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ONSOZ

Bu calismada; kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile
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OZET

KARIYER YONETIMI ve ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKI: BES YILDIZLI
OTEL iSLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Kilig, Gonca
Doktora, Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim Dali
Tez Damismani: Dog. Dr. Yiiksel OZTURK
May1s-2008

Orgiitlerin artan rekabet ortaminda devamliligini saglayabilmesi amaciyla en
onemli kaynaklarindan biri olan insan unsurunu etkili bir sekilde kullanmas1 gerekir.
Orgiitlerde verimliligi etkileyen en ©Onemli faktoriin insan oldugu gercegi
motivasyon, igsgoren tatmini, kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarin
onemini giderek artirmaktadir. Bununla birlikte, bu kavramlarin birbirleriyle
iliskisinin saptanmasi, orgiitsel politikalarin belirlenmesinde etkili olabilecektir.

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik gerek
ulusal gerekse uluslararasi ¢aligma sayisinin ¢ok sinirli olmasi ve ozellikle turizm alaninda
Tiirkiye’de buna iligkin yapilmig bir calismaya rastlanmamasi, bu aragtirmanin yapilmasinda
belirleyici olmustur. Arastirmada bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla,
kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin arastirilmasi amaglanmistir. Bu amaca yonelik olarak
Tiirkiye’de cesitli illerde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde calisan toplam 1084 iggtrene
anket uygulanmistir.

Calisanlarin  bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer yOnetimi sistemi
uygulamalarina iligkin goriisleri ile orgiitsel baglilik diizeylerini tespit etmek amaciyla
kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin, ikinci bolimde, calisanlarin 6rgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemeye iliskin toplam 42 adet ifade bulunmaktadir. Anketin ti¢iincii
boliimiinde ise, ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerine yonelik cesitli sorular yer almaktadir.

Bu arastirmada calisanlarin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iligskin goriisleri arasinda ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan tutumsal ve
davranigsal baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: iliskili Gl¢iimler
icin t testi ve varyans analizi ile test edilmistir. Diger taraftan, ankete katilanlarin orgiitsel
baglilik ile kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin
goriislerinin bireysel 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz
orneklemler icin t testi ve varyans analizi ile test edilmistir. Ayrica, katilimcilarin kariyer
yonetimi sistemi uygulamalarina iliskin goriisleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iliski korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile belirlenmistir.

Arastirmada, katilimcilarin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerinin
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriislerinden daha olumlu
oldugu belirlenmistir. Bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi sistemine iliskin
faaliyetlerin orta seviyede uygulandigi ve buna bagli olarak da calisanlarin orgiitsel
bagliliginin orta diizeyde oldugu gozlemlenmistir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik ile
kariyer yonetimi sistemi arasinda r=0,74 diizeyinde pozitif yonlii kuvvetli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve Kkariyer gelistirme
degiskenlerinin orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve en 6nemli etkiye
sahip degiskenin ise kariyer planlama oldugu saptanmustir.



ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN CAREER MANAGEMENT
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A STUDY ON THE FIVE-STAR
ESTABLISHMENTS

Kilig, Gonca
Doctorate, Division of Tourism Management Education
Supervisor: Associate Prof. Yiiksel OZTURK
May-2008

Human factor is one of the most important resources within an organization.
Therefore, this significant factor should be utilized in an effective way by the organizations
in order to survive in the increasing competition environment. Human factor is the most
prominent one which affects the productivity in the organizations and it increases the
importance of such concepts as motivation, workers’ satisfaction, career management and
organizational commitment. Furthermore, it may be effective to determine the relations of
these concepts among each other in the process of deciding organizational policies.

One of the underlying factors leading to this study is the fact that no study into
tourism field on the issue has been conducted and apart from tourism, the number of the
study on the relation between career management and organizational commitment is quite
limited both at international and national level. Hence, this study set out to explain the
relation between career management system (career management, career planning and career
development) and organizational commitment through an empirical study conducted at the
five-star hotel establishments. In order to serve this purpose, the questionnaire form was
applied to 1084 employees at the five-star hotel establishments operating in various
provinces in Turkey.

The questionnaire form is composed of three sections. In the first section, there are
statements on career management, career planning and career development applications, in
the second section statements on 42 statements aiming to identify the organizational
commitment level of the employees. In the third section of the questionnaire, there are some
questions on individual characteristics of the employees.

In the study, to the opinions of the participants, a significant discrepancy was tested
among career management, career planning and career development applications and
attitudinal and behavioral commitment level, which are the sub-dimension of organizational
commitment with paired-samples t-test and repeated measures anova tests. On the other
hand, it has been analyzed whether the opinions on organizational commitment and career
management, career planning and career development differs significantly according to
individual attributes through independent-samples t-test and one way anova. In addition to
this, the relation between the opinions on career management system applications and
organizational commitment levels were described.

In the research, it was found out that the opinions on career management systems are
more positive than those on career development and career planning applications. It was
observed that activities on career management system were applied at moderate level and
accordingly the organizational commitment level of the employees was moderate as well.
Furthermore, it was found out that there is a strong relation between organizational
commitment and career management system at r=0,74 level in positive direction. Moreover,
it was found out that the variables of career management, career planning and career
development have an important influence on organizational commitment and the variable
with the most importance is career planning.

vi



ICINDEKILER

JURI UYELERININ IMZA SAYFAST .......ooiiiiiieeieeeeeeeeeeee e, i
OINSOZ ...ttt e ettt ettt e et e et ee e satae e e e ii
OZET .ottt ettt ettt eab et ettt ettt et et e as v
ABSTRACT ...ttt et ettt ettt e e e e vi
ICINDEKILER ......ooiiiiiiiitiiteeee ettt et ettt ettt et satee e inee s vii
TABLOLAR VE SEKILLER LISTESI.....cccciiiiiiiiieeceeeeeeee Xi
L BOLUM ucouuincincincinisscssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess
GHRIS coeveeerreeeeerereeenesssesesessssessssesessasssessssesessasssessasessssassssssasesessassssssasessasassssasaseses 1
L1 PIODIEIM ot e 9
1.2. Arastirmanin Amaci Ve ONeMi.............ocooveveiiveieeieeeeeeeeeeeeeeee e 1
1,30 VarSAYIMIAT ..coiiiiiiiiiiiiieeeeeieee ettt e e e s et e e e e s s s naaeeeeeeseennes 12
LA, SIIITIIKIAT .o 12
L5, TaNIMIAT ..ottt e 13
IL BOLUMuuuoicinncincinisncssisnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss
KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE ......cuiiniiinennnsnnccsnenssnencssneesnnne 16
2.1. Kariyer YOnetim SiSTEIN ..cccvveeeriecsssscrsnnrsesccssssssssssscsssssssrssssssessssssrsanassssssses 16
2.1.1. Kariyer Kavrami........cooocuiiiiiiiiiiiiiiiicceiece et 16
2.1.1.1. Kariyer Yollar1, Ozellikleri ve CeSitleri ............cvovevererieerrrerenennen. 19
2.1.1.2. Kariyer Kaliplari........cooccueiiiiiiiiniiieiiiie et 20
2.1.2. Kariyer EVICIEII. ... ccoeiiiiiiieiiiie ettt 21
2.1.3. Kariyer YONELIM ...ccceouuiieeiiiiie ettt e eiitee ettt e ete e e e e e ee e e eeeeeas 23
2.1.3.1. Kariyer Yonetiminin Onemi ...........c.ccoooveveveveeireceeeeeeeeeeeeeeneenes 26
2.1.3.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Uygulama SUreci ............cococvevevevevennn... 27
2.1.3.3. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi fIKeleri ............ococooveveveveveeeeercereennns 31
2.1.3.4. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri..............c.covveveuererereerenennne, 32
2.1.3.5. Kariyer Yonetiminde Birey Orgiit Biitiinlestirilmesi .......................... 34

vii



2.1.4. Kariyer Planlama.........cc.coeiiiiiriiiiiiie e e 35

2.1.4.1. Kariyer Planlamanin Onemi..............cccoovoveveveveveeeeeeeereneeeeeenennenens 36
2.1.4.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama SUreci............c.ccccoevevevrerene.e. 37
2.1.5. Kariyer GelISUITNE ..........eiiiiiiireeiiiee et ettt e et ee e e eeeeeeeeeeeas 43
2.1.5.1. Kariyer Gelistirme YOntemIeri...........ccccueeeeriiieeriiiiee e 44
2.1.5.1.1. Is Basarimi Egitmenligi ve Danismanligi ...............c.ccco.ce....... 44
2.1.5.1.2. Kariyer Danigmanligl..........ccceeeeniiieiinniiieiniiieeiiiee e 45
2.1.5.1.3. Kariyer Rehberligi........c.coeeiiuiiiiiiiiiiieiiieeie e 46
2.1.5.1.4. Kariyer MerkezIeri..........ccovvuiieiiniiiiiiiniiiiieiiic e 46
2.1.5.1.5. KOGIUK .t 47
2.1.5.1.6. Egitim ve Gelistirme Programlari...........cccoccceeiiiiiiriniienennnes 48
2.1.5.1.7. Is ZenginleStirme ............cccooveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 49
2.1.5.1.8. IS ROTASYONU ...t 49

2.1.6. Kariyer SOTUNIATIT......ccoviiiiiiiiiiieiiiieeeetec ettt e 50
2.1.6.1. Baslangic Donemi Sorunlart .............eeeeviieeiiniiieiiniieeennieeenieee e 51
2.1.6.2. Kariyer Ortast SOTUNIATT..........ceiiriiiiiieiiie e 51
2.1.6.3. Kariyer Sonu SOTUNIATT ......ccoocueeiriiiiiiiiiiiieiiiicceieee et 52
2.1.6.4. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar...............cocooveveeveveeeverenenenenne, 52
2.2, OrgitSel BABIIIIK .....ccevevereeeererereneresesesssesesesesssessssesssesssesesssssessssssssssssssssssssenes 55
2.2.1. Orgiitsel Baglilik KaVIami.............ccocoeveveveveveeeeeecceeeeeeeeeeeee e 55
2.2.2. Orgiitsel Bagliligin Tarihsel Geligimi ............cccoovvveveveveveeeeieeeeeeeeeennn. 57
2.2.3. Orgiitsel Bagliligin ONemi...........ccocvoveveveveviieieeeeieieeeeeeeceeeseseeeveeee e, 59
2.2.4. Orgiitsel Bagliligin Sintflandirtlmast .............cooeeevveveveveveeeceeeeeeeeeeeeen. 61
2.2.4.1. Tutumsal BagliliK ........ccooiiiiiiiiiii e 61
2.2.4.1.1. Kanter’in YakKIasimi........coooeeeeeeiiiinnuiiiiiriiieeieieeeeeeeereeeeeeeeneeees 62
2.2.4.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi........cccceevvvieeiniiieennineeen. 64
2.2.4.1.3. Penley ve Gould’un Yaklagimi........cccoocueeeiiiiiiiiiniiieiiniieeen. 65
2.2.4.1.4. Allen ve Meyer’in Yaklagimi ........cccccovvuiiiiiniiieiiniiieeeniieeens 66
2.2.4.1.5. Tutumsal Baghlik ile ilgili Yaklasimlarin Karsilastiriimasi ....68

viii



2.2.4.2. Davramissal Baglilik.........oooooooiiiiiiii e 69

2.2.4.2.1. Becker’in Yan Bahis YaKIlagimi ..........ccccccccvvvvvvvevvveneeeeneeeneees 70
2.2.4.2.2. Salancik’in YaKIlaSimi ........cccoeeeiiieiiiuuninniiiiiiiineeeeeeereeeereeeneees 71
2.2.4.3. Orgiitsel Baglilik ile Tlgili Yaklasimlarin Karsilagtirilmasit.................. 72
2.2.5. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtorler ...........cocoovvveveveveveeeceeeeeeeeeennn. 74
2.2.5.1. Bireysel FaKtOrler .........cccuueiiiiiiiiiiiiiiiie e 75
2.2.5.1.1. Orgiitsel Baglilik ve CinSiyet ............cccceeviivererererereeennnnn, 75
2.2.5.1.2. Orgiitsel Baglilik Ve Ya$ .......c.coevecereeeeeeeereeeecceeeeeseeeeeeens 76
2.2.5.1.3. Orgiitsel Baglilik ve BZitim............cccocveveveviiiieeiereeeceen, 77
2.2.5.1.4. Orgiitsel Baglilik ve Kidem..............c.ccoeeviiiieeerereeeeean, 78
2.2.5.1.5. Orgiitsel Baglilik ve Diger Bireysel Faktorler......................... 79
2.2.5.2. 15 OzelliKIeri FAKLOIT ... .e.eveeeeeeeeeeeeeeee e 80
2.2.5.2.1. 08 VUKL c.cvcvieieeeieieieteeeee e 81
2.2.5.2.2. 1IN IGOIIZi. ..o, 82
2.2.5.2.3. CatiSma YONEUMI ...ccevvuvreeeriiiieriiiieeeeniiteeeiiteeeeiieeeeniieeee e 82
2.2.5.2.4. 18 TN . vcveeveeeeeeeeee et 84
2.2.5.3. YOnetsel FaKtorler ........ccuueiiiiiiiiiiiiiiiiiece e 86
2.2.5.3.1. UCT L ..t 86
2.2.5.3.2. LIderliK ..ceoiveeiiiieiiiiecieeee et 87
2.2.5.3.3. YUKSEIME .....eeeiniiiieiiiiiiiieiic e 88
2.2.5.3.4. Sosyal IMKaNIar ............cocoovevevereeececeeeeeeeee e, 89
2.2.5.4. DiZer FaKtOTIET ..cccouviiiiiiiiiiiiieeee ettt 90
2.2.6. Orgiitsel Bagliligin Davranigsal SONUGIATT ............cocooveveveveverieeeeeeeieieeenen. 91
2.2.6.1. Orgiitsel Baglilik ve Performans ...............c.ccocoeueeeeeveveveeeeeenennennns 92
2.2.6.2. Orgiitsel Baglilik ve Ise Ge¢ Gelme - Devamsizlik ............................ 93
2.2.6.3. Orgiitsel Baglilik V& SIES .......oovoveveveeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 94
2.2.6.4. Orgiitsel Baglhlik ve Isgoren Devri — isten Ayrilma Niyeti................. 96

1X



TIL BOLUM .ueietieeeeenieeecenesessesessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsessssesssssssessassssss

YONTEM..ouotiincincisncssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssnssssssssssnss 100
3.1. Verilerin TOPlanmast..........ccocuiiieriiiiieeieie et 100
3.2. Evren ve OrNeKIEM .........cceveveveveiiieiicccececeeeeee et 101
3.3, Verilerin ANALIZI «.....oooviiiiiiiiiiiiiiee e 106

IV. BOLUM .ucouiincininisssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess

BULGULAR VE YORUMLAR ......coiininnienninsrensneessnnsssesssnsssassssssssssssessssssas 110
4.1. Bireysel Ozelliklere liskin Bulgular ..............ccccccoveveveveeueeiieeeererereeeeee, 110
4.2. Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baghiliga Ait Faktor Analizi............. 114
4.3. Kariyer Yonetim Sistemine Iliskin Bulgular................cococoovevevevevevevenennnnne, 116
4.4. Orgiitsel Bagliliga Iliskin Bul@ular..............c.ocoovoveveveveeeeeiceeeeeeeeeeeeeen, 122

4.5. Kariyer Yonetim Sisteminin Calisanlarin Bireysel Ozelliklerine Gore

KargtlagtiriImast ......oeeeereiiiiiiieee et e e 125
4.6. Orgiitsel Baglilik Diizeyinin Calisanlarin Bireysel Ozelliklerine Gore

KargtlagtirtImMast ...t 130

4.7. Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Tligki ................cccc.c...... 134
V. BOLUM uuuoininncinciscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess
SONUC VE ONERILER .......ccuoveeitrreeereserssesesessssessssssssessssssssessssssssssssssesssssenss 141
KAYNAKGCA ..ottt ettt et st e e e seaee e 152
EKLER ...ttt ettt ettt e 180
OZGECMIS ...ttt 183



Tablo 2.1.:
Tablo 2.2.:
Tablo 2.3.:
Tablo 2.4.:
Tablo 2.5.:
Tablo 3.1.:

Tablo 4.1.:
Tablo 4.2.:
Tablo 4.3.:
Tablo 4.4.:
Tablo 4.5.:

Tablo 4.6.:
Tablo 4.7.:
Tablo 4.8.:
Tablo 4.9.:

Tablo 4.10.:
Tablo 4.11.:
Tablo 4.12.:
Tablo 4.13.:
Tablo 4.14.
Tablo 4.15.:
Tablo 4.16.:

Tablo 4.17

TABLO VE SEKILLER LISTESI

Klasik ile Modern Kariyer Yaklagimlarinin Karsilastirilmasi......... 18
Kariyer Planlama Siirecinde Orgiitsel ve Bireysel Amaclar............ 38
Kariyer Stratejileri ve Igerikleri...................ooooviiieiiiniiniiin, 42
Orgiite Baglihgin Tarihsel Gelisimi.................cccoeivniiiniiinnn... 58
Orgiitsel Baghlik ile ilgili Yaklasimlarin Karsilastirilmasi............ 73
Arastirma Kapsamindaki Bes Yildizli Otel isletmelerinin Konumu

ve Bulunduklar Sehre Gére Orneklemin Dagilimi..................... 105
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilimi.............. 110
Katilimcilarin Isletmeye Ait Ozelliklerine iliskin Dagilimi ......... 111
Isletmedeki Calisma Siiresinin Otelin Konumuna Gére Dagilimu..... 112
Is Degistirme Sayisinin Otelin Konumuna Gére Dagilimi............. 113

Kariyer Yonetim Sistemine iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik
KatSayIST. . ue e 114

Kariyer Yonetim Sistemine iliskin Alt Boyutlarin Faktor Yiikleri.... 114

Orgiitsel Baghliga Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Katsayisi.... 115

Orgiitsel Baghliga Iliskin Alt Boyutlarin Faktor Yiikleri............... 116
Kariyer Yonetimi Uygulamalarina iliskin Betimsel Istatistikler...... 116
Kariyer Planlama Uygulamalarina iliskin Betimsel Istatistikler..... 118
Kariyer Gelistirme Uygulamalarina iliskin Betimsel Istatistikler... 119
Kariyer Yonetim Sistemi Alt Boyutlarinin Karsilagtirilmasi......... 121
Tutumsal Baglilik Diizeyine Iliskin Betimsel Istatistikler............ 122
: Davramigsal Baglilik Diizeyine iliskin Betimsel Istatistikler......... 123
Orgiitsel Baglhilik Alt Boyutlarmin Karsilastirilmast.................. 125
Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin
Demografik Ozelliklerine Gore Karsilagtirilmast....................... 126
. Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin

Isletmeye Iliskin Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi. ................ 128

X1



Tablo 4.18.: Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarinin Otelin Konumuna
Gore Karstlastirtlmast. .....o..oeiiniiiiii i e

Tablo 4.19.: Orgiitsel Bagllik ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin Demografik
Ozelliklerine Gore Karsilagtirilmasi................ooovveieiiueineinnnn,

Tablo 4.20.: Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin Isletmeye
Mliskin Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi..............................

Tablo 4.21.: Orgiitsel Bagllik ve Alt Boyutlarinin Otelin Konumuna Gére
Kargtlastirtlmast. . .......ooinei i

Tablo 4.22.: Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskiye
Ait Korelasyon Matrisi..........cooeiiiiiiiiiiiiiiiiieeee,

Tablo 4.23.: Orgiitsel Baglilik ve Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliskiye Ait
Coklu Dogrusal Regresyon Analizi................coooiiiiiiin

Tablo 4.24.: Otelin Konumuna Gore Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Matrisi...................

Tablo 4.25.: Orgiitsel Baglilik ve Kariyer Yonetimi Arasindaki Iligkiye Ait
Coklu Dogrusal Regresyon Analizi.............cooevveviiiiiiiiiie

Sekil:1.1.: Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglhilik Arasindaki Iliskiye Yonelik
Olarak Gelistirilen Model...............ccoooiiii i,

Sekil 2.1.: Orgiitsel Baghlig1 Etkileyen Faktorler................co.ooeveeiieinn....

xii



L. BOLUM
GIRiS

Bilim ve teknolojide yasanan hizli ilerleme, gerek bireysel gerekse orgiitsel
acidan her alanda birgok degisim yaratmistir. Gectigimiz yiizyilin sonlarinda
orgiitlerde yasanan bilyiikk degisimlerin basinda insan kaynaklar1 yOnetimi
gelmektedir. Is diinyasinda rekabet kosullarinin artmasiyla birlikte orgiitiin
devamliligini saglayabilmesi icin degisimi yonetme ve en onemli kaynaklarindan biri
olan insana yonelik uygulamalar, dikkate alinmasi gereken en 6nemli konulardir.
Bununla birlikte, 6rgiit yapilarinda olusan degisiklikler ve is tanimlarinda meydana
gelen farkliliklar 6zellikle kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir.

Orgiitlerde gerceklesen degisim cercevesinde isgorenler igin bireyselligin
onemi de giderek artmis ve yasam standartlarinin yiikseltilmesi diisiincesi ile orgiit
icerisinde yiikselme, daha iyi bir statiide is bulabilme veya meslek degistirme gibi
imkanlar 6nem kazanmistir. Gerek orgiitsel gerekse bireysel acidan meydana gelen
bu degisiklikler dogrultusunda kariyer yonetimi de ozellikle son yillarda iizerinde
onemle durulan kavramlardan biri haline gelmistir.

Kariyer yoOnetimi, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan isgiicii
ihtiyaglarmin tatmin edilmesi ve isgorenlerin kariyer hedeflerini basarmalarini
saglayan bir siirectir. Kariyer yonetiminin etkili bir sekilde uygulandigi orgiitlerde
isgorenlerin, belirli periyotlarda nereye ve hangi statiiye geleceklerini bilmesi veya
tahmin etmesi miimkiindiir. Kariyer planlama ise bir isgorenin, sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiileri dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun
belirlenerek, orgiit icindeki ilerleyisinin veya yiikseltilmesinin planlanmasi anlamina
gelmektedir. Orgiitsel kariyer planlama, orgiitlerin isgorenlerini en verimli sekilde
kullanmas1 ve orgiit kaynaklarinin amaclara en rasyonel bicimde tahsis edilmesi igin
gereken caligmalar1 organize etmesini saglayacak stratejik oneme sahip kararlarin
alinmasinda son derece 6énemli bir uygulama olarak goriilmektedir (Bayraktaroglu,

2003, s.119; Simsek vd., 2004, s.93).



Degisimin ¢ok hizli yasandigr cagimizda isgorenlerin egitim ve Ogrenim
programlar1 sonucunda bilgi ve becerilerini siirekli giincel tutma firsatina sahip
olmalar1 onem kazanmistir. Bireyler islerini en verimli sekilde siirdiirmek i¢in siirekli
yeni ve daha iyi yontemler 6grenmek durumundadir. Bu nedenle, isgorenler hem
kariyer hedefleri dogrultusunda rekabet edebilmeyi hem de iiyesi olduklar1 orgiitiin
amagclarina ulagsmasin saglayabileceklerdir. Bu nedenle, orgiit i¢inde yasam boyu
O0grenme firsatinin yaratilmasi hem Orgiit hem de birey acisindan Onemli bir
yatirimdir (Calik ve Eres, 2006, s.48).

Isgorenlerin, yeni teknolojiyle kendisini gelistirme, yeni bilgi ve beceriler
elde etme arzusu tagimasi kariyer gelistirme kavramini giindeme getirmistir. Kariyer
gelistirme uygulamalari, igsgbrenlerin kariyer yonetimine yardime1 olmak icin yapilan
ve iggorenin tim caligma hayatin1 kapsayan uzunca bir siirecte gerceklestirilir.
Isgorenlerin gelistirilmesi ve dolayisiyla nitelikli insan kaynagina sahip olabilme ve
diger isletmelerle rekabet edebilme durumunda olmak icin Orgiitler ¢esitli kariyer
gelistirme yontemleri kullanmaktadir. Bu yontemlerden baslicalari; is basarimi
egitmenligi ve damsmanhif, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri, kariyer
damismanhigi, kogluk, is rotasyonu, is zenginlestirme, egitim ve gelistirme
programlaridir. Orgiitler s6z edilen bu programlardan isletmenin ve isgorenlerin
ihtiyaglarina cevap verecek, orgiit yapisina, pozisyonlara ve isin gereklerine en
uygun olanm belirleyerek uygularlar.

Kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlarinin
orgiitler acisindan 6nemli olmasinin temel nedenleri; orgiitsel ve bireysel amaglar
arasindaki uyumun saglanmasi, takim caligmasi, istihdam anlagsmalarinin degismesi
ve Ogrenen oOrgiitlere dogru egilimin artmasi, isgéren devir hizimin yiiksekligi ve
isgoren verimliliginin arttirnlmas1 gibi konularda belirleyici bir unsur olmalardir.
Kariyere iligkin bu kavramlarin ozellikle isgdren tatmini ve Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi orgiitler acisindan oldukca 6nemlidir.

Orgiitsel baghlik, bireyin orgiite girisinden itibaren orgiitiin faaliyetlerine
katilma siireciyle ilgili olup, isgorenleri oOrgiitsel amaglar ve degerlerle
ozdeslestirmek noktasinda 6nemli rol oynar. Orgiitsel baglilik genel olarak, tutumsal

baglhilik ve davranmigsal baglilik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bu siniflama, farkl



disiplinlerdeki oOzellikle orgiitsel davramis ve sosyal psikoloji alanindaki
arastirmacilarin konuya farkli agilardan yaklagsmalarindan dolay1 yapilmaktadir.

Orgiitsel davrams alaninda calisan arastirmacilar daha cok bagliligi tutumsal
ve duygusal acisindan ele alirken sosyal psikologlar ise, bagliligir davranigsal agidan
incelemisglerdir. Davranigsal baglilik daha c¢ok bireyin kendi davranislarina karsi
gelistirdigi bir baglilik tiirli olup, tutumsal baglilik ise, orgiitte kalma istegi ve
duygusal olarak orgiite bagli olmayi ifade etmektedir (Col, 2004, s.36).

Isgorenlerin ise ge¢ gelmesi veya gelmemesi, isten ayrilmasi, isgoren devir
oranmin yiikselmesi gibi olumsuzluklar orgiitsel baglhiliginin diisiik olmasindan
kaynaklanabilir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik stresin artmasi ve performansin
azalmasi gibi negatif davranigsal sonuglara da neden olabilmektedir.

Hizmet sektoriinde ve ozellikle bu sektoriin onemli bileseni olan konaklama
isletmelerinde isgOrenlerin tutum ve davraniglari, miisteri tatminin saglanmasi
acisindan diger sektorlere gore daha fazla 6nem tasimaktadir. Zira, isgdren devir hizi
diger sektorlere gore yiiksek olan turizm sektorii emek yogun bir sektor olup bu
alanda faaliyet gosteren Orgiitlerin (isletmelerin) basaris1 biiyiikk Olciide insan
giiciiniin etkinligine dayanmaktadir. Isten saglanan tatmin ile birlikte verimliligin
artmasi ve isgorenlerin orgiite karsi olumlu tutum gelistirmeleri orgiitler acisindan
hayati bir 6neme sahiptir.

Bu arastirmanin birinci boliimiinde; kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik ile
ilgili yapilan arastirmalar dogrultusunda problemin belirtilmesi, aragtirmanin amaci
ve Onemi, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlara yer verilmistir. Ikinci bolimde,
kariyer yonetimi ve oOrgiitsel baglilik literatiiriine yoOnelik olarak kuramsal ve
kavramsal ¢erceve sunulmustur. Arastirmanin tiglincii boliimiinde yer alan yontem
bashig1 altinda, verilerin toplanmasi, evren-orneklem ve verilerin ¢oziimlenmesine
iliskin bilgiler verilmistir.

Arastirmanin dordiincii béliimiinde, bes yi1ldizli otel isletmelerinde yapilan bir
uygulamaya iliskin bulgular yer almaktadir. Bulgular baghigi altinda, bes yildizhi otel
isletmelerindeki yonetici ve isgorenlerin demografik ve isletmeye ait 6zellikleri,
kariyer yoOnetimi ve Orgiitsel baglihiga iliskin goriisleri, s6z konusu goriislerin
bireysel ozelliklere gore karsilastirilmasi ve kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliski amaca uygun istatistiksel yontemler kullanilarak verilmistir. Ayrica,



dordiincii boliimde arastirmada kullanilan olgege ait faktor ve giivenirlik analizine
yer verilmistir.

Arastirmanin besinci ve son boliimiinde ise, konuyla ilgili yapilmig olan
caligmalar ve elde edilen bulgularin tartisilmasi cergevesinde sonuc¢ ve Oneriler

sunulmustur.

1.1. Problem

Orgiit ve isgorenin amaglarimin biitiinlestirilmesine olanak saglayan cagdas yonetim
tekniklerinden biri olan kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlarina destek
saglayarak, isgorenlerin Orgiite bagliligin1 ve verimli caligma istegini arttiran bir
faktor olabilmektedir. Orgiitte insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri igerisinde yer
alan kariyer yonetimi, isgorenlerin kariyer gelecegine bilincli ve giivenli bakmasini
saglayarak, calisanlarin giidiilenmesini ve Orgiitle biitiinlestirilmesine neden
olmaktadir (Olger, 1997, s.88). Isgoren, amaclarna ulagsmada orgiitiin destek
olacagim kabullenirse, orgiitle igbirligi icine girmesi daha kolay olabilmektedir (Akat
vd., 2002, s.108).

Kariyer yonetimine iligkin yapilmis pek ¢ok arastirma (Hughes, 1958; Hall,
1976; Schein 1978; Arthur vd., 1989; McEnrue, 1989; Herriot, 1993; Baker, 1998;
Jiang ve Klein, 2000; Semler vd., 2002; Baruch ve Budhwar, 2006; Cabuk, 2007;
Verbruggen vd., 2007; Cheramie vd., 2007) vardir. Bu aragtirmalarda, orgiitlerde
uygulanan kariyer yonetimi faaliyetleri degerlendirilmekle birlikte kariyer yonetimi
ile verimlilik, motivasyon ve performans arasindaki iliski de incelenmistir.

Kariyer ve kariyer yonetimine iligkin turizm sektoriinde yapilan arastirmalar
(Montgomery ve Rutherford, 1994; Ladkin ve Riley, 1996; Airey ve Frontistis, 1997;
Kozak, 1999; Cothran ve Combrink, 1999; Ladkin ve Juwaheer, 2000; Kozak, 2001;
Ladkins ve Laws, 2000; Ladkin 2002; Ng ve Pine, 2003; McCabe, 2008)
incelendiginde, uygulamalarin ¢cogunlugunun konaklama isletmelerinde yogunlastig
goriilmektedir.

Tiirkiye’de kariyer yonetimi konusunda turizm alaninda yapilan ¢aligsmalarin
sinirh sayida oldugu sdylenebilir. Sabuncuoglu (2003) tarafindan yapilan arastirmada

Erzurum’da kis turizmine yonelik faaliyet gosteren otellerin (orta-iist kademe)



yoneticileri ve calisanlarinin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
algilamalar1 incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina goére, yoneticilerin Orgiitsel
kariyer yonetimi algilama diizeylerinin oldukg¢a diisiikk oldugu, isgorenlerin ise,
kariyer yonetimi konusunda yeterince tatmin olmadigi belirtilmistir.

Kozak (1999), Tirkiye’deki 5 yildizli otel isletmeleri ve 1. simf tatil
koylerinin insan kaynaklar1 boliimii midiirlerinin kariyer planlamasi konusundaki
goriiglerini belirlemek amaciyla yapmis oldugu arastirmada, gerek 1. sinif tatil koyii
gerekse otel isletmelerinde tam anlamiyla kariyer planlamasi islevine yonelik bir
uygulamanin olmadigim ifade etmistir.

Tiirkiye’de orgiitsel bagliliga iliskin farkli disiplinlerde bir ¢ok arastirma
(Ibicioglu, 2000; Ceylan ve Demircan, 2002; Tekin, 2002; Ors vd., 2003;
Ozdevecioglu, 2003) yapilmasma karsilik konuyla ilgili turizm alaninda yapilan
arastirma sayist ¢ok sinirlidir.

Sokmen (2000) tarafindan orgiitsel baglilik ile isgdren performansi arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla Ankara’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde
calisan isgorenler iizerinde uygulanan arastirmada, isgorenlerin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiiksek oldugu bunun sonucunda da isgoéren performansinin olumlu
yonde etkilendigi ifade edilmistir.

Yalgin ve Iplik’in (2005), orgiitsel baglilik ile demografik ozellikler
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Adana’da faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde calisan departman yoneticileri iizerinde uygulanan aragtirmaya gore,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin cinsiyet, medeni durum ve bulunduklar otelde
caligma siirelerine gore farklilik gosterdigi saptanmastir.

Ozdipginer ve Kalinkara (2005) tarafindan Denizli’de faaliyet gosteren iic,
dort ve beg yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiite yonelik diisiince ve baglilik
durumlarim tespit etmek amaciyla yapilan arastirmada katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu (%55,8) orgiitsel baghiliga iliskin olumsuz goriis belirtmislerdir. Buna
gore, oOrgiite baglhilk duymadiklarmmi ve orgiitte calismak istemediklerini
belirtmislerdir.

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik
arastirma sayist oldukca simirlidir. Turizm alam1 disinda farkli alanlardan mezun

olanlarin ise basladiktan sonra kariyerlerinin ilk basamaklarindan itibaren



beklentilerini tespit etmek ve beklentilerinin karsilanma diizeyinin orgiitsel bagliliga
etkisini 6lgmek amaciyla bazi arastirmalar (Wanuos vd., 1992; Irwing ve Meyer,
1994; Decotiis ve Summers, 1987) yapilmistir. Yapilan aragtirmalarin genelinde
kariyer beklentilerinin yiiksek olmasinin orgiitsel baghiligi etkiledigi ortak bir sonug
olarak ortaya cikmustir.

Sturges vd.’nin (2000) mezun Ogrencilerin tutum ve davraniglarinin
incelemek iizere yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalan ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli giiglii bir iliski oldugu ifade edilmistir.
Sturges ve Guest (2001), ise yeni baslayan bireylerin kariyerlerinin ilk yillarinda
orgiitsel bagliliklarin1 ve orgiitten ayrilma niyetlerini hangi faktorlerin etkiledigini
incelemek amaciyla ii¢ yildir calisan toplam 50 isgdren iizerinde uyguladiklar
arastirmada, merkezi yonetimden kaynaklanan cesitli nedenler, isgorenlerin kariyer
yonetimi acisindan desteklenmesi durumu ve kariyer gelistirme yontemleri hakkinda
onceden bilgi verilmesi gibi faktorlerin oOrgiitsel baghilik diizeyini etkiledigi
belirtilmistir. Sturges vd. (2002), okuldan mezun olan ve kariyerinin ilk on yil
icerisinde bulunan isgorenler iizerinde yaptiklar1 arastirmada, Orgiitsel kariyer
yonetimi agisindan desteklenen isgorenlerin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek
oldugunu belirtmislerdir.

Sturges vd., (2005) tarafindan yapilan baska bir arastirmada da, kariyer
yonetiminin Orgiit tarafindan desteklenmesinin iggoren iizerinde olumlu etki
yaratarak orgiitsel baghiligi etkiledigi ifade edilmistir. Ozellikle orgiitsel kariyer
yonetiminin Meyer ve Allen’in (1997) yaklasimindaki duygusal orgiitsel baglilik ve
is performansin etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, kariyer yonetiminin ise
devamlilik, ise gec gelme ve isten ayrilma niyeti gibi bireyin oOrgiite olan
davraniglarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir.

Hall vd. (2004) tarafindan hastanede calisan 144 hemsire iizerinde uygulanan
arastirmada, kariyer planlama ve kariyer gelistirme programlarina yonelik
memnuniyetin yiiksek orgiitsel baglilik ve diisiik seviyede devamsizlik yarattigi
sonucuna ulasgilmistir. Buna karsilik, Granrose ve Portwood (1987), orgiit tarafindan
gerceklestirilen kariyer yonetimi uygulamalarinin ve kariyer yollar1 hakkinda gerekli
bilgiler sunulmasinin orgiitsel baglilik ve is tatmini ile iliskisinin olmadigim ifade

etmistir.



Kariyer gelistirmenin orgiitsel bagliliga etkisini arastirmak amaciyla yapilan
caligmalarda (Tannenbaum vd., 1991; Ashworth ve Saks, 1996; Arnold ve
Mackenzie, 1999) kariyer gelistirme programlarinin orgiitsel bagliligi olumlu yénde
etkiledigini belirtmislerdir. Morris vd. (1993), yeni mezun olanlarin kariyerleri igin
uygulanacak kariyer gelistirme imkanlar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu belirtmislerdir.

Sturges ve Guest’e (2001) gore, mezun olmus kisilerin gelecekte istekli
olarak ¢alisabilmelerinin odak noktasin1 daha ¢ok kariyer basarilarina bagladiklarini
belirtmislerdir. Ayrica, mezunlarin ilgi duyduklari islerde ¢alismalart i¢in kendilerine
uygun egitim ve gelisim programlarinin sunulmasini, kariyerlerine iligkin firsatlar
konusunda bilgilendirmelerini ve kariyer yOnetimine iliskin uygulamalarinin
gerekliligini vurgulayarak, bu durumun orgiitsel baglilik diizeyini etkiledigini ifade
etmislerdir.

Robinson ve Morrison (1995) kariyer yonetiminin direkt olarak orgiitsel
bagliligr etkileyen bir kavram olmadigini asil olarak kisinin kendisini orgiit ile
psikolojik sozlesme yapilmis olarak gordiigii ve sonucunda da orgiite baglilik

duydugunu ifade etmislerdir.

Is Performansi

A 4

Bireysel Orgiitsel Psikolojik Orgiitsel / Ise Devamsizlik
Kariyer Kariyer Sozlesme Baglilik .
Yonetimi Yonetimi »  Isten Ayrilma

| f

Sekil 1.1.

Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiye Yonelik Olarak
Gelistirilen Model

Kaynak: Sturges, vd., 2005: 821.

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla

Sturges vd., (2005) tarafindan gelistirilen ve Sekil 1.1.”de verilen modelde, Robinson



ve Morrison’un (1995) goriisleri desteklenmektedir. Kariyer yonetiminin isgdrenin
istekleri ve amaclan ile orantili olarak orgiit tarafindan gergeklestirilmesi, birey ve
orgiit arasinda bir psikolojik sozlesme (Shore ve Tetrick, 1994; Hiltrop, 1995;
Robinson, 1996; Morrison ve Robinson, 1997; Foot ve Hook, 2002; Boxall ve
Purcell, 2003) yapilmig gibi isgéren tarafindan hissedilmesine ve Orgiite
baglanmasina neden olmaktadir.

Atay (2006) tarafindan kariyer planlamanin oOrgiitsel baghiliga etkisini
arastirmak amaciyla mermer sektoriinde faaliyet gosteren cesitli isletmelerde ¢alisan
toplam 150 isgdren iizerinde uygulanan arastirmada, kariyer planlamasi yapilan
isletmelerde calisanlarin, kariyer planlamasi yapilmayan isletmelerde c¢alisanlara
gore orgiite daha ¢ok baglilik hissettikleri tespit edilmistir.

Kariyer baglilig1 (Carson ve Bedeian, 1994) ve orgiitsel baglilik arasidaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla Chang (1999) tarafindan yapilan arastirmada kariyer
baghiliginin duygusal bagliligi ve devamlilik bagliligin1 olumlu yodnde etkiledigi
belirtmistir. Bununla birlikte, kariyer bagliligimin kariyerlere iliskin beklentileri
artirdigi ve bu durumunda iggoreni orgiite bagladigi belirtilmistir. Kariyer bagliligi
ile ilgili yapilan baska bir calismaya (Carson ve Carson, 1998) gore ise, kariyer
baglilig: ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu vurgulanmastir.
Ito ve Brotheridge (2005) da, isgorenlerin kariyer konusunda desteklendigi zaman
orgiite daha cok baglandiklar1 ve isletmeden ayrilmay1 diisiinmediklerini ifade
etmislerdir. Goulet ve Singh (2002) orgiitsel baghlik, is baglilig1 ve is tatmininin
kariyer bagliligin1 olumlu yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baghlik ile ilgili farkli uygulama alanlarinda
yapilan arastirmalar kariyer yOnetimi faaliyetlerinin isgdren tatminini ve oOrgiitsel
bagliligr etkiledigini ortaya koymaktadir. Emek yogun bir sektdr olan turizm
endiistrisi icerisinde onemli bir yere sahip otel isletmelerinde isgdren devir oranlart,
farkli alanlarda faaliyet gosteren pek ¢ok isletmeye gore daha yiiksektir ve orgiite
bagh isgoren istihdam etme konusunda biiyiik zorluklar yasanmaktadir. Bu durum,
otel isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi faaliyetlerinin énemini agikca ortaya
koymaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki

iliskiyi belirlemeye yonelik gerek ulusal gerekse uluslararasi ¢alisma sayisinin ¢ok



sinirh olmasi ve oOzellikle turizm alaninda Tiirkiye’de buna iligkin yapilmis bir
caligmaya rastlanmamasi, bu aragtirmanin yapilmasinda belirleyici olmustur. Bu

bilgiler ¢cercevesinde arastirmanin problem ciimlesi su sekilde ifade edilebilir:

Bes yildizli otel isletmelerinde, kariyer yonetimi uygulamalar: ile orgiitsel

baghhk arasinda onemli bir iliski var midir? Varsa hangi diizeydedir?

1.2. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Orgiitler, ozellikle cag1 yakalamak, orgiitin devamhiligin1 saglamak ve diger
isletmelerle rekabet edebilir bir durumda olmak amaciyla en 6nemli kaynaklarindan
biri olan insan unsurunu en etkili bicimde kullanmas1 gerekir. Orgiitlerde verimliligi
etkileyen en Onemli faktoriin insan oldugu gercegi; motivasyon, isgoren tatmini,
kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarin 6nemini giderek artirmaktadir.

Cagimizda yasanan hizli degisim isgiiciiniin niteliginden, kiiresel pazarlama,
tiretim  teknolojilerinden yeni yonetim tekniklerinin uygulandigr isyeri
organizasyonlarina kadar cesitli degisimleri de beraberinde getirmistir. Ozellikle bu
degisimin basinda, Orgiitlerin devamliligin1 saglayabilmesi ve basarili olmasinda
onemli bir yeri olan isgorenlerin gelisimi gelmektedir. Insan giiciiniin gelistirilmesi
icin yeni imkanlar sunan bu degisim siireci i¢cinde kariyer yonetiminin katkis1 6nemli
derecede biiyiiktiir (Calik ve Eres, 2006).

Orgiitsel ve bireysel amaglar arasindaki uyumun saglanmasi, motivasyon ve
isgbren tatmininin yiikseltilmesi, isgiicii devir oramin disiiriilmesi ve Orgiitsel
bagliligin saglanmasi gibi konular orgiitlerde uygulanan kariyer yonetiminin temel
amaclaridir.

Orgiitsel baghlik, bireyin orgiite girisinden itibaren orgiitiin faaliyetlerine
katilma siireciyle ilgili olup, isgorenleri oOrgiitsel amaclar ve degerlerle
Ozdeslestirmek noktasinda 6nemli rol oynar. Bir orgiitte orgiitsel baglihiginin diisiik
olmasi, isgorenlerin ise gec gelmesi veya gelmemesi, isten ayrilmasi, isgoren devir
oranimin yiikselmesi, stresin artmasi ve performansin azalmasi gibi olumsuz sonuglar
dogurabilir.

Turizm endiistrisinin énemli bir boyutunu olusturan ve iggdren devir hizi

diger isletmelere gore yiiksek olan otel isletmelerinde miisteri memnuniyetinin
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artirnlmasi agisindan nitelikli isgiiciiniin bulunmasi ve orgiitteki mevcut isgorenlerin
elde tutulmasi oldukca onemli bir konudur. Bu cercevede, orgiitlerin uygulayacagi
kariyer yoOnetiminin gerek is tatmininin saglanmasi, gerek isgoren devir hizinin
azaltilmas1 ve gerekse oOrgiitsel bagliligin artirilmasi agisindan iizerinde Onemle
durulmasi gereken bir konu oldugunu gostermektedir.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlar birbiriyle
i¢ ice gecmis kavramlar olup, konuya iliskin literatiirde net bir ayirim yapilmamustir.
Bu kavramlar, baz1 ¢alismalarda (Harvey ve Bowin, 1996; Cascio, 1998; Mathis ve
Jackson, 2000; Bayraktaroglu, 2003; Simsek vd., 2004) birbirinden bagimsiz, bazi
calismalarda (Schuler, 1998; Greenhaus vd., 2000; Akat vd., 2002; Mayrhofer vd.,
2004; Hughes ve Thomas, 2006) kariyer yonetimi ana bashigi cercevesinde alt
bagliklar olarak ele alinirken, bazi ¢alismalarda (Noe vd., 2003; Calik ve Eres, 2006)
ise kariyer yonetim sistemi ana baglig1 altinda ele alinmistir. Bu arastirmada, kavram
karmagikliginin onlenmesi ve temel ve alt kavramlarin daha anlasilir bir dille
sunulmas1t amaciyla kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalar kariyer yonetim sisteminin birer alt boyutu olarak ele alinmistir.

Bu arastirmada; kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile
orgiitsel baghlik hakkinda literatiir taranarak teorik bilgilere yer verilmesi ve bes
yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla, kariyer yonetim sistemi (kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin arastirllmasi amaclanmistir. Bu genel amac¢ dogrultusunda arastirmanin

temel hipotezleri sunlardir.

H;. Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer yoOnetimi ile

calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H,: Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer planlama ile

caligsanlarin orgiitsel baghlik diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

His: Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer gelistirme ile

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Yukarida belirtilen temel amag¢ ve gelistirilen hipotezler dogrultusunda bu

arastirmada asagida verilen sorulara cevap aranmistir:

Bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarinin;

Isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve Kariyer gelistirme

uygulamalarina iligkin goriisleri nelerdir?

Kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin goriigleri arasinda anlamlh bir farklilik var

mudir?

Kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iligkin goriigleri bireysel 6zelliklerine gore anlamli

bir farklilik gostermekte midir?

Orgiitsel baglihk (tutumsal baglilik, davranissal baghlik) diizeyi

nedir?

Tutumsal baglilik ve davranigsal baghlik diizeyleri arasinda anlamh

bir farklilik var midir?

Tutumsal baghlik ve davramigsal baglilik diizeyleri bireysel

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Isletmedeki calisma siiresi ile otelin bulundugu konum (sayfiye-

sehir) arasinda anlaml bir iligki var midir?

Turizm sektoriindeki is degistirme sayisi ile otelin bulundugu

konum (sayfiye-sehir) arasinda anlaml bir iliski var midir?

Kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iligkin goriisleri ile orgiitsel baglilik (tutumsal ve

davranigsal baglilik) diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

Kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin goriisleri ile orgiitsel baglilik (tutumsal ve
davranigsal baglilik) diizeyleri arasinda iliski otelin bulundugu

konuma (sayfiye-sehir) gore farklilik gostermekte midir?
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Aragtirmanin amacma yonelik olarak yukarida belirtilen sorularin
cevaplandirilmasi; gerek turizm alaninda faaliyet gosteren kurum-kurulug ve kisilerin
turizm sektoriiniin en 6nemli bilesenlerinden biri olan bes yildizli otel isletmelerinde
uygulanan kariyer yoOnetimini ve ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini
degerlendirebilmesi gerekse konuya iligkin literatiire katki saglamasi acisindan

onemli olacaktir.

1.3. Varsayimlar

Bes yildizli otel isletmeleri iizerinde uygulanan bu arastirma asagidaki varsayimlar

cercevesinde yapilmistir.

e QGelistirilen kariyer yonetimi Olcegi, bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin goriislerine gore, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve

kariyer gelistirme uygulama diizeyini belirlemektedir.

e QGelistirilen orgiitsel baglilik Olcegi ile bes yildizli otel isletmesi
yonetici ve isgorenlerinin orgiitsel baglhilik diizeyi 6l¢iilebilir.

e Bes yildizhi otel isletmeleri diger turizm isletmelerine gore kariyer

yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme faaliyetlerine daha

cok onem vermektedir (daha iist diizeyde uygulamaktadir).

e Arastirmada, secilen Orneklem evreni (ana kiitleyi) temsil

etmektedir.

e Veri toplama araci olarak kullanilan anket, 6rneklemi olusturan tiim

bireyler tarafindan rahatlikla anlasilabilir ifadeler icermektedir.

e Orneklemi olusturan bes yildizli otel isletmelerinin yonetici ve

isgorenleri iizerinden elde edilen veriler gegerli ve giivenilirdir.

1.4. Stmirhliklar

Kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaclayan

bu arastirmanin sinirliliklart sunlardir:

e Arastirmada, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve Kkariyer

gelistirme kavramlar1 bireysel cerceve disinda orgiitsel agidan ele
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alimmig ve yapilan uygulama ile Orgiitsel kariyer yoOnetimi

faaliyetleri degerlendirilmistir.

e Arastirma, diger turizm isletmelerine gore kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme faaliyetlerine daha cok ©Onem
verildigi varsayimi cercevesinde bes yildizli otel isletmeleriyle
sinirlandirilmig ve bes yildizli otel igletmelerinde yonetici ve isgoren

olarak calisan bireyler iizerinde uygulanmistir.

e Arastirmada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinin tamami yerine zaman, maliyet ve yardimci eleman

gibi sinirhiliklardan dolay1 6rneklem alinma yoluna gidilmistir.

e Arastirmada, evreni olusturan birimlerin (bes yildizli otellerin)
sayica fazlaligi ve genis bir alanda yer almasindan dolayr anket,
gozlem, deney, miilakat vb. yontemler icerisinden sadece anket

kullanilarak veri toplanmustir.

Ayrica, arastirmanin kuramsal ve kavramsal cercevesinin olusturulmasina
yonelik olarak ulusal kaynaklarin hemen hemen tamamina ulasilmis olup, yabanci
kaynaklara ise kiitiiphaneler, konuyla ilgili arastirmacilar, piyasadan edinilen

kitaplar, internet vb. araciligi ile ulasilmaya calisilmistir.

1.5. Tammmlar

Arastirmanin gerek kuramsal ve kavramsal cercevesinde gerekse uygulama

boliimiine gecen bazi terimlerin tanimlar1 agagida verilmistir.

Kariyer: Bir insanin caligsabilecegi herhangi bir is alaninda yillar boyunca

adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir.

Orgiitsel Yedekleme: Uzun donemde tepe yonetimi agisindan kritik
pozisyonlar i¢in  potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik

kazandirilmas: siirecidir.
Kariyer Damsmanhg: Orgiit i¢inde bireye uygun bir is secimi konusunda
yardimc1 olmak, daha iyi bir ise gecmesini saglamak, kariyer ilerlemesini

kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasini gergeklestirmek ve is ya da giinliik
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yasam ile ilgili sorunlann ¢o6ziimlemesine katkida bulunmak gibi ¢ok yonlii

hizmetlerdir.

Is Zenginlestirme: Mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis

sorumluluklar, tesvik edici 6zellikler kazandirmak iizere yeniden bi¢im verilmesi.
Is Rotasyonu: Isgorenlerin yatay olarak orgiit icinde yer degistirmesidir.

Kariyer Rehberligi: Kariyer rehberligi islevleri arasinda, bireylere hangi
kitaplar1 okuyacaklari, hangi kurslara katilacaklari, hangi isleri arayabilecekleri ve

kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi verilir.

Kariyer Gelistirme: Orgiitiin isgorenlere sundugu, kariyerlerinin yoniinii ve
ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmanin, bilginin veya kapasitelerin

artmasini amaglayan resmi, yapilanmis bir etkinliktir.

Kariyer Merkezi: Orgiitsel kariyer gelistirmeyi, baslatmak icin destek
saglayan ve isgorenlerin kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan

egitim ve danismanlik hizmeti veren orgiit ici kuruluslardir.

Kariyer Koclugu: Bir kisi veya gruba, belli bir amac¢ igin o6zel ders,
konferans, seminer vererek belirli bir hedefe hazirlama teknigidir. Kisi amacina

ulasana kadar kog¢luk devam eder.
Arastirmada gecen bazi kisaltmalar ve sembollere iliskin agiklayici bilgiler
asagida verilmistir.
TiSK: Tiirkiye Isci Sendikalar1 Konfederasyonu
TUIK: Tiirkiye Istatistik Kurumu
TUGIAD: Tiirkiye Geng isadamlari Dernegi

f (Frekans): Seri icerisindeki bir degerin tekrarlanma sayisini ifade eder.

