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OZET

TURIZM EGITIiMi ALMAKTA OLAN UNIiVERSITE OGRENCILERIN
KARIYER PLANLAMALARINA ILIiSKiN GORUSLERIN
INCELENMESI

Tahtalioglu, Begliim
Yiiksek lisans, Turizm Isletmeciligi Egitimi Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Nevin Sanlier
Temmuz — 2012

Bu aragtirmanin amaci; Turizm egitimi almakta olan 6n lisans ve lisans
ogrencilerinin mezun olduktan sonra ¢aligma hayatlarinda kariyer planlarken
caligsmak istedikleri boliimleri, alanlari, kurumlari, pozisyonlar1t ve beklentilerini
belirlemektir.

Veriler turizm egitimi almakta olan ve aragtirmaya katilmay1 kabul eden,
goniillii 533 o6grenciye hazirlanan anket formu uygulanarak toplanmistir.
Caligmada kullanilan 6l¢egin giivenilirligi Chronbach 0:0,8563 bulunmustur.
Verilerin analizinde, “ylizde”, “frekans”, “Mann-Whitney Testi” ve “tek faktorlii
varyans (Anova) analizi” analizleri yapilmistir.

Arastirmanin bulgularina goére katilimeilarin %48,2’si mezuniyet sonrasi
0zel sektorde calismak istemekte ve %55,5’1 ise iist diizey yoOnetici olmayi
planlamaktadir. Ogrencilerin mezuniyet sonrasi galismak istedikleri kurumdan en
onemli beklentileri yaptiklar1 isi seviyor olmalari ve isyerinde terfi edebilme
imkanlarinin olmasidir. Kiz 6grenciler ¢alismay1 planladiklar isyerinin fiziksel
sartlarim1 ve igyerindeki takdir ve odiillendirme adaletinin olmasini erkek
ogrencilerden daha fazla dnemsemektedirler (p<0.001). Iki yillik meslek yiiksek
okulunda egitim goren 6grencilerin is yerimdeki licrete iligkin puan ortalamasi
4,32+ss iken, dort yillik fakiiltede egitim goren Ogrencilerin puan ortalamasi
4,514ss’dir ve aradaki fark istatistiksel agidan onemlidir (p<0.01). Birinci sinif
Ogrencilerin, ¢alistigim kurumun calisanlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor
olmasina iligkin puan ortalamasi 4,28+ss, ikinci sinif 6grencilerin puan ortalamasi
3,994ss ve lclincli siif dgrencilerin puan ortalamasi ise 4,05+ss’dir ve aradaki
fark istatistiksel acidan Onemlidir (p<0,01). Ayrica arastirmada, Ogrencilerin
caligsmak istedikleri isyerinden beklentileri ile cinsiyet, 6grenim siiresi, okuduklari
okulu se¢me istekleri, 6grenim gordiikleri sinif ve mezuniyet sonrasi ¢alismak
istedikleri kurum degiskenleri agisindan istatistiksel acidan farkliliklar 6nemli
bulunmustur (p<0.05).

Anahtar Kelimeler: Turizm Ogrencileri, Kariyer Planlama, Kariyer Tercihi



ABSTRACT

TOURISM EDUCATION OF UNIiVERSITY STUDENTS WHO ARE TAKING
EXAMINATION OF THEIiR VIEWS ABOUT A CAREER PLAN

Tahtalioglu, Begiim
Masters in Department of Tourism Management Education
Thesis Advisor : Prof. Dr. Nevin Sanlier
July — 2012

The aim of this research is to determine the expectations of Tourism
Management Education’s undergraduate and post graduate students about the
sections, institutions and positions in which they wish to work after graduation
while making career plannings.

The datas have been collected by using the questionnaires filled by 533
students who agreed voluntarily to be part of this research. The reliability of the
data has been found as Chronbach 0:0,8563. In the analysis of datas,
“percentage”, “frequency”, “t-test” and “single-factor variance (Anova) analysis”
have been carried out.

According to the findings of the study, 48,2% of the participants want to
work in private sector after graduations and 55,5% of the participants plan to be
senior managers. The highest expectations of the students, from the institution
where they will be working, are that they shall love their work and the
opportunities of career advancement in the institution. Female students care more
about the physical conditions, justice in the workplace and appreication of
rewarding than compared to male students (p<0,001). The average grade given to
the wage by 2-year college students is 4,32+ss, while it is 4,51£ss as per the 4-
year faculty students; and the difference is statistically important (p<0,01). First
grade students’ average score about the provision of health care for the employees
by the institution is 4,28+ss, that of second grade students’ is 3,99+ss and that of
third grade students’ is 4,05+ss; and the difference is statistically important
(p<0,01). Also in the research, the differences between the expectations of
students from the work place are found statistically important as per the gender,
duration of their study, the reason of their selection of the school, their grade and
their expectation for the work place in which they wish to work (p<0,05).

Key Words: Tourism Students, Career Planning, Career Choice
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1. GIRIS

Turizm 6zellikle II. Diinya Savasindan sonra diinya ekonomisinde en hizl
gelisen ve genisleyen sektdrlerden biri haline gelmistir (Unliiénen, 2004:110). Diinya
Turizm Orgiiti (WTO) tahminlerine goére Diinya genelinde 2020 yili itibariyle,
uluslararasi turizme katilan kisi sayisinin 1,6 milyara ve uluslararasi turizm gelirlerinin
biiytikliigii ise 2 tirilyon dolara ulagsmasi beklenmektedir (Pelit ve Demirkol, 2002:125).
Turizm gibi biyiik bir sektoriin rekabet {stlinliigii ise, sahip oldugu yetenekler
potansiyelinin sunmus oldugu kaliteli hizmet ile gerceklesmektedir (Unliiénen,
2004;110). Kaliteli hizmetin var olabilmesi i¢in egitimli kisilerin turizm sektdriinde

istthdam etmesi gerekmektedir.

Turizm esas olarak bir hizmet, ayn1 zamanda bir konukseverlik sektoriidiir. Bu
nedenle, hizmet verilirken gosterilen dostluk ve yakinlik ¢cok dnemlidir. insanlarin iyi
yasadig1r deneyimi iyi bir ani olarak animsamasi ve ayni yere tekrar gitmesi, biiyiik
Ol¢iide ev sahibi misafir iligkisinin kurulmasiyla miimkiindiir. ‘Hizmetin temel unsurlari
olan profesyonellik, beceri, verimlilik ve nezaket tesadiifen kazanilmaz: biitiin bu

ozellikler, egitim ve d6gretim yatirimlarinin bir sonucudur’ (Dall1, 1998:1).

Turizm sektdriinde kaliteli hizmetin verilebilmesi i¢in isgiiciiniin yeterli diizeyde
mesleki egitim almasi gerekmektedir. Genel olarak turizm egitimi; amaci toplumda
turizm bilincini olusturmak, turizm kaynaklarim1 koruyarak ziyaretcilere memnuniyet

verici dlizeyde hizmet saglama bilincini yerlestirmek olan bir siirectir (Bayer, 1998:45).

Querrier (1999) calismasinda, turizm sektoriinde birgok isin yari zamanli,
mevsimlik, egitim gerektirmeyen, diisiik ticretli olmas1 ve ¢alisma kosullarinin yemek

pisirmek, temizlik yapmak, hizmet etmek gibi ev isleri ile ayni olarak algilandigini



2

belirtmistir. Bu nedenlerle kisiler turizm sektoriinde kariyer yapmaya olumsuz

bakmaktadirlar.

Kariyer planlama, kisinin kendini degerlendirerek; giiclii gelistirilmesi gereken
yonlerini belirlemesi; bilgi, beceri ve ilgileri dogrultusunda kariyer beklenti ve
hedeflerini olusturmasi ve bunlara nasil ulasabilecegi konusunda aksiyon planlarini

gelistirmesidir (Diindar v.d., 2008).

Is hayatina yeni atilacaklar icin, kariyer planlama siirecinde bireylerin hayattan
ne bekledikleri ve neler yapmak istedikleri biiylik 6nem tagimaktadir. Yeni mezun ne
yapmak istedigine dogru bir bigimde karar verebilmek i¢in plan olusturmalidir. Bu
caligmada turizm egitimi almakta olan Ogrencilerin kariyer planlarina nasil yon

verdikleri ve calismak istedikleri kurumdan beklentileri arastirilmistir.



1.1.Problem

Turizm olaymin en 6nemli 6zelliklerinden birisi de hizmet sektorii olmasidir ve
bu hizmeti sunan kisilerin egitimli olmalar1 gerekmektedir. ‘Bir hizmet sektorii olan
turizmde egitilmis personelin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Turizm kesiminde temel sorunlar
personelden kaynaklanmaktadir. Egitim ve ogretim sorunu ¢oziimlendiginde bir¢ok

noksanlik kendiliginden ortadan kalkmig olacaktir’ (Sezgin, 2001:135).

Personelin egitimi turizmde hizmet kalitesinin artirilmasi ile dogrudan ilgili,
hizmet kalitesindeki artis ise rekabette basari ile dogrudan ilgilidir (Duman ve digerleri,
2006). Dolayisiyla Tiirkiye’de, nitelikli turizm personeli yetistirilmek tizere 1960’I
yillardan bu yana sayilar1 hizla artan turizm egitimi veren kurumlar agilmaktadir.
Tirkiye’de 2010-2011 egitim 6gretim yil1 itibartyla 90 {iniversitede dnlisans diizeyinde,
40 tniversitede lisans diizeyinde egitim verilmektedir. Bu kurumlarda 51149 6grenci

turizm egitimi almaktadir (Www.osym.gov.tr).

Tiirkiye’de ve diinyanin cesitli iilkelerinde yapilmis olan pek ¢ok c¢alismada
turizm egitimi alan Ogrencilerin biiyiikk bir bolimiiniin turizm sektoriinde calismak
istemediklerini veya turizm sektoriinde c¢aligmaya basladiktan kisa bir siire sonra
sektorde ¢alismay1 biraktiklarini ortaya koymustur (Pavesic and Brymer, 1990; Tathdil,
1998;Giirdal, 2002). Tiirk turizm sektorii turizm egitimi almis 6nemli sayida isgliciine
gereksinim duymasina ragmen, turizm egitimi alan isgiiciiniin dnemli bir boliimii turizm
sektorlii disindaki sektorlerde istihdam edilmektedir (Duman v.d., 2006:52). Turizm
egitimi almig kisilerin sektérde ¢alismamasinin nedenleri arasinda, isyerinin
beklentilerini karsilamiyor olmasi ve sektordeki kariyer olanaklarinin yetersiz olmasi

gelebilir.

Turizm egitimi almakta olan ogrencilerin kariyerlerini planlarken sektorde
calismaya karsi tutumlarimi belirlemeye yonelik olarak pek ¢ok arastirma yapilmis

cesitli sonuglara ulasilmistir (Birdir, 2002; Koyuncu, 2000; Kusluvan ve Kusluvan,
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2002; Pehlivan, 2008). Baz1 aragtirmalar turizm sektoriinde ¢alismaya yonelik olumlu
tutumlar oldugunu ortaya koysa da arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu turizm egitimi
alan kisilerin sektdre yonelik olumsuz tutum iginde oldugunu ve sektorde calismak
istemediklerini ortaya koymaktadir (Teng, 2008:79). Koyuncu (2000), lisans diizeyinde
turizm ve otelcilik egitimi almakta olan ve staj yapmis 199 6grenci {lizerinde yapmis
oldugu arastirmada 6grencilerin turizm sektoriine yonelik tutumlarinin olduk¢a olumsuz
oldugu ortaya cikmistir. Arastirmaya katilan 6grencilerin %87,9’u calisma saatlerini
uzun buldugunu, %78,41i lcretleri diisiik buldugu, %47,2’si {icretlerin zamaninda
verilmedigini, %69,3’1 sigortasiz calistigini, %79,40 her isi yaptigini, %66,3’l izin
giinlerini, %67,8’1 barinma kosullarint ve %83,9’u yoneticileri yetersiz buldugunu

belirtmistir.

Pehlivan (2008) tarafindan lisans diizeyinde turizm egitimi almakta olan
Ogrenciler iizerinde yapilan bir bagka arastirmada, 6grencilerin mezun olduktan sonra
turizm sektoriinde c¢alismak istememelerinin nedenleri; calisma saatlerinin uzun ve
diizensiz olmasi, c¢alisma kosullarinin yorucu olmasi, sektordeki terfi imkanlarmin
yetersiz olmasi, iicretlerin ve ek gelirlerin diisiik olmasi olarak belirlenmistir. Birdir
(2002)’in turizm ve otel isletmeciligi egitimi alan lisans dgrencileri iizerinde yapmis
oldugu calismada, 6grencilerin turizm sektoriinde ¢alismayi tercih etmeme nedenlerinin
basinda ‘licretlerin diisiik olmasi’ ve ‘verilen egitimin bu karmasik sektorde basarili
olmak i¢in yetersiz olmasi’ gelmektedir. Ayrica ‘i glivencesi ve calisma garantisi
olmamas1’, ‘digsal faktorlere bagli (terdr, siyasi istikrar vb) riskin yiiksek olusu’,
‘sektordeki islerin kisiye prestij kazandirmamasi® ise sektoérde calismamanin diger
nedenleri olarak belirlenmistir. Kusluvan ve Kusluvan (2000) tarafindan lisans
diizeyinde turizm egitimi almakta olan Ogrencilerin turizm sektoriinde ¢aligmalarina
yonelik tutumlarimi 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismada turizm egitimi almakta olan
ogrencilerin sektorde ¢alismaya yonelik tutumlari dokuz boyut altinda toplanmistir. Bu
boyutlar; isin dogasi, sosyal statii, fiziksel ¢calisma kosullari, endiistri-kisi uyumu, {icret-
ek gelir, terfi etme imkani, is arkadaslari, yoOneticiler ve endiistriye baglilik olarak
belirlenmistir. Ayni zamanda c¢alismada turizm egitimi almakta olan ogrencilerin
%350’s1 gelecegini turizm sektoriinde gérmediZi, % 44’liniin turizm sektoriinde kariyer
yapma yolunu sectikleri i¢in mutsuz oldugu, %73,5’inin baska sektdrde calismayi

planladiklar1 belirlenmistir.



Bu neden, bu ¢alismada; ge¢cmis yillarda 6grencilerin kariyerlerini planlarken
turizm sektorlinde caligmak istememelerinin nedenleri sektore karsi olan tutumlariyla
degerlendirilmistir. Buradan hareketle, calismada Ogrencilerin mezuniyet sonrasi

calismak istedikleri kurumdan beklentilerinin neler oldugu arastirilacaktir.

Is hayatina yeni atilacaklar igin kariyer planlama siirecinde bireylerin hayattan
ne bekledikleri ve neler yapmak istedikleri biiylik 6nem tagimaktadir. Yeni bir mezun
ne yapmak istedigine dogru bir bigimde karar verebilmek i¢in bir plan olusturmalidir.
Turizm egitimi alan 6grencilerin; bundan bes yil sonra nerede olacagim? on yil sonra
nerede olacagim? nerede olmak istiyorum ve istedigim yere varmam i¢in neler yapmam
gerekiyor? vb. sorular kisilerin geleceklerine yonelip olup kariyerlerini planlamada

yardimci olan sorulardir.

Insanlar yasamlarmin biiyiik bir kismimi ¢alisarak gegirmektedirler. Heniiz tam
olarak c¢alisma hayatina atilmamis olan turizm Ogrencilerinin de diger bireyler gibi
geleceklerine yonelik kariyer planlama yapmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir. Bu ¢alisma
kapsaminda turizm egitimi alan 6grencilerin kariyer planlamada nelerden etkilendikleri,
mezun olduktan sonra hangi boliimde ¢alismak istedikleri, calisacaklar1 kurumdan neler

beklediklerinin belirlenmesi hedeflenmistir.

“Turizm egitimi alan Ogrenciler kariyerlerini planlarken mezuniyet sonrasi
hangi alanda, boliimde, pozisyonda ¢alismak istiyorlar ve ¢aligmak istedikleri kurumdan

beklentileri nelerdir?” sorusu, bu arastirmanin problem ciimlesi olarak belirlenmistir.

1.2. Alt problemler

1) Turizm egitimi alan 6grencilerin mezuniyet sonrasi ¢alismak istedikleri
kurumdan beklentileri ile kariyer planlamalar1 arasinda anlamli bir iligki
var midir?

2) Turizm egitimi alan Ogrencilerin demografik o6zellikleriyle kariyer

planlamalar1 arasindaki iliski var midir?
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3) Turizm egitimi alan 6n lisans ve lisans Ogrencilerinin kariyer

planlamalar arasinda fark var midir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin iki amaci vardir. Birinci amaci turizm egitimi alan 6n lisans ve
lisans Ogrencilerinin mezun olduktan sonra calisma hayatlarinda kariyer planlarken
calismak istedikleri boliimlerin, alanlarin ve pozisyonlarin belirlenmesidir. ikinci amaci
ise kariyer planlarken ¢alismak istedikleri kurumdan beklentilerinin neler oldugunun

belirlenmesidir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Kariyer planlamasi, bireyin meslek, orgiit, is atamalar1 ve kendini degerleme ile
ilgili olarak bilingli bir sekilde yaptig1 secimleri kapsar. Bu faaliyetler, kendi kendine
ilgi ve kabiliyetlerin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin incelenmesi ve uygulama
plani ile birlikte bir strateji olusturma olarak siralanabilir. Kariyer planlamasi, bireyin
calismay1 diislindiigii gérev ve pozisyonlar ile gelecege yonelik hedeflerin planlanmasi

olarak ifade edilebilir (Erdogmus, 2003:3).

Kariyer insanin zamaninin biiyiikk bir  kismim1  c¢alisarak  gecirdigi
diisiiniildiiglinde, yagsamin 6nemli bir boliimiinii kapsayan ve yasam kalitesi ile tatmini
biiylik ol¢lide etkileyen bir konudur. Potansiyeli ve tercihlerine uyan dogru kariyer
alanlarin1 se¢mis ve tatmin saglamis bireylerin genel mutluluk diizeyine yaklastiklar:
sOylenebilir. Tersine kariyerleri konusunda yanlis tercihler yapan, egitim ve kisilik
yapisiyla uyumlu olmayan islerde calisan bireyler hem kendi ¢evrelerinde mutsuzluk
kaynag1 olmakta, hem de toplumun ruh saglhigini olumsuz yonde etkileyerek bu alanda
yapilan yatirimlarin israfina neden olmaktadir. Boylece giinliikk yaklasik 8-10 saatlik
calisma ile yaklagik 35 yillik kariyer yasamini kapsayan bu Onemli yasam kesitinin
kadere, karsilasilan tesadiiflere veya ‘keske’lere birakilmayip, etkili bi¢imde

yonetilmesi 6nemlidir (Yaylaci, 2006:86-87).
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Turizm sektoriinde, miisteri ve is goren her zaman yiiz ylize iletisim iginde
olmakta ve hizmet dogrudan turizm personelinden turistik tiiketiciye sunulmaktadir.
Turistik hizmetlerin bu 6zelliginden dolay1 miisteri memnuniyeti, miisteri baglilig1 ve
hizmet kalitesi konusunda is gdrenin tutumlar1 ve davranislari en etkili faktorler haline
gelmistir (Heskett v.d., 1994:174). Lisans ve onlisans diizeyinde turizm egitimi almakta
olan Ogrencilerin, kazandiklar1 bilgi ve becerileri mezuniyet sonrasinda turizm

endiistrisinde uygulamalar1 sektdriin bilingli olarak gelismesine katki saglayacaktir.

Birgok iilkede, turizm faaliyetlerine etkinlik kazandirabilmek ve bu sayede
turizm piyasasinda daha giiclii olmak i¢in turizm egitimine 6nem verilmektedir. Bunun
en dnemli gdstergesi ise, iilkelerin turizm egitimi veren kurumlar agmasidir (Unliionen
ve Boylu, 2005:13). Tiirkiye’de 2009-2010 6gretim yili itibariyle turizm egitimi alan
46831 Ogrenci bulunmaktadir. Bu 6grenciler turizm boliimiinde okumayi isteyerek mi
sectiler, mezun olduktan sonra turizm sektoriinde ¢alismak istiyorlar mi1?, Calismak
istedikleri kurumdan beklentileri nelerdir? Mezun olduktan sonra kendilerini nerede

gormek istiyorlar? Calismada bu sorulara cevaplar aranacaktir.

Bu ¢aligma, turizm sektoriinde kalifiye personel olarak istihdam edilmek iizere
yetistirilen Onlisans ve lisans diizeyinde turizm egitimi alan iiniversite 6grencilerinin,
turizm sektoriinden beklentilerinin neler oldugu ve bunlarin mezuniyet sonrasi kariyer

planlamalarina nasil etki ettiginin belirlenmesini konu alacaktir.

1.5. Arastirmanin Simirhhiklar::
Arastirmanin siirliliklart asagida verilmistir.

e Arastirma kapsaminda turizm egitimi almakta olan tiim &grencilere
ulagilamayacag i¢in en fazla 600 6grenci ile sinirlandirilacaktir.

e Turizm egitimi veren toplam alti iiniversitenin turizm egitimi alan
ogrencileri ile sinirlidir. Ug Lisans turizm egimimi ve ii¢ 6n lisans turizm
egitimi veren {liniversite 6grencileri 6rneklemi temsil edecektir.

e Arastirma orneklem kullanilarak yapilacaktir. Bu nedenle tiim evrene

ulasilamayacaktir.



1.6. Arastirmanin Varsayimlar
Arastirmanin varsayimlart;

e Arastirmaya katilan turizm 6grencileri anket sorularini igtenlikle dogru
olarak cevaplandiracaklardir.

e Yapilacak olan uygulama bilimsel niteliklere uygun olarak
hazirlanacaktir.

e C(Cesitli kaynaklardan ve kurumlardan saylanan bilgiler gergegi
yansitmaktadir.

e Alnacak olan o6rneklem grubunun Tirkiye’de turizm egitimi almakta

olan tiim 6grencileri temsil ettigi kabul edilmektedir.

1.7. Terimlerin Tanimlanmasi

Turizm: Turizm, insanlarin siirekli konutlarinin bulundugu yer disinda devamli
olarak yerlesmemek, politik ya da askeri bir amag izlememek iizere, liberal bir ortam
icinde, i3, merak, din, saglik, spor, dinlenme, eglence, kiiltiir, deneyim kazanma, snobik
amagclarla veya aile ziyareti, kongre ve seminerlere katilmak gibi nedenlerle, kisisel
veya toplu olarak yaptiklari seyahatlerden, gittikleri yerlerde 24 saati asan veya o yerin
bir konaklama tesisinde en az bir geceleme siiresi ile konaklamalarindan ortaya ¢ikan is
iligkileri kapsayan, bir tiiketim olayi, bir sosyal olay, agir ve entegre bir hizmet

endiistrisidir (Olal1,1990:5).

Egitim: Egitim 6nceden saptanmig amaclar dogrultusunda insan davraniglarinda

belli gelismeler saglamaya yarayan planli etkiler dizisini ifade eder (Karsli, 2003:9).

Turizm Egitimi: Turizm egitimi, toplumda turizm bilincini yerlestirmek, turizm
kaynaklarii koruyarak, bilingi gelistirmek, turiste karst onun ekonomik giiciine, 1rk,
din, dil, sosyal statiisiine, ahlak ve namus diizeyine, siyasal ideolojilerine gore ayrim
yapmadan esit ve diiriist hizmet etme ahlakin1 ve terbiyesini vermek, turizmin sagladigi
uzun vadeli ¢ikarlar lizerine dikkati ¢ekerek saygiya ve konukseverlige dayali davranis

diizeni yerlestirmektir (Bayer, 1998:45) .
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Kariyer: Secilen bir is kolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iislenmek; daha fazla sayginlik, erk ve prestij elde

etmek olarak tanimlanabilir (Can, 1991:300).

Kariyer planlamasi: Kisinin kariyer planlarini ve hedeflerini ortaya koymasi ve

hedefe ulasabilmesi icin gerceklestirmesi gereken amaclar olarak tanimlanmaktadir

(Ozgen v.d., 2002:209).
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Turizmin Tanimi

Turizmin bugiine kadar pek ¢ok tanimi yapilmigtir. Turizm kelimesi Latince
donmek, etrafin1 dolasmak, geri donmek anlamina gelen ‘tornus’ kokiinden iiretildigi
sOylenmektedir. Turizm kavrami ilk olarak 1905 yilinda Guley-Feuler tarafindan
“Gittikge artan hava degisimi ve dinlenme gereksinimleri, doga ve sanatla beslenen goz
alict giizellikleri tamma istegine; doganin insanlara mutluluk verdigi inancina dayanan
ve ozellikle ticaret ve ulasim araglarinin kusursuz hale gelmelerinin bir sonucu olarak
uluslarin ve topluluklarin birbirleriyle daha ¢ok yakinlasmasina olanak veren modern

caga ozgii bir olay’’ olarak tanimlanmistir (Kozak, Kozak ve Kozak, 2001:1).

Uluslar arast turizm sozliigiinde turizm tanimi, zevk almak amaciyla yapilan
geziler ve seyahatler igin gergeklestirilen insan faaliyetlerinin tiimii seklinde de

aciklanmaktadir (Turizm Bakanligi, 1965:31).

Turizmin bir hizmet sektorii olmasi ve hizmeti satin alan ile hizmeti sunan
kisilerin stirekli yiiz yiize iletisim i¢inde olmasi sektorde istihdam edilecek olan insan
unsurunun egitimini 6n plana ¢ikarmaktadir. Ekonominin higbir sektorii, turizm
sektoriinde oldugu kadar insanlarla dogrudan dogruya ilgili degildir ve turizm
sektoriiniin var olmasinin, ayakta kalmasmin temel tas1 egitimdir. Sektorel 6zellikler
nedeni ile, ekonomik verimliligin saglanabilmesi i¢in yapilacak is ve hizmetlerin teknik
turizm bilgisi, gorgiisii ve deneyimi tasiyanlar tarafindan goriilmesi gerekmektedir

(Timur, 1978:16).
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2.2 Mesleki Egitim ve Turizm Egitimi

2.2.1. Egitim

Egitim genis anlamiyla, bireyin dogumundan &liimiine kadar gerek ailesinden,
gerek 0grenim hayatindan, gerekse ¢alistig1 isyerinden edindigi tiim bilgiler yoluyla ya
da kendi kendini gelistirerek bilgi, beceri ve davraniglarinda meydana getirdigi tiim

degisiklikler olarak tanimlanabilir (Dgiislii Deniz, 1999:35).

En basit tanimi1 ile egitim, ‘bireyi gelistirmeye yonelik ¢alismalarin timiidiir’

(Oral, Cigek ve Aktag, 1994:223).

Egitim, onceden saptanmis amaglar dogrultusunda insan davranislarinda belli
gelismeler saglamaya yarayan planl etkiler dizesini ifade etmektedir (Karsli, 2003:9).
Bir bagka tanimlamaya gore egitim: toplumun yaratici giiciinii ve verimini artiran,
kalkinma ¢abasimnin gergeklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin
yetistirilmesini saglayici ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren

en etkili aragtir (Sabuncuoglu,1991:124).

2.2.2. Mesleki Egitim

Temel mesleki egitim, bireyin is yasaminda belli bir meslege giris yapabilmesi
icin gerekli, temel bilgi, beceri ve aligkanliklari kazandirmaya yonelik egitim tiiriidiir

(Alkan, Dogan ve Sezgin, 1998:3).

Mesleki egitim; bir toplumdaki bireylerin meslek sahibi olabilmeleri ve meslegin
gerektirdigi bilgi, beceri ve pratik uygulama yetenekleri kazandirmak suretiyle birey
kabiliyetlerini fiziksel, entelektiiel, duygusal, sosyal ve ekonomik yonlerden gelistirme
siireci olarak tanimlanabilir (Hacioglu, 1992:3). Mesleki egitimde temel amag, meslegin

gerektirdigi niteligi kazandirmaktir (Cimen, 2006:46).
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Mesleki egitim birey ve toplumsal yasam i¢in olduk¢a onemlidir. Bu 6nemi
arttiran nedenlerin bireysel, sosyal, ekonomik ve ulusal 6lcekli gereksinimlerden

kaynaklandig1 goriilmektedir (Alkan, Dogan ve Sezgin, 1996:11).

Genel olarak mesleki egitim sisteminin 6nemini artiran nedenlerden bazilari

sOyle siralanabilir (Karaagacli, 2002:114);

. Geligen bilimsel ve teknolojik siire¢ icerisinde ¢alisma hayatinda siirekli
yiikselen kalite ve standartlara uyum gosterebilecek isgiiciiniin yetistirilmesi.

. Bireylerin verimli bir iiretici ve bilingli bir tiiketici olarak yetistirilecek
toplumun yasam standartlarinin ve kalite diizeyinin ytikseltilmesi

o Uluslar aras1 pazarligin 6ngordiigii kalite ve standartlarda {iriin ve hizmet

tiretilerek bu pazarlara girilmesi.

Mesleki egitimin hedefleri ise (Hacioglu, 1992:3);

° Istenilen davramslar gelistirmek,
o Gorerek 6grenme ortami saglamak
. Becerileri gelistirmektir.

Bilgi toplumuna gecisin en Onemli asamalarindan birisi olan, vasifli isgiicii
olusturulmasinin temel sarti, kisiler orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda yagam boyu
Ogrenmeyi esas alan bir yaklasimla, uluslar arast rekabet kosullarina uyum

saglayabilecekleri bir egitim verilmesidir (Tiirkmen, 2002:1).

Mesleki egitimin temelini insan, siirecini egitim, amacint da ig (istithdam)

olusturmaktadir (Hacioglu, 1992:56).
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2.2.3 Turizm Egitimi

Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerin gelisimi i¢in turizm, 6nemli bir gelir
kaynagidir. Turizm sektoriinde, hem hizmeti {ireterek sunan hem de satin alanin insan
oldugu goz oniine alinirsa, sektdrdeki basarinin, egitimli diger bir deyisle vasifli isgiicii
ile miimkiin kilinabilecegi goz ardi edilmemelidir. Sektorel captaki rekabetin 6n kosulu
olarak ortaya koydugu hizmet kalitesi, sektorde istihdam edilen isgiiciiniin mesleki

bilgi, beceri, alt yapisi ve egitim dgretim diizeyi ile dogru orantilidir (Timur, 1994:44).

Egitilmis insan giicii; turizm faaliyetlerinde yer alan fiziki elemanlara etkinlik ve
anlam kazandiran bir unsurdur. Egitilmis insan unsurunun yeterliligi, turistin bekledigi
diizeyde hizmet almasin1 saglamaktadir. Diger taraftan turizmde uluslar arasi diizeyde
bir kalite savasi yasanmaktadir. Rekabetin yogun olarak yasandigi diinya turizm
piyasalarina standarda uygun ve kaliteli turistik mal ve hizmetle girebilmek i¢in hem
genel olarak toplumun turizmin 6nemini kavramasi, hem de yeterli sayida nitelikli
personel gereklidir. Nitelikli personelin yetistirilebilmesi ise ancak kaliteli turizm

egitimi ile miimkiindiir (Olal1, 1983: 211).

Turizm sektoriinde kaliteli hizmetin verilebilmesi icin isgiiciiniin yeterli diizeyde
mesleki egitim almasi gerekmektedir. Genel olarak turizm egitimi; amaci toplumda
turizm bilincini olusturmak, turizm kaynaklarini koruyarak ziyaret¢ilere memnuniyet
verici diizeyde hizmet saglama bilincini yerlestirmek olan bir siirectir (Bayer,

1998:147).

Turizm egitimi farkli kaynaklarda farkli sekillerde tanimlanmistir. Sezgin ve
Acar (1991:290) turizm egitimini: turizm olaymin ve turizm ekonomisinin halka ve
O0grenim goren genclige 6gretilmesi, turizm konusunda bilgili ve kalifiye personel ve
yonetici yetistirilmesi i¢in yapilan ¢aligmalar olarak tanimlamistir. Hacioglu (1992:6)
turizm sektoriiniin ihtiya¢ duydugu, arastirma ve planlama calismalarini gelistirecek,
isletmelerin verimliligini artiracak ve bu sektordeki yenilikleri takip edebilecek bilimsel

metotlarin ortaya ¢ikarilmasi i¢in yapilan mesleki egitim olarak tanimlamaistir.
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Turizm egitimi farkl kaynaklarda farkl sekillerde gruplara ayrilmistir. Hacioglu

(1989) turizm egitimini asagidaki sekilde gruplamistir;

o Hakla Yonelik Turizm Egitimi: Cesitli yayin organlar1 araciliiyla veya
diizenlenen kurs, seminer, konferans vb. faaliyetlerle halkin turizm konusunda
bilinglendirilmesi ¢aligmalaridir.

J Genel Turizm Egitimi: Turizm meslek okullar1 vb. diginda diger genel
egitim veren okullarda yapilan turizm dersleri ile verilen turizm egitimi.

. Mesleki Turizm Egitimi: Turizm sektoriinde c¢alisacak ara isgiiciine
meslek yliksek okullari, Anadolu otelcilik ve turizm meslek liseleri vb. okullarda verilen
turizm egitimi.

o Akademik Turizm Egitimi: Turizm sektoriinde yonetim kadrosuna
isgiicli yetistirmeyi amaclayan turizm isletmeciligi ve otelcilik yiiksek okullar1 ve 4

yillik egitim veren esdeger okullarda verilen egitimdir.

Ayrica Turizm Bakanligina bagh kurslarda da turizm egitimi verilmektedir

bunlar (Uziimcii ve Bayraktar, 2004:81):

Rehberlik Kurslari; Bakanlik tarafindan diizenlenen en az lise mezunu olan,
genel kiiltiirii ve yabanci dili ¢ok iyi kisilere verilen 3-6 aylik bolgesel ve ulusal

profesyonel turist rehberligi kokart egitimidir.

TUREM (Turizm Egitim Merkezleri); Teorik ve uygulamali olarak turizm
egitimi verilen programlardir. Bu programlara ilkdgretim mezunlar1 katilabilmektedir.

On biiro-servis-kat-mutfak béliimleri vardir. Siiresi yaklasik 7 aydir.

Sektorde Diizenlenen Kurslar: Sektdrde calisan yoneticileri egitici olarak
yetistirmeye yonelik ve ¢alisanlar i¢in Turizm Bakanhigi tarafindan diizenlenen 3-6-9

giinliik kurslardir. Kurslara katiltanlara “katilma belgesi” verilmektedir.

Turizm egitimin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Sezgin ve Acar,

1991:291);

e Turizm sektoriinde ¢alisacak vasifli isgiicliniin teminini saglamak,

e Turizm sektoriiniin gelismesine katkida bulunmak,
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e Turizmin iilke ekonomisindeki yerini ve dnemini anlatmak,

e Egitim sayesinde teori ve pratik arasindaki baglantiy1 kurmak,

e Ulke insanlarmin turizme ilgisini cekmek,

e Turizm isletmelerinde ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini artirmak,

e Ulke insanlar1 iizerinde olumlu bir turizm bilinci olusturmaktir.

Yukarida belirtilen maddeler degerlendirildiginde turizm sektdriinde c¢alisacak
vasifll ig giliciiniin teminini saglamak ilk sirada yer almaktadir. Fakat onceki yillarda
yapilan arastirmalarda turizm sektOriiniin isgiicli ihtiyacini, turizm egitimi almamis
isgiiclinii istthdam ederek karsilamakta oldugu tespit edilmistir. Ayrica turizm egitimi
almis mezunlarin biiyiikk c¢ogunlugunun turizm sektorii disinda istihdam edildigi

saptanmistir (Hacioglu, 1985; Tathdil, 1998; Pavesic and Bremer, 1990).

2.2.4. Tiirkiye’de Turizm Egitimi

1890 yilina kadar turizm egitimi konusunda bir faaliyet olmamakla beraber 29
Ekim 1890’da Osmanli Devletince “Seyyahlara Terciimanlik Edenler Hakkinda 190
sayill nizamname” yiiriirliige konulmustur. Bununla birlikte yabanci dil bilgisine sahip
olan gayrimiislimler serbest meslek olarak rehberlik yapmaya baglamislardir. Ayrica
1925 yilindan sonraki donemlerde ise Tiirkiye Turing ve Otomobil Kurumu turist
rehberlerinin  yetistirilmesinde, turizm egitim ve Ogretimiyle ilgili yayimlarin

hazirlanmasinda énemli rol oynamustir (Unliidnen, 1993:499).