X (Aritmetik Ortalama): Serideki degerlerin toplamimin seri birim sayisina

boliinmesiyle elde edilir.

s.s. (Standart Sapma): Serideki degerlerin aritmetik ortalamadan farklarinin kareli

ortalamasidir.
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t: t testine iligskin parametre
F: Varyans analizine (Anova Testi) iligkin parametre
p: Onemlilik testlerine iliskin olasilik degeri

r (Korelasyon Katsayisi): Degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve giiciinii

belirtir.

R? (Belirtme Katsayis): Bagimsiz degiskenler tarafindan bagimhi degiskendeki

degisimlerin agiklanma oranini belirtir.
B j: j. regresyon katsayisini ifade eder.

S(bj): j. regresyon katsayisinin standart hatasidir.



II. BOLUM

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Yonetim Sistemi

Kariyer yonetimi sistemi kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetiminin
birlesiminden olusan bir kavramdir. Diger bir ifadeyle, bu kavramlar1 kapsayan ve
tiim bu faaliyetlerin birlesmesinden meydana gelen bir sistemdir.

Bu bashik altinda, kariyer kavram, kariyer evreleri, kariyer yonetimi, kariyer
planlama, kariyer gelistirme ve kariyer sorunlar1i hakkinda genel bilgilere yer

verilmistir.

2.1.1. Kariyer Kavramm

Son yillarda yasanan hizli gelismeler, bireyler iizerinde etkili oldugu gibi orgiitleri de
farkli konularda degisime zorlamaktadir. Orgiit yapilarinda, o6zellikle insan
kaynaklar1 alaninda olusan bu degisiklikler ve is tamimlarinda meydana gelen
farkliliklar her gecen giin kariyer konusunun énemini daha da artirmistir.

Is diinyasinda rekabet kosullarinin artmasi ve degisime odaklanma sonucunda
isgorenler i¢in bireyselligin 6nemi de artmistir. Bu durum ge¢cmisin devamli ve sadik
is anlayis1 fikrinin yerine, her durumda yiikselme icin Orgiit degisikligi yapabilme
durumunu ortaya c¢ikarmis ve yasam standartlarinin yiikseltilmesi diisiincesinin
yayillmasi ile is degistirme ve farkli mesleklere ge¢cme gibi kosullar olugmustur.
Orgiitler agisindan meydana gelen bu degisim kariyer kavramiin énemini giiniimiize
tastyan onemli etkenlerden biri olmustur (Simsek vd., 2004, s.5).

Kariyer, Fransizca “Carrierre” ve Ingilizce “Career” kelimesinin karsiligi
olarak literatiire girmistir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s.184). Kariyer, genel anlamiyla
secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda sorumluluk iistlenmek, statii
kazanmak ve sayginlik elde etmek anlami tasimaktadir (Tastepe, 2001, s.27).

Diger bir tanima gore ise kariyer, bir bireyin yasam siireci boyunca is ile ilgili

pozisyonlart ardi ardina gergeklestirmesi durumudur (Baruch, 2004, s.3). Bu
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tanimlardan hareketle, kariyer olgusu birey ve orgiit araciligi ile gerceklesen is ve
pozisyon olmak iizere iki ana boyuttan olusmaktadir. Bu baglamda, birey ve orgiitiin
amaglan kariyer siirecinde kars1 karsiya gelebilmektedir (Kaynak, 2000, s.230).

Kariyer, ilk bakista sadece ise alma ve Orgiitsel hiyerarside yukan
basamaklara tirmanma olarak algilanabilmektedir. Oysa, kariyer daha genis kapsamli
olup yapilan isten ve bulundugu konumdan memnun olan fakat bilgi, beceri ve
yetenegini gelistirmek ve ayni kademedeki farkli islere yonelmek icin yatay bir
ilerleme gosteren isgorenleri de kapsamaktadir (Bagci, 2002, s.31). Bu cercevede,
kariyer kavramina iliskin tanimlar incelendiginde genel olarak su oOzellikler
belirtilebilir (Berberoglu, 1991, s.136; Can vd., 1998, s.163; Baruch, 2004, s.3).

« Kariyer, sadece hizli ilerleme imkan1 bulan yiiksek statiideki bireylerle ilgili

degildir.

 Kariyer, bireyin calisma yasamin1 kapsayacak sekilde uzun bir siireci
icermektedir.

« Kariyer, bireysel ve orgiitsel amaclarin biitiinlestirilmesi gerekliligini
belirtmektedir.

» Kariyer, sadece dikey hareketlili§i veya Orgiitiin {ist basamaklarma
yiikkselmenin yarattigr is degisiklikleri ile ilgilenmez. Meslegin farkh
alanlarinda faaliyet gosteren orgiitlerde farkli islerde ¢alismalari da kapsar.

« Kariyer asamasinda isgorenin kariyeri iizerinde orgiitler tek yonlii bir
denetime sahip degildir. Isgoren de kendi kariyerinin planlanmasi ve
denetiminde s6z sahibidir.

Kariyer kavrami ilk asamada mesleki danmismanlik gercevesinde ele alinmis
daha sonra oOrgiit icinde calisan bireylerin etkin bir bi¢imde istihdam edilmesi
konumuna doniigmiistiir. Giiniimiizde ise, kariyer tam anlamiyla insan kaynaklar
yonetimi igerisinde dnemli bir yer alarak bireysel amaglarin orgiitiin amaglar ile
biitiinlestirilmesi anlamini tasimaktadir (Granrose ve Portwood, 1987; Korkmaz,
2003).

Kariyerin sadece bir meslekten ibaret oldugu fikrinin varligi klasik veya
geleneksel yaklasim olarak adlandirilirken, kariyerin gerek birey gerekse orgiitsel
acidan ele alinmasiyla birlikte planlama, gelistirme ve yonetiminin gerceklestirildigi

asama ise modern yaklagim olarak adlandirilmistir (Flores vd., 2003, s.99). Kariyer
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kavramu iizerine gelistirilen bu yeni anlayis “cok yonlii kariyer” kavrami olarak da
adlandirilmaktadir. Cok yonlii kariyer, bireyin kabiliyet ve yeteneklerindeki
degisiklikler ile is ortaminda olusan farkliliklara gore gerceklesmektedir. Klasik
kariyer yaklasimi ile karsilagtirildiginda en 6nemli fark, orgiit tarafindan belirlenen
kariyerin yan1 sira kariyerini yonetmede bireyin de sorumlulugu olmasidir. Klasik
kariyer yaklasimi ile modern (¢ok yonlii) kariyer yaklasimi arasindaki farklar cesitli

boyutlara ayrilarak Tablo 2.1.”de verilmistir (Noe, 1999, s.331).

Tablo 2.1.
Klasik ile Modern Kariyer Yaklasimlarimin Karsilagtirilmasi
Boyutlar Klasik Kariyer Modern (Cok Yonlii)
Yaklasim Kariyer Yaklasim
Hedef — Amag Terfi- Maas Zammi | Psikolojik Tatmin
Psikolojik Anlasma | Is Giivencesi Esneklik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Model Dogrusal ve Uzman | Sarmal ve Gegici
Uzmanlik Bilme Ogrenme
. Formal Egitime Iliskiler ve is tecriibesine
Gelisme .. ..
Giivenme daha ¢ok giivenme
;{(?r?lerglrg lugu Orgiit Personel

Kaynak: Noe, 1999: 331.

Tablo 2.1.e gore, klasik yaklagimda merkezde orgiit bulunurken, modern
kariyer yaklagiminda ise birey merkezde yer almaktadir. Bu durum, modern
yaklagimda iggdrenlerin kariyer beklentilerinin daha ¢ok dikkate alinmasi ve orgiitiin
amaglart ile uyumlastirarak kariyerin olusturulmasi ile aciklanabilir. Bununla
birlikte, klasik yaklagimda mesleki anlamda uzmanlik icin bireyin sahip oldugu
bilginin yeterli oldugu, modern yaklasimda ise Orgiitte 6grenmenin gerekliligi baska
bir ifadeyle kariyer gelistirmenin 6nemi vurgulanmistir. Ayrica, klasik yaklasimda
isgorenlerin kariyer amaci olarak terfi ve iicret zammim dikkate aldiklari, modern
yaklagimda ise ¢alisanlar i¢in is tatmininin daha 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Yukandaki bilgiler cercevesinde, kariyer kavramini, hem bireysel hemde
orgiitsel acidan ele almak gerekmektedir. Bu dogrultuda, kariyer, tim calisma hayati

boyunca isgorenlerin mesleki ilerlemesini igeren bir siire¢ olarak tanimlanabilir.
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2.1.1.1. Kariyer Yollari, Ozellikleri ve Cesitleri

Kariyer yollar1, isgorenlerin yaptiklar1 islerin analiz edilmesi sonucu tespit edilen
caligabilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasidir (Eroglu, 1995, s.75).
Diger bir tanima gore, kariyer yolu (Ladkin ve Riley, 1996; El-Sabaa, 2001;
Cappellen ve Janssens, 2005; Vance, 2005) bireyin kisisel amaglarina ulasmak igin
izledigi ve belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi iceren yollar anlamina
gelmektedir (Aytag, 2005, s.175).

Orgiit icerisinde isgorenlerin  kariyerlerinde basarili  bir  bicimde
ilerleyebilmeleri ve kariyer planlamasinda istenilen sonuca ulagmalan igin kariyer
yollarinin asagida belirtilen 6zellikleri tasimasi gerekmektedir (Aytag, 2005, s.177).

« Kariyer yollan sadece dikey degil, yatay olarak da isgorenlere yiikselme

firsat1 verebilmelidir.

« Kariyer yollari, orgiitiin ve isgorenin ihtiyaclarindaki degisiklikleri dikkate

alarak hazirlanmalidir.

» Kariyer yollart cercevesindeki tiim pozisyonlar i¢in gerekli olan bilgi,

beceri ve yetenek acik bir sekilde belirlenmelidir.

o Orgiit yonetimi, damsmanlhk yoluyla isgorenlere gerekli olan Kariyer

bilgilerini her zaman saglamalidir.

« Kariyer yollarinin belirlenmesi asamasinda birey ve orgiit bir arada

calismalidir.

Kariyer yollari, yogunlastiklar1 alana ve isin yapisina gore geleneksel,
orgiitsel ve davramigsal yaklasim olmak iizere ii¢ temel boyutta ele alinmakta ve
geleneksel yaklasima gore geleneksel yol, orgiitsel yaklagima gore ¢ift basamakl
kariyer yolu ve davramigsal yaklagima gore ag tipi kariyer yolu olarak
adlandirilmaktadir. Her bir yaklagima gore adlandirilan kariyer yollar asagida kisaca
ozetlenmistir (Johnson, 1996, s.57; Mathis ve Jackson, 2000, s.371; Desimone vd.,
2002; Soylu, 2002, s.42; Simsek vd., 2004, s.120; Aytag, 2005, s.179).

Geleneksel yol, iggorenlerin ayn is kolunda dikey olarak yukari dogru takip
ettigi kariyer yoludur. Bu yaklagimda (Dubrinb, 2005) bireye kariyerini planlama
imkan1 verilmez ve bu nedenle subjektiftir, esnek degildir ve degisen sartlar1 dikkate

almaz. Kisaca, kariyer yolu agik bir sekilde belirlenmis ve isgdrenlerin calistigi siire
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icerisinde ulasabilecekleri kariyer noktalarn tespit edilmistir. Bundan dolay1
geleneksel yol baz1 olumsuz durumlara neden olabilmekte ve gerek orgiitsel
degisimler gerekse is yapisindaki degisimler karsisinda yetersiz kalabilmektedir.
Ayrica, iggorenin isinde basarili olamadig1 durumlarda bireyin pozisyonunu yatay ve
asagiya dogru hareket ettirmek ¢ok gii¢ olabilmektedir.

Orgiitsel yaklasima gore ¢ift basamakll kariyer yolu, teknik alanlarda calisan
isgorenlerin daha kolay yonetici olmasimi saglamak amaciyla gelistirilmistir. Cift
basamakli kariyer yolu sayesinde Orgiitiin hem etkin yoneticileri hem de teknik
elemanlar1 calistirabilmesi miimkiin olmaktadir. Bu yaklasim, isin niteliklerinin
degisip daha fazla uzmanlik gerektirdiginde, bireye iki farkli kariyer yolunda
ilerleme firsat1 verebilmektedir.

Cift basamakli kariyer yolu, yonetim tarafindan uygulanan, isgorenlerin
yerine kariyerlerini planlayan diger bir degisle bireysel kariyer planlar1 dikkate
almayarak sadece oOrgiitsel amaglara 6nem veren bir yaklasimdir. Bu durumda,
isgorenlerin kariyerlerinde kendi istekleri dogrultusunda hareket etmesi engellenmis
olmaktadir. Ayn1 zamanda cift basamakli kariyer yolunda aciklik veya seffaflik da
s6z konusu degildir.

Davramissal yaklasima gore ag tipi kariyer yolunda benzer isler gruplandirilir
ve is aileleri olugturulur. Is aileleri arasinda yatay ve dikey gecis yapma imkani
oldugundan, isgorenler i¢in pek cok kariyer yolunun olusturulmasi miimkiin
olmaktadir. Bu durum, isgorenlerin mesleklerinde daha fazla gelismesine neden
olabilmektedir. Bu yaklasima gore kariyer yolunda yas ve calisma siiresi gibi
kistaslar dikkate alinmazken tecriibe yiikselmek i¢in 6nemli bir unsurdur.

Geleneksel kariyer yolunda iggoren, tepe yonetime ¢ikmak icin kariyerindeki
mevcut tiim basamaklar sirasiyla ¢ikmak zorunda iken davranmigsal yaklasimda ise

yatay gegcisler yaparak tepe yonetimine gelebilmesi miimkiindiir.

2.1.1.2. Kariyer Kaliplar1

Kariyer kalibi, bireylerin calisma yasamlari boyunca is ve kariyeri ile ilgili
davraniglarin1 ifade eder. Bireylerin bilgi, beceri, ilgi ve beklentileri genis Olciide

farklihk gosterdiginden kariyer kaliplart (Desimone, 2002) da degisiklik
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gosterebilmektedir (Bayraktaroglu, 2003, s.127). Konuyla ilgili literatiir (Driver,
1982, s.129-144; Can, 1997, s.330; Can vd., 1998, s.158; Simsek vd., 2004, s.21-22).
incelendiginde asagida kisaca 6zetlenen kararli, geleneksel, kararsiz ve coklu kariyer
kalib1 olmak tizere dort farkli kariyer kalibindan s6z etmek miimkiindiir.

Kararli kariyer kalibi, okuldan mezun olduktan sonra bir isletmeye girip
emekli oluncaya kadar gecen siire icerisinde caligsanlar veya calistiklar isletme
degisse bile ayn1 isi yapmayi siirdiiren bireylerin gostermis oldugu (orgiite yiiksek
baglilik gosterildigi) kariyer kalibidir.

Coklu kariyer kalibinda, bireyler bir deneme isinden digerine gegerler ve bu
islerde devamli olarak calismaya karar verecek kadar siirede oOrgiitte kalmazlar.
Genelde bu yolu tercih eden bireylerin egitim diizeyi ve/veya yetenekleri daha diisiik
diizeydedir.

Geleneksel kariyer kalibinda, birey cesitli islerde calistiktan sonra kararh
istthdam donemine gecis yapar. Bireyin kararli kariyer kalibina ge¢cmeden Once
calistigt deneme islerine; Ogrencilik zamaninda yapmis oldugu part-time isler veya
yaz aylarinda yapilan stajlar 6rnek olarak verilebilir. Bahsedilen islerde galistiktan
sonra kararli kariyer kalibina gecen birey, emekliligine kadar aym iste calismaya
devam eder.

Kararsiz kariyer kalibini izleyenler, kararli istihdam dénemine gecene kadar
geleneksel kariyer kalibini izlerler ve daha sonra donem donem farkli sektorlerde
deneme isleri yaparak siirecin yeniden baslamasina neden olurlar. Orta yaglardaki

bireylerin kariyer degisikleri bu kariyer kalibina 6rnek verilebilir.

2.1.2. Kariyer Evreleri

Kariyer evreleri (donemleri), isgdrenin ise girmesinden Once baslayarak orgiitten
ayrilmasina kadar gecen siireci kapsamaktadir. Kariyer evrelerine iliskin bircok
model gelistirilmistir. Bu modellere gore, kariyer evrelerinin yas unsuruna gore
donemlere ayrildig1 pek cok arastirma tarafindan (Form ve Miller, 1949; Hall ve
Nougaim, 1968; Levinson, 1978; Schein, 1978; Super, 1980; Greenhaus, 1987;
Cascio, 1998; Soylu, 2002) ortaya konulmustur.
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Kariyer ile ilgili evreler, genel olarak Erikson (1950) kuramindaki yasam
asamalarina dayandirilmaktadir. Erikson (1950) kuramina gore, bireyin yasami sekiz
evreden olugsmaktadir (Werner ve DeSimone, 2006, s.463). Bunlarin dordii ¢ocukluk,
diger dordii ise yetigkinlik evreleridir. Kariyer evrelerinde sadece yetiskinlik
donemleri ele alinmaktadir. Bununla birlikte, kariyer evrelerinde yas unsuruna iligkin
yaklagimlarda da farkliliklar oldugu (Brooks ve Seers, 1991, s.53) ve kariyer
evrelerinin arastirmacilar tarafindan tic donemde (Longenecker ve Pringle, 1981;
Makin vd., 1996, s.52; Kaynak vd., 1998, s.244; Mathis ve Jackson, 2000, s.370;
Simsek, 2002, s.357; Barutgugil, 2004, s.327), dort donemde (Milkovich ve
Boudreau, 1988; 5.496; Streers, 1991, s.593; Harvey ve Bowin, 1996, s.199) bes ve
daha fazla donemde (Form ve Miller, 1949; Hall ve Nougraim, 1968; Levinson,
1978; Schein, 1978; Super, 1980; Greenhaus, 1987) incelendigi tespit edilmistir.

Kesif (aragtirma), kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik
olmak iizere kariyer evrelerine iliskin bes donem asagida kisaca aciklanmigtir (Bartol
ve Martin, 1991, s.810; De Cenzo ve Robbins, 1996, s.273; Schuler, 1998, s.189;
Desimone vd., 2002, s.466; Bayraktaroglu, 2003, s.130; Simsek vd., 2004, s.16;
Ozgen vd., 2005, s.197; Aytag, 2005, s.64).

Kesif donemi, bireyin ise baglamasina kadar olan siireci kapsamaktadir.
Bireyin, cevresindeki kisilere (aile, arkadas, 6gretmen, vb.) (Carroll ve Mosakowski,
1987; Anafarta, 2001), sosyal durumuna (Kurtz vd., 1987; Cannings, 1988; Schneer
ve Reitman, 1993) ve kisisel gozlemleri sonucu meslek sectigi donem olarak
tanimlanabilir. Diger taraftan, bu donemde Kkariyeri belirlemede kisinin kendi
degerleri, kisiligi, ilgi alanlari, istekleri ve beklentileri kariyer secimini etkileyen
onemli faktorlerdendir.

Kariyer baslangici (kurulma) donemi, bireyin is arama, bulma, ise baglama
(ise yerlesme) ve tecriibe kazanarak cevresi tarafindan kabullenmesi siirecini icerir.
Bu asamada asil onemli olan nokta, bireyin kendine uygun isi secip se¢medigi
durumudur. Bu nedenle, kariyer baslangici doneminde birey isin kendine uygun olup
olmadigin1 degerlendirir. Birey; yetenekleri, degerleri ve istedigi yasam bicimi ile
orgiitiin sagladig1 olanaklar (calisma ortami, 6diiller, terfi imkam ve firsatlar gibi)

arasinda kargilagtirma yapar. Bu karsilastirma sonucunda bireyin beklentileri ile
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sunulan imkanlar belirli bir uyum icerisinde ise birey ¢alismaya devam edebilir. Aksi
taktirde, beklentilerinin karsilayabilecegi farkli is aramak durumunda kalabilir.

Kariyer ortast donemi, bireyin yaptig1 ise yogunlastigl ve tecriibe agisindan
tist seviyelere ulastig1 bir donemdir. Bu evrede isinde basarili olan bireylere daha ¢ok
sorumluluk verme ve inisiyatif kullanma hakk1 verilir. Isinde basarisiz olan bireyler
ise kariyer ortasi donemde kendilerini yeniden degerlendirerek, bireysel kariyer
planlarin1 yeniden olusturabilir ve alternatif kariyer yollar1 arasindan sec¢im
yapabilirler.

Kariyer sonu donemi, kariyer yasaminin en uzun dénemi ve kariyerin son
asamasidir. Bu donemde, kariyer yasaminin en iist diizeyine ulagilmas1 miimkiindiir.
Bu asama ayn1 zamanda birey i¢in yasama ve calisma bicimine iliskin yeni
diizenlemeler yaptig1 bir donemdir.

Emeklilik (azalma) donemi, bireyin kariyerinin son bulmus hali olup, bu
asamaya gelmis ve verimli ¢alisan bir igsgdrenin daha sonra orgiit tarafindan nasil
degerlendirileceginin belirlendigi bir donemdir. Ornegin, tecriibeli tepe yoneticileri
emekli olduktan sonra damigmanlik yaparak veya personele egitim vererek ayni

orgiitte veya farkl orgiitlerde calismaya devam edebilmektedir.

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Orgiitlerde iiretim etkinliginin arttirilmasi esas oldugundan mevcut bulunan bos
pozisyonlarin doldurulmasi konusu, iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir planlama
yontemini gerektirmektedir. Bu yontem, isletmelerde kariyer yonetimi konusuna
dikkatleri cekmektedir. Degisen taleplere kars1 basarili olan isgdrenlerin orgiit icinde
tutulmasi, terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konulari
kariyer yonetiminin insan kaynaklar1 planlamasinda (Kaynak, 1996; Mathis ve
Jackson, 2000; Unsalan ve Simseker, 2006) énemli bir yer tutmasina yol a¢cmistir
(Sabuncuoglu, 2003, s.35).

Kariyer yonetimi, 6z bir ifade ile bireyin kendi kariyer amaglarma
ulagabilmesi i¢in Orgiit tarafindan desteklenmesi anlamimi tagimaktadir. Kariyer

yonetiminin amaci, orgiitsel sistem i¢inde iggorenlerin kariyer hareketlerinin bireysel
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ve oOrgiitsel amaclart karsilayacak sekilde planlanmasini, gelistirilmesini ve
yonetilmesini igerir (Bagcivan, 2002, s.63).

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve Kkariyer gelistirme kavramlan
birbirleriyle i¢ ice ge¢mis kavramlardir ve bu kavramlar net olarak birbirinden
ayrilmis durumda degildir. Baz1 calismalarda (Harvey ve Bowin, 1996; Cascio, 1998;
Mathis ve Jackson, 2000; Mathis ve Jackson, 2002; Foot ve Hook, 2002; Smilansky,
2002; Bayraktaroglu, 2003; Simsek vd., 2004) kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme kavramlar1 birbirinden bagimsiz olarak ele alinirken, bazi
calismalarda (Schuler, 1998; Greenhaus vd., 2000; Akat vd., 2002; Mayrhofer vd.,
2004; Argon ve Eren, 2004; Hughes ve Thomas, 2006; Unsalan ve Simseker, 2006)
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme, kariyer yOnetiminin
islevleri olarak diisiiniilmesi gereken kavramlar oldugu belirtilmistir. Diger taraftan,
Beach (1980), Guttteridge ve Hutcheson (1984) ve Erdogmus (2003), kariyer
gelistirmeyi, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasini kapsayan bir kavram olarak
ele almislardir. Kariyer gelistirmeden bahsedebilmek igin birey ve oOrgiitiin her
ikisinin de olmas1 gerektigini ve bunun neticesinde kariyer gelistirmenin bireysel bir
sire¢ olan kariyer planlamay1r ve orgiitsel bir siire¢c olan kariyer yoOnetiminin
biitiinlestirilmesi olarak tanimlamislardir. Ayrica, Akyol (1992), Noe vd. (2003) ve
Calik ve Eres (2006) kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme
kavramlarinm kariyer yonetim sistemi basligi altinda ele almislardir.

Diinyadaki baz1 iilkelerin kariyer yonetimine iliskin uygulamalari
digerlerinden daha farkli olabilmektedir. Ornegin, Japonya’daki bazi orgiitlerde
boliim yoneticileri her ¢alisan icin ayr sekilde kariyer tablolar1 olusturarak bireysel
kariyerlerin gelistirilmesi asamasinda bu tablolardan yararlanmaktadir (Yurdakok,
1999, 5.58).

Avrupa Birligi’ne iiye olan iilkelerde ortak bir orgiitsel kariyer yonetimi
modeli olusturulamamistir. Buna karsilik, kariyer yonetimi uygulanmasi asamasinda
bu iilkelerdeki orgiitlerde sorumlulugun daha ¢ok insan kaynaklari departmaninda ve
tepe yoneticilerinde oldugu soylenebilir. Ornegin; Almanya’da isgorenlerin
egitilmesi ve kariyer politikalarinin saptanmasinda bu gorev tamamen insan
kaynaklar departmanina aittir. Bununla birlikte Fransa, Hollanda, Irlanda, Portekiz,

Ispanya ve Ingiltere gibi iilkelerde de kariyer yonetimi insan kaynaklari



25

departmaninin sorumlulugunda yiiriitiiliip, list kademe yoneticilerinin de goriisleri
alinmaktadir. Diger taraftan, Danimarka, Finlandiya, Norvec ve Isvec gibi iilkelerde
faaliyet gosteren bazi Orgiitlerde tepe yonetim, kariyer gelistirme ve kariyer planlama
sorumlulugunu bizzat iistlenmektedir (Argiiden, 1998, s. 134).

Fransa’da faaliyet gosteren Orgiitlerde kariyer yOnetimi, kadro statiisii
olanlara ve olmayanlara gore iki farkli sekilde uygulanmaktadir. Kadro statiisiine
sahip isgorenler, oOrgiitiin Oziinli olusturan yiliksek potansiyele sahip ¢alisanlardan
olusmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, kadro statiisiine sahip olanlari kariyer
yonetiminde Oncelikli olarak degerlendirmekte ve kariyer planlamasi bu c¢alisanlar
icin uygulanmaktadir (Gok, 2006, s. 128).

Insan kaynaklari yonetimine iliskin Tiirkiye’deki uygulamalarda (Akgemci,
1999; Yurdakok, 1999; Gok, 2000; Yildiz, 2001; Bag¢ivan, 2002; Tagsman, 2002;
Soylu, 2002; Bagc1, 2002; Karaaslan, 2002; Kokmaz, 2003; Sabuncuoglu, 2003;
Calik ve Eres, 2006), bireyin ise alinmasi (se¢imi) (Aldemir vd, 2004), gelistirilmesi
(Scullion, 1994; Yiiksel, 1998; Acikalin, 1999; Noe vd., 2003; Aldemir vd, 2004;
Tarique ve Caligiuri, 2004; Oztiirk ve Seyhan, 2005), iicretlendirilmesi (Foot ve
Hook, 2002; Ozgen vd., 2005), yiikseltilmesi, performansinin degerlendirilmesi
(Kantarci, 1997; Foot ve Hook, 2002; Oriicii ve Koseoglu, 2003; C)zgen vd., 2005)
sosyal giivenliginin saglanmasi, kariyerinin planlanmasit (Tuna, 1996; Aykut, 1998;
Kozak, 1999; Kozak, 2001) ve ast-iist arasindaki iligkilerin diizenlenmesi gibi
islevlere gereken onem verilmeye baslamistir. Bununla birlikte, kariyer yonetimi
uygulamalar1 agisindan gelismis iilkeler ile Tiirkiye’deki durum arasinda Onemli
farkliliklar bulunmaktadir.

Tiirkiye’de kariyer yonetimi uygulamalar1 incelendiginde sinirl sayida orgiit
tarafindan uygulandigir soylenebilir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren 750 kurulusa
yonelik olarak insan kaynaklar1 fonksiyonlarini incelemek {izere yapilan arastirmada
750 kurulusun yalnmizca % 42’sinde (ABD’de bu oran % 90’larin iistiindedir) kariyer
yonetimi islevlerinin yerine getirildigi ve cogunlugunda kariyer yonetimi sistemi
bulunmadigi ortaya konulmustur (Uzun, 2003). Tiirkiye Geng Isadamlar1 Dernegi
(TUGIAD) tarafindan 1995 yilinda Ozel Sektor imalat Sanayisinde faaliyet gosteren
cesitli isletmeler {izerinde yapilan arastirmada da oOrgiitlerin %358,8’nin kariyer

yonetimini uygulamadiklar1 belirtilmistir (Aytag, 1997, s.270; Erdogmus, 2003,
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s.125). Bunun sonucunda, Tiirkiye’de orgiitler tarafindan kariyer yonetiminin ¢ok
fazla uygulanmadigi sonucuna varmak miimkiindiir.

Giintimiiz isletmeleri, degisen cevre kosullarinin yaratmis oldugu yeni
durumlara uyabilmek, rekabet avantajlarim artirmak amaciyla degisimi yonetmek
durumundadir. Calisma yasaminda bu degisimin hizin1 yakalamak, orgiitlerin sahip
oldugu en degerli unsur olan insan kaynagim en iyi sekilde kullanmak ve sonugta
calisma yasaminda tatmin olmus bir isgiicii yaratmakla miimkiindiir (Simsek vd.,
2004,s.4). Ozellikle, turizm sektoriinde yeni ve dinamik bir c¢alisma ortaminin
bulunmasi isgoren faktoriinii daha da ©on plana cikarmaktadir. Diger taraftan,
sektoriin mevsimlik olma 6zelligi tagimasi, kisilerin kariyer yasamlarinin oldukca
kisa siirebilmesine neden olabilmektedir.

Turizm sektoriinde yasanan bazi sorunlar (ekonomik ve siyasi krizlerden
cabuk etkilenme gibi) nedeniyle ortaya ¢ikan isgoéren devir hizinin yiiksekligi otel
isletmelerinde geleneksel kariyer sisteminden farkli etkili bir kariyer yonetiminin
uygulanmasim gerektirmektedir (Kozak, 2001, s.90). Otel isletmelerinin emek-yogun
yapisina bagh olarak insan unsuruna son derece bagimli olmasi, bu isletmelerde
insan kaynaklar1 planlamasin1 daha da 6nemli hale getirmektedir. Otel isletmelerinde
kaliteyi, fiziki ozelliklerden ¢ok, insan kaynaklarinin nitelikleri olusturmaktadir.
Dolayisiyla, otel isletmelerinin ihtiya¢ duydugu personelin say1 ve nitelik olarak
baslangicta cok iyi analiz edilmesi gerekir (Erdem, 2004). Bunun yaninda
calisanlarin kariyerinde ilerlemesi i¢in bagsarili bir kariyer yonetim sisteminin de otel
isletmeleri tarafindan olusturulmas1 gereklidir. Ozellikle iist ve orta kademe
yoneticilerinden baglayarak kariyer asamalar1 belirlenmeli ve ne zaman, hangi

pozisyonlara, hangi isgorenlerin gelebilecekleri 6nceden tespit edilmelidir.

2.1.3.1. Kariyer Yonetiminin Onemi

Nitelikli insan kaynagindan en yiiksek diizeyde fayda saglamak orgiitlerin amaglari
arasindadir. Bu amaca ulasirken de en az maliyetle ve en kisa siirede kalifiye
elemanin yetistirilmesi, gerekli pozisyonlara getirilmesi ve gelecege yonelik olarak

izlenecek kariyer yolunun belirlenmesi ¢cok 6nemlidir (Soylu, 2002, s.22).
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Kariyer yOnetiminin  giiniimiizde O6nem kazanmasimmin en gecerli
nedenlerinden birisi orgiitlerde gelecekte ihtiya¢c duyulabilecek yonetici profilini
belirlemek ve uygulanmasi gereken kariyer yoOnetimi asamalarini olusturmaktir
(Yaylaci, 2000, s.29).

Calisanlarina kariyer yonetimini basarili bir sekilde uygulayan orgiitler, diger
bir ifadeyle, isgorene mesleklerinde ilerlemesi i¢in gerekli alt yapiyr hazirlayan
isletmeler kurumsal yapilarindan dolayi, gen¢ ve dinamik yeni meslek adaylarini
orgiite cekmede, iyi elemanin da orgiitte kalmasim saglamada basarili olabilmektedir
(Kozak, 2001, s.17).

Granrose ve Portwood’a gore (1987, s.699) orgiitlerde kariyer yonetimine
onem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve orgiitsel bagliligin1 arttirmasi ve
orgiitte kalmasim saglamasi temeline dayanmaktadir. Ayrica, yapilan bagka
caligmalarda da (Hall ve Hall, 1976; Wellbank, 1978) kariyer yOnetiminin
uygulandig1 orgiitlerde isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyinin artmasinin yam sira
bireysel performansinda olumlu yonde etkilendigi ortaya konulmustur.

Giiriiz ve Yaylac1 (2004, s.186) kariyer yonetiminin orgiitler acisindan 6nem
kazanmasinin nedenlerini; islerin yenilenmesi ve karmasik bir hale gelmesi, bilgi ve
becerilerin siirekli olarak giincellesmesi, Ozellikle biiyiikk isletmelerde fazla
personelin calismasi ve isgOrenlerin aym1 anda yukari dogru terfisinin miimkiin
olamamas1 nedeniyle yatay hareketlilige (rotasyon ve transfer gibi) ve uzmanlasmaya
yonelmeyi gerekli kilmasi, isten ayrilma oranlarinin (isgéren devir hizi) azaltilmasi
ve Orgiit icerisinden gerektiginde eleman saglamak suretiyle iggdren motivasyonunu

ve bagliliginin arttirilmasi seklinde 6zetlemistir.

2.1.3.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Uygulama Siireci

Yonetimde ¢agdas yaklasimlarin 6nem kazandigi son yillarda, kariyer yonetimine de
orgiitler tarafindan gereken 6nem verilmeye baslanmistir. Personel yonetimi (Dunn
ve Stephens, 1972; French, 1978; Jucius, 1979; Cuming,1980; Canman, 1995; Cole,
2002) anlayisinin terk edilip, insan kaynaklar1 yonetimi (Harvey ve Bowin, 1996;
Cascio, 1998; Mathis ve Jackson, 2000; Foot ve Hook, 2002; Smilansky, 2002;

Mathis ve Jackson, 2002) anlayisin hakim olmasiyla insana verilen 6nem daha da
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artmistir. Sonugta Orgiitsel ihtiyaclar ile isgoren ihtiyaglarmmin aym1 anda
gerceklestirilmesi esasina dayali olan kariyer yonetimi anlayis1 da dolayh olarak
Onemini arttirmistir.

Kariyer yonetimi, bireyin ise baslamasindan emekli olup orgiitten ayrilmasina
kadar olan siireci kapsamaktadir. Bu siire¢ igerisinde yer alan unsurlar; ise alma,
terfi, transfer, isten c¢ikarilma, Orgiitsel yedekleme ve emeklilik gibi faktorlerdir
(Simsek vd., 2004, 5.56-64; Aldemir vd., 2004, s.232; Aytac, 2005, s.126-134).

Ise Alma: Kariyer yonetiminin en onemli faktorlerinden birisi, rgiitiin
ihtiya¢ duydugu nitelikteki kalifiye elemanlar1 ise alma durumudur. Bunu
gerceklestirirken onemle {izerinde durulmasi gereken nokta isletmeye uygun bir ise
alma politikas1 gelistirilerek, en uygun personeli orgiite kazandirmaktir (Tung¢ ve
Uygur, 2001, s.42).

Bir orgiitiin mevcut personelinin nitelikleri biilyiik olciide ise alim sistemine
(Scullion, 1994; Cole, 2002; Dessler, 2003; Aldemir vd, 2004; Hancer, 2004; Ozgen
vd., 2005; Denisi ve Griffin, 2005) baglidir. Diger bir deyisle, basarili bir ise alim
sistemi kuran ve bunu uygulayan isletmeler, kariyer yonetimi uygulama siirecinde iyi
bir baslangi¢ yapmis olurlar. Ancak bu noktada nitelikli personeli ise almak yeterli
olmamakta, orgiit icinde kalmasini da saglamak gerekmektedir (Ozden, 2001, 5.158).

Terfi: Bireyin kariyerini onemli 6l¢iide etkileyen ve orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar icerisinde yer alan bir faktordiir (Vroom, 1964; Schuler, 1998; Dessler,
2003; Hanger, 2004). Terfi birey agisindan diisiiniildiigiinde, bireyin isinde
yiikkselmesini ifade ettigi gibi, daha fazla sorumluluk iistlenmesi, daha yiiksek maas,
daha fazla statii elde etmesi anlamina da gelmektedir (Yaylaci, 2000, s.146).

Orgiitsel kariyer yonetiminde terfi ve ilerlemelerde orgiit tarafindan
performans degerlendirmenin dikkate alinmasi Onemlidir. Ancak, terfi ve
ilerlemelerin objektif olarak gergeklestirilmesi icin performans degerlendirmesinin
de objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore verilmesi gerekir. Aksi
takdirde iggorenlerin Orgiite kars1 giiveni azalabilir (Aytag, 2005, s.127).

Orgiitlerde ihtiya¢ duyulan nitelikli elemanin nereden ve nasil bulanacag
konusu cok onemlidir ve orgiit icinden veya disindan yapilacak is icin en uygun
isgoreni calistirmak gereklidir. Orgiit yonetimi, uygun isgiiciinii disaridan elde

etmeye calismaktansa kendi orgiitiiniin icerisinde bulmay1 tercih edebilir. Bu tercihin
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yapilmasinda igeriden terfinin isgoren iizerinde yaratacagi olumlu etki 6nemli rol
oynar. Iceriden terfiyi standart bir politika haline getiren orgiitlerde is tatmininin ve
isgoren performansinin yiiksek oldugu, bunun yaninda isi birakma, ise gelmeme veya
gec¢ gelme gibi olumsuzluklarin azaldig goriilmiistiir (Yurdakok, 1999, s.40).

Transfer - Yer Degistirme: Transfer, orgiit icinde bireyin gorevinden, statii
ve iicret agisindan bir degisiklik olmadan bagka bir goreve gecisini ifade etmektedir.
Transfer (Sherman ve Bohlander, 1992; Schuler, 1998; Dessler, 2003; Denisi ve
Griffin, 2005) ile isgorenlerin oOrgiitiin farkli boliimlerinde becerilerini gelistirmesi ve
deneyim kazanmasi miimkiin olabilmektedir (French, 1978, s.281; Yaylaci, 2000,
s.146).

Isgoren transferi gesitli sebeplerle yapilabilir. Ornegin, yonetimde ¢alisan
bireyler i¢in en iyi performans elde etme siirecinin 10-15 yil oldugu ifade
edilmektedir (Hanger, 2004, s.66). Uzun zaman siirecinde bireylerin tecriibeleri artsa
bile verimlilik diisebilmektedir. Bu durumun sonucunda {ist yonetime yeni atama
yapilabilmekte veya bireyin transferi gerceklesebilmektedir. Broadbridge’nin (1999)
yapmis oldugu calismaya gore ayn iste ii¢ yildan fazla calisan bireylerin islerinden
sikildiklar1 ifade edilmistir.

Yer degistirme, transfer gibi bireyin gorevinde yatay olarak yapilan
hareketliligi belirtir. Ancak bu hareketlilikte statii ve gelir artis1 s6z konusudur. Diger
taraftan, isgoren acisindan cevresel degisiklikler (French, 1978, s.281) ve ailesel
problemlerden kaynaklanan yeni sikintilarin olusmasma neden olabilmektedir.
Ozellikle 6rgiit tarafindan alan yer degistirme karari, bireyin cesitli olumsuzluklar
yasamasina neden olabilmektedir. Ornegin, bir kisinin bir sirketin deniz asir1 bir
ilkedeki subesine terfi ettirilerek atanmasi, bireyin sosyal, kiiltiirel, ekonomik hatta
psikolojik sorunlarla karsilasmasina yol agabilecektir (Yaylaci, 2000, s.148; Aytac,
2005, s.129).

Isten Cikarilma: Isgoren icin istenmeyen, yonetim acisindan ise orgiitsel,
toplumsal ve ekonomik etkilerini 6nceden tahmin edilmesi gereken bir siirectir. Isten
cikarilma birey acisindan bakildiginda travmatik bir olay ve bireye olumsuz etki
yaratabilen zor bir donemdir (Yaylaci, 2000, s.150; McKee-Ryan vd., 2005, s.53).

Orgiitlerde isletmeden kaynaklanan veya bireyden kaynaklanan nedenlerden

dolay1 calisanlar isten cikarilabilirler. Isletmeden kaynaklanan nedenler; karlihgin
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azalmasi, isgoren maliyetlerinin fazlaligi, isletmenin kiigiiltiilmesi (Dessler, 2003)
olarak siralanabilirken, isgorenlerden kaynaklanan sorunlar ise, performans
disiikligii, verimli ¢alisamama, ise devamsizlik ve igletmenin kurallarina uymama
gibi unsurlar belirtilebilir.

Isten ¢ikarilma bagarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece énemlidir.
Ise alinacak ve terfi ettirilecek isgorenin secimi kadar isten cikarilacak personelin
belirlenmesi de biiyilkk 6nem tasimaktadir (Simsek vd., 2004, s.64). Gelismis
ilkelerde, yonetim politikas1 geregi oOrgiit, hangi isgorenin isten cikarilip,
hangilerinin iste kalacagim tespit ederek, isten cikarilan isgorenlere kariyer
gecislerinde hizini diistirmemek ve bu gecislerdeki psikolojik yipranmalara yardimci
olabilmek icin disarida istihdam saglama programlari veya disariya yerlestirme
programlar1 kanaliyla yardim edebilmektedir (Aytag, 2005, s.133). Bu asamada,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren oOrgiitlerde isten cikarilan veya emekli olan isgorene
farkli alanlara daha kolay adapte olacak sekilde gecis programlari uygulanmasi daha
dogru bir yaklagim olacaktir.

Orgiitsel Yedekleme: Orgiitsel yedekleme, orgiit icerisinde 6zellikle tepe
yoneticilerinin yerine, her an hazir olabilecek isgorenlerin planlamasi i¢in kullanilan
bir yontemdir. Bir bagka ifadeyle, orgiitsel yedekleme terfi, emeklilik, 6liim, ayrilma
veya transfer nedeniyle olusan yoOnetici bosluklarini doldurmak i¢in uygun
isgorenlerin onceden belirlenmesi durumudur (Calik ve Eres, 2006, s.89). Etkili bir
orgiitsel yedekleme planlamast dogru zamanda, dogru pozisyonlar i¢in dogru kisileri
saptamay1r ve hazirlamayr gerektirir. Bu asamada performans degerlendirme
yonteminden yararlanilabilmektedir.

Bir orgiitiin stratejik hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in ise almada en iyi
aday1 belirlemek ve bunlarin arasindan yeni liderler yetistirmek oOrgiit acisindan
gereklidir (Ozdemir, 2006, s.47). Ayrica, orgiitsel yedekleme planlamasinin bireysel
kariyer planlamasi ile uyum icerisinde yapilmasi orgiitler tarafindan dikkate alinmasi
gereken bir konudur.

Mayrhofer vd.’nin (2004 ) yapmis oldugu calismaya gore, Ingiltere ve Fransa
gibi Avrupa iilkelerinde her ii¢ Orgiitten ikisinde Orgiitsel yedekleme yontemi
kullanilirken, Kuzey Irlanda, Portekiz ve Danimarka gibi iilkelerde de her dort

orgiitten birinde orgiitsel yedekleme yontemi kullanildigi ifade edilmistir.
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Emeklilik: Kariyerin sonu anlamina gelmektedir ve orgiitlerin ¢ogunda
isgorenler emeklilik kararin1 kendileri vermektedirler. Bircok birey isten ayrilmak
icin, 6zellikle emeklilige hak kazanmigsa, kendi belirledigi bir zamanda isten ayrilma
yolunu tercih etmektedir (Aytag, 2005, s.134).

Emeklilik bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin
basladigi, yeni rollerin gelistirildigi bir donemdir. Bununla birlikte, ¢alismasindan
memnun olunan isgdrenin ayni goreve emekli statiisinde devam etmesi orgiitler
tarafindan istenebilir (Ozden, 2001, s.172).

Tamamiyla kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is kimliginin kaybi, bir
cok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine ve negatif hisler tasimasina
yol acabilmektedir (Harvey ve Bowin, 1999, s.201; Mathis ve Jackson, 2002, s.87;
Simsek vd., 2004, 5.20). Isgorenler acisindan bu olumsuz durumu ortadan kaldirmak
icin Orgiitlerin emeklilik Oncesi cesitli programlar uygulamas1 gerekebilmektedir

(French, 1978, s.293).

2.1.3.3. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi ilkeleri

Orgiit agisindan kariyer yonetimi ilkeleri; kariyer planlamasimin uygulanacagi
isgorenin tespit edilmesi, isgorenin kariyerinde ilerleyecek yollarin belirlenmesi,
personele kariyer asamalarinda yardimci olacak kariyer danigsmanlarinin bulunmasi
ve iggbrene bireysel kariyer planlarinin olusturulmast seklinde ifade edilebilir (Bartol
ve Martin, 1991, s.807; Kaynak, 1996, s.174; Kaynak vd., 1998: 239; Cascio, 1998,
s.363; Tastepe, 2001, s.57; Foot ve Hook, 2002; Simsek, 2002, s.358).

Kariyer Planlamast Icin Gerekli Isgirenin Belirlenmesi: Orgiitte gorev alan
biitiin isgorenlerin kariyer planlamasi modeli cer¢evesinde yer almasi ideal bir
durumdur. ilke bu olmakla birlikte uygulama grubu disinda kalabilecek bazi
isgorenlerde olabilmektedir. Kariyer planlamasinda devre dis1 kalabilecek isgorenler
arasinda, orgiitsel yapida tepe yonetimi istemeyenler, yiikselmeyi amaglamayanlar ve
orgiitte emekliligi yaklagmis olanlar sayilabilir. Diger taraftan, planlama kapsamina
alian iggorenler arasinda da 6ncelikli olanlar tespit edilmektedir.

Kariyer Yolunun Cizilmesi: Orgiitler 6zellikle tepe yonetime gelecek

isgorenleri belirledikten sonra, kariyerlerinde yiikselmeleri konusunda gereken
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destegi saglamalidir. Bu asamada, kariyer yollarinin (Schuler, 1998) cizilmesinde ti¢
basamak izlenmektedir. {lk basamak, orgiit icerisindeki pozisyonlarin foksiyonel
ozelliklerinin saptanmasidir. ikinci basamak, degisik isler arasindaki benzerlikler
arastirilarak ortaya cikarilir. Bunlar “is aileleri” olarak adlandirilir. Son basamak ise,
bir araya getirilmis isler arasinda mantiksal baglar pekistirilerek giiclendirilir.
Boylece isgorenler, ozellikle de alt kademe de gorev yapan calisanlar, ileride
yapilacak is ile iliskilendirilecek olan fakat daha ¢ok yetenek, bilgi ve beceri
gerektiren aym is ailelerindeki st statideki gorevler i¢in hazirlamip
yetistirilebilmektedir.

Kariyer Danismanlarinin Atanmasi: Orgiitler isgorenlerin kariyerlerinde daha
kolay ilerlemesini saglamak amaciyla danisman kullanabilirler. Danigmanlar orgiit
ici ve dis1 olmak {iizere iki kaynaktan saglanabilir. Danigmanlarin psiko-sosyal acidan
etkin, orgiit kiiltiiriiniin bilincinde, tecriibeli bireylerin olmasi uygulamanin basarisi
acisindan  6nemlidir. Orgiitte bu nitelikleri tasiyan calisan olmadigi  veya
bulunamadigr takdirde orgiit disina yonelerek bu alanda hizmet veren O6zel
kuruluslara veya egitim kurumlarina bagvurulabilmektedir.

Bireysel Planlar Gelistirmek: Kariyer danismanlarinin gorevleri arasinda “is
ailelerinin” arastirilmasi, kariyer yolunun c¢izilmesi gibi gorevlerinin yanisira bireysel
planlarin hazirlanmas1 ve gelistirilmesi de yer almaktadir. Bireysel planlarin
gelistirilmesi konusunda danmismanlara diisen gorevler arasinda isgorenler hakkinda
her tiirli wverileri toplamak, isgdren profillerini ¢ikarmak, isgorenlerin
potansiyellerini belirlemek, kariyer yollari, alternatif kariyer firsatlar1 hakkinda
calisanlara bilgi vermek ve isgdrenin kendisini gelistirmesi konusunda alabilecegi

egitim programlar1 hakkinda isgorenlere bilgi saglamak sayilabilir.

2.1.3.4. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri

Sonnenfeld ve Peiperl (1988, s.590) kariyer sisteminde Akademi, Kliip, Beysbol

Takimi ve Kale olarak adlandirilan dort farklt model oldugunu belirtmislerdir.
Akademi: Disa kapali bir sistem olan bu modelde iggoren ise en alt

kademeden baslar ve gostermis oldugu performansa gore kariyerinde ilerlemeye

devam eder. Akademi modelinde ¢alisanlarin izleyecekleri kariyer yollar belirlenir.
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Bununla birlikte, orgiit, iggérenin kariyerinde ilerlemesi i¢in gerekli olan her tiirli
destegi saglar. Buna karsilik, orgiit tarafindan isgorenin de egitim asamalarini bagari
ile gecmesi ve belirlenen kariyer cizgisini izleyerek iist kademelere gelmesi beklenir
(Simsek vd, 2004, s.66). Akademi modelinin en olumlu tarafi isgoren devrinin diisiik
olmasidir. Bu modelde performansa ve isgorenin gelisme potansiyeline ¢cok nem
verilir. Performansa gore emekli etme veya isten ayirma s6z konusu olabilmektedir.
Teknolojiyi takip eden ve rekabet diizeyi yiiksek olan orgiitler bu modeli
uygulayabilmektedir (Baruch, 2004, s.109).

Kliip : Disa kapal1 bir modeldir ve orgiit ve isgdren arasindaki giivenirlik ve
orgiitsel baglilik onemlidir. Bu nedenle, orgiitsel bagliik bu modelde yiiksektir.
Dolayisiyla, igsgdren devir hizi da diisiiktiir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988, s.591;
Richard, 1998, s.413). Bu modelin olumsuz tarafi ise, Orgiite baghh kalan fakat
yetenekleri ve becerileri sinirli olan iggorenlerinde kliipte calistirilmasidir. Bu model
daha ¢ok yogun bilgi birikimine sahip igsgorenlerin ihtiya¢ duyuldugu ve rekabetin
diisiik oldugu sektorlerde tercih edilebilir (Simsek vd, 2004, s.67; Baruch, 2004,
s.110).

Kale: Tamamen disa acik bir modeldir ve bu modelde orgiitler arasinda
yogun rekabet soz konusudur. Sektordeki ekonomik sartlar ve siyasi krizlerden
orgiitler kolayca etkilenebilmektedir. Bu durumda isgérenlerin Orgiite olan
baghliklar1 da azalmakta ve isgdren devir hizimin da yiiksek olmasina neden
olmaktadir. Kale modeline 6rnek gosterilebilecek orgiitler, konaklama isletmeleri ve
ulagtirma igletmeleridir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988, 5.590).

Beysbol: Disa agik bir model olup birliktelik ruhu i¢inde bireylerin bilingli
bir sekilde calismasi gerekliligini ifade eder (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988, 5.590).
Karsilikli giivene dayali bir takim olusturmak amaclanmaktadir. Kariyer gelistirmeye
gereken 6nem verilmez. Isgoren devir hizi bu modelde yiiksektir. Ayn1 zamanda
baglilik derecesi de akademi ve kliip modeline gore daha diisiiktiir (Sonnenfeld ve
Peiperl, 1988, s.591). Buna karsilik takimdaki her bireyin star olmak igin
calismasindan dolay1 bireylerin enerjisi ve hirs1 yiiksektir (Baruch, 2004, s.110). Bu
modelde nitelikli isgéren ihtiyac1 disaridan saglanabilmektedir. Performans

degerlendirme sonucuna gore iceriden bos mevkilere iggoren saglanabilmektedir. Bu
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modele avukatlik biirolari, hakla iligkiler ve reklam firmalarn1 ornek gosterilebilir
(Erdogmus, 2003, s.112).