Tiirkiye’ de diizenli olarak turizm egitimi 1953 yilinda Milli Egitim Genglik ve
Spor Bakanhgi ile Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’'mn isbirligiyle Ankara ve Izmir Ticaret
Liselerinde “Turizm Meslek Kurslar1” ve “Terciiman Rehberlik Kurslar1” agilmasiyla

baslamistir (Olali, 1984).

Daha sonra 1963 yilinda Turizm ve Tanitma Bakanligi’nin kurulmasiyla turizm
personeli yetistirilmesi konusuna daha fazla 6nem verilmistir. Bolgelerdeki tarihi ve
turistik eserlerin tanitilmasi amaciyla baglayan egitim g¢aligmalar1 Ankara Otelcilik

Meslek Lisesi’nin agilmasi ile orgiin egitim kapsamina girmistir (Yakar, 1998:49).
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Ayrica 1964-1965 egitim-6gretim yilindan itibaren 6grenciler turistik tesislerde
is basi egitim calismalarina baglatilmistir. Planli donem igerisinde; 1967-68 Ogretim
yilinda ise Istanbul’ da ikinci Otelcilik Okulu, 1975-76 yilinda Kusadasi’nda “Otelcilik
ve Turizm Lisesi” acilmistir. 1984-1985 ogretim yilindan itibaren ise otelcilik
liselerinde yabanci dilin 6nemi vurgulanmis ve bir kisim dersleri yabanci dilde yapan
“Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liseleri” agilmistir. 1975-76 yilindan itibaren

2 (13

“resepsiyon”, “servis” ve ‘mutfak’ boliimleri acilan bu okullardaki boliimler; 1993-94

Ogretim yilindan itibaren “resepsiyon”, “servis”, “mutfak”, “kat hizmetleri” ve “seyahat

acenteciligi” olarak bes boliime ayrilmistir. (www.meb.gov.tr).

Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liseleri modiiler egitim uygulamasina
2006-2007 yilinda kademeli olarak gegmeye baslamistir. Bu modiiller sunlardir
(http://ttogm.meb.gov.tr):

° Yiyecek icecek hizmetleri: Mutfak, Servis, Pastacilik, Bar, Host —
Hosteslik
° Konaklama ve Seyahat Hizmetleri: On Biiro, Kat Hizmetleri,

Rezervasyon Elemani, Operasyon dallar1 yer almaktadir.
o Eglence hizmetleri: Animatorlik, Cocuk animatorliigii dallar1 yer

almaktadir.

Universite diizeyinde turizm egitimi ilk olarak Ankara Ticaret Yiiksek Ogretmen
Okulu’na 1965-66 6gretim yilindan itibaren turizm boliimii ilave edilmesi ile kurulan
Ankara Ticaret ve Turizm Yiiksek Ogretmen okulunda verilmeye baslanilmistir. Bu
okulun amaci, orta dereceli ticaret ve turizm okullarina 6gretmen yetistirmek olup,
halen Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi adiyla faaliyet

gostermektedir (Unliionen ve Boylu, 2005:14).

Ege Universitesi biinyesinde 1969 yilinda, 1974 yilinda Hacettepe Universitesi
biinyesinde, 1975 yilinda Bursa Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi biinyesinde, 1980
yilinda Adana Iktisadi ve Ticari {limler Akademisi biinyesinde, 1982 yilinda Erciyes

Universitesi biinyesinde 6n lisans ve lisans diizeyinde turizm egitimi veren birimler
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kurulmus ve zaman igerisinde sayilar1 artmis, isimleri degismis ve binlerce mezun

vermislerdir (Unliidnen ve Boylu, 2005:11-32).

Uluslararasi rekabetin yogunlastigi hizli globallesmenin yasandigi giiniimiizde,
isletmelerin  varliklarin1 ~ siirdiirmeleri, pazardaki degisikliklere aninda uyum
saglayabilmeleri, kalite ve verimliligi slirekli arttirmalarina baglidir. Bu nedenle kalite
saglama caligmalarinin bi¢imlendirilmesinde, profesyonel ve cagdas yaklasim, bir
isletme icin yakalamasi gereken en Onemli olgu haline gelmistir. Cilinkii ulusal ve
uluslararas1 pazardaki rekabet¢i yapilanmada temel basari etmeni, miisteri, miisteri
tercihlerini belirleyen en oOnemli boyut da kalite olgusudur. Kalite olgusunun
yakalanmasinda ise en énemli unsurun egitim oldugu yadsimnamaz bir olgudur (Sezgin,

2001: 140).

Egitim sistemi bir biitiinliik icinde, Orgiin egitim ve yaygin egitim alt
sistemlerinden olusur. Orgiin egitim belirli yas gruplarindaki ve ayni seviyedeki
bireylere, amaca gore hazirlanmis programlarla okul catist altinda diizenli olarak
yapilan egitimdir. Bu egitim tiiriinde, genel, mesleki ve teknik egitim programla
uygulanir. Yaygin egitim degisik yas gruplarindaki ve seviyelerindeki bireylere
amaglara uygun hazirlanmis programlarla, programlarin gerektirdigi ortam ve siirelerde
verilen egitimdir. Halk egitimi, yetiskinler egitimi, hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitimler

de bu alt sistemin birer 6geleridir (Taymaz, 1997: 3).

Diinya genelinde turizm egitimi kapsaminda iizerinde asil durulan konu, mesleki
egitimdir. Genel olarak, bir toplumdaki bireylerin meslek sahibi olabilmeleri ve
meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve pratik uygulama yetenekleri kazandirarak, kiginin
kabiliyetlerinin fiziksel, entelektiiel, duygusal, sosyal ve ekonomik yonlerden

gelistirilmesi siirecidir (Aymankuy ve Aymankuy, 2002: 29).
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Tablo 1: Tiirkiye’de Turizm Egitim Sistemi

TURIZM EGITIMI
ORGUN TURIZM EGITiMi YAYGIN TURIZM EGITIMI
MEB Biinyesinde YOK Biinyesinde Farkli Kurumlar
Anadolu Tic. Meslek Onlisans (MYO) Turizm Bakanligi (TUREM vb.)
Liseleri Lisans MEB (Crraklik Egt. Merkezleri)
Anadolu Oteleilik ve 1 isanstistii ISKUR (Cesitli kurslar)
Turizm M. L.

Meslek Kuruluslar1 (TOBB vb.)

Anadolu Meslek Liseleri )
AOF (Uzaktan egitim)
Ozel Mesleki Ortadgretim

Okullari Sosyal Kuruluglar (TUGEV vb.)

Universiteler (Sertifika

Programlari

Belediyeler

Sendikalar (TOLEYIS vb)

Ozel Egitim Kurumlari (Kurslar)
Halk Egitim Merkezleri
Isletmeler (Hizmetigi Egitim)

Diger

Kaynak: Unliiénen ve Boylu, 2005:15

Tiirkiye’de turizm egitimi, genel olarak 6rgiin turizm egitimi ve yaygin turizm
egitimi olarak iki sekilde gerceklesmektedir. Orgiin turizm egitimi, kapsaminda Milli
Egitim Bakanligi’na bagli ortadgretim kurumlart (Anadolu Ticaret Meslek Liseleri,
Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liseleri, Anadolu Meslek Liseleri) ve Yiiksek
Ogretim Kurumu’na bagh yiiksekdgretim kurumlarinda (Onlisans, Lisans ve Lisansiistii
Yiiksekogretim Kurumlari’nin ilgili programlari) turizm egitimi verilmektedir. Yaygin

turizm egitimi kapsaminda ise c¢iraklik egitim merkezleri, halk egitim merkezleri vb.
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kurumlar turizm egitimi vermektedir (Unliidnen ve Boylu, 2005:15; Aymankuy ve

Aymankuy, 2002:29).

2.2.4.1. Orgiin Turizm Egitimi

Orgiin egitim; belli bir yas grubunda ve birbirine yakin seviyedeki bireylere
yonelik, belli bir amaca gore hazirlanmis programlarla, okul catisi altinda yapilan

diizenli egitim seklinde tanimlanabilmektedir (Erdogan, 2005:9).

Orgiin egitim; egitim-6gretim kurumlarinda gerceklestirilen, diplomaya yonelik
egitimi ifade etmektedir. Orgiin egitimin temel amaci; toplumu olusturan bireylerin
uyumlu bir bigimde yasamalari i¢in ihtiya¢ duyulan temel davranislarin gelistirilmesidir

(Sezgin, 1998:28).

Orgiin turizm egitimi, orta dgretim diizeyinden doktora programma kadar devam
eden turizm egitimini kapsayan diplomaya yonelik faaliyetlerdir. Orgiin turizm
egitiminin amaci; kapsaminda yer alan ilk ve ortadgrenim ve ayrica yiiksek 6gretim
kurumlarmin egitim programlarina turizm konularinin fazlasiyla eklenerek, toplumda
turizm  bilincini  ve turizm suurunu yerlestirmek, turizm kaynaklarinin
stirdiiriilebilirligini saglamak gayesi ile bilinglendirmek, turistlere karsi hakkaniyeti

devamli olarak saglayabilecek anlayisi meydana getirebilmektir (Olali, 1984:15-16).

Tirkiye’de Orgiin turizm egitimi ilk ve orta 6grenim diizeyinde temel turizm
bilgisi olarak, mesleki egitim diizeyinde ise Milli Egitim Bakanligi’na bagli Anadolu
Otelcilik ve Turizm Meslek Liseleri, Anadolu Ticaret Meslek Liseleri, Anadolu Meslek

Liseleri ve Ozel Mesleki Ortadgretim okullarinda verilmektedir.

Yiiksekogretimde Orgiin  turizm egitimi; Yiksekogretim Kurulu'na bagl
{iniversitelerde dort yil siire ile dgretim veren Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Yiiksekokullar1 (TIOYO), Turizm Fakiilteleri, isletme Fakiilteleri, Uygulamali Bilimler
Yiiksek Okullari, Ticaret Bilimleri Fakiilteleri, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri,
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Iktisat Fakiiltelerinde ve iki yil siireyle 6gretim veren Meslek Yiiksekokullarinda

(MYO) turizm ile ilgili farkl alanlarda gergeklestirilmektedir.

Sosyal Bilimler Enstitiisii ve Egitim Bilimleri Enstitiisii diizeyinde verilen turizm
egitimi ise once ylksek lisans daha sonra doktora egitimini icermektedir (Giirdal,

2002:67).

Sekil 1: Egitim Diizeyi ve Yonetsel Kademe Piramidi

’

Tepe Yonetici ve Arastirmaci
_ 4

\ Ust Kademe Personeli

'

Orta Kademe Personel

Doktora

Yiiksek Lisans

Lisans

On Lisans

Meslek Lisesi

" All Kademe Personel

Kaynak: Giirdal, 2002:395

Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liselerinde &grencilerin teorik olarak
edindikleri bilgileri uygulamalarina olanak sunmak amaciyla, uygulamali dersler
yapilmaktadir. Bunlar sektoriin 6zelligi de dikkate alinarak, turizm bakimindan
hareketsiz olan Ekim- Mart aylar1 arasindaki alt1 aylik siirede okulda, Nisan-Eyliil aylar1
arasindaki ikinci altt aylik donemde ise turizm isletmelerinde gergeklestirilmektedir

(Ince, 2002:200).

Tiirkiye’de 2011-2012 egitim Ogretim yili igerisinde lilkemizde toplam 91 adet
Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi bulunmaktadir

(http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/linkdetail).
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On lisans diizeyinde verilen turizm egitiminin amaci; dgrencilere bilgi ve beceri
bilesenini vererek, onlara turizm sektoriinde calisan ara kademe elemanlarin sahip
olmas: gereken nitelikleri kazandirmaktir (Rutter, 1991:356). Universitelere bagl
yiiksekokullarinin biinyesinde bulunan bu programlar, turizm sektoriiniin gerek

duydugu orta kademe ydneticileri yetistirmektedir (Timur, 1992:50).

2547 sayili Yiksekogretim Kanununa gbre on lisans Ogretimi; ortadgretime
dayali, en az dort yariyillik bir programi kapsayan, ara insan giicli yetistirmeyi
amaglayan veya lisans 6gretiminin ilk kademesini teskil eden bir yiiksekdgretimdir

(yok.gov.tr, 2010).

Tiirkiye’de OSYM Yiiksekdgretim Programlari ve Kontenjanlari Kilavuzu’'na
gore 2010-2011 egitim 6grenim yilinda onlisans diizeyinde egitim veren 90 iiniversite
bulunmaktadir. Bu iiniversitelerde 83’ii “Turizm ve Otel Isletmeciligi”, 30’u “Turizm
ve Seyahat Hizmetleri”, 17’si “Asc¢ilik”, 2°si “Turizm Animasyonu”, 10’u “Turizm
Rehberligi” ve 4’ii “Ikram Hizmetleri” olmak iizere 5 farkli program adiyla toplam 144

programda Onlisans diizeyinde turizm egitimi verilmektedir.

Lisans egitimi, ortadgretime dayali en az sekiz yariyil ve dort yili kapsayan
yiiksekdgretim tilirtidiir. Lisans diizeyinde turizm egitiminin genel amaci, turizm
sektoriine bilgili, yetenekli, yabanci dil bilen iist diizey yoneticileri yetistirmektir

(Pauze, 1993; Aymankuy ve Aymankuy, 2002; Giirbiiz ve Dagdeviren, 2007).

Tiirkiye’de lisans diizeyinde turizm egitimi veren kurumlar, gesitli yillarda
kurulmus ve cesitli asamalardan gegerek giinlimiize gelmislerdir. Bu alandaki
gelismeler kisaca degerlendirilmek istenirse, ilk olarak Ankara Ticaret Yiiksek
Ogretmen Okulu’na 1965 yilinda “turizm boliimii” ilave edilerek kurulan Ankara
Ticaret ve Turizm Yiiksek Ogretmen Okulu’nun agildig1 goriiliir. Orta dereceli Ticaret
ve Turizm Meslek Liselerine, meslek dersleri 6gretmeni yetistirmek amaciyla kurulan
bu okulun 3 yil olan &gretim siiresi 1967-1968 Ogretim yilindan itibaren dort yila

cikarilmistir (Atay ve Yildirim, 2009:10).
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Tirkiye’de 1992 yilindan itibaren yeni {iniversitelerin agilmasi ile turizm lisans
programlarinin sayilarinda biiytik bir artis olmustur (Glirbiiz ve Dagdeviren, 2007:159).
Oyle ki, 2009 yili OSYM Yiiksekdgretim Programlar1 ve Kontenjanlar1 Kilavuzu’na
gore, Tiirkiye’de toplam 36 iiniversitenin biinyesinde lisans diizeyinde turizm egitimi
verilmektedir. Bu iiniversitelerde 18’i “Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu”,
5°i “Uygulamali Bilimler Yiiksekokulu”, 5’i “Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi”, 4’i
“Isletme Fakiiltesi”, 3’ii “Ticari Bilimler Fakiiltesi”, 1’i “Iktisat Fakiiltesi”, 1°i “Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiiltesi”, 1°i “Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik Yiiksekokulu”,
1’i “Turizm ve Otel Isletmeciligi” olmak iizere toplam 9 farkli béliim adi ile 39
yiiksekokulda, 12’si “Konaklama Isletmeciligi”, 9’u “Turizm Isletmeciligi®, 8’i
“Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik”, 7’si “Seyahat Isletmeciligi”, 6’s1 “Turizm ve Otel
Isletmeciligi”, 3’ii “Yiyecek ve Igecek Isletmeciligi”, 3’ii “Turist Rehberligi”, 3’ii
“Turizm ve Otelcilik?, 1’1 “Otel Yoneticiligi”, 1’1 “Turizm Animasyonu”, 1’i
“Konaklama Isletmeciligi Ogretmenligi”, 1’1 “Seyahat Isletmeciligi ve Turizm
Rehberligi Ogretmenligi” ve 1°i de “Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi” olmak
tizere toplam 13 farkli program adiyla toplam 56 programda lisans diizeyinde turizm

egitimi verilmektedir.

2010 yilina gelindiginde yukarida da goriildiigii lizere lisans diizeyinde verilen
turizm egitim programlarinda sayisal olarak Onemli bir gelismenin yasandigi
goriilmektedir. Bu durum ilk bakista olumlu bir durum gibi gorgiinse de aslinda 6nemli
bir sorunu da ifade etmektedir (Evren, 2010:52). McKercher, (2002:199) Avustralya’da
turizm egitimi veren akademilerin sayisinin ¢ok hizli arttifini ve en az 27 {iniversitenin
turizm programi oldugunu, bunun sonucunda da Avustralya’daki turizm egitimi yasam
egrisinin erken diisiis donemine girdigini vurgulamaktadir. Ayrica bu okullarda egitim
goren Ogrencilerin aldiklar1 programdan beklentilerinin ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle de
turizm egitiminde 6nemli sorunlar yasandigin1 sdylemek de miimkiindiir (Waryszak,
1999:33). Bu durumu Demirkol ve Pelit (2002:15) Tiirkiye’de turizm egitiminin
ozellikle Avrupa llkeleriyle karsilastirildiginda, daha ¢ok yiiksek ogretimde
yogunlagsmasina, mezunlarin ¢ofgunun da sektorde Uist kademelerde ise bagslama
taleplerinin olmasina ve sektordeki isletme sahiplerinin de dogal olarak {iniversiteden
yeni mezun olmus biri yerine daha tecriibeli yoneticileri istihdam etmelerine

baglamaktadirlar. Bu durumun tamamiyla sektor ve ilgili egitim kurumlarini planlayan,
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kuran ve miifredat hazirlayan kisi ve kurumlar arasindaki koordinasyon eksikliginden
kaynaklanabilecegini de bildirmisleridir. Yazarlarin konu ile ilgili Onerileri ise,
sektordeki ihtiyacin ilgili kurumlar tarafindan sektor temsilcilerinin goriisleri alinarak

belirlenip ona gore okul agilmasi ve bu paralelde 6grenci yetistirilmesi onerilmektedir.

Tablo 2: Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu ve Turizm

Fakiiltesi Biinyesinde Lisans Diizeyinde Turizm Egitimi Veren Universiteler ve

Programlan
Universite Ad1 Program | Programlar
sayisi
) 5 -Seyahat Isletmeciligi ve Turizm
Adiyaman Universitesi Rehberligi
-Yiyecek-Icecek Isletmeciligi
4 -Konaklama Isletmeciligi
Adnan Menderes Universitesi -Seyghat I$letme?31.1gl
-Turizm Rehberligi
-Yiyecek-icecek Isletmeciligi
L 5 -Konaklama Isletmeciligi
Afyon Kocatepe Universitesi -Seyahat Isletmeciligi
) 3 -Konaklama Isletmeciligi
Akdeniz Universitesi -Seyahat [sletmeciligi
-Yiyecek ve Icecek Isletmeciligi
L ! -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Anadolu Universitesi
. ) -Konaklama [sletmeciligi
Atatiirk Universitesi -Yiyecek ve Igecek Isletmeciligi
) 3 -Konaklama Isletmeciligi
Balikesir Universitesi -Seyahat Isletmeciligi
-Turizm Rehberligi
) ) -Konaklama Isletmeciligi
Canakkale Universitesi -Seyahat Isletmeciligi ve Turizm
Rehberligi
. 1 -Konaklama [sletmeciligi
Cukurova Universitesi
. | -Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Dokuz Eyliil Universitesi
. 1 -Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Diizce Universitesi
) 3 -Konaklama Isletmeciligi
Ege Universitesi -Seyahat Isletmeciligi
-Turizm Rehberligi
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. 1 -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Erciyes Universitesi
) ! -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Eskigehir Osmangazi Universitesi
4 -Gastronomi ve Mutfak Sanatlari
*Gazi Universitesi -Rekreasyon Yonetimi
-Turizm Isletmeciligi
-Turizm Rehberligi
' - ) -Turizm lsletmeciligi ve Otelcilik
Gaziosmanpasa Universitesi -Yiyecek ve Igecek Isletmeciligi
. | -Turizm Isletmeciligi
*Kirklareli Universitesi
K i Ui i 1 -Konaklama Isletmeciligi
ocaeli Universitesi
) ! -Turizm sletmeciligi ve Otelcilik
Mersin Universitesi
- ’ -Konaklama Isletmeciligi
Mugla Universitesi -Seyahat Isletmeciligi
. -Seyahat Isletmeciligi
Mustafa Kemal Universitesi 2 -Turizm ve Otel Isletmeciligi
3 -Gastronomi ve Mutfak Sanatlar
*Nevsehir Universitesi -Turizm Isletmeciligi
-Turizm Rehberligi
. 5 -Konaklama 'Isletme.ciligi
Pamukkale Universitesi -Yiyecek ve Igecek Isletmeciligi
) ! -Konaklama Isletmeciligi
Selguk Universitesi

*[le gosterilen iiniversiteler turizm fakiiltesi ad1 altinda egitim vermektedir.
Kaynak: 2011 OSYS Yiiksekogretim Programlari ve Kontenjanlar1 Kilavuzu

Tablo 2 incelendiginde, 2011 yilinda Tiirkiye’de turizm isletmeciligi ve otelcilik
yiiksek okulu adi altinda lisans diizeyinde egitim veren 21 adet yiliksek okul

bulunmaktadir. Ayrica bu okullarda 38 programin uygulandig1 goriilmektedir.

Gazi Universitesi, Kirklareli Universitesi ve Nevsehir Universitesi Turizm
Fakiiltesi adi altinda egitim vermektedir. Turizm fakiilteleri biinyesinde toplam 8§
programin uygulanmakta oldugu Tablo 2’de gériilmektedir. Ayrica Gazi Universitesi
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, Kirklareli Universitesi ve Nevsehir Universitesi
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulunda turizm egitimi veren programlarda

egitime devam edilmektedir.
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Akdeniz Universitesi ve Anadolu Universitesi 2012 yilinda Turizm Fakiiltesi ad1
altinda egitim vermeye baslamislardir. Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu
ad1 altinda egitim veren programlarda egitim goren Ogrenciler egitimlerine devam

etmektedir.

Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okullar1 ve Turizm Fakiilteleri disinda
farkl1 yiiksekokul ve fakiilteler biinyesinde de turizm egitimi verilmektedir. Bu

tiniversiteler Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3 incelendiginde; 2011 yilinda Tiirkiye’de lisans diizeyinde turizm
egitimi veren programlarin Isletme Fakiiltesi, Uygulamali Bilimler Yiiksek Okulu,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Ticari Bilimler Fakiiltesi, Iktisat Fakiiltesi,
Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik Fakiiltesi gibi farkli yiiksek okul ve fakiiltelerin
biinyesinde yer aldig1 goriilmektedir. Tablo 3°de goriildiigii gibi, bu boliimlerde toplam

20 tiniversitede 21 programda turizm egitimi verilmektedir.

Tablo 3: Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okullar1 Disinda Turizm

Egitimi Veren Universiteler ve Program Sayilari

Universite Ad1 Program Fakiilte/Yiiksekokul Program
Sayisi
. [sletme Fakiiltesi -Turizm Isletmeciligi
Akdeniz Universitesi 1
) [sletme Fakiiltesi -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Atilim Universitesi 1
B Uygulamali Bilimler -Turizm Isletmeciligi ve
Balikesir Universitesi 1 Y.0. Otelcilik
. Ticari Bilimler -Turizm ve Otelcilik
Baskent Universitesi 1 Fakiiltesi
. Iktisadi ve Idari -Turizm Isletmeciligi
Beykent Universitesi 1 Bilimler Fakiiltesi
. Uygulamal1 Teknoloji -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Bilkent Universitesi 1 ve Is]etmecﬂlk Y.O.
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. Uygulamal1 Bilimler -Turizm Isletmeciligi
Bogazigi Universitesi 1 Y.0.
L Iktisadi ve Idari -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Cag Universitesi 1 Bilimler Fakiiltesi
Dokuz Eyliil | Isletme Fakiiltesi -Turizm Isletmeciligi
Universitesi
. Uygulamali Bilimler -Turizm ve Otel isletmeciligi
Giresun Universitesi 1 Y.O.
. [sletme Fakiiltesi -Turizm Isletmeciligi
Hali¢ Universitesi 1
istanbul Arel | Uygulamali Bilimler -Turizm ve Otelcilik
Universitesi Y.0.
istanbul Ticaret X Tice}‘ri Bi'limler -Turizm Isletmeciligi
Universitesi Fakiiltesi
) . Iktisat Fakiiltesi -Turizm Isletmeciligi
Istanbul Universitesi 1
o Iktisadi ve Idari -Turizm Isletmeciligi ve
Nevsehir Universitesi 1 Bilimler Fakiiltesi Otelcilik
B Uygulamal1 Bilimler -Turizm ve Otelcilik
Okan Universitesi 1 Y.0.
) [sletme Fakiiltesi -Turizm Isletmeciligi
Sakarya Universitesi 1
. Uygulamal1 Bilimler -Turizm Isletmeciligi ve
Trakya Universitesi 1 Y.O. Otelcilik
) Iktisadi ve Idari -Seyahat Isletmeciligi ve
Yasar Universitesi 2 Bilimler Fakiiltesi Turizm Rehberligi
-Turizm Isletmeciligi
. Ticari Bilimler -Turizm ve Otel Isletmeciligi
Yeditepe Universitesi 1 Fakiiltesi

Kaynak: 2011 OSYS Yiiksekogretim Programlari ve Kontenjanlar1 Kilavuzu

Tablo 2 ve Tablo 3 incelendiginde 2011-2012 egitim yilinda Tiirkiye ‘de 40

tiniversitede, 67 programda lisans diizeyinde turizm egitimi verildigi goriilmektedir. Bu

programlardan; 3 tanesi “Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi”, 6 tanesi “yiyecek

Icecek Isletmeciligi”, 12 tanesi

“Konaklama Isletmeciligi”, 7 tanesi “Seyahat

Isletmeciligi”, 5 tanesi “Turizm Rehberligi”, 9 tanesi “Turizm ve Otel Isletmeciligi”, 7

tanesi “Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik”, 12 tanesi “Turizm Isletmeciligi”, 2 tanesi

“Gastronomi ve Mutfak Sanatlar1”, 1 tanesi “Rekreasyon Yonetimi”, 3 tanesi “Turizm

ve Otelcilik” adi altinda egitim vermektedirler.




27

Lisansiistii diizeyde verilen turizm egitiminin amacini genel olarak ele alan
Avcikurt’a (2000:288) gore, “Lisansiistii turizm egitiminin amaci, modern turizmin
sosyal, iktisadi ve teknik oOzellikteki karmasik problemlerini ¢ozebilecek, degisik
faktorlerin etkinligini degerlendirerek soyutlama, sentez ve karar verme giiciine sahip
yonetici ve arastirmacilar1 yetistirmektir”. Lisansiistii turizm egitiminin amacini yliksek
lisans ve doktora olmak iizere iki agsamada ele alan Olsen ve Khan’a (1989:16) gore ise,
yiiksek lisans diizeyindeki turizm egitiminin iki temel amaci vardir. Bunlardan birincisi;
Ogrencilere kariyer kazandirmak, ikincisi ise turizm sektoriinde orta ve {ist diizey
yonetici, egitimci, danisman ve arastirmaci yetistirmektir. Doktora diizeyindeki turizm
egitiminin temel amaci ise; bir disiplin olarak turizmle ilgili akademik arastirmalar

yapmak, problem ¢6zmek ve 6gretim-iletisim yeteneklerini gelistirmektir.

2547 sayilh Yiiksek Ogrenim Kanun’un 65. maddesi hiikmii geregince
Universitelerarast Kurul tarafindan hazirlanan Lisansiistii Egitim ve Ogretim
Yonetmeliginde yiiksek lisans programina basvurabilmek igin adaylarin bir lisans
diplomasina sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayrica Ogrenci Secme ve Yerlestirme
Merkezi (OSYM) tarafindan merkezi olarak yapilan Akademik Personel ve Lisansiistii
Egitime Giris Sinavi’'ndan (ALES) basvurdugu programin puan tiiriinde 55 standart
puandan az olmamak kosuluyla ilgili senatoca belirlenecek ALES standart puanina
sahip olmalar1 da yiiksek lisans programina basvuracak kisilerin yerine getirmesi
gereken bir zorunluluktur. Doktora programina bagvurabilmek i¢in ise, adaylarin bir
yiiksek lisans diplomasina sahip olmalar1 ve diger gerekli sartlar1 yerine getirmeleri

gerekmektedir (http//www.yok.gov.tr).

Tiirkiye’de turizm ile ilgili diger gelismelerde oldugu gibi lisansiistii diizeyde
turizm egitiminin gelisimi de 1960’1 yillara, bir diger deyisle planli doneme
rastlamaktadir (Unliidnen, 1993:514; Kozak, Kozak ve Kozak, 2001:112). Birinci bes
yillik kalkinma planinda yer alan turistik potansiyeli yliksek olan Ege Bolgesi’nde
turizm konusunda arastirma yapmak ve Ozel tesebbilise ve/veya devlete baglh
isletmelerde ve kamu hizmeti goren miiesseselerde ¢alisanlarin bilgi seviyesini
yiikseltmek amacina yonelik, bu donemde ilk defa izmir iktisadi ve Idari Ilimler

Akademisi’nde bir Turizm Enstitlisi kurulmustur. 1960’11 yillarda bu alanda
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gerceklesen diger dnemli olaylar ise, Hacettepe Universitesi Mezuniyet Sonras1 Egitim
Fakiiltesi’nde de turizm ve otel isletmeciligi dalinda lisansiistii egitim verilmesi ve
Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi’ne bagli olarak iktisadi Cografya ve Turizm
Enstitiistinlin  kurulmast olmustur. 1969 yilinda kurulan bu enstitii bugiin, Sosyal
Bilimler Enstitiisiine doniismiis olmasiyla birlikte, halen Istanbul Universitesi

biinyesinde yiiksek lisans turizm egitimi verilmektedir (Unliiénen ve Boylu, 2005:23).

istanbul Universitesiyle birlikte 2009 yilinda Tiirkiye’de, toplam 19
Universitede lisansiistii diizeyde turizm egitimi verilmektedir. Bu 19 {iniversitenin
18’inde Sosyal Bilimler Enstitiisii 1’inde de Egitim Bilimleri Enstitiisii altinda bu egitim
verilmektedir. Bu 19 iiniversitenin hepsinde yiiksek lisans egitimi verilirken bunlardan

sadece 8’inde doktora egitimi verilebilmektedir.

Goriildiigi  lizere lisansiistii diizeyde de Tirkiye’de o©nemli gelismeler
yasanmustir. Ancak bu gelismelerin yan1 sira bu alanda bazi sorunlarin yasandig: da bir
gercektir. Egitimin her alaninda oldugu gibi, 6nemli olan egitimin ne kadar fazla okulda
verildigi degil; ne kadar kaliteli ve etkili verildigidir. Oyle ki bu durum 2009 yilinda
ikincisi gergeklestirilen “Akademik Turizm Egitimi Arama Konferansi”’nda da ele
alimmustir. Konferansa 19 tiniversiteden 30’u askin akademisyen katilmig ve lisansiistii
turizm egitiminin yeni rotasini belirlemek {izere, bu alanda yasanilan sorunlart masaya
yatirmiglardir. Bu dogrultuda sayilar1 giderek artan lisansiistii turizm programlarinda
egitim kalitesinde de gelistirmeler yapilmasinin iizerinde 6énemle durmuslardir (Turizm

Gazetesi, 2010).

2.2.4.2 Yaygin Turizm Egitimi

Tiirkiye’de yaygin turizm egitimi; Milli Egitim Bakanligi’nin agtigi kurslar,
Turizm Gelistirme ve Egitim Vakfi (TUGEV) nin agtig1 kurslar, Ciraklik ve Yaygin
Egitim Genel Midiirliigline bagh kurslar, iiniversitelerin katkilariyla agilan ticretli
kurslar, A¢ik Ogretim Fakiiltesinin televizyonla turizm egitimi programi ve diger turizm

egitimi veren kurumlarin actig1 kurslardan olugmaktadir.
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Yaygin turizm egitimi veren kurumlardan biri, 265 sayili Turizm ve Tanitma
Bakanligi kanunun 8 ve 26. maddelerine dayanarak turizm endiistrisinin cesitli
alanlarinda ihtiya¢ duyulan personele, faaliyet dallarinda formasyon kazandirmak ve
gelistirmek, Turizm ve Tanitma Bakanligi personeline de kurs ve seminerler yoluyla
hizmet i¢i egitim vermek amaciyla kurulan Turizm Egitim Merkezleri(TUREM)’dir.

TUREM’lerde turizm isletmelerinde ¢alismak isteyenlere yonelik is garantili ve licretsiz

olmak iizere “Turizm Isletmelerine Personel Yetistirme Temel Egitim Kurslar1” adi
altinda mesleki turizm egitim programlart diizenlenmektedir. Bu kurslar onbiiro,
yiyecek-igecek servisi, yiyecek lretimi ve kat hizmetleri olmak iizere dort dalda
acilmaktadir. Bu kurslar disinda TUREM’ler kapsaminda agilan diger kurs ve

seminerler sunlardir (http://www.kultur.gov.tr):

e 4 ve 5 yildizli oteller ile 1. sinif tatil kdylerinde ¢aligan departman sefi ve
daha iist diizeydeki yoneticilere egitici formasyonu kazandirmak amaciyla agilan
“Liderlik ve Isgiicii Gelistirme Seminerleri

e Turizm isletmelerinde bolim miidiirli, miidiir yardimcis1 ve sef
diizeyinde goérev yapan personele, sahip olduklari alan bilgileri ile deneyimlerini alt
kademe calisanlara etkin bir bicimde aktarabilmesi amaciyla agilan “Yoneticileri Egitici
Olarak Yetistirme Kursu”

e Turizm isletmelerinde c¢alisan personelin  hizmet standardinin
yiikseltilebilmesi icin iletisim prensipleri ve teknikleri konusunda bilgi vererek
calisanlarin sosyal becerilerini gelistirmek amaciyla agilan “Sosyal Davranislar
Semineri”

e Turizm Isletmelerinde énbiiro, yiyecek ve icecek servisi, kat hizmetleri
ve yiyecek liretimi dallarinda calismakta olan personelin mesleki bilgi ve becerilerini
gelistirmek amaciyla acilan “Isbasi Egitimi Kursu”

e Ev pansiyonculugu yapmakta veya pansiyonda ¢aligmakta olanlara
islerini daha bilingli olarak yiiriitmelerini saglamak amaciyla agilan “Ev Pansiyonculugu

Egitimi Kursu” diizenlenmektedir.
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Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 biinyesinde agilan kurslardan biri de Profesyonel
Turist Rehberligi Kurslaridir. Bu kurslar, Tiirkiye'yi yerli ve yabanci turistlere en iyi
sekilde tanitacak ve onlara gezileri siiresince yardimci olacak ve dogru bilgileri

verebilecek kisilere ulagabilmek amaciyla agilir (http://www.tureb.org.tr).

Bu kurslar iilke capinda ve bolge capinda olmak {iizere iki sekilde
diizenlenmektedir. Ulke ¢apindaki kurslarda, Tiirkiye’nin tiim bdlgelerinde rehberlik
yapabilecek 6zellikte rehber yetistirilmektedir. Bolge capinda diizenlenen kurslarda ise,
kursun agildig: i1 Miidiirliigii Tiirkiye’nin hangi cografi blgesinde yer aliyorsa o bolge
icin rehber yetistirilir. Profesyonel Turist rehberligi kurslarinda verilen dersler; Genel
Turizm ve Turizm Mevzuati, Turist Rehberligi Meslek Dersi, Tiirkiye’nin Turizm
Cografyasi, Arkeolojik Bilgiler, Sanat Tarihi, Mitoloji, Din, Folklor, Sosyoloji, Tiirk
Tarihi, Edebiyat ve Ilkyardim olarak siralanabilir. Kurs sonunda yapilan degerlendirme
sinavinda basarili olan kursiyerler, profesyonel turizm rehberligi belgesi almaya hak

kazanmaktadirlar.

Yaygin turizm egitimini yiiriiten bir diger kurulus TUGEV (Turizm Gelistirme
ve Egitim Vakfi)’dir. TUGEV; Turizm Bakanlig1 isbirligi ile herhangi bir kar amaci
giitmeksizin Tirkiye’deki konaklama, seyahat ve akademik bilinyedeki sektor
temsilcileri tarafindan 1985 yilinda kurulmustur. Tiirk turizm endistrisinin isgiicii
kalitesini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in mesleki ve iist diizeyde turizm egitim birimlerinin
miifredat programlarinin gelismesine tavsiyelerle katkida bulunmak ve var olan egitim

programlarini arastirmak amaciyla kurulmustur (http://www.tugev.org).

TUGEV’in amacini gerceklestirmesi i¢in kiiltiir, turizm ve egitim ile ilgili resmi
ve Ozel kisi ve kurumlarla igbirligi ve miisterek c¢alismalar yapmaya, yerli ve yabanci
uzmanlar ve egiticilerle isbirligi icinde egitim miiesseseleri agmaya ve yoOnetmeye,
kurslar, seminerler, konferanslar, sempozyumlar, kongreler gibi amacina yonelik
toplantilar diizenlemeye, odiiller vermeye, yarismalar diizenlemeye, sergi, balo gibi
toplanti ve geziler diizenleyerek her tirlii basin yayin ve iletisim araglarindan
yararlanarak film, brosiir, biilten, gazete, dergi vs. her tiirlii yaymm yaparak amaci

dogrultusunda goriislerini agiklamaya ve turizm egitimini yayginlastirmaya, egitilecek
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ve egitilmis personelin envanterini ve arsivini olusturmaya, bu personele ve turistik
tesislere uygulamada da yardimci olmaya ve taniminin gerceklestirilmesi i¢in faydali ve

gerekli goriilen faaliyetleri gerceklestirmeye yetkilidir (Aydin, 2004:58).

Milli Egitim Bakanligina bagh Ciraklik ve Yaygin Egitim Genel Miudiirliigii
biinyesinde ¢iraklik egitimi ve halk egitimi olmak iizere iki tiirlii olarak yaygin turizm
egitimi yapilmaktadir. Halk Egitim merkezlerinde Kiiltir ve Turizm Bakanligi
isbirligiyle diizenlenen Amatoér Turist Rehberligi, Seyahat Acentacilifi ve Tur
Operatorligi Kursu, resmi ve 6zel havacilik kurum ve kuruluslar igbirligiyle de Ugucu
Hostes Yetistirme Kursu diizenlenmektedir. Bu kurslar disinda Otel Resepsiyoncusu
Yetistirme Kursu, Otelcilik ve Turizm Egitimi Kurslari, Seyahat Servis Elemani
(Otobiis-Tren) Yetistiriciligi Kursu, Turizm Danisma Elemani Yetistirme Kursu,
Yiyecek Hazirlama ve Pisirme Teknikleri Kursu, Ascilik-Sicak Mutfak Kursu, Asgilik-
Soguk Mutfak Kursu, As¢ilik-Tabldot Kursu, Ascilik Kursu (Genel), As¢t Yardimcisi
Yetistirme Kursu, Catering Servis Isletmecisi Yetistirme Kursu, Garson Yetistirme
Kursu, Icecek Hazirlama Kursu, Konaklama Tesisleri Muhasebesi Kursu da
diizenlenmektedir. Yine Ciraklik ve Yaygin Egitim Genel Miidiirliigiine bagh olarak
faaliyet gosteren “Ciraklik Egitimi” kapsaminda meslek alanmi otelcilik olmak iizere
resepsiyon (Onbiiro), servis (garsonluk) ve meslek alani yiyecek hazirlama ve pisirme

olmak iizere as¢ilik boliimleri mevcuttur (http://www.meb.gov.tr).

Turizm Bakanligi’nin son yillarda turizm alaninda yiiriittigli yaygin egitime
yonelik bircok olumlu projesi ve faaliyetleri bulunmaktadir. Bdlgesel egitim
seminerleri, esnaf-turist iligkileri bilgilendirme seminerleri, jandarma bilgilendirme
programlari, genglik turizmi bilgilendirme seminerleri, butik otel kavrami ve

pazarlamasi seminerleri bu faaliyetlerden bazilaridir (Tiiyltioglu, 2003:36).
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2.3. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

2.3.1. Kariyer Kavram

Kariyer; yasam boyu devam eden dinamik bir siire¢ olup bir meslek segmekle ve
bir meslege girmekle tamamlanmamaktadir. Bu silireg, mesle§e hazirlanma, meslege
giris ve meslekte devam etme gibi planh faaliyetleri icermektedir. Kisinin bu planl
faaliyetleri uygulamasi ve bu sekilde gelisimi, kariyer kavrammin anlamin

karsilamaktadir (Erdogmus, 2003:83).

Is yasantisinda diinyadaki gelisme ve degisimleri takip edebilmek; isletmelerin
sahip olduklar1 en degerli varliklar1 olan insan kaynagini en verimli sekilde
yonetmelerini ve dolayisiyla da mutlu ve iiretken bir ¢alisma kadrosuna sahip olmalarini
gerekli kilmaktadir. Bunun gergeklesebilmesi, ancak kisilerin is yasantisindan
beklentileri ile isletmelerin ortaya koyduklar1 hedefler arasinda esgiidiim saglanarak,
calisanlara  yenilikler ~sunulmast ve onlarin {stlenebilecekleri pozisyonlara

yerlestirilmeleri ile miimkiin olabilir (Aytag, 1997;17).

2.3.2. Kariyer Kavramimnin Tanim

Kariyer kelimesinin kaynagini; Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
Fransizca carrierre (kosu yolu arena), Ingilizce career (meslek, meslek hayati)
kelimeleri olusturmaktadir. Fransizca “carriére” kelimesinden Tiirk¢eye kazandirilan
kariyer kelimesi, Tirk Dil Kurumu tarafindan “bir meslekte uzmanlik” olarak
tanimlanmistir. Kariyer kavrami pek c¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir (Cascio, 1991; Can, 1991; Tortop, 1994; Merden, 1995; Decenzo and
Robins, 1999; Soylu, 2002; Aytag, 2005).

Kariyer giinliik konusma dilinde is ile ilgili konumlardan, is hayatinda olabilecek
her tiirlii ilerlemeden ve is yasamina iliskin basaridan bahsedilirken kullanilmaktadir.

Ornegin, “doktor olup iyi bir kariyer sahibi olmak istiyorum” gibi ciimleler, kariyerin
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giinliik konusma dilindeki anlamina denk diismektedir. Her ne kadar kariyer anlam is
yasamiyla bagdastirilmigsa da, ev kadini, anne, baba, toplum 6nderleri vb.leri i¢in de bu
sireg gecerlidir (Can, 1991:303). Ayrica kariyer, okul calismalarini, ev islerini ve

goniilli isleri de igerebilmektedir (Decenzo and Robins, 1999:76).

Kariyer; secilen bir is kolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla sayginlik, erk ve prestij elde
etmek olarak tanimlanabilmektedir (Can, 1991: 300). Cascio, kariyeri bireyin yasami
boyunca mesleki pozisyonlarinin sirasi olarak tanimlanmaktadir (Uygur, 1998:5).
Tortop’a (1994:134) gore kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla deney ve yetenek kazanmak, daha fazla sorun iistlenmek, daha fazla
sayginlik elde etmektir. Aytac (2005:17) kariyeri bir siire¢ olarak ele almis ve su tanimi
yapmustir; “kariyer insanin is hayati boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptigi
islerin, bulundugu konumla ilgili tutum ve davraniglarini igeren bir siirectir”. Kariyer
“2000’1i Yillara Dogru Ozel Sektdr Imalat Sanayinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kariyer Arayislar1” konulu sempozyumda su sekilde tanimlanmigtir: “Bireyin ¢alisma
yasami boyunca her hangi bir is alaninda adim adim ve siirekli ilerlemesi, deneyim ve
beceri kazanmasidir” (Erdogmus 2003:64). Merden’ e (1995:123) gore kariyer, bireyin
kamu ya da 6zel calisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basar1 elde etmek

amaciyla izledigi ve ¢alistig1 alandir.

Genis anlamda kariyer, kisinin calisma yasami boyunca iistlendigi islerin bir
biitiinii olarak tanimlansa da kariyer kavrami, bu tanimin 6tesinde daha genis bir anlam
tagimaktadir. Bir kisinin kariyeri sadece onun sahip oldugu isler degil, is yerinde
kendisine verilen i roliine iligkin beklenti, amag, duygu ve arzularin
gerceklestirilebilmesi icin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir (Yalgin, 1990:3).

Kariyer kavraminin bazen kisinin kendisine belli bir uzmanlik alanina adamasi,
bazen de aralarinda bir takim iliskiler bulunan bir dizi islerde ¢alismak anlaminda
kullanildig1 goriilmektedir. Kisi agisindan kariyer kelimesi isten ¢ok daha fazla bir

anlam tasimaktadir. Ancak hangi anlamda kullanilirsa kullanilsin, kariyer kelimesinin
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bir Olgiide ‘basar1 derecesini’ cagristirdigi dikkati ¢ekmektedir. Kariyer bir kisiye
basarma duygusu verir (Bagcivan, 2002:35).

Bir kisinin kariyeri; onun sadece sahip oldugu isler degil, igyerinde kendisine
verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularim1 gerceklestirebilmesi igin
egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve caligma arzusu ile o
isletmede ilerleyebilmesi anlamim tasir (Beach, 1980:20). Tiirkiye ekseninde 6zellikle
diisiiniildiiginde kariyer, bireyin kamu ya da 0zel calisma yasaminda ilerleme
saglayacagi, bir basari elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi alandir (Aytag,

1997:17).

Orgiitsel ve yonetsel alandaki degisimlere bagli olarak kariyer kavraminin
anlami da degismektedir. Son zamanlara kadar kariyer hep ilerleme anlaminda
kullanilirken, artik kariyer sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Kariyerin
giinlimiizdeki anlamini, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siireg
olarak kabul eden bir yaklasim yayginlagmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin is
deneyimleri sirasinda kazandigi becerileri, uzmanhigr ve iliskiler agmi da igine
almaktadir (Erdogmus, 2002:530). Diger bir ifade ile kariyer bir insanin ¢alisma hayati
boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve

yetenek kazanmasi anlamina gelmektedir (Tortop, 2006:174).

Bireyin yaptig1r "isten" ¢ok daha kapsamli bir kavram olan kariyer kavrami
neredeyse bireyin tiim yasamina yon verecek konumdadir. Is ve is yasamiin, bireysel
yasamin, sadece ¢alisma saatleri ile sinirli bolimiinii degil tiimiinii etkiledigi ¢agimizda,
kariyer calisanlar i¢in daha anlamli ve 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle is yasami
disinda da kariyer kavrami sik¢a kullanilir ve tizerinde ¢alisilir olmustur (Calik ve Eres,
2006:3). Gilinliik yasam i¢inde kariyer kavrami, sadece sahip olunan is, meslek ve

ilerleme anlaminda kullanilmaktadir (Ozdemir, 2005:5).
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Kariyeri, kiginin yasami1 boyunca calistig1 isle ilgili deneyimler biitlinii olarak
tanimlamak da miimkiindiir (Kordon, 2006;20). Bu noktada Aytac¢ (2005) kariyer ile

ilgili olarak su asagidaki ifadeleri aktarmistir;

e Kariyer yonetim ve planlama siiresinde gerekli olan en 6nemli sey bilgidir.

e Bu tanimdan ne basari ne de basarisizlik anlasilmaktadir.

e Kariyer bireyin baslangigtaki isinden emeklilige kadar gecen donemi anlatir. Bu

donem boyunca farkli kariyer asamalart mevcuttur.

e Kariyer, tutum ve davraniglari, tutum, duygular1 ve tahmini hareketleri ve
egilimleri kapsar. Buna karsin davranis, bireylerin yaptiklari eylemlerdir. Boylece
kariyer subjektif bir goriiniime sahiptir. Ornegin basar1 hissi, dviinme gibi. Ayrica

kariyer objektif bir goriiniim de igerir. Ornegin terfi ve is teklifi gibi.

e Ucreti ddenen veya ddenmeyen isin gergek dzelligi, uzun bir zaman donemine

sahip olmasidir.

e Bireyler bir¢ok seyi, kendi kariyerlerini yonetmek i¢in kullanabilirler ve sirketler

bu konuda kendilerine yardimci olabilirler.

Kariyer kelimesi objektif kariyer ve siibjektif kariyer olarak iki ayr1 sekilde
incelenebilmektedir. Objektif kariyer; yasam boyu asamalar siiresince, bir birey
tarafindan isgal edilen pozisyonlar dizisini ifade etmektedir. Ikinci olarak da; siibjektif
kariyer gelmektedir. Bu da bireylerde yasam siiresince olugan deger, tutum ve

beklentileri ifade etmektedir (Geylan, 1996:180).

Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, kariyer kavraminin
iceriginin yanlis anlagilmasini Onlemek bakimindan asagidaki hususlarin dikkate

alimmasinda fayda vardir (Simsek, 2004:12-14).
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e Kariyer kavrami, yalnizca yliksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Organizasyondaki yoneticilerin kariyeri

olabilecegi gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerinin olabilecegi sdylenebilir.

e Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani Orgiitteki
basamaksal hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklari isten

memnun olan ylikselmek istemeyen personeli de kapsayabilir.

e Kariyer kavrami, bir orgilitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir.

Birden fazla orgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

e Kariyer kavrami, hem oOrgiitiin birey lizerindeki etkilerini; hem de bireyin kendi

is hayati, planlamas1 ve denetiminde s6z sahibi olmasi demektir.

Kariyer, gecmisten giliniimiize uzanan siire¢ igerisinde, bazen c¢alisanlarin
kendilerini bir uzmanlik alanina adamalari, bazen de aralarinda sadece gevsek iliskiler
bulunan birtakim islerde c¢alismak anlamlarinda kullanilmistir. Tiim bu 6zellikler
icerisinde ortak olarak kabul edilen bir gergek vardir ki o da kariyer bir basar1 derecesini

cagristirmaktadir (Gok, 2000:8).

2.3.3. Kariyerin Boyutlar

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut olarak adlandirilan gercekci ve objektif
algilamalar ile igsel boyut olarak adlandirilan siibjektif algilamalar olmak tizere iki

boyuttan olugmaktadir.

2.3.3.1 Kariyerin I¢csel Boyutu

Orgiitte gelismenin siibjektif boyutu olan kariyerin i¢sel boyutu; bireyin
kisiliginde olusacaktir. Birey, calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu organizasyon
icindeki konumunu irdeleme, anlama ve gelecege iliskin olarak nerede ve nasil olmak
istedigini belirleme durumunda olacaktir. Bu g¢ercevede bireyin, “ben gercekte ne

istiyorum”, “nereye ulagmak istiyorum”, “hedeflerime ulagsmak i¢in nelere sahibim”

seklinde siirekli kendini sorgulamasi s6z konusudur. Bu sorgu siiresinde kisi kendi
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kisiligini de sorgulama, kendini tanima ve bu dogrultuda gelecege iliskin yoniini
belirleme olanagm da elde etmis olacaktir. Bu bireysel yonelim Orgiitsel Davranis
Terminolojisinde ““ kendini ger¢eklestirme” olgusu diye nitelenir. Buna gore psikolojik
acidan saglikli sayilan birey, potansiyel olarak gelisip serpildik¢e, kendini
gerceklestirme diislincesiyle kariyerini gelistirmek, yiikselmek, hedefledigi noktalara
ulagmak cabas1 i¢cinde olacaktir. Ancak bu ¢abanin saglikli olmasi, kariyer hedeflerinin

kisisel gerceklerle ¢elismemesine baglidir (Soylu, 2002:6).

2.3.3.2.Kariyerin Digsal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklari

olarak tanimlanabilir (Simsek v.d., 2004:15).

Kariyerin digsal boyutunu bireyin i¢inde yer aldig1 organizasyon
olusturmaktadir. Bireysel kariyerin organizasyon acisindan irdelenmesi ve
yonlendirilmesi gerekmektedir. Once, ilke olarak sunun saptanmasi gerekecektir.
Isletme kendi temel amag ve ydnelimini gézden uzak tutmadan ve sz konusu amag ve
yonelimlerinin  gerektirdigi felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer planlamalari
dogrultusunda bigimlenmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uymak ya da onlari igerik ve
felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. Bu ilke, ilgili
literatiirde “amaclarin biitlinlestirilmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve
organizasyonel amagclarla bireysel amagclarin 0zdeslesmesi geregini yansitir.
Organizasyon, ana ilke olarak bu uyumu saglayamadig oOlclide, oOzellikle {ist
pozisyonlarin yetkin ve basar1 giidiileri yiiksek yoneticilerle doldurulmasi

gerceklestirilemez (Atay, 2006;8,9).

2.3.4. Kariyer Yollan

Kariyer yollar1 kisilerin kariyerlerini olusturan islerin siralanist olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin kariyerlerini belirlemede secebilecekleri farkli kariyer

yollar1 s6yle siralanabilir (Ozgen v.d., 2002:196);
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2.3.4.1. Geleneksel Kariyer Yolu

Geleneksel kariyer yolu, kariyer gelisiminde herhangi bir isten digerine dikey

olarak gecilmesidir.

2.3.4.2. Ag Kariyer Yolu

Ag kariyer yolu, kariyer gelisiminde gerek yatay gerekse de dikey is hareketleri

yoniinde ilerlemektir.

2.3.4.3.Yatay Kariyer Yolu

Yatay kariyer yolu, kariyer gelisiminde yalnizca yatay is hareketleri yoniinde
ilerlemektir. Bu da is kapsaminda yeni sorumluluklar ve ek gorevler verilmesi ile

saglanmaktadir.

2.3.4.4.1kili Kariyer Yolu

Ikili kariyer yolu, Kkariyer gelisiminde, genellikle teknik uzman ve
profesyonellere, yonetici olmamalarina ragmen, Orgilite katki saglamalar i¢in ¢esitli

yetki ve sorumluluklarin verilmesidir.

2.3.5. KARIYER iLE iLGIiLi DIGER KAVRAMLAR

2.3.5.1.Kariyer Platosu

Bireylerin kariyer yasamlarini dengeleyen, bireylerin kendi algiladig 6zellik ve
nitelikleri, motivasyon ve gereksinimleri, deger, tutum ve davraniglari ile cevresiyle
olan iliskileri gibi, ¢esitli unsurlar vardir. Genelde orta yas grubu isgdrenler bu unsurlar
arasindaki dengeyi kaybettiklerinden dolay:1 kariyerlerinin bir doneminde duraganlik
gecirirler. Bu donem kariyer platosu (mesleki durgunluk) olarak adlandirilir (Adigiizel,

2008;10).
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Gittikge azalan sayida yonetim pozisyonuna sahip kurum yapilari, bireyin
kariyerinde daha fazla ilerleyemeyecegi bir zamanin gelmesinin kaginilmaz oldugunu
gostermektedir. Ayrica kariyer gelisimi, siirekli olarak yukartya dogru olmak zorunda
degildir (Uzunbacak, 2004:8). Burada, ¢alisan kariyerindeki iddiasin1 kaybetmekte,
motivasyonu ve iretkenligi diigmektedir. Baslangictaki cabalar1 ve beklentileri artik
goriilmemektedir. Ciinkii ne kadar ¢aba gdsterirse gostersin bir 6diil ya da ilerleme sansi
gormemektedir. Bu asamada, gerek birey gerek sirket, fiziksel ve duygusal anlamda
olumsuz tepkilerden kaginmali, olumlu zihinsel tutumu desteklemeli ve saglikli is ve

insan iliskilerini stirdiirmelidir (Barutgugil, 2010:www.makalevekitaplar.com).

2.3.5.2.Kariyer Haritas1

Kariyer haritasi, sirketlerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri arasinda
baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki saglayan,
organizasyon igerisindeki kariyer hareketlerini gdsteren tablolardir (Gok, 2000:18). Bir
anlamda tiim pozisyonlar1 igeren, pozisyonlar arasinda geg¢is yollariin net olarak
belirlendigi bir organizasyon semasidir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi
pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun icin gerekli deneyim ve yetkinlikler acikc¢a

belirlidir (Simsek ve digerleri,2004:23).

Kariyer haritast organizasyon semasi lizerinde veya olusturulan tablolarda her

bir pozisyon baz alinarak (www.donusumkonagi.com);

e Pozisyonun gorev ve sorumluluklar (is tanimi),

e Pozisyon igin gerekli nitelikler (is nitelikleri),

e Belirli bir pozisyona organizasyon i¢indeki hangi diger pozisyonlardan nasil

gelinebilecegi,

e Belirli bir pozisyondan organizasyon i¢indeki hangi diger pozisyonlara nasil

gecilebilecegi belirtilir.
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2.3.5.3.Kariyer Patikasi

Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacina ulagsmada izlenen is pozisyonlarini
tanimlar. Ornegin iist kademe ydneticisi olmak isteyen bir ydneticinin ya uluslararasi bir
deneyime sahip olmasi ya da yonetsel asama ¢izgisinden ge¢mesi gerekebilir (Simsek

vd, 2004:24).

Sekil 2: Kariyer Patikas1

Baskan Baskan
Bolim Departman Yardimerst UST
Bolge Y Oneticisi Y Oneticisi YONETIC
Birim yoneticisi OST
Ofis Y Oneticisi YONETICI
Yoneticisi GENEL
MUDUR
ORTA
KADEME
YONETICI
ORTA
KADEME
YONETICI
ORTA ONETIC
KADEME
. YONETICI
ILK
KADEME
YONETICI

Kaynak: Simsek vd, 2004:24

Orgiitler hedefe ulasmak igin hangi yolun izlenecegini sistematik bir sekilde
belirlemeye ¢alisir. Kariyer patikasinin c¢izilmesi de bireylerin kariyer hedeflerine
ulagsmasi i¢in neler yapilacagi konusunda yol gosterici niteligindedir. Kariyer
patikasinin ¢izilebilmesi icin Orgiitler, oncelikle is analizleri yaparak orgiit i¢indeki
pozisyonlar1 fonksiyonel 6zellikleri (gorev, bilgi, beceri, vb) belirler, degisik islerin
benzer ve farkli Ozelliklerini belirleyerek detaylandirir. Bdylece benzer ozellikler
tasiyan, ayn1 ortak paydada bulusan is aileleri belirlenmis olur. Bu noktadan hareketle
bireyler, mevcut isleriyle iligkili list pozisyonlar1 ve bu pozisyonun hangi niteliklerin
kazanilmasin1 gerektirdigini daha net bir sekilde gorebilirken kariyer planlama
uzmanlari da bu islemlerle kariyer planlarin1  kariyer patikalarini ¢izerek

biitiinlestirmeye calisirlar (Ozdemir, 2005:25).
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2.3.5.4.Kariyer Hayat Dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, bliylime caginda baslayan ve yashilik donemine kadar
gecen donemle ilgilidir. Bu dongiiniin ortasinda, insanlarin dogal yetenekleri ve cevre
ile karsilikli etkilesim i¢inde gerceklesen olgunlagsma donemlerinin 6zel bir yeri vardir

(Simsek vd, 2004:23).

2.3.5.5.Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; ige yerlestirme, potansiyel degerleme, danigmanlik, egitim
gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini ig¢ine alir. Bu faaliyetler, bireyin ilgi ve
kabiliyetlerinin Orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel sonuglarin
almmasina yonelik olarak yapilir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planlarina
ulagabilmesi i¢in Orgiit tarafindan desteklenmesi olarak ifade edilebilir. Kariyer
yonetiminin amaci, bireylerin orgiit i¢inde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde
istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Boylece bireysel ihtiya¢ ve amagclar ile orgiitsel
ihtiya¢ ve amaclarin biitiinlestirilmesi yoluyla calisanlarda is tatmini, orgiitte ise etkinlik

ve verimliligin artirilmasi saglanir (Erdogmus, 1999:65).

Kariyer Yonetimi (Adigiizel,2008:13):

e Insan kaynaklari planlari ile sistemin biitiinlestirilmesini,

e Kariyer yollarinin belirlenmesini,

e Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik iglerin duyurulmasini,
e Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini,

e Astlara kariyer danismanlig1 yapilmasini,

e s deneyimlerinin artirilmasin,

e Egitim programlarinin diizenlenmesini igerir.

Kariyer yonetimi sistemi, igerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme,
astin st tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak
gelistirilmesi gibi faaliyetler nedeni ile performans yoOnetimi sistemi ile yakindan
ilgilidir. Firma ortaminda kisilerin yiikselmeleri, ylkseldikleri isler i¢in gerekli

egitimleri almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin kararlarin
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alinmasinda performans yoOnetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme sistemine
duyulan bilgileri saglayacaktir. Bunun yaninda, sistematik kariyer yonetimi sistemine
sahip olmayan isletmelerde terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarinin alinmasinda
yine performans ydnetimi sisteminin sonuglar1 yararli bir veri kaynagi olusturacaktir

(Adigtizel, 2008;13).

Her c¢alisan isinde ilerlemek ve daha yiiksek kademelere gelmek ister. Ancak
mesleki basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay degildir. Kisinin is
hayatinda ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yoOnetimi ile ilgilidir. Kariyer
yonetimi en basit anlami ile bireylerin is hayatlar1 ile ilgili planlar yapmalaridir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayrica 6zelligi, ¢alisanlarin firma
icindeki hareketliliklerinin saglanmasi, boylece ¢alisanlarin motive olmalaridir. Kariyer
yonetiminin yapildig1 firmalarda ¢alisanlar 5 yil sonra nerede olacaklarini bilebilirler

(Adigtizel, 2008:13-14 ).

Kariyer yonetimi bir ¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, bir sonraki
adimin ne olacagini bilmesi, gelecegini dngorebilmesi ve uygun hazirliklar: yapabilmesi
acisindan ¢ok gerekli ve yararl bir ¢alismadir. Kariyer yonetimi, ise baglarken kisilere
doldurtulan, ne yapmak istedikleri, amaglar1 ve hedeflerini belirleyen formlarla baslar.
Organizasyon semast ve kisinin i alanina uygun olarak c¢alisanin kariyer plani-
cizgisinin c¢izilmesiyle devam eder. Ancak bu kariyer ¢izgileri her zaman tam olarak
ilerlemeyebilmektedir. Cilinkii ¢alisanin iginde ilerlemesi bir¢ok faktdrle baglantilidir.
Bunlardan en 6nemlisi kisiye baglh faktorlerden isinde gostermis oldugu performanstir.
Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler, kariyer yonetimini uygulamada

kullanilan 6nemli kriterlerdendir (www.iakademi.com/kariyerplanlama).

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine
uygun islerde istthdam edilmesine yardimci olmaktir. Bdylece bireysel ihtiyagc ve
amaglar ile oOrgiitsel ihtiyagc ve amaclarin biitlinlestirilmesi yoluyla calisanlarda is

tatmini, Orgiitte ise etkinlik ve verimliligin artmasi saglanir (Erdogmus, 2003:15,16).
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Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin yetenek eskimesine ugramalarini 6nlemede, is ve
aile arasinda daha iyi bir denge yaratmada ve insan potansiyelini gelistirmede, orgiitler
icin yeni bir yol olarak goriilmektedir. Boylece kariyer yonetimi, glinlimiizde orgiitlerin
ayakta kalmasinda kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silah1 olarak goriilebilir. Diger
taraftan kariyer yOnetiminin, Orgiitiin stratejik ve operasyonel diizeyleri arasinda bir

iliski kurmasini saglamasi agisindan da 6nemli oldugu belirtilebilir (Soysal, 2006:5).

Armstong ise kariyer yonetimini; organizasyonlarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in
calisanlarinin  kapasite ve performanslarint gelistirici eylemleri planlayan ve

sekillendiren bir ara¢ olarak géormektedir (Whymark and Ellis, 1999:118).

Kariyer yonetiminin Orgilite ve bireylere sagladigi faydalari su sekilde

siralanabilir (Argiiden, 1998:49):

e Bireylere daha iyi is olanagi, daha iyi iicret ve statii,

e (Calisanlara yol gostericilik,

e (Calisma iliskilerinin daha esnek, yakin ve yapict olmast,

e Birey - Orgiit biitlinlesmesini saglama,

e Isgiiciiniin beceri ve kapasitelerinden iyi bigimde yararlanilmast,

e Verimlilik artis1 ile amaclara daha hizli bir bi¢imde ulasma,

e Orgiit iginde siirekli iletisim agmnin kurulmasi, karsilikli mesajlarin akiciliginin
saglanmast,

e Bireysel amaglarin anlagilmasi ve desteklenmesi yoluyla orgiit amacglarina
ulasma,

e Bireylerin kariyer gelisimlerine yardimci olarak, caligma ortaminin daha
seviyeli ve yapici bir hale sokulmasi,

e Isgiiciiniin orgiite olan bagliliginin ve sadakatinin arttirilmast,

o Isletmenin gelecekteki faaliyetlerini siirdiirecek nitelikli isgiiciiniin 6nceden
hazirlanmasi,

e Orgiit ya da calisanlarla ilgili cesitli konularda gozlenen uyumsuzluklarin en aza
indirilmesi,

e Orgiit capinda is barisinin saglanmast,

e Kamuoyunda iyi anlamda imajin yaratilmasi.
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2.3.6. Kariyer Devreleri

Birey hayalindeki is yasami ile gercek is yasamini kafasinda uyumlastirmaya
calisirken, caligma yasami boyunca cesitli devrelerden gecer. Cocukluktan genglige,
genclikten yetiskinlige, yetiskinlikten yasliliga gecis bdyle bir ddnemegtir. Insanlarmn bu
donemegcleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal yapilariyla, biyolojik 6zellikleri ile

ve kisisel yapilariyla ilgilidir (Adigiizel, 2008;16) .

Bireyler kariyerlerine ilk baslarda c¢ocukluk yillarinda karar vermeye baslar.
Cevreyle etkilesimdeki ¢ocuk genellikle kendisine sorulan “biiylince ne olacaksin?”
sorusuna doktor, subay, hemsire, 0gretmen gibi cevaplar verirken, kimi zamanda
toplum yapimizdan kaynaklanan “benim c¢ocugum doktor olacak™ gibi sozlerle de

ailelerin kisiye sormadan bireylerin kariyer hedeflerine miidahale ettigi goriiliir.

[Ikdgretim, lise yillarinda olusan kariyer olgusu fiziksel ve temel ihtiyagclar, aile,
zihinsel ozellikler, cinsiyet, merak ve kisinin 6zsaygi ihtiyacina bagli olarak gelisme
gosterir. Bireysel olarak kariyer devrelerine paralel olarak gelisir ve g¢ocukluktan

yetiskinlige devam eder (Bayraktaroglu, 2006:147).

Kariyer asamalar ile ilgili olarak yas ve calisma siireleri esas alinarak cok
sayida model olusturulmustur. Bu modeller ii¢, dort ve bes asamali modellerdir. Bu

modellerin ortak 6zelliklerini su sekilde siralanabilir (Erdogmus, 2002:29):

. Insanlar, her birisi belli gérev ve meydan okumalardan olusan bir dizi
asama boyunca ilerlerler.

. Her agsama yaklasik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir.

. Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir

birey yaklagimini benimser.

Kariyer asamalarini igeren modellerin genel yapilart sekil tizerinde 6zetlenebilir.
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Sekil 3: Kariyer Devreleri (Bayraktaroglu, 2006:148)
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Sekil 1.2. Kariyer Devreleri

Kaynak: Bayraktaroglu, 2006:148

2.3.6.1.Kesif

Genelde 20’li yaslarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar
gecen siire olarak tanimlanmaktadir. Bu donem kendini ispatlama ve kariyer
alternatiflerini degerlendirme zamamidir. Iliskide oldugu &gretmen, arkadas, ana
babadan duydugu, televizyonda, cadde koselerinde gordiigii ve oynadigi rol oyunlariyla
baslayan kariyer secim alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger ifade ile kisisel
gbzlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi donem kariyer kesif donemidir (Aytag

vd., 2001:73).

Bu asama bireyin c¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini
kapsamaktadir. Cocukluktan itibaren bireyler, c¢esitli meslekler hakkinda bilgi sahibi
olmaya ve ilgilenmeye baslarlar. Cocuklar ilk olarak ¢evresindeki kisilerin meslekleri
hakkinda bilgi edinmeye baslarlar. Bu donemdeki mesleki ilgi, smirli bilgiler
cercevesinde bir heves niteligindedir. Ergenlik doneminde ise bireyler, ¢esitli meslekler
hakkinda gercekei bilgiler edinmeye baslayarak; kendini ispatlama ve kimlik kazanma

cabas1 icinde mesleki ilgilerinde bir belirginlesme sdz konusu olur (Ozden, 2001:31).
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Kesif doneminde cevrenin istekleri, anne ve babanin maddi imkanlar kisiyi

yonlendirir. Bu safhada giivenlik, emniyet ve fizyolojik ihtiyaglar 6n plandadir.

Kesif donemi, birinin kariyeri hakkinda beklentilerinin agiga ¢iktigi donemdir.
Basaril1 bir kariyer kesif stratejisi ile biitlinlestigi takdirde saglikli kararlar verilebilir.
Kisilik, yetenek ve tutumlar, Dbireyin kariyer secimini etkileyecektir

(Uzunbacak,2004:22).

2.3.6.2.Kurma

Bu asama, farkli kaynaklardan ig arama ile baglamakta; ger¢ek diinyadaki basari
veya basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanmak isi
O0grenme ve arkadaslari tarafindan kabul edilme siire¢lerini kapsamaktadir. Bu agamada,
belirsizlik ve bunalimlar baslamakta; birey gilivenlik ve emniyet ihtiyaglarina agirlik
vermektedir. Bu asamada bireyin karsisina iki problem ¢ikabilir. Bunlardan birincisi
mevki bulmak, digeri ise kendini kanitlamaktir (Ayta¢ vd., 2001:73; Cenzo ve Robbins.
1996:273).

Bu devreyi kendi icinde {i¢ alt doneme aymrmak miimkiindiir

(http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/98-kariyer-devreleri.html, 10.04.2011):

Is arama ve bulma: Bu devre Tiirkiye gibi is olanaklarinin kisith oldugu
iilkelerde daha da 6nem kazanmaktadir. Is arama faaliyetleri cogu durumda oldukga
uzun bir silirece yayilabilmektedir. Yine ¢ogu zaman birey c¢alisma yasaminin basinda
istedigi nitelikte bir ig bulamamakta, ekonomik nedenlerle is yasamina atilmaktadir. Bu

devrede dogru adimlarin atilmasi, kariyer hedeflerine ulagilmasini da kolaylastirir.

Is arama bireyin sadece kurma devresinde degil, daha sonraki kariyer
devrelerinde de cesitli nedenlerle is degistirmesi durumunda yapmasi gereken onemli

bir bireysel kariyer yonetimi faaliyetidir.
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Giliniimiizde sirketler, personel alimlarimi olduk¢a profesyonel yontemlerle
gerceklestirmektedir. Buna karsin bireyin klasik yontemlerle is arama c¢abalar1 giderek
sonugsuz kalacaktir. Bu nedenle birey, hem sirketlerin personel alim1 asamalarini, hem
de bu asamalarda kendisinden beklenenleri etkin olarak yapmak i¢in gerekli yontemleri

bilmek durumundadir. Diger bir deyisle “profesyonel olarak is aramak” zorundadir.

Ise baslama ve oryantasyon: Bu devrede aramilan is bulunmustur. Birey artik
ise baslamis ve uyum goOstermeye c¢aligmaktadir. Yeni bir ¢evreye giren birey igin
calisma ortamma uyum gostermek ve igini 6grenmek bu devrenin en Onemli
hedefleridir. Ozellikle is yasamina ilk kez baslayan bireyler bu devrede bircok sorunla

kars1 karsiya kalirlar.

Yerlesme ve ilerleme: Calistig1 ise ve is ortamina uyum saglayan bireyler i¢in
arttk Onemli olan konu, mevcut konumlarim1 saglamlastirmak ve mesleklerinde
ilerlemektir. Bu devrede birey isinde ustalagsmis, calistig1 orgiitii iyice tanimistir. Birey

isine sarilarak basari i¢in var giiciiyle ¢alisirken, bir taraftan da mesleki bilgisini artirir.

Oldukga iiretken oldugu bu devrede birey, isinde ustalastik¢a daha fazla yetki ve
sorumluluk isteyecektir. Bu, bireyin mesleki olarak ilerlemesi anlamina gelmektedir.
Kuskusuz bireyin organizasyon i¢inde ilerlemesi, kurum kiiltiiriine ve kariyer yonetimi

politikalarina da baglidir.