Belirtilen modeller disinda, diger bir kariyer yonetim modeli ise Hellriegel
vd., (1989, 5.502) tarafindan gelistirilmistir. Bu modele gore, olgunun ilk boyutunu
oznel ve nesnel yonler belirlemektedir. Oznel yon, deerler, tutumlar ve
davraniglardan olugsmaktadir. Bu olgu ve olusumlar birey odaklidir. Bagka bir deyisle
bireysel amaclar 6n plandadir. Nesnel yon ise, is ve issel eylemler (planlar,
pozisyonlar) gibi somut olgulardan meydana gelmektedir. Bu olgular ise daha ¢ok
orgiit esashdir. Orgiitiin amaglari iizerinde odaklasmaktadir. Kariyer yonetimi modeli
ise Oznel ve nesnel olgularin biitiinlestirilmesini gerektirmektedir ve modelin
olusturulmasinda tigiincii bir boyut gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore iiciincii
boyut, dznel yoniin bir uzantisi olarak bireysel amaclar ile nesnel yoniin bir uzantisi

olarak orgiitsel amaglarin biitiinlestirilmesinin geregidir (Kaynak, 1996, s.174).

2.1.3.5. Kariyer Yonetiminde Birey Orgiit Biitiinlestirilmesi

Bireysel kariyer yonetimi (Raabe vd., 2007) kapsaminda degerlendirilen baslica
faaliyetler; bireysel vizyonu belirleme, kariyer hedeflerini ve yetkinlikleri tespit
etme, meslek secimi, ise iligkin Oncelikleri belirleme, is olanaklarini arastirma,
0zgecmis hazirlama, ise bagvurma ve bagvuru takibi, is goriismesi, ise baslama ve
orgiit kiiltiirine uyum saglama, mesleki yenilikleri takip etme, is iliskilerini
yonlendirme, oOrgiitiin egitim ve kariyer yonetim politikalarina uygun davranislar
sergileme ve emeklilik yasamina hazirlik yapma seklinde ifade edilebilir (Ozden,
2001).

Giiniimiizde kariyer planlamanin ve kariyer gelistirmenin sorumlulugu daha
cok isgorene diismektedir. Isgoren sonugta Kariyerine iliskin cesitli konularda son
karar1 verecek kisidir. Orgiite katilip katilmama, is atamalarin1 kabul etme, bireysel
gelisim ve performans i¢in caba harcama istegi gibi faktorleri kendisi belirlemektedir
(Walker, 1985, s.236). Bununla birlikte sadece bireysel kariyer yonetimi de tek
basina bir anlam ifade etmemektedir. Orgiitler tarafindan desteklenmedigi takdirde

bireysel kariyer yonetiminin basarili olmasi zor bir hal alabilmektedir.
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Birey mesleki gelisimini tamamen Orgiitiin inisiyatifine birakirsa, kariyer
hedeflerine ulasmasi daha da zorlasabilir. Orgiitiin sagladigi kariyer olanaklari,
mesleki gelisim konusunda ¢aba gosteren bireyler icindir. Ancak, bireyin mesleki
gelisim ile ilgisi olmayan faaliyetlerde bulunmasi da dogru degildir. Bireyin ne
istedigini (kariyer hedeflerini) ve bunu nasil elde edecegini (kariyer yollarim1 ve
gelisim yontemlerini) bilmesi, ayrica bu konuda sistemli bir ¢aba gostermesi de
gerekmektedir (Ozden, 2001, s.29).

Kariyer yonetiminin hem orgiitsel hem de bireysel agidan basariya ulagsmasi,
ancak ortak bir amac etrafinda biitiinlestirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Bu
koordinasyon saglandigi takdirde, kariyer yonetimi basarili olarak uygulamr
(Granrose ve Portwood, 1987; Herriot, 1993; Kozak, 2001). Orpen (1994) tarafindan
yapilan arastirma, Orgiitsel kariyer yOnetiminin bireysel kariyer yonetimini
etkiledigini ortaya koymustur ve bireysel kariyer yoOnetiminin Orgiitsel kariyer
yonetimi ile uyumlastirildigi zaman isgorenin kariyeri agisindan daha olumlu
sonuclar alindig1 belirtilmistir.

Birey-orgiit biitiinlesmesinin, bireye ¢calisma ve doyum saglamanin yam sira,
kariyer yasamiyla ilgili olumlu katkilar saglayacagi da aciktir. Bu katkilar ile bireysel
olarak saglanan faydalarin verimlilige doniismesi, orgiitiin amaclarinin ger¢eklesmesi

acisindan da onemli olabilmektedir (Berberoglu, 1991, s.141).

2.1.4. Kariyer Planlama

Giiniimiiz isletmelerinin iizerinde onemle durduklar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan etkili olan bir unsur da kariyer planlamadir. Bireysel kariyer planlama,
Boone ve Kurtz (1992, 5.556) ve Harman’a (2003, s.339) gore, ¢alisan birinin kariyer
yolunun tespitindeki bireysel kararlardir. Schuler (1998, s.189) ise, bireysel kariyer
planlamay1 kariyer amaglarina ulagsma siireci ve bu amaglar elde etmede yerlestirilen
aktiviteler olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel kariyer planlamada ise bireyin orgiit
icindeki kariyeri ele alinmaktadir ve oOrgiitte bireyin isinde ilerlemesini saglamak
amaciyla yapilan planlamalar1 icermektedir.

Orgiitsel kariyer planlama, bireysel kariyer hedefleri ve firsatlar1 (Wallace ve

Masters, 2006) orgiitiin kariyer amaglarn ile uyumlagtirarak, isletmenin gelecege
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iliskin ihtiyag duyacag isgoren gereksinimlerinin belirlenmesi, isgdrenin
gelistirilerek orgiit icindeki yiikselmesinin planlamasi siirecidir (Kaynak vd., 1998,
$.249; Werner ve DeSimone, 2006, s.461). Diger bir tamima gore kariyer planlama,
orgiitteki kariyer yollarimi belirleyerek orgiitiin gereksinimini saglayacak personeli
elde etmek amaciyla isgorenleri uygun islere yerlestirmek olarak tanimlanabilir
(Murrells ve Robinson, 1998; Uygur, 1999; Mathis ve Jackson, 2002; Zikic ve
Klehe, 2006).

Tanmimlardan da anlasilacag iizere kariyer planlama asamasinda hem bireye
hem de orgiite cesitli gorevler diismektedir. Birey ileriye doniik olarak kariyer
planlarin1  gelistirmek, oOrgiit ise bu planlart uygulamak ve yoOnlendirmekle
yiikkiimliidiir (Soylu, 2002, s.32). Baska bir ifade ile kariyer planlamanin basarisi,
onemli 6lciide orgiit tarafindan saglanan destege baghidir. Orgiitler basarili olabilmek
icin, ¢alisanlarin kendi kariyer planlarini hazirlamalarina imkan vermeli ve gereken
destegi saglamalidir. Bu anlayisla, calisanlarin is tatmini ve orgiite olan baglhiliklar

da artabilecektir.

2.1.4.1. Kariyer Planlamanin Onemi

Orgiitsel kariyer planlamada temel amac, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin
arttinnlmasidir. Ayrica, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle orgiitte
ihtiya¢c duyulabilecek elemanlar 6nceden belirlenebilmektedir (Ozgen vd., 2005,
$.212). Gelecege doniik personel ihtiyacina gore kariyer planlamasi uygulayan
orgiitler, siirec igerisinde sektdrdeki diger oOrgiitlerle daha rahat rekabet edebilme
sanst saglayabilmektedir. Bu nedenle, yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren
orgiitlerin; kalifiye elemanlar1 elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama
calismalarinin dnemini arttirmaktadir (Kaynak vd, 1998, s5.250).

Mayrhofer vd., (2004) tarafindan yapilan calismada 1999-2000 yillan
arasinda kariyer planlamasini uygulayan oOrgiitlerin Avrupa Birligi'ne iiye iilkeler
acisindan oranlari incelenmis ve %43,7 ile ilk sirada 1ngiltere, %42,5 ile ikinci sirada
Fransa ve %39’luk oran ile Almanya’nin tigiincii sirada yer aldig: ifade edilmistir.

Bunun yaninda, 1991-1999 yillar1 arasinda Avrupa iilkelerinde faaliyet gosteren
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orgiitlerde, kariyer planlamasi uygulama oranindaki artisgimin Ingiltere’de %2.4,
Danimarka’da %6,9 ve isveg’te %S5,1 oldugu belirtilmistir.

Orgiitler, uyguladiklar1 kariyer planlama faaliyetleriyle farkli amaclar
gerceklestirmektedirler. Bunlar; isgorenleri verimli bir sekilde calistirarak orgiitiin
kendi hedeflerine ulagsmasini saglamak, isgorenlerin islerinden tatmin olmalarini
saglamak, isgoren devir hizim diisiirmek ve maliyetleri azaltmak, orgiitsel baglilig:
arttirmak ve isgorenlerin performanslarini yiikseltmek seklinde siralanabilir (Uzun,
2003; Aytac, 2005).

Belirtilen amacglar c¢ercevesinde kariyer planlamanin; oOrgiitlerin isgdren
yeteneklerinden daha fazla yararlanmasi, isten ayrilmalar1 azaltmasi, Orgiitsel
performansi yiikseltmesi, elemanlarin isine ve orgiite daha ¢ok baglilik duymasi ve
motivasyon artig1 saglamasi gibi orgiitlere sagladigi baska avantajlar da vardir
(Giirtiz ve Yaylaci, 2004, s.197).

Turizm isletmeleri acisindan incelendiginde kariyer planlama, gerek hizmet
kalitesinin, isgiicii verimliliginin, miisteri tatmininin artirilmasi, isgiicii planlamasinin
saglanmast ve isgoren devir hizinin azaltilmasi gibi Orgiitsel nedenler, gerekse
isgorenlerin isinde motive olmasi, islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmasi gibi
bireysel nedenlerden dolay1 biiyiikk 6nem tasimaktadir (Kozak, 2001, s.88). Ayrica,
orgiitlerin kariyer planlamasi uygulamalart ile isgorenleri desteklemesi sonucunda,
isgorenler kariyer amagclarinmi belirlemeye daha kararh olabilmektedirler. Bu asamada

birey ve orgiit amaglarinin biitiinlestirilmesi biiyiik onem tagimaktadir.

2.1.4.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlamada, bireysel amaclar dikkate alinarak Orgiitiin amaglar ile
uyumlastirilmasi gereklidir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel kariyer planlamanin basarili
olabilmesi, isgorenlerin olusturmus oldugu bireysel kariyer planlama ile orgiitsel
kariyer planlamanin biitiinlestirilmesine baghdir (Walker, 1973; Granrose ve
Portwood, 1987; Mathis ve Jackson, 2002; McCabe, 2008). Kariyer planlamaya
iliskin Mathis ve Jackson, (2000, s.368) tarafindan olusturulan orgiitiin ve bireyin

amaglar1 Tablo 2.2.’de verilmistir.
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Tablo 2.2.
Kariyer Planlama Siirecinde Orgiitsel ve Bireysel Amaclar
ORGUTSEL AMACLAR BiREYSEL AMACLAR
- Gelecege iliskin orgiitiin ihtiyac duyacag1 | - Bireysel yetenekleri ve becerileri
iggoreni tespit etmek tespit etmek
- Kariyer agamalarini planlamak - Is ve yasam ile ilgili amaglar1
- Isgorenin potansiyelini tespit etmek ve planlamak
buna gore alacagl egitim ihtiyacini - Orgiitiin icerisinde veya disarisinda
belirlemek alternatif is olanaklarini belirlemek
- Orgiitsel ihtiyaclar ile isgorenlerin - Bireysel kariyer hedefleri ve
bireysel yeteneklerini karsilastirmak bireysel yetenekler konusunda
- Orgiitiin kariyer sistemini gelistirmek ve degisiklikleri takip etmek
denetlemek

Kaynak: Mathis and Jackson, 2000: 368.

Kariyer planlama siirecinde Tablo 2.2.’de belirtildigi gibi isgorenlere ve
orgiite gore farkli amaglar bulunmaktadir. Dolayisiyla, bireysel kariyer planlama ile
orgiitsel kariyer planlama siireci arasinda bazi degisiklikler s6z konusudur. Bireysel
kariyer planlama siireci; bireysel degerlendirme, kariyer olanaklariin
degerlendirilmesi, kariyer olanaklarimin uyumlastinnlmasi, bireysel ihtiyaclarin ve
hedeflerin belirlenmesi ve uygulama olmak iizere bes asamadan olugmaktadir
(Gutknecht ve Miller, 1990; Daft, 1992; Anafarta, 2001; Findik¢i, 2002).

Bireysel Degerlendirme: Isgorenin Kariyer isteklerinin incelendigi bu
asamada, birey; eksik yonlerini, bilgi, beceri ve yeteneklerini degerlendirir ve
bunlara gore kariyer ile ilgili amaglarini belirler (Unsalan ve Simseker, 2006, s.111).

Kariyer Olanaklarinin Degerlendirilmesi: Birey orgiitiin i¢inde ve disinda
bulunan kariyer firsatlarimi belirler ve degerlendirir. Ayrica, bu asamada birey is
piyasasinin sartlar ile ¢alistifi orgiitiin sartlarini karsilagtirir ve kendi i¢in en uygun
olan isi secer (Feldman, 2003, s.519). Bagka bir ifadeyle, birey kariyerinde kolayca
ilerleyebilecegi isi ve orgiitii belirler.

Bireysel Ozellikler ile Kariyer Olanaklarinin Uyumlastirilmasi: Bu asamada,
bireyin sahip oldugu ozelliklerle kariyer arasinda uyumu saglamak esastir. Aksi
takdirde bireysel Ozellikler ile kariyer catistifi zaman yeni kariyer amaclarn ve

yollarinin belirlenmesi gereklidir.
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Bireysel Ihtiyaclar ve Hedeflerin Belirlenmesi: Bu asama, amaclanan kariyere
ulagmak icin hedeflerin belirlenmesi ve ona uygun olan planlarin olusturulmasini
kapsar. Birey kendisini ve c¢evresini degerlendirdikten sonra, kisa ve uzun donemli
hedeflerini belirler. Kariyer hedeflerinin belirlenmis olmasi is olanaklarinin daha iyi
degerlendirilmesini ve kisisel gelisime yon verilmesini saglar (Altay, 2006, s.33;
Calik ve Eres, 2006, s.103).

Uygulama: Kariyere iliskin amaglara ulagsmak icin hazirlanmis olan planlarin
uygulamaya gecirilmesi agamasini olusturur. Planlar uygulamaya baslandiktan sonra
belirli zaman dilimleri cercevesinde izlenmesi ve kontrolii bu asamada
gergeklestirilir (Altay, 2006, s.33). Denetimi yapilan planlarda eger sapma soz
konusu olursa tekrar gbzden gecirilerek giincellestirilmesi veya kariyere uygun yeni
planlarin olusturulmasi gerekebilir.

Orgiitsel kariyer planlama siireci incelendiginde, orgiitlerin bireysel kariyer
planlama siirecine benzer yontemler kullandigi sdylenebilir. Orgiitsel kariyer
planlama siireci; kurumsal degerlendirme, pozisyonu tanimlama, personeli belirleme,
kariyer hedeflerinin belirlenmesi, pozisyonla bireyin 6zelliklerinin karsilagtirilmasi,
potansiyelin tespiti ve performans degerlendirme, kariyere yonelik egitimler ve
kariyer stratejilerinin gelistirilmesi asamalarindan olusmaktadir (Niles ve Harris,
2002, s.154; Simsek vd., 2004, s.109). Baz1 arastirmacilarin (Schermerhorn, 1994;
Kaynak, 1996; Findik¢i, 2002; Aytag, 2005) orgiitsel planlama siirecini daha az
asamada ele aldig1 goriilmektedir.

Kurumsal Degerlendirme: Bu asamada o6rgiitiin sahip oldugu insan kaynag:
gozden gecirilir. Kariyer planlamasi i¢in gerekli olan kurumsal degerlendirme ayni
zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin de baslangi¢ noktasini olusturur. Bu agamanin
sonucunda bireyin mesleki acidan gelisme ihtiyaglar1 da belirlenmis olur (Findiket,
2002, s.347).

Orgiit tarafindan uygulanan ve bireyin kendini tanmimasini kolaylastiran
mesleki ve 6zel yetenek testler ile isgorenlerin bilgi ve becerilerinin tespit edilmesi
saglanir. Bununla birlikte, orgiitiin sahip oldugu isgoren profilinin belirlenmesine de
yardimci olunur. Bunlarin sonucunda da ¢alisanlarin mesleki anlamdaki eksiklikleri

tespit edilerek kariyer amaclarina ulagmak i¢in egitim programlari olusturulur.
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Pozisyonu Tammmlama: Kariyer yollarn belirlenen bir orgiitte, isgorenlere
iliskin her pozisyon ve onlarin gerektirdigi goérev ve sorumluluklar net bir bicimde
tespit edilir. Ayrica, isgorenin kisa, orta ve uzun donemde iistlenmesi istenen
gorevler belirlenerek, o is icin gerekli olabilecek bilgi, yetenek, deneyim ve bireysel
ozelliklerin tespit edilmesi de bu asamada gergeklesir (Aykut, 1998, s.82).

Personeli Belirleme: Orgiitte bir isin niteliklerinin belirlenmesinden sonra o
ise uygun isgorenin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitlerde Kariyer planlamasi
siirecinde isgorenin belirlenmesinde ilk olarak personel envanterleri (dokiimii)
incelenir. Bu envanterlerin hazirlanmasindaki asil amac; isgorenleri bilgi, yetenek,
tecriibe ve kariyere iliskin beklentilerine gore simiflandirmaktir (Bagci, 2002, s.46).
Yapilan bu envanterler ile ise uygun nitelikli isgdreni belirlemek daha kolay bir hale
gelebilmektedir. Ozetle, personeli belirleme asamasinda pozisyona iliskin gerekli
incelemeler yapildiktan sonra veya isin gerekleri tespit edildikten sonra personel
envanterleri de incelenerek o is i¢cin uygun personel tespit edilir.

Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi: Orgiitsel kariyer planlamada onemli
olan diger bir agsama ise isgorenlerin kariyerlerinde ulagmak istedikleri hedeflerin
belirlenmesi durumudur. Isgorenler kariyer hedeflerini belirledikten sonra orgiitlere
diisen gorev, bireyin amacina ulasmasinda gerekli olan destegi saglamaktir. Bu
asamada dikkat edilmesi gereken konu, belirlenen hedeflerin gercek¢i ve objektif
olmasidir.

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi asamasinda zaman unsuru da ¢ok
onemlidir. Ise yeni girmis pek cok yonetici kariyer hedeflerini genellikle kisa donem
icerisinde tepe yonetimi olarak belirler. Buna karsilik kariyer planlama uzmanlari
zaman unsurunun en az iic donemde olugmasi gerektigini belirtmislerdir. Birinci
donem okuldan mezun olduktan sonra is hayatinin ilk yillarin1 kapsayan ise yeni
baslama siirecidir. Ikincisi, bu siirecten sonraki iic veya bes yillik donemi
kapsamaktadir. Ugiincii ve son donem ise, on yil sonrasin1 kapsayacak sekildeki
kariyer hedeflerinin belirlendigi bir siirectir (Bagcivan, 2002, s.76).

Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi: Pozisyonun 6zellikleri
ve bunlara uygun nitelik ortaya konduktan sonra, bunlarin kariyer planlama siireci
cercevesinde biitiinlestirilmesi gerekir (Kaynak, 1996, s.168). Bagka bir deyisle,

bireyin kariyeri ile ilgili gérevler ve bu gorevler icin gerekli niteliklerin yaninda
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bireyin potansiyel 6zellikleri de tespit edilir. Isin nitelikleri ile bireysel 6zellikler
arasinda karsilastirma yapilarak farkliliklar ve eksiklikler ortaya ¢ikarilir (Aykut,
1998, s.83). Bu eksikliklerin giderilmesi i¢in gerekli olan planlama yapilarak,
isgorene, o is i¢in ihtiya¢c duydugu nitelikler kazandirilmaya ¢alisilir. Ayn1 zamanda,
bu agamada iggoreni gelistirmek icin gerekli olan her tiirlii egitim verilir.

Pozisyon ile isgorenin 6zelliklerinin karsilastiritlmast sonucu, gerek duyulan
yerde ve zamanda, isin niteliklerine en uygun kalifiye personelin ¢alistirilmasinin
yaninda islerin etkili ve verimli bir sekilde yapilmasi da saglamis olacaktir (Simsek
vd., 2004, 112).

Potansiyelin Tespiti ve Performans Degerlendirme: isgorenin gegmisi ile
ilgili tiim bilgilerin yer aldigi envanterin yam sira beceri, uyum, yetenek ve
beklentilerinin saptanmasiyla ilgili calismalar potansiyelin tespit edilmesine yonelik
calismalardir (Aykut, 1998, s.82).

Orgiitte calisan her isgorenin (kendisinden beklenen sonuclara ulasabilmesi
acisindan) yoneticisine gore bir degeri vardir. Bu deger, bir isgorenin diger
isgorenlere gore farkindan olusur. Olusan bu sonuglar, personelin basarisi agisindan
onemli oldugu kadar, bu basartya bagh olarak gerceklestirilecek kariyer planlamasi
acisindan da onemlidir. Kisacasi, kariyerinde yiikselmek isteyen isgdrenler olumlu
performans gostermek durumundadir.

Orgiit isgoren hakkindaki bazi kararlar1 verebilmesi icin performans
degerlendirme yoOntemini kullanabilmektedir (Erdogmus, 2003, s.121). Ornegin,
performans degerlendirme siireci sonunda elde edilen bilgiler neticesinde yonetsel
kararlar aliabilecegi gibi (terfi, transfer vb. gibi), isgorenlere maddi destek (prim,
ikramiye gibi ) saglanmasi veya kariyer gelistirme programlarina katilim saglanmasi
gibi planlamalarda yapilabilmektedir (S6kmen, 2000, s.71). Buna karsilik isgdrenin
performans degerlendirilmesinde dnemle iizerinde durulmasi gereken nokta rasyonel
kriterlere gore objektif davramlmasi gerekliligidir. Ozellikle yoneticiler isgoren
performanslarim degerlendirme asamasinda gereken hassasiyeti gostermelidir.

Kariyere Yonelik Egitimler: Insan kaynagmin verimli bir bicimde
kullanilmasinin sartlarindan biri de isgorenlerin egitilmesi ve gelistirilmesidir.
Orgiitte belirlenen kariyer firsatlari, performans degerlendirme icin yapilan 6lciimler

ve iggorenin verimliligini belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin (Landy ve Farr,
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1883) neticesinde igsgorene cesitli egitimlerin verilmesi gereklidir (Findikei, 2002,
s.347). Bu amacla, orgiitlerde kariyere yonelik olarak isgorenlere verilen; ise baglama
egitimi (oryantasyon), hizmeti¢i ve uyum egitimi gibi egitim programlar1 vardir.
Belirtilen bu egitim programlan isgérenin yaptigi ise, pozisyona, gorevine ve aldigi
sorumluluga gore farkh sekillerde uygulanmaktadir.

Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi: Kariyer stratejileri, bireyin kariyer
hedeflerine ulasmasinda yardimci olan eylemlerden olusur. Kariyer stratejileri orgiit
acisindan bakildiginda 6rgiitiin uzun donemli ve yiiksek performansli insan kaynagi
ihtiyacin1 karsilamak igin hazirlanan temel planlardir (Barutgugil, 2004, s.323).
Kariyer stratejileri tepe yonetimi tarafindan belirlenmis Orgiit stratejilerinin
paralellinde amaglara uygun olarak olusturulur (Bagci, 2002, s.46). Kariyer
asamasinda kullanilan yedi temel strateji Greenhaus vd., (2000, s.85) tarafindan

gelistirilmistir (Tablo 2.3.).

Tablo 2.3.
Kariyer Stratejileri ve Icerikleri

STRATEJI ICERIGi

Bireyin, isini en etkili bicimde yapmasini saglamak ve

- Iste Yeterlilik iggoren performansini arttirmak amaglanir.

) Isgorenlerin isine daha fazla caba, enerji ve zaman
- Ise Baghligin Siirdiiriilmesi ayirmasini saglamasi ve orgiite duygusal olarak baglilik
hissetmesi amagclanir.

Isgorene is ile ilgili yeni bilgi, beceri ve davranislarin

- Yetenek Gelistirme kazandirilmasi ve gelistirilmesi amaglanir.

Isgorenin ise iliskin ilgisini gelistirmek ve bunun
- Firsat Gelistirme sonucunda is firsatlar1 veya yeni kariyer firsatlar
olusturmak amaclanir.

- Danismanlarin gelistirilmesi ve
bagka destekg¢ilerle uyumlu
calisilmasi

Is ile ilgili bilgi ve mesleki destek saglayacak birisiyle
diizenli bir iligki kurulmasini saglamak

- Imaj Olusturma Isgorenlerin imajini gelistirmek.

Olusturulan orgiitsel politikalar ile iggdrenlerin

- Orgiitsel Politikalar kariyerlerini belirlemek.

Kaynak: Greenhaus vd., 2000: 85.
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Isgorenler kariyerlerinde yiikselme cabasi igerisinde oldugu siirede bu kariyer
stratejilerine ihtiya¢ duyabilmektedir. Bu asamada orgiitler tarafindan isgorenlerin
ihtiyagc duydugu stratejiler uygulanmaya cahisilir. Diger taraftan, kariyer
stratejilerinin degerlendirilmesinde performans degerlendirme sonuglari bilyiik onem
tasimaktadir. Elde edilen veriler ile stratejilerin giiclii ve zayif yanlarim tespit etmek
miimkiin olabilmektedir. Bunun sonucunda da kariyer stratejileri gézden gecirilerek
yeniden tamimlanmas1 veya alternatif kariyer stratejilerin olusturulmasi durumu

ortaya ¢ikabilmektedir.

2.1.5. Kariyer Gelistirme

Nitelikli insangiiciine duyulan ihtiya¢ arttikca, Orgiitlerin kalifiye isgorenlerin
yetistirilmesi ve gelistirilmesi konusunda daha fazla hassasiyet gostermesi gerekir.
Insan kaynagmin gelistirilmesi hem bugiinkii eksikliklerin giderilmesi hem de
gelecege yonelik hazirliklarin yapilmasi agisindan 6nemlidir.

Bireyin, caligma yasami boyunca kariyer amaclarina ulasabilmesi ig¢in
uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetler kariyer gelistirme olarak
tanimlanabilir (Akat vd., 2002, s.452). Kariyer gelistirme, iggorenlerin kariyer
yonetimine yardimci olmak igin yapilan ve igsgorenin tiim ¢aligma hayatinm1 kapsayan
bir siirectir (Notzer vd., 2004; Gibson, 2004; Baruch, 2006; Khalsa, 2007; Ferreira,
2007).

Orgiitlerde kariyer gelistirme islevi olarak tamimlanan insangiiciiniin
yetistirilmesi ve gelistirilmesi, gerek Orgiit gerekse isgdrenin sistemli bir bicimde
hareket etmelerini saglayan bir islevdir (Korkmaz, 2003, s.28). Teknolojik degisimler
ve yeni is teknikleri ihtiya¢ duyulan iggdrenin niteliklerinin artmasina neden olmusg
ve bu da kariyer gelistirme programlarini zorunlu kilmistir (Yildiz, 2001, s.76).

Kariyer gelistirme programlarinin asil amaci ¢aliganlarin becerilerini ve ilgi
alanlarin1 analiz ederek, isgorenin gelisme ihtiyaclariyla isletmenin amaclarini
uyumlastirmaktir (Aytag, 1997, s.127). Orgiitlerde olusturulan kariyer gelistirme
programlari, isgoren acisindan gelecegin ve kariyerinin planlanmasina imkan vererek
motive olmasini saglar. Isgoren tatmininin ve 6rgiitsel bagliligin arttirmasinin Srgiite

pek cok yarar saglayacag ise dogal bir sonugtur.
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Kariyer gelistirme programlarinin diger amaclar1 ise; onceden belirlenmis
ama¢ ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak, orgiitsel degerleri arttirmak,
isgorenlere terfi imkan1 saglamak ve 6zellikle emekliler ve sakatlar gibi isgorenlere
islerinde ilerleme ve gelisme firsati saglamak seklinde siralanabilir (Bayraktaroglu,

2003, s.126; Can, 1997, s.331).

2.1.5.1. Kariyer Gelistirme Yontemleri

Orgiitler, isgorenlerin gelistirilmesiyle daha nitelikli insan kaynagina sahip olabilmek
ve diger isletmelerle rekabet edebilmek i¢in farkli kariyer gelistirme yontemleri
kullanmaktadirlar. Bu yontemlerden baslicalari; is basarimi egitmenligi ve
damismanligi, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri, kariyer danismanligi, kogluk, is
rotasyonu, is zenginlestirme, egitim ve gelistirme programlaridir (Sherman ve
Bohlander, 1992, s.244; Ugur, 2003, s.256). Orgﬁtler sz edilen bu programlardan
isgorenlerin ihtiyaclarina, orgiit yapisina, pozisyonlara ve isin gereklerine en uygun

olan(lar)1 belirleyerek uygularlar.

2.1.5.1.1. is Basarmm Egitmenligi ve Damsmanhgi

Is bagsarimi egitmenligi ve damismanlig1 basar1 degerleme siirecinin bir parcasi olarak,
yoneticiler tarafindan sunulan bir hizmettir. Basar1 degerlemenin temel amaci, daha
iyl egitim ve gelisme icin isgdrenin, isi ne derece iyi yaptigim1 anlamasina yardimci
olmaktir. Damigmanlik hizmetinin etkinligi ancak yoneticilerin gorev kosullarini
¢Oziimleyebilme becerisine ve ne zaman isgorenlere yapici geri bildirim saglayacagi
hususunda dogru karar verilmesine baghdir. Dort cesit basari egitmenligi ve
danmigsmanligi tarzi bulunmaktadir. Bunlar patron tarzi, insancil tarz, koruyucu tarz ve
meslektas tarz1 olarak adlandirilmaktadir (Simsek vd., 2004, s.151).

Patron tarzim1 benimseyen yoneticiler isgorenlere geribildirim saglamaktan
kacinir ve ¢alisanlarin sorun ¢ozme siirecine katilmasina olumsuz bakarlar. insancil
tarzi benimseyen yoneticiler ise, geri bildirim saglamada isteksiz davranirlar buna
karsilik isgorenlerin sorun ¢ozme siirecine katilimlarini desteklerler. Diger bir
damigsmanlik cesidi olan koruyucu tarzda, yoneticiler geri bildirim saglarlar fakat bu

siirecte isgorenlerin kararlarim1 dikkate almazlar. Meslektas tarzin1 benimseyen
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yoneticiler ise, isgorenlere siirekli geri bildirim saglarlar ve isgorenleri sorun ¢ézme
siirecine dahil ederler (Yildiz, 2001, s.82).

Yoneticiler tarafindan genellikle; oOrgiitte sorunun hemen c¢oziimlenmesi
gerektigi durumlarda, isgorenlerin dogru olmayan coziimlerde israr etmesi veya
isgorenin soruna kars1 ilgisiz kaldigi durumlarda patron tarzi, sorunun yoOnetim
acisindan 6nemsiz oldugu veya isgorenlerin sorunun nasil ¢éziimlenecegini bildigi
durumlarda insancil tarzi, yoneticinin sorunu ¢dzecek kadar deneyimli oldugu buna
karsilik astlarin deneyimsiz oldugu durumlarda koruyucu tarzi, soruna iliskin hem
yoneticilerin hem de isgorenlerin esit bilgiye sahip oldugu durumlarda ise meslektas

tarz1 benimsenir (Yildiz, 2001, s.82).

2.1.5.1.2. Kariyer Damismanhgi

Kariyer gelistirme yontemleri arasinda en Onemlilerinden biri olan kariyer
damigsmanligi, bireye is seciminde yardimci olmak, gerektiginde daha iyi olanaklara
sahip bir ise ge¢mesini saglamak, kariyer ilerlemesini kolaylastirabilecek bilgi,
beceri ve yetenekleri kazanmasimi saglamak ve is veya giinlik yasami ile ilgili
sorunlar1 ¢oziimlemesine katkida bulunmak gibi faaliyetleri icermektedir (Simsek
vd., 2004, s.164). Kariyer danmigmanligi, gerek orgiit acisindan gerekse bireysel
olarak 6nemi giderek artan bir kavram haline gelerek literatiirde (Brown ve Brooks,
1991; Nathan ve Hill, 1992; Krumboltz, 1993; Subich, 1993; Brown, 1995; Savickas
ve Walsh, 1996; Schuler, 1998; Multon vd., 2001; Niles ve Harris, 2002; Ronnestad
ve Skovholt, 2003; Hansen, 2003; Haris, 2003; Verbruggen vd., 2007) sikca ele
alimaktadir.

Orgiitler biiyiidilkge buna bagli olarak Kkariyer yollar1 da artmaktadir.
Isgorenin orgiit icindeki tiim pozisyonlar ve Kariyer yollar1 hakkinda bilgi sahibi
olmasi olanaksizdir. Bu noktada kariyer damsmanligi 6nem kazanmaktadir. Orgiit
icerisinde kariyer danmismanligi islevi insan kaynaklart boliimii tarafindan
yapilmaktadir (Bayraktaroglu, 2003, s.140). Bunun nedenleri, insan kaynaklar
boliimiiniin isgorenler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi, isin niteliklerini ve isin
gereklerini tam olarak bilmesi ve orgiit icerisindeki kariyer yollar1 iizerinde bulunan

biitiin pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi olmasi seklinde siralanabilir.
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Genel olarak kariyer damismanhign iic sekilde gergeklesebilir. Bunlar,
profesyonel danigsman kullanma, yoneticilerin danismanlik hizmeti vermesi ve akil
hocalarindan yararlanma seklindedir (Bagci, 2002, s.51; Baruch, 2004, s5.190).

Profesyonel Danisman: Danismanlik konusunda egitim almis ve danigsmanligi
meslek olarak goren deneyimli Kisilerdir. Orgiit disindan segilen bu kisiler
isgorenlerle siirekli bir arada olmadiklarindan dolayr damismanlik yaptiklari siire
icerisinde gerek Orgiite karst gerekse calisanlara karsi1 daha objektif
davranabilmektedirler.

Yoneticilerin Danigsman Olmasi: Yoneticiler kendi orgiitlerinde danigmanlik
yapabilmektedir. Yonetici olan birey, kendi orgiitiinii ve igsgorenleri daha iyi tanidigi
ve iggorenlerin sahip olduklar beceri ve yetenekler hakkinda ayrintili bilgiye sahip
oldugu i¢in bu avantajimi kullanabilir. Bununla birlikte, isgorenlerle daha samimi ve
iletisimi daha kolay kurabilme firsati yakalayabilir ve orgiit i¢i ve dis1 bilgilere
kolayca erisebilmesi miimkiindiir.

Akil Hocalart (Mentor): Akil Hocalar1 (Lewis, 2000; Desimone vd., 2002;
Dessler, 2003; Ward, 2004; Dubrin a, 2005) genellikle yoneticilerden veya deneyimli
isgorenlerden secilir. Bu kisiler, 6zellikle gen¢ calisanlara yapilmasi gerekli olan
isler hakkinda bilgi verirler. Bununla birlikte, kariyer gelisimleri konusunda

onerilerde bulunabilmektedirler (Dubrin, 20054, s.x; Kaiser ve Gahtan, 2006, s.263).

2.1.5.1.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, mesleki gelisim i¢in isgorenlere bilgi veren, onlara yol gosteren
faaliyetler olarak tamimlanabilir. Orgiitsel kariyer gelistirme araci olan kariyer
rehberliginde (Marsland, 1996; Noe vd., 2003; Dubrin, 2005a) calisanlarin kariyer
hedeflerini gerceklestirebilmeleri icin planlar hazirlanir. Bu hedefler cesitli
goriismelerden sonra saptanir ve bu goriismelerle elemanlar ilerleme firsatlarini
diisiinmeye yoneltilir. Baz1 orgiitlerde mesleki ilerleme cizgileri veya yollar bellidir.
Ancak cogu orgiitte yilikselme yollar1 bulaniktir. Rehberlik bu asamada devreye
girerek orgiitteki ilerleme firsatlar iizerinde bireyle fikir alisverisinde bulunulur ve
isgorenin gercek¢i ilerleme planlar1 yapmalarina yardimct olunur (Anafarta, 2002,

s.118). Kariyer rehberligi faaliyetleri genel olarak orgiit i¢i ve disindaki mesleki
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gelisim icin gerekli olan egitimleri kapsamaktadir. Kariyer rehberligi kariyer
damismanliginin tamamlayict bir unsurudur. Bu gorevi genellikle insan kaynaklar
departmaninda calisanlar veya bazi iist kademe yoneticiler iistlenmektedir

(Scandura, 1992; Baugh vd., 1996; Bayraktaroglu, 2003).

2.1.5.1.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak {izere,
isgorenlerin kendilerini degerlendirmelerini saglayan ve bunun yamsira Orgiit
elemanlarim gelistirmek i¢in egitim ve danismanhik hizmeti veren Orgiit ici
kuruluglardir. Bu merkezler kariyer danismanligi ve kariyer rehberliginin, gelismis
ve kurumsallagmig bir seklidir (Tastepe, 2001, s.62; Bayraktaroglu, 2003, s.141).
Kariyer merkezleri bu yapilanma ile daha ¢ok biiyiik dlcekli orgiitlerde uygulama
olanagi bulabilmektedir. Bu merkezlerin goérevleri arasinda grup atdlyeleri
(workshop) olusturmak, yazili materyaller ve kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 ve
isin gereklilikleri hakkinda isgdrenlere bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri
uygulamak, isletme i¢i ve dis1 egitim ve gelistirme programlari olusturmak seklinde
belirtilebilir (Askun, 2006, s.51).

Yapilan bazi arastirmalarda (Tziner vd., 1993; Thornton vd., 1997; Howard,
1997) kariyer merkezlerinin 6zellikle biiyiik 6lcekli orgiitlerde olmas1 gerektigini ve
kariyer gelistirme uygulamalarinda kullanilmasi gereken bir yontem oldugunu ve bu

yontemin siirekliliginin saglanmasi gerektigi belirtilmistir.

2.1.5.1.5. Kocluk

Kocluk, orgiitsel kariyer gelistirme yontemlerinin en yenisidir. 1990’1 yillarda
gelistirilmistir. Kocluk (Parsloe, 1997; Noe vd., 2003; Dubrin, 2005a; Cinar, 2006;
Werner ve DeSimone, 2006) belli bir gruba, belirli bir amag icin 6zel ders, konferans
ve seminer vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Bu yontemde 6nemli olan nokta,
belirlenen amaca ulasilana kadar kogluk siirecinin devam etmesidir (Tung ve Uygur,
2001, s.105).

Koglar, yoneticilerin yonetsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel

zayifliklarimi giiglendirmek icin gorevlendirilen orgiit disi danigsmanlardir. Koglar,
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bireyin Kkariyer planlarinin yapilmasinda yardimci olurlar. Isgorenlerin orgiitte
yiikselmeleri i¢in hangi yetenek ve becerileri gelistirmeleri gerektigini anlamalarini
saglarlar. Etkili bir kogluk icin isgorenler ve yoneticiler arasinda saglikli ve agik bir
iletisimin olmasi gereklidir (Simsek vd., 2004, s.152).

Kogluk, genellikle farkli ilgi alanlarindan, farkli yetenek ve deneyimlere
sahip insanlarin birlikte caligmalarimi ve birbirlerini ortak olarak gormelerini
amaglayan bir lider-izleyici iligkisidir. Buradaki ama¢, mevcut potansiyeli kullanarak
kisinin Oniindeki engelleri asma yoluyla kendi verimliligini arttirmasim saglamaktir.
Bu amaca hizmet ederken orgiitin hedef ve stratejileri siirekli ©n planda
tutulmaktadir. Bu nedenle, duruma gore degisebilen kocluk gereksinimi, orgiit
yonetimine danigilarak ve somut hedefler goz dniinde bulundurarak belirlenmektedir
(Cinar, 2006, s.3).

Luthan ve Peterson (2003), ko¢lugu basarili bir sekilde uygulayan orgiitlerde
isgorenlerin is tatmininin ve orgiitsel bagliliginin arttigini, bununla birlikte isgéren

devrinin azaldigim belirtmislerdir.

2.1.5.1.6. Egitim ve Gelistirme Programlari

Bir orgiitte calisan tiim isgorenlerin yeterli bilgi ve yetenege tam olarak sahip olmasi
oldukga giictiir. Bu sorunu ¢6zmek amaciyla isgorenlere ¢esitli egitim programlarinin
uygulanmasi gerekir (Tasman, 2002, s.50). Egitim ve gelistirme programlari,
oryantasyon egitimi, teknik beceri egitimi ve yonetsel beceri egitimi seklinde
siniflandirilabilir (Mathis ve Jackson, 2000; Tasman, 2002; Aytag, 2005).
Oryantasyon Egitimi: Ise yeni baslayan bireylere verilen egitimdir. Islerin
isleyisi, Orgiitiin hiyerarsik yapisi ve bireyin gorevlerine iliskin bilgilerin verildigi
egitim programidir. Ayrica, orgiitiin amag ve politikasini, yapisini ve igsgdrenin yetki
ve sorumluluklarin1 tanimalar i¢in yapilan bir egitimdir (Taymaz, 1997, s.8). Diger
bir ifadeyle, bu egitimin amaci isgorenin Orgiite, is arkadaslarina, is cevresine,
orgiitiin faaliyet gosterdigi diger boliimlerine ve orgiitiin i¢inde yazili-yazili olmayan
kurallara aligmasimi saglamaktir. Diger yandan, oryantasyon egitimi ile orgiitiin

kiiltiirii ise yeni baslayan iggorene benimsetilmesi saglanir. Egitimin siiresi, yeri ve
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yogunlugu orgiitten orgiite farklilik gostermektedir (Mathis ve Jackson, 2002, s.78;
Findiket, 2002, 5.246).

Temel Beceri Egitimi: Ozellikle rekabetin yiiksek oldugu orgiitlerde diger
orgiitlerden daha iistiin olabilmek, cag1 yakalamak, iggdrenlere yeni bilgi ve beceriler
kazandirmak ve teknolojik gelismeleri takip ederek bunlar hakkinda iggorenleri
bilgilendirmek i¢in verilen egitimdir. Taymaz’a (1997, s.8) gore temel beceri egitimi
bir orgiitte ise yeni baslayacak olan iggdrene yapacagi isin gerektirdigi temel bilgi,
beceri ve tutumlar1 kazandirmak iizere yapilan egitimdir.

Yonetsel Beceri Egitimi: Kariyerlerinde ilerlemis olan yoneticilere verilen
egitimdir. Bu egitim programinda yoneticilerin sahip oldugu bilgi ve becerilerin
gelistirilmesi amaglanir. Bu programlarin igeriginde 6zellikle planlama, iiretimin ve

verimliligin arttirilmasi konular1 yer almaktadir (Calik ve Eres, 2006, s.119).

2.1.5.1.7. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, bir calisanin yaptifi isin gercevesinin genisletilmesi anlamina
gelmektedir (Kordon, 2006, s.51). Is zenginlestirmeye Alber, 1979; Griffeth, 1985;
Parker, 1998; Cook ve Salvendy, 1999) iliskin uygulanabilecek ilkeler; gorev
gereklerini arttirma, calisanlarin  sorumluluklarini arttirma, isi programlama
ozgiirliigii, geribildirim saglama ve yeni Ogrenim tecriibelerini verme seklinde
siralanabilir (Can, 1997, s.184).

Is zenginlestirme, isgorenlere kendilerini gelistirme ve yenileme firsati
verildigi bir faaliyettir. I3 zenginlestirme konusunda eksik olan bir isgéren kariyer
gelisimi konusunda da olumsuz yonde etkilenebilir. Tasman (2002, s.50) is
zenginlestirmenin isgorenlerin gorevlerini cesitlendirmesinin yani sira, yeni bilgiler
edinmesini, performanslar1 hakkinda geri bildirim almalarin1 ve sonug¢lardan bizzat

sorumlu olmalarim sagladiginmi belirtmistir.

2.1.5.1.8. Is Rotasyonu

Bireylerin orgiit icerisinde yatay olarak yer degistirmesi faaliyeti is rotasyonu
(Campion vd.,1994; Schuler, 1998; Dessler, 2003) olarak adlandirilir. Diger bir

ifadeyle, isgorenin aym diizeyde veya benzer beceri ve yetenek gerektiren islerde
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calistinlmas1 durumu olarak ifade edilebilir (Can, 1997, s.184). Baz1 orgiitler,
isgoreni basarili buldugu alanda siirekli calistirma egiliminde olabilmektedir. Bu
politika mantikli gibi goziikse de isgorende bulunan potansiyel yeteneklerin
bastirilmasina neden olabilmektedir (Calik ve Eres, 2006, s.119). Is rotasyonu ise bu
olumsuzlugu ortadan kaldirarak bireylerin gelistirilmesinde etkili bir faaliyet
olabilmektedir.

Is rotasyonunun temelde isgorene sagladig: iki olumlu katki vardir. Birincisi,
yer degistirme sonucunda orgiit i¢i ve dis1 alternatif kariyer firsatlarinin olugsmasina
neden olabilmesi, ikincisi ise isgorenin kendini gelistirme ve yeni beceriler edinme
firsatim1 saglamasidir (Argiiden, 1998, s.100; Desimone vd., 2002, 487; Mayrhofer
vd., 2004, s.478; Werner ve De Simone, 2006, s.488). Bunun yaninda, is rotasyonu
uygulamast ile orgiit icinde farkli boliimlerde caligma imkani bulan isgdren,
gelecekte Orgiitte yonetici olarak calisma firsati buldugunda, calistigi boliimlerin
yapisi, isleyisi ve eksiklikleri hakkinda bilgi sahibi olabilecektir (Calik ve Eres,
2006, s.120). Buna karsilik, is rotasyonunun egitim masraflarini arttirmasi, degisimin
ilk giinlerinde isgorenlerin verimini diisiirmesi ve farkli boliimlerde c¢alismaya
baslayan personelin takim c¢alismasina kolay adapte olamamasi gibi bazi
olumsuzluklar: da bulunmaktadir (Can, 1997, s.184).

Mayrhofer vd. (2004) tarafindan Avrupa Birligi tiyesi olan iilkelerde faaliyet
gosteren oOrgiitlerin is rotasyonu kullanma oranlarimi belirlemeye yonelik yapilan
aragtirmaya gore, ilk iic sirada Fransa (%64,5), Almanya (%54,3) ve Finlandiya
(%44,5) bulunmaktadir.

2.1.6. Kariyer Sorunlari

Kariyer asamalarinda isgorenler cesitli sorunlarla karsi karsiya gelebilmektedir.
Karsilagilan bu sorunlar baslangic donemi sorunlari, kariyer ortasi donemi sorunlari
ve kariyer sonu sorunlar1 olmak iizere iic asamada toplamak miimkiindiir. Ayrica,
bireyler kariyerlerinin ¢esitli donemlerinde 6zel durumlardan kaynaklanan sorunlarla

da kars1 karsiya kalabilmektedir.
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2.1.6.1. Baslangic Donemi Sorunlari

Birey calisma hayatina ilk basladigi zaman cesitli sorunlarla karsilasabilir. Ise yeni
baslayan bireyin beklentilerinin yiiksek olmasi ve orgiitiin sagladig1 imkanlari sinirl
olmas1 durumunda bir catisma yasanabilir. Bagka bir ifadeyle, mezun olduktan sonra
ise yeni giren bireylerin prestijli islerde ¢alisma istegi ve yiiksek pozisyonlara hemen
gecme  diisiincesinin  ger¢eklesmemesi  durumu  bireyde hayal kirikhig
yaratabilmektedir (Cascio, 1998, s. 382).

Hem isgorenin, hem de orgiitiin gercekci olmayan beklentileri sonucunda
“kariyer gsoku sendromu” (Aldemir vd., 2004, s.206) yasanabilir. Bu da isgorene
olumsuz sekilde yansiyarak, performansin diismesine, is tatminsizligine ve alternatif
is olanaklarim degerlendirme gibi sonuglarin olugsmasina neden olabilir (Harvey ve
Bowin, 1996, s.199).

Baslangic donemi kariyer sorunlarindan bir digeri ise oOrgiitiin biirokratik
yapisi nedeniyle kaynaklanan sorunlardir. Kati bir orgiit yapisi icerisinde {ist
yonetimle bireysel olarak iletisim kuramama veya az iletisim kurma isgdrenin tam
olarak taninmamasina neden olabilir. Bu durum da bireyin yiikselme sansin1 veya

daha cabuk ilerleme sansini engelleyebilir (Aytag, 2005, s.277).

2.1.6.2. Kariyer Ortas1 Sorunlari

Kariyer ortas1 donem, bireyin belirli bir siire ¢alistigi, cesitli tecriibeler ve kazanimlar
elde ettigi bir donemdir. Kariyerleri ile ilgili heniiz sorun yasamamis olan isgdrenler
bu donemde kendi kariyerlerine iliskin ilerleyememe sorunu ile kargi karsiya
kalabilirler.

Kariyer ortas1 dénemde, is olanaklarina iliskin ilerleme imkaninin azalmasi
ve Orgiite yeni baslayan isgorenlerin giincel bilgi ve yetenege sahip olmasi gibi
nedenler, dzellikle kariyer acisindan asir rekabetin bulundugu orgiitlerde sorun teskil
edebilmektedir (Can, 1997, s.334). Bu asamada yasanan en 6nemli sorun kariyer
diizlesmesi veya kariyer platosu olarak adlandirilmaktadir.

Isgorenin Kariyerinde daha fazla ilerleme firsati bulamadigi, ilerleme
firsatinin az oldugu ve isinde iist diizey gorevlere yiikselme sansi bulamayarak belli

bir pozisyonda kalmasi durumu kariyer platosu veya kariyer diizlesmesi olarak
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adlandirilir (Ferrence vd., 1977; Near, 1980; Near, 1984; Choy ve Savery, 1998).
Kariyer diizlesmesi, bireyin yetkinliklerinin daha iist statiiler i¢in uygun olmadigi
anlamina gelerek, isgorenin ayni kariyer basamaginda sabit kalmasi olarak da
tanimlanabilir (Bayraktaroglu, 2003, s.145). Kariyer diizlesmesi bireyde stres,
basarisizlik duygusu tasima ve depresyon gibi bazi olumsuzluklarin olusmasina

neden olabilir (Harvey ve Bowin, 1996, s.200; Duffy, 2000, s.229).

2.1.6.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu sorunlarinin en énemlisi emekliliktir. Kariyer siirecinin sonuna varmis
olan isgorenler icin emekliligin kabullenilmesi yaglanma, becerilerin yitirilmesi,
tiretici olamama gibi nedenlerden dolay1 zor bir siire¢ olabilmektedir. Bu donemde,
orgiite diisen gorev emeklilik Oncesi ve sonrasi destek programlarn diizenlemektir
(Aldemir vd., 2004, s.224). Bu programlarin amaci, isgorenlerin etkin bir sekilde
calisamayacaklar1 veya diger bir deyisle verimli olamayacaklar1 yasa geldiklerinde
isten ayrilmalarinin herkes tarafindan kabul edilebilir gerekcelerle mantikli bir
sekilde bireye aktarmaktir (Hanger, 2004, s.68). Bununla birlikte bir orgiitten emekli
olmak tamamen kariyerin bittigi anlamina gelmemektedir. Ozellikle isinde basarili
olan ve onemli tecriibeler kazanmis bireylerin baska alanlarda yeni kariyer firsatlart

bulabilme imkanlar1 da vardir.

2.1.6.4. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Birey kariyerinde kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan bazi sorunlar ile kars1 karsiya
kalabilir. Cinsiyetinden dolayr bazi orgiitlerde iist kademelere ¢ikamama, iicret
adaletsizligi, gelir yetersizligi ve evli olan bireylerin esleriyle birlikte kariyer yapma
isteginin olmasi gibi olumsuzluklar 6zel sorunlara 6rnek gosterilebilir.

Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar: Bayanlarin ve baylarin farkli meslek
secimlerine iligkin yapilan pek cok arastirma (Morgan vd., 2001; Sax ve Bryant,
2006; Rosenbloom vd., 2007) vardir. Bayanlarin en ¢ok tercih ettigi meslekler
arasinda saglik sektorii (hemsire, doktor gibi), 0gretmenlik, sektereterlik ve hakla
iliskiler bulunurken, bay isgorenlerin ise miihendislik, muhasebeci, bilgisayar
programciligi, eczaci ve avukat gibi meslekleri daha cok tercih ettigi soylenebilir

(Andsager ve Hust, 2005, s.86).
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Calisan bayanlarin sayis1 gerek yonetici olarak gerekse isgoren olarak her
gecen giin artmaktadir (Traves vd., 1997, s.133). Maxwell ve Ogden’e (2006) gore,
Ingiltere’de calisan bayanlarin isgiiciine katilimi 2002 yilinda %51 olup, Iskog
Ekonomi Istatistiklerine gore 2003 yilinda Iskocya’da calisan bayan isgorenlerin
oram1 % 47 dir. Tiirkiye Isci Sendikalari Konfederasyonu (TISK) (2007) tarafindan
yapilan Hanehalki Isgiicii Arastirmasi ve Basbakanlik Aile ve Sosyal Arastirmalar
Genel Miidiirligii verilerine gore, Tiirkiye’de bayan isgorenlerin 1990°da calisma
orant %34,1 iken, bu oran 2003’te %?26,9’a ve 2006’da ise %23.4’e kadar
gerilemistir.

Cinsiyete iligkin kariyerde yasanan en Onemli sorun Orgiitlerin tepe
yonetimine bayanlarin getirilmemesidir. Bayanlarin iist kademelere gelmesinin
engellenmesi, cam tavan sendromu olarak adlandirilmaktadir (Flanders, 1994;
Knutson ve Schmidgall, 1999; Baker, 2003; Perrewe ve Nelson, 2004; Dubrinb,
2005). Bu sorun gelismekte olan iilkelerde yasanan bir sorun olmasinin yani sira
gelismis iilkeler icin de gecerlidir (Ataay, 1998, s.237). Bayanlar ve Esitlik Biriminin
(Women and Equality Unit) 2004 yilinda yayimlamig oldugu rapora gore, yonetici
olarak calisan bayanlarin oranm ancak %10’dur (Maxwell ve Ogden, 2006, s.111).
Tiirkiye’de de orgiitlerde calisan bayan yoneticilerin sayisi incelendiginde durum pek
farkli degildir. Tiirkiye’deki bayan yonetici sayis1 diinya geneline bakildiginda en alt
seviyelerdedir. Birlesmis Milletler’in yayinladigi Insami Gelisme Raporuna gore,
Tiirkiye’de ¢alisan bayan yonetici oran1 %8’dir. Bu oran ile Tiirkiye sadece Kore (%
5), Sri Lanka (%4) ve Yemen (% 4) gibi iilkelerin 6niinde yer almaktadir (Efe, 2006,
s.51).

Bayanlarin kariyerlerine iligkin yasadigi diger sorunlar ise, licret adaletsizligi
(Reskin, 1993; Roos ve Jones, 1993), kariyerlerine fazla ara verebilmeleri, ailedeki
sorumlulugun (Marshall, 1995) fazlaligi ve cinsiyet ayrimciligi (Purcell, 1996;
Burrell vd., 1997; Doherty ve Manfredi, 2001) seklinde siralanabilir. Wellington’un
(2006) yapmis oldugu arastirmaya gore, 20. yiizyilin ilk yarisinda calisan bayanlarin
cogunlugunun geng ve bekar oldugu, ikinci yarisindan itibaren evli ve c¢ocuklu
calisan bayanlarin sayisinin arttigi belirtilmistir.

Ay Isi;n Sorunu: Orgiitte calisan bir bireyin, gelir yetersizligi, tecriibe

edinmek, kendini gelistirmek ve yeni beceriler kazanmak gibi amaclar ile orgiit
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disginda da calismast durumu ayisigr sorunu olarak tamimlanmaktadir (Mathis ve
Jackson, 2000, s.374). Orgiit disinda veya farkli orgiitlerde calisan birey, esas isine
tam olarak adapte olamama durumu yasayabilir. Bu durum da, isgorenin isine motive
olamamasi, verimliginin diigmesi ve performansinin tam olarak kullanamamasina
neden olabilmektedir. Bunun sonucu olarak orgiitlerde; ise gec gelme, diisiik orgiitsel
baghlik ve ise devamsizlik gibi olumsuzluklar yasanabilmektedir (Mathis ve
Jackson, 2000, s.374; Bayraktaroglu, 2003, s.145; Calik ve Eres, 2006, s.69). Bu
sorunu ¢dzmek ya da en aza indirmek icin orgiitlere cesitli gorevler diismektedir.
Isgorenlere iyi imkanlar sunan, ek bir iste ¢alismalarina ihtiya¢ duymayacak sekilde
tatmin edici bir iicret politikast uygulayan, is giivenligi ve cesitli sosyal imkanlari
saglayan oOrgiitler tarafindan ayisigir kariyer sorunu engellenebilmektedir (Askun,
2006, s.32).

Cift Kariyerli Esler: Calisan ve evli olan bayanlarin is hayatinda rol
oynamaya baglamasiyla ve kariyer basamaklarinda ilerlemeleriyle birlikte cift
kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmistir (Sherman ve Bohlander, 1992; Richard, 1998;
Harris, 2004; Denisi ve Griffin, 2005). Giiniimiizde cift kariyerli eslerin sayisi her
gecen giin artarak yiikselmektedir (Harvey vd., 1999).

Her iki esinde farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin olmasi
aile yasamini olumsuz etkileyebilmektedir. Eslerin benzer kariyer yollarini izlemesi
durumunda bile rekabet ve kiskanclik gibi faktorler 6n plana c¢ikabilmektedir.
Kariyer yapan ciftlerde, eslerden birisinin kariyerine Oncelik verilmesi yolu
secildiginde bu genellikle erkek olmaktadir. Bu durum da, bayan calisanlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz olarak etkilemektedir (Bayraktaroglu, 2003,
s.145). Her iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklar1 saglama, alternatif
kariyer yollar1 olusturma, 6zel kariyer danismanlarn saglama, esnek calisma saatleri
uygulama ve ailenin ihtiyaglar1 ile kariyer arasinda denge kurularak alternatif
yaklagimlar gelistirilmesi ile s6z konusu olumsuz kosullar engellenebilir veya
minimize edilebilir (Harvey ve Bowin, 1996, s.203; Cascio, 1998, 5.345).

Cift Kariyerlilik: Kariyerde karsilasilan diger bir sorun da cift kariyerlilik,
bir diger ifadeyle bireyin iki farkli kariyere sahip olmasi durumudur (Mathis ve
Jackson, 2000; Denisi ve Griffin, 2005). Cift kariyerli olma, birey acisindan, her iki

isinde bireye unvan, statii ve kariyer saglamasi anlamina gelmektedir. Her iki
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durumda da yiikselmeye calisan birey, enerjisini tek bir kariyer basamaginda
kullanmak yerine paylastirma yoluna gitmesi belirli olumsuzluklarin yasanmasina
neden olabilmektedir (Simsek vd., 2004, s.196). Bu nedenle ¢ift kariyerli bireylerin,
oncelikli olarak hangi alanda kariyer yapacagina karar vermesi, calisma yasamindaki
zorluklart daha kolay asmasina sebep olabilecektir (Calik ve Eres, 2006, s.69).
Kisaca kariyer yonetim sistemini 6zetlemek gerekirse kariyer, bireyin is ile
ilgili pozisyonlar1 ard1 ardina gerceklestirmesi durumudur. Bununla birlikte, sadece
orgiitsel hiyerarside yukar1 pozisyonlara yilikselme anlamina gelmemelidir. Kariyer
kavrami1 daha genis kapsamli olup oOrgiit hiyerarsisinde yatay ilerlemeleride
icermektedir. Kariyer yonetim sistemi ise kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirmeyi kapsayan bir kavramdir. Kariyer yonetim sisteminin basarili
olabilmesinin en temel nedeni birey ve Orgiitin kariyer amaclarinin

biitiinlestirilmesidir.

2.2. Orgiitsel Baghhk

Bu baghk altinda, orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel baghiligin tarihsel gelisimi,
onemi ve siniflandirilmasina iliskin genel bilgilere yer verilmis ve orgiitsel bagliligin
siniflandirilmasi gercevesinde, tutumsal baghlik ve davranigsal baglilik kavramlar ve
bu kavramlara iligkin cesitli yaklasimlar hakkinda bilgiler sunulmustur. Bununla
birlikte, orgiitsel baglhiligi etkileyen faktorler vurgulanarak baghligin davramssal

sonugclari, ilgili literatiir ¢cercevesinde ortaya konulmustur.

2.2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Bir orgiitte c¢alisanlarin standartlara uygun olarak secilmesi, gelisimi ig¢in
desteklenmesi ve fiziki kosullarin iyi bir sekilde hazirlanarak etkin ve cagdas bir
ortam sunulmasi, isgdrenin gerek orgiitte kalmasi gerekse nitelik ve nicelik olarak
isini daha iyi yapmasi i¢in bazen yeterli olmayabilir. Bu asamada, isgdrenin
giidiilenerek orgiitiine bagli olarak calismasi hususu On plana ¢ikmaktadir (Balci,
1985, 5.2). Orgiitler devamliliklarini saglamak ve kaliteli hizmet sunmak icin nitelikli
personel calistirmak ve bunlarin Orgiitte kalmasini (6rgiite bagliliklarini) saglamak

durumundadir.
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Orgiitsel baglilik, bireyin orgiite girisinden itibaren orgiitiin faaliyetlerine
katilma siireciyle ilgili olup, isgorenleri oOrgiitsel amaclar ve degerlerle
ozdeslestirmek noktasinda 6nemli rol oynar. ibicioglu (2000, s.14), érgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme derecesinin, iggorenin orgiite baghiligim gosteren en 6nemli
husus oldugunu belirtmistir. Zira, amaclarin1 kabul etmedigi bir orgiite isgdrenin
baglilik gostermesi zor hale gelebilmektedir. Bu nedenle, orgiitle bireyin amacinin
ortiismesi gerekir. Bagka bir ifadeyle, bir bireyin c¢alistigi oOrgiitin amag¢ ve
degerlerini kabul etmesi ve inanmasi, onun orgiite baglilik duymasinin énkosulunu
olusturabilmektedir.

Orgiitler acisindan ©nemli sonuglart oldugu diisiiniilen orgiitsel baglilik
kavrami, pek ¢ok arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama iligkin tiim disiplinleri
kapsayacak net bir tanimlama yapilamamistir (Morrow, 1982, s.201). Bunun en
onemli nedeni; sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davrams gibi farkli
disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalaridir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, birbirinden farkl
bir¢ok tanima rastlamak miimkiindiir (C6l, 2004, s.36).

Orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar orgiitsel bagliligi, “isgorenlerin
kendilerini Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle 6zdeslestirdikleri ve orgiitte kalmay1 arzu
ettikleri bir siire¢” olarak tanimlamiglardir. Sosyal psikologlar ise orgiitsel bagliligi,
“iggorenlerin ge¢misteki davranislart sonucunda kendilerini orgiite baglama siireci”
olarak ele almislardir (Cirpan, 1999, s.56).

Orgiitsel baglilik kavramina iligkin farkli arastirmacilar tarafindan yapilan
cesitli tanimlar ise sunlardir:

e Orgiitsel bagllik, isgorenin ¢aligtigr 6rgiitiin amaglarmi benimsemesi ve o
orgiit igindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir (Randall ve Cote, 1991, s.198).

o Orgiitsel baghlik, kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimlerdir.
Diger bir ifadeyle, bir orgiit ¢alisaninin orgiitsel hedeflere ve amaglara uymanin
Otesinde, oOrgiitsel amac ve hedefleri benimsemesi, 6ziimsemesi ve bu amag¢ ve
hedeflere kendini adamasi durumudur (Tutar, vd., 2006, s.104).

e Orgiitsel baghlik, bir kisinin belirli bir orgiit ile kimlik birligine girerek
olusturduklar gii¢ birligidir (Karaca, 2001, s.48).
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e Orgiitsel bagllik, bireyin ise ilgisi, orgiite sadakati ve orgiit degerlerine
inanma seklinde orgiite kars1 psikolojik egilimini gosteren tutum ve davranislardir
(Yiiksel, 1998, 5.159).

e Meyer ve Allen (1996, s.255) orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyuta sahip
oldugunu belirterek, ¢alisanlarin orgiitle iliskisi ile sekillenen ve orgiitiin siirekli bir
iyesi olma karar1 almalarinm saglayan bir davranis olarak tanimlamislardir.

® Mottaz’a (1987, s.542) gore orgiitsel baghlik, oOrgiitten alinan belirli
degerdeki odiiller veya o©demeler karsiliginda isgorenlerin kendilerini Orgiite
bagladiklar bir karsilik iligkisinin sonucudur.

® Bayram (2005, s.128) orgiitsel baghilik kavramini; isgorenlerin oOrgiitte
kalmak istemeleri, Orgiitiin tiim etkinligi, ¢cikar1 ve basarisi ile kimliklenme, isgorenin
orgiite kars1 olan sadakati ve caligtigi orgiitiin basarili olabilmesi i¢cin gosterdigi ilgi
seklinde tanimlamistir.

Konuyla ilgili yapilan bir ¢ok calismada (Allen ve Meyer, 1990b, s.848;
Nijhof vd., 1998, s.243; Agarwal vd., 1999, s.728; Chen vd., 2002, s.340) ise ortak
bir tamim yapilmis ve orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir orgiite ilgisi ve o orgiitle
ozdeslesme derecesi olarak ele alinmistir. Mowday vd. (1979, s.226) tarafindan
yapilan tanima gore ise orgiitsel baglilik kavrami su ii¢ unsuru icermektedir.

« Orgiitsel amaglarin ve degerlerin kabul edilmesi,
- Orgiitiin degerleri icin ¢caba harcanmasi,
» Orgiitte kalmaya istekli olunmasi1 durumudur.

Mowday vd.’nin (1979, s.226) bu yaklasgimi konuya iliskin literatiirde en

fazla kabul goren tanim olma 6zelligine sahip olup bu calismada da benimsenmis ve

orgiitsel baghlik kavrami yapilan bu tanim cercevesinde ele alinmistir.

2.2.2. Orgiitsel Baghhigin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel baglilik ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis olup daha
sonra Becker (1960), Kanter (1968), Salancik (1977), Mowday vd., (1982), O’Reilly
ve Chatman (1986), Allen ve Meyer (1990a) gibi pek cok arastirmaci tarafindan
lizerinde ¢alisilan bir konu olmustur. Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan arastirmalarin

tarihleri, arastirmacilar ve konular kronolojik siraya gore Tablo 2.4.’te verilmistir.
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. Tablo 2.4.
Orgiite Baghihgin Tarihsel Gelisimi

Yil Arastirmaci Arastirilan Konular

1958 March ve Simon Orgiite baghihgin degisimsel modeli iizerinde aragtirma yapmislardir.

1961 Etzioni Bagliligin siniflandirilmasini yapan ilk aragtirmacidir.

1964 Katz Basarili bir orgiit icin orgiite bagliligin onemini ifade etmistir.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iligkilerini incelemistir.

1966 Grusky Qdiillendirme ve beklentilerin calisanlarin bagliliklar iizerindeki etkisini incelemistir.

1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini 6rgiite bagliligi aciklamak igin kullanmustir.

1970 Ps Orgiite karst grup tutumlarmin 6rgiit baglili: ile ilgili oldugunu belirtmistir. Ayn1 sonucu 6rgiite
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baglilik ve giiven degiskenleri i¢in de incelemisgtir.

1970 Schein Orgiite bagliliginin, rgiitsel verimliligin 6nemli gostergelerinden birisi oldugunu belirtmislerdir.

1971 Lee Olumlu ast-iist iliskisinin orgiite bagliligi artirdigim ifade etmistir.

1971 Sheldon Hedef ve deger biitiinliigiiniin 6rgiite baghlik iizerindeki etkisini incelemistir.

1972 Herbiniak ve Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte etmisler ve cinsiyet ve baghlik iliskisi iizerinde
calismiglardir.

1972 Hall ve Shnider Goreve bagh olan degisim ve sorumlulugun orgiite bagliligi artirdigini belirtmislerdir.
Orgiite baglihgin tutumsal modelini adapte etmislerdir. Ayrica, kisinin 6rgiit iginde calistigi yillar

1974 Buchanan boyunca sahip oldugu is deneyimlerinin dogasi ve kalitesinin orgiite bagliligr belirlemede 6nemli
bir etken oldugunu aktarmiglardir.

1974 Mowday vd. Performans ve baglilik iligkisini incelemislerdir.

1974 Herbiniak Yas, kidem ve orgiit bagliligs iliskilerini incelemiglerdir.

1977 Steers Orgiit baglihig1 iizerine bir model gelistirmistir. Ayrica, 6rgiite bagli olan isgorenlerin, orgiite

eers - o S

kalic1 ve giivenli bir ig giicti sagladiklarini belirtmistir.
Rol belirsizliginin, sorumlulugu ve dolayis ile orgiite baglilig: diisiirdiigiinii ifade etmistir.

1977 Salancik Ayrica, orgiitiin degerleri hakkinda isgorene bilgi verilmesinin orgiitsel baghlig: arttirdigini
belirtmistir.

1978 Salancik ve Pfeffer Orgiitiin calisan iizerinde uyguladif kontroliin orgiite baglilikla iliskili oldugunu belirtmislerdir.

1978 Kidron Kisisel is ahlakinin orgiite baghlikla iliskili oldugunu ifade etmistir.

1978 Koch ve Steers Gd_revir} ig:eri_gi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin 6rgiite baglilikla iligkisi oldugunu
belirtmislerdir.

1979 Bartol Meslekte Profesyonel olma ile orgiit baghlik arasindaki iliskiyi aragtirmigtir.

1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini érgiitsel bagllik anlaminda kullanmistir.

1980 OReilly ve Caldwell Cah.smak.ig:in istekli olarak orgiitii segmenin orgiite baglilig: belirlemede 6nemli oldugunu ifade
etmislerdir.

1980 Pfeffer ve Lawler Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin 6nemini belirtmiglerdir.

. Bagarma ihtiyaci, basarma duygusu ve yiiksek derecedeki ihtiyaglarin, orgiite baglilik tizerindeki

1981 Morris ve Sherman etk?sini amstlyrmmlans:hr. Yas \?,eg kldemjr}ll orgiite baglilik ijzerirzldgki etkisir%i incelgmislerdir.
Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek derecede orgiite bagliligin 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

1981 Angle ve Perry Ayrica, yas}»,kldem ilislgisirzlin orgiite baglilik uierindegh e%kisini arasurmlglardlr. ’

1981 Morris ve Sherman Yas ve kidemin baglilik tizerindeki etkisini incelemislerdir.

1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve aragtirmalar1 incelemisgtir.

1983 Rusbult ve Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirmislerdir.

1984 Meyer ve Allen Becker’in Yan Bahis Kurami’n1 inceleyerek deneysel bir calisma yapmislardir.

1986 O’Reilly ve Chatman Orgiitsel baghligin tamminda, orgiitiin amaglarinin ve degerlerinin igsellestirilmesini
vurgulamiglardir.

1987 Decotiis ve Summers Psikolojik yaklagim iizerine temellendirilen baglilik modelini gelistirmislerdir.

1990 Mathieu ve Zajac (:)rgf?tsel baghhlf ve .Pe.rformans ilis.k%sini aragtirmiglardir.
Orgiitsel baghliga iliskin meta analizi yapmustir.

1990 Allen ve Meyer Normatif bagl'llwl'k fikripi dzjlha fa;la gelistirerek, bagliligin normatif baskilarin 6ziimsenmesinden
meydana geldigini belirtmislerdir.

2001 Lee vd. Giiney Kore’de iiclii birlesenli orgiitsel baglilik modeline iligkin uygulama yapmuglardir.

2003 Henkin ve Marchiori Giiclendirme (Empowerment) ile orgiitsel baghilik arasindaki iligkiyi incelemislerdir.

2003 Allen Askeriyedeki orgiitsel baglhilig tespit etmeye yonelik bir arastirma yapmugtir.

2003 Cheng ve Stockdale Cin, Kangda ve Giiney Kore’de calisan isgorenlerin, duygusal, rasyonel ve normatif bagliliklart
arasindaki farklari aragtirmiglardir.

2004 De Coninck ve Stillwell Qrgijtse! adal(.et, ticret tatmini, rol ¢atigmasi gibi unsurlarin orgiitsel baghlik ile iligkisini
incelemislerdir.

2004 Powell ve Meyer B'ecl.ce.r’ in yan bahis kurami ile duygusal baglilik, rasyonel baglilik ve ahlaksal baglilik arasindaki
iligkiyi aragtirmiglardir.

2005 Griffin ve Hepbum Becker’in yan bahis kuraminin duygusal orgiitsel baglilik ve devam baglhilig: ile iliskisini

incelemislerdir.

Kaynak: Yildiz, 1993:72; Shaw vd., 2003: 1021.
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Tablo 2.4.’{in olusturulmasinda 1987 yilina kadar olan bilgiler i¢cin Y1ildiz’dan
(1993, s.72) yararlamlmigtir. 1990 yilindan itibaren verilen bilgiler ise Shaw vd.,
(2003, s.1021) tarafindan yapilan orgiitsel bagliligin tarihcesine iligskin incelemeden

yararlanilarak ve orgiitsel bagliliga iliskin literatiir taranarak olusturulmustur.

2.2.3. Orgiitsel Baghligm Onemi

Giintimiizdeki ekonomik gelismeler cercevesinde, isletmeler basariyla rekabet
edebilmek icin pek ¢ok problemle kars1 karsiya kalmakta ve cesitli ¢oziim arayislar
icine girmektedirler. Bir taraftan maliyetleri diisiirmek diger taraftan da kalite ve
verimliligi artirmak isletmeler i¢in artik bir zorunluluk haline gelmistir. Bunu
gerceklestirerek rekabet edebilmek igin isletmelerin ihtiyag duydugu en Onemli
faktor nitelikli isgiicline sahip olmak ve onun orgiitte kalmasini saglamaktir. Bu
baglamda, orgiitsel baglilik konusu oOrgiitler icin giderek daha fazla ©nem
kazanmaktadir.

Orgiitsel baglilik, isgorenin calistigr orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Bu nedenle bir 6rgiit acisindan, isgorenlerin calistiklar 6rgiitten memnun
olmalarimi saglamak, mal ve/veya hizmet iiretmek kadar 6nemli goriilmektedir (C6l,
2004, s.38). Ciinkii isgorenlerin orgiitsel baghiliginin zayif olmasi, ise ge¢ gelmesi
veya gelmemesi, isten ayrilmasi ve dolayisiyla isgoéren devir hizinin isletmede fazla
olmas1 gibi unsurlar isletmeye negatif olarak yansiyarak isletme performansini
olumsuz yonde etkilemesine neden olabilmektedir (Randall, 1990, s.362).

Literatiirde yer alan Orgiitsel baglilhik tanimlarmin Onemli bir bdliimii
isgorenlerin amaclar1 ile Orgiitin amaglarindaki ortiismeye vurgu yapmaktadir.
Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2005, s.84) gore orgiitlerin belirli amaclara ulasmasi i¢in en
etkili yol, isgdren amaclarin1 tamyarak kisiye yaklasmak ve bunun yaninda
isletmenin amaglarini isgérene benimsetmektir.

[sgorenin orgiitiine bagh olarak calismasi ve biitiin yetenek ve bilgisini 6rgiitii
icin kullanmasi yoOnetimi ilgilendiren bir konudur. Yoneticiler, orgiitsel baglilik
diizeyi yiiksek isgorenlere sahip olmak isterler. Bunun nedeni, isletmenin hedeflerine
dogru ilerlemesi sirasinda karsilasilan zorluklarin, ancak orgiitiin amaclarina inanmig

isgorenle asilabilecegi diisiincesidir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek veya diisiik isgorenin
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ozellikleri, isletmenin basarist i¢in 6nemli bir yol gosterici niteligindedir (Tekin,
2002, s.73). Bu nedenle, her sektor ve her orgiit icin calisanlarimin orgiite bagh
olmasi ¢cok onemlidir.

Turizm endiistrisi icerisinde 6nemli bir yere sahip olan otel isletmeleri, emek
yogun yapiya sahip olmalarindan dolay1 oOrgiite bagl isgoren istihdam etme
konusunda biiyiik zorluklarla karsi karsiya kalabilmektedir. Isgoren ile istihdam
edildigi isletme arasindaki baglanti iizerine odaklanan orgiitsel baghlik, orgiitteki
personel devir hizimi, verimligi, i tatminini, performansi ve isgorenlerin kendilerine
olan giivenlerini etkilemektedir (Yalgin ve Iplik, 2005, 5.409).

Konaklama isletmelerinde istihdam edilecek isgorenlerin niteligi, miisteri
tatminin saglanmasi agisindan ©nemlidir. Orgiit hakkinda isgorenlerin olumlu
diisiinmesi, oOrgiite baghiligin artmasina neden olacagindan miisterilere de olumlu
yansiyabilecektir (Ozdipginer ve Kalinkara, 2005, s.91). Bowen ve Schneider (1999)
orgiitsel baglilik ile miisteri tatmini arasinda onemli bir korelasyon oldugunu ve
orgiitsel baglhiligin miisteri tatminini arttirdigini belirtmistir. La Lopa (1997) yOnetim
gorevi olmayan isgOrenler {iizerinde yaptigr calismada, calisanlarin Orgiitsel
bagliliklart ile miisteri ile iyi iliskiler kurma arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
belirtmistir.

Giiclu (2006), Ege bolgesinde bulunan bes yildizli sayfiye otellerindeki
isgorenler iizerinde uyguladigl arastirmasinda, orgiitsel baglilifi yapisal olarak
etkileyen faktorler (bireysel ozellikler, orgiitsel nitelikler ve yonetsel nitelikler) ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyerek konunun 6nemini ortaya koymustur.

Turizm sektoriiniin tasidigi cesitli 6zellikler nedeniyle isgoren devir hizinin
yiiksek oldugu bazi arastirmalarla (Tiirker, 1998; Birdir, 2000; Zengin ve Sen, 2007)
ortaya konulmustur. Bu nedenle, turizm sektoriinde isgoéren devir hizimi diisiirmek ve
dolayistyla kalifiye isgorenleri orgiite baglamak turizm isletmeleri agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitsel baglihiga iliskin turizm alaninda yapilan arastirmalar
(S6kmen, 2000; Yalgin ve Iplik, 2005) orgiitsel bagliik konusunun turizm
sektoriindeki isletmeler agisindan dnemini ortaya koymaktadir.

Hizmet sektoriinde ve ozellikle bu sektor icerisinde yer alan konaklama
isletmelerinde iggoren tutumlari, diger sektorlere gore daha fazla dnem tasimaktadir.

Zira, konaklama isletmelerinin basaris1 biiyiilk Olgiide insan giicliniin etkinligine
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dayanmaktadir. Isten saglanan tatmin ile birlikte verimliligin artmasi ve isgorenlerin
orgiite kars1 olumlu tutum gelistirmeleri miisterileri memnun etmeye yonelik islerde
cok onemli bir yer tutmaktadir. Bu cercevede, yiiz yiize iliskilerin yogun olarak
yasandigi ve iggoren devir hizinin yiiksek oldugu otel isletmelerinde isgorenin
egitimi, gelistirilmesi ve is tatmininin saglanmasi daha da Onem kazanmaktadir.
Ciinkii, is tatmininin yiiksek olmasi, isgorenin daha verimli ¢calismasina dolayisiyla
orgiitiine bagl kalmasina neden olmaktadir (Kantarci, 1997, s.5; Tarlan ve Tiitiincii,

2002, 5.142; Yalcin ve iplik, 2005, 5.402).

2.2.4. Orgiitsel Baghhigin Simflandiriimasi

Orgiitsel baglilik genel olarak, tutumsal baglilik ve davranissal baglilik olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Bu siniflama, orgiitsel davramis ve sosyal psikoloji alanindaki
aragtirmacilarin konuya farkli acgilardan yaklagsmalarindan dolayr yapilmaktadir.
Orgiitsel davranisa iliskin caligma yapan arastirmacilar daha ¢cok bagliligi davranigsal
acidan ele alip incelerken, sosyal psikologlar ise bagliligi tutumsal acidan
arastirmiglardir (Mowday vd., 1982, s.24).

Bu caligmada, orgiitsel baghiligi olusturan tutumsal baglilik ve davramigsal
baghlik kavramlar1 genel olarak aciklanmis ve tutumsal baghliga iliskin
yaklagimlardan; Kanter (1968), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould
(1988) ve Allen ve Meyer (1990a) yaklasimlar1 hakkinda 6zet bilgiler sunulmustur.
Bununla birlikte, davramigsal baghliga iliskin yaklagimlardan Becker (1960) ve
Salancik (1977) tarafindan gelistirilen yaklagimlar hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica,
tutumsal baglilik ve davranmigsal baghilik arasindaki benzer ve farkli yonler ortaya

konulmustur.

2.2.4.1. Tutumsal Baghhk

Huselid ve Day’e (1991, s.381) gore tutumsal baglilik, orgiitte kalma istegi ve
duygusal olarak orgiite bagli olmay1 ifade eder. Mcgee ve Ford (1987, s.638)
tarafindan ise Orgiitiin amaclarim1 gerceklestirmek igin iiyeligi siirdirme arzusu ve

orgiitle 6zdeslesme durumu olarak tamimlanmistir. Tutumsal baglilik daha cok
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caliganlarin orgiite duygusal anlamda baglandig1 i¢in orgiitte calismayi tercih ettigi
ve orgiitte kalmayi istedigi bir baglilik tiirii olarak agiklanabilir.

Tutumsal baglhilik diizeyi yiiksek olan iggoren, oOrgiitiin degerlerini giiclii bir
sekilde kabul eder ve orgiitiin bir parcast olarak kalmay: ister. Bu kisiler her
isverenin isletmesinde ¢alistirmak istedigi, ger¢ekten kendini orgiite adamis ve sadik
birer calisandir. Boyle isgorenler ek sorumluluk almaktan kacinmazlar ve islerine
kars1 genelde olumlu tutum sergilerler (Cetin, 2004, s.95).

Tutumsal baghilikla ilgili farkli yaklagimlar gelistirilmistir. Literatiirde en sik
karsilagilan; Kanter (1968), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould (1988) ve
Allen ve Meyer (1990a) yaklagimlaridir.

2.2.4.1.1. Kanter’in Yaklasim

Kanter (1968, s.499) orgiitsel bagliligi, personelin amaglar ile 6rgiitiin amaglarinin
uyusmasi olarak ifade etmistir. Orgiitsel baghlikla asil ifade edilmek istenenin
isgorenlerin performanslarini, enerjilerini ve sadakatlerini orgiite verme durumu
oldugunu belirterek, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal iliskilerle
kigiliklerinin uyumunun sonucunda bagliligin olustugunu belirtmistir.

Kanter (1968, s.500) orgiitsel bagliligi; devama yonelik baglilik, kenetlenme
baglilig1 ve kontrol bagliligi olmak iizere ii¢ boyutta ele almistir.

Devam Baghhgi: Bireyin oOrgiiti benimsemesi, oOrgiitte iiyeligini devam
ettirmesi ve Orgiitiin siirekliligi i¢in kendini adamasi anlamina gelmektedir. Bunu
yaparken kisinin ¢ikarlar1 6n plandadir. Zaman zaman Orgiitten saglanan odiiller ve
elde edilen kazanclar veya kaybedilenler isgoren tarafindan gbz Oniinde tutulur.
Devam bagliligi, isgoren icin Orgiitte kalmada elde edilecek karlilik ve orgiitten
ayrilmast durumunda olusacak maliyet ile ilgilidir. Ciinkii, orgiitten sagladigi
kazancglarin fazlaligr isgorenin devamliligini, bagka bir ifadeyle orgiitte kalmasini,
diger taraftan zararlarin ¢oklugu ise iggdrenin orgiitten ayrilmasina neden olabilir.

Kenetlenme Baghhg:: Kisinin bir gruba veya bir gruptaki iliskilere
baghiligim icermektedir. Bu baglilik tiiriinde birey, gruba karsi ve grupta yer alan
tiim iiyelere karst olumlu duygular besler ve bunun sonucunda grupla 6zdeslesmesi

ve katilim1 bireye duygusal acidan tatmin duygusu yaratir. Gruba kars1 olumlu olarak
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baglanan ve sosyal iliskiler kuran birey oOzellikle gruba sadik ve bagh kalir. Bu
gruplarda, grup bilinci ve grup birligi anlayis1 yiiksek, anlagmazliklar ise diisiik
olmaktadir. Ozetle, kenetlenme bagliligi, bireyin kendini grubun veya bir biitiiniin
parcasi haline getirmesi, grupla kendini biitiinlestirmesi ve bireyin “biz” bilincini
veya duygularini tasimasi anlamina gelmektedir.

Orgiitler, isgorenlerin psikolojik bagliliklarim1 ve kenetlenmelerini saglamak
amaciyla calisanlara oryantasyon egitimi verme, sorunlarini ¢cdzme ve verilen iicret
ve Odillerden adil olarak yararlanmalarim1 = saglamak gibi yOntemlere
basvurulabilirler. Bununla birlikte, {iniforma ve rozet gibi sembol kullanimi, gii¢lii
takim ¢aligmalari, kurulus kutlamalar1 veya piknik yapilmasi gibi sosyal aktiviteler
orgiitlerde kenetlenme bagliligini arttirabilir (Kanter, 1968, s.509; Yagci, 2003, s.54;
Ince ve Giil, 2005, s.31). Ciinkii, bu tiir sosyal aktiviteler 6rgiit i¢inde birlikte calisan
insanlarin birbirini daha iyi tanima imkam saglayarak birbirlerine baglilik duymasina
ve kaynasmasina firsat verebilmektedir.

Bir gruba baglilik duymanin hem bireysel hem de 6rgiitsel bir takim sonuglar
vardir. Bireysel olarak, bir gruba aidiyet duygusu tasimasi kisinin performansini
olumlu yonde etkilemekte ve isle ilgili problemlerin ¢oziimiinde 6nemli katkilar
saglamaktadir. Sosyal katilim, dayanisma duygusunu artirarak giiclii bir orgiitsel
baglhiligin olusmasi ve gelismesi icin gerekli alt yapiy1 olusturmaktadir (ince ve Giil,
2005, s.21).

Kontrol Baghhgi: Kisinin 6rgiitiin normlarina bagli olmasi durumudur. Bu
bagliliga gore birey, orgiitiin kendisinden bekledigi davranislart ve kurallart gerek
ahlaki acgidan, gerekse kendi sahip oldugu degerler acisindan uygun gdrmesi
durumunda Orgiitiin isteklerini yerine getirir (Kanter, 1968, s.501). Kontrol
bagliliginda isgorenin, kendi deger ve normlariyla orgiitiin deger ve normlarin1 uyum
icerisinde siirdiirmesi gerekmektedir (Cirpan, 1999, s5.56; Ince ve Giil, 2005, s.32).
Aksi takdirde, catisma yasanabilecek ve bireyin orgiitte calismasi zorlasabilecektir.

Kanter’in (1968) gelistirdigi bu iic baghlik tiirtiniin birbirinden farkh
sonuclart bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde
tiyelerin orgiitte kalma olasiligi daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek
oldugu orgiitlerde orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini

savunma giicii daha yiiksek olmaktadir. Kontrol baghliginin yiiksek oldugu
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orgiitlerde ise iiyeler kendi deger ve normlariyla orgiitiin deger ve normlarini uyum
icerisinde buldugu takdirde baghliklar1 da yiiksek olmaktadir (Ince ve Giil, 2005,
s.32). Baghlik tiirlerinin sonuglarinda bazi farkliliklar dikkate alinarak oOrgiit
tiyelerinin bagliliklarin1 saglamak igin her ii¢ yaklasimin bir arada kullanilmasi

gerekmektedir.

2.2.4.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimm

O’Reilly ve Chatman (1986, s.492) orgiitsel bagliligi, kisi ile Orgiit arasindaki
psikolojik bag olarak ele almistir. Kelman (1958), bireyin davranis degisikliklerinin
temellerine iligkin yapmis oldugu arastirmasinda bireylerin Orgiitte ii¢ ayr
kavramdan (uyum, oOzdeslesme ve igsellesme) etkilendiklerini belirtmistir. Bu
yaklagimdan yola ¢ikarak O’Reilly ve Chatman (1986, s.492) da orgiitsel bagliligin
uyum, Ozdeslesme ve i¢sellesme olmak iizere iic sekilde meydana geldigini ifade
etmislerdir.

Uyum: Orgiit iiyelerinin, baglilik gostermelerinin ve sergiledikleri tutum ve
davraniglarin baslica amaci belli odiilleri elde etme istegidir. Diger bir ifadeyle,
calisanin ¢esitli maddi odiilleri elde etmesi icin Orgiit bir arac¢ olarak goriilmektedir
(O’Reilly ve Chatman,1986, s.493; flsev, 1997, s.12; Balay, 2000, s.18; Sokmen,
2000, s.37).

Ozdeslesme: Bireyin orgiit ile tatmin edici bir iliski kurmasi ve boyle bir
iliskiyi stirdiirmeyi kabul etmesi esasina dayanmaktadir. Bu durumda birey, orgiitiin
bir liyesi olmaktan zevk alan, orgiitiin amag ve degerlerini benimseyerek kabul eden
ve saygl duyan biri olmaktadir. O’Reilly ve Chatman (1986, s.492) birey ve orgiit
arasinda olusan psikolojik bagda rol oynayan en 6nemli mekanizmanin 6zdeslesme
oldugunu ifade etmislerdir. Diger bir ifadeyle, 6zdeslesme sonucunda bireyde olusan
davraniglar ve hedefler, bireyin Orgiitte daha fazla motive olarak c¢alismasini
saglayarak kendini Orgiitiin bir parcasi gibi hissetmesine neden olmaktadir. Bu
nedenle, bireyin orgiite bagliligi ancak orgiitiin amaglari, degerleri ve tutumlan ile
ozdeslesmesi ile gerceklesmektedir.

Icsellestirme: Biitiiniiyle bireysel ve orgiitsel degerlerin birbiriyle uyumuna

dayanmaktadir. I¢sellestirme ayn1 zamanda bireyin tutumlarinin 6rgiitiin ve orgiitte
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bulunan diger insanlarin degerler sistemiyle de uyumlu olmasi anlamina gelmektedir
(O’Reilly ve Chatman, 1986, s.493; Balay, 2000, s.23; Ince ve Giil, 2005, s.35).
Smith vd., (1983) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel bagliligin uyum,
Ozdeslesme ve igsellestirme boyutlan ile role iliskin davramislar arasindaki iligki
incelenmistir. Buna gore, icsellestirme ve Ozdeslesme bagliligr ile role iligkin
davraniglar arasinda anlaml bir iligki bulunurken uyum bagliligi ile role iliskin
davraniglar arasinda anlamlhi bir iliski bulunamamistir. Ayrica, yiiksek diizeyde
i¢csellestirme ve Ozdeslesme bagliliklarina sahip orgiitlerde isgéren devrinin diisiik
oldugu belirtilmistir. Bu nedenle, orgiitlerin uyum baglilig1 yiiksek olan isgdrenlere
oranla icsellestirme ve Ozdeslesme bagliligi yiiksek olan isgdrenlere daha cok
ihtiyac1 oldugu soylenebilir. Bir orgiit, goniillii olarak orgiitiine bagli olan ve amag
birliginin oldugu c¢alisanlara her zaman gereksinim duyar. Ciinkii, ulagsmak istedigi
hedefleri orgiitsel bagliligi yiiksek olan isgorenlerle yakalamasi daha kolay

olabilecektir.

2.2.4.1.3. Penley ve Gould’un Yaklasimm

Penley ve Gould (1988) yaklasimi, Etzioni’nin (1961) makro katilim modeline
dayanmaktadir. Bu modele gore orgiitsel baglilik, temel olarak degis tokus (bireyin
orgiitii bir ara¢ olarak gormesi) ve duygusal olmak {izere iki yaklagimdan
olusmaktadir. Etzioni (1961), orgiitsel bagliliga iliskin bu yaklagimlarindan yola
cikarak orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu oldugunu belirtmistir. Bunlar; ahlaki bagllik,
cikarci baglilik ve yabancilagtiric1 baghliktir. Bunlardan ahlaki ve ¢ikarci yaklagimlar
duygusal temellere, yabancilastiric1 yaklasim ise degis tokus temeline dayanmaktadir
(Penley ve Gould, 1988, s.43).

Ahlaki baglilik, oOrgiitiin amaglariyla degerlerini kabul etme ve onlarla
O0zdeslesme esasina dayanmaktadir. Bu baghlik tiiriinde birey, kendini oOrgiite
adamakta ve orgiitiin basarisi icin kendini sorumlu hissetmektedir.

Cikarci baghilik tiiriinde, isgorenlerin c¢ikarlar1 6n plandadir ve ortaya
koyduklar1 katkilar karsihiginda cesitli odiiller beklenmesi esasina dayanmaktadir.
Diger bir ifadeyle, isgorenin baglhiligi; elde edilen odiillere, tesviklere, primlere

baghdir (Penley ve Gould, 1988, 5.46).
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Yabancilagtirict  baghilik ise bireysel davramiglarin  6rgiit tarafindan
sinirlandirildigi durumlarda olusan ve isgorenin Orgiite karsi olumsuz bir sekilde
yonelmesine sebep olan bir durumdur (Varoglu, 1993, s.5). Orgiitiine karst
yabancilastirici baghilik tasiyan bir iggoren, yaptigi isin niteligi ve niceliginin dikkate
alinmadigin1 diistinerek, verilen odiillerin ve cezalarin tesadiifi olduguna inanir.
Isgoren, rasgele bir isletmede oldugu hissine kapilarak orgiit icindeki kontroliiniin
azaldig1 veya olmadigi duygusu yasar. Bu durumun sonucunda da iggdren orgiite
kars1 olumsuz diisiinceler tagiyarak orgiitiine kars1 yabancilasabilir.

Yabancilastirict baghlikta isgoren, belirli odiiller veya kazamimlar elde
edemedigi siirecte bile oOrgiitten ayrilmay1 diisiinmemektedir. Calistigr oOrgiitten
ayrilmast durumunda ciddi maddi kayiplar yasamasi ve alternatif is olanaklariin
olmamasi gibi diisiinceler nedeniyle orgiitte kalmay: tercih etmektedir. Buna karsilik
cikarci bagliliga sahip bir isgoren, performansi ve ¢alismalart sonucunda belli ddiiller
elde edemezse veya elde ettiginin yeterli olmadigini diisiiniirse Orgiitten ayrilmay1

diisiinebilmektedir (Penley ve Gould, 1988, 5.48).

2.2.4.1.4. Allen ve Meyer’in Yaklasimm

Allen ve Meyer (1990a) orgiitsel bagliligi, orgiit ile isgoren arasindaki iliskilere
dayanan ve calisanlarin orgiitiin siirekli iiyesi olma diisiincesine sahip olduklarini1 ima
eden psikolojik bir durum olarak tanimlamislar ve orgiitsel bagliliga iliskin farkli
siniflandirmalarin temelde ii¢ ana unsura dayandigini belirtmislerdir. Bunlar;
duygusal baglanma, algilanan maliyet ve zorunluluklardir. Allen ve Meyer (1990a)
bu iic unsurdan yola cikarak oOrgiitsel baghligin duygusal, rasyonel ve normatif
baglilik olmak iizere ii¢ farkli 68eden olustugunu belirtmislerdir (Allen ve Meyer,
1990a, s.3 ; Meyer ve Allen, 1991, s.67; Dunham vd., 1994; Meyer ve Allen, 1996,
s.11; Meyer ve Allen, 1997, s.1).

Duygusal baglilik, bir isgdrenin orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan giiclii
inancim ve kisisel yaklagimim diger bir ifade ile kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite
katilmas1 ve oOrgiitle arasinda giiclii duygusal bir bag hissetmesi durumunu ifade

etmektedir.
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Rasyonel baghlik, calisanlarin oOrgiitten ayrilmasimin  maliyetini  yani
olumsuzluklarin1 dikkate almasi ve kendisini zorunlu hissederek calismaya devam
etmesi durumudur. Rasyonel bagliligi etkileyen baslica iki faktor vardir. Birinci
faktor, orgiitten ayrilmanin maliyeti veya oOrgiite yapilan yatirimlarin fazlaligi, bir
diger faktor ise, alternatif is imkanlarinin azligidir (Allen ve Meyer, 1990a, s.4;
Meyer ve Allen, 1991, s.71).

Rasyonel baghlik, orgiitten ayrilmanin maliyeti nedeniyle kisinin Orgiitte
kalmaya devam etmesi veya orgiit iiyeligini siirdiirmesini ifade etmektedir. Bu tiir
baghlikta kisi istese de orgiitten ayrilamamaktadir. Ciinkii, orgiitten ayrilma birey
icin yiiksek bir maliyet olusturabilmektedir. Ornegin, baska bir 6rgiitiin kimligine ve
kiiltiiriine uyum saglamak, baska bir kente tasinmak veya isini tamamen kaybetmek
gibi unsurlar orgiitten ayrilmanin  maliyetini karsilanamayacak derecede
yiikseltiyorsa birey oOrgiit icerisinde kalmaya devam etmeyi siirdiirebilmektedir
(Sokmen, 2000, s.43; Yagci, 2003, s.54;).

Normatif baglilik ise Allen ve Meyer (1990a, s.3)’e gore, bireyin
yapabilecegi en dogru ve en ahlakli hareketin yalnizca orgiitte kalma olduguna
inanmast durumunu ifade etmektedir. Bu tiir baghiliga sahip olan birey oOrgiitte
kalmay1 kendisinde zorunluluk hisseder. Bununla birlikte, bu zorunluluk rasyonel
baglilikta oldugu gibi cikar iliskisine dayali degildir. Kisi, orgiite karsi sorumlulugu
ve yukiimliiliigii olduguna inandig1 i¢in orgiitte kalmaya devam eder. Ciinkii, birey
orgiite bagliligin onemli olduguna inanarak ahlaksal bir zorunluluk oldugunu
diigiiniir. Wiener’e (1982) gore, normatif bagliligin nedeni, bireyin; ailesi, yasadigi
toplum ve bulundugu orgiitten etkilenerek is degistirmesinin dogru bir davranig
olmadigini ve orgiitte kalmanin bir erdem oldugunu diisiinmesidir.

Allen ve Meyer (1990a, s.3), baghlik cesitlerini olusturan faktorlerin farklh
nedenlerden kaynaklandigin1 ortaya koymakla birlikte duygusal, rasyonel ve
normatif bagliligin her {iciinde de bireylerin orgiit icinde devam etme isteklerinin
esas unsur oldugunu belirtmislerdir. Orgiite duygusal olarak baglanan kisiler orgiitte
kalmay1 istedikleri i¢in, rasyonel olarak baglananlar cikarlar1 ve ihtiyacglan igin,
normatif olarak baglanan kisiler ise ahlaki ag¢idan dogru olduguna inandiklan veya

zorunluluk hissettikleri igin Orgiitteki iiyeligini siirdiirmek istemektedirler.
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2.2.4.1.5. Tutumsal Baghlik ile flgili Yaklasimlarin Karsilastirilmasi

Tutumsal baglhlikla ile ilgili yaklagimlarin benzer veya ortak yonleri duygusal bir
nitelik tasimasi, rasyonel olmalar1 ve ahlaki bir sorumluluk niteligi tagimasi seklinde
lic grupta ele alinabilir (ilsev, 1997, 5.26; Sokmen, 2000, s.44; Ince ve Giil, 2005,
s.48).

Yaklasimlarin duygusal bir nitelik tasimasi: Kanter’in (1968) kenetlenme
bagliligi, O’Reilly ve Chatman’in (1986) 6zdeslesme ve Allen ve Meyer’in (1990a)
duygusal bagliliginda oldugu gibi, duygusalligin esas alindig1 baghilik 6gelerinde
orgiitiin amag ve degerlerinin birey tarafindan benimsenmesi s6z konusudur. Boyle
bir bagliliga sahip olan birey, orgiitte calismaktan zevk almakta, orgiitiin degerlerine
ve amaclarina 6nem vermektedir.

Yaklasimlarin rasyonel bir nitelik tasimasi: Yaklagimlarin bir diger benzer
yonii kisisel cikarlar1 en iist seviyeye ¢ikarma egilimidir (Ince ve Giil, 2005, s.45).
Burada cikarlar ile anlatilmak istenen, bireyin orgiitten sagladig1 ve/veya saglayacagi
odiiller, elde ettigi kazancglar ve kaybedecegi unsurlarin maliyetidir. Bu ¢ikarlarin soz
konusu oldugu yaklasimlar ise, Kanter’in (1968) Devama Y 6nelik Bagliligi, Allen ve
Meyer’in (1990a) Rasyonel Bagliligi, O’Reilly ve Chatman’in (1986) yaklasiminin
bir 6gesi olan Uyum ve Penley ve Gould’un (1988) Cikarc1 Baglilig1 sayilabilir. Bu
yaklagimlarda birey belirli 6diiller kazanmak icin orgiitii ara¢ olarak goriir ve yapmis
oldugu yatirimlarin fazlalilifi veya alternatif is imkanlarinin olmamasi gibi
nedenlerle kendi cikarim diisiinerek oOrgiitte kalmayi1 tercih eder. Birey, orgiite
gercekten duygusal olarak bagl oldugu ic¢in degil, orgiitten ayrilmanin maliyetinin
yiiksek oldugu icin orgiitte kalmayi siirdiirtir.

Yaklasimlarin ahlaki bir sorumluluk niteligi tasimasi: Allen ve Meyer’in
(1990a) yaklastmindan normatif baglilik, Penley ve Gould’un (1988) yaklasimindan
ahlaki baghlik ve Kanter’in (1968) yaklasimindan kontrol bagliliginda, birey orgiite
kars1 ahlaki bir sorumluluk tagir. Diger bir deyisle, bu yaklagimlara gore birey, orgiite
baglanmanin dogru ve ahlaka uygun bir davramis olduguna inanarak, oOrgiitiin
amaglari icin caligmaya devam eder.

Tutumsal bagliliga iligkin farkli yonler ise orgiitsel bagliligin dlgiilmesi ile

ilgili kullanilan 6l¢eklerin farkli olmasi, bagliligin kaynagi ve ortaya cikmasi ile ilgili
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farkliliklarin olmasi ve rasyonelligin ele alinmasindaki farkliliklar seklinde ele
almabilir (Ilsev, 1997, s.26; Sokmen, 2000, s.44; Ince ve Giil, 2005, s.48). Orgﬁtsel
baghiligin olciilmesi konusunda Allen ve Meyer (1990a) iic boyutlu (duygusal,
rasyonel ve normatif) bir Orgiitsel baghlik olcegi, Mowday vd., (1979) ise tek
boyutlu bir dl¢ek gelistirmiglerdir. Diger taraftan, O’Reilly ve Chatman’in (1986)
uyuma dayali baglilik yaklasimi ve Penley ve Gould’un (1988) cikarci baglilik
yaklagimi, bireyin oOrgiite sagladigi katkilar karsisinda belli odiilleri elde etme
istegine dayanmaktadir. Birey bu odiilleri elde etmedigi zaman orgiitten ayrilmak
istemeyebilmektedir. Kanter’in (1968) devama yonelik baghlik yaklasimi ve Allen
ve Meyer’in (1990a) rasyonel baghlik yaklagiminda ise birey orgiitten ayrilmasi
durumunda alternatif is imkanlarinin olmamasi, orgiite yaptigi maddi ve manevi
yatinmlardan elde ettigi gelirleri kaybetmesi ve dolayisiyla maliyetlerin yiiksek

olmasi nedeniyle zorunlu olarak orgiitte kalmayi tercih etmektedir.

2.2.4.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baghlik, daha cok orgiite kars1 gelistirilen bir baghliktan ziyade bireyin
kendi davranmislarina kars1 gelistirdigi bir bagliliktir (Becker, 1964; Staw, 1976). Bir
diger anlatimla, birey belli bir davramg gelistirdikten sonra bu davramslar1 hakh
cikarmaya yonelik tutumlar gelistirir ve davranisin tekrarlanmasim saglar (Meyer ve
Allen, 1991, 5.62).

Davranigsal baglilik, kisinin ge¢misteki davraniglart nedeniyle orgiite bagh
kalma siireci ile ilgilidir (Mottaz, 1989, s.144). Burada orgiite baglh kalma, orgiitte
kalmaya istekli olma (O’Reilly ve Chatman, 1986) ve devamsizlik yapmama
(DeCotiis ve Summers, 1987) seklinde ifade edilebilir.

Literatiirde davramigsal baghlik ile ilgili goriisler genel olarak ikiye
ayrilmaktadir. Birinci goriis, davranigsal baglhiligin bireyin davranigsal hareketlere
(etkilere) baglanmasindan kaynaklandigim ileri siirmektedir (Pfeffer ve Lawler,
1980; O’Reilly ve Caldwell, 1981). Diger bir goriis ise, davramigsal bagliligin
saglanan kazanglar (yatinnmlar) sonucunda bireyin orgiite baglanmasi seklinde ifade

edilmistir (Becker, 1960; Farrell ve Rusbult, 1981).



70

Davranigsal baglilik konusunda Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan

ileri siiriilen iki temel yaklasim bulunmaktadir.