Bu devrede 6nemli olan bireyin meslek se¢iminin dogru olup olmadigin
degerlendirmesidir. Kisi, hedefleriyle gerceklestirdiklerini karsilastirir. Isinde kendisini
kanitladikca, ilgisi gilivenlik gereksiniminden yavas yavas basari, sayginlik ve
bagimsizlik gereksinimlerine dogru kayar. Bu sathada kariyer gelismesi son derece
hizlidir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin kariyerindeki en {iretici devredir (Baggivan,

2002;53).
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2.3.6.3. Kariyer Ortasi

Birey, biiyiik 6l¢iide yasamin olgunluk donemi ile ¢akisan bu asamada artik
isinde iyice ustalagmis, yeri saglamlagmis, hatta hiyerarsik olarak bir iki basamak
yiikselmistir. Bu asamada birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya calisirken,
diger taraftan ylikselme olanaklarini arastirir. Hizla degisen teknoloji ve artan rekabet
kosullar1, kariyerin orta dénemini yasayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri

icin kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilar (Barutgugil, 2004:328).

Bu asama 35-50 yaglari arasinda tanimlanir. Bu asamada, bireyin temel
fizyolojik ve gilivenlik gereksinimlerinin 6nemi azalmakta; basari, sayginlik,
bagimsizlik gibi gereksinimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumluluk ve insiyatif

ozellikleri tastyan iglere gegme arzusu egemendir (Can vd., 2001:160).

Bu asama kisinin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan yapici olmaya gecis
asamasidir. Isle ilgili gorevler artik ¢ok onemlidir. Yapilan yanhslar cezalandirilir,
basarili olanlara 6diil ya da daha fazla sorumluluk verilir. Basarisiz olanlar ise kendini
yeniden degerlendirir, kariyer planlarini yeniden gozden gegirir, diizeltmeler yapar ya
da yeni bir is ararlar (Bayraktaroglu, 2003:131). Bircok kisi, kariyer ortas1 asamasina
ulagincaya kadar ilk kariyer ¢cikmaziyla heniiz yiliz ylize gelmemistir. Bu asamada, kisi
ya varolan kazanimlarint korumaya yonelir ve performansini gelistirmeye devam eder
ya da artik yeni kazanimlar saglayamaz ve eskidigini fark eder. Ornegin; 35-40
yaslarinda insan kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimcisi olmak isteyen bir kisi
amacina ulasirsa, 55-60 yaslarinda da genel miidiir olmak isteyebilir (Aytag vd.,

2001:75).

Bu donemde ¢alisanlar kariyer platosu, eskime ve kariyer degisimleriyle basa
cikmak zorundadirlar. Calisanlar bu asamada sadece performans gelistirerek basariya
ulasamayacaklar1 gibi performans diizeylerini ayni seviyede tutarak da kariyer
durgunlugu (plato) olusturabilirler. Kariyer ortasinda bulunan ¢alisanlarin, verimlilik ve
iiretkenlikleri gilin gectikce azalir. Mesleki ilerlemelerinden daha az doyum aldiklari igin

de mutsuzdurlar (Bingo6l, 2003:256).
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Bu asamada karsilasilan en 6nemli sorunlardan biri orta yas krizidir. Bu kriz is
yasamindan veya bosanma, hastalik, alkol, bir yakinin 6liimii gibi is dis1 bir nedenden
kaynaklanabilir. Bu asamada birey, yasaminin siirli oldugunu algilar ve bir anlamda
yasam muhasebesi yapmaya baglar. Bu muhasebe sonucunda, kariyer baslangicindaki
yasam stilini, se¢imini, hedeflerini, basarilarin1 yeniden degerlendirerek; yasam
felsefesinde, bireysel vizyonunda ve kariyer hedeflerinde 6nemli degisiklikler yapabilir.
Buna paralel olarak birey sadece isini degil, yasama bi¢imini de degistirebilir. Bu
nedenlerle kariyer ortast asamasi, is disinda ilgi alanlarn veya ikinci kariyer

planlamalarinin gelistirildigi bir dsnemdir (Ozden, 2001:183).

Diger devrelerde de ortaya ¢ikma olasiligi olmakla birlikte en ¢ok bu donemde
karsilasilan sorunlardan biri de tiikenmisliktir. Ozellikle yogun ve stresli is ortamlarinda
karsilagilma olasiligi daha fazla olan tiikkenmislik, “fiziksel, duygusal ve zihinsel
bitkinlik olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikligi, ise ve

calisma ortamina karsi duyarsizlik, performans diisiisii goriiliir (Bayraktaroglu,

2006:149).

2.3.6.4. Kariyer Sonu

Bireyin, kariyerinin en uzun asamasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi
asamadir. Bazi ¢aligsanlar, ¢alisma yasaminin en iist diizeylerine ulagmislardir. Eskime
ve kariyer ortasi sorunlar1 bu asamaya da tasinir. Bu asamada bireyin dikkati sagligina
cevrilebilir. 50-65 yas arasi olan bu donemde kisi, is hayatindan sagladig1 yeri
korumaya yonelik ¢aba gostermektedir. Sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci
onemini korumaktadir. Bu asamada bireyler, kisilige yonelim iizerinde odaklasir ve

isletmeye yonelimleri azalir (Aytag, 1998:9).

Bu asamada, bireyin 6grenmesi yavaslamis; buna karsilik biiylik bir tecriibe
birikimi kazanmistir. Bu asamada birey daha ¢ok 6gretici konumdadir. Bu konumu ile
cevresinden saygi goriir. Orta yas krizi sorunlarini atlatan birey, yasamina yeni bir
anlam vermistir ve bu c¢ergevede yasamini siirdiirmektedir (Cenzo ve Robbins

1996:275).
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Bu asamada yiikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Ozellikle bu
asamanin sonuna dogru, bireyin is yagamina olan ilgisi azalir ve daha ¢ok durgunluk ve
gerileme siirecine girer (Ozden, 2001:37). Birey emeklilikte ne yapacagini diisiinmeye

baslar. Baska bir ifade ile ¢alisanlar bu asamada, is yasamindan ayrilmaya hazirlanirlar.

2.3.6.5. Azalma (Emeklilik)

Emeklilik genelde 55 veya 65 yaslarinda olusur. Emeklilik yaklastik¢a bireyin
giici, sorumluluklar1 ve kariyeri azalir. Emeklilik, bir calisganin kariyerinin son
bulmasidir ve bazilar i¢in bu durum bir soktur. Bazi ¢alisanlar, emeklilik donemine ait
planlar yaparken; bazilar1 da isletmeden ayrilmayip danismanlik yaparak, o giine kadar
kazandig1 deneyimlerinden, isletmenin ve gen¢ calisanlarin yararlanmasini isterler
(Aytag, 1998:4). Emeklilik aslinda bireyin kariyer yasamindaki yeni kariyer yollarinin
ve hedeflerinin baglangici olan bir donemi ifade etmektedir. Bu donemde birey daha
onceki yogun i3 yasaminda isteyip de vakit bulamadigi diger aktiviteleri

gerceklestirebilir (Adigiizel, 2008:21).

Pek cok kisi i¢in ise, kariyerin son yillar1 inise gegme zamani olarak karakterize
edilmektedir. Emeklilik i¢in hazirlik, herhangi bir fiziksel ayrilma olmadan once
organizasyondan psikolojik olarak geri ¢ekilmek anlamina gelebilir. Boylece daha az
sorumluluk, rollerde azalma ve is kimliginin kayb1 gibi gelisimler yasanir. Bu dénemde
kisisel/is iligkileri ise, bireylere katkisina ve bireyin pozisyonunu korumak adina
harcamaya istekli oldugu ¢abanin diizeyine gore yeniden diizenlenebilir (Giirbiiz ve

Yaylaci, 2005:108).

Kisi, tamamiyla kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken, is kimliginin kaybz,
bircok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol acar. Burada kisi segtigi
kariyer yasam seceneklerinden tatmin duymak ihtiyacindadir. Ancak tatmin yasa baglh
olarak gelisme gostermektedir. Bu devrede de is tatmininin azaldig1 dikkat cekmektedir
(Aytag vd., 2001:77).
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2.4. KARIYER PLANLAMA KAVRAMI

Kariyer planlama kavrami, insan kaynaklari islevleri arasinda gelisme gosteren
uygulamalardan birisidir. En etkin kariyer yaklasimlarina iliskin daha Onceki
calismalarin, genis kapsamli kariyer planlamast ile ilgili olduklar1 goriilmektedir. Bunun
nedeni kariyer planlamanin, bireyin kariyer yasaminin diizenlenmesinde yardimci bir
ara¢ olarak kullanilmasidir. Hem isletmeler, hem de bireyler tarafindan {izerinde 6nemle
durulan bir etkinlik olan kariyer planlamasi, bireylerin disiincelerini acikliga
kavusturmalarina yardime1 olmaktadir. Bir diger ifade ile bireyin geleceginin seffaf bir
sekilde canlandirilmasi anlamina gelmektedir. Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyer
gelisiminde isletme ve calisanlar igin gelecege yonelik bir sorumluluk tasimaktadir
(Gok, 2006:44).

Kariyer planlamasi, kisinin yasami boyunca yer alacagi isle ilgili gorev ve
pozisyonlarin, hedeflerin ve gelecegin planlanmasidir. Bir diger ifade ile bir kisinin
kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, isyerlerinin ve yollarmin sec¢imidir ve temelde

kisisel bir siirectir (Aytag, 1997:20).

Bir diger tanima gore kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte
kullanilmas1 siirecidir. Kariyer planlamasimin en temel amaglarindan biri, bireylerin
sahip olduklar1 birikim ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin
gelistirilebilmesini saglamaktir. Burada birey, karsisina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri
nasil degerlendirebilecegini ve bunun da Otesinde nasil etkili kararlar alabilecegini
Ogrenir. Kariyer planlamasi; bireyin kisisel ihtiyaglarini ve bu ihtiyaglarini kariyer
yasam plani igerisinde nasil karsilayabilecegini gostermektedir. Bu nedenle bireylerin
daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in
kariyer planlarinin, esnek ve gergekei tercihleri icermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu,

2000:148).
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Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gliclii ve giicsiiz
yonlerini degerlendirmesi, isletme i¢i ve disinda bulunan egitim ve yetistirme firsatlarini
tanimlamasi, kisa orta ve uzun donemli amaglarint belirlemesi ve bunlara yonelik

planlar yaparak uygulamasi siirecini icerir (Yalgin, 1999:102).

2.4.1. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama; bireyin hem kendisini hem de i¢inde bulundugu gevreyi
dikkate alarak, is hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri onceden diizenlemesidir. Buna gore, her bireyin is hayatinda basarili
olabilmesi i¢in kariyer planlamasi yapmasi sarttir (Ugur, 2003:246-247). Bunun i¢in
kisi, 6ncelikle sahip oldugu bilgi, beceri ve tasidig1 degerleri géz onlinde bulundurarak
kendisine en uygun ilgi alanini se¢melidir. Sonra sectigi bu alanda ge¢mek istedigi
kariyer basamaklarini ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da, bu hedef ve
basamaklara ulasabilmek icin mevcut siire¢ igerisinde yapmast gerekenleri

belirlemelidir (Palmer and Winters, 1993:134).

Kariyer gelistirme ve planlamaya olan ilginin artmasinin bir¢ok nedeni
bulunmaktadir. Bu nedenlerden belki de en onemlisi isin tanimindaki ve ise yonelik
yaklagim ve tutumlardaki temel degisikliklerdir. Buchholz (1978), demografik
ozelliklerinden bagimsiz olarak, birgok calisanin ise yonelik olarak insancil bir
yaklasimi ya da degerler sistemini benimsediklerini sdylemektedir. Insancil yaklasimin
en temel varsayimi, igin insanlarin kendilerini gerceklestirmeleri i¢in bir arag
oldugudur. O nedenle de is, insanlarin biitiin kapasitelerini kullanmalarma izin verecek

sekilde tasarlanmali, zenginlestirilip, anlamlilagtiriimalidir (Adigiizel, 2008:24).

Kariyer planlamasi birey ve isletme a¢isindan son derece onemlidir. Kariyer
basaris1 veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur ve kisiligini tanimlar. Bunun yaninda ¢alisanin
1$ tatmini artar. Biitlin bunlarin disinda her birey kendi kendini taniyarak,

motivasyonunu arttirir. Bu  bireysel yonetim, davranig bilimlerinde “kendini
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gerceklestirme olgusu” olarak tanimlanir. Saglikli bir birey, potansiyel olarak gelistikce
kendini gelistirme giidiisiiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger
ifadeyle ilerlemek, ylikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli

gelistirmeyi ifade eder (Aytag, 2005:166).

Calisan niifusun egitim diizeyindeki genel artig, kariyeri planlamaya ve
gelistirmeye, hem calisanlar hem de kurumlar tarafindan verilen 6nemin artmasinin bir
diger nedeni olarak diisliniilebilir. Yenilik¢i ve yaratici calismalar, yasam kalitesi
olgusunun ¢alisanlar igin giderek daha énem kazandigimi gostermektedir. Is, bir¢ok
calisan tarafindan insanlarin kendilerini ifade edebilecekleri, gelistirebilecekleri ve yeni
seyler arayabilecekleri bir arag olarak algilandigini1 dogrulamaktadir. Calisanlar, isten ne
istediklerine ve ise neler verebileceklerine yonelik artan bir bilinglenme gostermektedir.
[s hayatina atilan birgok insan, ¢alismaya ilk basladiklar1 kurum ve pozisyonu, yillarmi
gecirecekleri yer ve is olarak diisinmemekte, kendilerini bir sonraki basamaga

hazirlayacak bir adim olarak gormektedir (Stimer, 1998:62-63).

Kariyer planlamasinin, gerek bireysel anlamda gerekse de oOrgiitsel anlamda
etkili rekabet avantaji sagladigindan dolayi stratejik bir 6nemi oldugu vurgulanmaktadir

(Morimoto, 2004:38-39).

2.4.2. Kariyer Planlamasinin Amacglari

Kariyer planlamas1 kavraminin 6ziinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Insanlar
kendileri i¢in neyin 6nemli oldugunu biliyorlarsa; kariyerlerinde ve yasamlarinda
kendilerini tatmin edecek planlar1 yaparlar ve amagclarina ulagirlar. lyi bir kariyer
planlayan herkesin bu dogrultuda belirledigi amaclar1 vardir. Kisinin kariyerinde
ilerlemesi ve amaglarina ulagsmasinda bu amagclar1 acik¢a ortaya koymasinin biiyiik
etkisi bulunmaktadir. Amacini net olarak ortaya koyan bireyler karsilasacag: alternatif

firsatlar1 daha iyi degerlendirebilmektedirler ( Aytag,1997; Ergiin,2007; Okalin, 2008).
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Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin de8ismesi, Orgiitiin
gelecekteki ihtiyaglari, orgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine dnem vermeye

yoneltmistir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir;

2.4.2.1. insan Kaynaklarinin Etkin Kullanimi

Orgiitlerde herhangi bir verimlilik programinin bagarisi, insan kaynaklarinm etkin
kullanimi ile miimkiindiir. Isletmelerde artik insan kaynaginin orgiitin en &nemli
kaynag1 oldugu diisiincesi yer etmis durumdadir. Insanlar bu yéniiyle orgiitlerin yegane

dinamik varligin1 olusturmaktadirlar (Ince, 2005:327).

Orgiitlerde, calisanlarm kendi yetenek ve isteklerine gére en uygun pozisyonda
gorevlendirilmeleri 6nceligi olan hedeflerdendir. Bu nokta ¢alisan i¢in iyi bir yasam
standardi, kendini isyerinde iyi hissetmesi iken orgiit i¢in ise verimlilik ve karliligin

artirilmasidir (Uzun, 2004:32).

2.4.2.2.Yiikselme ihtiyaclarimin Tatmini icin Isgorenlerin Degerlendirilmesi

Caligsanlar, orgiitte belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi
isteginde bulunurlar. Bu, c¢alisan kisi i¢in bir ihtiyac¢ oldugu gibi 6rgiit icinde kaginilmaz
bir olgudur. Hem yenilenen pozisyonlarda ¢alisan bireyin verimliligin artmasi, hem de
orgiitiin calisanin yeteneklerinden optimal olarak yararlanmasi s6z konusu olmaktadir

(Uzun, 2004:32).

2.4.2.3. Yeni ve Farkli Bir Alana Giren Isgorenin Degerlendirilmesi

Bazi durumlarda iggéren yeni ve farkli bir alanda ¢aligmak isteyebilir veya orgiit
tarafindan isgdrenin farkli alanda calistirilmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni
durumun hem isgoren, hem de Orgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamasi ig¢in

kariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmas1 gerekmektedir (Unver, 2005:35).

Bu faaliyetler ayn1 zamanda; kariyeri hakkinda herhangi bir planlamas1 olmayan

bir bireyi, yeni alanlarda gorev aldiginda bazi firsatlarla karsi karsiya getirebilmekte ve
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dolayisiyla da kariyeri hakkinda kendisinin de bir seyler yapmasi gerekliligini ortaya
koymaktadir (Litlle and Myers :413).

2.4.2.4. lyi Egitim ve Kariyer Olanaklarinin Bir Sonucu Olarak s

Basariminin Yiikseltilmesi

Insanlar, bulunduklar1 yerde daha fazla giig, statii ve para saglayan pozisyonlara
gecmek i¢in ugrasirlar. Bunun i¢in kariyer planlarlar, kendilerini bu hedeflere gotiirecek
yollar ararlar ve segerler (Kitapg1 ve Sezen, 2002:35). Is basariminin yiikseltilebilmesi
icin, isgorenlerin i1yi bir egitim almasi ve Orgiitlerde saglanan kariyer gelistirme
olanaklarindan yararlandirilmas: gerekmektedir. Ise yeni baslayan calisan icin, ise gore
bir egitim almis olmasi aranir; ancak uzun siliredir orgiitte ¢alisan isgdrenlerin yeni
durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeler izleyebilmeleri i¢in Orgiit i¢i gelistirme
imkanlarindan yararlandirilmalari, bireysel ve oOrgiitsel tatminin saglanmasi agisindan

onem tagimaktadir (Unver, 2005:35).

2.4.2.5. Isgorenlerin Tatmininin, Sadakatinin ve Ise Baghhgimin

Saglanmasi

Isgorenleri orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, igsgorenin Orglitten iyi bir yasam standardini saglayabilecek diizeyde bir {iicret

istemesidir. Ucret, tiim calisanlar i¢in is tatmininde 6nemli rolii olan bir faktdrdiir.

Kamu ve 06zel sektorde iyi bir iicret diizeyi, ¢alisanin orgiite bagliligini ve
verimli ¢alismasini saglayan 6nemli bir etkendir. Diger unsur ise, isgorenin doldurdugu
statiiniin toplum tarafindan saygi duyulan veya “Onemli” sayilan bir konumda
bulunmasidir. Elbette kisisel isteklere bagh olarak, {icreti yetersiz olsa bile, toplumsal

anlamda st diizey statii tatmini getiren konumlar tercih edilebilmektedir (Uzun,

2004:61).

2.4.2.6. Bireysel Egitim ve Gelisme Thtiyaclarinin Daha Iyi Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme ¢abalarinin amaci c¢alisanlarin islerindeki tatmini, verimini

ve biitlin olarak organizasyonun performansini yiikseltmektedir. Egitimin hedefi bir
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elemanin bir isi ya da belli bir gérevi yerine getirme yetenegini artirmak ve o isi
yapanin kullandig1r becerileri gelistirmektir. Gelistirme, elemanin yaptigi isi ve
organizasyonu daha kapsamli bir bakis ile gérmesini saglamaktadir. Gelistirme ile birey

isini daha verimli yapmaktadir (Akgiil, 2002:68-69).

Orgiit icerisinde ¢alisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve
bireysel gelisimi i¢in gerekli ihtiyaclarin saptanmasi, orgiit-birey iligskisinde dnemli bir
konudur. Bunlarin en iyi bicimde belirlenebilmesi i¢in 6rgiit ve birey arasinda siirekli

bir etkilesimin kurulmas1 gerekmektedir (Unver, 2005:36).

Isletme acisindan kariyer planlamasinin  genel amaci ise calisanlarin
ihtiyaglarini, yeteneklerini ve amaglarini isletme igerisinde mevcut olan ya da gelecekte
meydana gelebilecek firsat ve olanaklarla uyumlastirmak ve cesitli araglar1 (egitim,
rotasyon vb gibi) devreye sokarak, ¢alisanlar1 orgiitsel amaclara yonlendirmektir. Bu
genel amac dogrultusunda, isletmelerin kariyer planlamasi yapmadaki amaglar1 su

sekilde siralanabilir (Aytag,2005:168).

e (alisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak,

e [s5 ahlaki olusumu icinde drgiitsel sadakati saglamak

e Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak

e Calisanlarin potansiyellerini arttirmak

e (Calisanlar1 yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik etmek

e Personel devir hizin1 ve maliyetini azaltmak

e Kadinlar, sakatlar, azinliklar, yash calisanlar gibi korunmaya ihtiya¢ duyulan

gruplarin kariyer gelisimine yardime1 olmak

2.4.3. Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlama sistemleri, ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerini degerlendirmeye,
kariyer gelistirme seceneklerini aragtirmaya, bireysel amaclar1 hakkinda karar vermeye,

kendi meslekleri hakkinda plan yapmaya, yoneticileri ile kariyer planlar1 ve ihtiyaglari
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hakkinda konusmaya cesaretlendirir. Yoneticilerin gorevi, kendi amag¢ ve planlarinin
1s1ginda calisanlarini degerlendirmek ve onlara yardimci olmaktir. Karsilikli uygun

amaglar ve planlar daha sonra ortaklasa olusturulur (Minor And Super, 1992:83).

Kariyer, biliyiik Olgliide bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun yaninda
orgiitiin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak degerlendirilmektedir (Aytac,
1997:).

Kariyer planlamasi; hem Orgiitiin hem de bireyin sorumlulugu paylastig1 bir
stirectir. Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, birey ve bireyin iginde
calistigr orgiit, her ikisi de sisteme katilirlar. Ciinkii birey, kendi kisisel amaglar ile
oOrgiitiin amaglarinin benzer oldugunu algilarsa yaptigi isten tatmin olma duygusu artar.
Bu tanimlardan yola ¢ikarak, birey merkezli kariyer planlamasi sistemi ve Orgiit
merkezli kariyer planlamasi sistemi olarak iki tiir kariyer planlamasi sistemi oldugu

sOylenebilir (Uzun, 2004:33).

Kariyer planlamasi temelde iki boyut iizerinde odaklasmistir. Birinci boyut,
orgiit kariyer planlamasi, ikinci boyut ise birey merkezli kariyer planlamasidir. Orgiit
merkezli kariyer planlamasi, is ve kariyer politikalarinin olusturulmasi {izerine
odaklasirken, birey merkezli kariyer planlamasi, bireylerin ama¢ hedef, yetenek ve
becerileri lizerine odaklasir (Matris and Jakson, 1994:285). Tablo 4’de Orgiitsel ve

bireysel kariyer planlamanin asamalar1 gériilmektedir.

Calisanlarin amag¢ ve hedefleri ile Orgiitteki kariyer olanaklar1 gbz Oniine
aliarak bir kariyer planlamasinda; bireyler kendi kariyer ihtiyaclarini tespit ederler,
orgiitteki kariyer imkanlar1 ile uyumun saglanmasi ile bir kariyer gelistirmesine

ulagilmis olur (Eroglu, 1995:17).
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Tablo 4: Orgiitsel ve Bireysel Acidan Kariyer Planlamasi (Aytag, 1997:452)

Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi

Gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaclarini

belirleme
Kariyer basamaklarinin planlanmasi

Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek

ve arzularin karsilastirilmasi

Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin

Kigisel yetenek ve ilginin belirlenmesi

(kendini tanima)
Is ve giinliik yasam hedeflerinin planlanmasi

Orgiit igindeki ve disindaki alternatif kariyer

yollari ile segceneklerin degerlendirilmesi,

Ilgi ve amaglarda degismeye dikkat edilmesi,

degerlendirilmesi,
Kariyer sisteminin koordinasyonu Isletme i¢ci ve dis1 ile ilgili kariyer
denetlemesi, incelemesi ve gozetimi, basamaklari,

Kaynak: Aytacg, 1997:452

2.4.3.1.0rgiitsel Kariyer Planlama

Isletmeler, calisanlarin gereksinimlerinin saptanmasi, kendi kendilerinin

degerlendirilmesi ve farkina varilmasi, bireysel kariyer hedef ve stratejilerinin
olusturulmas1 gibi asamalarda gerekli destek hizmetleri vermelidirler. Kariyer
planlamada 6rgiitsel sorumluluk, isletme gereksinimlerini karsilamak amaciyla bireylere
kendi kendilerini gelistirmeleri i¢in olanaklar saglamak ve stratejiler gelistirmeyi igerir

(Anafarta,2001:9).

Orgiitsel kariyer planlama, bir isletme icerisindeki bireyler i¢in kariyer yollar1 ve
faaliyetleri olusturma siirecidir. Orgiitler, hem su an ve gelecekte ihtiya¢ duyacaklar:
nitelikli isgiicii ihtiyacim1 karsilamak, hem de c¢alisanlarin kariyer gelistirme arzu ve
beklentilerine cevap vermek maksadiyla etkili bir kariyer yonetimi gergeklestirmek ve

kariyer planlamas1 yapmaktadir (Bing6l, 2006:300).

Orgiitlerde kariyer planlamama birimlerin hedefi bireylerin Kkariyerlerindeki

etkinliklerini arttirarak orgiitiin etkinlik ve verimliligini arttirmaktir. Shein orgiitlerdeki
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kariyer sistemini; planlama, gelistirme ve insan kaynaklarimin bireylerin kariyerleri

yoriingesinde yonetme demektedir (Pazy, 1987:244).

Bir orgiitte calisanlardan yeterli yetenege sahip olanlar tepe yonetime yiikselse
bile, olduk¢a yetenekli olan pek cok calisan gozden kagirilip geride birakilabilir. Bu
sebepten pek cok sirket personeline kariyer hedefleri belirlemede ve hedeflerine
ulagsmada yardimci olmak igin programlar diizenlemelidir. Calisanlarin, Orgiitiin
olanaklarini tanimalar1 ve bilgi isteklerinin karsilanmasi kariyer planlarinin olusumuna

katki saglar (Karabulut ve Sagun, 2001).

Biitiin bireyler bulunduklar1 ortamda 6énemli ve vazgeg¢ilmez oldugunu hissetmek
ister. Yoneticiler bireylere saygi gostermeli, onlarin fikirlerini almali, reddedilecek
teklifler gelse bile nazik sekilde dinlemeli ve bireylerin kendisini rahatsiz ettigi

izlenimini vermemelidir (Casson, 2005:41).

Genel olarak orgiitsel kariyer planlamanin amaci; is gorenlerin yeteneklerini,
gereksinimlerini ve amaglarin1 kurumun mevcut veya gelecekte olabilecek olanak ve
firsatlarla eslestirmektir. Bununla birlikte, insan kaynaklarinin etkin kullanimini
saglamak, calisanlarin iiretkenligini ve potansiyellerini arttirmak, iyi egitim ve kariyer
olanaklarinin bir sonucu olarak, is basarisin1 yiikseltmek ve kurumun hedeflerine
ulagsmasin1 saglamak oOrgiitsel kariyer planlamanin amaglari arasinda yer almaktadir.
Isgorenin is doyumunu ve ise baglihgim saglamak, dolayisiyla is goren devrini ve
maliyetini azaltarak kurum i¢in olumlu bir imaj yaratmak orgiitiin Oncelikli

amagclarindandir (Uzun, 2003).

Orgiitsel kariyer planlamasinda odak noktay: drgiitsel amaglar ve gereksinimler
olusturmaktadir. Orgiitsel kariyer planlama; orgiit yoneticileri tarafindan orgiitiin
amaglarmi, iglerin nitelik ve gereklerine uygun bi¢imde gelecekteki isgiiclinii
sekillendirerek ve ¢alisanlarinin ilerlemelerini saglayarak gergeklestirmek iizere onlarin
kisisel beklentileriyle uyumlu hedeflerin, stratejilerin ve kariyer yollarinin tespit

edilmesi faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir (Argiiden, 1998:59)
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2.4.3.2.Bireysel Kariyer Planlama

Isletmelerde 6zellikle insan kaynaklar1 departmaninin da sorumlulugunda olan
bireysel kariyer planlama kavraminda; esas hedefin, bireyin verimli kilinmasiyla
isletmenin verimliliginin arttirilmasidir. Bireysel kariyer planlamada organizasyonlara
diisen gorev bireyin kariyer planlamasina destek verecek ortam, imkan ve gerekli egitim
calismalarin1 sunarak hizmet verebilmektir. Ciinkii organizasyon i¢inde gorev yapan

calisanlar igverenler i¢in gercek anlamda da stratejik ortaklardir (Kahnweiler,2006:25).

Bireysel kariyer planlama bireyin kendisini ve ic¢inde bulundugu ¢evreyi
degerlendirerek, is yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak

faaliyetleri planlamasidir (Erdogmus, 2003:15).

Bireysel kariyer planlamasinin basariya ulagabilmesi i¢in bes temel sart

sayilabilir (Uzun,2003:95).

e Bireysel performansin gelistirilmesi basarinin temel sartidir. Ancak, iyi bir
performans kazanimi gii¢ ugraglarin sonunda ortaya ¢ikabilir.

e Bireysel kariyer yonetimi kisinin kendi elindedir. Karar almada aktif olma ve
sorumluluktan kaginmama kariyer gelisiminde ilk sartidur.

e Kariyerin iist basamaklarina ¢ikabilmek i¢in ¢alismak ve miicadele etmek
gerekmektedir.

e Orgiit iginde alt ve iist katmanlarla iyi iliskiler kurulmalidr.

e Kariyer gelisiminde isin iyi 6grenilmesi sarttir.

Bireyler, kariyer basarisi elde etmek, mevcut bireysel yeteneklerini etkili
kullanmak, yiikseltme gereksinimini gidermek igin bireysel gelisimini saglamak ve
bireysel degerlendirmesini yapmak amaciyla kariyer planlama yaparlar. Bununla
birlikte, iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak isteki performansinin
yiikseltilmesi, bireysel egitim ve gelistirme gereksinimini etkin olarak belirleme,

bireysel giiven, is doyumu, ise ve kuruma bagliligi ve is giivenligi saglama amaciyla
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bireysel kariyer planlamasi yapilmaktadir. Genel bir ifadeyle kariyer planlama, bireyin
isi ve 13 g¢evresi ile uyumunun saglanmast ve silirdiiriilmesi amaciyla

gergeklestirilmektedir (Aytag, 2005).

Iyi bir kariyer vizyonu olusturmak, kariyeri ilerletebilmek adina dnemli bir
basamaktir. Kariyeri avantajli hale getirmek her firsatta egitim ve ¢abalamayi devam

ettirmek ve bunu bir émiir boyu siirdiirmekten gecmektedir (Walker and Leveskue,

2006:29).

Bireysel kariyer planlamay1 pek ¢ok faktor etkilemektedir. Bunlarin basinda
tekil faktorler diye adlandirilan yas, cinsiyet ve kisisel 6zellikler gelirken, aile, arkadas
ve okul ¢evresi grup faktorleri arasinda sayilabilmektedir. Son olarak da genel faktorler
arasinda siniflandirilan devletin belirledigi yasa ve politikalar, iilkenin i¢inde bulundugu
ekonomik faktorler, kiiltiirel ve sosyal degisim faktorleri gibi etkenler bireyin kariyer

planlamasinin temel belirleyicileri konumunda yer alabilmektedirler (Adigiizel,

2008:69).

2.4.4. Kariyer Planlamasinin Faydalar

Kariyer planlamasi is giiclinlin daha kaliteli hale gelmesini saglar. Ayrica,
devamsizlik ve isten kaytarmalar iizerinde azaltic1 etkiye sahiptir. isinde uzmanlasan
calisanlarin gelistirilmesiyle orgiitler, gelecekte daha yetenekli yoneticilere ve orgiitsel

amaglarma ulasabilirler (Atay, 2006:33).

Orgiitsel kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi faydalar sunlardir (Aytag,
2005:143-145) :

o Is sadakatini saglar.

. Birey ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer planlamasinin
olusumunda katkida bulunur.

o Isletmedeki tiim bireylere yatay veya dikey hareket olanagi yaratmasini

hedefleyerek orgiitsel hareketliligi saglar.
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. Esit ig gorene esit licret ddenmesini olanakli kilar.
J Terfi edeceklerin belirlenmesini saglar.
o Hedef belirleme, yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi kolaylastirir.

Kariyer planlamanin orgiitlere sagladig: diger faydalar su sekilde siralanabilir

(Yurdakok, 1999:53-54):

. Yonetim, organizasyon icerisinde nitelikli elemanlar1 dogru zamanda
bulabilme olanagina sahip olur.
. Kariyer planlama olanagi, calisanlar1 daha iyi seyler yapmaya ve gorev

alanlarii genisletmeye dogru motive eder.

. Bireysel gelisim planlari ile 6rgiitsel yedekleme planlar1 arasinda baglanti
kurar.

. Organizasyon icindeki ve digindaki firsatlar1 belirler.

. Kisa ve uzun vadede hedefleri belirginlestirir.

o Bireyin yetenek kazanmasini saglar. Bdylece birey organizasyondan

ayrilmak zorunda kaldiginda kariyerini devam ettirebilir.

Bireyler kendi 6zelliklerini kariyer olanaklariyla bagdastirabilmek i¢in mutlaka
kariyer planlamasi1 yapmak zorunda kalir. Bu aslinda bir zorunluluk degil hedeflerini net
bir sekilde belirlemek isteyen isgdren icin yapilmasi olagan bir faaliyet sistemi

biitlintidiir (Simsek, 1999:58).

Kariyer planlamasinin bireye sagladigi faydalar su sekilde siralanabilmektedir

(Varol, 2001:49-50) :

. [s tatminini saglayarak bireyin kendini giiclii hissetmesini saglar.
J Bireyi motive eder ve ilerlemesini saglar.
J Bireylerin  kariyer hedeflerini belirleyerek yeteneklerini ortaya

cikarmalarini saglar.
. Kisisel gelisimi arttirir.
o Bireylerin mevcut yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek i¢in

tesvik eder.
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o Igeriden terfi etme olanag: yarattigindan bireylere yiikselme firsat: verir.

2.5. MOTIiVASYON (GUDULEME)

2.5.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon kelimesi, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir.
“Motive” kelimesi Tiirk¢ede giidii veya harekete gecirici olarak belirtilmektedir.
Motivasyon, davranisi hedefe yonlendiren ve faaliyete geciren giictiir. Insanlar1 belirli
bir amaca dogru, devamli sekilde harekete gecirmek icin gosterilen ¢abalarin toplami
olarak da ifade edilebilmektedir (Oztiirk ve Diindar, 2003:57). Motivasyon; orgiitiin ve
bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacagi bir is ortami yaratan, bireyin harekete
geemesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir (Simsek, 1999). Motivasyon,
baz1 hedeflere ulasmak icin insan davranisini harekete geciren, yonlendiren ve siirdiiren
bir stire¢ olup kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar seklinde tamimlanabilmektedir (Greenberg ve Baron, 1997:142, Ozkalp ve
Kirel, 2001:314). Motivasyon, amaca ulastiran davranisi ve yoOnlendiriciyi aktif hale

getiren fizyolojik ve psikolojik ihtiyac¢larla baglayan bir siiregtir (Luthans,1997:147).

2.5.2. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyonun 6zelliklerini su sekilde siralanabilir;

o Motivasyon; kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanir ve
kisiye bir davranista bulunma istegi verir.

. Motivasyon kavraminin temelini olusturan ihtiyag ve istekler, insanin
icinde bulundugu toplum kiiltiirii ile bireyin duygusal ve ruhsal yapisinin etkisi altinda
sekillenir.

. Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, kisisel ¢alisma kapasitesinin tam
kullanim1 ve ydnetici bakimindan bu iki etkenin harekete gecirilmesi motivasyonu

etkiler.
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o Motivasyon bir amaca veya Odiile yoneliktir.
. Amaclar davranisi kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacim

tatmin etmek i¢in uyarir.

o Bir ihtiyag tatmin edildiginde digeri ortaya ¢ikar.

. Tatmin edilmis bir ihtiyag artik motivasyon araci degildir.

o Aymni giidiiler farkli davranis 6rneklerine sebep olabilir.