2.2.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’e (1960) gore baglilik, bireyin tutarli davramis dizisini yapmaktan
vazgectiginde kaybedecegi yatirimlar diisiinerek, bu davranig dizisini siirdiirmesi
durumudur (Meyer ve Allen, 1984, 5.372). Becker (1960), kisinin davraniglarina olan
bagliliginin tutarli davranislarda bulunmasi ile ilgili oldugunu belirtmekte ve kisinin
tutarli davraniglarda bulunmasinin bazi yan bahislere girmesinden kaynaklandigini
ileri siirmektedir. Buna gore yan bahis, bir kisinin deger verdigi bir seyi ortaya
koymasi sonucu bir gesit bahse girerek orgiitiine yatirim yapmasidir. Isgoren
acisindan burada bahse yatirilan seyler zaman, enerji, statii gibi yatirimlardir.
Bununla birlikte, bahse girilen yatirimlar isgdren icin ne kadar degerli ise baglilig1 da
o derece artmaktadir (Ilsev, 1997, s.30; Ince ve Giil, 2005, s.50). Bu durumda
bireyin, ¢alistig1 orgiit i¢in kendi zamanin1 ve enerjisini harcamasi nedeniyle rgiitten
ayrilmasi da kolay olmamaktadir.

Becker’e (1960, s.36-38) gore isgorenlerin oOrgiite baglilik gostermesine
neden olan yan bahis kaynaklar1 toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler,
sosyal roller ve sosyal etkilesimler olmak iizere dort farkli kaynaktan olugsmaktadir.

Toplumsal Beklentiler: Birey, toplumsal beklentilerinin bazi1 yaptirimlar
nedeniyle davramslarini kisitlayabilir. Ornegin, siirekli is degistiren bir bireyin
kararli ve giivenilir olmadiginin diistintildiigii bir toplumda, birey, ¢ekici bir is teklifi
alsa bile giivenilir ve kararli oldugunu ispatlamak icin bu isi kabul etmeyebilir.

Biirokratik Diizenlemeler (Anlasmalar): Ornegin, emeklilik ayhig igin yasal
olarak her ay diizenli bir sekilde maasindan kesinti yapilan bir birey, isinden
ayrilmak istemesi durumunda yillardir biriken emekli ayligindan vazgecmesi
gerekecektir. Bu durum, bireyin emekli aylig1 i¢in biirokratik diizenleme ile yan
bahse girmesi anlamina gelmektedir.

Sosyal Etkilesimler: Birey, orgiitte kaldig1 siire icerisinde oOrgiitteki diger

bireylerin kendisi hakkinda bir fikrin olugmasina neden olmustur. Bu fikrin
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bozulmamasi i¢in birey, tutarli davranmislar sergilemek adina ona uygun davraniglar
gostermeye devam eder.

Sosyal Roller: Yan bahisler bireyin i¢ginde bulundugu sosyal statiiye alismig
veya uyum saglamis olabilmesinden de kaynaklanabilmektedir. Birey, kendisini
icinde bulundugu sosyal pozisyonun gereklerini uygulamaya o kadar cok alistirmistir
ki, baska bir sosyal pozisyonu veya rolil kabullenemez ya da uyum saglayamaz. Bu
durumda statiisiinii kaybetmemek icinde orgiitten ayrilmay1 istemeyebilir.

Isgorenin orgiit ile girmis oldugu yan bahislerden dolay1 yapilan yatirimlar
birey orgiit i¢inde kaldif1 siirece artmaktadir. Orgiitte ¢aligan isgdrenin yasi ve
kidemi ile orgiite yapmis oldugu yatirimlarin biiyiikliigii veya sayisi bununla ilintili
olarak artmaktadir. Buna gore, isgdrenin yasi ve tecriibesi arttikca yatirimlarda
paralel olarak artarak, calisanin orgiitten ayrilmasi daha zor bir hale gelebilmektedir.

Ozetlemek gerekirse; Becker’in (1960) yaklasimima gore orgiitsel bagliligin,
tutumsal ya da duygusal bagliliktan daha cok davranigsal baglilik agisindan ele
alindig1 goriilmektedir. Isgoren ve orgiit arasinda cikar iliskisine dayali bir bagliligin
oldugu, 6zellikle sosyal, psikolojik ve ekonomik ¢ikarlarin 6n plana ¢ikarak, bunun

bireyin menfaatine oldugu siirece devam ettigi soylenebilir.

2.2.4.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik (1977) bagliligi, kisinin kendi davranislarina baglanarak tutarli davranislar
gostermesi olarak tamimlamistir. Buna gore, gecmiste yapilan davraniglar ve
beklenen (gelecekteki) davramislar arasindaki farkin tutarhiligi orgiitsel baglilig
olusturmaktadir. Salancik’in (1977) yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bireyin tutumlart ile davramglarn tutarsizlik gosterdiginde
birey kendi ile catisarak stres ve gerilim yasayabilecektir. Tutumlar ve davranmiglar
birbiriyle uyumlu oldugu zaman ise baglilik olusacaktir (O’ Reilly ve Caldwell,
1981, 5.598; Oliver, 1990, 5.20; Meyer ve Allen, 1991, 5.62; Ince ve Giil, 2005, s.53).

Salancik (1977) her davranisa ayn1 derecede baglanilamayacagini ve bireyin
sahip oldugu bazi karakteristik ©zelliklerinden dolayr davramiglara olan baglilik

derecesinin etkilenebilecegini belirterek baglilik derecesini dort 6zelligin



72

belirledigini ifade etmistir. Baglilik derecesini belirleyen 6zellikler sunlardir
(O’Reilly ve Caldwell, 1981, s.599):

Davranmisin Actk ve Net Olmasi: Bireyin davranislar ne kadar agik ve kesinse,
davranisa olan baglilik da o kadar yiiksek olacaktir. Ornegin, birey bir ise girdiginde
resmi bir anlasma imzalamis ve belirli bir zaman iginde isletmede ¢alisacagi
belirtilmis ise Orgiitte kalacag siire icerisinde kendini daha fazla bagh hissedecektir.

Davramisin  Geri Doniilemez Olmasi: Bir kere olustuktan sonra iptal
edilemeyen veya geri doniilemeyen davranislar bagliligi etkilemektedir. Ornegin, ise
girmeyi kabul etmis bir kisi, bu isten kolayca vazgecilemeyecegine inanirsa, is
degistirmesi zor bir hale gelecek ve bu secimi hakli ¢ikaracak sekilde isine karsi ve
orgiite kars1 davraniglar olusturarak bagliliginin artmasina neden olacaktir.

Davramisin Baskalarimin Oniinde Gergeklesmesi: Bireyin yaptigi davrams is
arkadaslar, dostlari, ailesi ve yoneticileri tarafindan biliniyorsa, kisi bu davranisa
kars1 kendisini sorumlu hissederek yaptig1 davraniga karsi kendini bagh hisseder.

Davramisin Goniillii Olarak Yapumasi: Goniillii davranmislar, herhangi bir
baski hissetmeden Ozgiirce ve istekli olarak yapilan davramislardir. Davranigin
goniillii olarak yapilmasi bireyde davranmigin sonuglart acisindan kisisel olarak
sorumluluk yaratir. Bunun sonucunda birey, davranisim siirdiirme konusunda istekli
davranarak ve yaptig1 davranisi sahiplenerek o davraniga baglanir.

Davranigsal bagliliga iliskin Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan ileri
siiriilen yaklasimlarda baglilik, bireyin davranislarini devam ettirme egilimi olarak
ifade edilmektedir. Becker’in yaklasiminda baghiligin, kaybedilecek yatirimlarin
fazla olmasi nedeniyle ortaya c¢ikmasi, Salancik’in yaklagiminda ise, davranisa
yonelik bagliligin olusabilmesi icin bireyin davranisi devam ettirme istegi ve
arzusunu tagimasi bu iki yaklasim arasindaki temel farki ortaya koymaktadir (Giil,

2003, s.80).

2.2.4.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Yaklasimlarin Karsilastirilmas

Tutumsal baghlik yaklagimlar1 bireysel hedef ve degerlerle, orgiitsel hedef ve
degerlerin uyumuna dayanmaktadir. Davramssal baglilik yaklasimlan ise kisilerin

orgiit {iiyeliklerini siirdiirmek icin nasil caba sarf etmesi ve nasil davraniglar
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sergilemeleri gerektigi ile ilgili siirece dayanmaktadir. Bu 6zellik tutumsal baghlik ve
davramigsal bagliligin temel farkidir (Leong vd., 1996, s.1346; Ince ve Giil, 2005,
s.52). Pfeffer ve Lawler’e (1980, s.40-43) gore, tutumsal bagliligin iicret ve emekli
aylig: gibi tegviklerle ilgisinin zayif oldugu ancak, terfi ve 6zdeslesme gibi ddiillerin
tutumsal baglilikla daha giiclii bir iliski icerisinde oldugu belirtilmistir.

Mottaz’a (1989, s.145) gore, tutumsal baghilik ile davranmgsal baglilik
arasinda fark olmasina ragmen iki yaklasim ayni zamanda birbiriyle iligkilidir. Bu iki
baghiligin kavramsal olarak gelismesinde ortaya cikan temel konu, degis-tokus
goriigiidiir. Buna gore belirli amaclar, degerler veya maddi kosullar nedeniyle
bireyler orgiite baglanirlar. Baslangicta birey, sahip oldugu beceriler, istekler ve
amaglarla orgiite giris yapar. Bu becerilerini kullanabilecegi, isteklerini tatmin
edebilecegi ve amaclarini gergeklestirebilecegi bir calisma diizeni bekler. Orgiit
bireyin amacglarina yardimci olma yoniinde bir caba gosterirse, orgiitsel bagliligin
artmast milmkiindiir. Ancak, orgiit bu beklentiler dogrultusunda yeterli firsatlari
saglamada basarisiz ya da isteksiz olarak algilanirsa, orgiitsel baghlik azalacaktir.
Birey, Ozdeslesme veya cesitli yatinmlar yoluyla orgiite baglansa da bunun
karsiliginda orgiit tarafindan bu baghligin degerlendirmesini ister.

Tablo 2.5.te gerek tutumsal gerekse davranigsal baglilik ile ilgili yapilan bazi
calismalar (Mowday vd., 1979; Mottaz, 1989; Allen ve Meyer, 1990a; Uygur, 2004)
incelenerek tutumsal baglilik ve davramigsal bagliligin genel bir karsilastirilmasi

yapilmistir.

) Tablo 2.5.
Orgiitsel Baghhk ile ilgili Yaklasimlarin Karsilastirilmasi

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK

Baglilik, duygusal bir nitelik tasimaktadir. Baglilik, bireyin davranislar ile ilgilidir.

Bireyin, orgiitiin amag ve degerlerine inanmasi
ve benimsemesi. Bireysel amag ve degerlerle,
orgiitiin amag ve degerlerinin uyum saglamas.

Kisinin, orgiit iiyeliklerini siirdiirmek i¢in
caba sarf ederek davranislar gelistirmesi.

Terfi, 6zdeslesme, v.b gibi ddiillerin bu tiir Ucret ve emekli ayligi vb. tesvikler ile
baglilikla giiclii bir iligkisi vardir. giiclii bir iliskisi vardir.
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2.2.5. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin simiflandirilmasinda konuya iliskin literatiirde
bazi farkliliklara rastlanmaktadir. Steers (1977, s.47) gelistirmis oldugu modele gore
orgiitsel baglilig1 etkileyen ii¢ faktoriin kisisel ozellikler, is 0zellikleri ve is tecriibesi
oldugunu belirtmistir. Mowday vd. (1982) tarafindan yapilan simiflandirmaya gore
orgiitsel bagliligr etkileyen dort ana faktor bulunmaktadir. Bunlar; kisisel 6zellikler,
rol ve is Ozellikleri, yapisal 6zellikler ve is deneyimidir (Nijhof vd., 1998, s.244).
Mathieu ve Zajac (1990, s.172-174) tarafindan 1967- 1986 yillar arasindaki
orgiitsel bagliliga iliskin arastirmalara yonelik yapilan meta-analizi (farkli yer ve
zamanda aynmi konu iizerinde yapilmis arastirmalarin sonuglarinin birlestirilmesi)
sonucunda, oOrgiitsel baglilikla 48 degisken arasinda iligki oldugu belirtilmis ve
orgiitsel baglilign etkileyen faktorler; kisisel ozellikler, is ile ilgili 6zellikler, role
iliskin ozellikler, orgiitsel o6zellikler ve grup-lider iliskileri olarak bes ana grupta
toplanmistir. Sokmen (2000) tarafindan olusturulan orgiitsel baghiligi etkileyen
faktorler ise bireysel faktorler, ise ait faktorler, yonetsel faktorler ve diger faktorler
(o6rgiit dis1 is imkanlar1 ve orgiitsel kiiltiir) seklinde dort ana grupta ele alinmis ve bu

faktorlerin icerdigi degiskenler Sekil 2.1.”de verilmistir.

v v v v
Bireysel is Ozellikleri Yonetsel Diger
Faktorler Faktorii Faktorler Faktorler
v v v v
Cinsiyet Is icerigi Liderlik Orgiit Dist
v (2 v Is imkanlar1
Yas Is Kapasitesi Ucret v
v v L7 Orgiitsel Kiiltiir
Egitim IS Tatmini Yiikselme
v v L 2
Kidem Catigma Sosyal
v Yonetimi Imkanlar
Diger
Belirleyiciler

) Sekil 2.1.
Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler
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Sekil 2.1.’de goriildiigii gibi orgiitsel bagliligr etkileyen faktorlerden bireysel
faktorler; cinsiyet, yas, egitim, kidem ve diger belirleyicilerden (ailenin sosyo-
ekonomik durumu, sosyo-kiiltiirel durumu gibi), is 6zellikleri faktorii; is igerigi, is
kapasitesi, is tatmini, ¢atisma yOnetimi unsurlarindan, yonetsel faktorler; liderlik,
licret, yiikkselme ve sosyal imkanlardan ve diger faktorler ise alternatif is imkanlar ve

orgiitsel kiiltiirii iceren unsurlardan olugsmaktadir.

2.2.5.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet, yas, kidem, egitim ve diger bireysel (ailenin sosyo-
ekonomik durumu, sosyo-kiiltiirel durumu gibi) faktorler arasinda iliski oldugu
cesitli arastirmalarda tespit edilmistir. Orgiitsel baghilik ile bireysel faktorler
arasindaki iligkiyi irdeleyen aragtirmalarin 6nemli bir boliimiinde (Lee, 1969;
Sheldon, 1971; Hrebiniak ve Alutto, 1972; Alutto vd., 1973; Morris ve Sherman,
1981; Welsh ve La Van, 1981; Chusmir, 1982; Fukami ve Larson, 1984; Luthans
vd., 1985; Cohen, 1993; Kirchmeyer ve Bullin, 1997; S6kmen, 2000; Yal¢in ve iplik,

2005) degiskenler arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.

2.2.5.1.1. Orgiitsel Baghlik ve Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin yapilan
arastirmalarda baylarin ve bayanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin farklilig:
konusunda heniiz bir fikir birligi olusturulamamistir. Farkli zaman ve yerlerde
yapilan bazi arastirmalarda (Fry ve Grenfeld, 1980; Cromie, 1981; Bruning ve
Snyder, 1983; Ellemers vd., 2004; Kennedy ve Anderson, 2005) cinsiyete gore
orgiitsel baghligin degismedigi belirtilmektedir. Diger taraftan, bazi arastirmalarda
(Hrebiniak ve Alutto, 1972; Angle ve Perry, 1981; Scandura ve Lankau, 1997)
bayanlarin orgiitsel bagliliginin baylara gore daha yiiksek oldugu vurgulanirken, bazi
arastirmalarda (Chusmir, 1982; Graddick ve Farr, 1983; Aven vd., 1993; S6kmen,
2000; Yalgin ve Iplik, 2005) ise, bayanlarin orgiitsel bagliliginin baylara gore daha
diisiik diizeyde oldugunu belirtilmistir.

Angle ve Perry (1981) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, bayanlarin orgiitsel

baghlik diizeylerinin baylara gore daha yiiksek olmasi, bayanlarin c¢alistiklar
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isletmeyi ve islerini degistirmeyi istememelerinden kaynaklanmaktadir. Bazi
arastirmalarda (Aven vd., 1993, 5.646; Sokmen, 2000, s.52; Yalcin ve iplik, 2005,
$.399) baylarin orgiitsel baghliginin bayanlardan daha yiiksek ¢ikmasinin nedeni
olarak ise, baylarin genellikle bayanlara gore daha iyi pozisyonlarda ve daha yiiksek
ticretle caligmasi1 gosterilmistir.

Ors vd., (2003) Antalya Tip Fakiiltesi, Sosyal Sigortalar Kurumu Hastanesi
ve devlet hastanesinde calisan hekimler ile hemsirelerin orgiitsel baghiliklarma iliskin
goriiglerini  degerlendirmeye yonelik yaptiklar1 arastirmalarinda  katilimcilarin
orgiitsel bagliliga iliskin algilamalarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik
tasimadigin ifade etmislerdir. Buna gore, oOrgiitlerin hem bay hem de bayan
calisanlara esit olanaklar sunmasi1 nedeniyle orgiitsel baghlik diizeyinin degismedigi

ifade edilmistir.

Shaffer vd. (2000) tarafindan Amerika, Cin ve Hon-Kong’da farkh
sektorlerde calisan bayan isgorenler iizerinde yapilan arastirmada, isletmedeki
cinsiyet ayrimciliginin is tatmini ve tutumsal baglilifi olumsuz yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde orgiitsel baghlik diizeyinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi konusunda net bir goriis bildirmek
giiclesmektedir. Bunun nedeni ise, yapilan arastirmalar neticesinde farkli sonuglar

elde edilmesidir.

2.2.5.1.2. Orgiitsel Baglilik ve Yas

Orgiitsel baglilik ve isgorenin yasi arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢cok arastirmada
(Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Pierce ve Dunham, 1987; Cohen, 1993) yas
arttikca orgiitsel bagliligin da arttifi ortaya konulmustur. Cohen (1993) yasa gore
orgiitsel bagliligin artma nedenini, isgorenin yasi artikca isletmeden elde ettigi
kazanglarin artmasi ve bunun da calisanin Orgiite olan baglhiligini yiikseltmesi
seklinde acgiklamistir. Becker’e (1960) gore, isgorenin yasi arttikca kidemi de
arttigindan orgiite daha ¢ok baglanir. Isgoren calistig siireg icerisinde yatirim yapar

ve bunun sonucunda c¢aliganin orgiitten ayrilmasi zorlasir.
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Allen ve Meyer (1993) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel bagliligin
diger bir boyutu olan duygusal baghlik ve yas arasindaki iliski incelenmis ve daha
yaslt olanlarin, orgiitten daha fazla 6diil almalan ve oOrgiitte uzun zaman isteyerek
calismalarindan dolayr duygusal baghlik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Morrow ve McEIroy (1987) tarafindan 2000 isgdren iizerinde farkli
yaslarda ve kariyer basamaklarinin gesitli mevkilerinde bulunan kamu c¢alisanlar
izerinde uygulanan aragtirma sonucunda, orgiitsel baglilik ve yas arasinda pozitif bir
iliski oldugu belirtilmistir. Buna karsilik, Meyer ve Allen (1984) yas ve oOrgiitsel
baghilik boyutlarindan biri olan devam baghiligi arasindaki iliskiyi arastirmis ve
orgiitte calisan geng isgorenlerin daha yash isgorenlere gore is tecriibeleri ve buna
bagh olarak is alternatiflerinin daha az olmasindan dolay1 orgiitsel baghiliklarinin
yiikksek oldugunu belirtmislerdir. Sager ve Johnston (1989) ise, satis elemanlari
tizerinde yapmis oldugu arastirmasinda yas ile ogiitsel baglilik arasinda anlaml bir
iliski bulamamastir.

Orgiitsel baghilik ve yas arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan
calismalarda genel olarak pozitif bir korelasyon saptanmistir. Diger bir ifadeyle,
isgorenlerde yasin artmasiyla birlikte orgiitsel baglilikta artmaktadir. Gerek isgorenin
yast ilerledikce alternatif is olanaklarinin azalmasi, gerekse Orgiitte ilerleme
imkaninin daha fazla olmasi oOrgiite baglhiliginin daha da artmasina neden

olabilmektedir.

2.2.5.1.3. Orgiitsel Baghlik ve Egitim

Orgiitsel baglilik ve egitim arasindaki iliskinin ters yonlii oldugu bir ¢ok arastirmada
(Steers, 1977; Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Meyer ve Allen, 1988; Glisson
ve Durick, 1988) ortaya konulmus ve isgdrenin egitim seviyesi arttikca orgiitsel
bagliligin azaldig1 vurgulanmistir.

Yalgin ve lplik (2005) tarafindan bes yildizli otellerdeki isgorenlerin
demografik faktorleri ile orgiitsel bagliliklar arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapilan arastirmada, otel calisanlarinin orgiitsel baghiliklar1 ile egitim diizeyleri

arasinda negatif bir iliski oldugu belirtilmistir. Mathiue ve Zajac (1990) tarafindan
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yapilan aragtirmada ise, egitim seviyesi ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulunmadigi ifade edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve egitim arasindaki iliskinin incelendigi cogu arastirmada
negatif bir korelasyondan soz etmek miimkiindiir. Bir isgorenin egitim seviyesi
arttikca oOrgiitiin karsilayabileceginden daha fazla beklenti i¢ine girebilmektedir.
Bunun yaninda egitim seviyesinin artmasiyla birlikte alternatif is imkanlar1 da
artmaktadir. Bu ve buna benzer nedenlerden dolay1 egitim seviyesinin artmasi

orgiitsel baghlik seviyesinin azalmasina sebep olabilmektedir.

2.2.5.1.4. Orgiitsel Baghlik ve Kidem

Calisma yasamina yeni baglayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercekei
olmayan beklentileri olabilmektedir. Kidemin yiikselmesiyle birlikte bireyin isini ve
is hayatin1 tanimasi ve tecriibe kazanmasi sonucu beklentilerin daha gercekci esaslara
dayanmasi s6z konusu olabilmektedir.

Yillarca ayni iste calisan bir isgéren zamanla isini adeta yasaminin bir pargasi
olarak gormeye baglamakta, giderek orgiitle ve isi ile kendini biitiinlestirmektedir.
Ayrica, artan c¢aligma siiresi ve buna paralel olarak oOrgiitiin ¢alisana daha genis
imkanlar sunmasi da bireyin ihtiyacinin daha fazla karsilanmasina neden olmaktadir
(Ozgen vd., 2005, s.354).

Bir cok arastirmada (Meyer ve Allen, 1988; Ostroff ve Kozlowski, 1992;
Vandenberg ve Self, 1993; Meyer ve Allen, 1997; Linz, 2004) isgorenlerin ¢calismaya
basladiklar1 ilk zamanlarda oOrgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugu ifade edilmistir.
Bunun yaninda, Thompson ve Van De Ven (2002) kidemin orgiitsel baglilik ile
iligkisi olmadigini belirtmislerdir.

Isgoren, orgiitte calistign siireye paralel olarak daha ¢ok zaman ve ¢aba harcar
ve Orgiitten ayrilmasiyla bunlarin bosa gidecegini diisiinerek, kidemi daha az olan
isgorenlere gore Orgiite daha fazla bagh kalabilir. Steers (1977), Allen ve Meyer
(1996) ve Cohen (1993) tutumsal baghlik ile isgorenin tecriibesi arasinda pozitif
yonlii bir iligkinin oldugunu ifade etmislerdir. Buna gore, isgorenin orgiitteki calisma
siiresi arttikca orgiitte yapilan yatirimlarin ve elde edilen kazanglarin da arttig1 bunun

sonucunda da bagliligin yiikseldigi belirtilmistir.
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Gregersen (1993) tarafindan yapilan arastirmaya gore, iki yildan daha az siire
calisanlar ile iki yil ile sekiz yil arasinda calisan isgorenlerin Orgiitsel baglilik
seviyelerinde 6nemli bir fark bulunamamistir. Bununla birlikte, sekiz y1l ve tizerinde

bir tecriibeye sahip isgorenlerde ise orgiitsel bagliligin yiikseldigi tespit edilmistir.

Karatepe ve Uludag (2006) Kuzey Kibris’daki 3, 4 ve 5 yildizli otellerde
calisan Onbiiro personeli iizerinde yaptiklar arastirmalarinda kidem ile tutumsal
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmiglerdir. Mathie ve Zajac
(1990) tarafindan orgiitsel bagliliga iligskin yapilan aragtirmalara yonelik yapilan meta
analizine (Belirli bir konuda yapilmis, birbirinden bagimsiz, birden ¢ok calismanin
sonuclarin1 birlestirme ve elde edilen arastirma bulgulariin istatistiksel analizini
yapma yontemi) gore de kidem ile tutumsal baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu

ifade edilmistir.

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda isgorenlerin kidemi ile orgiitsel baglilik
diizeyi arasinda pozitif bir iligki oldugu, baska bir ifadeyle, isgorenlerin kidemleri
arttikca orgiitsel baglhlik diizeyleri de yiikseldigi sonucuna varilmistir. Dolayisiyla,
kidem arttikca calisanlarin o orgiit ile biitiinlesmesi ve Orgiitiin amaclar1 igin

calismasi daha kolay saglanabilmektedir.

2.2.5.1.5. Orgiitsel Baghlik ve Diger Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghlik diizeyi iizerinde cinsiyet, yas, egitim ve kidem gibi bireysel
ozelliklerin disinda, isgoérenin medeni durumu ve sosyal yoOnii, ailenin sosyo-
ekonomik ve sosyo-kiiltiirel durumu gibi bireysel faktorler de etkili olabilmektedir.

Aile baglar1 zayif olan ve bireysel standartlarin altinda yasayan bireylerin is
tatmininin de diisiik oldugu sdylenebilir. Yetisme tarzina bagh olarak sorumsuzlugu
tercih eden, ylikselmek ve daha iyi bir yasam standardi elde etmek i¢in gerekli istegi
tasimayan isgoren, isine iliskin 6zel beklentilere sahip olmayacaktir. Isinden giiclii
bir beklentisi olmayan igsgdren herhangi bir ¢aba da gostermeyecektir. Boyle bir
isgoreninde isinden tatmin olmas1 zorlasacaktir (Ozgen vd., 2005, 5.354).

Bireyin sosyal yonii, onun duygusal nitelikler gosteren gereksinimlerinin
alamdir. Ornegin, birey belli bir sosyal ¢evre ve ortama ait olma istegini duyarak bu

cevrenin diger iiyelerini sevme ve onlar tarafindan sevildigini hissetmek isteyecektir.
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Cevre, bireyin kendi ailesinden tiim insanliga kadar genis bir alanm kapsayabilir.
Bunun sonucunda ailesi, ¢evresi ve diger insanlarla uyumlu olan, onlar tarafindan
sevildigini hisseden bireyin, bu sosyal kisiligi onun isinden doyum saglamasina
neden olabilecektir (Ozgen vd., 2005, s.354).

Orgiitsel baglhlik ile medeni durum arasindaki iliskiye bakildiginda ise,
Ozsoy vd., (2004) tarafindan Ege Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu
calisanlarinin orgiitsel baghilik diizeyini tespit etmek amaciyla yapilan aragtirmada,
orgiitsel baglilik diizeyinin isgérenin medeni haline gore degismedigi bir diger ifade
ile evli ve bekar calisanlar arasinda orgiitsel baglilik diizeyine gore farklilik olmadigi
belirtilmistir. Bununla birlikte, Sager (1991) tarafindan yapilan arastirmaya gore de
medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir.

Medeni durum ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik yapilan
arastirmalar incelendiginde net bir goriis bildirmek zorlagmaktadir. Baska bir
ifadeyle, orgiitsel baglilik diizeyinin medeni duruma (evli, bekar, vd. gibi) gore

degisip degismedigi konusunda net bir diisiince yoktur.

2.2.5.2. is Ozellikleri Faktorii

Hackman ve Oldman (1975) tarafindan yapilan arastirmada ortaya konan is
ozellikleri modeli, ise ait Ozelliklerin isgoren iizerindeki etkilerinin belirlenmesi
acisindan onemlidir. Hackman ve Oldman (1975) tarafindan olusturulan is 6zellikleri
modeline gore, bir iggorende ii¢ kritik psikolojik unsur (iste anlamliligin saglanmasi,
isin sonuglarindan kisisel sorumluluk duyma ve calismalarin sonuclarina iliskin
bilgilendirme) vardir ve olumlu sonuglar alinabilmesi i¢in tiim psikolojik unsurlarin
ayn1 anda varolmast gerekmektedir. Modelde, bu kritik psikolojik unsurlarin bes
temel is boyutunun varligindan kaynaklandigi one siiriilmektedir. Bunlar, beceri
cesitliligi, gorev tanimi, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirimdir (Tekin, 2002,
s.66; Sokmen, 2000, s.57).

Isin yeniden tasarimiyla, is tecriibesinin ve verimliligin arttirilmasi ve bu
sayede kalitenin yiikseltilmesi amaclanmaktadir. Modeldeki temel is boyutlar1 ne
kadar belirgin olursa, potansiyel motivasyon derecesi de o kadar yiiksek olacaktir.

Diger bir ifade ile, beceri ¢esitliligi, gorev tamimi, gérevin onemi, 6zerklik ve geri
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bildirim iggdren acisindan ne derece anlamli bulunur ve benimsenirse, o derece
yiikksek motivasyon ve bu motivasyona bagl olarak da kisisel ve mesleki ¢ikarimlar
elde edilecektir. Emek-yogun bir sektor olan turizm sektoriiniin alt birlesenlerinden
biri olan konaklama igletmelerinde temel is boyutlar isgoren tarafindan ne derece
anlamli bulunursa, psikolojik durumlarda o derece pozitif olacaktir. Dolayisiyla,
isgoren davraniglar1 da daha olumlu olabilecektir (Sokmen, 2000, s.61).

Is ozellikleri faktoriinii olusturan alt boyutlar is yiikii, isin icerigi, catisma

yoOnetimi ve is tatmini seklinde ifade edilebilir.

2.2.5.2.1. is Yiikii

Is yiikii genel olarak calisanin performansina etki eden cesitli baskilar olarak
tanimlanabilir. Diger bir ifade ile, is yiikii insan-makine sistemlerinde insana diisen
gorevlerin maliyetlerinin genel bir tamimidir. Bu maliyetler; dikkatin azalmasi, tepki
siiresinin uzamasi, gorevleri tam olarak yerine getirememe, stres, yorgunluk ve
performans azalmasi olarak yansiyabilir (Dagdeviren vd., 2005, s.518).

Is yiikii genellikle niceliksel is yiikii ve niteliksel is yiikii olmak iizere iki
sekilde ele alinabilir. Niceliksel isyiikii bireyin kapasitesinden fazla ise sahip olmasi
olarak tanimlanabilir. Niteliksel is yiikii ise, iggoren i¢in isin zor olmasi anlamina
gelmektedir. Diger bir deyisle, isin gereklerinin bireyin bilgi ve yeteneklerini agmasi
durumudur (Trevor ve Enright, 1990, 5.73).

Niceliksel is yiikiiniin fazla oldugu durumlarda birey mesleginde uzman olsa
bile isin yetismesi icin yasadigi zaman sikintisi, uzun ¢alisma saatleri ve uygun
dinlenme aralarinin olmamasi gibi durumlar kisinin stres yasamasina neden olur.
Niteliksel is yiikiinde de isin siirekli dikkat gerektirmesi, iist diizey kararlar verme
gerekliligi, bireyin yine stres yagamasina neden olur (Trevor ve Enright, 1990, s.73).
Isgorenin is yiikiiniin fazlaligindan dolay1 yasadig: stres ortamu, icinde bulundugu
orgiitii veya isini tam olarak benimsememesine neden olabilir. Asir is yiikii, 6zellikle

de bireyin saglhigin1 olumsuz olarak etkileyebilecegi diisiiniildiiglinde, orgiitsel
bagliligr negatif yonde etkileyecektir. Diger taraftan, isgérenin is yiikiiniin fazla

olmasi bireyi makine olarak calistirilmasi anlami tagayabileceginden bireyin orgiite
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karsi negatif duygular tasimasina veya Orgiite bagliliginin azalmasina sebep

olabilecektir.

2.2.5.2.2. Isin Icerigi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli faktorlerden birisi de isin kapsamu, niteligi veya
isin igerigidir. Bireysel amaclarin1 gerceklestirmek iizere Orgiite katilanlarin
beklentileri ile isin yapisi ve kapsami uyustugu takdirde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyi artar (Bulut, 2003, s.30).

Cohen (1992), isin yapist ile calisanin beklentileri ne derece uyusuyorsa, o
isin, calisan acisindan o derece anlam kazandigimi belirtmistir. Isgorenler, anlam
bulamadiklari islere kars: diisiik seviyede baglilik gelistirebilirler. Ornegin, kapicilik,
¢cOpeiiliik gibi toplumsal statiisii diisiik olan islere karsi orgiitsel bagliligin az olmasi
beklenirken; avukat, doktor gibi toplumsal statiisii yiiksek olan mesleklerde
baghiligin yiiksek olacagi beklenir. Cohen’e (1992) gore, toplumsal statiisii diisiik
olan islerde ¢alisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi kisisel faktorler orgiitsel
bagliligi daha cok etkilerken, yiiksek statiilii islerde calisanlar igin isin kapsamu,
niteligi gibi orgiitsel ozellikler orgiitsel bagliligi daha cok etkilemektedir. Yapilan
bazi aragtirmalar (Abu-Saad, 1995; Oshagbami, 2000) isin niteliginin 6gretmenlerin
is tatminlerini etkileyen en 6nemli faktor oldugunu gostermektedir.

Is kapsammin zenginlestirilmesi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
inceleyen Amernic ve Aranya (1983), zenginlestirilmis is kapsaminin, calisanlarin
kendilerine verilen gorevleri basar1 ile yerine getirdiklerinde, bundan zevk
duymalarim saglayarak orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini belirtmislerdir
(Aktaran: Ince ve Giil, 2005, s.71).

Isin igeriginin isgorenler i¢in uygun nitelik tasimasi, bireyin tam olarak ise
adapte olma anlamina gelerek gerek ise baghiliginin artmasina gerekse oOrgiitsel

bagliligin olumlu yonde etkilenmesine neden olabilir.

2.2.5.2.3. Catisma Yonetimi

Catisma, bir orgiitte bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan

ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigmasima neden olan olaylar olarak
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tanimlanabilir (Eren, 2001, s.543). Catisma, amaclarin uyusmamasindan ve birbirine
zit davraniglardan kaynaklanir. Verimliligi engelleyen, dogal olmayan ve kontrol
edilmesi ve degistirilmesi gereken bir davramissal sapmadir. Orgiitsel catisma ise
orgiitlerde, iki veya daha fazla kisi, grup veya birim arasinda cesitli nedenlerle ortaya
cikan anlagsmazliklardir (Tutar vd., 2006, s.23).

Orgiitiin amaclari ile calisanlarin amaglariin uyusmadig durumlarda catisma
meydana gelebilir. Olusabilecek bu olumsuzlugun i¢inden ¢ikilmasi i¢in yOnetim
tarafindan etkili bir ¢atisma yonetiminin uygulanmasi gerekmektedir.

Orgiitlerde calisanlarin uzmanlasma derecesi, liderlik tarzi, 6diil sistemleri,
gibi nedenler catisma yaratabilmektedir (Can, 1997, s.307). Ayrica, kisiler arasi
farkliliklar, amaclardaki farkliliklar, hedeflere ulasilmasinda izlenecek stratejiler
konusundaki farkliliklar, problemi tanimlamadaki farkliliklar da orgiitte catismalara
sebep olabilmektedir. Modern yonetim anlayisina gore, bir isletmede c¢atismalar
kacimilmazdir. Bunlar1 tamamen ortadan kaldirmak miimkiin degildir. Dolayisiyla,
yoneticilere diisen gorev bu catigmalari, orgiitiin amaclarina uygun ve devamliligini
saglayacak yonde yonetmektir (Kogel, 2003, s.663).

Catismalarin, belirli limitler cercevesinde ve iyi yonetildikleri taktirde
yikici olmaktan ¢ok oOrgiitlerde yenilik, degisim ve yaraticilik gibi akimlart motive
eden, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglayan, iiyeler arasindaki iligkileri ve iletisimi
gelistiren, oOrgiitsel yardimlasmanin arttirllmasina katkida bulunan, orgiite esneklik
kazandirarak orgiit performansi tizerinde olumlu etkilerinin varlifindan s6z edilebilir.
Bu da etkin olarak yonetilebilen catismalarin orgiitiin ilerlemesine ve gelismesine
katkida bulunacagi anlamina gelmektedir (Akkirman, 1998, s.3).

Catismanin iyi yOnetilmemesinin personelin toplumsal ve is iligkilerinin
bozulmasina, stres birikimine bagl olarak fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin ortaya
cikmasina neden oldugunu belirtmektedir. Catismanin Orgiit ve birey acisindan
olumsuz sonugclari; stres ve isten bikkinlik, orgiitte iletisimde azalma ve bozukluklar,
giivensizlik ve siipheciligin hakim oldugu bir havanin olusmasi, is doyumu ve
performansin diismesi, degisime karsi direnmenin artmasi ve oOrgiitte adanmislik ve
orgiitsel baghligin azalmasi seklinde siralanabilir (Karip, 2000, s.24).

Yukanda goriildiigii gibi catigmanin Orgiit ve birey agisindan olumsuz

sonuclarindan biride oOrgiitte adanmighk ve orgiitsel baglhihigin azalmasidir. Bir
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orgiitte catigmalar artmast ve bunu iyi yoOnetilememesi durumunda bireysel
davraniglarin isyerinde basar1 saglama oram azalacaktir. Etkin bir catisma yonetimi
uygulanmasi sonucu ise catisma azalacak igsgorenin oOrgiite olan uyumu artacaktir.
Uyum derecesinin yiikselmesiyle birlikte isgorenin oOrgiite olan baghlign da

artabilecektir.

2.2.5.2.4. is Tatmini

Genel anlamda is tatmini, iggorenlerin islerinden duyduklari hosnutluktur. Schneider
ve Snyder (1975, s.31) is tatminini, is sartlarinin (igin kendisi, yonetimin tutumu vb.)
veya isten elde edilen sonuclarin (iicret, is giivenligi vb.) kisisel bir degerlendirilmesi
olarak tanimlamiglardir. Akinci (2002, s.2) ise is tatmininin, isin Ozellikleriyle
isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve isgorenin isinden
hosnutluk duymasim belirleyen bir olgu oldugunu ifade etmistir. Ozgen vd. (2005,
$.350), is tatminini, isin kapsam1 ve is ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarinin
timii seklinde tanimlamigtir. Bu tanimlar dogrultusunda is tatmini, iggorenin isine
yonelik beklentileri ile mevcut yaptigr isin karsilagtirnlmasindan dogan bir sonug
olarak ele alinabilir. Bu sonug da, iggorenin isten memnun olma veya bunun tam tersi
memnuniyetsizlik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ise devamsizlik, personel devri ve is basarisiyla olasi iliskisinden dolayi, is
tatmini yonetim agisindan onem verilmesi gereken bir konudur (Bingol, 1998, s.268).
Ozellikle turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin amaglanan uzun vadeli
hedeflere ulagsmalarindaki kalifiye personelin etkisi gbz ardi edilemeyecek kadar
onemlidir. Zira, giiniimiizde isletmeler, insan kaynagm Orgiitin en degerli
sermayelerinden biri olarak gérmektedir (Akinci, 2002, s.4).

Orgiitsel baghlik ile is tatmini karsilastirilacak olunursa, baglhilik daha genis
bir alan olan orgiite yoneltilmis bir tutum iken, is tatmini ise ise kars1 yoneltilmis bir
tutumdur. Orgiitsel baglilik daha uzun donemli ve devaml bir 6zellige sahipken; is
tatmini, ig ve isin Ozelliklerine kars1i daha kisa siireli ve gecicidir (Marchiori ve
Henkin, 2004, s.353).

Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan

calismalarda (Bateman ve Strasser, 1984; Reichers, 1985; Liou, 1995; Fletcher ve
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Williams, 1996; Sagie, 1998; Payne ve Morrison, 2002; Redfern vd., 2002; Sigr1 ve
Basim, 2006; Pekdemir vd., 2006) degiskenler arasinda pozitif ve kuvvetli bir iliski
bulunmustur.

Bateman ve Strasser (1984) hemsireler iizerinde uyguladiklar arastirmada,
orgiitsel baglilik ve is tatmini seviyeleri incelenmis ve is tatminin orgiitsel bagliliga
sebep oldugu veya etkiledigi belirtilmistir. Payne ve Morrison’un (2002)
Avustralya’nin batisinda kamu alaninda calisan 2450 isgdren {izerinde yapmis
olduklar1 arastirmada orgiitsel baglihk ve is tatmini arasinda r=0,86’lik bir
korelasyon saptamislardir. Shaw vd.’nin (2003) Birlesik Arap Emirlikleri’nde
bulunan iki farkli banka ¢alisanlarina uyguladiklar1 arastirmada da duygusal baglilik
ile is tatmini arasindaki giiclii bir iliski oldugu sonucuna vartlmistir.

Kim vd., (2005) tarafindan Kore’de bulunan zincir restoranlarin ¢alisanlarina
verilen oryantasyon egitiminin is tatminine, Orgiitsel bagliliga ve isten ayrilma
niyetine etkisini arastirmak amaciyla yapilan ¢aligmada, is tatmini ile oOrgiitsel
baghlik arasinda 0,79’luk bir korelasyon hesaplanmistir. Karatepe ve Uludag’in
(2006) yapmis olduklar arastirmada da is tatmininin tutumsal (duygusal) bagliliga
pozitif yonli bir etkisi oldugunu ve is tatmininin ve tutumsal bagliligin calisanin
orgiitten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Akinci (2006) tarafindan Antalya’da bes yildan fazla faaliyet gbsteren bes
yildizli konaklama isletmeleri calisanlarina uygulanan arastirmada, orgiitsel baglilik
diizeyi ile is tatminleri arasinda giiclii ve pozitif dogrusal bir iligki oldugunu
belirtmistir.

Belirtilen pek c¢ok arastirmada oldugu gibi is tatminin Orgiitsel baglilig:
etkiledigi diger bir deyisle, orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda gii¢lii ve pozitif
bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Bu durumda orgiitlerin, is tatmini yiiksek
olan isgorenlerin, isine ve Orgiitine daha bagli olacagi gercegini goz Oniinde
bulundurmas: gerekmektedir. Ozelliklede turizm sektorii acisindan bu konu 6nem
tasimaktadir. Is tatmini ve dolayisiyla orgiitsel baglilig: yiiksek olan isgorenlerin
turizm isletmelerinde ¢alistirilmalar1t miisteri memnuniyetinin de yiikselmesine neden

olacaktir.
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2.2.5.3. Yonetsel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden bir digeri de yonetsel faktorlerdir. Yonetsel
faktorler; {iicret, liderlik, yiikselme-terfi ve Orgiitiin bireye sundugu sosyal
imkanlardan meydana gelmektedir. Orgiitsel baghilik ile yonetsel faktorler arasinda
iliski oldugu ¢esitli arastirmalarda tespit edilmistir. Orgiitsel baglhlik ile yonetsel
faktorler arasindaki iliskiyi irdeleyen arastirmalarda (Johnson ve Jones, 1991; Jaros,
1997; Iverson ve Buttigieg, 1999; Meyer vd., 2002; Ors vd., 2003; Kuvaas, 2006)

degiskenler arasinda anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

2.2.5.3.1. Ucret

Ucret, tarihi gelisimi icinde cesitli bilim dallarina inceleme konusu olmustur.
Ekonomi biliminde iicret, “emegin fiyat1” olarak tanimlanirken sosyal politikada
“personelin gecim arac1” olarak, is hukukunda ise “personelin fikri ve bedeni
calismalar1 karsihig1” olarak tanimlanmustir (Ertiirk, 1996, s.265). Isveren acisindan
ticret, iggorene bedensel veya fikirsel olarak yaptigi is ya da isler karsiliginda 6denen
bir giderdir. Isgoéren acisindan ise, kendisinin ve ailesinin belirli bir yasam
diizeyindeki gereksinimlerini karsilayan bir aractir (Alpugan vd., 1995, 5.410).

Ucret, bir yandan orgiitteki iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir faktor oldugu
gibi, diger yandan ¢alisanlar1 orgiite baglayan, onlar1 giidiileyerek performanslarini
arttiran bir isleve sahiptir (Morse ve Weiss, 1955; Bayraktaroglu, 2003). Bununla
birlikte iicret, bir orgiitte kalifiye personeli calistirmada ve personelin ¢aligmadaki
sirekliligini attirmak ve dolayisiyla isgoren devir hizim azaltmak amaciyla
kullanilabilecek etkili bir aragtir.

Kar amaci giitmeyen orgiitler hari¢c hemen hemen orgiitlerin tamaminda isler
belirli bir iicret karsiiginda yapilmaktadir. Ucret diizeyinin isten ayrilmada en
onemli etkenlerden birisi olmasi iicret ile orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugunu
gostermektedir (Byington ve Johnston, 1991, s.3; Balay, 2000, s.73).

Isgorenin ise kattig1 girdilerle (egitim, deneyim, ¢aba, kidem gibi) elde ettigi
ciktilan (icret, terfi, i¢sel ddiiller gibi) kendi isine denk gordiigii islerde calisanlarin
girdi ve c¢iktilariyla karsilagtirmasi sonucu esitlik duygusunu hissetmesi durumu {iicret

tatminin var oldugunu gosterir (Yiiksel, 1998: 199). Buna gore, calisanlarin iicret
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dagilimindaki adaleti algilama bicimleri de orgiitsel bagliligi etkileyebilmektedir
(Johnson ve Jones, 1991; Kuvaas, 2006). Calisanlar orgiit yonetiminin {icret
politikasin1 ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa bagliliklarn da o derece
artabilecektir.

Ors vd., (2003) tarafindan yapilan arastirmada, uzman hekimlerin 6rgiitsel
baglilik algilarinin, asistan-pratisyen hekimlerin orgiitsel baglhilik algilarindan daha
yiikksek oldugu belirtilmistir. Baghlik diizeylerindeki bu farkin sebebi, uzman
hekimlerin muayeneden kazandiklar1 ve calistiklar1 hastaneden aldiklar1 doner
sermaye payinin, asistan-pratisyen hekimlere gore daha yiiksek olmasi seklinde
yorumlanmistir.

Ozetle, pek cok arastirmada da vurgulandigi gibi, iicretin calisanlarin
performanslar dikkate alinarak adil bir sekilde verilmesinin gerek isgérene gerekse
orgiitlere bir ¢ok acidan faydasinin oldugu ve bu durumun da orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkileyecegi genel kabul géren bir gergektir. Ucret acisindan tatmin
olan isgoren isinde siirekli olarak kalmay1 istemenin yaninda orgiitte daha verimli

calisabilecektir.

2.2.5.3.2. Liderlik

Liderlik, amaclarin basarilmasi yoniinde diger bireyleri etkileme siirecidir (Can,
1997, 5.190). Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari
orgiitsel hedef ve degerlere olan baghilig1 arttirmaktadir. Tepe yonetimine duyulan
memnuniyet baghligi etkilemektedir. Bunun yaninda orgiitsel baghlik ile liderlik
arasindaki iligkinin incelendigi arastirmalarda (Pillai vd., 1999; Pillai vd., 2003;
Ceylan vd., 2005) liderligin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigi ortaya
konmustur.

Yapilan baz1 ¢aligmalara (Jaros, 1997; Iverson ve Buttigieg, 1999; Meyer vd.,
2002) gore, ise yeni baslayan iggorenlerin orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen en
onemli unsurlardan biri yonetici davranmislaridir.

Genellikle, is ortaminda kisiye yiiklenilen sorumluluklar1 azaltici herhangi bir
etmen, isgoren baghiligini azaltabilmektedir. Ozellikle iist diizey pozisyonlar daha

fazla sorumluluk gerektirdiginden daha fazla baglilk meydana getirme ihtimali
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vardir. Benzer sekilde bazi yoneticiler c¢alisanlara iglerini nasil yapacaklar
konusunda daha fazla serbestlik ve kendi basina karar verme yetkisi verebilmektedir.
Kendisine hareket ve karar verme serbestisi taninan calisanlarda daha olumlu
tutumlarin ve dolaysi ile bagliligin artmasi beklenebilir (Ince ve Giil, 2005, 5.72).
Walumbwa vd. (2005) tarafindan yapilan arastirmada, liderlik ile orgiitsel
baghilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi saptamak ve ayn iki iilkedeki (Kenya ve
Amerika Birlesik Devletleri) finans sirketleri iggorenlerinin farkliliklarini ortaya
koymak amaclanmistir. Arastirmanin sonucunda, liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda 0,72’lik bir korelasyon bulunmustur. Bu da liderligin, orgiitsel bagliligi

onemli dlgiide etkiledigini ortaya koymaktadir.

2.2.5.3.3. Yiikselme

Yiikselme veya terfi, isgorenin yapmis oldugu isten daha énemli olan bir ise ge¢mesi
durumu olarak tammlanabilir. isgorenin bulundugu gorevden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek {iicretli, daha genis yetki ve hareket ozgiirliigii taniyan ve
daha az denetimin s6z konusu oldugu bir ise atanma durumunda yiikselme islevi
gerceklesmis olur (Bingol, 1998, s.162).

Kisinin isinden doyum saglamasinda Onemli faktorlerden birisi olan
yiikkselme veya ilerleme olanagi bazi degiskenlerle iliskilidir. Yiikselme ve ilerleme
imkanlarinin diizeyi, siklig1 ve adil olmasi gibi degiskenler kisinin isinden tatmininin
artmasini saglayan faktorlerdir. Bu cercevede, her calisanin yiikselmeye iliskin
algilar1 farkli oldugundan, ilerlemenin isgorenlerde yaratacag tatmin veya
tatminsizlik duygusu da farkli olabilecektir (Ozgen vd., 2005, s.358).

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu her calisanin istedigi bir olgudur.
Nitelikli  personelin yeterince ilerlememesi; yeteneklerinin gerektigi gibi
degerlendirilememesi ve gereken sorumlulugun verilmemesi anlamini tasir (Artan,
1986, 5.198). Bu durum, calisanin i tatminin azalmasina ve dolayisiyla orgiitsel
baghliginin diismesine sebep olur. Isgorenlerin yiikselmesi veya terfi etmesi sonucu
giiven duygusu artacak ve is daha cok benimsenerek is tatmini artacaktir.

Yiikselemeyen veya ilerlemeyen isgorenin haksizliga ugradig diisiincesi ve

yiikkselmenin getirecegi maddi ve manevi kazanclardan yoksun kalmanin verdigi
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sikint1 stres yasanmasina neden olur (Aydin, 2002, s.50). Olusan bu stres, isgérenin
caligmasina yansiyarak verimliligini, c¢alisma gayretini ve motivasyonunu
dusiirecektir ki bu da orgiitsel bagliliginin azalmasi anlamini tasimaktadir. Tam tersi
bir durumda ise, isgoren terfi olanaklarini tam olarak kullanildigina inanirsa orgiitiine

daha bagl kalabilecektir.

2.2.5.3.4. Sosyal imkanlar

Isgorenlere 6rgiit icinde veya disinda daha iyi bir calisma ve yasam olanag saglayan
aktiviteler sosyal imkanlar olarak tanimlanabilir. Orgiit agisindan diisiiniildiigiinde
ulagim icin servis araci saglanmasi, 0gle yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, ozel
saglik sigortas1 yapilmasit gibi uygulamalar orgiitler tarafindan calisanlarina sunulan
sosyal imkanlara 6rnek verilebilir (Tutar vd., 2006, s.152).

Birey davranislarinin tekrarlanma olasiligini yiikselten her unsur 6diil, bireyin
davraniglarinin tekrarlanma olasiligin1 azaltan her tiirlii fiziksel ve zihinsel olay da
ceza olarak nitelendirilmektedir. Odiillerin bir kismi bireye disaridan verilen maddi
unsur (terfi ve maas artis1 gibi) niteligindedir (Kogel, 2003, s.647).

Alnan odiiller isgorenin beklentileri ile uyumlu ise is tatmini olumlu yonde
etkilenecektir. Oliver (1990) tarafindan yapilan arastirmaya gore, isgorenin orgiitten
sagladig odiiller arttiginda ve yatirnmlan ¢ogaldiginda buna bagli olarak da galisanin
orgiitsel bagliliginin artacagi belirtilmistir. Yine, Gaertner ve Nollen (1989) isgbrene
digsal odil verilmesinin (avans, prim gibi) Orgiitsel bagliligt olumlu y&nde
etkiledigini  belirtmislerdir. Buna karsilik, gerceklesen &diiller isgdrenin
beklentilerinden daha diisiik diizeyde ise, calisanda doyumsuzluk meydana gelecek
ve Orgiitsel baghilik diizeyi diisecektir. Bu nedenle, orgiitler isgorenlerin yaptiklar
isten tatmin olmalarim saglamak icin adaletli bir 6diil sistemi uygulamalidir (Ozgen
vd., 2005, s.358).