. Motive olundugu zaman yapilan sey motive olmadigr zaman yapilmayan
seydir

o Motivasyon her zaman bilingli ve gozlemlenebilen ihtiyaglara yonelik

olmaz, kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler vardir.
° Yoneticiler, liderler calisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlar

kontrol edemez.
. Motivasyonla is tatmini ayni sey degildir.
. Bir davranisin bir¢ok motive edicisi olabilir

(www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat2.pdf).

2.5.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon; igerisinde degerlerin, giidiilerin ve ihtiyaglarin, gerilimlerin veya

beklentilerin yer aldig1 bir olgudur (Ozgen vd., 2002:337).

Sekil 4: Motivasyon Siireci

I¢ dengesizlik durumu: Davranis ya da Ozendirici ya da

Ihtiyac, arzu, beklenti hareket amac

I¢c durumun degismesi |4

Kaynak: Eroglu, 1995:247

Genel olarak motivasyonun temel kavram ve unsurlar1 ihtiyag ya da
beklentilerden, davranistan, amaclardan ve geri besleme “feedback”ten olugmaktadir.

Motivasyon bu kavramlarin karsilikli etkilesimlerinden ortaya ¢ikan bir siirectir. Bu
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stire¢ bireyin farkli siddetteki ihtiyag, arzu ve amaglarina dayanmaktadir. Davraniglarin
altindaki bu faktorleri uyararak bireyleri harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde

enerjilerini yogunlastirmak motivasyon vasitasiyla saglanacaktir (Eroglu, 1995:247).

Baska bir yaklasima gore motivasyon siireci su unsurlar1 kapsamaktadir (Baysal,

1978):

e  Her insan organizmasinda onu sabirli ve siirekli ¢alismaya tesvik edici ve
yonlendirici bir takim itici giicler vardir.

e Bilingli yapilan her hareket o hareketi yapan insanin tutum ve
davranislar1 ydniinden agiklanabilir. Insan tutum ve davranislart motivin dogurdugu bir
sonugtur.

e  Her kiside ¢esitli tip ve siddetlerde pek ¢ok ihtiya¢ vardir.

e Ihtiyaglarin tatmin edilmesi amagtir ya da motive edilmis davranislarin
yoneldigi bir sonugtur.

e  Amag fark edildigi ya da idrak edildigi anda arzu haline doniisiir.

e  Maksathh ve bilinerek yapilan her faaliyet bir tesvik unsurunun
uygulamasi sonucunda meydana gelir.

e  Maksath ve bilingli yapilan bir hareket amaca erisme ve tatminkarligin

saglanmasi seklinde sonuglanir.

Motivasyon konusu hem genel olarak psikoloji biliminde hem de 6zel olarak
endiistri psikolojisi alninda 6nemli bir yer tutar. Buna bagl olarak kimi teorisyenler
motivasyon kavramini insan yagaminin tamamini kapsayacak bir model igerisinde ele
alirken (6rnegin, Maslow ve Ihtiyaglar hiyerarsisi kurami) kimi teorisyenler dzellikle
calisma motivasyonuna yonelmis, kuramlar1 c¢alisma hayatina yonelik agiklamalar
getirmek lizere yogunlasmistir (6rnegin McClelland ve basarma ihtiyaci) (Karapinar,

2008:1).

Motivasyon konusunda gelistirilmis teorilerden birisi de Frederick A. Herzberg’in

“Cift Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak bilinen yaklagimidir.
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2.5.4. Frederick Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen- Motivasyon) Kurami

Frederick Herzberg’in motivasyon konusunda yaptigi calismalar sonucunda
varmis oldugu en Onemli sonug, calisanlari motive eden faktorlerle onlarin
motivasyonlarini diisiiren faktorlerin birbirinden tamamen ayr1 oldugu ve bu iki ¢esit
faktoriin ayr1 sonuglar1 olan ayr1 bagimsiz degiskenler olarak ele alinmasi gerektigi

olmustur (Karapinar, 2008:19).

Herzberg motivasyonu belirleyici iki faktorden s6z etmektedir (Kaynak,

1995:131):

Motivasyonel faktorler: Basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi,
Bireysel gelisim imkanlari, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme
imkanlarinin olmasi vs. motivasyonel faktorler arasinda sayilabilir. Bu faktorlerin
bulunmasi durumunda bireylerin calisma istek ve arzular1 artar. Bu faktorlerin

bulunmamasi halinde ise bireylerin ¢aligma arzu ve istekleri yavaslayabilir.

Hijyen faktorler: Isletme politikas1 ve yonetimi, ¢alisma kosullari, iicret diizeyi,
0zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-list arasindaki iligkiler vs. unsurlar
“hijyen faktorler” olarak adlandirilir. Hijyen faktdrler mevcut oldugunda is tatmini
gergeklesir ve bireyleri ¢alismaya motive edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi
durumunda ise (6rnegin, ¢alisma kosullarinin ¢ok iyi olmamasi, aile yasaminin c¢ok
diizenli olmamasi) motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg’e gore hijyen faktorler
pozitif ise bu sadece caligsanlar tarafindan kabul goriir, motive edici olabilecegi gibi

motive edici etki gostermeyebilir.

Herzberg’ e gore asgari hijyen kosullar1 saglanmazsa isgdrende tatminsizlik dogar
ama hijyen etmenlerindeki artislar isgéreni motive edemez. Hijyen etmenleri
saglandiktan sonra iggoreni tesvik etmek i¢in bunlar {izerinde 1srar etmek yerine, basari,
taninma, gelisme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaclarin tatminine yonelmek gereklidir

(Yiiksel, 2003:139).
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Hijyen Faktorleri Motivasyon Faktorleri
> Sirket yoneticileri ve politikalari > Sorumluluk
> Is giivencesi > Bireysel gelisim olanaklari
> Yonetim > llerleme
» Maas > Calisma
> Kisiler arasi iliski (astlar,akranlar ve > Bagan
iistler)
» Taninma

» Calisma ortaminda sartlar

Kaynak: www.egitim.aku.edu.tr

Herzberg yaymladigi bir aragtirmasini 203 miihendis ve muhasebeci iizerinde

yapmistir. “iginizde kendinizi ne zaman son derece iyi, ne zaman son derece kotii

hissettigini ayrintili olarak aciklaymmiz” yazili kagitlar dagitilmis ve serbestce

istediklerini yazmalar1 istenmistir. Veriler incelendiginde, arastirmaya katilanlarin

tatminden ve iyi hissetmekten bahsederken, yaptiklar1 isle dogrudan baglantili, isin

kendisi, bagarma, sorumluluk gibi kavramlar1 kullandiklar1 gériilmiistiir. Kendilerini en

kotii ve en az tatmin olmus hissettiklerini anlatirlarken isle ilgili olmakla birlikte isin

disindaki iicret, calisma kosullari, nezaret gibi kavramlari kullanmiglardir. Kisaca

calisanlarin kendilerini ¢ok iyi ve tatmin olmus hissettikleri isle ilgili konular; ¢ok kotii

ve tatminsiz hissettikleriyse is disinda yer alan konular oldugu gériilmiistiir (Onen ve

Tiiziin, 2005:41).
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Sekil 5: Frederick Herzberg’in Anket Sonuglari

Tatminsizlik Yaratan Faktérler Tatmin Yaratan Faktérler

Basar ve Kendini Gelistirme

Baskalan Tarafindan Takrir
Edilms

sin Yarar ve Ozii

Sorumluluk

Bireysel Gelisim

Isletme Organizasyonu
ve Politikas)
Yineticilerin Yetenafi

Urat
Yiinaticilerin Daveams
(Insan [liskileri)

Cahsma Kosullan
{isin Psiko-Fizyolojik Sartlar)

Kaynak: Efil,2006:155

Birinci grup motive edici faktorlere, isin kendisini, sorumluluk, ilerleme
imkanlari, statii, basarma ve taninma (Kogel, 2003:641), isin yerine getirilmesi veya
basarinin sonuglarint gozleme, bireyin yaptiklarinin iistleri ve arkadaslari tarafindan
takdir edilmesidir. Bireyin tatmin olmasi isin kendisinden ileri gelmelidir, bireyi
gelistirmek i¢in imkanlar yaratmak gerekir (Efil, 2006:154). Bu faktorlerin varligi,
kisiye kisisel basar1 hissi verdigi i¢in, kisiyli motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise

kisinin motive olmamasi ile sonug¢lanacaktir (Kogel, 2003:641).

Ikinci grup koruyucu (hijyen) etmenler, isin cevresi ile ilgili olan bu etmenler,
isletmenin yo6netimi ve politikasi, denetim, iicret, calisma kosullar1 (Akat vd.,

1994:212) yonetim, yoneticiyle iliskiler, emsallerle iliskiler, sahsi hayat, astlarla
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iliskiler, statli, giivenlik, (Pekel, 2001:12) prestij, is ortaminda adil olma, is dis1
sorunlardir (Efil, 2006:154). Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak
eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir (Kogel, 2003:642).

Herzberg’in vurgulamak istedigi husus, hijyen etmenlerinin belirli bir smirin
altina diismesinin dogurdugu tatminsizlik sonuc¢larinin is gorenlerin isinden,
amirlerinden ve isletmeden soguyup, nefret duymasina neden olabilecegidir (Dinger ve

Fidan, 1996:312).

Herzberg’e gore, motivasyon kisisel gelisimin bir neticesidir ve yogun bir gelisme
ihtiyaci iizerine kuruludur. Eger is gorenlerle bu gelisme zemininde bir iletisim

13

kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya cikacaktir. Insanlarin iyi ¢alismalarim
istiyorsaniz, onlara iyi bir i verin” diyen Herzberg “is zenginlestirme” ve “is ylkleme”
yontemlerini adim adim agiklamistir. Ona gore yonetim, ¢alisanlar1 gercekten motive
edemez; sadece onlarin kendi kendilerini motive edecekleri ¢evre sartlarin1 olustururlar

(Pekel, 2001:13).

2.5.5. MOTIVASYONDA OZENDIRME ARACLARI

Motivasyonda temel amag, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkili ¢alismalarini
saglamaktir ve bu amaci gergeklestirebilmek i¢in isletme yoneticileri ve bilim adamlari

bir¢ok uygulama 6rnekleri ve onerileri sunmuslardir (Sabuncuoglu, 1984:27).

Kisinin yaptig1 ise kendi zevk ve ilgilerinden dolayr motive oldugunda,
baskalarinin bunu kisiye empoze etmesi ile motive oldugu durumdan daha fazla yaratici
katki sagladig1 ortaya ¢ikmistir (Tiirk, 2006:4). Birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip
bireyleri isletme igerisinde ortak bir amac¢ etrafinda toplamak ve onlarin istenen
performans diizeyine ulasmalarin1 saglamak icin bir takim araglardan yararlanmak
zorunludur. Bu araglar, isgorenlerin olumlu yonde motive olmalar1 iizerinde oldukca

etkilidir (Asikoglu, 1996:43).
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Motivasyonda kullanilan 6zendirme araglar1 her zaman ayni etkiyi gostermezler.
Etkinlikleri uygulandiklar1 isletme, ¢evre sartlari ve toplumsal yapiya gore degisiklikler
gosterirler (Berzek, 1984:21).Yapilan pek ¢ok calismada 6zendirici araglarin varligi
kabul edilmistir. Bingdl (1990) bu 6zendirme araglarini, ekonomik, psiko-sosyal,

orgiitsel ve sosyal cevre sekilde gruplamistir.

2.5.5.1.Ekonomik Araclar

Az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde ¢alisanlar i¢in en 6nemli 6zendiriciler,
gelir ve giivenliktir (Sapancali, 2000:73). Insanlarin ¢ogu igin daha yiiksek gelir elde
etme olanagi, calismak ve igbirligi etmek icin tek olmasa bile dnemli bir 6zendirme

aracidir (Eren,1998:414).

Isletmeler karlarin1 maksimize etme amacim tasirken isgorenler de yaptiklar is
karsiliginda hak ettikleri {icreti elde etmeye calisirlar. Isgdrenleri ise ¢alismaya iten en
giiclii motiv, kendisinin ve ailesinin yasaminm1 arzuladigi sekilde yiirlitebilmesini

saglayan iicreti elde etmektir (Asikoglu, 1996:45).

Ozendirme araglarinin basinda gelenlerden biri olan {icret, isgdrenlerin
ekonomik ihtiyaclarin1 karsilamaya yarayan bir ara¢ olmasinin yaninda, onlarin
sayginlik basamaklarindaki yerlerinin belirlenmesi bakimimdan da énemlidir (incir,
1984:57). Isgdrenin korkusu baslica gelir kaynag: olan isini kaybetmesi oldugunda,
yonetimin kendisinden bekledigini vermeye ¢alisacaktir (Ertiirk, 2000:73).

Hagemann (1997:43), {icret artisinin Onemli olmasinin nedenlerini soyle

aciklamustir:

o Ucret, yasam icin gereken ge¢imi saglar ve bdylece ¢alismak igin bir
motive unsuru olur.

o Ucret dl¢iisii isgdrenin konumunu gdsterir.

. Ucret artis1, isgdrenin isindeki basarisinin onaylanmasidir.

J Ucret artis1, diger insanlarla temastan mahrum bir yasamu telafi eder.
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Fakat iicret artisinin bireyi motive eden bir ara¢ olarak kullanilmasi i¢in hak
edildigi zaman ve hak edildigi 6l¢iide verilmelidir. Aksi takdirde gereksiz yapilan iicret
artis1 ¢calisanlarda beklentiye doniisebilir ve motive edici etkinligi ortadan kalkar (Keser:

2003:165).

Ekonomik 6zendirme araclarmin amaci; isletmelerde istihdam edilen
isgorenlere, temel licret ve maas ddemelerinin disinda parasal 6demeler temin etmek ve
boylece iggorenleri, isletmenin amaclarina etkin bir sekilde katilmaya motive etmektir
(Berzek, 1984:4). Isgorenin korkusu baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmesi
oldugunda, yonetimin kendisinden bekledigini vermeye calisacaktir (Ertiirk, 2000:73).
Motivasyonda baslica 6zendirme araglari; iicret, primli iicret, kara katilma, ekonomik

odiil verme ve 6deme paketleri seklinde siralanabilir.

2.5.5.2.Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Cok kisa bir siire 6ncesine kadar isletme icerisinde ¢alisanlarin motivasyonunun
biiyiik 6l¢iide ekonomik araglar vasitasiyla miimkiin olabilecegi kanis1 daha yayginken,
giinimiizde bu kani gittikce gecerliligini yitirmis gibi goziikkmektedir. Bugiin bir¢ok
isletme yoOneticisi, iggoérenlerin sadece ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-
sosyal bir takim araglar vasitasiyla da motive olduklar1 gergegini kabul etmislerdir.
Isletme y®&neticileri kendi ydnetim anlayislari ve isletme politikalar1 gergevesinde
isgorenlerin psiko-sosyal yapilarint analiz ederek, psiko-sosyal araclardan etkin bir

bicimde faydalanmaya calismalidirlar (Asikoglu, 1996:51-52).

2.5.5.2.1. Cahsmada Bagimsizhik

Isgorenle belli bir serbestlik ortaminda calistign ve gelistigi takdirde, kendisini
bir kisi, grubun bir {iyesi, elinden bir ley gelen ve grup icinde degeri olan bir isgdren

oldugunun farkia varir (Unliiénen ve digerleri, 2007:11).

Isgorenler asir1 baski altinda galismayr sevmezler. Her konuda islerine
karisilmasindan, emir verilmesinden ya da etkilenmekten kaginirlar (Sabuncuoglu,

1984:127). Bu nedenlerle, ¢alisanlarin ¢ogu, baglilik duygusunu tatmin etmek veya
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kisisel gelisme giiclinii artirmak amaciyla bagimsiz c¢alisma ve inisiyatif kullanma
gereksinmelerine Onem verirler (Akat ve digerleri, 1999:211). Boyle bir calisma
ortaminda kisisel yetenekler ve yapici gligler ortaya ¢ikar. Ancak burada bagimsizlik
kavrami iggoérenlere sinirsiz bir Ozgiirlik verilmesi anlamina gelmez. Boyle bir

uygulama varsa, orgiitsel yapinin varligindan ve otoriteden séz edilemez.

Isgorenlere bagimsizlik ve dzerklik tanindig1 zaman, onlarin islerinden duydugu
mutluluk ve memnuniyet arttirilmis olur. General Electric firmasinin bir dénem
baskanligin1 yapmis olan Jack Welch’ in su agiklamasi bu anlayist dogrulamaktadir “
Sirketimizin en deger verdigimiz 6zelligi sinirsiz ve kisitlamasiz olmasidir. Bu 6zellik
sayesinde sirketteki tiim hiyerarsik seviyelerde asagi ve yukari serbest bir sekilde
hareket etme, cografi sinirlar1 agsma, hem miisterilerimiz hem de tedarik¢ilerimizle
serbestce calisma imkanina sahibiz. Kimlerle goriisiilecegi, nerelere gidilecegi, nerelere
dokunulabilecegi gibi kisitlamalar ve sinirlamalar koymadigimiz zaman, elde edilen

sonuclar miikemmel oluyor” demistir (Nelson, 1999:44).

2.5.5.2.2. Sosyal Statii ve Saygi

Statii, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢abay1r gdstermekten
cekinmeyecektir. Statli, daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Yani gergek bir statiiye
sahip olan kimse bunun karsiliginda is arkadaglarindan ya da is disinda iliskisi
bulundugu kimselerden saygi1 goriir. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir
edildigini gorme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme, hemen her kisi i¢in tatmin
duygusu yaratir (Eren, 1998:417). Calismalarinin karsiligini saygi gérme ve sosyal
statlisiinde yiikselme ile somut bir sekilde goren isgoren daha gayretli olarak

caligmalarini siirdiiriir (Eren, 1998:418).

Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii
tanimaktir. Burada hiyerarsik degil fonksiyonel statli vermek, yani insana yaptig1 isin o

orgiit icin ne kadar 6nemli oldugu fikrini asilamaktir (Asna, 1988:132).
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Bireylerin caligma diinyasinda elde etmek istedikleri statii ve baskalari
tarafindan deger verilme gereksinimi, sosyal yap1 i¢inde sayginlik kazanma giidiisiiyle
birlesir ve gergek bir tesvik araci olur. Kisiden kisiye degismekle birlikte genel olarak,
baskalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi gérmek, begeni kazanmak

bu giidiiniin bir sonucudur (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998:118).

2.5.5.2.3. Giivenlik

Ekonomik giivenlik kisisel ¢abalar yoniinden olduk¢a onemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca
saglayacak ekonomik korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelismistir. Orgiit politikalart
bunlar1 daha yararli bigimlere sokabilir ve tesvik araci olarak kullanabilirler. Boylece
saglanacak giivenlik onlemleriyle personelin isinden memnun olmasina ve tatmin hissi

duymasina yardime1 olunur (Eren, 1998:414).

Giivenlik duygusu, ekonomik garantiden ¢ok daha genis bir kapsama sahiptir.
Giivenlik duygusu, belirli bir ¢evreye uyabilmekten dogan kendi kendine giiveni de
icine alir. Gorev yoniinden kendi kendine giliven, bircok faktorlere baglidir. Ne
yapacagini, nasil yapacagini ve ne derece basariyla yapabildigini bilmek bunlar arasinda

onemli bir yer tutar (Bliylikgoz, 2008:61).

2.5.5.2.4. Gelisme ve Basari

Yiikselme, bireyin daha yiliksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha gii¢ bir
ise getirilmesidir. Isgorenlerin yiikselebilmeleri i¢in kendilerini gelistirmeleri gereklidir,
ancak kendilerini gelistirdikleri takdirde daha yiiksek bir mevkiye sahip olabilirler.
Gorev giiclestikce bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki ve 6denen licret de artar.
Bu nedenle yiikselme, birey iizerinde ¢ok yonlii motive edici bir etki yapar (Incir,

1984:67).

Kisisel basarinin birey iizerinde daha etkili oldugu sdylenebilir. Isgdrenin benlik
duygusu c¢ogu kez, kisisel yeteneklerinin gelisme basarisinda dogrudan dogruya

kendisinin yararlanma istegini ortaya koyar. Bunun yaninda basariy1 arttirici cabalar
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grup agisindan da ele aliabilir. Bir isi birlikte yapma ve ortak basar1 duygusu yaratma

isletme i¢in bir takim yararli sonuglar dogurabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998;130-131).

2.5.5.2.5. Qdiil Sistemi

Calisanlara verilecek ddiiller onlar icin degerli ve 6nemli olmali, onlar i¢in bazi
degerleri ifade etmelidir (Feldman and Arnold, 1983:168). Calisan i¢in 6diiliin, tekrar
aym basariy1 gdsterme ihtimalini artirma etkisi olmalidir (Ceylan, 1992:122-123). Odiil,
hak eden personele ve zamaninda verilmesi halinde morali ylikselten, verimi arttiran ve
yarigma duygusunu yaratan; hak etmemis personele verilmesi halinde ise yOneticiye
olan giiveni sarsan, moral lizerinde menfi etki yapan, gruplasma ve dedikoduya

sebebiyet veren bir unsurdur (Demir, 1999:33).

Parasal kokenli odiiller calisanlari isletmeye baglar (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:112). Nevman’a gore ekonomik oOdiiller, ancak su kosullarda ise yarar

(Kenan:1993:35):

e Verilen 6diil, ger¢ekten ¢aba harcamaya deger bulunmali ve ayrica ek bir
caba gostermeye de degmelidir.

e Ortaya konan ek performans nesnel olarak Olgiilmeli ve bireysel
kazanimlara dogrudan dayaniyor olmalidir (Ceylan, 1992:126).

e Artan performansin ulagtigt nokta, yeni asgari standart olarak kabul

edilmelidir.

2.5.5.2.6. Yapmaya Deger Bir Ise Sahip Olmak

Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 (ya da boyle bir inanca
sahip olduklarr) zaman daha ¢ok ¢alisirlar (Eren, 1998:417). insan baskalarin1 memnun
ettigini gorebildigi takdirde, ¢ektigi zahmet ve eziyeti ayn1 derecede hissetmez, sikintisi
hafifler, fiziki ve sosyal giicii artar, diinyanin gercekten yasanmaya deger bir yer
olmasinda kendi katkisinin da bulundugunu gérmekten zevk duyar. Bu sebeplerle de

daha biiyiik bir sevk ve arzu ile ¢alismasi muhtemeldir (Newman, 1985:439).
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2.5.5.2.7. Cevreye Uyum

Isgorenler calistiklar orgiitiin fiziksel kosullarina oldugu kadar sosyal ortamina
da uyum saglamak zorundadirlar. Isgdren ise ilk girdigi zaman mesai arkadaslariyla en
kisa zamanda iletisime ge¢meli, onlari tanimaya calisirken, kendini de tanitmalidir.
Isgdren yeni katildig1 orgiitiin geleneklerine ve kurallarma en kisa zamanda uyum
saglayarak tizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Boylelikle grup disinda
kalmasmi 6nleyici énemleri bilingli ve diizenli sekilde uygulamalidir (Unliiénen ve

digerleri, 2007:19).

Burada 6nemli rol yonetici kesimine diiser. Yonetici, yeni gelen ya da yer
degistiren isgorenlere her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri vermeli,
calisma arkadaslar1 ile en kisa zamanda kaynagmasini saglamali ve boylelikle grup
disinda kalmasint Onleyici Onlemleri bilingli ve diizenli bi¢gimde uygulamalidir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:131).

2.5.5.2.8. Oneri Sistemi

Orgiitte calisan kesim, diisiince ve onerilerini agikga ve Ozgiirce ortaya
koyabiliyorsa ve bu dneriler ciddiye alinarak yararli goriinenler uygulamaya konulursa,
o orgiitteki iggdrenler ile yonetenler arasinda iyi bir diyalog baglamis demektir. Boylece,

birlikte yonetim anlayisina adim atilmis olur (Kusluvan, 1995:60).

Calisanlardan gelen olumlu Oneriler sadece firmanin degil, isgdrenlerin de
yararinadir. Bu Onerilerin uygulamaya konulmasi ile c¢alisma sartlarinda olumlu
degisiklikler yapilmasi, islerini ¢ok 1iyi yapan kisilerin Oniine organizasyon
bozukluklarindan dolay1 ¢ikan engellerin ortadan kaldirilmasi, isgorenlere kendi
gorevlerinde belli oranda bir idare yetkisi verilmesi gibi gelismeler saglanabilir (Nelson,

1999:62).

2.5.5.2.9. Ozel Yasama Saygih Olma

Bireylerin isyeri disinda ilgi duydugu birgok konu vardir. Ornegin; aile iliskileri,
sosyal faaliyetler, sorumluluk duygular1 6zel tutkular ve zevk i¢in yapilan ¢abalar, din,

saglik durumu ve buna benzer hususlar bireyin &zel yasamimi meydana getirir. Isgdrene
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etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin tatmin edici bir
sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir. Yoneticiler isgorenlerin sorunlarint hosgori ile
kargilamali, ¢oziime baglanmasi hususunda ellerinden geleni yapmalidirlar. Su halde,
0zel yasama saygili olma, sorunlarini ¢oziimlemekte astlar i¢in sadik bir dost gibi
davranma, elde bulunan olanaklarla yardim etme, isbirligi ve calisma arzusunu

giiclendirmek i¢in birer motivasyon araci olabilirler (Eren, 1998:419).

2.5.5.3.Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari

Calisanlarin orgiitle biitlinlesmesini saglayan amaclar orgiitsel ve yoOnetsel

araclardir. Bu araglardan en 6nemlileri asagida aciklanmustir.

2.5.5.3.1. Amag Birligi
Yonetimin yapmast gereken en Onemli seylerden biri sirket amagclari ile
calisanlarin kisisel amaglarin1 ortak bir paydaya getirebilmektir. Bu saglanamadigi
takdirde ne iste ne de kisilerin motivasyonunda basari saglanabilir. Basarili 6rgiitler, bu

durumlarinm orgiitsel ve yonetsel amagclar arasindaki uyumun varligina borg¢ludur (Hicks,

1975:71).

Amag ne olursa olsun, her iki taraf¢ca da lizerinde anlagmaya gidilmelidir. Amag
ister yonetici ister isgoren tarafindan belirlensin caligmada ortak sahiplik duygusu
olmalidir. Isgdrenler kendi amaclarim olusturmada aktif olarak katildiklarinda ne
yapmalar1 gerektigi konusunda devamli uyarildiklari zamanlardan daha iistiin caligmaya
motive edilmis olurlar. Bu sekilde davranilmaktan yetiskinler memnun olur. Ozellikle,
insanlar bir amaca ulagmak icin katilimci olurlarsa daha fazla motive olmaya

yatkindirlar (Rosenbaum, 1993:108).

2.5.5.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri, isgorenlerin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek 6nemli
motive edici araglardan biridir. Yetki devri, operasyonel ya da yonetsel karakterde bir
veya birka¢ anlamli gorev ya da sorumlulugun bir veya birkag asta verilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Deniz, 2005:164). Yoneticilerin bir takim yetki ve sorumluluklarini
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gerektiginde alt basamaktakilere devretmesi beklenmektedir. Yetki ve sorumluluk
yiiklenmesi, isgéren i¢in aynit zamanda egitim islevi de goérmektedir. Bu sorumluluk
zaman igerisinde isgdreni kisiligine kavusturup, onun c¢alisma istegini ve

motivasyonunu da yiikseltmektedir (Karatepe, 2005:40).

Yetki, orgiitii birarada tutan bir yapistiricidir. Orgiitleme agisindan yetki,
yoneticinin bir isin yapilmasi karsisinda orgiitsel amaglara ulasmada kendi astina ricada
bulunmak veya astin o igi yapmasini istemek hakkidir. Bir 6rgiitte yoneticinin yetkisi su

davraniglari igerir (Hicks,1973:339):
1. Kendi yetkisi ile karar vermek.
2. Astlarin gorevlerini belirlemek.

3. Astlardan yeterli bir bagar1 saglanmasini1 beklemek ve istemektir.

Sorumluluk ise bir isi yapma zorunlulugudur. Orgiitlerde sorumluluk, bir
kimsenin Orgiit isleri, fonksiyonlar1 veya odevleri yapma gorevidir. Her bireyin bir
takim sorumluluklar1 vardir; ¢iinkii herkesin yapisal bir isi veya fonksiyonu bulunur.
Formel orgiitlerde, oOrgiit iiyesi olabilmenin baska bir nedeni vardir. Sorumluluk
devredilemez. Bir y0Oneticinin, astina yetkisini devretmesi halinde kendi

sorumlulugunda en kiigiik bir azalma s6z konusu degildir (Hicks,1973:345-346).

Daha ¢ok sorumluluga layik goriilmek, kisinin basari, kabul gérme ve 6z tatmin
olanaklarint artirir. Sorumluluklarin artmasi bir¢ok sorunu beraberinde getirse de,
bireye, yeteneklerini daha iyi kullanma, daha ¢ok 6grenme ve gelisme firsati sundugu

icin, bir¢ok kisi i¢in bu motive edici bir 6zellik tasir (Biiylikgoz, 2008:66).

2.5.5.3.3. Egitim

Her isgoren bulundugu orgiitte bilgi, yetenek ve deneyim, gorgii ve becerisini
gelistirmek ister. Bu iste basarili olmak ve ileride yapmay1 diisiindiigii isin gereklerini
onceden 6grenme isteklerinden kaynaklanmaktadir. Bu ihtiyaglar1 karsilayacak yonde
egitim olanaklarina sahip iggérenin giiven duygusu, kuruma baglilig1 artar ve istekli

calismaya giidiilenmis olur (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1994:100)
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Egitim bireylerin basarili bir sekilde gelistirilmesinde Onemli rol oynar.
Isgorenlerin cogu egitilmeyi sever. Egitimi igyerinin rutini icinde bir mola vermek, yeni
bir seyler 6grenmek icin firsat yakalamak ve iyi yaptiklari igler i¢in bir ¢esit 6diil almak
gibi degerlendirirler. Egitim ayrica isgorenlere daha basarili olabilmeleri i¢in gereken
beceri, bilgi ve tecriibeyi kazandirir, degisiklik ve gelismeleri yakalamalarini ve zamani
gelince yiikselmeleri i¢in hazir ve yeterli olduklarindan emin olmalarin1 saglar

(Maitland, 1997;33).

Yiiksel (1998), Egitimin bir motivasyon araci olarak baslica nedenlerini soyle

siralamistir:

e Yeni igsgorenleri ise alistirmak
e Basariy1 artirmak
e Ayni basar1 diizeyini siirekli kilmak

e Insan kaynagim yeni islere hazirlamak

2.5.5.3.4. Kararlara Katilma
Ozellikle insanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi cok
siddetlidir (Eren,1998:420). Alinan kararda kendi paymnin da olduguna inanan isgoren
bu karar1 daha titiz bir sekilde uygulayacaktir. Ayrica, yonetime katilmanin sosyal
iligkileri daha sakin ve dostane bir ortamda yiirlitmeye mekan hazirlamasi, orgiitsel
amaglarla kisisel amaclar1 birbirine yaklastirmasi ve nihayet calisma gruplarinin tavir ve

aligkanliklarini degistirmesi de motivasyon agisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir (Ergiil,

2005:76).

Kararlara katilmanin uygulanmasi bir isletmede bir takim olumlu sonuglar
dogurur (Asikoglu,1996:67):
e Isgdrenlerin motivasyonunu saglar.
o [Egitim islevi gortir.
e Bir taraftan yenilige direnisin azalmasini saglarken diger taraftan da
degisimin hizlanmasina katkida bulunur.

e Uygun bir iletisim ortami hazirlayarak zaman kaybini dnler.
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e Kaynaklarin en ekonomik bigimde kullanilmasi saglanabilir.
e Isgorenlerin diisiinsel becerilerinden yararlamilabilir.

e lisgdren devamsizliklari dnlenebilir.

Yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diislince ve
isteklerini dikkate almali ve bu diisiincelerden yararlanma yollarin1 aramalidirlar. Bu

uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir 6zendirme unsurudur

Eren, 1998:420).

2.5.5.3.5. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Isgorenler, yas, cinsiyet, etnik yapi, ik, sakatlik (8ziirliiliik), cinsellik, cografi
konum ya da bunlara benzer kategoriler gozetilmeksizin adaletli ve adil bir sistem
icerisinde davranilmay1 ve odiillendirilmeyi istemektedirler. Ayn1 zamanda iggorenler
artan ¢aba ve yliksek performansla birlikte beklenenin altinda ¢alisan ya da performans
gosterenlere karsilik daha fazla diillendirilmeyi beklemektedirler. Isgorenin cabasi ve
performanst belirli bir diizeyde bireysel amaglardan ve hedeflerden etkilenmektedir.
Isgoren gosterdigi cabanin adil bir sekilde odiillendirildigini diisiindiigiinde de
motivasyonu artmaktadir (Ramlall, 2004: 58).

Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de
motivasyonda belli bagli bir tatmin kaynagidir. Yerinde cezalandirma ve
odiillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum, esit muamele
ilkelerine sadik kalmayi dogurdugu icin, astlarin goérevlerine karsi sevk ve ilgisini

onemli dl¢iide artiran bir 6zendirme aracidir (Eren,1998:420).

Isgdrene memnun olmadiklar1 muameleler hakkinda sikayet edebilme olanag:
taninmalidir. Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢6ziime kavusturulmalidir.
Yoneticiler kendi emir ve komutalar1 altindaki astlarini isletme i¢inden gelecek her tiirlii
tehlikeye karsi korumali ve ¢ikarlarint gozetmelidir. Buradaki ¢ikarlar; iicretler, calisma
kosullari, zamaninda ve kaliteli hammadde temini, yiikselme (terfi etme) olanaklar

olarak belirlenebilir (Eren, 1998:420-421).
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2.5.5.3.6. Is Genisletme

Is genisletme, isin icinde yer alan gorev ve sorumluluklarin sayisinin arttirilmasi
ve isin yatay olarak cesitlendirilmesidir. Is genisletilmesi ile ayni gorevler daha
cesitlilik igerisinde sunulmakta ve isin dongilisii genisletilerek monotonluk
azaltilmaktadir. Bunun yani sira igin yapilma zaman1 da daha esnek olmakta ve kisilerin
yetenek ve becerilerinden daha c¢ok yararlanilmaktadir. Boylece isgorenlerin
motivasyonunun arttigi, daha yiliksek performans ve nitelikli islerin elde edildigi
gozlenmektedir (Oral ve Kusluvan, 1997:110). Greenberg ve Baron (1997) is
genigletmeyi, ayn1 diizeyde yer alan gorevlerin sayisinin ve ¢esitliliginin arttirilmasi
olarak tanimlamiglardir. Onlara gore is genisletmenin temel nedeni isgérenin ayni isi

stirekli yapmasindan dogacak sikintilar1 6nlemektir.

2.5.5.3.7. is Zenginlestirme

Isler, isgorenlere daha karmasik, zor gérevler ve sorumluluklar yiiklenerek
zenginlestirilebilir. Bu yaklasim potansiyel olarak isgdrenleri basa cikabilecekleri tiim
zorluklar, degisiklikler ve miicadelelerle karsi karsiya birakir. Bu yaklagimin avantaji,
insanlarin gizli kalmis yeteneklerini ve becerilerini kullanmalarina olanak vermesi ve
kendilerini daha mutlu hissetmelerini saglamaktir. Dezavantaj ise, iggorenin daha fazla
bir is istememesi ya da onun ¢evresindekilerin is yiikleri ayni1 kaliyorsa giicenmeleri ya
da bu tip degisikliklerden otiirii islerini kaybetmekle tehdit edildiklerini hissetmeleri
olabilir (Maitland, 1997:30).

Is zenginlestirmenin amaci, hem yapilan iste verimliligi, hem de isi yapan
isgorenin iginden elde ettigi doyumu iyilestirmektir. Bunlar1 saglayabilmek i¢in isler
isgorenlere daha fazla kisisel basar1 ve takdir edilme verecek sekilde planlanmalidir

(Taner, 2005:93).
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu béliimde; arastirmanin modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri

toplama araci ile verilerin analiz edilmesi basliklarina yer verilecektir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma betimsel bir ozaktarim calismasidir. Ozaktarim arastirmalarinin
verileri, Orneklemde yer alan bireylerin kendilerinden bilgi alinarak toplanir.
Katilimcilardan, anketler araciligiyla yazili olarak bilgi alinabilecegi gibi goriigmeler
yoluyla sozlii olarak da bilgi toplanabilir (Bir, 1999). Betimsel bir ¢alisma oldugu i¢in

degiskenlerin arasindaki iligski degistirilmeden, var olan durum arastirilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Evren, herhangi bir arastirma alanina giren elemanlarin, objelerin, bireylerin
tiimii ve arastirmanin kapsamasi planlanan arastirma yoluyla hakkinda bilgi toplanmasi
hedef alinan gruptur. Evren, aragtirmadan elde edilen bulgularin mal edilmek istendigi,

genellenecegi alan ve bu alan igine girecek elemanlar biitiiniidiir (Kaptan, 1973:10)

Aragtirma sonuglarin genellenmek istendigi biitiin elemanlara, bireylere ve
objelere ulasmak 6zellikle evrenin ¢ok biiylik oldugu, fazla miktarda zaman ve maliyet
gerektirdigi durumlarda ¢ogu zaman miimkiin olmamaktadir. Bu durumda, veriler evren
icerisinden secilen ve Orneklem olarak adlandirilan bir gruptan toplanmaktadir.
Orneklem belli bir evrende o evreni temsil yeterliligi oldugu kabul edilen, belli kurallara

gore secilmis kiiciik bir grubu ifade etmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:32)

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de turizm egitimi almakta olan tiim lisans ve 6n

lisans &grenciler olusturmaktadir. OSYM Yiiksekogretim istatistiklerine gdre 2010-
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2011 ogretim yil1 turizm egitimi alan toplam 6grenci sayilar1 Tablo 6 ve Tablo 7’de

gosterilmistir.

Tablo 6: Lisans Diizeyinde Turizm Egitimi Alan Ogrenci Sayilari

Boliim Kiz Erkek Toplam
Turizm ve otel igletmeciligi 2046 3563 5609
Turizm ve rehberlik 304 370 674
Otel yoneticiligi 30 51 81
Turizm ve seyahat Isletmeciligi 1433 2233 3666
Konaklama igletmeciligi 6gretmenligi 144 213 357
Seyahat Isletmeciligi Ve Turizm Rehberligi 186 143 329
Ogretmenligi

Yiyecek ve Icecek Isletmeciligi 417 463 880
Konaklama Isletmeciligi 1615 3176 4791
Turizm Isletmeciligi 1232 1719 2951
Turizm ve Otelcilik 224 518 742
Gastronomi ve mutfak sanatlari 265 365 630
Toplam 7566 12458 20024

Kaynak: www.osym.gov.tr (2010-2011 6grenim yil1 6grenim alanlarina gore

lisans diizeyindeki 6grenci sayilari)

Turizm egitimi alan toplam o&grenci sayist 2010-2011 Ogretim yili lisans

diizeyinde 20910°dur (7896°s1 kiz dgrenci, 12184°1 erkek 6grenci). On lisans diizeyinde

turizm egitimi almakta olan toplam Ogrenci sayis1 31125°dir (119801 kiz 6grenci,

19145°1 erkek 6grenci).
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Tablo 7: Onlisans Diizeyinde Turizm Egitimi Alan Ogrenci Sayilar

Boliim Kiz Erkek Toplam
Turizm ve otel igletmeciligi 6956 12018 18974
Turizm ve rehberlik 812 715 1527
Otel yoneticiligi 2 3 5
Turizm ve seyahat Isletmeciligi 2084 3511 5595
Yiyecek ve Icecek Isletmeciligi 20 11 31
Turizm Isletmeciligi - 3 3
Turizm ve Otelcilik 1 - 1
Agirlama hizmetleri 2053 2698 4751
Turizm Animasyonu 52 186 238
Toplam 11980 19145 31125

Kaynak: www.osym.gov.tr (2010-2011 6grenim yili 6grenim alanlarina gore

Onlisans diizeyindeki 6grenci sayilari)

Arastirmanin evrenini olusturan 6grenci sayist 51835°dir. Evrenin genis bir
alan dagilmis olmasi ve evrenin tamamina ulasilmasinin zor olmasi nedeniyle
ornekleme yoluna gidilmistir. Hurts (1994) orneklem sayisinin belirlenmesinde
katlanilabilir hata oranin matematiksel bir kavram olup arastirmaya konu olan topluluk
ile secilen kitlenin uyumsuzlugunu gosterdigini ifade etmistir. Kullanilabilir nispi hata
oran1 % 3-5 arasinda tahmin edilebilir, % 3’e yaklastik¢a 6rneklem sayis1 da biiyliyecek
ve aragtirmanin giivenilirligi artacak, % 5’e yaklastikca Orneklem sayisi azalacak ve
arastirmanin giivenilirligi azalacaktir. Bu calismada katlanilabilir hata orant maddi
olanaklar ve zaman unsuru da dikkate alinarak % 5 olarak belirlenmistir. Ayn1 zamanda

arastirmalarda yapilan ¢alismanin bir giiven araliginda olmas1 dnemlidir. Arastirmacilar
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giiven araligin (+ -) % 2,5 olarak tespit etmislerdir. Buna bagli olarak Z degeri ise:

1,96’dir (Ural ve Kilig, 2003:41).

Literatiirde 6rneklem biiyiikliiglinlin hesaplanmasina yonelik pek ¢ok formiil
bulunmaktadir (Karasar, 1999; Bas, 2001; Arikan, 2004). Bu arastirmada Yamane

(2001) tarafindan belirlenen 6rneklem formiilii ile drneklem hesaplanmistir. Orneklem

formiilii (Yamane, 2001:116):

N.z%p.q
n:
N.d%2 +z2 p.q

n= Orneklem biiyiikliigii

N=Evrendeki birim sayis1 (2010-2011 Lisans ve Onlisans diizeyinde turizm

egitimi alan 6grenciler) 51835

z=Standart normal dagilim tablo degeri (Arastirmada istenilen giivenilirlik

diizeyi %96)
d=Orneklem hatas1 (0.05)

p=Arastirmaya konu olan 6zellikleri tasiyan bireylerin orani (0,5).

51835.1,96%. 0,5. 0,5
n:
51835.0,052 + 1.962. 0,5. 0,5

=384

Arastirmada 6rneklem sayist 384 olarak bulunmustur. Buna goére en az 381
ogrenci ile calisildigi takdirde 6rneklem evreni temsil edecektir. Bu arastirmada 533
orgiin turizm egitimi almakta olan 6grenci ile goriigilmiistiir. Bu 6grencilerin; 312’si
lisans diizeyinde turizm egitimi almakta, 221’1 de Onlisans diizeyinde turizm egitimi

almaktadir.
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3.3. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu
ile veri toplama yontemi hem diisiik maliyetli hem de bilginin kolayca 6zetlenmesi

acisindan sosyal bilimlerde oldukga yaygin olarak kullanilan bir yontemdir.

Arastirmanin amacina iliskin olarak hazirlanan anket formu iki bdlimden
olugmaktadir. Birinci boliimde turizm egitimi alan 6grencilerin demografik 6zellikleri
(6grenim gordiikleri {liniversite, yas, cinsiyet, sinif vb.) ve kisisel bilgileri (egitim
gordiikleri boliimii isteyerek mi secti, baska bir boliimde okumak ister miydi, mezun
olduktan sonra hangi alan, boliim, kurum ve pozisyonda c¢aligmak ister, mezuniyetten 5
ve 10 y1l sonra kendini nerede gdrmek ister) sorgulanmugtir. Ogrencilerin mezuniyet
sonrast ¢alisma hayatlarinda kariyerlerini planlarken ¢aligmak istedikleri kurumdan
beklentilerini belirlemek amaciyla 21 ifadeden olusan ve besli likert Olcegi ile
hazirlanan sorular ise anket formunun ikinci béliimiinii olusturmaktadir. Olcekte
kullanilan derecelendirmeler; kesinlikle 6nemli (5), onemli (4), kismen O6nemli (3),
onemsiz (2) ve kesinlikle 6nemsiz (1) seklindedir. Anket formunun ikinci bdliimiinde
yer alan ifadeler, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’nde belirlenmis olan kriterlere gore
ilgili literatiir taranarak olusturulmustur (Kaynak, 1995; Eren, 1998; Kogel, 2003; Efil,
2006).

Arastirmada amacina bagli olarak Herzberg’in belirledigi Cift Faktor
Teorisinden yararlanilarak turizm egitimi alan 6grencilerin mezuniyet sonrasi ¢aligmak
istedikleri kurumdan beklentilerinin kariyer planlamalarini nasil etkiledigi ve kavramlar

arasindaki iliski agiklanmistir (Ek 1).

Anket uygulamasi 10 Ocak — 20 Nisan 2011 tarihleri arasinda yapilmistir. Anket
formu hazirlandiktan sonra turizm egitimi alan 50 6grenci iizerinde pilot uygulama
yapilmistir. Geri donen anketlere gore sorular tekrar diizenlenmis ve eksiklikler
giderilmistir. Daha sonra turizm egitimi veren 6 iniversitedeki, turizm egitimi alan
Ogrencilere  uygulanmistir.  Anketlerin  objektif ve amacina uygun olarak
cevaplandirilmasin1 saglamak icin aragtirmanin amaci ve bilgilerinin gizli kalacagi

hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmaya katilmay1 kabul eden goniillii 587 6grenciye
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anketler dagitilmistir. Geri doniisii gerceklesen 587 anketten eksik ve hatalh
dolduruldugu tespit edilen 54 tanesi degerlendirme dis1 birakilmis, kalan 533 anket

arastirma kapsamina alinmistir.

Arastirmada kullanilacak 06l¢egin giivenilirligini tespit etmek amaci ile
“Cronbach Alpha istatistigi hesaplanmistir. Crronbach Alpha degeri 0 ile 1 arasinda
degisen sayisal bir degerdir ve bu deger 1’e yaklastikca Olcegin giivenilirligi
artmaktadir. Bu arastirmada Cronbach Alpha degeri 0,8563 olarak bulunmustur.

5.5. Verilerin Analizi

Gegerlilik ve giivenirlilik analizi yapilarak son haline getirilmis olan anketlerden
elde edilen veriler SPSS 15.0 (Statistical Packages for the Social Sciences; Sosyal
Bilimciler igin Istatistik Paketi) programi araciliiyla bilgisayara yiiklenmistir. Veriler

tablolastirilarak bulgular boliimiinde sunulmustur.

Katilimeilarin  demografik o6zelliklerinin ve kisisel bilgilerinin belirlenmesi
amaciyla frekans dagilimi ve yiizde, degisen yapisina dayali olarak degiskenler

arasindaki farkliligin tespitinde Mann-whitney Testi ve Anova analizleri yapilmstir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI

Turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyer planlamalarina yonelik olarak
mezuniyet sonrast ¢aligmayr diisiindiikleri is yerinden beklentileri, uygulanan anket

sonucunda elde edilen veriler yorumlanmastir.

4.1. Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Bireysel Ozelliklerinin Dagihmina
Iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan Ogrencilerin % 54’i erkek ve %46’s1 kiz olup, yas

dagilimlarinin genelde 22 yas ve iizerinde (% 25,7), 19 (% 24,4) ve 20 (% 24,4) yas
oldugu goriilmektedir (Tablo 8).

Tablo 8: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Yas ve Cinsiyetlerine Gore

Dagilim (n=533)

Kisisel Bilgi Say1 Yiizde

Cinsiyet Erkek 288 54,0
Kiz 245 46,0

Yas (Yil)
18 ve alt1 35 6,6
19 130 244
20 130 24,4
21 101 18,9
22 ve lizeri 137 25,7

Toplam 533 100,0
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Tablo 9: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Egitim Bilgilerine Gore

Dagilim (n=533)

Ogrencilerin Egitim Bilgileri Say1 Yiizde
Okunulan Universite Gazi Universitesi 219 41,0
Hacettepe Universitesi 96 18,0
Nigde Universitesi 74 13,9
19 Mayis Universitesi 52 9,8
Nevsehir Universitesi 49 9,2
Gaziosmanpasa Universitesi 43 8,1
Ogrenim Siiresi (Y1l) 2 yillik 221 41,5
4 yillik 312 58,5
Okunulan Boliim Turizm isletmeciligi ve otelcilik 318 59,7
Turizm isletmeciligi 66 12,4
Rekreasyon yonetimi 55 10,3
Konaklama igletmeciligi 39 7,3
Turizm rehberligi 36 6,7
Gastronomi ve mutfak sanatlari 19 3,6
Okunulan Simif 1.Smf 367 68,9
2. Smf 106 19,9
3. Simf 60 11,2
Toplam 533 100,0

Arastirmaya katilan dgrencilerin % 41,1°ini (219) Gazi Universitesi 6grencileri,

% 18’ini (96) Hacettepe Universitesi 6grencileri, % 13,9’unu (74) Nigde Universitesi

ogrencileri, % 9,8’ini (52) 19 Mayis Universitesi 6grencileri, % 9,2’sini (49) Nevsehir

Universitesi dgrencileri, % 8,1’ini (43) de Gaziosmanpasa Universitesi dgrencileri

olusturmaktadir. Arastirmaya katilan Ogrencilerin egitim siirelerine gore dagilimina
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bakildiginda, % 58,5’inin 4 yilik lisans, % 41,5’inin de 2 yillik 6n lisans 6grencisi
oldugu goriilmektedir (Tablo 9).

Aragtirmaya katilan dgrencilerin, % 59,7’si Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik, %
2,41 (66) Turizm Isletmeciligi, % 10,3’ (55) Rekreasyon Yonetimi ogrencileridir
(Tablo 9). Konaklama igletmeciligi, Turist Rehberligi, Gastronomi ve Mutfak Sanatlari
Ogrencileri de sirastyla ankete katilan diger turizm bolimii  Ogrencilerini

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan 6grencilerin % 68,9’ unu (367) birinci smif, % 19,9’unu
(106) ikinci smif ve geriye kalan % 11,3 inii (60) figcilincii simif Ogrencileri

olusturmaktadir (Tablo:9).

Tablo 10: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Okuduklar1 Béliimii Se¢cme

Istekleri ve Baska Okulda Okuma Isteklerine Gére Dagihmlar1 (n=533)

Say1 Yiizde
Boliimii Se¢cme Isteyerek secti 406 76,2
Istegi
Baska secenegi yok 75 14,0
Istemeyerek Secti 40 7,5
Ailesinin istegiyle secti 12 2,3
Baska okulda Ister 396 74,3
okuma istegi .
Istemez 137 25,7
Toplam 533 100,0

Aragtirmaya katilan 6grencilere sorulan ‘Okudugunuz boliimii isteyerek mi

sectiniz?’ sorusuna %76,2’s1 (406) isteyerek segtiklerini belirtmisler, fakat aragtirmaya
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katilan Ogrencilere sorulan ‘imkaniniz olsa baska okulda okumak ister miydiniz’

sorusuna %74,3’1i “isterdim” cevabi vermislerdir (Tablo 10).

Daha 6nce yapilmis ¢alismalarda da benzer sonuglar ¢ikmistir (Ungéren, 2008;
Bilgin, 2011). Turizm egitimi alan Ogrenciler {izerinde yapilan pek ¢ok calismada
Ogrencilerin turizm sektoriine karst olumsuz tutum takindiklar1 (Kusluvan ve Kusluvan
2000; Kozak ve Kizilirmak 2001; Teng 2008) sonucuna ulasiimistir. Ogrencilerin baska

okulda okumak istemelerin nedeni turizm sektoriine olan tutumlari olabilir.

4.2. Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezuniyet Sonrasi Calismak

Istedikleri Alan, Boliim, Kurum ve Pozisyonlara iliskin Bulgular

Elde edilen verilerden turizm egitimi alan 6grencilerin kariyer planlamalarinin
esnekligi agisindan birden fazla alan tercih ettikleri goriilmiistiir. Mezuniyet sonrasi
calismak istedikler alanlar incelendiginde; ilk sirada %?22,7 (121) ile iiniversitelerde
Ogretim elemanm1 olarak c¢aligmak, ikinci sirada 9%22,0 (117) ile konaklama
isletmelerinde calismak ve tiglincii sirada kendi is yerlerini agmak yer almaktadir. Daha
sonra sirastyla memur, havayolu sirketi, seyahat acentasi, {inlii olmak ve restoranda
calismak gelmektedir. Arastirmaya katilan 6grencilerin %48,2’si (257) mezun olduktan

sonra 6zel sektorde ¢alismak istemektedir.

Arastirmaya katilan 6grencilerin %55,5°1 iist kademe yonetici, %23’1 kendi is
yerine sahip olmak, %8,6’s1 orta kademe yoneticisi, %7,5’1 departman sefi, %3,2’si sef
yardimcist olmak istemektedir (Tablo 12).
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Tablo 11: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezun Olduktan Sonra

Calismak Istedikleri Alan ve Kurumlara Gore Dagilimi (n=533)

Say1 Yiizde
Calismak istenilen Universite 6gretim elemani 121 22,7
Alan
Konaklama isletmesi 117 22,0
Kendi is yeri 94 17,6
Memur 83 15,6
Havayolu sirketi 38 7,1
Seyahat Acentasi 36 6,8
Unlii olmak / Yurt Dis1 30 5,6
Restoran 14 2,6
Cahsmak (istenilen Ozel 257 482
Kurumun Statiisii )
Universite 100 18,8
Devlet 176 33,0
Toplam 533 100,0

Tablo 12: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak

istedikleri Pozisyonlara Gore Dagilimi (n=533)

Calismak istenilen Pozisyon Say1 Yiizde
Ust kademe yonetici 296 55,5
Kendi is yeri 123 23,0
Orta kademe yoOnetici 46 8,6
Departman sefi 40 7.5
Sef yardimeisi 17 3,2
Calisan 8 1,5
Mevsimlik ig¢i 3 0,6
Toplam 533 100,0
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Aragtirmaya katilan Ogrencilerin mezuniyet sonrasi caligmak istedikleri
boliimlerin basinda %26,5 ile 6n biiro gelmektedir. Bunu sirasiyla %15,9 ile hakla
iligkiler, %11,8 ile seyahat acentasi, %10,1 ile mutfak, %9 ile memur, %7,3 ile bar,
%6,9 ile rehberlik, %3,2 ile muhasebe, %28 ile restoran ve ar-ge, %2,4 ile animasyon

ve %]1,1 ile kat hizmetleri izlemektedir (Tablo 13).

Tablo 13: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak

Istedikleri Béliimlere Gore Dagilhim (n=533)

Calismak Istenilen Boliim Say1 Yiizde
On biiro 141 26,5
Halkla iligkiler 85 15,9
Seyahat acentasi 63 11,8
Mutfak 54 10,1
Memur 48 9.0
Bar 39 73
Rehberlik 37 6,9
Muhasebe 17 32
Restoran 15 2,8
Ar-ge 15 2,8
Animasyon 13 2,4
Kat hizmetleri 6 1,1
Toplam 533 100,0

Ogrencilere mezun olduktan bes yil sonra ve on yil sonra kendilerini nerede
gormek istedikleri sorulmus ve elde edilen veriler Tablo 11°da verilmistir. Aragtirmaya
katilan 6grenciler bes yil sonra kendilerini siklikla turizm sektoriinde iist diizey yonetici
(%31,7), devlet memuru (%25,9) ve turizm sektoriinde calisan (%22,9) olarak
gormektedirler. Bununla birlikte 6grenciler mezuniyetten on yil sonra kendilerini

%40,2°lik biiylik ¢ogunlukla turizm sektoriinde iist kademe yodnetici olarak gormek
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istediklerini ifade etmislerdir. Bunu sirasiyla devlet memuru (%24,4) ve kendi is yerini

acmis olmak (%22,7) izlemektedir. Sektor disinda calisma istegi oran1 diisiiktiir.

Tablo 14: Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezun Olduktan 5 ve 10 Yil
Sonra Kendilerini Gormek istedikleri Yerler (n=533)

S yil sonra 10 y1l sonra

Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Turizm sektorii Ust diizey 169 31,7 214 40,2
yonetici
Turizm sektorii 122 229 34 6,4
Devlet memuru 138 259 130 24.4
Kendi ig yerini agmis 66 12,4 121 22,7
Sektor dist 38 7,1 34 6,4
Toplam 533 100,0 533 100,0

4.3. Arastirmaya Katilan Ogrencilerin Mezuniyet Sonrasi Calismak

Istedikleri Kurumdan Beklentileri Ile ilgili Bulgular

Arastirmaya katilan turizm egitimi alan Ogrencilerin mezun olduktan sonra
calisacaklar1 ig yerinden beklentilerini belirlemek amaciyla 6grencilere 21 ifadeden
olusan besli likert seklinde hazirlanmis anket formu uygulanmistir. Elde edilen

bilgilerin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 15°de gdsterilmistir.

“Yaptigim isi seviyor olmam benim i¢in” ifadesine “kesinlikle 6nemli” ve
“O6nemli” oldugunu beyan eden 6grenci orant % 96,6 ile arastirmaya katilan turizm
egitimi alan 0grencilerin mezuniyet sonrasi ¢alismak istedikleri kurumdan beklentileri
arasinda ilk sirasinda yer alir. Aymi ifadenin kesinlikle 6nemsiz oldugunu belirten
ogrenci yoktur. Ikinci sirada “is yerimde terfi edebilme imkani olmasi benim igin”

(%94,3) , iiclincii sirada “is arkadaslarim ve is grubu ile anlagiyor olmam benim igin”
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(% 92,7) ve dordiincii sirada “yaptigim isin takdir edilmesi benim i¢in” (% 92.2)

ifadeleri yer almaktadir.

Turizm egitimi alan Ggrencilerin, kariyer planlamalarini yaparken isyerinden
beklentileri incelendiginde, motivasyon etmenleri ile ilgili beklentileri daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ogrencilerin kariyer planlamalari1 yaparken ¢aligmay1
diisiindiikleri igyerinden beklentileri ve motivasyon etmenleri arasinda tutarl bir iliski

vardir.

Aragtirmaya katilan ogrencilerden elde edilen verilere gore en yiiksek
ortalamaya sahip ifade “yaptigim isi seviyor olmam” olmustur. Ogrencilerin % 78’i
“kesinlikle onemli”, %18,6’s1 “Onemli”, %2,8’1 “kismen 6nemli”, %0,6’s1 “OGnemsiz”
oldugunu belirtmiglerdir. Bu ifadenin “kesinlikle 6nemsiz” oldugunu belirten dgrenci
yoktur. ifadenin aritmetik ortalamasi 4,74+0,53 olarak hesaplanmistir. Ogrencilerin en
yiiksek katilim bildirdikleri ikinci ifade “is yerimde terfi edebilme imkani olmas1”
olmustur. Arastirmaya katilan 6grencilerin %72,2’si “kesinlikle 6nemli”, %22,1°
“Onemli”, %4,3’1 “kismen 6nemli”, %0,9’u “6nemsiz” ve %0,4’1 “kesinlikle 6nemsiz”
oldugunu belirtmislerdir ve ifadenin aritmetik ortalamasi 4,65+0,65 olarak
hesaplanmistir. Katilimc1 6grencilerin en yiiksek katilim bildirdikleri ti¢iincii ifadeler ise
“yaptigim isin takdir edilmesi benim i¢in” ve “turizm egitimi almamus kisilerin sektoérde
yonetici konumunda olmas1” olmustur. ki ifadenin de aritmetik ortalamasi aymidir
(4,55+0,68 ve 4,55+0,85). “Yaptigim isin takdir edilmesi benim i¢in” ifadesine
katilmcilarin  %64,4’i  “kesinlikle Onemli”, %27,8’1 “Onemli”, %6,9’u “kismen
onemli”, %0,6’s1 “Onemsiz ve %0,4’1 “kesinlikle 6nemsiz” cevaplarini vermiglerdir ve

ifadenin aritmetik ortalamasi 4,55+0,68 olarak hesaplanmistir.

Kariyer planlamasi yapan 6grencilerin, ¢aligmak istedikleri isi, sevmeleri, iste
terfi imkanlarmi1 olmasi ve isyerinde yaptiklar1 isin takdir edilmesi kariyer

planlamalarini etkileyen oncelikli etmenlerdir.
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Tablo 15: (")grencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak Istedikleri Kurumdan

Beklentilerine iliskin Standart Sapmalar ve Aritmetik Ortalamalar (n=533)

. 1 2 3 4 5
Ifadeler A.O. ss
(%) (%) (%) (%) (%)

i\;?r;l)tlglm isi seviyor olmam benim ) 0.6 2.8 18,6 78,0 4,74 0,531
Is yerimde _terﬁ gdebilme imkant 0.4 0.9 43 22.1 72,2 4,65 0,645
olmasi1 benim i¢in
i\g?l?tlglm isin takdir edilmesi benim 0.4 0.6 6.9 27.8 64,4 4,55 0,683
Turizm egitimi almamus kisilerin
sektorde yonetici konumunda olmasi 1,1 3,0 7,9 15,9 72,0 4,55 0,850
benim igin
Is arkadaglarim ve is grubu ile 0.2 0.8 6.4 31,5 61,2 4,53 0,667

anlagiyor olmam benim i¢in

Bagli oldugum yonetici ile iliskilerim
benim i¢in

- 1,7 5,4 38,6 54,2 4,45 0,677

Kurumumdaki basari, takdir ve

e . I 0,8 0,9 7,7 34,1 56,5 4,45 0,741
Qdullendlrme adaleti benim i¢in

iIzinyerlmdekl licret seviyesi benim 0.4 0.9 6.9 38.8 52.9 4.43 0,697
Is yerinde sevmedigim bir géreve 0.6 2.4 9.6 30,4 57.0 4.41 0,805

verilme durumu benim igin

Is yerimde ¢alisma verimimi
etkileyecek arag ve gereglerin 0,4 1,5 9,9 39,2 49.0 4,35 0,750

durumu benim i¢in

Is yerimde is gdrenler arasindaki
gorev dagiliminin belirginligi benim 0,6 1,1 10,7 39,2 48,4 4,34 0,757

i¢in

Is yerimde karsilastigim sorunlari
¢6zmede inisiyatif kullanabilmem 0,6 0,8 9,6 433 45,8 433 0,725

benim i¢in

Is yerimdeki tatil ve izin durumu
benim igin

0,2 0,6 14,8 36,8 47,7 4,31 0,754

Is yerimde normalden fazla
calistirilmam benim i¢in

0,8 2,3 14,6 30,4 52,0 4,31 0,855

Bagli oldugum yoneticinin kurumda
calisanlar arasinda yaganan
anlagmazliklarda uzlastirict olmasi
benim igin

0,4 2,4 11,4 38,5 47,3 4,30 0,794

Is yerimin fiziksel sartlar1 (1sitma,
havalandirma, aydinlatma,giiriiltii 0,6 1,7 13,1 37,5 471 4,29 0,799

vb.) benim i¢in

Is yerimde koruma oryantasyon ve
egitim imkanlarinin olmasi benim 0,6 1,9 12,6 43,9 41,1 4,23 0,781

icin

Is yerimde ¢alisanlarin kendileriyle
ilgili kararlara katilma imkanlarmin 0,4 2,1 14,1 40,7 42,8 4,23 0,794

2 2
olmasi benim igin

Calistigim kurumun g¢alisanlar igin
hekim ve saglik hizmeti sunuyor 0,4 2,8 16,3 37,9 42.6 4,20 0,836

olmasi1 benim i¢in

Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi

J 3,0 4,5 13,3 31,7 47,5 4,16 1,017
olmasi1 benim i¢in
Kurumumda {icret dis1 yapilan ayni
yardimlar (giyecek, yiyecek) benim 4,1 14,8 34,1 25,7 21,2 3,45 1,104

icin

1 Kesinlikle 6nemsiz, 2 dnemsiz, 3 kismen 6énemli, 4 6nemli, 5 kesinlikle 6nemli ifade etmektedir.
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Arastirmaya katilan O6grencilerden elde edilen verilere goére en diisiik
ortalamaya sahip ifade “kurumumda iicret disi yapilan ayni yardimlar (giyecek,
yiyecek) benim icin” olmustur. Ogrenciler %21,2’si “kesinlikle onemli” %25,7’si
“Onemli”, %34,1’1 “kismen Onemli”, %14,8’u “Onemsiz” ve %4,1’1 “kesinlikle
onemsiz” oldugunu belirtmislerdir. Ifadenin aritmetik ortalamasi 3,45+1,1 olarak
hesaplanmistir. Ogrencilerin diisiik katilim bildirdikleri ikinci ifade “isyerinde isten
cikarilma tehlikesi olmasi benim i¢in” ifadesidir. Bu ifadeye ogrencilerin %47,5’1
“kesinlikle 6nemli”, %31,7’si “Onemli”, %13,3’li “kismen 6nemli”, %4,5’1 “Onemsiz”
ve %3’li “kesinlikle 6nemsiz” cevabini vermislerdir. Ifadenin aritmetik ortalamasi
4,16+1,02 olarak hesaplanmstir. Ugiincii olarak “calisigim kurumun calisanlar igin
hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmasi benim ig¢in” ifadesine 6grencilerin %42,6’s1
“kesinlikle 6nemli”, %37,9’u “6nemli”, %16,3’1 “kismen 6nemli”, %2,4’ii “Onemsiz”
ve %0,41 “kesinlikle 6nemsiz” cevabimi vermislerdir ifadenin aritmetik ortalamasi

4,20+0,84 olarak hesaplanmustir.

Sonuglar g6z oniine alindiginda arastirmaya katilan 6grencilerin, is yerlerinde
yapilan ayni yardimlari, ¢aligmay1 diigiindiikleri isyerinden ¢ikarilma tehlikelerinin
olmasi1 ve ¢aligmay1 diistindiikleri kurumun saglik hizmeti sunuyor olmasinin kariyer

planlamalarini yaparken oncelikli olarak almadiklar1 sdylenebilir.

Diger ifadeler incelendiginde; arasgtirmaya katilan Ogrencilerin kariyer
planlamalarin1 yaparken ¢aligmak istedikleri is yerinden beklentileri arasinda dordiincii
sirada “is arkadaslarim ve is grubu ile anlasiyor olmam” ifadesi yer almaktadir
(4,53+£0,67). Daha sonra sirasiyla “bagli oldugum yonetici ile iligkilerim” (4,45+0,68),
“kurumumdaki basari, takdir ve ddiillendirme adaleti” (4,45+0,74), “is yerimdeki iicret
seviyesi” (4,43+0,70), “is yerinde sevmedigim bir goreve verilme durumu” (4,41+0,81),
“is yerimde caligsma verimimi etkileyecek arag ve gereclerin durumu” (4,35+0,75), “is
yerimde i1s gorenler arasindaki gérev dagiliminin belirginligi” (4,34+0,76), “is yerimde
karsilagtigim sorunlar1 ¢ézmede inisiyatif kullanabilmem” (4,33+0,73), “is yerimdeki

tatil ve izin durumu” (4,31+0,75), “is yerimde normalden fazla c¢alistirrlmam”
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(4,31+0,86), “bagli oldugum yoneticinin kurumda c¢alisanlar arasinda yasanan
anlagsmazliklarda uzlastirici olmas1” (4,30+0,79), “is yerimin fiziksel sartlar1 (1sitma,
havalandirma, aydinlatma, giiriiltii vb.)” (4,29+0,80), “is yerimde koruma oryantasyon
ve egitim imkanlarinin olmasi1” (4,23+0,78) ve “is yerimde calisanlarin kendileriyle
ilgili kararlara katilma imkanlarmin olmas1” (4,23+0,79) benim i¢in 6énemlidir ifadeleri

yer almaktadir.

4.4. Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Mezuniyet Sonras1 Cahsmak Istedikleri

Kurumdan Motivasyon Faktorlerine Yonelik Beklentileri

Tablo 16’da 6grencilerin mezuniyet sonrasi kariyer planlamalarin1 yaparken,
calismak istedikleri kurumdan beklentilerini belirlemeye yonelik ankette yer alan
motivasyon etmenleri ifadelerine iligkin frekans ve ylizde dagilimlari ile aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Arastirmaya katilan Ogrencilerin genel anlamda motivasyon etmenlerinden
olusan ifadelere katildiklar1 goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya sahip birinci ifade
“yaptigim isi seviyor olmam” (4,74), ikinci ifade “is yerimde terfi edebilme imkam
olmas1” (4,65), liglincii ifade “yaptigim isin takdir edilmesi” ve “turizm egitimi almamis
kisilerin sektorde yonetici konumunda olmasi” (4,55) seklinde siralanmistir. Bu ilk tigte
yer alan dort ifade ayni zamanda Ogrencilerin genel anlamda c¢aligmak istedikleri

kurumdan beklentileri arasinda da yer almaktadir.

“Is yerinde calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma imkanlariin olmasi
benim i¢in” ifadesi 4,23 ortalama ile motivasyon etmenleri arasinda son sirada yer

almaktadir.
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Tablo 16: (")grencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak Istedikleri Kurumdan

Motivasyon Faktorlerine Yonelik Beklenti Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=533)

1 2 3 4 5

Motivasyon Faktorleri %) %) %) (%) (%) A.O. ss

Yaptigim isi seviyor olmam
benim i¢in

- 0,6 2,8 18,6 78,0 4,74 0,531

Is yerimde terfi edebilme imkani
olmasi1 benim i¢in

0,4 0,9 4,3 22,1 72,2 4,65 0,645

Yaptigim igin takdir edilmesi
benim i¢in

0,4 0,6 6,9 27,8 64,4 4,55 0,683

Turizm egitimi almamus kisilerin
sektorde yonetici konumunda 1,1 3,0 7,9 15,9 72,0 4,55 0,850

olmasi1 benim i¢in

Kurumumdaki basari, takdir ve
odiillendirme adaleti benim igin

0,8 0,9 7,7 34,1 56,5 4,45 0,741

Is yerinde sevmedigim bir gbreve
verilme durumu benim igin

0,6 2,4 9,6 30,4 57,0 441 0,805

Is yerimde karsilastigim sorunlar
¢6zmede inisiyatif kullanabilmem 0,6 0,8 9,6 433 45,8 4,33 0,725

benim igin

Is yerimde ¢alisanlarin
kendileriyle ilgili kararlara
katilma imkanlarinin olmast
benim i¢in

0,4 2,1 14,1 40,7 42,8 4,23 0,794

Motivasyon faktorlerine verilen 4.49
Onem .

1 en alt diizeyde, 5 en iist diizeyde 6nemi ifade etmektedir.

4.5. Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Mezuniyet Sonras1 Cahsmak Istedikleri

Kurumdan Hijyen Faktorlerine Yonelik Beklentileri

Tablo 17’de 6grencilerin mezuniyet sonrasi kariyer planlamalarin1 yaparken,
calismak istedikleri kurumdan beklentilerini belirlemeye yonelik ankette yer alan hijyen
etmenleri ifadelerine iligkin frekans ve ylizde dagilimlar1 ile aritmetik ortalama ve

standart sapma degerleri verilmistir.

Hijyen faktorleri arasinda yer alan ve aragtirmaya katilan Ogrencilerin 4,53
ortalama ile en ¢cok Onemsedikleri ifade “is arkadaslarim ve is grubu ile anlasiyor
olmam benim icin” ifadesidir. “Bagli oldugum yonetici ile iliskilerim benim ig¢in”
ifadesi hijyen faktorleri arasinda ikinci énemsenen ifadedir (4,45). Uglincii dnemsene

ifade ise “is yerimdeki {licret seviyesi benim i¢in” ifadesidir (4,43).
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Tablo 17: (")grencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak Istedikleri Kurumdan

Hijyen Faktorlerine Yonelik Beklenti Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=533)

1 2 3 4 5

| Hijyen Faktorleri (%) (%) %) (%) %) A.O. ss
Is arkadaglarim ve is grubu ile 02 0.8 6.4 315 612 453 0.68
anlastyor olmam benim i¢in i > > > > ’ >
Bagli oldugum yonetici ile iliskilerim

benim igin - 1,7 5,4 38,6 54,2 4,45 0,68
Is yerimdeki iicret seviyesi benim icin 0.4 0,9 6.9 38,8 52,9 4,43 0,70
Is yerimde ¢aligma verimimi

etkileyecek arag ve gereglerin durumu 0.4 1,5 9,9 39,2 49,0 435 0,75
benim i¢in

Is yerimde is gorenler arasindaki

gorev dagiliminin belirginligi benim 0,6 1,1 10,7 39,2 484 4,34 0,76
igin

{)s y.erlr.nc.lekl tatil ve izin durumu 0.2 0.6 14.8 36,8 477 431 0,75
benim igin

Is yerimde normalden fazla 0.8 2.3 14.6 30,4 520 431 0,86

calistirilmam benim i¢in

Bagli oldugum yoneticinin kurumda
calisanlar arasinda yaganan
anlagmazliklarda uzlastirict olmasi
benim i¢in

0,4 2,4 11,4 38,5 47,3 430 0,79

Is yerimin fiziksel sartlar1 (1s1tma,
havalandirma, aydinlatma,giiriiltii 0,6 1,7 13,1 37,5 47,1 4,29 0,80

vb.) benim i¢in

Is yerimde koruma oryantasyon ve

egitim imkanlarmim olmasi benim 0,6 1,9 12,6 439 41,1 423 0,78
icin

Calistigim kurumun ¢alisanlar igin

hekim ve saglik hizmeti sunuyor 0,4 2,8 16,3 37,9 42,6 4,20 0,84

olmasi benim i¢in

Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi
olmasi benim i¢in

3,0 4,5 13,3 31,7 47,5 4,16 1,02

Kurumumda iicret dis1 yapilan ayni
yardimlar (giyecek, yiyecek) benim 4,1 14,8 34,1 25,7 21,2 3,45 1,10

a 2
icin

Hijyen Faktorlerine verilen dnem

4,26

1 en alt diizeyde, 5 en iist dlizeyde 6nemi ifade etmektedir

Hijyen faktorleri arasinda yer alan “kurumumda {icret disi yapilan ayni
yardimlar (giyecek, yiyecek) benim icin” ifadesi 3,45 ile hem genel ifadeler arasinda

hem de hijyen faktorleri ifadeleri arasinda en diisiik ortalamaya sahip ifadedir.