Orgiit tarafindan isgorene saglanan sosyal imkanlarin fazlaligi (servis
verilmesi, ¢ocuklar i¢in kres imkanlarinin olmasi, mediko gibi saglik imkanlarinin
olmasi) isgorenin 6zel yasaminda pek cok olanak saglayacagindan bireyin isine ve

orgiitiine baglilik duymasi daha kolay olabilecektir.
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2.2.5.4. Diger Faktorler

Orgiitsel baglhihig1 etkileyen diger faktorler ise bireyin sahip olabilecegi alternatif is
imkanlar1 ve oOrgiitsel kiiltiirdiir. Stiphesiz ki istihdam meselesi veya alternatif is
imkanlar1 sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil, orgiitiin bagli bulundugu
sektor, kiiresellesme, iilkenin sosyo- ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslar arasi
degiskenlerde de iliskilidir (Ince ve Giil, 2005, s.85).

Alternatif is imkanlarinin az olmasinin, isgorenlerin orgiitiine baglanmasina
neden oldugu konusunda fikir birligi vardir. Farrell ve Rusbult (1981) ve Rusbult ve
Farrell’e (1983) gore, orgiitte calisan isgoren igin alternatif is imkanlarinin olmamasi
veya azligl orgiitten ayrilmanin maliyetini arttirmaktadir. Bu durumda isgoérenlerin
orgiitsel baglhiliginin yiikselmesine neden olmaktadir. Gilbert ve Ivancevich, (1999)
yiiksek olmayan bir iicretle ise baglayan calisanlarin alt1 ay sonra, baska bir is teklifi
almamalar1 durumunda orgiitsel baghliklarmin arttigimi  belirtmislerdir. Yiiksek
icretle ise baglayan calisanlar da ise alternatif is imkanlar1 Orgiitsel baglilig
digerlerine gore daha az etkilemektedir.

Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde issizlik oranlarinin
yiiksekligi, bu konuyu daha da 6nemli hale getirmektedir. Diger bir deyisle, alternatif
is imkanlarinin az oldugu iilkelerde birey orgiitte calismay1 istemedigi bir durumda
bile olsa is bulamayacagina inandig i¢in orgiitte kalmaya devam edebilmektedir.

Orgiitler farkli kiiltiirlerden gelen bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel norm ve Olciitlerle bir araya gelmis, bir grup olusturmanin
dogal bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi iclerinde nispeten ortak
inang ve degerler sistemi olusturmuslardir. Olusan bu sistem, orgiit icinde degisik
inang, deger, tutum, diisiince seklinin bir arada toplanmasini saglar. Bu da orgiit
kiiltiiriinii olusturur (Karaca, 2001, s.66; Bakan vd. 2004, s.20).

Giiclu orgiit kiiltiiriine sahip isletmelerin, digerlerine nazaran daha avantajh
olmalariin nedeni, igsgorenlerin nasil davranmalar1 gerektigini belirten yerlesmis
davramigsal parametreler bulunmasidir. Buna karsilik, zayif orgiitsel kiiltiirde ise
amaglar konusunda bir birlik yoktur. Zayif orgiitsel kiiltiire sahip isletmelerin
calisanlari1 nasil  davranmalart  gerektigi konusunda tutarsiz  davranislar

sergileyebilmektedir (Eren, 2001, s.166).
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Isgorenlerin orgiitiin deger ve hedeflerini benimsemesi orgiitsel baglihgin
olusmasina neden olmaktadir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip bir orgiit,
giiclii bir orgiit kiiltiiriine sahip denilebilir. Ozellikte, ise yeni baslayan bir isgorene,
orgiit kiiltiiri cercevesinde oOrgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugu
verilebilirse, isgbren Orgiitli benimser ve onun bir pargasi olmayi ister. Bu durumda
isgorenler arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini saglar ve orgiitsel amaglara
katilim1 tesvik ederek orgiitsel bagliligin olusmasina veya kuvvetlenmesine destek
olur (Nortcraft ve Neale, 1990, s.472; Erdem, 1996, s.29; Morris ve Bloom, 2002,
s.72).

Giiclu orgiitsel kiiltiire sahip isletmelerin ¢alisanlarinda motivasyon, orgiitsel
baglilik ve performans artigi oldugu ve bunun yaninda orgiitten veya isten ayrilma
niyetinin azaldig1 ortaya konmustur (Erdem ve Isbasi, 2001, s.36). Giiclii kiiltiire
sahip orgiitlerin amaclarini iggorenlere aktarmasi ve hedeflerine ulagmasi1 daha kolay
olacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii oldugu orgiitlerde ortak davraniglar ve tutumlar
gelistirme imkan1 oldugu i¢in isgorenlerin orgiitsel baghliklariin yiiksek olmasi da

dogal bir sonugctur.

2.2.6. Orgiitsel Baghhign Davramssal Sonuclar

Orgiitsel baghligin sonuclar1 orgiite karst diisiik, 1iml1 ve yiiksek derecelerde olmak
lizere ii¢ sekilde gerceklesir. Isgorenlerin 6rgiite baghilik diizeyleri degistikge, buna
bagl olarak orgiite yonelik davranislar1 da degisir. Isgorenin orgiite kars1 gostermis
oldugu baglilik diizeyleri orgiite farkli sekilde yansiyarak olumlu veya olumsuz
sekilde ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Yiiksel’e (1998, s.160) gore, diisiik baglilik derecesinin yararli yanlari
olabilecegi gibi, yiiksek baglilik derecesinin de sakincali yanlar vardir. Diisiik
baglilik derecesinin olumsuz yanlari, is devamsizligina yol acmasi, ge¢ gelme, ise
0zen gostermeme gibi durumlara neden olmasi sayilabilir. Diisiik baglilik derecesinin
yararli yan1 ise, belirsizlik ve catisma durumlarinda, baghilik derecesi diisiik olan
isgorenin orijinal ve yenilik¢i fikirler ileri siirebilmeleridir. Diger taraftan, yiiksek
baghlik diizeyine sahip ve Orgiitiinii biitiiniiyle benimseyen bir isgoren, yenilik ve

yaraticiliktan uzaklagma, degisime kars1 koyma gibi unsurlara yol acabilmektedir.
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Orgiitsel bagliligin  yukarida belirtilen sonuclarindan farkli  olarak;
performans, personelin ise ge¢ gelmesi veya ise devamsizlifi, stres, isgoren devir
hizi gibi bazi davramgsal sonuclar1 vardir. Bu cergevede, yoOnetime iliskin bu

kavramlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki kisaca irdelenmistir.

2.2.6.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Performans, bir isgorenin belirli bir zaman dilimi icerisinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise ¢aliganin
gorev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve yiiksek bir performansa sahip
oldugu, bunun tam tersi bir durumda ise iggdrenin basarili olmadig1 ve diisiik bir
performansa sahip oldugu kabul edilir (Ozgen vd., 2005, s.227).

Konuya iligkin literatiir c¢ercevesinde Orgiitsel baghlik ile performans
arasindaki iliskiyi net bir bicimde ortaya koymak giictiir. Yapilan baz1 arastirmalara
(Mowday vd., 1974; Steers, 1977; Wiener ve Vardi, 1980; DeCootiis ve Summers,
1987) gore baglilik ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
ifade edilirken bazi arastirmalarda (Gren vd., 1983; Wright, 1997) ise degiskenler
arasinda bir iliski olmadig1 veya negatif bir iligki oldugu belirtilmistir. Bununla
birlikte, Mathie ve Zajac (1990) tarafindan yapilan meta-analizi sonucunda ise,
orgiitsel baghlik ve performans arasinda zayif bir iligski oldugu belirtilmistir.

Allen ve Meyer’in (1990a) yaklasimina gore duygusal baglhlik, rasyonel
baglilik ve normatif baglilik olmak iizere iice ayrilan baghlik tiirleri ile performans
iliskisini tespit etmeye yonelik yapilan arastirmalarda (Meyer vd., 1989; Meyer, vd.,
1993; Randall, 1990; Meyer vd., 2002; Vandenberghe vd., 2002), duygusal baglilik
ile performans arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki oldugu, rasyonel
(devamlilik) baghilik ile negatif yonli bir iliskinin oldugu ifade edilmistir. Bunun
yaninda, Chen ve Francesco (2003) tarafindan Cin’de 253 yonetici ve astlar
izerinde yapilan arastirmada ise duygusal bagllik ile performans arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde bir iligskinin oldugu, rasyonel bagllik ile performans arasinda ise
pozitif ancak zayif bir iliski oldugu saptanmaistir.

Scotter (2000), performansi is performansi (Post vd., 2007) ve sartlara gore

olusan performans olarak ikiye ayirmistir. Sartlara gore degisen performans, isini
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zamaninda bitirmek i¢in ekstra bir gii¢ sarf etme ve calisma arkadaglarina istekli
olarak yardim etme seklinde tanimlanmis ve duygusal baglilik ile arasinda anlaml
bir iliski oldugu belirtilmistir.

Shaw vd. (2003) tarafindan Birlesik Arap Emirlikleri’nde bulunan iki farkl
bankada calisan isgérenler ve yoneticiler olmak iizere toplam 226 kisi iizerinde
uygulanan arastirmada, Birlesik Arap Emirlikleri vatandasi olan ve bankada
calisanlarin duygusal baglilig1 ile bireysel performansi arasinda pozitif ve giiglii bir
iliski oldugu, buna karsilik yurtdisindan gelerek bu bankalarda calisan kisilerin

performans ve orgiitsel baglilik iliskisinin oldukga diisiik oldugu ifade edilmistir.

2.2.6.2. Orgiitsel Baghhk ve ise Ge¢ Gelme - Devamsiziik

Devamsizlik, personelin izin veya normal yillik tatilleri haricinde isyerine gelmemesi
nedeni ile isin aksamasina neden olan tiim hususlarn icermektedir (Martocchio ve
Harrison, 1993, 5.259; Eren, 2001, s.267). Devamsizligin, orgiit acisindan iiretimi ve
verimliligi olumsuz yonde etkiledigi, tekrarlanisindaki siklik ve siire durumuna gore
yiiksek maliyetlere yol actig1 sdylenebilir (Sabuncuoglu, 1988, s.64).

Akazawa vd. (2003), calisanlarin hasta olmalarindan dolay1 pek cok is
giiniiniin kayip haline geldigini ve 1996 verilerine gore bir yilda kisi bagina 137 dolar
zarara neden oldugunu belirtmisglerdir. Cotter ve Williams (1997) tarafindan yapilan
arastirmada, kisi basina yilda 7.2 giin devamsizlik oldugu belirtilmistir. McHugh
(2002), Ingiltere’de istatistiksel gelir verilerinin toplandig1 kuruma (British Income
Data Services) gore ise devamsizligin 1998 yilinda iilke ekonomisine yilda 13
milyon Euro civarinda ve kisi basina 581 Euro zarar verdigini ifade etmistir.

Mathis ve Jackson (2000, s.92) tarafindan yapilan arastirmada devamsizlik,
iradeli veya istekli olarak yapilan devamsizlik ve calisanin elinde olmayan
nedenlerden kaynaklanan irade dist veya zorunlu devamsizlik olarak iki kisma
ayrilmis ve iradeli olarak yapilan devamsizlik ile orgiitsel baglilik arasinda negatif
bir korelasyon tespit edilmistir. Benzer olarak Gellatly (1995), orgiitsel baglilik ve is
tatmini ile iradeli olarak yapilan devamsizlik arasindaki iliskinin negatif yonlii

oldugunu belirtmistir.
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Sagie (1998), ise devamsizligin orgiitsel baglilik ve is tatmini ile iligkisini
arastiran calismasinda yiiksek orgiitsel bagliligin ve is tatmininin, iradeli olarak
yapilan devamsizligin azalmasina neden oldugunu ifade etmistir. Mathie ve Zajac
(1990) devamlilik ve orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugunu
belirtmistir. Meyer vd., (1993) duygusal orgiitsel baglhligin istege bagli olarak
yapilan devamsizligi pozitif yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Ayrica, George
(1989) iste olusan olumlu ortamin isgdren devamsizligin1 olumsuz olarak etkiledigini
belirtmistir.

Isgorenlerin ise devamsizhgimi tamamen ortadan kaldirmak miimkiin
olamayabilmektedir. Zira, personelin hastalik nedeniyle yaptig1 zorunlu devamsizligi
onlemek kolay olmamaktadir. Ancak, zorunlu olmayan ve istege bagl olarak yapilan
ise devamsizlik azaltilabilir. Bunun ic¢in, devamsizlik yapan isgodrenlerin ise gelmeme
nedenleri arastirilarak ve sorunlar tespit edilerek ¢oziilmeye calisilmalidir.

Ayrica, calisanlarin Orgiitsel baghliklarimi arttirilarak ise devamsizlig
azaltmak da miimkiin olabilmektedir. Zira, orgiite baghiligi diisiik, ancak cesitli
nedenlerden dolay1 ¢alismak zorunda olan isgorenler, islerine ve orgiite karsi sikayet
etme ve olumsuz elestirilerde bulunma, sonug olarak ise devamsizlik yapma gibi

davranislarda bulunabilmektedirler.

2.2.6.3. Orgiitsel Baghlik ve Stres

Yabanci kokenli bir sozciik olan stres; gerilim, baski, zorlanma, sikintiya diigme gibi
sozciiklerle tanimlanabilir (Can, 1997, s.292). Farkl1 bir tanima gore ise stres, insanin
fizyolojik ve psikolojik yapisi iizerinde etkili olan, davramslarini, is verimini ve
baska insanlarla iligkilerini olumsuz yodnde etkileyen psikolojik bir gerilim
durumudur (Tutar vd., 2006, s.188).

Stresin orgiit {izerinde dogrudan ve dolayli olmak iizere iki tiir etkisi
bulunmaktadir. Stresin dogrudan etkisi bireylerin ise karst giidillenme ve performans
(Cartwright ve Cooper, 1997; Cooper vd., 2002) diizeylerini olumsuz yonde etkiler
ve isgorenler, isyerlerindeki stres yiiziinden genellikle ise gitmede isteksiz
davranabilir. Stresin dolaylh etkisi ise, isgorenin ise devamsizlifi, ise ge¢ gelmesi,

orgiit aleyhine calisma, kaza yapma egiliminin artmasi ve isgéren devir hizinin
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artmasi gibi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Akat vd., 2002, s.424; Siu,

2003, 5.338).

Caligma yasaminda, isgorenler iizerinde strese neden olan bir ¢ok psiko-
sosyal faktor mevcuttur. Ozellikle emek yogun sektor olan turizm sektériinde stres
(Avgoustis ve Brothers 1993; Airey ve Frontistis 1997; Zengin ve Sen, 2007)
kaynaklarmin (fazla is yiikii, caligma saatlerinin diizensizligi ve asiriligl) ¢oklugu
personeli olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Turizm isletmelerinde isgbren ve
miisteriler ile siirekli yiiz yiize hizmet veren c¢alisanlarin, miisteri memnuniyetinin
saglanmasinda, psikolojik durumlan ve davraniglari 6nem kazanmaktadir. Olumsuz
ruhsal yap1 ve davranis i¢indeki isgorenin de miisterinin tatmin olmasini saglayacak
hizmeti sunamayacag diisiiniiliirse, isletmelerde ¢alisma kosullarindan kaynaklanan
stres faktorlerinin belirlenmesi ve ¢oziim yollarinin bulunmasi gereklidir (Ornek ve

Aydin, 2006, 5.133).

Strese neden olan stres kaynaklar ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iligki
konusunda Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilan arastirmada; orgiite yiiksek
diizeyde bagli olan caligsanlarin stresin etkilerini, orgiite daha diisiik diizeyde baglilik
duyan calisanlardan daha az hissettikleri ifade edilmistir. Suliman’a (2002, s.171)
gore, calisanlarin gorevlerinin niteligine ve emirlere baglilik gostermesi neticesinde
orgiitsel baghlik stresten etkilenmemektedir. Lankau vd. (2006) tarafindan yapilan
arastirmanin sonucunda ise, orgiitsel baghlik ile stres kaynaklar arasinda negatif bir
iliskinin oldugu vurgulanmaistir.

Orgiitte stres kayna@ olarak goriilebilecek faktorlerden biriside rol
unsurudur. Ozellikle de rol belirsizligi ve rol ¢atigmast stres kaynagi olusturmaktadir
(Ivancevich ve Matteson, 1980; Jackson ve Schuler, 1985; Yousef, 2002, s.10). Rol
catigmasi, kisinin iistlendigi gorev yani rol ile o rolden beklentilerinin Grtiigmemesi
veya uyusmamasi anlamina gelmektedir (Cengiz, 2001, s.60-61). Rol belirsizligi ise,
orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin simirlari tam olarak calisana bildirmemesi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanin yerine getirmek zorunda oldugu gorevleri ile ilgili kendisinden
beklentilerin belirgin olmamasi, bunlar1 davranisa yoneltmesi i¢cin kendisine agik bir

bilgi verilmemesi Orgiit ortaminda ortaya c¢ikabilecek belirsizlikler olarak ifade
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edilebilir (Cengiz, 2001, s.61). Bu belirsizlik, bireyin yavas hareket etmesine ve isini
gec yapmasina ve igine olan giivenini kaybetmesine yol agabilir. Ayn1 zamanda
giivensizlik basli basina bir stres kaynagidir ve ancak isgorenlerin kendilerinden ne
beklendigini gosteren gorev tanimlari ile sorun giderilebilir (Akat vd., 2002, s.417).

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi tespit
etmeye yonelik olarak yapilan ¢alismalara (Fisher ve Gitelson, 1983; Zahra, 1985;
Babakus vd., 1996) gore, her iki is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii
bir iligki oldugu belirtilmistir. Buna paralel olarak, orgiitsel bagliligin bir boyutu olan
duygusal baglilik ile rol belirsizligi ve rol catismasi arasinda negatif yonli bir iligki
oldugu bazi aragtirmacilar (DeCotiis ve Summer, 1987; Jamal, 1990; Johnston ve
Jones.,1990; Adkins, 1995; King ve Sethi, 1997) tarafindan ortaya konulmustur.

Hartenian vd., (1994) ise, rol catismasi ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin negatif yonlii oldugunu, ancak rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin olumlu oldugunu ifade etmistir. Agarwal ve Ramaswani (1993) ise, rol
belirsizliginin duygusal baglilik iizerinde dogrudan ve olumsuz, buna karsin rol
catismasinin duygusal baglilik {izerinde herhangi bir etkisinin bulunmadigini
belirmislerdir. Katz ve Kahn (1977, s.217), rol catismasinin oOrgiitsel baglilik
tizerindeki olumsuz etkilerinin davranigsal olmaktan cok, kendi kabuguna cekilme,
ise karsi ilgisiz davranma gibi psikolojik etkiler oldugunu belirtmislerdir.

Arastirma sonuglarinin ortaya koydugu gibi, orgiitlerdeki rol catismalarim
ortadan kaldirmak Onemli bir konu haline gelmektedir. Bu cercevede, orgiitsel
bagliligr arttirmak i¢in Orgiitte uyulmasi gereken kurallar1 belirgin hale getirmek ve
isgorenin iistlenecegi veya iistlendigi gorevleri net olarak bireye anlatmak gereklidir.
Ayrica, iggorene verilen rollerin kendi amaclarina ve kisiligine uygunlugu da dikkate

alinmalidir.

2.2.6.4. Orgiitsel Baghlik ve isgoren Devri — isten Ayrilma Niyeti

Isgoren devri, calisanlarin bir isletmenin kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle oOrgiitten ayrilmalarini ve igletmeden uzaklastirilmalarini ifade
eder (Unsalan ve Simgeker, 2005, s.220). Isgoren devri orgiitler tarafindan

istenilmeyen bir durumdur. Ciinkii, isten ayrilan her tecriibeli personelin orgiite belli
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bir maliyeti vardir. Orgiitteki isgoren devrinin maliyet disindaki diger olumsuz yo6nii
ise ise alma, oryantasyon egitimi veya hizmet ici egitim gibi isgorene egitim verme
faaliyetlerinin yeniden gerceklestirilmesi ve bunun sonucunda olusan ek zaman
kaybidir (Yalcin ve Iplik, 2005, 5.401).

Ozellikle turizm sektorii isgoren devir hizimin yiiksek oldugu bir sektor
olmasi nedeniyle belirtilen olumsuzluklardan daha fazla etkilenmektedir. Siu vd.
(1997: 45) Hong- Kong Otelciler Birligi’nin raporunda 1995 yili verilerine gore
isgoren devir hizinin ortalama %41,26 oldugunu belirtmislerdir. Birdir (2000)
Tiirkiye’deki otel genel miidiirlerinin is devir siirelerini arastirmak amaciyla yaptigi
aragtirmasinda, otel genel midirlerinin yaklagik olarak 3 (iic) yilda bir otel
degistirdiklerini, otel isletmelerinin ise 2,5 (iki buguk) yilda bir genel miidiir
degistirdigini belirtmistir.

Isgoren devir hiz1 yiiksek olan otel isletmeleri daha once de belirtildigi gibi
maliyetler acisindan olumsuz etkilenmektedir. Simons ve Hinkin (2001) Amerika’da
105 bes yildizli otel isletmesi iizerinde yapmis olduklar1 ¢calismada, iggdren devri ile
otel kar1 arasinda yiiksek diizeyde korelasyon tespit etmislerdir. Ozellikle son
yillarda yasanan krizlerde maliyet azaltmanin en kolay yolunun isgoren sayisinin
azaltilmasindan gectigi diisiincesi ve uygulamasi, calisanlarin orgiitleriyle olan
iliskilerini zedeler niteliktedir (Ozdevecioglu, 2003, s.113).

Otel isletmelerinde az personel calistirllmasi, mevsimlik isci calistirilma ve
kalifiye eleman almak yerine stajyer ¢alistirilma yoluna gidilmesi isgdrenin orgiitiine
kars1 baglanmamasina, isini ve Orgiitiinii benimsememesine yol acabilmektedir.
Akinci (2006), orgiitsel bagliligin is tatminine ve isgiicii devir hizina etkisini tespit
etmek amaciyla yaptig1 arastirmada Orgiitsel baglilik diizeyi ile isgiicii devri arasinda
olumsuz bir iliski oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Iverson ve Deery (1997)
Avusturalya’da bulunan bes yildizli otellerde ¢alisanlara uyguladiklari aragtirmada, is
tatmininin, orgiitsel baghiligin ve alternatif is imkanlarinin isgéren devri ile negatif
iliski icerisinde oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte, yapilan pek cok
arastirmada (Porter ve Steers, 1973; Locke, 1975; Mobley, 1977; Mowday vd., 1979;
Abelson, 1987; Dailey ve Kirk, 1992; Taylor vd., 1996; Meyer vd., 2002) da is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik ile igsgoren devri arasinda negatif yonlii bir iliskinin

oldugu ortaya konulmustur.
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Meyer vd., (2002), duygusal baghlik, rasyonel baglilik ve normatif baglilik
diizeylerinin isgoren devri ile olumsuz bir iliski igerisinde oldugunu ancak duygusal
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda daha kuvvetli ve negatif bir iliski oldugunu
ifade etmislerdir. Chen (2006) Tayvan Hava Yollari’ndaki ucus gorevlileri iizerinde
yaptig1r calismada, arastirmaya katilan iggorenlerin normatif bagliliklar1 ve devam
bagliliklarinin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigini ifade etmistir.

Isten ayrilma niyeti, ¢aliganlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar
durumunda gosterdikleri aktif bir eylemdir (Rusbelt vd., 1988, 5.599). Calisanlarin
isten ayrilmasi, isletmeler icin nemli bir sorun teskil etmektedir. Isgorenler eger,
orgiitiin degerlerine bagh ise ve bu degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunmak
istiyorsa, orgiitten ayrilmayi tercih etmemektedir (Cekmecelioglu, 2005, s.28).

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ortaya koyan pek
cok arastirmada (Mathieu ve Zajac, 1990; Wong vd., 1995; Jaros, 1997; Lum vd.,
1998; Iverson ve Buttigieg, 1999; Ceylan ve Demircan, 2002; Kim vd., 2005) iki
degisken arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu belirtilmistir.

Goriildiigii gibi konuya iligkin yapilan arastirmalarin hemen hemen
tamaminda, oOrgiitsel bagliligi yiiksek isgorene sahip Orgiitlerde isten ayrilma
niyetinin ve iggoren devir hizinin daha diisiik diizeyde oldugu agik bir sekilde ortaya
konulmustur.

Konuyla ilgili literatiir cercevesinde yukarida (ikinci boliimde) verilen bilgiler
kisaca Ozetlenecek olursa; orgiitsel baglilik, isgorenlerin 6rgiitsel amag ve degerlerle
ozdeslesmesi cergcevesinde, bireyin orgiite girisinden itibaren oOrgiitiin faaliyetlerine
katilma siirecini ifade etmektedir ve genel olarak, tutumsal baglilik ve davramigsal
baglilik olmak iizere iki boyutta incelenebilir. Davranigsal baglilik daha ¢ok bireyin
kendi davranislarina kars1 gelistirdigi bir baghlik tiirii olup, tutumsal baghlik ise,
orgiitte kalma istegi ve duygusal olarak orgiite bagli olmay1 ifade etmektedir.
Orgiitsel bagliligmin diisiik olmas; isgorenlerin ise ge¢c gelmesi veya gelmemesi,
isten ayrilmasi, isgéren devir oraninin yiikselmesi, stresin artmasi ve performansin
azalmasi gibi olumsuzluklara neden olabilmektedir. Ayrica yapilan c¢esitli
calismalarda ortaya kondugu gibi orgiitsel baglilik bireysel 6zellikler, isin 6zellikleri,
yonetimden kaynaklanan ozellikler ve alternatif is olanaklar1 ve orgiit kiiltlirii gibi

diger faktorlerden etkilendigi de ortaya konmustur.



99

Diger taraftan kariyer, tiim calisma hayati boyunca isgorenlerin mesleki
ilerlemesini ifade eden bir kavramdir. Kariyer yonetimi ise, insan kaynaklar
yoneticileri tarafindan isgiicii ihtiyaclarinin tatmin edilmesi ve isgorenlerin kariyer
hedeflerini basarmalarim saglayan bir siire¢ olarak tamimlanabilir. Bu asamada
onemli olan nokta bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel kariyer hedeflerin
biitiinlestirilebilmesidir. Kariyer yonetimi sistemi kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirmeden olusan bir kavramdir. Bu ii¢ kavram literatiir incelendiginde
birbiri i¢ine gecmis oldugu ve net olarak birbirinden ayrilamadigini ve acik bir
sekilde birbirini kapsama sekillerinin ortaya konamadig1 sdylenebilir. Bu cergevede,
kariyer planlama, isgdrenin sahip oldugu nitelikler dogrultusunda orgiit i¢indeki
ilerleyisinin organize edilmesi, kariyer gelistirme de isgdrenin kariyer amaclarina

ulasabilmesi i¢in uygulanan faaliyetler, programlar olarak tanimlanabilir.



IIL. BOLUM

YONTEM

3.1. Verilerin Toplanmasi

Uygulamal1 bir nitelik tasiyan bu arastirmada; kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme ile oOrgiitsel baghlik hakkinda literatiir taramasi yapilmis ve
calisanlarin bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri ile orgiitsel baglilik diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla 2007 yil1 Haziran ve Eyliil aylari arasinda anket uygulanmistir.
Uygulanan anket formu Ek-1’de verilmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci
boliimde; konuya iliskin literatiir taranarak isletmelerdeki kariyer yOnetimi (6),
kariyer planlama (9) ve kariyer gelistirme (7) uygulamalaryla ilgili 22 adet kapal
uclu ifadenin yer aldig1 6lcek uzman goriisii alinarak gelistirilmistir. Bu boliimde
gelistirilen Olcek ile bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin hangi diizeyde uygulandiginin
belirlenmesi amaglanmigtir. Anketin ikinci bolimiinde, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini belirlemek amaciyla 20 adet kapali uglu ifade yer almaktadir. Bu
boliimiintin olusturulmasinda orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir ve Mowday vd.,
(1979) tarafindan gelistirilen 6l¢ekten yararlanmilmistir. Ankette ayrica, katilimcilarin
konuya iliskin farkli degerlendirmelerini almak iizere 1 adet acik uglu soruya yer
verilmigtir. Katilimcilarin anketin bir ve ikinci boliimiinde yer alan her bir ifadeye
katilim diizeyleri 5’°1i Likert tipi 6l¢ek ile derecelendirilmistir.

Uygulanan anketin iiclincii boliimiinii ise, calisanlarin bireysel Ozellikleri
(cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, aylik gelir diizeyi, turizm egitimi alma
durumu, isletmedeki gorevi, calistigi departman, isletmedeki ¢alisma siiresi, turizm
sektoriindeki caligma siiresi, is degistirme sayist ve calistigt otelin konumu)

olusturmaktadir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma kapsamina bes yildizli otellerin alinmasinda
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarma bu
isletmelerin diger otel isletmelerine gore daha cok yer veren profesyonel isletmeler
olmasi gdz 6niinde bulundurulmustur.

Arastirmada, evrenin tamami yerine zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar
dikkate alinarak orneklem alinma yoluna gidilmistir. Evreni temsil diizeyine sahip
orneklemin seciminde olasilikli 6rnekleme yontemlerinden asamali Grnekleme
yontemi kullamilmistir. Olasilikli 6rnekleme yontemleri; basit tesadiifi, sistematik
tesadiifi, tabakali ve kiime 6rnekleme yontemlerinden olusmaktadir. Arastirmalarda,
bu yontemlerin sadece biri kullamildigi gibi iki veya daha fazlasi da birlikte
kullanilabilmektedir. Bu cer¢evede, asamali 6rnekleme yontemi, tabakali ve kiime
ornekleme yontemlerinin birlikte kullaniminin zorunlu oldugu arastirmalarda
basvurulan bir Ornekleme yontemidir (Cingt 1994, s.276; Stmbiiloglu ve
Stimbiiloglu, 2005, s. 62 ). Tabakal1 ve kiime 6rnekleme yontemlerini iceren asamali
ornekleme yonteminin kullanilmasi, evreni olusturan birimlerin smirlarin -
cercevesini- olusturma giicliigli, genis bir alana yayilmis Orneklem birimlerini
sorusturma maliyetinin yiiksekligi ve oOrnekleme planinin yiiriitiilmesine iliskin

zorluklardan (Ural ve Kilig, 2006, s.41) kaynaklanmaktadir.

Tabakali drnekleme yOntemi, evreni olusturan birimlerin, arastirma konusu
ile ilgili ©ozelliklerinin heterojen olmasi durumunda kullanilir. Tabakali 6rnekleme
yonteminde, farkli 6zellikleri igeren evren, kendi icerisinde homojen tabakalara (alt
gruplara) ayrilir. Evreni olusturan alt tabakalarin her birinin evren igerisindeki
oranlar tespit edilir. Daha sonra 6rneklem biiyiikliigii “n” saptanir ve alt tabakalarin
evren igerisindeki temsil oranlarina gore, her bir tabakaya iliskin 6rneklem basit
tesadiifi ornekleme yontemi veya sistematik tesadiifi Ornekleme yontemine gore
secilir. Kiime Ornekleme yontemi ise evren hacminin genis, evren birimleri

arasindaki mesafenin uzak oldugu ve evrenin birbiri ile yakin ozelliklere sahip

kiimelerden olustugu arastirmalarda kullanilir. Bu yontemde, Oncelikle evreni
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olusturan birimler degil bu birimlerin bagli bulundugu kiimeler ele alimir (Ural ve

Kilig, 2006, s.40).

Bu arastirmada, tabakali Ornekleme yoOntemine gore, Tiirkiye sinirlari
icerisinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri, daha ¢ok dinlenme amagh ve
deniz turizmine yonelik faaliyet gosteren bes yildizh sayfiye (resort-kiy1) otelleri ve
daha c¢ok is ve kongre turizmine yonelik faaliyet gosteren bes yildizli sehir otelleri
olmak iizere iki tabakaya ayrilmistir. Bununla birlikte, sayfiye ve sehir otellerinin yer
aldig1 sehirlerin ve bu sehirlerde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerin
secilmesinde ise kiime 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Arastirmalarda, evren hacminin biyiikligi (N>10.000 veya N<10.000),
degiskenlerin tiiri (nitel veya nicel) ve giiven diizeyinin (1-a) goz Oniinde
bulundurulup bulundurulmayacagi gibi belirleyiciler dikkate alinarak Orneklem
hacminin hesaplanmasi icin literatiirde baz1 formiiller verilmistir. Nicel degiskenler
veya ortalamalara gore yapilacak analizler i¢in evrenin sinirli ya da simirsiz olma
durumuna gore asagidaki formiiller 6nerilmektedir (NEA, 1965, s. 25; Ozdamar,
2001, s.257; Ural ve Kilig, 2006, s.47).

Nicel degisken ve sinirlt evren (N<10.000) i¢in:
e N.c>Z.
(N-1).H*+Z..0°

Nicel degisken ve sinirsiz evren (N>10.000) icin:
6’7
n= e

Bu arastirmada sozii edilen belirleyici unsurlar dikkate alinarak evreni temsil
edebilecek 6rneklem hacminin belirlenmesinde her iki formiil de kullanilmustir.
Formiillerde verilen parametrelerin anlamlari ise sunlardir:
N: Evren hacmi
n: Orneklem biiyiikliigii (6rnekleme dahil edilecek birey sayis1)

o: Standart sapma degeri

H: Standart hata degeri (evren ve drneklem ortalamasi arasinda izin
verilebilecek maksimum fark)

Z.: Belirli bir o anlamlilik diizeyine (yanilma olasilik degerine) karsilik
gelen teorik deger
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Formiilii olusturan parametrelerin belirlenmesinde arastirmacinin 6nceden
bazi kestirimlerde bulunmasi gerekmektedir. Ortalamaya gore katlamilabilir hata
degeri “H”; evren ve 6rneklem ortalamasi arasinda izin verilebilecek maksimum fark
olup, aragtirmacinin evren degeri kestirmede gosterebilecegi toleransin bir ifadesidir.
Arastirmaci, 0l¢timii yapilan 6zelligin duyarlilik derecesine bagli olarak hata degerini
bilyiik ya da kiiciik tutabilir. Bu degerin kiiciik tutulmasi, duyarliligi artiracagr gibi
orneklem hacminin de daha biiyiik olmasini1 gerektirir. Diger taraftan, standart sapma
degeri icin evrenden alinacak kiiciik bir pilot grup iizerinde yapilacak oOlgiimler
kullanilabilir. Arastirmaci tarafindan belirlenen diger bir parametre ise, giiven
diizeyidir. Sosyal bilimlerde arastirmalar genellikle %99 ya da %95 giiven diizeyinde
yapilmaktadir. Giiven diizeyini %100’e tamamlayan deger ise yanilma olasilig1 ya da
anlamhilik diizeyi olarak ifade edilmektedir (Karasar, 1999, s. 121; Kili¢ ve Pelit,
2004, s.118).

Yukanidaki bilgiler dikkate alinarak bu arastirmada, evren ve Orneklem
ortalamasi arasinda izin verilebilir hata degeri (H) £0,10 olarak alinmis ve yapilan
analizler, anlamhilik diizeyi (a) 0,05 alinarak degerlendirilmistir. Formiildeki
parametrelerden standart sapma “c” degeri ise; 40 denek {iizerinde yapilan pilot
uygulama sonucu belirlenmistir.

Uluslararas1 standartlara gore bes yildizli otellerde odabasina 1,1 isgdrenin
calismas1 gerekmektedir (Cetiner, 1995, s. 16). Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’'ndan
(2006) elde edilen verilere gore bes yildizli turizm isletme belgeli toplam 216 tesis,
65.687 oda say1 bulunmaktadir. Buna gore toplam oda sayisi ile oda basina diisen
calisan sayis1 carpildiginda, 65.687 x 1,1 = 72.256 sonucu bulunur ki bu bulgu bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin minumum sayisini vermektedir.

Diger taraftan, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Otelcilik ve Turizm Endiistrisinde
Isgiicii Arastirmasi (1989, s.61)’a gore bes yildizl otel isletmeleri icin yatak bagina
diisen personel sayis1 0.59’dur. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’ndan (2006) elde edilen
verilere gore Tiirkiye’de turizm igletme belgeli bes yildizli otellerin toplam yatak
sayist 140.005’dir. Bu verilere gore toplam yatak sayisi ile yatak basina diisen
personel sayisi ¢carpildiginda, 140.005 x 0,59 = 82.602 sonucu elde edilir. Bu say1 bu

arastirmada kullanilan formiiller ¢ercevesinde evrenin sinirsiz (N>10.000) oldugunu
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belirtmektedir. Diger taraftan, evrenin sinirlarimi belirtmesi ve sinirli evrenler icin
verilen formiilde kullanilmak iizere bu bulgu (N=82.602) dikkate alinmistir.

Buna gore bes yildizli otel isletmelerinin bulundugu konuma gore (sayfiye-
sehir oteli) iki tabakaya ayrilan bir grup i¢in 6rneklem biiyiikliigii;

Sinirli evren igin verilen;

N.c>Z.
h= 2 2 2
(N-D.H*+Z’0

formiiliine gore;

N=82.602 a =0,05i¢in zp05=1,96 ve o=1 H=%0,1 degerleri icin

82602.1°.1,96°

n= =383 olur.
(82602 —1).0,1° +1,96°.1°

Sinirsiz evren i¢in verilen;

6’7

n= H2

formiiliine gore;

a =0,05 icin 7o 9s=1,96 ve o=1 H=%0,1 degerleri i¢in;

2 2
n = % = 384 olur.
0,1

Bu sonuglar dogrultusunda sayfiye ve sehir otellerinin her biri icin en az 384
kisi 6rneklemde yer almalidir. Bu durumda her iki konumda bulunan otel igletmeleri
icin toplam O6rneklem hacmi en az 768 (384+384) olmalidir.

Bu aragtirmada; hata payi, giivenirlik diizeyi ve geri donmeyecek yada
degerlendirmeye alinmayacak derecede eksik ve hatali veriler igeren anketlerin
olabilecegi dikkate alinarak sehir otelleri icin 750, sayfiye otelleri i¢in ise 750 olmak
tizere toplam 1500 kisi 6rnekleme dahil edilmistir.

Arastirmanin drneklemi ¢ercevesinde bes yildizli otel isletmelerinde dagitilan
toplam 1500 anketin, sehir otellerinde 524 ve sayfiye otellerinde 670 olmak iizere
1194’1 geri donmiistiir. Buna gore, sehir otellerindeki geri doniis orant %69,87;
sayfiye otellerindeki geri doniis oran1 %89,33 ve toplam geri doniis orani ise %79,6
olarak gerceklesmistir. Sosyal bilimlerde saglikli yorum yapabilmek i¢in anket geri
doniis oraninin %70- 80 olmasi beklenir (Biiyiikoztiirk, 2005, s.144). Ancak, Ozoglu
(1992) tarafindan da belirtildigi gibi anket geri doniis orami genellikle % 40-60

arasinda degismektedir. Hatta bu oran posta ve e-posta ile yapildig: takdirde daha da
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diigebilmektedir. Toplanan anketlerin degerlendirmesi sonucunda 57 adet bes yildizli
otel isletmesinden geri donen 1194 anket icerisinden 1084 anket gecerli kabul
edilmistir. Arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan bireylerin, otelin bulundugu

konum ve sehre gore dagilimi Tablo 3.1.’de verilmistir.

Tablo 3.1. _
Arastirma Kapsamindaki Bes Yildizh Otel Isletmelerinin Konumu ve
Bulunduklar: Sehre Gore Orneklemin Dagilin

Otelin . Otel

Konumu Sehir Sayisi f %
Antalya 25 438 40,4

Sayfiye Mugla 8 178 16,4
Oteli Mersin 2 25 2,3
Toplam 35 641 59,1

Istanbul 9 221 20,5

Ankara 6 108 10,0

[zmir 2 21 1,9

Sehir Trabzon 1 18 1,7
Oteli Nevsehir 2 38 3,5
Diyarbakir 1 20 1,8

Bolu 1 17 1,6

Toplam 22 443 40,9
Toplam 57 100 1084

Tablo 3.1.’de goriildiigii gibi arastirmada, sayfiye otelleri icin Antalya ve
Mugla, sehir otelleri icin ise Istanbul, Ankara, Izmir ve Nevsehir gibi illerin
belirlenmesinin nedeni, gerek yatak kapasitesi gerekse gelen turist sayisi agisindan
Tiirkiye’nin ilk siralardaki illeri arasinda yer almasidir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi,
2006). Bununla birlikte, evrenin daha iist diizeyde temsil edilmesini saglamak amaci
ile Tirkiye’nin farkli cografi bolgelerinde yer alan 11 ilde anket uygulamasi
yapilmak istenmis, ancak bir ¢ok isletmede uygulama kabul gdrmemis, bir cok
isletmeden ise anketler geri donmemistir. Anket uygulamasini kabul eden ve geri
doniisiin gerceklestigi isletmelerin bagh bulundugu iller ise Tablo 3.1.’de belirtildigi

gibi Bolu, Trabzon, Diyarbakir ve Mersin olmustur.
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3.3. Verilerin Analizi

Arastirmanin veri ¢oziimleme siirecinde Oncelikle arastirma kapsamindaki bes
yildizli otel isletmesi c¢alisanlarinin ankette belirtilen her bir ifadeye katilim
dereceleri; Hi¢ Katilmiyorum=1, Az Katiliyorum=2, Orta Diizeyde Katiliyorum=3,
Cok Katiliyorum=4 ve Tamamen Katiliyorum=5 seklinde puanlandirilarak
degerlendirilmistir.

Bu arastirmada, orneklemde yer alan calisanlarin bireysel 6zellikleri frekans
ve ylizde dagilimlan ile verilmistir. Bununla birlikte, calisanlarin 6rgiitsel baglilik ile
isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina
iliskin ankette belirtilen her bir ifadeye ait goriisleri, frekans ve yiizde dagilimlarinin
yani sira aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak betimlenmistir.

Arastirmada, kariyer yonetim sistemi ve orgiitsel bagliliga iligskin alt boyutlar
arasinda anlamhi fark olup olmadigi ve katilimcilarin konuya iliskin goriislerinin
bireysel 6zelliklerine gore anlamh farklilik gosterip gostermedigi parametrik testler
ile analiz edilmistir. Parametrik testlerin kullamim kosullar1 asagida verilmistir
(Gokee, 1992, s.161; Siimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002, s.54; Ural ve Kili¢, 2006,
s.83):

Veriler nicel 6zellikte olmalidir.
Veriler normal dagilima sahip olmalidir.

Varyanslar homojen olmalidir.

Orneklemi olusturan birimler —denekler- evrenden yansiz olarak
secilmelidir.

Ormeklemi olusturan birimler —denekler- birbirinden bagimsiz
olmalidir (Bir denegin se¢imi diger deneklerin sec¢imini
etkilememelidir).

Orneklem biiyiikliigii 10’dan az olmamalidar.

Yukarida belirtilen kosullar bu arastirmada kullanilan parametrik testler igin
saglanmis ve ankete katilan bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarinin kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadig iliskili dl¢timler igin tek-faktorli varyans analizi

ile test edilmistir. Bununla birlikte, calisanlarin orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan
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tutumsal ve davranigsal baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
iliskili 6l¢timler i¢in t-testi ile test edilmistir.

Diger taraftan, ankete katilanlarin orgiitsel baghlik ile isletmedeki kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin goriiglerinin
bireysel ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi; iki grup igeren
degiskenler igin (cinsiyet ve otelin konumu) bagimsiz orneklemler icin t-testi ve
ikiden fazla grup igeren degiskenler icin (yas, egitim diizeyi, medeni durum, aylk
gelir diizeyi, turizm egitimi alma durumu, isletmedeki gorevi, calistigi departman,
isletmedeki calisma siiresi, turizm sektoriindeki calisma siiresi ve is degistirme
sayist) bagimsiz orneklemler i¢in tek-faktorlii varyans analizi ile test edilmistir.

Nicel ozellik tasimayan calisanlarin isletmedeki caligsma siiresi ve turizm
sektoriindeki is degistirme sayist ile otelin bulundugu konum (sayfiye-sehir)
degiskenleri arasinda anlamh bir iliski olup olmadigimi belirlemek i¢in parametrik
olmayan (nonparametric) testlerden ki-kare analizi ile test edilmistir.

Ankete katilan beg yildizli otel isletmesi calisanlariin kariyer yoOnetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin goriisleri ile orgiitsel
baglilik (tutumsal ve davranigsal baglilik) diizeyleri arasindaki iliski basit korelasyon
analizi ile belirlenmis ve her bir degisken arasindaki Pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. Ayrica, belirtme katsayisi (R?) hesaplanarak bagimsiz degisken(ler)in
bagimli degisken tizerindeki etkisi saptanmustir.

Basit korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin diizeyini
(derecesini-giddetini-giiciinii) ve yOniinii belirlemek amaci ile yapilir. Her iki
degiskenin de siirekli degisken olmasi ve degiskenlere iliskin verilerin normal
dagilim gostermesi durumunda degiskenler arasindaki iliski Pearson korelasyon
katsayisi ile belirlenir. Korelasyon katsayist “r” harfiyle ifade edilir ve -1 ile +1
arasinda (-1<r<+1) bir deger alir. Burada, degiskenler arasindaki iligskinin diizeyini,
rakamlarin mutlak biiyiikliigii, yoniinii ise rakamlarin isareti (pozitif yada negatif
olmasi) belirler. Korelasyon katsayisinin karesi ise belirtme katsayisi (R?*) olarak
adlandirilir ve bagiml degiskendeki degisimin yiizde kacinin bagimsiz degisken(ler)
tarafindan aciklanacagimi, bir diger ifadeyle bagimhi degiskendeki degisimin

aciklayicilik oranin verir (Cil, 1994, s.275; Ural ve Kilig, 2006, s.247).
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Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0-0,20
arasinda olmasi durumunda c¢ok zayif, 0,20-0,40 arasinda olmasi durumunda zayif
0,40-0,60 arasinda olmasit durumunda orta, 0,60-0,80 arasinda olmasi durumunda
kuvvetli/yiiksek ve 0,80-1 arasinda olmasi durumunda ise cok kuvvetli/cok yiiksek
olarak degerlendirilmistir (Akgiil ve Cevik, 2003, s.358; Ural ve Kilig, 2006, s. 248).

Orgiitsel baglilik diizeyi ile isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalar1 arasindaki iliskinin matematiksel bir modelle
aciklanmasina yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Arastirmada,
coklu dogrusal regresyon analizinin uygulanmasinin nedeni bagimsiz degisken
sayisinin birden fazla olmas1 ve degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal olmasidir.

Regresyon analizi, bagimli (cevap) degisken-ler- ile bagimsiz (belirleyici-
aciklayic1) degisken-ler- arasindaki bagintiyr incelemeye yonelik bir yontemdir. Bir
bagimli degisken (Y) ile bir bagimsiz degisken (X;) arasindaki bagintiy1 inceleyen
yonteme basit regresyon bir veya birden fazla bagimh degisken (Y) ile iki ya da daha
fazla bagimsiz degisken (X, X, Xj3.....) arasindaki bagintilar1 inceleyen yonteme ise
coklu dogrusal regresyon analizi adi verilmektedir. Basit ve ¢coklu dogrusal regresyon

modelleri asagidaki gibi ifade edilmektedir (Ozdamar, 2004, s.247).

Basit dogrusal model: Y=o+ P1Xi +¢

Coklu dogrusal model: Y=Bo+PBiXi+PXo+ ...+ BpXp+ €

Coklu dogrusal modelde, Y bagimli degiskeni; X;, X, ... bagimsiz
degiskenleri; Bo, B1, Ba,...regresyon katsayilarini ve € hata terimini gostermektedir.

Coklu dogrusal regresyon modeli olusturulduktan sonra yapilan tahminlerin
giivenirligini arastirmak i¢in modelin test edilmesi gerekmektedir. Bulunan modelin
anlamli olup olmadigi, bir diger ifadeyle bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler
arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigi ve bagimh degiskenin bagimsiz
degiskenler tarafindan agiklanip aciklanmadigi varyans analizi ile test edilir (Alpar,
2003, 5.265).

Bu arastirmada, orgiitsel baghlik degiskeni bagimli degisken ve kariyer

yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme degiskenleri bagimsiz degisken
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olarak ele alinmis ve degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modeli
olusturulmustur. Diger taraftan, modelin anlamlhilhig varyans analizi ile test
edilmistir.

Ayrica arastirmada, gerek kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme) Olcegi, gerekse orgiitsel baglilik Slcegine iliskin
giivenirlik analizi (Cronbach’s Alpha) ve faktor analizi uygulanmistir. Bu cercevede
Olceklere yonelik hesaplanan giivenirlik katsayisit (Cronbach’s Alpha) ve faktor
yiikleri aragtirmanin bulgular ve yorumlar boliimiinde verilmistir.

Giivenirlik analizi, her hangi bir konuda oOrneklemi olusturan birimler
izerinden veri toplamak amaci ile gelistirilen 6l¢gme aracini olusturan ifadelerin
(yargi, onerme, soru vb.), kendi aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test
etmek amaci ile kullanilir. Diger bir anlatimla, ankete katilanlarin dlgme aracini
olusturan ifadelere yaklasimlarindan (cevaplarindan) hareket ile katilimcilara
yoneltilen ifadelerin tiimiiniin ayn1 konuyu 6lciip 6l¢medigi test edilir. Faktor analizi
ise, gozlemlenen ¢ok sayidaki degisken igerisinden gruplandirilmis temel degiskenler
yada faktorler tanimlayarak degisken sayisin1 azaltmak amaci ile yapilir. Tanimlanan
her bir faktor, degiskenler arasindaki iliskinin Slgiilmesi sonucu ayni 6zelligi olcen
birbiri ile iligkili degisken setinden olusur. Bir konunun farkli boyutlardan olustugu
varsayilirsa, faktor analizi yapilarak elde edilen her bir temel degisken (faktor),

konuya iligkin farkli boyutlan temsil eder (Ural ve Kilig, 2006, s.281).



IV. BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bolimde; bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin bireysel 6zellikleri ve

kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin goriislerine yonelik bulgular

verilmis olup calisanlarin s6z konusu goriislerinin bireysel 6zelliklerine gore

karsilastirilmast yapilmistir. Bununla birlikte, kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliski farkl olgiitlere gore belirlenmis ve bir¢ok agidan degerlendirilmistir.

4.1. Bireysel Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan ve bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin

demografik o6zelliklerine ve isletmeye iliskin oOzelliklerine ait frekans ve yiizde

dagilimi Tablo 4.1. ve Tablo 4.2.’te verilmistir.

Tablo 4.1.
Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Dagilin
Degiskenler Gruplar f % | Degiskenler Gruplar f Yo
L Bay 674 | 62,2 20 ve alt1 79 7,3
Cinsiyet

Bayan 410 | 37,8 21-30 659 | 60,8
500 YTL ve alt1 165 | 15,2 Yas 31-40 256 | 23,6

501-1000 YTL 640 | 59,1 41-50 66 6,2

Aylik Gelir | 1001-1500 YTL 181 | 16,7 51 ve iizeri 23 | 21
Diizeyi | 1501-2000 YTL 47 | 43 | Bvii 417 | 385
2001-2500 YTL 25 | 23 | Medeni o 604 | 55,7

Durum

2501 YTL ve lizeri 26 2,4 Dul-Bosanmis 63 5,8
Okur-Yazar 23 2,1 Almadim 442 | 40,8
Ikogretim 150 | 13,8 Tur.Mesl.Lisesi | 238 | 22,0
Egitim Lise 504 | 46,5 Turizm Tur. Onlisans 140 | 12,9
Diizeyi | Onlisans 163 | 15,1 | Egitimi | Tur. Lisans 150 | 13,8
Lisans 191 | 17,6 Tur.Lisansiistii 41 3,8

Lisansiistil 53 4,9 Diger (kurs vb.) 73 6,7
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Tablo 4.1.’deki bulgulara gore, ankete katilan bes yildizli otel isletmesi
calisanlarinin %62,2°si bay (f=674) ve %37,8’i (f=410) bayandir. Katilimcilarin
aylik gelir diizeyi ve egitim diizeyine gore dagilimi incelendiginde, biiyiik bir
bolimiiniin  (%59,1) 501-1000 YTL arasinda iicret aldigt ve %46,5’inin lise,
%37,6’sinn iiniversite diizeyinde egitim aldigr goriilmektedir. Yas gruplart ve
medeni duruma iliskin dagilima gore, ankete katilanlarin biiyiik bir kismu (%60,8)
21-30 yas aras1 ve yarisindan fazlasi (%55,7) bekar bireylerden olugmaktadir.

Tablo 4.1.e gore, katilimcilarin %40,8’inin turizm alaninda hi¢ egitim
almadig1 ve %59,2’sinin ise kurs vb. (%6,7), meslek lisesi (%22), onlisans (%12,9),

lisans (%13,8) ve lisansiistii (%3,8) diizeyde turizm egitimi aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.2.
Katihmcilarin Cahstiklar: Isletme ve Sektore iliskin Baz1 Degiskenlere Gore
Dagilim
Degiskenler Gruplar f %0 Degiskenler Gruplar f %0
Genel Miudiir 17 1,6 Onbiiro 170 | 15,7
Gen.Miid.Yard. 20 1,8 Yiy.-Icecek 301 | 27,8
Gorev Depart.Miidiirii 93 8,6 Kat Hizmetleri | 222 | 20,6
Sef 189 | 17,4 o Muhasebe 62 5,7
- Bolim - -
Diger Personel 765 | 70,6 Teknik Servis 93 8,6
1 yildan az 393 | 36,3 Satis-Pazarl. 66 | 6,1
1-3 yil arasi 338 | 31,2 Insan Kayn. 29 2,7
Bulundugu 4-6 yil aras1 210 | 19,3 Diger 139 | 12,8
Isletmede 7-9 y1l arasi 54 5,0 1 yildan az 120 | 11,1
Caligma Siiresi | 10-12 yil aras: 37 | 34 . 1-3 yil aras 227 | 209
13-15 yil arasi 29 | 27 Turizm 4-6 y1l aras 328 | 30,2
16 yil ve iizeri 23 | 2.1 Sé‘;ﬁr‘;‘fe 7-9 yil arast 158 | 14,6
Hig 194 | 17,8 Siirsesi 10-12 y1l arast 128 | 11,8
Bir 142 | 13,1 13-15 yil aras1 55 | 5.1
Turizm ki 274 | 25,3 16 yil ve iizeri | 68 | 6,3
15’3:;;;;& Ue 201 | 18,5 | Calisugi Otelin | Sayfiye Oteli | 641 | 59,1
Sayisi Dt 120 | 11,1 Konumu Sehir Oteli 443 | 40,9
Bes 67 6,2
Alt1 ve tizeri 86 7,9

Tablo 4.2.°deki katilimcilarin calistiklan isletme ve turizm sektoriine iliskin
baz1 6zelliklere gore dagilim incelendiginde, ¢ok biiyiik bir boliimiiniin (%70,6) bes
yildizli otel isletmelerinde hi¢bir yonetsel gorevi olmayan personelden, %17,4’{iniin
sef, %8,6’siin departman miidiirii, %1,8’inin genel miidiir yardimecisi ve %1,6’sinin

genel miidiir diizeyinde yoneticilerden olustugu goriilmektedir.
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Ankete katilanlarin  %27,8’1 yiyecek-icecek, %?20,6’s1 kat hizmetleri,
%15,7’si onbiiro ve %35°9’u ise muhasebe, teknik servis, satis-pazarlama, insan
kaynaklarn ve diger departmanlarda ¢alismaktadir. Diger taraftan, katilimcilarin
%36,3’1 1 yi1ldan daha az bir siiredir bulundugu isletmede calisirken %31,2’si 1-3 yil
arasi, %19,3’ii 4-6 y1l aras1 ve %13,2’si ise 7 yil ve daha uzun siireden beri aym
isletmede calismaktadir. Ankete katilanlarin %62,2’si 6 yil ve daha az bir siiredir ve
%37,8’1 de 7 y1l ve daha uzun siiredir turizm sektoriinde ¢alistigini belirtmistir.

Tablo 4.2.°deki turizm sektoriindeki is degistirme sayismna gore dagilim
incelendiginde, katilimcilarin %17,8°1 hi¢ is degistirmedigini belirtirken %13,1°1 bir
kez, %25,3’1 iki kez, %18’1 ii¢ kez ve %25,2’si ise dort yada daha fazla sayida is
degistirdigini ifade etmistir. Ayrica, ankete katilanlarin %59,1°1 bes yildizli sayfiye
(resort-kiy1) otellerinde ve %40,9’u ise bes yildizli sehir otellerinde calismaktadir.

Katilimcilarin bulunduklan isletmede calisma siiresinin otelin bulundugu

konuma gore dagilimim veren capraz tablo ve degiskenler arasindaki iliskiyi

belirlemeye yonelik ki-kare ( y* )analizi Tablo 4.3.’te verilmistir.

Tablo 4.3.
Isletmedeki Cahsma Siiresinin Otelin Konumuna Gére Dagilim
isletmede Cahsma Siiresi

Otelin Tyldan [ oo T oo [ 1oyl Toplam | 7° P
Konumu dahaaz | 'Y OV YR Ve izeri
Sayfiye | f 289 177 114 32 29 641

Oteli | % 45,1 27,6 17,7 5,1 4,5 100 0,000

: 47,579 | r
Sehir f 104 161 96 22 60 443
Oteli % 23,5 36,3 21,8 49 13,5 100

*##:p<0,001

Tablo 4.3.’teki bulgulara gore, ankete katilanlarin bulunduklar isletmede

caligsma siiresi ile otelin bulundugu konum (sayfiye-sehir) arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur ( x> =47,579; p<0,001). Sayfiye otellerinde calisanlarin cogunlugu

(%45,1°1), sehir otellerinde ¢alisanlarin ise %?23,5’1 bir yildan daha az bir siiredir aym
isletmede calistigin1 belirtmislerdir. Buna karsilik sehir otellerinde calisanlarin
%13,5’1 ve sayfiye otellerinde ¢alisanlarin da %4,5’i 10 y1l ve daha uzun siiredir aym
isletmede calistigim1 ifade etmiglerdir. Bu sonuclar, sayfiye otellerinde sehir

otellerine oranla (ayn1 otel isletmesinde) ¢alisma siiresinin daha kisa oldugu anlamini
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tasimaktadir. Sayfiye otellerinin mevsimsel olma 6zelligi tasimalar sehir otellerinde
calisanlarina gore isgorenlerin uzun siireli aym isletmede calismamasina neden
olabilmektedir. Diger taraftan, sehir otellerinin daha profesyonelce bir aynalig
icerisinde olmalar1 ve yilin her ayinda hizmet vermeleri ¢alisanlarinda ayni isletmede
uzun siireli calismalarina neden olmaktadir.

Turizm sektoriinde is degistirme sayisinin otelin bulundugu konuma gore
dagilimimi veren capraz tablo ve degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik

Ki-Kare analizi Tablo 4.4.’te verilmistir.

Tablo 4.4.
Is Degistirme Sayisimin Otelin Konumuna Goére Dagilinm
Is Degistirme Sayisi ,
. Toplam| y P

gtelln Hi¢ | Bir | 1ki | U¢ |Dort| Bes A..ltl Ve
onumu iizeri
Sayfiye | f | 79 | 74 159 | 145 75 | 50 59 641
Oteli | 9% [12,3] 11,5 | 24,8 |22,6|11,7| 7.8 | 9.2 100 | ,5 g9 |0:000
Sehir | f [115] 68 | 115 |56 | 45 | 17 | 27 443 ’ e
Oteli % 126,0| 15,3 | 26 |12,6|10,2| 3,8 6,1 100

#%:p<0,001

Tablo 4.4.’teki Ki-Kare analizi sonuglarina gore, katilimcilarin turizm
sektoriinde is degistirme sayisi ile otelin bulundugu konum (sayfiye-sehir) arasinda
anlamhi bir iliski bulunmustur (°=42,189; p<0,001). Sayfiye otellerinde
calisanlarin %12,3’1, sehir otellerinde calisanlarin ise %26’s1 hig¢ is degistirmedigini
ifade etmislerdir. Bununla birlikte, sayfiye otellerinde ¢alisanlarm %11,5’1 bir kez,
%24.,8’1 iki kez, %22,6’s1 ii¢ kez ve %28,7’si ise dort ve daha fazla sayida is
degistirdiklerini ifade ederken, sehir otellerinde calisanlarin %15,3’ii bir kez, %26’s1
iki kez, %12,6’s1 ii¢ kez ve %?20,1’1 ise dort ve daha fazla sayida is degistirdiklerini
belirtmislerdir. Bu bulgular, sayfiye otellerinde sehir otellerine oranla is degistirme

sayisinin daha fazla oldugu seklinde yorumlanabilir.

Sayfiye otellerinin deniz turizmine yonelik faaliyet gostermeleri daha ¢ok yaz
aylarinda hizmet sunmalarina neden olmaktadir. Bu durumda isgorenlerin tamaminin
veya cogunlugunun isten ayrilmasina dolayisiyla ¢ok sik is degistirmelerine neden

olabilmektedir.
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4.2. Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baghhga Ait Faktor Analizi

Bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetim sistemi (kariyer yOnetimi, kariyer

planlama, kariyer gelistirme) uygulamalarina yonelik 22 ifadeye iliskin faktor analizi

ile her bir faktore iliskin giivenirlik katsayist (Cronbach’s Alpha) Tablo 4.5.°te ve

ifadelere iliskin faktor yiikleri ise Tablo 4.6.’da verilmistir.

Tablo 4.5.
Kariyer Yonetim Sistemine Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Katsayis1
Varyansi i Giivenirlik
o Kiimiilatif
FAKTORLER Agiklama Katsayisi
Varyans
Orani (ar)
Faktor 1: Kariyer Yonetimi %39,737 %39,737 0,90
Faktor 2: Kariyer Planlamasi %22,364 %62,101 0,93
Faktor 3: Kariyer Gelistirme %17,252 %79,352 0,91
Tablo 4.6.
Kariyer Yonetim Sistemine Iliskin Alt Boyutlarin Faktor Yiikleri
ifadeler Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3
1-Terfi, galisanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir. 0,534 0,324 0,120
2-Ust gorevlere iliskin personel agigi terfi yoluyla isletme icinden karsilanir. 0,645 0,233 0,126
3-Ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir. 0,465 0,213 0,232
4-Isten ¢ikarilmada calisanlarin verimliligi goz oniinde bulundurulur. 0,678 0,034 0,432
5-Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin isletmede kalmasi tesvik edilir. 0,603 0,132 0,349
6-Tepe yonetimi acgisindan 6nemli gorevler igin alternatif adaylar yetistirme anlayist
vardir. 0,588 0,209 0,251
7-Caliganlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir. 0,122 0,654 0,213
8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlar1 ve beklentileri ortaya
Konulur. 0,332 0,456 0,144
9-Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek gesitli testler
uygulanir. 0,266 0,556 0,112
10-Caliganlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 0,098 0,765 0,334
11-Personelin gelecekte galisabilecegi islerin planlamasi yapilir. 0,110 0,679 0,245
12-Her ¢aliganin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 0,087 0,564 0,343
13-Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir. 0,102 0,776 0,122
14-Caliganlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklari degerlendirilir. 0,232 0,543 0,122
15-Calisanlarin iist gorevlere ulasabilmesi igin izleyecekleri yollar nceden belirlenir. 0,201 0,446 0,198
16-Caliganlara karsilagabilecekleri problemlerin ¢oziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir. 0,133 0,265 0,665
17-Calisanlarin hedeﬂe.rl.ng ulagmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi 0,109 0.408 0,456
uygulamalar gergeklestirilir.
18—Cal~1.sar_11.a_r, isletme icerisinde farkli bolim ve islerde ¢alistirilmak iizere gerektiginde 0,332 0.167 0,435
yer degistirilir.
19-Ise yeni baglayan personel icin gerekli olan bilgi ve egitim verilir. 0,177 0,210 0,654
20—?2}1@}@31‘1{1 mesleki gelis1mler1fle katkida bulunabilecek isletme i¢inde ve disinda 0322 0.065 0,609
¢esitli egitim programlari diizenlenir.
.21'—Ce}11$‘e’1nlara dc?ney'n.n, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak i¢in yapilan 0.122 0.304 0,544
igin kapsamu genisletilir.
3§;i§12ie;l1sanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi 0211 0.155 0,661

Tablo 4.5.teki bulgulara gore, kariyer yonetimine ait ankette belirtilen 22

yarginin toplandigi 3 faktor (boyut) toplam degiskenligin @ %79,352’sini




115

aciklamaktadir. “Kariyer Yonetimi” boyutu degiskenligi en yiiksek (%39,737)
aciklayan faktor olurken, “kariyer gelistirme” boyutunda ise degiskenligi aciklama
orant en diisik (%17,251) diizeydedir. Tablo 4.6."ya gore, ilk 6 ifade kariyer
yonetimi, 7-15’inci ifadeler arasi kariyer planlama ve 16-22’inci ifadeler ise kariyer

gelistirme boyutunu olusturmaktadir.

Tablo 4.5.’e gore, kariyer yonetimi boyutuna iliskin gilivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) a=0,90; kariyer planlama boyutuna iliskin giivenirlik katsayisi
0=0.93 ve kariyer gelistirme boyutuna iliskin giivenirlik katsayis1 ise 0=0,91 olarak
hesaplanmistir. Her bir boyuta ait giivenirlik katsayis1i 0=0,70’in {iizerinde
hesaplanmis olup bu sonuclar Slgegin giivenilir oldugu (Sencan, 2005, s.36) seklinde
yorumlanabilir.

Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeyini
belirlemeye yonelik 20 ifadeye iligkin faktor analizi ile her bir faktore iligkin
giivenirlik katsayis1 Tablo 4.7.’de ve ifadelere iliskin faktor yiikleri ise Tablo 4.8.’de
verilmistir.

Tablo 4.7.’ye gore, Orgiitsel baglhliga iliskin ankette belirtilen 20 yarginin
toplandigr 2 faktor (boyut) toplam degiskenligin %75,094’tinti agiklamaktadir.
“Tutumsal baglilik” boyutu toplam degiskenligin (varyansin) %47,363{inii
aciklarken “davranmigsal baghlik” boyutu toplam degiskenligin  %27,731’ini
aciklamaktadir. Tablo 4.8.°e gore, ilk 1, 5, 6, 12, 14, 19 ve 20’inci ifadeler tutumsal
baghlik ve 2, 3,4, 7, 8,9, 10, 11, 13, 15, 16, 17 ve 18’inci ifadeler ise davranigsal
baglilik boyutunu olusturmaktadir.

Ayrica, tutumsal baghilik boyutuna iliskin giivenirlik katsayisi (Cronbach’s
Alpha) 0=0,86 ve davranigsal baglilik boyutuna iliskin giivenirlik katsayisi ise

0=0,91 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar 0Olcegin giivenilir oldugunu

gostermektedir.
) Tablo 4.7.
Orgiitsel Baghhga Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Katsayisi
. Varyansi Kiimiilatif Giivenirlik
FAKTORLER Agiklama Katsayisi
Varyans
Orani ()
Faktor 1: Tutumsal Baglilik %47,363 %47,363 0,86
Faktor 2: Davranigsal Baglilik %27,731 %75,094 0,91
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Tablo 4.8.
Orgiitsel Baghhga Iliskin Alt Boyutlarin Faktor Yiikleri
ifadeler Faktor 1 | Faktor 2

1- Kendimi bu isletmeye ait hissediyorum. 0,567 0,345
2- Arkadaglarima, bu isletmenin ¢aligilabilecek mitkemmel bir yer oldugunu sdylerim. 0,133 0,767
3-Bu isletmenin basarili olmasi i¢in daha ¢ok caba géstermeye hazirim. 0,354 0,456
4-Bu isletmede caligmaya devam edebilmek i¢in verilecek her tiirlii gérevi yapmaya hazirim. 0,223 0,666
5-Bu igletmede calisanlardan istenilen tutum ve davramislar, kendi diistincelerim

ve deger yargilarim ile uyum igerisindedir. 0,789 0,133
6- Cevremdekilere bu isletmenin bir ¢alisani oldugumu sdylemekten gurur duyuyorum. 0,588 0,335
7- Bu isletme, is performansimin artmasi a¢isindan beni olumlu yonde etkilemektedir. 0,166 0,755
8- Bu isletmedeki calisma kosullart (fiziki ortam, ¢caligma saatleri, is yiikii vb.) benim i¢in uygundur. 0,211 0,699
9- Bu isletmede ¢alistigim siirece hak ettigim yere gelecegime inaniyorum. 0,410 0,577
10-Bu isletmede ¢aliymaya devam etmenin bana mesleki agidan katki saglayacagina inaniyorum. 0,211 0,766
11-Bu igletmenin ¢aliganlar ile ilgili uygulamalarini her zaman onayliyorum. 0,378 0,467
12 -Bu isletmenin gelecegi benim i¢in onemlidir. 0,477 0,435
13-Benim i¢in bu isletme calisilabilecek isletmeler arasindan en iyisidir. 0,254 0,665
14- Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim olarak gortiriim. 0,566 0,466
15-Mesleki bilgi ve deneyimlerimi her zaman bu isletmede kullanmak isterim. 0,466 0,577
16-Bu isletmeden ayrildigim takdirde baska bir isletmede ayni statiide is bulamam. 0,221 0,655
17-Bu isletmede terfi ederek daha iist gorevlere gelecegime inaniyorum. 0,344 0,455
18-Bu isletmeden, maddi kayiplarim olacagini diisiindiigiim igin ayrilmak istemem. 0,256 0,610
19-Bu isletmede sorumluluk bilinciyle ¢aligmaktayim. 0,556 0,435
20-Calistigim isletmenin beklentileri, kisiligim ve yeteneklerime uygundur. 0,765 0,134

4.3. Kariyer Yonetim Sistemine Iliskin Bulgular

Kariyer yonetimi boyutuna iliskin ankette belirtilen her bir ifadeye ait frekans ve
yiizde dagilimlar ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine ait bulgular

Tablo 4.9.’da verilmistir.

Tablo 4.9.
Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Betimsel Istatistikler
iFADELER g el 8¢ g g

e | 5| £|Zz | gt

= £ 2| Rz 2| 52

en f= f= SEZ | xZ ==

< 25 N & =R RG] s = .
Bu isletmede; n A e TM | OM | DM B X S.S.
Terfi, cahisanlarin niteliklerine gore adil 1053 f 154 152 | 287 | 301 159 315 | 126
bigimde uygulanir. % 146 | 145|273 [ 286 | 151 | '
Ust gorevlere iliskin personel aci1g1 terfi 1036 f 99 142 | 289 | 345 161 331 | 1.17
yoluyla isletme iginden karsilanir. % 95 137 | 279 | 333 15.5 ’ ’
Ise alimlarda isin niteligine uygun personel 1051 f 100 142 | 249 | 391 169 336 | 1.18
secimi yapilir % 95 135 (237 (372 161 | )
Isten cikarilmada calisanlarin verimliligi goz f 108 144 | 262 | 354 184
oniinde bulundurulur. 1052 % 10 3 13 7 24 9 33 7 17 5 3,34 1’21
Emeklilik hakk: kazanan verimliligi yiiksek 1026 f 110 156 | 293 | 304 163 324 | 1.20
personelin igletmede kalmas: tesvik edilir. % 107 152 | 286 | 29.7 15.9 ’ ’
Tepe yonetimi agisindan 6nemli gorevler igin 1046 f 107 168 | 290 | 300 181 326 | 121
alternatif adaylar yetistirme anlayis1 vardir. % 10.2 16.1 | 277 | 287 173 ’ ’
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Tablo 4.9.’da verilen ve bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer yonetimi
uygulamalarina iligkin bulgulara gore, her bir ifadeye iliskin ortalama degerlerin orta
deger olan 3’iin iizerinde oldugu ve standart sapma degerleri ise 1 civarinda oldugu
goriilmektedir. Hesaplanan standart sapma degerleri, bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin kariyer yoOnetimi konusundaki goriislerinin ¢ok fazla bir dagilis
gostermedigini ve genel olarak ortalama etrafinda goriislerin  yogunlastigini
gostermektedir.

Tablo 4.9.°daki bulgulara gore, katilimcilarin ifadelere iligkin goriisleri
birbirinden ¢ok farkli olmamakla birlikte en yiiksek diizeyde olumlu goriis, ise
alimlarda isin niteligine uygun personel seciminin yapilmasi (x=3,36) ve isten
cikarilma asamasinda calisanlarin  verimliliginin dikkate almnmasi (x=3,34)
konularinda olmustur. “Ise alimlarda isin niteligine uygun personel segimi yapilir”
ifadesine katilimcilarin yarisindan fazlasi (f=560; %53,3) ve “isten cikarilma
asamasinda c¢alisanlarin  verimliligi goz Oniinde bulundurulur” ifadesine ise
katilimecilarin %51,2°si (f=538) “cok katihyorum” ve “tamamen katiliyorum”
secenekleriyle orta diizeyin tizerinde olumlu goriis belirtmislerdir.

Bes yildizli otel isletmelerinde terfi sisteminin ¢alisanlarin niteliklerine gore
adil bicimde uygulanmasi konusunda, katilimcilar diger konulara gére daha olumsuz
goriis belirtmiglerdir. “Terfi, calisanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir”
ifadesine katilimcilarin %14,6’s1 “hi¢ katilmiyorum”, %14,5’1 “az katiliyorum”,
%27,3’i “orta diizeyde katiliyorum”, %?28,6’s1 “cok katiliyorum” ve %15,1°1
“tamamen katillyorum” seklinde cevap vermislerdir. Yargiya iliskin aritmetik
ortalama x=3,15 olarak hesaplanmistir.

Tablo 4.9.7a gore, iist gorevlere iliskin personel a¢igiin terfi yoluyla isletme
icinden karsilanmasi konusunda katilmcilarin %48,8’1, emekliligi gelen verimliligi
yiikksek personelin isletmede kalmasinin tegvik edilmesi konusunda katilimcilarin
%45,6’s1 ve {ist diizey yonetici olmak tiizere alternatif adaylarin yetistirilmesi
hususunda ise katihimcilarin %46’s1 “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum”
secenekleriyle orta diizeyin tizerinde olumlu goriis belirtmislerdir.

Tablo 4.9.°da hesaplanan ortalamalar incelendiginde, bes yildizli otel
isletmelerinde kariyer yonetimi uygulama seviyesinin orta diizeyin iizerinde oldugu

sOylenebilir. Bu bulgular, kariyer yonetimi uygulama siirecinde yer alan terfi, ise
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alma, isten c¢ikarilma, emeklilik ve orgiitsel yedekleme gibi unsurlarin bes yildizh
otel isletmelerinde orta diizeyde uygulandigi seklinde yorumlanabilir.

Kariyer planlama ve kariyer gelistirme boyutuna ait ankette belirtilen her bir
ifadeye iliskin frekans ve yiizde dagilimlar ile aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.10. ve Tablo 4.11.’de verilmistir.

Tablo 4.10.
Kariyer Planlama Uygulamalarina iliskin Betimsel istatistikler

. £ °
IFADELER E £| S & £ £

= S 2| RE 2 S 2

g 2 S| =38 3 g

= £ z2lRz2| 2 s§&

en =} =} SZ | 2T ==

< 25 N =R o = s = -
Bu isletmede; n A | BX | <X | OM | DX | FX X S.S
Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) 1057 f 108 182 | 334 | 290 143 316 | 1.17
konularinda gerekli yardim saglanir. % 102 | 172 | 316 | 274 13,5 > >
Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, 1050 f 103 172 | 298 | 309 168 325 | 1.19
personelin, sorunlari ve beklentileri ortaya konulur. % 9.8 164 | 284 | 29,5 16,0 > ’

—

Caliganlarin mesleki geligimlerini ve dzel 1053 151 256 | 266 | 254 126 205 | 1.23

yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir. % 143 | 243 | 253 | 24.1 12.0

gal1smlmn‘ gorevlerine iliskin yetki ve 1046 f 71 156 | 291 | 364 164 337 | 112

sorumluluklar belirlenir. % 6.8 149 | 278 | 34.8 15,7

Personelin gelecekte calisabilecegi islerin 1044 f 112 | 169 | 305 | 310 148 320 | 1.18

planlamas1 yapihr. % | 10,7 | 162 | 292 | 29,7 | 142

ll;[er gahsanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer 1046 f 99 169 | 320 | 302 156 323 | 117
eklentileri belirlidir. % 95 162 | 30.6 | 289 14,9

Cal}ﬁdnlmn yeteneklerine gdre uygun is/gdrev 1042 91 158 | 277 | 338 178 333 | 1.18

verilir. % 8,7 | 152 | 266 | 324 | 17,1

Cahsanlarmvgtirevle.rir!de ne kadar basarilt 1043 f 91 140 | 330 | 307 175 332 | 1.16

olduklart degerlendirilir. % 8.7 134 | 31,6 | 294 16.8

Calisanlarmn iist gorevlere ulasabilmesi icin 1036 f 113 195 | 288 | 313 127 314 | 1.18

izleyecekleri yollar onceden belirlenir. % 109 | 188 | 27.8 | 302 | 123 ’ ’

Tablo 4.10.’deki bulgulara gore; “calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel
yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir” ifadesi calisanlarin %38,6’sinin
orta diizeyin altinda olumsuz goriis belirterek en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri
konudur (x=2,95).

Calisanlarin  gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi
(x=3,37), yeteneklerine gore uygun gorev verilmesi (x=3,33) ve basarilarinin
degerlendirilmesi (x=3,32) konular1 ankete katilanlarin kariyer planlamaya iliskin

diger konulara gore daha olumlu goriis belirttikleri uygulamalardir.
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Tablo 4.10.’daki katilimcilarin kariyer planlama uygulamalarina iliskin
goriigleri genel olarak incelendiginde, uygulamalar konusundaki goriislerinin az da
olsa orta diizeyin iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu da, kariyer planlama siirecinde
yer alan kurumsal degerlendirme, pozisyonu tanimlama, personeli belirleme, kariyer
hedeflerinin belirlenmesi, pozisyonla bireyin Ozelliklerinin karsilastirilmast gibi
faaliyetlerin bes yildizli otel isletmelerinde orta diizeyde uygulandigi seklinde
yorumlanabilir. Turizm sektoriine yonelik olarak Kozak (1999, s.65) tarafindan
yapilan arastirmaya gore, gerek 1. sinif tatil kdyii gerekse otel isletmelerinde calisan
insan kaynaklar1 boliimii midiirleri kariyer planlamasit islevine yOnelik

uygulamalarin yeterli olmadigini ifade etmislerdir.

Tablo 4.11.
Kariyer Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Betimsel Istatistikler
IFADELER g 3
| 5|55| §|:E
g 2 | = 8 S g
=| E| 2|82 2|52
2l g5 5850285 55
Bu isletmede; n T | M OM | OXM | =X X S.S.
Caliganlara karsilagabilecekleri problemlerin f 100 156 | 319 | 312 156
P i - 1043 325 1,16
¢oztimiine yonelik gerekli bilgiler verilir. % 926 149 | 306 | 299 | 14.9
Caliganlarin hedeflerine ulagmalarini kolaylagtiracak f 158 180 | 271 292 148
M . S o 1049 3,08 | 1,27
onferans ve seminer gibi uygulamalar gergeklestirilir. % 15.1 172 | 258 | 27.8 | 14.1
Caliganlar, isletme icerisinde farkli boliim ve iglerde f 116 165 | 263 | 314 187
~ g B ST 1045 327 | 1,24
calistirilmak tizere gerektiginde yer degistirilir. % 1.1 158 | 252 1 300 | 17.9
Ise yeni bc}?'layan personel i¢in gerekli olan bilgi ve 1056 102 | 163 | 279 | 293 | 219 334 | 1.23
egitim verilir. % 9,7 154 | 26,4 | 27,8 | 20,7
Caliganlarin mesleki gelisimlerine katkida f 159 203 300 237 149
bulunabilecek isletme iginde ve disinda 1048 3,01 | 1,26
cesitli egitim programlari diizenlenir. K 152 | 194 | 28,7 | 22,6 | 14,2
Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici f 117 189 297 324 124
ozellikler kazandirmak i¢in yapilan isin kapsam 1051 3,14 | 1,17
genisletilir. % | 112 | 18,0 | 28,3 | 30,9 | 11,8
Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu f 123 | 206 | 299 | 293 126
R : L 1047 3,09 | 1,19
islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir. % 117 1197 | 285 | 280 | 12,0

Bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin
Tablo 4.11."de verilen bulgular, her bir ifadeye ait ortalama degerlerin 3’iin iizerinde
ancak 3’e ¢ok yakin oldugunu, bir baska ifade ile kariyer gelistirme uygulamalarinin
orta seviye civarinda oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.11.’de verilen dagilimlar incelendiginde en yiiksek diizeyde katilim,

calisanlarin %48,5’inin orta diizeyin iizerinde olumlu goriis belirttikleri “ise yeni
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baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egitimin verilmesi” (x=3,34) konusunda
olmustur.

Ankete katilanlarin diger ifadelere gore en olumsuz goriis belirttikleri
uygulamalar “calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme iginde
ve disinda cesitli egitim programlarimin diizenlenmesi” (x=3,01), “calisanlarin
hedeflerine ulagmalarin1 kolaylastiracak konferans ve seminer gibi egitimlerin
verilmesi” (x=3,08) ve “calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu
islerin gerekleri hakkinda bilgi verilmesi” (x=3,09) konularinda olmustur. ilk
ifadeye katilimcilarin %34,6’s1, ikinci ifadeye ise %32,3’ii ve son ifadeye %31,4’ii
“hi¢ katilmiyorum” ve “az katiliyorum” segenekleriyle olumsuz goriis belirtmislerdir.

Tablo 4.11.’deki verilere gore, ankete katilanlarin ‘“karsilasabilecekleri
problemlerin c¢oziimiine yonelik calisanlara gerekli bilgilerin verilmesi” konusunda
%44,8°1; “calisanlarin isletme icerisinde farkli boliim ve islerde calistirilmak iizere
gerektiginde yer degistirilmesi” konusunda %47,9’u ve “calisanlara deneyim,
sorumluluk ve tesvik edici Ozellikler kazandirmak igin yapilan igin kapsaminin
genigletilmesi” konusunda ise %42,7’si olumlu goriis bildirmislerdir.

Tablo 4.9., Tablo 4.10. ve Tablo 4.11.deki bulgular, isletmedeki kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalar1 konusunda bes yildizl
otel isletmesi calisanlarinin cogunlugunun olumlu goriise sahip oldugunu ancak
bunun istenilen diizeyde olmadigimi gostermektedir.

Sénmez (2007) tarafindan yapilan ve Istanbul ilinde ¢alisan 373 hemsire
yoneticisine uygulanan arastirmada kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iligkin  katillmcilarin =~ ¢ogunlugu  (%50,4) olumlu  goriis
bildirmiglerdir. Anafarta (2001) tarafindan bir holdingte calisan 53 orta diizey
yonetici tizerinde yapilan calismada da cesitli  kariyer gelistirme (kocluk,
damigmanlik, egitim ve gelistirme programlar1 gibi) programlarinin orgiit tarafindan
yeteri kadar uygulanmadigi belirtilmistir. Yapilan diger calismalarda da
(Montgomery ve Rutherford, 1994; Ladkin ve Riley, 1996; McCabe, 2008) turizm
sektoriindeki kariyer uygulamalarinin istenilen diizeyde olmadigi vurgulanmistir.

Kariyer yoOnetim sisteminin alt boyutlar1 olan kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme boyutlarmin karsilastinlmasina iliskin iliskili

Olctimler i¢in tek-faktorlii varyans analizi sonuclar1 Tablo 4.12.”de verilmistir.
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Tablo 4.12.
Kariyer Yonetim Sistemi Alt Boyutlarmin Karsilastirilmasi
- Coklu
BOYUTLAR n X s.5. F p Kargilagtirma
Kariyer Yonetimi 1084 | 3,28 | 0,99
Kariyer Planlama 1084 | 3,22 | 0,93 | 13,40 | 0,000* b
Kariyer Gelistirme 1084 | 3,17 | 0,98 C

*:P<0,001 a,b,c: farkli harfleri iceren boyutlar arasinda anlamli farklilik vardir (p<0,05).

Tablo 4.12.’deki bulgulara gore, bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme boyutlarina iliskin goriisleri
arasinda anlaml bir farklihk vardir (F=13,40; p<0,001). Ayrica, boyutlarin ikili
olarak coklu karsilastirilmasina yonelik Bonferroni testi sonuclarina gére 3 boyut
arasinda anlamh bir farklilik oldugu goriilmektedir. Boyutlara iliskin ortalamalar
incelendiginde, calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarina ait goériisleri en olumlu
boyut olurken en olumsuz goriis bildirilen boyut ise kariyer gelistirme boyutudur Bu
sonuglar, calisanlarin goriislerine gore bes yildizli otel isletmelerinde kariyer
planlama ve kariyer gelistirmeye gore kariyer yonetiminin daha yiiksek diizeyde
uygulandigimi gostermektedir.

Tablo 4.12.’deki bulgular, kariyer yonetime iliskin siirecte yer alan ise alma,
terfi, transfer veya yer degistirme, isten ¢ikarilma, orgiitsel yedekleme ve emeklilik
gibi boyutlarin daha etkili bir sekilde uygulandigi, buna karsilik kariyer gelistirme
programlarinin icerisinde yer alan kogluk, mentorluk, kariyer rehberligi, kariyer
damismanhigr ve kariyer merkezleri gibi uygulamalarin veya kariyer planlama
sirecinde yer alan boyutlarin kariyer yonetimine gore daha diisiik seviyede
uygulandigi soylenebilir.

Baska bir ifadeyle, bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi
uygulamalari, kariyer gelistirme ve kariyer planlama uygulamalarina gére daha ¢ok
onem verildigi seklinde yorumlanabilir. Buna karsilik, Kir¢i (2007) tarafindan
Corum ilinde o6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde calisan 117 yonetici
izerinde yapilan arastirmada ise, katilimcilar en olumlu goriisii kariyer planlama
boyutunda (x=3,75) bildirirken, en olumsuz goriis bildirdikleri boyut ise kariyer

yonetimi (x=3,22) olmustur.
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4.4. Orgiitsel Baghhga iliskin Bulgular

Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olan tutumsal bagliliga iliskin ankette
belirtilen her bir ifadeye iliskin frekans ve yiizde dagilimlari ile aritmetik ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 4.13.’te verilmistir.

Tablo 4.13.
Tutumsal Baghhk Diizeyine Iliskin Betimsel Istatistikler

= ©
. 3 ol
iFADELER 5| E gE| E| :%
=) 2 S| = 8 5] g
=| E| 2 &8z 2 52
Bl = S| 828 | x2 EZ
<] RN N & j=ER= RG] = < -
n A I | <M | ONM | OX = X S.S.
Kendimi bu igletmeye ait hissediyorum. 1077 f 106 | 122 | 347 | 267 235 3,37 | 1,21
% | 9,8 | 11,3 322 | 248 | 21,8
Bu isletmede ¢aliganlardan istenilen tutum ve f 88 148 355 330 158
davranislar, kendi diigiincelerim 1079 3,29 | 1,12
ve deger yargilarim ile uyum igerisindedir. K 8,2 13,7 | 329 | 30,6 | 14,6
i i in bi f
Cevrfemdekﬂere bu igletmenin bir ¢aligani 1077 33 121 | 321 342 260 3.62 | 1.06
oldugumu séylemekten gurur duyuyorum. % 3.1 112 | 298 | 317 24.1
f 55 137 | 300 | 354 230

Bu isletmenin gelecedi benim igin dnemlidir. 1076 3,52 | 1,11
5,1 | 12,7 [ 279 | 329 | 214

R

Blu 1sll(etrzle.p{g sorunlarini kendi sorunlarim 1065 76 148 | 313 | 345 183 338 | 1.13
olarak goriiriim. % | 7,1 | 139|294 | 324 | 172
B‘u isle’tm’ede sorumluluk bilinciyle 1070 f 34 75 197 416 348 390 | 1,03
cahigmaktayim. % | 32 | 70 | 184 | 38,8 | 325
Caligtgim isletmenin beklentileri, kigiligim ve 1077 f 50 96 | 295 | 411 225 3.61 | 1,05
yeteneklerime uygundur. % 4,6 8,9 274 | 38,2 20,9

Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin tutumsal baghlik diizeylerini
belirlemeye iliskin Tablo 4.13.’teki bulgular incelendiginde, aritmetik ortalama
degerlerinin orta diizeyin iizerinde oldugu ve standart sapma degerlerinin 1 civarinda
oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, katihimcilarin tutumsal baglilik diizeylerine
ilisgkin goriislerinin genelde olumlu oldugunu ve dagilimi ortalama degerler
civarinda yogunlasarak cok fazla bir dagilis gostermedigini ifade etmektedir.

Tablo 4.13.teki dagilimlara gore, calisanlar tarafindan en olumlu goriisiin
“bu isletmede sorumluluk bilinciyle calismaktayim” ifadesine yonelik oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin %71,3’1 ilgili ifadeye orta diizeyin iizerinde olumlu
goriigleriyle katilm gostermislerdir (x=3,90). Arastirma kapsaminda yer alan
calisanlar “bu isletmede calisanlardan istenilen tutum ve davranislar, kendi
diisiincelerim ve deger yargilarim ile uyum igerisindedir” ifadesine diger ifadelere

gore daha olumsuz yaklasim gostermislerdir (x=3,29).
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Tutumsal baghlik diizeyini belirlemeye yonelik diger ifadelerde ise, ankete

katilan otel isletmesi c¢alisanlarinin biilyiik bir bolimii olumlu goriis belirtmislerdir.

Bu da ayn1 zamanda iggorenlerin duygusal anlamda orgiitlerine orta derecede baglilik

duyduklar1 anlamina gelmektedir. isgorenlerin kendilerini orgiit ile biitiinlestirmesi

ve benimsemesini en agik sekilde ifade eden tutumsal baglilik diizeyinin isgdren

devir hizinin yiiksek oldugu bir sektor olan turizm agisindan degerlendirildiginde

sonuglar olumludur denilebilir.

Orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan bir digeri olan davranissal bagliliga

iliskin ankette belirtilen her bir ifadeye ait frekans ve yiizde dagilimlari ile aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.14.’te verilmistir.

Tablo 4.14.
Davramssal Baghihik Diizeyine iliskin Betimsel Istatistikler

e ©
. = E| BE g =
IFADELER ¢| B 2| g sf
= £ 2 Az 2| 52
0 =i T 85| T ET
< 2R N ® £ s S = 5= _
n [a I | <X | O | UM a2 X s
Arkadaglarima, bu isletmenin ¢alisilabilecek 1073 f 76 135 | 332 | 352 178 339 | 1.11
miikemmel bir yer oldugunu soylerim. % 7.1 12,6 | 309 | 32,8 16,6 > >
Bu isletmenin bagarili olmasi i¢in daha ¢ok 1067 f 39 88 284 | 372 284 372 | 1.05
¢aba gostermeye hazirim. % 37 8.3 26,6 | 34,9 26,6 > ’
Bu isletmede ¢alismaya devam edebilmek i¢in 1080 f 76 164 | 295 | 331 214 341 | 1.16
verilecek her tiirlii gérevi yapmaya hazirim. % 7.0 152 | 273 | 307 19.8 ’ >
Bu isletme, is performansimin artmasi 1067 f 65 148 | 294 | 350 210 346 | 1.13
acisindan beni olumlu yonde etkilemektedir. % 6,1 139 | 27,5 | 32,8 19,7 ’ ’
Bu isletmedeki ¢aligma kosullart (fiziki ortam, f 38 117 300 351 220
¢aligma saatleri, is yiikii vb.) benim i¢in 1076 3,47 | 1,16
uygundur. % | 82 | 109|279 | 32,6 | 204
Bu isletmede ¢aligtigim siirece hak ettigim 1078 f 93 150 | 269 | 346 220 341 | 120
yere gelecegime inaniyorum. % 8.6 13,9 | 25,0 | 32,1 20,4 ’ >
Bu isletmede caligmaya devam etmenin bana f 49 134 277 391 224
mesleki a¢idan katk: saglayacagina 1075 3,56 | 1,09
inantyorum. %o 4,6 12,5 | 25,8 | 364 | 20,8
Bu isletmenin ¢alisanlar ile ilgili f 85 162 | 364 | 306 157
uygulamalarini her zaman onayltyorum. 1074 % 7.9 151 | 339 | 285 14.6 326 | 112
frzrirrlr(lj ﬁlr; Il])lll 153;1::16 caligilabilecek isletmeler 1071 f 96 187 | 299 | 311 178 326 | 1.19
) yisicir. % 9,0 17,5 1 27,9 | 29,0 | 16,6
?/Ilzzrlsl; :111‘%111;3 Iizrll(ei):tr;lrliirl1m1 her zaman bu 1076 56 127 | 258 | 381 254 3.60 | 1.12
$ : % 5,2 11,8 | 24,0 | 354 | 23,6
Bu isletmeden ayrildigim takdirde baska bir f 270 | 220 | 227 | 234 120
isletmede ayni statiide is bulamam 1071 273 | 134
$ yni s $ . % | 252 205|212 |21,8 | 11,2
B 2= Py f
Bu1 1sle}med§ terfi ederek daha iist gorevlere 1070 79 157 | 312 | 336 186 336 | 1.14
gelecegime inantyorum. % 74 147 | 291 [ 314 | 174
Bu isletmeden, maddi kayiplarim olacagim 1070 f 140 191 | 316 | 275 148 3.09 | 122

distindiigiim i¢in ayrilmak istemem. % 13.1 17.8 | 295 | 257 13.8
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Tablo 4.14.’teki bulgulara gore, ankete katilanlarin biiyiik bir cogunlugu
(f=656; %61,5) “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” secenekleriyle ‘“bu
isletmenin basarili olmasi i¢in daha ¢ok caba gostermeye hazirim” ifadesine en
yiiksek diizeyde olumlu goriis belirtmislerdir (x=3,72).

Buna karsilik, “bu isletmeden ayrildigim takdirde baska bir isletmede ayni
statiide is bulamam” ifadesine katilimcilarin %45,7°si (f=490; x=2,73) ve “bu
isletmeden, maddi kayiplarim olacagini diisiindiigiim i¢in ayrilmak istemem”
ifadesine ise %30,9’u (f=331; x=3,09) “hi¢c katilmiyorum” ve “az katiliyorum”
secenekleriyle olumsuz goriis belirterek en diisiik diizeyde katilim gostermislerdir.

Tablo 4.14.’teki verilere gore, orta diizeyin iizerinde katilim derecesini
belirten “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” segenekleriyle, arastirma
kapsaminda yer alan bes yildizli otel g¢alisanlarinin %59’u mesleki bilgi ve
deneyimlerini ¢alistig1 isletmede kullanmak istedigini (x=3,60); %57,2’si bulundugu
isletmede calismaya devam etmesinin kendisine mesleki acidan katki saglayacagina
inandigin1 (x=3,56); %53’ii bulundugu isletmedeki calisma kosullarimin (fiziki
ortam, caligma saatleri, is yiikii vb.) kendisi icin uygun oldugunu (x=3,47) ve
%52,5°1 performansinin artmasi acisindan calistigi isletmenin kendisini olumlu
yonde etkiledigini (x=3,46) ifade etmistir.

Tablo 4.14°te verilen bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin davranigsal
baghlik diizeyini belirlemeye yonelik diger ifadelerde ise katilimcilarin yaklasik
yarisi olumlu goriisleriyle orta diizeyin iizerinde katilim gostermislerdir. Bununla
birlikte, genel olarak davranigsal baglilik diizeyinin de orta diizeyin iistiinde oldugu
ifade edilebilir. Bu durumda Tiirkiye’de bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
orgiitiine duygusal olarak baglanmasinin yani sira bunu davranigsal olarak da
gosterdigi soylenebilir.

Yukaridaki bulgular, bes yildizli otel isletmesi c¢alisanlarinin yarisindan
fazlasinin veya cogunlugunun tutumsal ve davramigsal baglilik diizeylerinin orta
diizey veya iizerinde oldugunu, ancak 6nemli bir kisminin ise orta diizeyin altinda
oldugunu gostermektedir. Bu cercevede yapilan bazi calismalarda (Pavesic ve
Brymer, 1990; Tanriverdi vd., 2001; Ozdipginer ve Kalinkara, 2005) da turizm

sektoriinde orgiitsel baghilik diizeyinin diisiikliigiinden s6z edilmistir.
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Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan tutumsal baglilik ve davramgsal bagllik
boyutlarinin kargilastirilmasina iligkin iliskili ol¢iimler icin t-testi sonuglart Tablo

4.15.’te verilmistir.

. Tablo 4.15.
Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi
BOYUTLAR n X 5.5. t P
Tutumsal Baglilik 1084 | 3,53 | 0,81
10,39 | 0,000*
Davranigsal Baglilik 1084 | 3,36 | 0,79
*: P<0,001

Tablo 4.15.’teki bulgulara gore, bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik boyutlarina iliskin goriigleri arasinda anlaml
bir farklilik vardir (t=10,39; p<0,001). Boyutlara iligskin ortalamalar incelendiginde,
calisanlarin tutumsal baglhilik diizeyine iliskin goriisleri (x=3,53), davramissal
baglilik diizeyine iliskin goriislerine (x=3,36) gore daha olumludur. Bu sonuclar,
calisanlarin tutumsal baglilik diizeyinin davranmigsal baglilik diizeyine gore daha

yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

4.5. Kariyer Yonetim Sisteminin Calsanlarmm Bireysel Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasi

Kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlarimin (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme) calisanlarin demografik ve isletmeye iliskin 6zellikleri ile otelin
konumuna gore karsilagtirnllmasina yonelik bagimsiz orneklemler icin t-testi ve
bagimsiz 6rneklemler icin tek-faktorlii varyans analizi sonuclari Tablo 4.16., Tablo
4.17. ve Tablo 4.18.’de verilmistir.

Tablo 4.16.’daki bulgulara gore, ankete katilanlarin kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri cinsiyet ve egitim
diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Arastirmanin
sonuclarin1 destekleyen baska bir arastirma ise, Cabuk (2007) tarafindan Tiirk
Petrolleri Anonim Ortakligi’nin Genel Miidirligii'nde calisan toplam 118 kisi
izerinde yapilan aragtirmada da katilimcilarin kariyer planlamaya iliskin goriisleri ile

cinsiyet arasinda anlamh bir iligki bulunmadig belirtilmistir. Diger taraftan, Ng ve
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Pine (2003) tarafindan yapilan ¢alismada ise, bay ve bayanlarin kariyer gelistirmeye
yonelik goriislerinde farklilik oldugu belirtilmistir.
Tablo 4.16.

Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarmin Cahsanlarin Demografik
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Kariyer Kariyer Kariyer GENEL: Kariyer
BOYUTLAR Yonetimi Planlama Geligtirme Yonetim Sistemi
Degiskenler Gruplar X S.S. p X S.S. p X S.S. p X s.S. p
. Bay 332 | 099 326 | 094 321 | 099 326 | 091
Cinsiyet 5 o 322 1096 ] % 317 Too] %% 33 10w * [3is Tosr| *%
20 ve all 3,142 | 101 3,092 | 0,94 2.98a | 0,38 3,06a | 0,88
21-30 3,182 | 1,00 3,14a | 093 3,132 | 097 3,16a | 0,90
Yas 31-40 3420 [ 092 | %922 320 [ 089 ] *% [3350 [ 095 | “%% [330 086 | “00
41-50 3,32b | 1,05 3,34b | 091 323b | 1,14 3,30b | 0,92
51 ve iizeri 2,68¢ | 1,06 2.97a | 093 247¢ | 085 2.73¢ | 085
. Evli 343a | 093 3.36a | 088 330a | 0,96 335a | 0,86
Medeni 20 3060 | 100 | %09 737706 T 004 | %% Soeo [0.98 ] %2 [Ziiob [ 001 | %%
Durum Dul-Bosanmig 347a | 0,99 342a | 101 343a | 098 343a | 094
500 ve altl 297a | 093 2.97a | 0.88 3,00a | 0,90 297a | 0,82
501-1000 3.25b | 0,99 3,17b | 093 3,13b | 0,98 3,18b | 0,90
Aylik Gelir | 1001-1500 3,57c | 0,98 | 0.000 | 3,40c | 094 | 0,000 [ 335¢ | 1,02 | 0,003 [ 3.40c | 092 | 0,000
Diizeyi 1501-2000 3,66d | 081 | *** [3,66d | 083 | *** [355d ] 093 | ** [363d] 078 | ***
2001-2500 3,69d | 0.33 3,66d | 0,80 3,51d | 0,96 3,65d | 0,80
2501 ve iizeri 376e | 0,86 3.78¢ | 0,90 36le | 091 372¢ | 0,83
OKur Yazar 323 | 1,07 3,10 | 084 306 | LIS 3,06 | 092
Tikogretim 328 | 1,08 3,16 | 094 3,09 | 094 3,14 | 089
Egitim Lise 332 | 099 3,19 | 095 322 | 099 325 | 092
Diizeyi Onlisans 330 [oss| ¥ 32 [ose] % [323 [oo1]| *"' [328 [os3] O
Lisans 331 | 094 324 | 094 3,14 | 0,99 320 | 0,90
Lisansiistii 347 | 077 337 | 091 326 | 101 329 | 0,34
Almadim 3.21a | 1,03 3,18a | 0,95 3,16a | 0,97 3,18a | 0,91
Tur.Mesl.Lisesi | 3,50b | 0,94 3,34b | 0,94 337b | 0,93 3,39b | 0,88
Turizm Tur. Onlisans 326c | 0,94 | 0.008 | 3,23c | 0,89 | 0,038 [ 3.20a | 0,93 | 0,000 [ 3.23¢c | 0,87 | 0,007
Egitimi Tur. Lisans 327¢ | 095 | ** [3,06c | 097 | * [3.04a | 1,08 | *** [325¢ | 092 | **
Tur. Lisansisti_| 3,52b | 0,94 343d | 087 352¢ | 085 343b | 0,84
Diger(Kurs vb.) | 3,02d | 0,92 2,38¢ | 0.85 2,80d | 1,01 2,89d | 085

*:P<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001 a,b,c,d,e: farkl harfleri tasiyan gruplar arasinda anlamli farklilik vardir (p<0,05).

Tablo 4.16.’daki bulgulara gore, ankete katilanlarin kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri egitim diizeyine gore
anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Buna karsilik, Atay (2006)
tarafindan yapilan calismada isgorenlerin egitim diizeyleri ile kariyer planlamaya
iliskin goriisleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore, isgérenlerin
egitim diizeyi arttikca kariyer planlama uygulamalarina iligkin daha olumlu
goriislerin belirtildigi vurgulanmistir.

Tablo 4.16. ve Tablo 4.17.°deki bulgulara gore, katilimcilarin kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri;
yas, medeni durum, aylik gelir diizeyi, turizm egitimi alma durumu, isletmedeki
gorevi, calistigi departman ve bulundugu isletmede calisma siiresine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).
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Tablo 4.16.’daki ortalamalar incelendiginde, 30 yas ve altindaki (20 yas ve
altt; 21-30 yas aras1) calisanlar ile 51 yas ve tizerindeki ¢alisanlarin kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriislerinin 31-50 yas
arasindaki (31-40 ve 41-50) calisanlara gore daha olumsuz oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, Atay (2006) tarafindan mermer sektoriinde faaliyet gosteren toplam
150 isgoren iizerinde yapilan arasgtirmada, isgorenlerin yas1 arttikca kariyer
planlamaya iliskin goriislerin de daha olumlu oldugu belirtilmistir. Ayrica, bes
yildizli otel isletmelerinde bekar olarak calisanlarin dul-bosanmig ve evli calisanlara
gore kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin
goriigleri daha olumsuzdur.

Arastirma kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin
ortalama aylik gelir diizeyi arttikga kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri de daha olumlu olmaktadir. Diger bir
ifadeyle, calisanlarin aylik gelir diizeyi azaldik¢a kariyer yonetim sisteminin daha
diisiik diizeyde uygulandigi belirtilmektedir.

Tablo 4.16."ya gore turizm alaninda hicbir egitim almayan ve sadece kurs vb.
turizm egitimi alanlar Onlisans, lisans ve lisansiistii diizeyde turizm egitimi
alanlardan kariyer yonetimi ve kariyer planlama konularinda daha olumsuz goriis
belirtmiglerdir. Kariyer gelistirme konusunda ise meslek lisesi diizeyinde ve
lisansiistii diizeyde turizm egitimi alan ¢alisanlar diger gruplara gore daha olumlu
goriis belirtmislerdir. Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
boyutlarinda en olumlu goriis bildiren grup ise meslek lisesi diizeyinde turizm
egitimi alan ¢alisanlardir.