Tablo 16 ve 17 karsilastirildiginda, arastirmaya katilan Ogrencilerin hijyen
etmenlerinden olusan ifadelere motivasyon etmenlerinden olusan ifadelerden daha az

onemsedikleri gortilmektedir.
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4.6. (")grencilerin Mezuniyet Sonras1 Calismak Istedikleri Kurumdan

Beklentilerinin Cinsiyet Degiskenlerine Gore Farklilasma Durumu

Tablo 18’de arastirmaya katilan 6grencilerin kariyer planlamasini etkileyen
faktorlerin cinsiyet degiskenine gore farklilasma durumu incelendiginde; erkek
Ogrencilerin, “ig yerimin fiziksel sartlar1 (1sinma, havalandirma, aydinlatma, giiriiltii
vb.)” ifadesi puanlar1 ortalamasi 4,14 iken kiz dgrencilerin puan ortalamasi 4,47 olup,
aradaki fark istatistiksel agidan Onemlidir (p< 0.001). Turizm egitimi alan erkek
ogrencilerin “kurumumdaki bagari, takdir ve Odillendirme adaleti” ifadesi puan
ortalamasi 4,34 iken turizm egitimi alan kadin 6grencilerin puan ortalamasi 4,58 olup

aradaki fark istatistiksel agidan 6nemlidir (p< 0,001).

Turizm egitimi alan erkek ogrencilerin * Is yerinde isten cikarilma tehlikesi
olmas1” ifadesin puan ortalamasi 4,02 iken kiz 6grencilerin puan ortalamasi 4,33 olup
aradaki fark istatistiksel agidan énemlidir (p<0,01). “Is yerimde koruma, oryantasyon ve
egitim imkanlarmin olmasi”, “is yerimde normalden fazla ¢alistirlmam”, “bagh
oldugum yoneticilerin kurumda ¢alisanlar arasinda yasanan anlasmazliklarda uzlastirici
olmas1” ve “is yerimde calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma imkanlarinin
olmas1” ifadelerinde turizm egitimi alan Ogrencilerin cinsiyetlerine gore istatistiksel
olarak anlamli farklar bulunmustur (p<0,01). Arastirmaya katilanlarin cinsiyet
degiskenine gore, “yaptigim isi seviyor olmam” ve “is arkadaglarim ve is grubu ile
anlasiyor olmam” ifadelerine verdikleri 6neme iliskin fark incelendiginde, 0.05 6nem

diizeyinde anlaml farkliliklar goriilmiistiir.

Is yerindeki iicret seviyesi, is yerinde terfi edebilme imkani, yaptig1 isin takdir
edilmesi, is yerindeki tatil ve izin durumu, is yerinde sevmedigi bir goreve verilme
durumu, ¢alistig1 kurumun calisanlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmasi, baglh
oldugu yonetici ile iliskileri, is yerinde karsilastigi sorunlari ¢ézmede inisiyatif
kullanabilme, kurumunda ticret dis1 yapilan ayni yardimlarin (giyecek, yiyecek, yakit)
olmasi, ig yerinde caligma verimimi etkileyecek ara¢ ve gereclerin durumu, is yerinde is

gorenler arasindaki gorev dagiliminin belirginligi, turizm egitimi almamis kisilerin
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sektorde yonetici konumunda olmasi faktorleri arasinda ise istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik yoktur (p > 0.05).

Tablo 18: Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Kariyer Planlamasim

Etkileyen Faktorlerin Cinsiyet Degiskenlerine Gore Farklilasma Durumu

ifadeler Cinsiy X + SS z p
Erkek 4,02 + 1,1

Is yerinde isten cikarilma tehlikesi olmasi Kiz 433 =+ 0,8 -2,85  0,004**
Erkek 4,39 =+ 0,7

Is yerimdeki iicret seviyesi Kiz 447 =+ 0,7 -1,098 0,272
Erkek 4,59 + 0,7

Is yerimde terfi edebilme imkani olmasi Kiz 472 =+ 0,5 -1,696 0,090
Erkek 4,68 + 0,6

Yaptigim isi seviyor olmam Kiz 481 =+ 0,4 -2,377  0,017*
Erkek 449 <+ 0,7

Yaptigim isin takdir edilmesi Kiz 462 =+ 0,6 -1,949 0,051
Erkek 427 <+ 0,8

Is yerimdeki tatil ve izin durumu Kiz 436 =+ 0,7 1,157 0,247
Erkek 4,46 <+ 0,7

Is arkadaslarim ve is grubu ile anlagtyor olmam  Kiz 4,61 =+ 0,6 -2,134  0,033*

Is yerinde sevmedigim bir goreve verilme Erkek 4,36 =+ 0,8

durumu Kiz 446 =+ 0,8 -1,347 0,178

Calisigim kurumun ¢alisanlar igin hekim ve Erkek 4,13 = 0,9

saglik hizmeti sunuyor olmasi Kiz 428 =+ 0,8 -1,93 0,054
Erkek 442 <+ 0,7

Bagli oldugum yonetici ile iliskilerim Kiz 449 =+ 0,6 -1.025 0,305

Is yerimde koruma oryantasyon ve egitim Erkek 4,13 =+ 0,8

imkanlarinin olmasi Kiz 435 =+ 0,7 -2,807 0,005%**

Is yerimde karsilastigim sorunlari ¢ozmede Erkek 4,30 =+ 0,8

inisiyatif kullanabilmem Kiz 437 + 0,7 -0,816 0,414
Erkek 420 <+ 0,9

Is yerimde normalden fazla ¢aligtirilmam Kiz 442 + 0,8 -2,862  0,004**

[s yerimin fiziksel sartlari (1sitma. havalandirma. Erkek 4,14 = 09

aydinlatma. giiriilti vb.) Kiz 447 =+ 0,7 -4,529  0,000***

Bagli oldugum yoneticinin kurumda ¢aliganlar Erkek 4,20 =+ 0,8

arasinda yasanan anlagsmazliklarda uzlagtirict Kiz 442 =+ 0,7

olmasi -3,143  0,002**

Kurumumdaki basari, takdir ve odiillendirme Erkek 434 = 0,8

adaleti Kiz 4,58 =+ 0,6 -3,498  0,000%***

Kurumumda iicret digt yapilan ayni yardimlar Erkek 3,39 & 1,1

(giyecek. yiyecek) Kiz 3,52 + 1,1 -1,335 0,182

Is yerimde calisma verimimi etkileyecek ara¢c ve Erkek 4,34 =+ 0,8

gereclerin durumu Kiz 436 =+ 0,7 -0,386 0,699

Is yerimde is gorenler arasindaki gorev Erkek 433 =+ 0,7

dagiliminin belirginligi Kiz 435 =+ 0,8 -0,77 0,441

Is yerimde cahganlarin kendileriyle ilgili Erkek 4,15 =+ 0,8

kararlara katilma imkanlarinin olmasi Kiz 433 + 0,8 -2,868  0,004**

Turizm e@itimi almamis kisilerin sektorde Erkek — 4,49 =+ 0,9

yonetici konumunda olmast Kiz 4,62 =+ 0,7 -1,313 0,189
Erkek 89,81 =+ 9

Toplam Kiz 9294 + 7,3 -4,112  0,000%***

*p<0.05 #5p<0.01  ***p<0,001

z=Mann-Whitney U Test in z degeri
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Genel olarak, turizm egitimi alan 6grencilerin kariyer planlamalarin1 yaparken
calismak istedikleri kurumdan beklentilerine yonelik ifadeler degerlendirildiginde kiz
ogrencilerin puan ortalamasi erkek 6grencilerin puan ortalamasindan yiiksektir. Buna
gore, kiz Ogrencilerin kariyer planlamalarini yaparken motivasyon araglarindan
etkilendikleri ve hijyen ve motivasyon etmenlerini erkek &grencilerden daha cok
onemsedikleri soylenebilir. Cinsiyet degiskeni Ogrencilerin kariyer planlamalarinda

calismak istedikleri kurumdan beklentilerinde 6nemli bir faktordiir.

4.7. Ogrencilerin Calismak istedikleri Kurumdan Beklentilerinin Ogrenim

Siirelerine Gore Farklhilasma Durumlari

Arastirmaya katilan turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyer planlamalarini
yaparken mezuniyet sonrasi ¢alismak istedikleri kurumdan beklentilerinin okul tiirlerine

gore farklilasma durumlar1 Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19 incelendiginde; 6grencilerin 6grenim siirelerine gore iki yillik meslek
yuksek okulunda egitim goren O6grencilerin ‘is yerimdeki iicret seviyesi benim igin
Oonemlidir’ goriisii puanlari ortalamas1 4,32 iken, dort yillik fakiiltede egitim goren
Ogrencilerin puan ortalamast 4,51 olup, aradaki fark istatistiksel agidan Onemlidir
(p<0.01). Buna gore dort yillik turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyer planlamasi
yaparken isyerinden beklentileri arasinda yer alan iicret seviyesini iki yillik turizm

egitimi alan 6grencilerden daha ¢ok 6nemsedikleri sOylenebilir.

iki yillik yiiksek okulda egitim goren Ogrencilerin ‘is yerimde calisanlarin
kendileriyle ilgili kararla katilma imkanlarimin olmasi’ goriisii puan ortalamasi 4,15
iken, dort yillik fakiiltede egitim goren 6grencilerin puan ortalamasi 4,29 olup, aradaki
fark istatistiksel acidan onemlidir (p<0.05). iki yillik yiiksek okulda egitim goren
ogrencilerin  “bagli oldugum yoéneticinin kurumda c¢alisanlar arasinda yaganan
anlasmazliklarda uzlastirict olmas1” gorlisii puan ortalamasit 4,20 iken, dort yillik
fakiiltede egitim goren 6grencilerin puan ortalamasi 4,37 olup, aradaki fark istatistiksel

acidan 6nemlidir (p<0.05).
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Tablo 19: Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Kariyer Planlamasim

Etkileyen Faktorlerin Ogrenim Siirelerine Gore Farkhlasma Durumu

ifadeler

X

0. Tiir + SS z p
. L - 2 yillik 406 <+ 1.06 %
Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi 4 yillik 423 L 098 -2.077 0.038
. . - o 2 yillik 432 + 0.74 %
Is yerimdeki ticret seviyesi 4 yillik 451 L 065 -3.132 0.002
. . S 2 yillik 458 + 0.71
Is yerimde terfi edebilme imkani olmasi 4 yillik 470 + 059 -1.789 0.074
L 2 yillik 477 £ 048
Yaptigim isi seviyor olmam 4 yillik 470+ 056 -0.997 0.319
L S . 2 yillik 457 £ 0.60
Yaptigim isin takdir edilmesi 4 yillik 454 + 073 -0.284 0.777
. . T 2 yillik 425 + 0.77
Is yerimdeki tatil ve izin durumu 4 yillik 435 + 074 -1.453 0.146
. . . 2 yillik 454 £ 0.64
Is arkadaslarim ve is grubu ile anlagiyor olmam 4 yillik 450 L 068 -0.204 0.838
. . e . 2 yillik 439 + 0.81
Is yerinde sevmedigim bir géreve verilme durumu 4 yillik 440+ 081 -0.413 0.680
Calisigim kurumun galisanlar igin hekim ve saghik 2 yillik 417 £ 0.84 0.649 0516
hizmeti sunuyor olmasi 4 yillik 421 + 0.84 e '
- » e e 2 yillik 441 £ 0.69
Bagli oldugum yénetici ile iligkilerim 4 yillik 449 1+ 067 -1.424 0.154
Is yerimde koruma oryantasyon ve egitim 2 yillik 424 £ 0.78 0214 0.830
imkanlarinin olmasi 4 yillik 422 £ 0.78 o )
Is yerimde karsilastigim sorunlar1 ¢ézmede inisiyatif 2 yillik 428 + 0.73 1588 0112
kullanabilmem 4 yilhik 437 £ 0.72 - '
. . oo 2 yillik 430 + 0.84
Is yerimde normalden fazla galistirilmam benim igin 4 yillik 431 L 087 -0.304 0.761
Is yerimin fiziksel sartlari (isitma. havalandirma. 2 yillik 424 + 0.85 0.869 0.385
aydinlatma.giiriiltii vb.) 4 yillik 432 = 0.76 e '
Bagli oldugum yoneticinin kurumda ¢alisanlar 2 yillik 420 + 0.83 2 404 0.016*
arasinda yasanan anlagmazliklarda uzlastirict olmast 4 yillik 4.37 + 0.76 I ’
. s . . 2 yillik 442 + 0.73
Kurumumdaki basari. takdir ve odiillendirme adaleti 4 yillik 447 L 075 -1.042 0.297
Kurumumda {icret digt yapilan ayni yardimlar 2 yillik 335 £+ 1.16 1722 0.085
(giyecek. yiyecek) 4 yillik 352  + 1.06 ) )
Is yerimde calisma verimimi etkileyecek arag ve 2 yillik 431 + 0.77 0.877 0381
gereclerin durumu 4 yillik 4.38 + 0.73 ’ )
Is yerimde is gorenler arasindaki gorev dagiliminin 2 yillik 426 = 0.82 1671 0.095
belirginligi 4 yillik 439 + 071 ) )
Is yerimde ¢alisanlarin kendileriyle ilgili kararlara 2 yillik 415 =+ 077 2516 0.012*
katilma imkanlarinin olmasi 4 yillik 429 + 0381 - '
Turizm egitimi almanus kisilerin sektdrde yonetici 2 yillik 448 + 0.88 -1.760 0.078
konumunda olmast 4 yillik 459 + 0.82 ) '
2 yillik 9030 £+ 8.40
Toplam 4 yillik 9192 = 828 2.370 0,018*

*p<0.05 **p<0.01

z=Mann-Whitney Test in z degeri
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Iki yillik yiiksek okulda egitim goren ogrencilerin “is yerimde iste ¢ikarilma
tehlikesi olmas1” ifadesi puan ortalamast 4,06 iken, 4 yillik fakiiltede egitim goéren
Ogrencilerin puan ortalamasi 4,23 olup aradaki fark istatistiksel acidan Onemlidir
(p<0,05). Buna gore dort yillik turizm egitimi alan 6grencilerin kariyer planlamalarini
yaparken mezuniyet sonrasi ¢aligmay1 diisiindiikleri isyerinden beklentileri arasinda yer
alan ve aralarinda anlamh farkliliklar olan bu ifadeleri, iki yillik turizm egitimi alan

ogrencilerden daha fazla 6nemsedikleri sOylenebilir.

iki y1llik egitim alan dgrenciler ve dort yillik egitim alan dgrencilerin; “yaptigim
is1 seviyor olmam, yaptigim isin takdir edilmesi, is yerimdeki tatil ve izin durumu, is
arkadaslarim ve is grubu ile anlasiyor olmam, is yerinde sevmedigim bir goreve verilme
durumu, calistigim kurumun calisanlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmasi,
bagli oldugum yonetici ile iliskilerim, is yerimde koruma oryantasyon ve egitim
imkanlarinin  olmasi, 1is yerimde karsilastigim sorunlart ¢6zmede inisiyatif
kullanabilmem” faktorleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. Ayrica “is
yerimde normalden fazla calistirilmam, is yerimin fiziksel sartlar1 (1sitma,
havalandirma, aydinlatma, giiriiltii vb.), kurumumdaki basari. takdir ve odiillendirme
adaleti, kurumumda iicret dis1 yapilan ayni yardimlar (giyecek, yiyecek vb.), is yerimde
calisma verimimi etkileyecek ara¢ ve gereclerin durumu, is yerimde is gorenler
arasindaki gorev dagiliminin belirginligi, turizm egitimi almamis kisilerin sektorde
yonetici konumunda olmasi1” faktorleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik yoktur (p > 0.05).

Onlisans diizeyinde turizm egitiminin amaci turizm sektdriine ara kademe
elemanlarin ve orta kademe yoneticilerin yetistirilmesi, lisans diizeyinde turizm
egitimin amaci ise turizm sektoriine iist diizey yonetici yetistirmektir. Buna gore, dort
yillik turizm egitimi alan 6grencilerin kariyerlerini planlarken g¢aligmak istedikleri

kurumdan beklentilerinin yliksek olmasi beklenen bir durumdur.
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Kurumdan Beklentilerinin

Okuduklar1 Okulu Isteyerek Secip Secmemelerine Gore Farklilasma Durumlan

Tablo 20:Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Kariyer Planlamasimi Etkileyen

Faktorlerin Okuduklar1 Okulu Isteyerek Se¢cmelerine Géore Farklilasma Durumu

ifadeler

istek

X

+ SS z p
; L o Kendi 4.14 + 1.02
Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi Baska 423 L 1.00 -1.000 0.318
: . - N Kendi 4.39 + 0.70 %
Is yerimdeki ticret seviyesi Baska 454 L 066 -2.361 0.018
; . S Kendi 4.66 + 0.65
I yerimde terfi edebilme imkani olmasi Baska 463 L 064 -.823 0.410
L Kendi 4.76 + 0.51
Yaptigim isi seviyor olmam Baska 469 L 058 -1.065 0.287
. L . Kendi 4.55 + 0.68
Yaptigim isin takdir edilmesi Baska 454 L 070 -.137 0.891
: . e Kendi 431 + 0.74
Is yerimdeki tatil ve izin durumu Baska 431 L 079 -.313 0.754
. . . Kendi 4.55 + 0.66
Is arkadaglarim ve is grubu ile anlagtyor olmam Baska 4.46 070 -1.171 0.242
. . e . Kendi 4.39 + 0.82
Is yerinde sevmedigim bir géreve verilme durumu Baska 447 076 -1.027 0.304
Calistigim kurumun galisanlar i¢in hekim ve saghk Kendi 4.25 + 0.82 2806 0.005%*
hizmeti sunuyor olmasi Bagka 4.02 £ 087 ]
y y TIPSR Kendi 4.48 + 0.66
Bagli oldugum yénetici ile iligkilerim Baska 436 L 073 -1.625 0.104
Is yerimde koruma oryantasyon ve egitim Kendi 4.23 + 077 114
imkanlarinin olmasi Baska 423 + 0.81 - 0.910
Is yerimde karsilastigim sorunlar1 ¢dzmede inisiyatif ~Kendi 4.35 + 0.69 362 0.389
kullanabilmem Baska 425  + 084
: . Kendi 4.31 + 0.86
Is yerimde normalden fazla ¢aligtirilmam Baska 431 086 -.046 0.964
Is yerimin fiziksel sartlari (1sitma. havalandirma. Kendi 4.28 + 0.78 726 0468
aydinlatma. giiriiltii vb.) Bagka 4.31 + 0.86 B '
Bagli oldugum yoneticinin kurumda ¢ahsanlar Kendi 4.32 + 0.79 1146 0252
arasinda yasanan anlagsmazliklarda uzlastiric1 olmast Baska 423 + 0.82 o ’
. S . . Kendi 4.46 + 0.73
Kurumumdaki basari. takdir ve odiillendirme adaleti Baska 440 L 078 -.649 0.516
Kurumumda iicret dist yapilan ayni yardimlar Kendi 3.46 + 1.10 054 0957
(giyecek. yiyecek) Baska 3.43 + 1.13 '
Is yerimde calisma verimimi etkileyecek arac ve Kendi 4.37 += 0.73 700 0484
gereglerin durumu Bagka 4.29 + 0.82 B )
Is yerimde is gorenler arasindaki gérev dagiliminin Kendi 4.33 + 0.73 674 0.500
belirginligi Baska 435 + 0.83 ) )
Is yerimde cahsanlarin kendileriyle ilgili kararlara Kendi 4.26 + 0.76 719 0472
katilma imkanlarinin olmasi Baska 4.16 +  0.90 - )
Turizm egitimi almamis kisilerin sektdrde yonetici Kendi 4.55 + 0.85 649 0517
konumunda olmasi Baska 4.53 + 0.84 B '
Kendi 91.41 + 827
Toplam Baska 90.74 L 866 -0,641 0,522

*p<0.05 *%p<0.01

z=Mann-Whitney Test in z degeri
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Tablo 20 incelendiginde; okuduklar1 okulu kendi istekleriyle secen dgrencilerin
“Is yerimdeki iicret seviyesi” ifadesi puan ortalamas 4,39 iken okuduklari okulu baska
birinin istegi ile secen dgrencilerin puan ortalamasi 4,54 olup, aradaki fark istatistiksel
acidan onemlidir (p<0.05). Buna gore turizm egitimi almay1 kendi istekleri diginda
secmis olan 0grenciler i¢in ¢alisacaklari kurumun isgorenlere uyguladigi licret seviyesi

Onem tasimaktadir.

Okuduklar1 okulu kendi istekleriyle secen Ogrencilerin “calistigim kurumun
calisanlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmasi1” faktorii puan ortalamasi 4,25
iken, okuduklar1 okulu baska birinin istegi ile secen 6grencilerin puan ortalamasi 4,02
olup aradaki fark istatistiksel olarak onemlidir (p<0.01). Buna goére okuduklari okulu
kendi istekleriyle secen Ogrenciler i¢in g¢alisacaklart kurumun g¢alisanlara hekim ve

saglik hizmeti sunuyor olmasi énemlidir.

Aralarinda anlamli farklar bulunan “is yerimdeki {icret seviyesi” ve “calistigim
kurumun ¢aliganlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmas1” ifadeleri diginda kalan
diger ifadeler incelendiginde aralarinda istatistiksel a¢idan Onemli farklar

bulunamamastir (p > 0.05).

4.9. (")grencilerin Calismak istedikleri Kurumdan Beklentilerinin Siiflara

Gore Farklilasma Durumlarn

Arastirmaya katilan turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyer planlamalarini
yaparken mezuniyet sonrasi ¢alismak istedikleri kurumdan beklentilerinin siniflara gore
farklilasma durumlart Tablo 21°de verilmistir. Arastirmaya katilan 6grencilerden,
birinci smifta turizm egitimi alan Ogrencilerin, mezuniyet sonrasi c¢alisacaklari
isyerinden beklentileri arasinda yer alan “is yerimdeki iicret seviyesi” ifadesi puan
ortalamasi 4,48, ikinci sinifta turizm egitimi alan dgrencilerin puan ortalamasi 4,19 ve
liciincii siifta turizm egitimi alan dgrencilerin puan ortalamasi ise 4,57 olup aradaki

fark istatistiksel agidan 6nemlidir (p<0,001).
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Tablo 21: Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Kariyer Planlamasim

Etkileyen Faktorlerin Siniflara Gore Farklilasma Durumu

Sorular Sinif X SS y/ P
1. Sif 4.21 + 094
Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmas1 2. Smif 3.95 + 1.18 4.068 0.131
3. Smuf 4.22 + 1.12
1. Smuf 4.48 +  0.66
Is yerimdeki iicret seviyesi 2. Smif 4.19 +  0.77 17.043 0.000%**
3. Simf 4.57 + 0.70
1. Smuf 4.66 + 062
Is yerimde terfi edebilme imkani olmast 2. Simif 4.58 + 077 0.647 0.724
3. Smuf 4.68 + 054
1. Simf 4.74 + 053
Yaptigim isi seviyor olmam 2. Simif 4.75 + 057 2.186 0.335
3. Smuf 4.70 + 046
1. Smuf 4.59 +  0.66
Yaptigim isin takdir edilmesi 2. Simif 4.55 +  0.65 6.375 0.041%*
3. Smuf 4.33 + 084
1. Simf 4.32 + 075
Is yerimdeki tatil ve izin durumu 2. Simif 4.20 +  0.79 4.429 0.109
3. Smuf 4.45 + 070
1. Simf 4.55 + 0.64
Is arkadaslarim ve is grubu ile anlasiyor olmam 2. Smif 4.51 +  0.69 1.695 0.428
3. Smuf 4.40 + 079
Is yerinde sevmedigim bir goreve verilme L. Simf 4.42 £ 07
durimu 2. Smif 4.38 +  0.84 0.127 0.939
3. Smuf 4.42 + 085
Calistigim  kurumun ¢alisanlar igin hekim ve L Simf 4.28 N 0.81 ok
saglik hizmeti sunuyor olmast 2. Smif 3.99 + 090 12.085 0.002
3. Smuf 4.05 + 083
1. Smuf 4.51 +  0.64
Bagli oldugum yonetici ile iligkilerim 2. Smif 4.29 + 078 9.425 0.009**
3. Smuf 4.37 +  0.64
. . . 1. Smf 4.27 + 0.75
I yerimde koruma oryantasyon ve egitim 3 Simf 490 L 086 6.436 0.039*
imkanlarinin olmasi
3. Smuf 4.02 + 077
. . 5 . 1. Smuf 4.37 +  0.68
?s. lyer%mde kar§1last1g1m sorunlart ¢6zmede 2 Sinif 415 n 0.88 4.940 0.085
inisiyatif kullanabilmem
3. Smuf 4.38 +  0.67
1. Smuf 4.33 + 085
Is yerimde normalden fazla calistirilmam 2. Smif 4.24 + 0.85 1.615 0.446
3. Smuf 4.27 + 092
Is yerimin fiziksel sartlari (1sitma. havalandirma. L. Simf 4.35 £ 078
aydinlatma. giiriiltii vb.) 2. Smif 4.08 + 087 8.557 0.014*
3. Simf 4.30 + 0.74
Bagli oldugum yoneticinin kurumda galisanlar 1. Smuf 4.37 + 0.77 12.725 0.002°%*
arasinda yasanan anlagsmazliklarda uzlastirict 2. Simf 4.07 +  0.89
olmast 3. Sif 425 + 0.70
Kurumumdaki bagar1. takdir ve &diillendirme 1. Simif a7 £ 073 2.266 0.322
adaleti ’ 2. Smif 4.42 + 074
3. Smuf 4.35 + 078
Kurumumda iicret dist yapilan ayni yardimlar 1. Simif 330 i 112 3:319 0-190
(giyecek. yiyecek) 2. Sumf 336 * 1.13
3. Smuf 3.28 £ 0.82
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Tablo 21’in Devami

Sorular Sumif X SS z P
i imde cal imimi ctkil K 1. Smf 4.37 + 0.75
gseryef;l‘;‘ine e vermim Cileyecel are Ve 2. Simf 437 £+ 075 3.901 0.142
3. Smif 4.18 + 0.77
i imde is e6ren] daki o6 1. Smf 4.38 + 0.74
e iy By 2. Simf 422+ 0.83 3913 0.141
agiliminin belirginligi
3. Smif 4.30 + 0.70
. . ... 1.Smf 4.25 + 0.81
h yerimde gqllsanlarln kendileriyle ilgili 2 Simf 416 L 074 2141 0343
ararlara katilma imkanlarinin olmasi
3. Smif 4.25 + 0.77
Turi sitimi al Kisilerin sektord 1. Smif 4.54 + 0.87
LTZIN CRITIT anamis KISTer sekiorde 2. Smf 456 £ 0.79 0.322 0.851
yonetici konumunda olmasi
3. Smif 4.58 + 0.85
1. Simf 9198 + 8.08
Toplam 2. Smif 89.22 =+ 9.10 9.353 0.009*
3. Smf 90.35 =+ 8.13

*p<0.05 **¥p<0.01  ***p<0,001  z=Kruskal Wallis Test in x degeri

Aragtirmaya katilan birinci sinif 6grencilerin, “galistigim kurumun ¢alisanlar i¢in
hekim ve saglik hizmeti sunuyor olmas1” ifadesi puan ortalamasi 4,28, ikinci sinif
ogrencilerin puan ortalamasi 3,99 ve {i¢iincii sinif 6grencilerin puan ortalamasi ise 4,05
olup aradaki fark istatistiksel acidan 6énemlidir (p<0,01). Benzer sekilde “bagli oldugum
yoneticiler ile iligskilerim” ve “bagli oldugum yoneticinin kurumda calisanlar arasinda
yasanan anlagmazliklarda uzlastirict olmasi”  ifadeleri de turizm egitimi alan
Ogrencilerin  6grenim gordiikleri simiflara gore farklilagmasi istatistiksel agidan

onemlidir (p<0,01).

Arastirmaya katilan 6grencilerden, birinci smifta turizm egitimi alan
Ogrencilerin, mezuniyet sonrasi c¢alisacaklari isyerinden beklentileri arasinda yer alan
“is yerimde koruma oryantasyon ve egitim imkanlarinin olmasi1” ifadesi puan ortalamasi
birinci sinifta 6grenim gorenler icin 4,27, ikinci sinifta 6grenim goérenler i¢in 4,22 ve
lclincli smifta 0grenim gorenler icin 4,02 olup, aradaki fark istatistiksel acidan
onemlidir (p<0,05). Benzer sekilde “yaptigim isin takdir edilmesi” ifadesi de turizm
egitimi alan 6grencilerin 6grenim gordiikleri siniflara gore farklilagmasi istatistiksel
acidan onemlidir (p<0,05). Birinci sinifta olan 6grencilerin iiniversiteyi yeni kazanmis
olmas1 ve ideallerinin yiiksek olmasi nedeniyle mezuniyet sonrasi calisacaklari
isyerinden beklentilerinin daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Birinci simifin sonunda

genellikle stajlarmi yapmis olan ve turizm sektoriinii tanimaya baslamalariyla ikinci
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sinifta olan Ogrencilerin bir bocalama donemi yasayip ¢alisacaklar1 isyerinden
beklentilerini diisiirmektedirler. Uglincii smifta olan o6grenciler almis olduklari
egitimlerle daha da bilinglendiklerini ve buna gore c¢alisacaklar1 isyerinden

beklentilerini tekrar yiikselttiklerini soyleyebiliriz.

4.10. Ogrencilerin Calismak istedikleri Kurumdan Beklentilerinin Cahismak

Istedikleri Alanlara Gore Farklilasma Durumlan

Arastirmaya katilan turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyer planlamalarini
yaparken mezuniyet sonrasit ¢alismak istedikleri kurumdan beklentilerinin c¢aligmak

istedikleri alanlara gore farklilasma durumlar1 Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22: Ogrencilerin Cahsmak Istedikleri Kuruma Gére Kariyer

Planlamasim Etkileyen Faktorlerin Farklllasma Durumu

Calism -

ifadeler X SS z p

a alan
Ozel 3,96 + 1,10

Is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmas1 Univer. 432 + 0,96 18,583 0,000%**
Devlet 436 + 0,86
Ozel 442 =+ 0,74

Is yerimdeki iicret seviyesi Univer. 4,35 =+ 0,69 2,542 0,281
Devlet 448 + 0,63
Ozel 461 =+ 0,68

Is yerimde terfi edebilme imkamni olmasi Univer. 473 + 0,63 3,419 0,181
Devlet 466 =+ 0,59
Ozel 475 + 0,53

Yaptigim isi seviyor olmam Univer. 4,73 + 0,55 ,401 0,818
Devlet 473 + 0,53
Ozel 457 + 0,70

Yaptigim isin takdir edilmesi Univer. 454 + 0,72 1,774 0,412
Devlet 453 + 0,64
Ozel 433 + 0,77

Is yerimdeki tatil ve izin durumu Univer. 4,18 + 0,81 3,326 0,190
Devlet 435 + 0,69
Ozel 452 + 0,67

Is arkadaslarim ve is grubu ile anlastyor olmam  Univer. 452 + 0,72 ,061 0,970
Devlet 454 + 0,63

. . o . Ozel 439 + 0,82

ésu i Zglllnde sevmedigim bir goreve verilme Univer. 440 =+ 0.72 994 0,608
Devlet 444 + 0,83

_ . , Ozel 413 + 0,88

Cavllst1g1m kL}mmun calisanlar i¢in hekim ve Oniver. 424 + 078 2.602 0272

saglik hizmeti sunuyor olmast
Devlet 427 + 0,80
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ifadeler Calisma X £ ss z P
alan
Bagli oldugum yonetici ile iliskilerim Ozel 4,47 + 0,70 5,843 0,054
Univer. 4,53 + 0,69
Devlet 4,39 + 0,64
Is yerimde koruma oryantasyon ve egitim Ozel 428 + 0,79 4,683 0,096
imkanlarinin olmasi Univer. 425 + 0,82
Devlet 4,15 + 0,74
Is yerimde karsilagtigim sorunlari ¢ézmede Ozel 4,40 + 0,68 5,667 0,059
inisiyatif kullanabilmem Univer. 4,32 + 0,84
Devlet 424 + 0,72
Is yerimde normalden fazla galistirilmam Ozel 4,26 + 0,88 3,756 0,153
Univer. 426 + 0,84
Devlet 4,40 + 0,82
Is yerimin fiziksel sartlar1 (1s1tma, Ozel 4,26 + 0,83 ,435 0,805
havalandirma, aydinlatma, giiriiltii vb.) Univer. 434 + 0,74
Devlet 4,30 + 0,79
Bagli oldugum yoneticinin kurumda c¢alisanlar Ozel 428 + 0,82 ,287 0,866
arasinda yasanan anlagsmazliklarda uzlastirici Univer. 432 + 0,82
olmast Devlet 4,32 = 0,74
Kurumumdaki basari, takdir ve ddiillendirme Ozel 4,41 + 0,78 2,188 0,335
adaleti Univer. 4,54 = 0,67
Devlet 4,44 + 0,72
Kurumumda iicret dis1 yapilan ayni yardimlar Ozel 3,43 + 1,16 2,171 0,338
(giyecek, yiyecek) Univer. 3,34 + 1,14
Devlet 3,55 + 0,99
Is yerimde calisma verimimi etkileyecek arag Ozel 4,37 + 0,76 2,171 0,338
ve gereglerin durumu Univer. 435 + 0,83
Devlet 4,32 + 0,68
Is yerimde is gorenler arasindaki gorev Ozel 4,37 + 0,70 1,502 0,472
dagilimimin belirginligi Univer. 431 + 0,83
Devlet 4,30 + 0,80
Is yerimde calisanlarin kendileriyle ilgili Ozel 420 + 0,80 ,489 0,783
kararlara katilma imkanlariin olmast Univer. 4735 + 0,76
Devlet 4,22 + 0,80
Turizm egitimi almamus kisilerin sektdrde Ozel 4,56 + 0,88 2,755 0,252
yonetici konumunda olmasi Univer. 4,63 + 0,80
Devlet 4,49 + 0,83
Toplam Ozel 90,97 + 8,85 4,406 0,110
Univer. 91,55 + 817
Devlet 91,48 + 7,73
*p<0.05 *#p<0.01  ***p<0,001 z= Kruskal Wallis Test in x degeri

Arastirmaya katilan dgrencilerden mezuniyet sonrasi, 6zel kurumda g¢alismak

isteyen dgrencilerin “ig yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi” ifadesi puan ortalamasi

3,96, iniversitede ¢alismak isteyenlerin puan ortalamasi 4,32 ve devlet kurumunda

caligmak isteyenlerin puan ortalamasi 4,36 olup aradaki fark istatistiksel acidan

o6nemlidir (p<0,001).
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Ogrencilerin mezuniyet sonrasi calismak istedikleri kurumla is yerinden
beklentileri karsilastirildiginda 6zel sektdrde calismayi planlayanlarin isten ¢ikarilma
tehlikesini onemsemedikleri sonucuna ulasilmustir. Ozel sektdrde calisanlarin isten
cikarilma tehlikesi kamuda calisanlardan her zaman daha fazladir. Isten cikarilma
tehlikesini onemseyen Ogrencilerin 6zel sektorde ¢alismak istememeleri anlasilir bir

durumdur.

4.11. Ogrencilerin Kariyer Planlamas1 Yaparken Cahsmak Istedikleri

Kurumdan En Onemli Beklentileri

Turizm egitimi alan dgrencilere kariyer planlamalarini yaparken tiim faktorleri
g6z Oniinde bulundurduklarinda ¢alisacaklar1 kurumdan en 6nemli beklentilerinin ne

oldugu sorulmus ve verilen cevaplar Tablo 23’da gosterilmistir.

Tablo 23: Ogrencilerin Calisacaklar1 Kurumdan En Onemli Beklentileri

ifadeler Say1 Yiizde
Is memnuniyeti / doyumu 292 54.8
Ucret 154 28.9
Sosyal giivence 69 12.9
Hig biri 18 3.4
Toplam 533 100.0

Arastirmaya katilan turizm egitimi almakta olan §grencilerin mezuniyet sonrasi
calisacaklari kurumdan en 6nemli beklentilerinin %54,8 ile “is memnuniyeti/doyumu

oldugu goriilmektedir.
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5. TARTISMA

Turizm egitimi alan &grencilerin mezuniyet sonrast calisma hayatlarinda
kariyerlerini planlarken calismak istedikleri boliimlerin pozisyonlarin ve alanlarin
belirlenmesi ve ¢alismak istedikleri kurumdan beklentilerinin neler oldugunu belirlemek
amaciyla planlanan bu ¢aligma, 533 6grenci ile gergeklestirilmis olup elde edilen veriler

ulagilabilen literatiir bilgilerinin 15181 altinda ve bulgularin dogrultusunda tartigilmigtir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere gore 0grencilerin biiylik bir kismi
turizm egitimi almay1 kendi istekleriyle segmis olmalarina ragmen bagka okulda okuma
imkanlar1 olsa bagka bir okulda okuyabileceklerini belirtmislerdir (Tablo 10). Benzer
sekilde Duman vd. (2006) tarafindan 490 0&grenci lizerinde yapilan c¢alismada
ogrencilerin %71°1 turizm egitimi almay1 isteyerek sectiklerini belirtmislerdir. Bilgin
(2011) tarafindan Ogrencilerin kisilik oOzellikleri ile turizm meslegine yonelik
diistincelerinin belirlenmesi amaci ile turizm egitimi alan 403 6grenci iizerinde yapilan
arastirma sonucuna gore; katilimcilarin 155°1 tekrar tercih hakki olmasi durumunda
turizm alani tercih etmeyecegini, 145’1 tekrar tercih edecegini, 102’si ise kararsiz
olduklarii belirtmislerdir. Bu sonug¢ bu calisma ile paralellik gdstermektedir. Fakat
turizm egitimi alan 6grencilerin bagka okulda okumak istemeleri olumsuz bir durumdur.
Ungéren (2008) yapmis oldugu bir arastirmada turizm egitimi alan lisan diizeyindeki
ogrencilerin %36’sinin aldiklar1 egitimden memnun olmadiklar1 sonucuna ulagmistir.
Ogrencilerin baska okulda okumak istemelerinin sebebi aldiklar1 egitimden memnun
olmamalar1 veya okullardan almak istedikleri egitimin okulun, boliimiin, ders veren

Ogretim elemanlarinin, programlarinin amacina uygun olmamasindan kaynaklanabilir.

Bu arastirma kapsaminda elde edilen verilere gore, Ogrencilerin kariyer
planlarinin esnekligi agisindan birden fazla alan tercih etmis olup, mezuniyet sonrasi en
fazla calismak istedikleri alanin iiniversite (akademisyen %22,7), konaklama igletmesi

(%22) ve kendi is yerini agmak (%17,6) oldugu belirlenmistir. Daha sonra sirasiyla
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devlet memuru (%15,6), havayolu sirketi (%7,1), seyahat acentasi (%6,8), tinlii olmak
veya yurt digina ¢ikmak (%35,6) ve son olarak da restoranda (%2,6) ¢alismak istedikleri
gozlenmistir. Buna gdre arastirmaya katilan Ogrencilerin yarisindan fazlasi turizm
sektorii disinda calismay1 planlamaktadirlar. Elde edilen bu bulgular yapilan bazi
caligmalarda elde edilen bulgular ile ¢elismektedir. Duman vd. (2006) tarafindan lise,
on lisans ve lisans diizeyinde turizm egitimi almakta olan dgrenciler iizerinde yapilan
calismada ogrencilerin %68’lik bir boliimii gelecegini turizm sektoriinde gordiigiinii
belirtmislerdir. Ayrica Avct (2011) tarafindan turizm egitimi alan 435 6grenci iizerinde
yapilan arastirmada calismaya katilan 6grencilerin %77,9’unun mezun olduktan sonra
turizm sektoriinde c¢alismak istediklerini belirtirken, %16,1’inin ¢alismayacagini,

%6’ s1n1n ise kararsiz oldugunu saptamistir.

Diinyada ve Tirkiye’de yapilmis bazi ¢aligmalar da ise, bu ¢alisma ile ayni
yonde ve yaklasik bulgulara ulasmislardir (Kusluvan ve Kusluvan, 2000; Kuluvan,
2003; Ungéren, 2007; Bilgin, 2011). Kusluvan ve Kusluvan (2003) tarafindan lisans
diizeyinde turizm egitimi alan 397 Ggrenci iizerinde yapilan aragtirmada, dgrencilerin
%33 liniin sektdrde calismay1 diistinmedigini ve sadece yarisinin geleceklerini turizm
sektoriinde gordiikleri gézlenmistir. Kusluvan ve Kusluvan (2000) tarafindan lisans
diizeyinde turizm egitimi almakta olan Ogrencilerin turizm sektdriinde ¢alismalarina
yonelik tutumlarin1 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismada, 6grencilerin %50’si gelecegini
turizm sektoriinde gormedigi, % 44’liniin turizm sektdriinde kariyer yapma yolunu
sectikleri i¢cin mutsuz oldugu, %73,5’inin bagka sektorde calismayr planladiklari
belirlenmistir. Ungdren’in (2007) lise ve iiniversite diizeyinde turizm egitimi alan
Ogrenciler lizeninde yaptig1 calismasinda iiniversite Ogrencilerinin egitim aldiklari
meslegi yapmak isteyenlerin orant %31, kendi isini kurmak isteyenlerin oran1 %22,7
olarak saptanmistir. Bilgin (2011) tarafindan 6grencilerin kisilik 6zellikleri ile turizm
meslegine yonelik diistincelerinin belirlenmesi amaci ile turizm egitimi alan 403 6grenci
lizerinde yapilan arastirma sonucuna goére katilimcilarin mezuniyet sonrasi calisma
yasamina turizm alaninda devam etmeyi diisiinenlerin sayis1 199, kararsizlarin sayisi

107 ve devam etmeyi diisiinmeyenlerin sayis1 96 olarak tespit edilmistir.
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Duman vd. (2006), yapmis olduklar1 caligmalarda, egitilmis personelin sektorde
istthdam edilmemesinin nedenlerinden birinin 6grencilerin sektdrde kariyer yapmaya
yonelik tutumlar1 oldugu belirtilmektedir. Sonuglar bu calisma sonuglarin1 destekler
niteliktedir. Bu durum turizm sektoriinde ticretlerin diisiik olmasi, ¢alisma saatlerinin
uzun olmasi ve calisanlarin daha ¢ok mevsimlik is¢i olarak tercih edilmesinden

kaynaklanabilir.

Ayrica bu c¢aligmada, &grencilerin turizm sektoriinde c¢aligmalart durumunda
calismak istedikleri boliimlerin basinda 6n biiro (%26,5) ve halkla iliskiler (%15,9)
boliimleri bulunurken; son sirada kat hizmetleri bolimii (%1,1) gelmektedir. Benzer
sekilde, Cimen (2008) turizm egitimi alan Ogrenciler tiizerinde yapmis oldugu
calismasinda, Ogrencilerin en c¢ok c¢alismayr diisiindiikleri boliimlerin  basinda,
konaklama isletmelerinde halkla iliskiler, insan kaynaklari ve 6n biiro boliimleri yer
alirken; son sirada kat hizmetleri boliimii yer almaktadir. Bu sonug ¢alisma sonuglariyla

paralellik gostermektedir.

Calismada turizm egitimi alan O&grencilerin mezuniyet sonrast ¢aligmak
istedikleri alanlar arastirildiginda, ilk sirada iiniversiteler (6gretim elemani) (%22,7),
ikinci sirada konaklama igletmeleri (%22,0) ve li¢lincli sirada kendi isyerini agmak
(17,6) istedikleri gozlenmistir. Cimen (2008) tarafindan, lisans diizeyinde turizm
egitimi alan 276 Ogrenci lizerinde yapilan ¢alismada, 0grencilerin ilk sirada turizm
alaninda kendi isini yapmak istedikleri saptanmistir. Ayni g¢alismada akademisyen
olmak isteyenler dordiincii sirada yer almaktadir. Universitelerde dgretin eleman1 olmak
ve kendi is yerini agmak isteyen dgrencilerin oraninin her iki ¢aligmada da iist siralarda
yer aldigir gozlenmistir. Chen vd. (2000) arastirmalarinda, Tayvan’da dort farkl
tiniversitede 311 Ogrenciye mezuniyet sonrasi “mesleki agidan” tercih ettikleri alanlar
sorulmus ve 6grencilerin % 27’si seyahat acentesi, % 24’1 hava yollar1, % 21’1 otel, %
13’1 restoran, % 8’1 eglence ve % 2’si de “diger” alanlarda bulunan meslekleri tercih
ettiklerini belirtmislerdir. Bu g¢alismada Chen vd. yapmis oldugu calismadan farkli
olarak genel olarak calisilmak istenen alanlar arastirllmis ve seyahat acentasinda
calismak isteyenlerin (%06,8) oranin olduk¢a diisiik oldugu gozlenmistir. Bunun nedeni

iki iilke arasindaki ¢alisma kosullarindaki farklilik olabilir.
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Aragtirmada 6grencilerin kariyer planlarin1 anlamaya yonelik olarak bundan bes
ve on yil sonra kendilerini nerede gdérmek istedikleri belirlenmistir. Buna gore
Ogrencilerin yarisindan fazlasi bundan bes yil sonra kendilerini turizm sektdriinde tist
diizey yoOnetici ve turizm sektoriinde ¢alisan olarak gormek istedikleri tespit edilmistir.
On y1l sonra ise Ogrencilerin kendilerini iist diizey yonetici (%40,2) ve devlet
memuru(%24,4) olarak goérmek istedikleri tespit edilmistir. Daha 6nceki calismalarda,
Ogrencilerin turizm sektoriinde calisma istekleri sorgulanmis fakat kendilerini bes ve on
yil sonra nerede gormek istedikleri analiz edilmedigi i¢in bu yonde bir karsilagtirma
yapilamamaktadir. Pavesic ve Brymer (1990) tarafindan yapilan arastirma sonucunda
turizm egitimi alan 6grencilerin %20’sinin mezuniyetlerinin ilk yilinda %33’ {iniin ise 5
yil igerisinde sektorii terk ettikleri gdzlenmigtir. Cotton’un (1991) yaptig1 calismada
tiniversitelerden mezun olan 6grencilerin sektérde calismaya basladiktan kisa bir siire
sonra sektorden ayrildiklarini turizm sektoriinde ¢calismaya devam etmedikleri sonucuna
ulagsmistir. Hjalager ve Andersen’in (2001) Danimarka’da uzun yillar siiren
arastirmalarinda; turizm sektoriinde calismaya baslayanlarin % 90’min bes yilin
sonunda sektorden ayrilarak diger sektorlerde is olanaklari aradiklar: tespit edilmistir.
Giirdal’da (2002) turizm egitimi almis olan kisilerin sadece %15-20’lik kisminin turizm
sektoriinde calistigini, geri kalan kisminin turizm sektorii disinda farkli sektorlere
yoneldigi sonucuna ulasmistir. Turizm egitimi alan kisilerin sektérde ¢alismamalari
veya caligmak istememelerinin nedeni sektoriin ¢alisanlara sundugu olumsuz calisma

sartlar1 ve kariyer imkanlariin sinirli olmasi olabilir.

Turizm Ogrencilerinin turizm isletmelerinde en fazla c¢alismak istedikleri
pozisyon ise iist kademe yonetici (%55,5) olmak ilk sirada yer alirken ikinci sirada
kendi isyerlerini agmak (%?23) yer almaktadir. Hacioglu (1985) tarafindan yapilan
arastirmada turizm sektoriinde ¢alisanlarin sadece % 6’sinin turizm egitimi almis kisiler
oldugu tespit edilmistir. Ozdinger ve Kalinkara (2005) toplam 163 ¢alisandan %36’smin
ilkokul mezunu, %48’inin lise mezunu ve %16’lik bolimiiniin ise iiniversite mezunu
oldugu tespit edilmistir. Bunun sebebi turizm egitimi almig olan kisilerin kisa siirede
yonetici konumuna gelmek istemeleri olabilir. Alkis’in (2008) yilinda yapmis oldugu
calismaya gore, sektdrde calisanlarin daha ¢ok genclerden olustugu ortaya ¢ikmustir.
Ayni calismada genglerin ¢ogunun turizm sektdriinde kisa silirede yonetici olmayi

planladiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular bu calisma bulgulartyla paralellik
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gostermektedir. Ancak turizm isletmelerinin yeni mezun birini kisa siirede yoOnetici
konumuna getirmeleri beklenemez. Ciinkii sektdrde yonetici konumunda calisacak

kisilerin tecriibeli olmasi beklenir.

Aragtirma sonucu elde edilen verilere gore Ogrencilerin mezuniyet sonrasi
calismak istedikleri kurumdan beklentilerinin basinda yaptiklar1 isi seviyor olmalari
gelmektedir. Bunu sirasiyla terfi edebilme imkani, takdir edilme, egitimsiz kisilerin

sektorde yonetici olmasi ve is arkadaglar1 ve is grubu ile anlasiyor olmak izlemektedir.

Gegmis donemde turizm egitimi alan Ogrenciler iizerine yapilan calismalar
arastirlldiginda  kariyer planlamalarint yaparken ¢aligmak istedikleri kurumdan
beklentilerinin neler oldugunu ve hangi motivasyon unsurlarindan etkilendiklerini
gosteren bir ¢alismaya ulasilamamistir. Fakat turizm isletmelerinde c¢alisan personelin
hangi motivasyon araglarindan etkilendiklerine yonelik pek ¢ok arastirmaya
rastlanmistir. Tagpinar (2006) motivasyonu belirleyen araglarin belirlenmesi amaciyla
termal otel isletmelerinde ¢alisan 217 isgdren tizerinde yaptigl arastirmanin sonucunda
isgorenin igi sevmesi, isinde basarili olmasi, gerekli oldugu zamanlarda izin verilmesi,
isinde sorumluluk verilmesi, calisma arkadaslariyla olan iliskiler, yoneticilerle olan
iligkiler iggérenin motivasyonunu artiran en O6nemli araclar oldugunu bulmustur. Bu

sonuglar bu ¢calisma sonuglartyla paralellik gostermektedir.

Oral ve Kogak (1992) tarafindan yapilan isgdrenlerin motivasyonunu artirmak
icin kullanilan 6zendirme araglarinin etkinliginin degerlendirilmesi amaciyla 3, 4 ve 5
yildizli otellerde ¢aligan 72 isgdren iizerinde yapilan aragtirma sonucunda 6zendirme
araglarindan ticret, terfi etme imkanlarinin, takdir edilmenin, is glivencesinin ve ¢alisma
sartlariin yeterince kullanilmadigi ortaya ¢ikmistir. Simons and Enz (1995) tarafindan
yapilan motivasyonu etkileyen araglarin belirlenmesi amaciyla 12 otelde 278 isgéren
lizerinde yapilan arastirmada otel iggdrenlerinin motivasyonlarini artiracak en 6nemli
araclarin dcret, is gilivenligi ve gelisme firsatlarinin sunulmasi sonuglar1 ortaya
cikmigtir. Birdir (2000) tarafindan, isgorenleri motive eden faktorlerin belirlenmesi
amactyla konaklama isletmelerinde ¢alisan 353 isgéren lizerinde bir arastirma yapilmas,

ticret faktoriiniin en dnemli 6zendirme araci oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunu is glivenligi



117

ve ilerleme, iyi calisma ortami ve gelisme olanaklar izlemistir. Atilgan vd. (2000)
tarafindan, isgorenleri motive eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla konaklama
isletmelerinde 189 isgéren iizerinde yapilan arastirma sonucuna gore isgdrenlerin
motivasyonuna etki eden faktorlerin parasal odiiller, yeterli ve adil ticret sistemi, takdir
edilme, terfi olanaklarinin olmasi, is garantisi, fiziksel olanaklar ve kararlara katilma
oldugu ortaya ¢ikmustir. Tanriverdi ve Okay’m (2001), 70 c¢alisan iizerinde yaptiklar
arastirma sonucuna gore isgorenleri en ¢ok motive eden araclarin {icret, maddi odiiller
ve terfi imkanlarinin oldugunu saptamiglardir. Toker (2006), 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinde ¢alisan 370 iggoren iizerinde yapilan arastirma sonucuna gore 6zendirme
araclarmin is doyumu iizerindeki etkileri bakimindan sirasiyla sosyal, psikolojik,
orgiitsel ve ekonomik araglar oldugu tespit edilmistir. Batman vd. (2007) 4 ve 5 yildizli
otel isletmelerinde ¢alisan 56 isgdren iizerinde yaptiklari ¢calismada isgdrenleri motive
eden araglarin en 6nemlisinin {icret oldugunu belirlemislerdir. Bunu sirasiyla mesleki
prestij, isgdrenlerin refahi1 ve mutlulugu, ihtiyaclarin karsilanmasi, is glivenligi, 6diiller

ve terfi kararlarinda adil olunmasi izlemektedir.

Turizm sektoriinde ¢alisanlarin hangi motivasyon araglarindan etkilendiklerine
yonelik yapilan pek ¢ok arastirmada isgérenler i¢in iicret faktoriiniin en Onemli
motivasyon araci oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu calismada Ogrencilerin motivasyon
araclarindan iicret faktoriinii ilk siralarda Snemsemedikleri tespit edilmistir. Ogrenciler
icin en dnemli motivasyon araci yaptiklari isi seviyor olmalaridir. Calisma hayatina

basladiktan sonra bu fikirlerinin degisebilecegi diisiiniilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Turizm sektorii diinyada ve ililkemizde ekonomik hayata etki eden en onemli
sektorlerden birisidir. Tiirkiye’deki toplam istthdamin 2001 yili rakamlarma gore
%5,10’u dogrudan, %7,66’s1 ise dolayli olarak turizm sektorii istihdamindan
olugmaktadir (TURSAB, 2011). Sektorde ¢alisanlarin egitimli kisiler olmasi sektoriin
basarisin1 olumlu yonde etkileyecektir. Fakat turizm sektoriinde ¢alisanlarin biiyiik bir

kisminin turizm egitimi almamus kisiler oldugu da bilinen bir gercektir.

Turizm egitimi veren okullarin sayist her gecen giin artmaktadir. Tiirkiye’de
2010-2011 egitim ogretim doneminde lisans diizeyinde turizm egitimi veren 40
tiniversite, Onlisans diizeyinde turizm egitimi veren 90 iiniversite bulunmaktadir.
Siiphesiz ki bu {iniversiteler turizm sektdriine istihdam edilmek iizere nitelikli personel
yetistirmeyi amaglamaktadir. Ancak turizm egitimi almis kisilerin baska sektorlerde
calistig1 bilinmektedir. Tiirkiye’de yapilan pek cok calisma, turizm egitimi almis
kisilerin mezuniyet sonrasi sektorde calismayi tercih etmedikleri ya da sektorde
calismaya bagladiktan kisa bir siire sonra sektorii terk ettiklerini gostermistir. Turizm
egitimi alan kisilerin sektorde calismama nedenleri sektore karsi takindiklari olumsuz
tutumlar oldugu bilinen bir durumdur. Turizm egitimi almakta olan ogrencilerin
mezuniyet sonrasi ¢alisma hayatlarinda ¢alisacaklart kurumdan beklentilerinin neler
oldugunun belirlenmesi ve bu beklentilerin karsilanmasi durumunda turizm egitimi

almis kisilerin sektorde ¢alismaya daha olumlu bakacaklari diistiniilmektedir.

Kariyer kavrami giinliik hayatta, kisilerin yapmis oldugu is ile bagdastirilmis ve
calisma hayatindaki tim gelismeler ve yiikselmeler kisinin kariyerinin iyi oldugu
seklinde yorumlanmaktadir. Kisilerin kariyer siiregleri kariyer planlamasi ile
baslamaktadir. Kariyer planlamasinda kisilerin kendini degerlendirmesi, calisacaklar
kurumun imkanlarin1 tespit etmesi ve bunlara yonelik amaglarini belirlemesi ve bu

dogrultuda kariyerlerini planlamalar1 gerekmektedir.
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Bu arastirmada, turizm egitimi almakta olan 6grencilerin kariyerlerini planlarken
is yerinden beklentilerinin neler oldugu Herzberg’in Cift Etmen Teorisindeki Hijyen-
Motivasyon araglarindan yararlanilarak arastirilmistir. Ayrica ¢alisma kapsaminda
turizm egitimi alan Ogrencilerin kariyerlerini planlarken mezuniyet sonrasi c¢aligmak
istedikleri kurumlar, boliimler, alanlar ve pozisyonlarda arastirilmistir. Arastirma

sonucunda asagidaki sonuclar ¢ikarilmis ve bu sonuglara gore de 6neriler sunulmustur.

Arastirma kapsaminda turizm egitimi veren alt1 liniversite de toplam 533 6grenci
ile goriisiilmiistiir. Ogrencilerin %58,5°1 lisans, %41,5’i 6nlisans diizeyinde egitim

almaktadir ve %68,9’u birinci sinif 6grencisidir.

Calismada turizm egitimi alan &grencilerin biiyiik bir kisminin turizm egitimi
almay isteyerek segmelerine ragmen imkanlari olsa baska bir okulda okumak istedikleri

sonucuna ulasilmustir.

Calismada, turizm egitimi alan Ogrencilerin mezuniyet sonrasi cogunlukla
tiniversite Ogretim elemani olarak caligmay1 planladiklart sonucuna ulasilmistir.
Konaklama isletmelerinde ve kendi isyerinde ¢alismak isteyen Ogrencilerin orani da
azimsanamayacak diizeydedir. Buna gore katilimcilarin kariyerlerini planlarken turizm
sektoriinde calismayr ilk sirada degerlendirmedikleri soylenebilir. Universitelerde
sayilar1 hizla artan turizm egitim programlari agilmakta ve dolayisiyla buralarda egitim
verecek Ogretim elemanlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Katilimcilarin bu konu ile ilgili
bilgi sahibi oldugu ve kariyerlerini planlarken kendilerini ileride 6gretim elemant olarak

gormek istedikleri sdylenebilir.

Calismada turizm egitini alan 6grencilerin yarisindan fazlasinin mezuniyetten

sonra list kademe yOnetici olarak calismay1 planladiklar: goriilmiistiir.

Caligmada turizm egitimi almakta olan katilimcilarin, turizm sektoriinde
calismalar1 durumunda en fazla tercih ettikleri boliim 6n biiro ve halkla iliskilerdir. En

az tercih ettikleri boliimler ise kat hizmetleri ve animasyondur.
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Arastirma kapsaminda 6grencilerin %31,7’si1 ilk bes yil icerisinde, % 40,2’side

ilk on y1l igerisinde turizm alaninda {ist diizey yonetici olmay1 planlamaktadirlar.

Turizm egitimi almakta olan ogrencilerin caligmak istedikleri kurumdan

beklentileri asagida siralanmustir;

Calismada Ogrencilerin mezuniyet sonrasi c¢alisacaklar1 isi severek yapmalari
isyerinden beklentileri arasinda ilk sirada yer almaktadir. Ayrica ¢alismak istedikleri
kurumda terfi edebilme imkanlarinin olmasi, yapilan isin takdir edilmesi ve turizm
egitimi almamis Kkisilerin sektdrde yonetici konumunda c¢alismast da 6grencilerin
calismak istedikleri kurumdan beklentileri arasinda {ist siralarda yer almaktadir.
Ogrencilerin ¢aligsmak istedikleri kurumdan beklentileri arasinda son sirada ise kurumda
licret dis1 yapilan ayni yardimlar gelmektedir. Isgdrenler igin iicret faktdriiniin gogu
zaman en onemli motivasyon araci oldugu bilinmektedir Fakat bu ¢alismada 6grenciler
icin iicret faktorii ¢aligmak istedikleri kurumdan beklentileri arasinda son siralarda yer

almaktadir.

Ogrencilerin mezuniyet sonrasi ¢alismak istedikleri kurumdan beklentileri
hijyen ve motivasyon faktorlerine gore incelendiginde, motivasyon faktorleri ile ilgili
beklentileri daha yiiksektir. Motivasyon faktorleri arasinda en onem verilen ifade
“yaptigim isi seviyor olmam” en az Onem verilen ifade “is yerimde ¢alisanlarin
kendileriyle ilgili kararlara katilma imkanlarinin olmas1™ ifadeleridir. Hijyen faktorleri
arasinda en Oonemli ifade “is arkadaslarim ve is grubum ile anlasiyor olmam” en az

onem verilen ifade “kurumumda {icret dis1 yapilan ayni yardimlar” ifadeleridir.

Calismada ogrencilerin  mezuniyet sonrasi caligmak istedikleri kurumdan
beklentilerinin cinsiyetlere gore farkliliklar gosterdigi gozlenmistir. Kiz grenciler is
yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi, yaptiklari isi severek yapiyor olmalar, is
arkadaslar1 ve i grubu ile anlasiyor olmalari, is yerinde koruma ve oryantasyon egitim
imkanlarini olmasi, is yerinde normalden fazla ¢alistirilmak, is yerinin fiziksel sartlari,
bagli oldugu yoéneticinin kurumda c¢alisanlar arasinda yasanan anlagmazliklarda

uzlastirict olmasi, kurumdaki basar1 takdir ve Odiillendirme adaleti ve is yerinde
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calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma imkanlarinin olmasi faktorlerini erkek

ogrencilerden daha fazla 6nemsemektedirler.

Calismada ogrencilerin  mezuniyet sonrast calismak istedikleri kurumdan
beklentilerinin egitim siirerine gore farkliliklar gosterdigi gozlenmistir. Dort yillik
turizm egitimi alan 6grencilerin is yerinde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi, is yerindeki
licret seviyesi, bagli oldugu yoéneticinin kurumda c¢alisanlar arasinda yasanan
anlagsmazliklarda uzlastirici olmasi, is yerinde calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara
katilma imkanlarinin olmasi faktorlerini iki yillik turizm egitimi alan &grencilerden

daha fazla 6nemsemektedirler.

Caligsmada turizm egitimi almay1 kendi istekleriyle secen 6grencilerin mezuniyet
sonrasi ¢alismak istedikleri kurumun g¢aliganlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor
olmas1 okuduklar1 okulu kendi istekleri disinda secen (aile, baska secenek olmamasi
vb.) Ogrencilerden daha fazla Onemsedikleri tespit edilmistir. Ayrica g¢alismada
okuduklar1 okulu kendi istekleriyle se¢en Ogrencilerin is yerindeki iicret seviyesini
okuduklart okulu bagka nedenlerle secen Ogrencilerden daha az Onemsedikleri

saptanmistir.

(Calismada Ogrencilerin mezuniyet sonrasi calismak istedikleri kurumdan
beklentilerinin egitim gordiikleri siniflara gore farkliliklar gosterdigi belirlenmistir.
Birinci sinifta okuyan 6grencilerin is yerindeki {icret seviyesini, yaptiklar1 isin takdir
edilmesini, calistiklart kurumun ¢alisanlar i¢in hekim ve saglik hizmeti sunuyor
olmasini, bagl olduklar1 yoneticiler ile iligkilerini, is yerinde koruma oryantasyon ve
egitim imkanlarinin olmasini, is yerinin fiziksel satlarin1 ve bagli oldugu yoneticilerin
kurumda calisanlar arasinda yasanan anlasmazliklarda uzlastirici olmalarin1 daha c¢ok

onemsedikleri saptanmistir.

Calismada 6grencilerin biiylik bir cogunlugunun mezuniyet sonrasi 6zel sektorde
calismak istedikleri tespit edilmistir. Ayrica 6zel sektérde ¢alismak isteyen 6grenciler
icin calisacaklar1 kurumda isten ¢ikarilma tehlikesi olmasinin bir 6nemi olmadig1 tespit

edilmistir.
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Bu sonuglara gore su oneriler gelistirilebilir;

1) Turizm egitimi almay1 kendi istekleriyle secen Ogrencilerin imkanlari
olsa neden bagka okulda okumak istediklerinin nedenleri arastirilip tespit edilebilir.

2) Yeni mezun birisinin sektorde yeteri kadar tecriibesinin olmayacagi ve bu
nedenle hemen yonetici konumuna getirilemeyecegi konusunda Ogrencilerin
bilin¢lendirilmesi gerektigi sOylenebilir.

3) Tiirkiye’de turizm sektoriinde calisma sartlart iyilestirilirse, turizm
egitimi almis olan kisilerde sektorde galismaya daha olumlu bakabilecek ve turizm
sektoriinde yaptiklari isi severek yapabileceklerdir.

4) Turizm sektoriinde egitimli ¢alisan sayisinin az oldugu bilinmektedir.
Turizm isletmelerinde yonetici konumunda olanlar aragtirma sonucu elde edilen
bulgular1 g6z Oniinde bulundurarak bir ¢alisma ortami hazirlamalilardir. Boylelikle
turizm egitimi almis olan kisilerin daha ¢ok sektorde calismasi saglanabilir.

5) Turizm isletmelerinin kiz calisanlarin isten ¢ikarilma tehlikesine karsi is
giivencesi saglayabilir, koruma oryantasyon egitimleri vererek beklentilerini
karsilayabilir ve c¢alisma saatlerini onceden belirleyip ¢ok uzun tutmayarak bu
beklentileri karsilayabilir.

6) Turizm sektoriinde egitimli kisilerin ¢alismast ve buna bagl olarak
hizmet kalitesinin artirilabilmesi i¢in turizm isletmelerinin c¢alisanlarin beklentilerini
tam anlamiyla karsiliyor olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in turizmde meslek yasalari

cikarilarak turizm isletmelerinin bu yasalara uymasi saglanabilir.
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TURIZM EGITiMi ALAN OGRENCILERIN KARIYER PLANLAMALARINI BELIRLEME ANKETI

Bu ¢alisma, lisans ve Onlisans turizm egitimi alan &grencilerin mezuniyet sonrasi galigma hayatinda kariyer planlamalarinda ele
aldiklar1 konularm belirlenmesi ve bu konulara ne kadar énem verildiginin saptanmasi amaci ile diizenlenmistir. Arastirmaya katilmaniz halinde
anket tizerinde kimliginiz ile ilgili hi¢bir bilgi belirtmeniz gerekmemektedir. Katilimimiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Okulunuzun Tiirl nedir?

() 2 Yillik Meslek Yiiksek Okulu
()4 Yillik Yiiksek Okul

Okudugunuz boliimiin ismi nedir?

Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Turizm Isletmeciligi

Otel Yoneticiligi

Konaklama Isletmeciligi
Agirlama Hizmetleri

()
()
()
()
()

Sinifiniz () 1. Siuf () 2. Simf
Yasmiz (Yil):..............
Cinsiyetiniz? () Erkek

Okudugunuz boliimii isteyerek mi sectiniz?
() Evet isteyerek

() Baska segenegim yoktu

() Ailemin istegi

() 4 Yillik Fakiilte
() Diger (Belirtiniz)...........c.c.cocunne

( ) Yiyecek Icecek Isletmeciligi
() Turist Rehberligi

( ) Seyahat Isletmeciligi

( ) Seyahat Isletmeciligi ve Turizm
Rehberligi

() 3. Simuf ( )4. Smuf

() Kadm

() Diger (Belirtiniz)............c.c.coeeennee.

Imkamniz olsa turizm okulu disinda bir okulda okumak ister miydiniz?

() Evet isterdim
Mezun olunca ¢alismak istediginiz alan nedir?

() Konaklama isletmesi
() Havayolu Sirketleri
() Kendi isyerimi kurmak isterim

Mezun olunca ¢alismak istediginiz kurum

() Hayir istemezdim

() Diger (Belirtiniz).

() Seyahat Acentas1
() Restoran
( )Diger (Belirtiniz)...................

() Memur

( )Qzel
() Universite

() Devlet

10) Turizm isletmesinde ¢alisma durumunda asagidakilerden hangisini tercih edersiniz?

() Onbiiro

() Kat Hizmetleri
() Restoran

( ) Ar-Ge

() Muhasebe

() Mutfak

(' ) Animasyon

( )Bar

() Halkla Iligkiler
() Seyahat Acentas1

() Hayrr istemeyerek.

( ) Diger (Belirtiniz).......

Begiim TAHTALIOGLU
Gazi Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

() Turizm ve Rehberlik
() Turizm Animasyonu
() Diger (Belirtiniz): ..............

() Universite Ogretim Elamam

() Rehberlik
( ) Memur
() Diger (Belirtiniz)..................
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11) Mezun olduktan sonra ¢aligmak istediginiz pozisyonu liitfen belirtiniz.

() Ust kademe yonetici () Sef Yardimeisi () Kendi igyerimi kurmak isteri
() Orta kademe Yonetici () Mevsimlik Is¢i () Diger (Belirtiniz).............c.cceeuenee
( )Departman Sefi () Calisan

12) Mezun olduktan 5 y1l sonra kendinizi nerede gOrmek ISTEISINMIZ? .........o.iuititititititi ettt sttt bene

13) Mezun olduktan 10 y1l sonra kendinizi nerede gOrmek ISTETSINIZ? .........ciuiuinintiiiiieee ettt ettt st st be st beebeeneens

IFADELER Kesinlikle Onemsiz Kismen Onemli Kesinlikle
Onemsiz Onemli Onemli

Is yerimde isten ¢ikarilma tehlikesi olmasi benim i¢in

Is yerimdeki iicret seviyesi benim igin

Is yerimde terfi edebilme imkani olmasi benim icin
Yaptigim isi seviyor olmam benim i¢in

Yaptigim isin takdir edilmesi benim i¢in

Is yerimdeki tatil ve izin durumu benim igin

Is arkadaslarim ve is grubu ile anlasiyor olmam benim igin
Is yerinde sevmedigim bir géreve verilme durumum benim
igin

Calistigim kurumun ¢aliganlar i¢in hekim ve saglik hizmeti
sunuyor olmasi benim igin

Bagli oldugum yoénetici ile iligkilerim benim igin

Is yerimde kuruma oryantasyon ve egitim imkanlariin
olmasi benim igin

Is yerimde karsilastigim sorunlar ¢ozmede inisiyatif
kullanabilmem benim igin

Is yerimde normalden fazla galistirlmam benim igin

Is yerimin fiziksel sartlar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma,
giiriiltii vb.) benim igin

Bagli oldugum ydneticinin kurumda caliganlar arasinda
yasanan anlagmazliklarda uzlastirici olmasi benim igin
Kurumumdaki basari, takdir ve 6diillendirme adaleti benim
igin

Kurumumda ticret dig1 yapilan ayni yardimlar (giyecek,
yiyecek yardimlart) benim i¢in

Is yerimde caligma verimimi etkileyecek arag ve gereclerin
durumu benim i¢in

Is yerimde is gorenler arasindaki gérev dagilimmnin
belirginligi benim igin

Is yerimde calisanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma
imkanlarinin olmasi benim igin

Turizm egitimi almamus kisilerin sektdrde yonetici
konumunda olmasi beni rahatsiz eder.

Tiim faktorler goz oniinde tutuldugunda ¢alismay diisiindiigiiniiz kurumda asagida verilenler i¢inde sizin i¢in
en 6nemli olan birini isaretleyiniz.

( ) Is memnuniyeti / Is doyumu ( ) Ucret () Sosyal giivence ( ) Diger (Belirtiniz)..........

Anketimize katildiginiz igin tesekkiir ederiz...