Tablo 4.17.°de verilen ve katiimcilarin konuya iligskin goriislerinin
isletmedeki gorevlerine gore farkliligi incelendiginde, sef ve herhangi bir yonetsel
gorevi bulunmayan personelin isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriislerinin; genel midiir, genel miidiir
yardimcist ve departman miidiirlerinin goriiglerine gore daha olumsuz oldugu
belirlenmistir.

Yapilan bu arastirmaya benzer sonuglar da Sabuncuoglu (2003) tarafindan
yapilan arastirmada bulunmustur. Buna gore, isgorenlerin yoneticilere gore kariyer

yonetimi uygulamalar1 konusunda yeterince tatmin olmadig belirtilmistir. Bununla
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birlikte, Ozdemir ve Erkul (2005) tarafindan Malatya’da faaliyet gosteren kamu

kurum ve kuruluslar ile Malatya Sanayi ve Ticaret Odasi’na kayith 6zel isletmelerde

calisan 175 yonetici iizerinde yapilan arastirmada, yoneticilerin ¢ogunlugunun

(%53,7) kariyer gelistirme programlari uygulamalar1 hakkinda olumlu goriis

bildirdikleri ifade edilmistir.

Tablo 4.17.
Kariyer Yonetim Si§‘temi ve Alt Boyutlarimin Cahsanlarin Isletmeye Iliskin
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

BOYUTLAR | ¢, Planlama Gelitnme Yonetim Sistemi
Degiskenler Gruplar X S.8. p X s.S. p X S.S. P X S.S. P
Genel Miidiir 3,66a | 0,65 3,47a | 0,78 346a | 087 3,54a | 0,68
Gen.Miid.Yard. | 3,80a | 0,72 3,48a | 0,88 3,80b | 0,87 3,62a | 0,79
Gorev DepartMiidiri | 3,71a | 0,71 0;220 3.55a | 0.80 0,;230 349a | 081 0’333 3.57a | 071 0;230
Sef 337b | 0.98 3.36b | 0.87 3.22¢ | 0.93 332b | 0.86
Diger Personel | 3,19c | 1,07 3,14c | 0,96 3,11d | 1,01 3,14c | 0,92
Onbiiro 323a | 1,06 3.14a | 098 307a | 1,12 3.14a | 098
Yiy.-Igecek 3,15a | 098 3,06a | 094 3,08a | 094 3,09a | 0,88
Kat Hizmetleri | 3.32b | 1,00 3.28b | 0.89 3.26b | 0.92 3.28b | 0.87
Bolim Muhasebe 3,38b | 0,92 | 0,034 [ 3,24b | 0,89 | 0,006 [ 3,19b [ 0,95 | 0,034 | 327b [ 0,86 | 0,009
Teknik Servis | 3,38b | 0,89 * 335b [ 092 | ** [324b | 096 332b | 0.87 | **
Satig-Pazarl. 3.17a | 0.96 3.11a | 092 296a | 1,02 3.08a | 0.92
insan Kayn. 3.78¢ | 0.49 3.76c | 043 3.70c | 0.74 3.75¢ | 044
Diger 3.41b | 095 337b | 091 3,27b | 098 335b | 0,88
1 yildan az 3.09a | 1,06 3.07a | 0.95 2.98a | 0.99 3.05a | 092
Bulundugu | 1-3 yilarasi 3.30b | 0.94 3.22b | 0.89 3.15b | 0.98 3.22b | 0.87
i 4-6 yil arasi 345¢c | 0,82 3,28b | 0,84 3,32c | 0,86 3,34c | 0,77
Isle;mede 79 yil arast 35tc | 104 | %% 3age 095 | %% [3a7a 102 | %%% [3a1c [o9s ] %0%
Calisma 6757 Taras | 3.62d | 091 3,67d | 0.82 3,78¢ | 078 3,69d | 079
Stiresi 13-15yilarasi | 3,87¢ | 0,90 3,89 | 0,92 3,89 | 0,75 3,88¢ | 0,83
16 y1l ve tizeri 3,82¢ | 1,16 3,78¢ | 0,98 3,74e | 1,23 3,80e | 1,05
1 yildan az 338 | 1,03 3.19a | 0.99 3.12a | 1,09 3.18a | 0.96
Turizm 1-3 yil arast 328 | 1,03 3.11a | 096 3.11a | 1,00 3.13a | 094
o 4-6 yil arast 329 | 0.88 3.13a | 0.89 3.10a | 094 3.16a | 0.84
Sektf riinde 7-9 yil arasi 331 | 096 | 0221 | 3,18a | 0.86 0;220 3.14a | 091 O’Z” 3.20a | 0.84 0’212
Calisma 5757 Mrasr [ 325 | 107 3,35b | 0,96 3,28b | 1,06 332b | 0,96
Stiresi 13-15 yil aras 3,66 | 0,99 3,72¢ | 0,96 3,74c | 0,98 3,71c | 0,92
16 yilveiizeri | 3.57 | 1,00 3.67c | 0.81 3.64c | 1,09 3.63¢ | 0.86
Hig 336 | 1,10 3,35a | 1,08 335a | 1,08 3,35a | 1,00
i Bir 343 | 1,03 337a | 092 335a | 0.94 3.38a | 0.96
] iki 321 | 093 3.08b | 0.86 3.15b | 0.99 3.14b | 0.83
Degistirme | Ug 328 | 091 | 0,377 [ 3,17b | 0,88 0’241 3,17b | 0,88 0’229 321b | 0,82 0’0*42
Sayist Dort 323 | 096 3,16b | 0,86 3,18b | 097 3,190 | 0,84
Bes 322 | 096 3.19b | 0.87 3.11b | 0.98 3.19b | 0.88
Al ve iizeri 3.19 | 1,00 3.11b | 0.96 3.09 | 1,08 3.15b | 093

*:P<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

a, b, ¢, d, e: farkli harfleri tasiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir(p<0,05).

Tablo 4.17.’ye gore, bes yildizli otel isletmelerinin onbiiro, yiyecek-icecek ve

satig-pazarlama departmanlarinda ¢alisanlar kat hizmetleri, muhasebe, teknik servis,

insan kaynaklar ve diger farkli departmanlarda calisanlara gore kariyer yonetimi,

kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina yonelik daha olumsuz goriis

belirtmiglerdir. Bununla birlikte, insan kaynaklar1 departmaninda calisanlarin diger
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tim departman calisanlarina gore her ti¢ boyut hakkinda en olumlu goriise sahip
olduklar1 goriillmektedir.

Tablo 4.17.’deki ortalamalara gore, genel olarak bulunulan isletmede calisma
siiresi arttikca; kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin daha
yiiksek diizeyde uygulandig: belirtilmektedir. Bunun yaninda, bulundugu isletmede 1
yildan daha az zamandir ¢calisanlarin konuya iliskin en olumsuz goriise sahip grup
olduklar1 gériilmektedir.

Bu arastirmada orgiitte calisilan siire ile kariyer planlamaya iligkin goriislerde
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik, Cabuk (2007) tarafindan
yapilan arastirmada ise isletmede calisma siiresi ile kariyer planlamaya iligkin
goriigler arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi belirtilmistir.

Tablo 4.17.’deki varyans analizi sonuglarina gore ankete katilanlarin kariyer
yonetimi boyutuna iliskin goriisleri, turizm sektoriinde calisma siiresi ve is
degistirme sayis1 degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermezken (p>0,05),
kariyer planlama ve kariyer gelistirme boyutuna iliskin goriisleri anlaml bir farklilik
gostermektedir (p<0,05).

Gruplara ait ortalamalara gore, 9 yil ve daha az bir siiredir turizm sektoriinde
calisanlar 10 yi1l ve daha fazla bir siiredir calisanlara gore isletmedeki kariyer
planlama ve kariyer gelistirme uygulamalan ile ilgili daha olumsuz bir goriise
sahiptir. Ayrica, turizm sektoriinde hic is degistirmeyen ve bir defa is degistirenler,
iki ve daha fazla sayida is degistirenlere gore kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin daha olumlu goriis belirtmislerdir.

Kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlarinin (kariyer yOnetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme) otelin bulundugu konuma gore karsilastirilmasina

iliskin bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi sonuglar1 Tablo 4.18.’da verilmistir.

Tablo 4.18.
Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarimin Otelin Konumuna Gore
Karsilastirilmasi
Kariyer Kariyer Kariyer GENEL: Kariyer
BOYUTLAR Yonetimi Planlama Gelistirme Yonetim Sistemi
Degisken Gruplar X | ss. p X | ss. p X | ss. p X | ss. P

Otelin Sehir Oteli 3,47 | 1,10 | 0,000 | 3,40 | 1,07 | 0,000 | 3,40 | 1,11 | 0,000 | 3.46 | 1,04 0,000
Konumu | Sayfiye Oteli | 3.07 | 0,89 | *** | 3,04 | 081 | *** [3,06|084 | ** [305]|078|

*#%: p<0,001
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Tablo 4.18.’deki t testi sonuglarina gore, ankete katilan bes yildizli otel
isletmesi calisanlarinin kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin goriisleri otelin bulundugu konum degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir (p<0,001). Her bir gruba ait ortalamalar incelendiginde,
sehir oteli calisanlarinin isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme uygulamalarina iliskin goriislerinin sayfiye oteli ¢alisanlarina gore daha
olumlu oldugu goriilmektedir. Sehir otellerinin sayfiye otelleri gibi mevsimlik olma
ozelligi tasimamamas1 ve dolayisiyla isgoren devir hizinin daha diisiik olmas1 gibi
nedenlerden dolay1 kariyer yonetimi sistemini daha etkili bir bi¢imde uygulama

imkan1 bulduklar1 sdylenebilir.

4.6. Orgiitsel Baghhk Diizeyinin Cahsanlarin Bireysel Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasi

Orgiitsel baghlik ve alt boyutlarmin (tutumsal ve davranigsal baglilik) calisanlarin
demografik ve isletmeye iliskin Ozellikleri ile otelin konumuna gore
karsilastirilmasina iliskin bagimsiz 6rneklemler icin t-testi ve bagimsiz 6rneklemler
icin tek-faktorlii varyans analizi sonuglart Tablo 4.19., Tablo 4.20. ve Tablo 4.21.’de
verilmistir.

Tablo 4.19. ve Tablo 4.20.’deki bulgulara gore, ankete katilanlarin orgiitsel
baghiligin alt boyutlar1 olan tutumsal baglilik ve davramigsal baghlik diizeylerine
iliskin goriisleri cinsiyet ve egitim diizeyine gore (0,05 anlamlilik diizeyinde) anlaml
bir farklilik gostermezken (p>0,05); yas, medeni durum, aylik gelir diizeyi,
isletmedeki gorevi, bulundugu isletmede calisma siiresi, turizm sektoriinde caligma
siiresi ve i degistirme sayisina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Tablo 4.19°daki bulgulara gore, ankete katilanlarin orgiitsel baglhilhigin alt
boyutlar1 olan tutumsal baglhilik ve davramssal baglilik diizeylerine iliskin goriisleri
cinsiyete ve egitime gore anlaml bir farklilik gostermemektedir. Konuyla ilgili
literatiirde incelendiginde benzer sonuglar1 bulmak miimkiindiir. Orgiitsel baglihigin
cinsiyete ve egitim diizeyine gore degisip degismedigi konusunda net bir goriis
olmamakla birlikte, bu arastirmaya paralel olarak bazi arastirmalarda (Fry ve
Grenfeld, 1980; Cromie, 1981; Bruning ve Snyder, 1983; Ors vd., 2003; Ellemers
vd., 2004; Kennedy ve Anderson, 2005) cinsiyete gore oOrgiitsel bagliligin
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degismedigi belirtilmektedir. Bununla birlikte, Mathiue ve Zajac (1990) tarafindan
yapilan arastirmada egitim seviyesi ve orgiitsel baglilik arasinda anlamh bir iliski

bulunmadigi ifade edilmistir.

. Tablo 4.19. .
Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin Demografik Ozelliklerine
Gore Karsilastirilmasi

Tutumsal Davranigsal GENEL:
BOYUTLAR Baglilik Baglilik Orgiitsel Baghhk
Degiskenler Gruplar X S.S. p X S.S. p X s.s. p
S Bay 3,54 0,84 3,39 0,82 3,45 0,79
Cinsiyet Bayan 355 1078 ] " 333 To7a | ®® a0 o2 |
20 ve alt1 3,30a | 0,82 3,18a 0,79 3,23a | 0,77
21-30 3,47b | 0,80 3,31b 0,80 3,36b | 0,77
Yas 31-40 376c 1 076 | %0% 352c T05 | 9% [Fe0c [ 072 | 0%
41-50 3,69c | 0,95 3,55¢ 0,77 3,58¢c | 0,80
51 ve iizeri 3,68c | 0,87 3,51c 0,81 3,53¢ | 0,77
. Evli 3,69a | 0,77 3,55a | 0,72 3,60a | 0,71
1\];[3?52: Bekar 3416 ] 083 | 0% 5556 Tos2 | %9% 3206 [079 ] %0%
Dul-Boganmig 3,65a | 0,80 3,52a 0,72 3,57a | 0,70
500 ve altt 3,27b | 0,82 3,13a | 0,80 3,18a | 0,77
501-1000 349c | 0,78 3,34b 0,80 3,390 | 0,76
Aylik Gelir 1001-1500 3,71d | 0,82 | 0,000 | 3,50c 0,75 0,000 | 3,57¢c | 0,74 0,000
Diizeyi 1501-2000 3,86d | 0,89 ok 3,70d 0,67 ok 3,76d | 0,71 ok
2001-2500 3,84d | 0,82 3,67d | 0,65 3,73d | 0,69
2501 ve iizeri 4,09¢ | 0,60 3,83e | 0,67 3,92e | 0,62
Okur Yazar 3,49 0,74 3,39 0,83 3,43 0,74
[lkogretim 3,58 0,83 3,43 0,84 3,48 0,80
Egitim Lise 3,48 0,82 3,37 0,81 341 0,79
Diizeyi Onlisans 3,60 0,78 0,165 3,39 0,70 0.132 3,46 0,69 0,169
Lisans 3,56 0,79 3,28 0,74 3,37 0,72
Lisanstistit 4,09 0,83 3,95 0,73 4,00 0,73
Almadim 3,53 0,87 3,34a | 0,81 341 0,78
Tur.Mesl.Lisesi 3,52 0,82 34% | 0,79 3,50 0,78
Turizm Tur. Onlisans 3,53 0,74 0734 3,34a | 0,73 0,013 3,40 0,71 0.153
Egitimi Tur. Lisans 350 | 0,79 ’ 327a | 0,73 * 335 | 0,71 ’
Tur. Lisansiistii 3,77 0,82 3,64b 0,87 3,62 0,82
Diger(Kurs vb.) | 3,52 0,81 3,25a | 0,71 3,23 0,72

*:P<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001 a, b, c, d, e:farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir(p<0,05).

Tablo 4.19.’daki ortalamalara gore, 30 yas ve altindaki (20 yas ve alti; 21-30
yas arasi) calisanlarin 31 yas ve iizerindeki (31-40; 41-50; 51 ve iizeri) calisanlara
gore daha olumsuz bir goriise sahip oldugu goriillmektedir. Diger bir ifadeyle, 30 yas
ve altindaki calisanlarin diger yas gruplarina gore oOrgiitsel baghilik diizeyi daha
diigiiktiir.  Yapilan bu arastirmanin sonuglarini destekleyen bulgular bir cok
aragtirmada da (Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Pierce ve Dunham, 1987;
Morrow ve McElroy, 1987; Cohen, 1993; Atay, 2006) ortaya konulmustur. Buna
gore, yas arttikca orgiitsel bagliligin da arttig1 ifade edilmistir.

Tablo 4.19.’a gore, medeni durumu bekar olanlar dul-bogsanmis ve evli

olanlara gore orgiitsel baglilik ve onun alt boyutlar1 olan tutumsal baghlik ve
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davramigsal baghilik konularinda daha olumsuz goriis belirtmislerdir. Bagka bir
ifadeyle, medeni durumu bekar olanlarin dul-bosanmus ile evli olanlara gore, 6rgiitsel
baghlik diizeyinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Sager (1991) ve Ozsoy vd.,
(2004) tarafindan yapilan arastirmalarda ise medeni durum ile oOrgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir.

Tablo 4.19.’da verilen ortalamalar, ankete katilan bes yildizl1 otel isletmesi
calisanlarinin ortalama aylik gelir diizeyinin arttik¢a orgiitsel baghilik diizeylerinin de
arttigin1 gostermektedir. Bir bagka ifadeyle, ortalama aylik gelir diizeyinin azalmasi
orgiitsel baglhlik diizeyinin de diismesine neden olmaktadir.

Tablo 4.20.’deki ortalamalar incelendiginde, isletmede sef ve herhangi bir
yonetsel gorevi bulunmayan personelin; genel miidiir, genel miidiir yardimcisi ve
departman miidiirlerine gore tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve genel olarak
orgiitsel baghlik diizeyinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ozdipginer ve
Kalinkara (2005) tarafindan yapilan aragtirmada ise, yoOneticilerin Orgiitsel
baghiliginin diger ¢alisanlara gore diisiik oldugu belirtilmistir.

Tablo 4.20.’deki ortalamalara gore, bulundugu igletmede 6 y1l ve daha az siire
calisanlarin 7 y1l ve daha fazla siire calisanlara gore ayrica 12 yil ve daha az siire
turizm sektoriinde calisanlarin sektdrde 13 yil ve daha fazla siire c¢alisanlara gore
tutumsal baglhilik, davranigsal baghilik ve genel olarak orgiitsel baglilik diizeyinin
daha diisik oldugu goriilmektedir. Ayrica, turizm sektoriinde hi¢c s
degistirmeyenlerin Orgiitsel baglilik (tutumsal baghlik ve davramigsal baglilik)
diizeyi, sektorde bir ve daha fazla sayida is degistirenlere gore daha yiiksektir.

Bu arastirmada da oldugu gibi kidem ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiye
yonelik yapilan bir¢ok arastirmada (Becker, 1960; Meyer ve Allen, 1988; Ostroff ve
Kozlowski, 1992; Vandenberg ve Self, 1993; Gregersen, 1993; Meyer ve Allen,
1997; Linz, 2004) isgorenlerin calismaya basladiklart ilk zamanlarda Orgiitsel
baghiliklarinin diisiik oldugu ifade edilmistir.

Bu arastirmada turizm sektoriinde bir ve daha fazla sayida is degistirenlerin
hi¢ is degistirmeyenlere gore oOrgiitsel bagliliklarinin daha diisiikk oldugu tespit
edilmistir. Bu da isgoren devir hizinin orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigini
gostermektedir. Yapilan pek cok arastirmada (Porter ve Steers, 1973; Locke, 1975;
Mobley, 1977; Mowday vd., 1979; Abelson, 1987; Dailey ve Kirk, 1992; Taylor vd.,
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1996; Meyer vd., 2002) da is tatmini ve Orgiitsel baghlik ile isgoéren devri arasinda

negatif yonlii bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur.

. Tablo 4.20. _ _
Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlarinin Calisanlarin Isletmeye Iliskin
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Tutumsal Davranigsal GENEL:
BOYUTLAR Baglilik Baghhik Orgiitsel Baghhk
Degiskenler Gruplar X s.S. p X S.8. p X 5.5. P
Genel Mudir | 3,76a | 0,57 363a | 0,55 3.68a | 0,54
Gen.Mid.Yard. | 3,852 | 0,78 3682 | 0,86 3,74a | 0,79
Gorev DepartMadiri | 3.82a | 075 | "% 3584 [ 0.60 | “*2! [3.66a [ 0.61 | 0%
Sef 3,60b | 0,72 343b | 0,68 3,49 | 0,66
Diger Personel 3,47c | 0,84 3,32¢ 0,83 3,37¢ | 0,80
Onbiiro 353 | 0,80 330a | 0,85 338 | 0,80
Yiy.dcecek 342 | 0,80 325a | 0,82 331 | 0,78
Kat Hizmetleri | 3,53 | 0,80 3,39 | 0,79 347 | 077
Bélim Muhasebe 345 1082 | (16 336 [ 079] 0042 (339 [078 ] ),
(Departman) | Teknik Servis | 3,59 | 0,79 | 354b | 0,73 | * 356 | 0,2 |
Satig-Pazarl. 3,60 0,75 3,31a | 0,70 3,41 0,68
Insan Kayn. 3,72 0,71 3,71c | 0,53 3,75 0,55
Diger 366 | 0,89 338 | 0,72 348 | 0,75
1 yildan az 3,50a | 0,83 3,29a | 0,83 3,39a | 0,80
Bulundugu | 13l arast 344a | 0,80 333a | 0,79 3,37a | 0,76
; 4.6 y1l arast 343a | 0,70 3,37a | 0,69 3,39 | 0,67
Ig;g‘;‘ie 79 yil arast 3616 1080 ] %% 5505 T0.77 1 “2% 600 [ 0.7 | %00
L 10-12 yil aras1 3,98¢c | 0,68 3,83¢ | 0,63 3,88¢ | 0,62
Stiresi 13-15 yilarast | 4,02c | 0,90 3,76c | 0,5 385c | 0,79
16 yil ve iizeri 4,17¢ | 1,02 3,78¢ | 0,90 3,92¢ | 0,92
1 yildan az 3,50a | 0,85 3,31a | 0,79 3,38a | 0,78
g s i v e (R e
- -0 yil arasi ,»40a 5 BSRE:! s »D/a s
S‘é:ﬁ ;fl‘:e 79 yil arast 3482 | 074 ] %% 357 075 | %9 [340a [ 0.1 | 002
L 10-12 yil aras1 3,57a | 0,80 3,32a | 0,76 341a | 0,73
Stiresi 13-15 yilarast | 4,02b | 0,79 3770 | 0,72 3,856 | 0,71
16 yil ve lizeri | 3,986 | 0,93 361b | 0,85 331b | 0,85
Hig 3,73a | 0,89 3,662 | 0,86 3,70a | 0,83
Bir 3,56b | 0,86 341b | 0,82 346b | 0,81
C Tki 346b | 0,75 333b | 0,75 338b | 0,72
s Dse f;f;‘lr me Moe 3510 103 ] %! 3316 {072 ] *%2 3380 [ 068 | %
Dort 3,54b | 0,89 3,33b | 0,80 341b | 0,79
Bes 3,56b | 0,76 335b | 0,85 344b | 0,78
Alt1 ve lizeri 346b | 0,84 330b | 0,85 333b | 0,82

*:P<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001 a, b, ¢, d, e:farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir(p<0,05).

Tablo 4.19. ve Tablo 4.20.°deki analiz sonuglarina gore, katilimcilarin
tutumsal baglilik ve genel olarak orgiitsel baglhilik diizeylerine iliskin goriisleri,
alan turizm egitimi ve ¢alisilan departman degiskenlerine gore anlamh bir farklilik
gostermezken (p>0,05), davranigsal baghilik diizeyine iligkin goriisleri anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<0,05). Gruplara ait ortalamalara gore, meslek lisesi ve
lisansiistii diizeyde turizm egitimi alanlarin diger gruplara gore ve teknik servis ile
insan kaynaklart departmanlarinda ¢alisanlarin ise diger departmanlardaki ¢alisanlara

gore davranigsal baglilik diizeyi daha yiiksektir. Ozdipciner ve Kalinkara (2005)
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tarafindan Denizli’de faaliyet gosteren ii¢, dort ve bes yildizh otel isletmelerinde
calisanlar {izerinde yapilan aragtirmada turizm egitimi alanlarin diger isgorenlere
gore oOrgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Departmanlara gore
orgiitsel baglilik diizeyi incelendiginde ise teknik servis ve mutfak-servis
hizmetlerinde calisanlarin diger departman ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu ifade
edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin (tutumsal ve davranigsal baglilik) otelin
bulundugu konuma gore karsilastirilmasina iligkin bagimsiz érneklemler icin t-testi

sonuglar1 Tablo 4.21.’de verilmistir.

Tablo 4.21.
Orgiitsel Baghihk ve Alt Boyutlarinin Otelin Konumuna Gére Karsilastirilmasi
Tutumsal Davranigsal GENEL:
BOYUTLAR Baglilik Baglilik Orgiitsel Baglilik

S.S. p X S.S. p X S.S. p

ol

Degisken Gruplar

Sehir Oteli | 3,66 | 0.91 | 0,000 | 349 | 0.88 | 0,000 | 3.5 | 086 | 900

Otelin

K sk
O Savfive Oteli | 341 | 073 | ™ 324 [ 072 | | 330 | 0,69

% p<0,001

Tablo 4.21.’deki t testi sonuglarina gore, ankete katilan bes yildizli otel
isletmesi calisanlarinin orgiitsel baglilik (tutumsal baghilik ve davranmigsal baglilik)
diizeylerine iliskin goriisleri otelin bulundugu konum degiskenine gore anlamli bir
farklilhik gostermektedir (p<0,001). Tablo 4.21°de verilen ortalamalara gore, sehir
oteli calisanlarinin tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve genel olarak orgiitsel
baglhilik diizeyleri sayfiye oteli ¢alisanlarina gore daha yiiksektir. Sayfiye otellerinin
ozellikle yilin her aymda hizmet vermemesi c¢alisanlarminda yeteri kadar gerek
tutumsal ve davranigsal gerekse genel olarak orgiite baglilik duymamasina neden

olabilmektedir.

4.7. Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme boyutlarinin orgiitsel
baglhlik ve alt boyutlar1 (tutumsal ve davranigsal baglilik) ile iliskisini belirlemeye

yonelik korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4.22.’de verilmistir.
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Tablo 4.22. _
Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baghilik Arasindaki Iliskiye Ait
Korelasyon Matrisi

Pearson Kariver | Kariver | Kariver Genel: Belirtme
Boyutlar | Korelasyon Y yer. Pl ly Geli y Kariyer Yonetim|Katsayis:
Katsayisi Onetimi anlama |Gelistirme Sistemi R?
Tutumsal r 0,601 0,660 0,617 0,667 0.445
Baglilik p 0,000%%% | 0,000%*%* | 0,000%%* 0,000 ’
Davranissal r 0,660 0,725 0,676 0,736 0.542
Baglilik p 0,000%%% | 0,000%*%* | 0,000%%* 0,000 ’
Genel: r 0,665 | 0,730 | 0,678 0,741
Orgiitsel 0,549
Baghhk p 0,000%#** | 0,000%** | 0,000%** 0,000%**
5% pe(),001

Tablo 4.22.°deki bulgulara gore, kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlar
(kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile orgiitsel baghlik ve alt
boyutlart (tutumsal ve davramigsal baglilik) arasinda 0,001 anlamlilik diizeyinde
onemli bir iligki bulunmustur. Diger bir ifade ile, tiim faktorler arasindaki Pearson

Korelasyon Katsayisi (r) anlamhidir (p<0,001).
Buna gore,

H;: Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi ile

calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir,

H,: Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer planlama ile

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir,

His: Bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan kariyer gelistirme ile

calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir,

seklindeki arastirma hipotezleri dogrulanmistir. Kariyer yonetim sistemi ile
orgiitsel baghlik arasinda tiim boyutlara gére pozitif (dogru) yonlii (orantili) kuvvetli
bir iliski vardir (0,60<r<0,80). Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin tutumsal
baglilik, davranigsal baghlik ve genel olarak orgiitsel baglilik diizeyleri ile en yiiksek
diizeyde iligkisi bulunan faktor kariyer planlama boyutudur.

Tablo 4.22.°deki bulgulara gore, tutumsal baglilik ile genel olarak kariyer

yonetim sistemi uygulamalar1 arasinda r=0,667’lik bir korelasyon, davranigsal
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baglilik ile genel olarak kariyer yonetim sistemi uygulamalar arasinda r=0,736’lik
bir korelasyon bulunmustur. Genel olarak orgiitsel baglilik diizeyi ile kariyer yonetim
sistemi uygulamalar arasinda ise r=0,741 diizeyinde pozitif yonlii kuvvetli bir iliski
bulunmustur. Bu bulgu, bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulama
diizeyi arttikca r=0,741’lik korelasyon cercevesinde calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleri de artmaktadir seklinde yorumlanabilir. Konuya iliskin literatiir
incelendiginde (Robinson ve Morrison, 1995; Sturges vd. 2000; Sturges ve Guest,
2001; Sturges vd. 2002; Sturges vd. 2005) benzer sonuglar elde edilmis ve orgiitsel
kariyer yonetimi uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir
iliski oldugu ifade edilmistir. Ayrica, Atay (2006) tarafindan yapilan arastirmada,
uygulanan kariyer planlamanin isgorenlerin oOrgiitsel bagliligini olumlu yénde
etkiledigi vurgulanmistir.

Tablo 4.22.°deki belirtme katsayilar (Rz), bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin tutumsal bagliligi iizerindeki degisimlerin %44,5’inin; davranmissal
bagliligr tizerindeki degisimlerin %54,2’sinin ve calisanlarin genel olarak orgiitsel
baglilig: iizerindeki degisimlerin %54,9’unun isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer
planlamasi ve kariyer gelistirme uygulamalarina bagli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel baglilik diizeyi ile isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalar1 arasindaki iliskinin matematiksel bir modelle
aciklanmasina yonelik coklu dogrusal regresyon analizi sonuclari Tablo 4.23.°te
verilmistir.

) Tablo 4.23.
Orgiitsel Baglihk ve Kariyer Yonetimi Arasindaki iliskiye Ait Coklu Dogrusal
Regresyon Analizi

Bagimsiz

Degiskenler Bi S(by) t p Anlamhilik
Sabit 1,381 0,067 20,535 0;(320
Kariyer Yonetimi 0,000

0,117 0,034 3,422

(KY) sk | F=336,81
: p=0,000
Kariyer Planfama 1 39 | 0,030 | 0961 | %000 | s

Kariyer Geligtirme 0,000
0,130 0,036 3,577 ;
(KG) $kok
*#%: p<0,001
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Tablo 4.23.’teki bulgulara gore, bagimli degisken (orgiitsel baghlik diizeyi)
ile bagimsiz degiskenler (isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme) arasindaki iliskiye ait coklu dogrusal regresyon modeli asagida

verilmistir:
ORGUTSEL BAGLILIK = 1,381 + KY . 0,117 + KP. 0,389 + KG . 0,130

Tablo 4.23.’teki sonuglara gore, orgiitsel baglilik diizeyi ile isletmedeki
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalar1 arasindaki
coklu dogrusal regresyon modeli anlamli bulunmustur (F=336,81; p<0,001). Buna
gore, ¢coklu dogrusal regresyon modeli i¢in bulunan regresyon katsayilar1 anlamlidir
ve sifira esit degildir. Bir diger anlatimla, modele iliskin bulunan en az bir regresyon
katsayist sifirdan farklidir.

Coklu dogrusal regresyon katsayilar1 ve Onem kontrollerinin yer aldig
Tablo 4.23. incelendiginde; kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
degiskenlerinin oOrgiitsel baglhilik iizerinde O©nemli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir (p<0,001). Tablo 4.23.teki t degerleri, orgiitsel baglilik iizerinde en
onemli etkiye sahip degiskenin kariyer planlama oldugunu gostermektedir. Bu bulgu,
yukarida degiskenler arasinda bulunan korelasyon analizi (Tablo 4.22.) ile paralellik
gostermektedir (r=0,730).

Kariyer yOnetim sistemi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliski otelin
bulundugu konuma gore incelenmis ve korelasyon analizine iliskin sonuglar
Tablo 4.24.’te verilmistir.

Tablo 4.24.teki bulgular, otelin bulundugu konuma gore kariyer yOnetim
sistemi ve alt boyutlar (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile
orgiitsel baghlik ve alt boyutlar1 (tutumsal ve davranigsal baglilik) 6nemli bir iligki
oldugunu gostermektedir (p<0,001).

Sayfiye otellerinde calisanlara gore kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalar ile tutumsal ve davranigsal baglilik arasinda pozitif
yonlii ancak orta diizeyde bir iliski varken (0,40<r<0,60), sehir otellerinde ¢alisanlara

gore degiskenler arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski vardir (0,60<r<0,80).



Tablo 4.24. .
Otelin Konumuna Gore Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baghhk
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Matrisi
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Oteli Pearson Kariyer Kariyer Kariyer Genel: Belirtme
cin Boyutlar | Korelasyon Naryer y iy Kariyer Yonetim | Katsayisi
Konumu Katsa Yonetimi | Planlama | Gelistirme Si . 2
y1s1 istemi R
Tutumsal r 0,502 0,559 0,479 0,560
< 0,314
= Baghlik p 0,000%%% | 0,000%%% | 0,000%%% 0,000%5+*
N
=} r 0,564 0,653 0,568 0,649
> Danrfllnislial ’ 0421
=) aghili P 0,000%%% | 0,000%%% | 0,000%%*%* 0,000
&
«n _Genel: r 0,569 0,650 0,563 0,648
Orgiitsel 0,420
Baglilik p 0,000%*% | 0,000%%% | 0,000%%* 0,000
Tutumsal r 0,690 0,747 0,716 0,759 0.576
< ,57
_ Baghlik p 0,000%+% | 0,000%%% | 0,000%%* 0,000%5+*
2
5 Davranissal r 0,751 0,789 0,770 0,812 6
o y 0,659
= Baglilik p 0,000%%% | 0,000%% | 0,000%%* 0,000
>
_Genel: r 0,754 0,799 0,776 0,820
Orgiitsel 0,672
Baghhk p 0,000%** | 0,000%%* | 0,000%%* 0,000%
% p<0,001

Sayfiye oteli calisanlarina gore, genel olarak kariyer yonetim sistemi
uygulamalariyla; tutumsal baglilik arasinda r=0,560"11k, davranigsal baglilik arasinda
r=0,649’luk ve genel olarak orgiitsel bagllik arasinda ise r=0,648’lik bir korelasyon
vardir. Sehir oteli ¢alisanlarina gore ise degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar
sirast ile r=0,759; r=0,812 ve r=0,820 olarak hesaplanmistir. Bu bulgular, sehir oteli
calisanlarina gore hesaplanan kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlar1 (kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1
(tutumsal ve davranigsal baglilik) arasindaki iligskinin sayfiye oteli calisanlarina gore
hesaplanan iliskiden daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica, gerek sayfiye
otelleri icin gerekse sehir otelleri icin orgiitsel baghlik ile en yiiksek diizeyde iliskisi
olan degisken kariyer planlamadir.

Tablo 4.24.’teki belirtme katsayilari (R?), sayfiye otelleri icin bes yildizl otel
isletmelerinde c¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 iizerindeki degisimlerin %42 sinin
yonetimi, kariyer planlamast ve kariyer gelistirme

isletmedeki kariyer
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uygulamalarina bagli oldugunu belirtmektedir. Sehir otelleri icin ise, calisanlarin
orgiitsel baglihig tizerindeki degisimlerin %67,2’sinin isletmedeki kariyer yonetimi,
kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme uygulamalarina bagli oldugu goriilmektedir.
Bu bulgu, isletmedeki kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin sehir otelleri
calisanlarimin  Orgiitsel baglhiligim1 sayfiye oteli calisanlarina gére daha cok
etkiledigini gostermektedir.

Otelin bulundugu konuma gore, orgiitsel baghlik diizeyi ile isletmedeki
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalar1 arasindaki
iliskinin matematiksel bir modelle ac¢iklanmasina yonelik ¢oklu dogrusal regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 4.25.’te verilmistir.

) Tablo 4.25. )
Orgiitsel Baghlik ve Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliskiye Ait Coklu Dogrusal
Regresyon Analizi

Otelin Bagimsiz
Konumu Degiskenler i S(by) t p | Anlamhlik
. 0,000
_ Sabit 1,558 | 0,101 | 15405 | ..
= - .
g | KarverYonetimi | 051 0047 | 2214 | 927 | B=120,525
> (KY) | p=0,000
= Kariyer Planlama 0,000 ;
*‘% (KP) 0415 | 0,053 | 7,853 | .. o
s Kariyer Gelistirme
(KG) 0,059 | 0,051 1,177 | 0,240
Sabit 1241 | 0089 | 13,945 | %:0%
g | RS (044 | ooso | 2873 | M0 | P=230.066
= Kariyer Planlama 0,000 p=0.000
= ’ skksk
2 KP) 0337 | 0,058 | 5852 | o
Kariyer Gelistirme 0,000
KG) 0,199 | 0,053 | 3.763 | "o

w3k pe0,001 #p<0,01  *: p<0,05

Tablo 4.25.teki bulgulara gore, bagimli degisken (rgiitsel baghlik diizeyi)
ile bagimsiz degiskenler (isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme) arasindaki iliskiye ait coklu dogrusal regresyon modelleri asagida

verilmistir.
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Sayfiye otelleri i¢in:
ORGUTSEL BAGLILIK = 1,558 + KY . 0,103 + KP . 0,415 + KG . 0,059
Sehir otelleri igin:

ORGUTSEL BAGLILIK = 1,241 + KY . 0,144 + KP . 0,337 + KG . 0,199

Coklu dogrusal regresyon katsayilar1 ve onem kontrollerinin yer aldigi
Tablo 4.25. incelendiginde; sayfiye otelleri i¢in kariyer gelistirme degiskeninin
orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 (p>0,05), buna karsilik
kariyer yonetimi ve kariyer planlama degiskenlerinin orgiitsel baglilik iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (p<0,001). Sehir otelleri icin ise her 3
bagimsiz degiskenin de (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme)
orgiitsel baglhlik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (p<0,001).

Tablo 4.25.’teki t degerleri, orgiitsel baghlik tizerinde en 6nemli etkiye sahip
degiskenin hem sayfiye hem de sehir otelleri i¢in kariyer planlama oldugunu
gostermektedir. Tablo 4.24.°te bulunan Orgiitsel baglilik ve kariyer planlama

arasindaki yiiksek korelasyon da bu bulguyu dogrulamaktadir.



V. BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarinin ve calisanlarin
orgiitsel baghlik diizeylerinin belirlenerek, kariyer yonetimi ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin saptanmasini amaglayan bu arastirmanin 6rneklem grubunu farkli
bireysel 6zelliklere sahip 1084 calisan olusturmaktadir.

Arastirmanin  Orneklem grubunu olusturan bes yildizli otel isletmesi
calisanlarinin ¢ogunlugunu; cinsiyeti erkek, gelir diizeyi 501-1000 YTL arasinda
olan, lise diizeyinde egitim almig, medeni durumu bekar, turizm alaninda hig¢ egitim
almamus, isletmede yonetsel gorevi bulunmayan ve turizm sektoriinde bir ¢ok kez is
degistirmis bireyler olusturmaktadir. Bununla birlikte, aragtirma kapsaminda yer alan
kigilerin yarisindan fazlasi1 6 yil ve daha az bir siiredir turizm sektoriinde ¢aligirken,
biiyiik bir ¢cogunlugu 3 yildan daha az bir siiredir aym isletmede calismaktadir.
Ayrica, ankete katilanlarin yarisindan fazlasin1 sayfiye otellerinde calisanlar
olusturmaktadir.

Arastirmada, bulunulan isletmede calisma siiresi ve turizm sektoriinde is
degistirme sayist ile otelin bulundugu konum (sayfiye-sehir) arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur. Sayfiye otellerinde sehir otellerine oranla (ayn1 otel igletmesinde)
calisma siiresinin daha kisa ve is degistirme sayisinin daha fazla oldugu
belirlenmistir.

Bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
olarak calisanlar, ise alimlarda isin niteligine uygun personel se¢iminin yapilmasi ve
isten ¢ikarilma asamasinda calisanlarin verimliliginin dikkate alinmasi konularinda
diger uygulamalara goére daha olumlu, isletmede terfi sisteminin calisanlarin
niteliklerine gore adil bicimde uygulanmasi1 konusunda ise, diger uygulamalara gore
daha olumsuz degerlendirme yapmislardir.

Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli

testlerin uygulanmasi konusunda katilimcilar elestirel bir yaklasim gosterirken,
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calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi, yeteneklerine
gore uygun gorev verilmesi ve basarilarinin degerlendirilmesi konularinda kariyer
planlamaya iliskin diger konulara gore daha olumlu goriis belirtmislerdir.

Calisanlar, isletmelerinde uygulanan kariyer gelistirme uygulamalariyla ile
ilgili olarak; ise yeni baslayan personel icin gerekli olan bilgi ve egitimin verilmesi
konusunda diger uygulamalara gore daha olumlu degerlendirme yaparken,
calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme icinde ve diginda
cesitli egitim programlarmin diizenlenmesi, calisanlarin hedeflerine ulagmalarini
kolaylastiracak konferans ve seminer gibi egitimlerin verilmesi ve calisanlara
gelecekte hangi iste ¢alisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilmesi
konularinda diger uygulamalara gore daha elestirel yaklasim gostermislerdir.

Tiirkiye’deki bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin bulunduklari
isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalar
konusundaki goriisleri genel olarak degerlendirilecek olursa; calisanlarinin bir
boliimiiniin olumlu goriise sahip oldugu, bununla birlikte bir cok konuda elestirel bir
yaklagimin oldugu goriillmektedir. Konuya iliskin yapilan pek cok calismada
(Montgomery ve Rutherford, 1994; Ladkin ve Riley, 1996; Kozak, 1999; McCabe,
2008) da turizm sektoriindeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme uygulamalarinda olumsuzluk yasandigi saptanmistir.

Arastirmada, bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin kariyer yoOnetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme boyutlarina iliskin goriisleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmus ve calisanlarin isletmedeki kariyer yonetimi uygulamalarina
iliskin goriislerinin kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin
goriislerinden daha olumlu oldugu belirlenmistir. Daha acik bir ifadeyle, bes yildizli
otel isletmelerinde kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye gore kariyer yonetimi
daha yiiksek diizeyde uygulanmaktadir.

Bu aragtirmada, beg yildizli otel isletmesi calisanlarinin kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda
cinsiyet ve egitim diizeyine gore anlaml bir farklilik gézlenmemistir.

Diger taraftan, bu arastirmada, ¢alisanlarin kariyer yonetimi boyutuna iliskin
goriigleri, turizm sektoriinde calisma siiresi ve is degistirme sayis1 degiskenlerine

gore anlamli bir farklilk gostermezken, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
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boyutuna iligkin goriisleri anlamli bir farklilik gostermektedir. Buna gore, turizm
sektoriinde 10 yilin altinda calisanlar 10 yilin iistiinde calisanlara gore ve hig is
degistirmeyenler ve 1 defa is degistirenler 2 ve daha fazla sayida is degistirenlere
gore calistiklart isletmede kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin daha diisiik
seviyede uygulandigini belirtmislerdir.

Arastirma kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin
goriigleri arasinda; yas, medeni durum, ayhk gelir diizeyi, turizm egitimi alma
durumu, isletmedeki gorevi, calistigi departman ve bulundugu isletmede calisma

siiresi degiskenlerine gore anlamli farkliliklar bulunmustur.
Bunlar sirasiyla,

« 30 yasin altindaki ve 51 yasin iizerindeki calisanlarin 31-50 yas

arasindaki calisanlara gore,
« Medeni durumu bekar olanlar dul-bosanmis ve evli ¢alisanlara gore,

» Turizm egitimi almayanlar ve kurs vb. turizm egitimi alanlar meslek

lisesi, Onlisans, lisans ve lisansiistii diizeyde turizm egitimi alanlara gore,

« Sef ve yonetsel gorevi olmayan personel, genel miidiir, genel miidiir

yardimecis1 ve departman miidiirlerine gore,

- On biiro, yiyecek-icecek ve satig-pazarlama departmaninda ¢alisanlar otel

isletmesinin diger departmanlarinda calisanlara gore ve
« Sayfiye otelinde calisanlar sehir otelinde ¢alisanlara gore

calistiklar1 isletmede kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
faaliyetlerinin daha diisiikk diizeyde uygulandigi konusunda goriis belirtmislerdir.
Ayrica, bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin aylik gelir diizeyi ve bulunduklari
isletmede caligma siiresi arttikca kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirmenin daha yiiksek diizeyde uygulandigi ifade edilmistir. Konuya iliskin
literatiir (Sabuncuoglu, 2003; Ozdemir ve Erkul, 2005; Atay, 2006) incelendiginde

benzer sonuglar oldugu tespit edilmistir.
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Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin tutumsal baghlik diizeylerini
belirlemeye iligkin analiz sonucunda, calisanlarin biiyilk bir ¢ogunlugu isletmede
sorumluluk bilinci ile c¢alistiklarim1 ifade etmislerdir. Buna karsilik, calistiklan
isletmede calisanlardan istenilen tutum ve davraniglarin kendi diisiinceleri ve deger
yargilari ile uyum icerisinde olmasi konusunda diger konulara gore daha olumsuz bir
degerlendirme yapmislardir.

Davranigsal baglilikla ilgili olarak katilimcilar, yiiksek diizeyde olumlu
goriigleriyle calistiklar1 igletmenin basarili olmasi icin daha ¢ok caba gostermeye
hazir olduklarimi belirtmislerdir. Bununla birlikte, otel ¢alisanlarinin yarisindan
fazlas1 mesleki bilgi ve deneyimlerini calistigr isletmede kullanmak istedigini,
bulundugu isletmede caligmaya devam etmesinin kendisine mesleki agidan katki
saglayacagina inandigini, isletmedeki calisma kosullarinin (fiziki ortam, calisma
saatleri, is yiikii vb.) kendisi icin uygun oldugunu ve performansinin artmasi
acisindan calistig isletmenin kendisini olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir.
Ayrica, ¢aligsanlarin tigte birinden fazlasi, bulunduklar isletmeden ayrildig: takdirde
baska bir isletmede aym statiide is bulamayabilecegini ve isten ayrilmamasinda
maddi kaybinin 6nemli bir faktor olarak diisiindiiklerini ifade etmislerdir.

Arastirmada, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin tutumsal baghilik ve
davramigsal baglilik diizeylerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmus ve calisanlarin tutumsal baglilik diizeyinin davranigsal baglilik diizeyine
gore daha yiiksek oldugu saptanmaistir.

Bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik ve onun alt boyutlari
(tutumsal ve davramigsal baglilik) konusundaki goriisleri genel olarak
degerlendirilirse, olumlu goriisler olmakla birlikte baglilik diizeylerinin istenilen
diizeyde olmadig1 soylenebilir.

Bu arastirmada, bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin tutumsal baglilik,
davramigsal baglilik ve genel olarak oOrgiitsel baglilik diizeyine iliskin goriisleri
caligsanlarin bireysel 6zellikleri ve otelin konumuna gore karsilastirilmig olup cinsiyet
ve egitim diizeyi degiskenlerine gore anlamli farklilik bulunmazken (p>0,05); yas,
medeni durum, aylik gelir diizeyi, isletmedeki gorevi, bulundugu isletmede calisma
siiresi, turizm sektoriinde caligma siiresi ve is degistirme sayis1 degiskenlerine gore

anlamli farkliliklar bulunmustur. Ayrica, calisanlarin tutumsal baglilik ve genel
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olarak orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin goriisleri, alinan turizm egitimi ve
calisilan departman degiskenlerine gore anlaml bir farklilik géstermezken (p>0,05),
davramigsal baglilik diizeyine iligkin goriigleri anlamli bir farklihk gostermektedir

(p<0,05).
Bunlar siralandiginda,
« 30 yas ve altindaki calisanlarin diger yas gruplarina gore,
« Medeni durumu bekar olanlar dul-bosanmus ile evli olanlara gore,

- Isletmede sef ve herhangi bir yonetsel gérevi bulunmayan personelin

genel miidiir, genel miidiir yardimcisi ve departman miidiirlerine gore,

» Bulundugu isletmede 6 y1l ve daha az bir siiredir calisanlarin 7 y1l ve daha

fazla bir siiredir calisanlara gore,

» 12 y1l ve daha az bir siiredir turizm sektoriinde ¢alisanlarin sektorde 13 yil

ve daha fazla bir siiredir caliganlara gore,

» Turizm sektoriinde bir ve daha fazla sayida is degistirenlerin hi¢ is

degistirmeyenlere gore ve

« Sayfiye otelinde calisanlarin sehir otelinde calisanlara gore Orgiitsel

baglilik (tutumsal baglilik ve davramigsal baghlik) diizeyi daha diisiiktiir.

Diger taraftan, bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlariin ortalama ayhik gelir
diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik diizeyleri de artmaktadir. Ayrica, meslek lisesi ve
lisansiistii diizeyde turizm egitimi alanlarin diger gruplara gore ve teknik servis ile
insan kaynaklart departmanlarinda ¢alisanlarin ise diger departmanlardaki ¢alisanlara
gore davranigsal baglilik diizeyi daha yiiksektir.

Konuya iligkin literatiir incelendiginde, orgiitsel bagliligin cinsiyete ve egitim
diizeyine gore degisip degismedigi konusunda net bir goriis bulunmamaktadir.
Yapilan baz1 arastirmalarda (Fry ve Grenfeld, 1980; Cromie, 1981; Bruning ve
Snyder, 1983; Ors vd., 2003; Ellemers vd., 2004: Kennedy ve Anderson, 2005)
cinsiyete gore oOrgiitsel baghiligin degismedigi belirtilmektedir. Diger taraftan, bazi

arastirmalarda ise (Hrebiniak ve Alutto, 1972; Angle ve Perry, 1981; Chusmir, 1982;
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Graddick ve Farr, 1983; Aven vd., 1993; Scandura ve Lankau, 1997; Sokmen, 2000;
Yalcin ve Iplik, 2005) orgiitsel baglihiginin cinsiyete gore degistigi tespit edilmistir.

Orgiitsel baglhilik ve egitim arasindaki iliskinin ters yonlii oldugu bir ¢ok
arastirmada (Steers, 1977; Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Meyer ve Allen,
1988; Glisson ve Durick, 1988; Yalcimn ve Iplik, 2005) ortaya konulmus ve isgorenin
egitim seviyesi arttikca Orgiitsel bagliligin azaldigi vurgulanmistir. Buna karsilik
yapilan bu arastirmada oldugu gibi, Mathiue ve Zajac (1990) tarafindan egitim
seviyesi ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmadig ifade edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve isgorenin yas1 arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢ok
aragtirmada (Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Pierce ve Dunham, 1987;
Morrow ve McElroy, 1987; Cohen, 1993; Allen ve Meyer, 1993) yas arttikca
orgiitsel baghligin da arttig1 ortaya konulmustur.

Bu arastirmada medeni durumu bekar olanlarin dul-bosanmus ile evli olanlara
gore orgiitsel baghlik diizeyinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulgulara paralel olarak kidem ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik
yapilan bircok arastirmada (Becker, 1960; Meyer ve Allen, 1988; Ostroff ve
Kozlowski, 1992; Vandenberg ve Self, 1993; Gregersen, 1993; Meyer ve Allen,
1997; Linz, 2004) da isgorenlerin calismaya basladiklan ilk zamanlarda orgiitsel
baglhiliklarinin diisiik oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte, Steers (1977), Mathie
ve Zajac (1990), Cohen (1993) ve Karatepe ve Uludag (2006) tutumsal baghlik ile
isgorenin tecriibesi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir.

Aragtirmada turizm sektoriinde bir ve daha fazla sayida is degistirenlerin
hi¢ is degistirmeyenlere gore orgiitsel bagliliklarinin daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Bu da isgodren devir hizinin orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigini
gostermektedir. Yapilan pek cok arastirmada (Porter ve Steers, 1973; Locke, 1975;
Mobley, 1977; Mowday vd., 1979; Abelson, 1987; Dailey ve Kirk, 1992; Taylor vd.,
1996; Meyer vd., 2002) da is tatmini ve oOrgiitsel baglilik ile iggoren devri arasinda

negatif yonlii bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur.

Ankette yer alan acik uclu soruya iliskin katilimcilarin verdigi cevaplar
ozetlemek gerekirse; Ozellikle terfi konusunda otel isletmelerinin tam anlamiyla

olusturulmus bir sisteminin olmadig belirtilmistir. Bununla birlikte, ise alimlarda
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bireyin niteliginden cok, yetersiz iicreti kabul eden vasifsiz isgorenlerin secildigi
veya tanidik vasitasi ile ige bagvuranlarin alindigim ifade etmislerdir. Ise basladiktan
sonra da kariyer gelistirme uygulamalar igerisinde bulunan oryantasyon egitiminin
ve cesitli egitimlerin verildigi fakat kariyerleri konusunda yeterince
bilgilendirilmedikleri ve bu konuda danisman olarak kime bagvuracaklarin
bilmediklerini ifade etmislerdir.

Arastirmada, kariyer yOnetim sistemi ve alt boyutlar1 (kariyer yOnetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 (tutumsal
ve davranigsal baglilik) arasinda 0,001 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii kuvvetli
bir iligki bulunmustur. Genel olarak orgiitsel baglilik ile kariyer yonetim sistemi
arasinda r=0,741’lik bir korelasyon hesaplanmistir. Bagka bir ifadeyle, bes yildizli
otel isletmelerinde kariyer yonetim sistemi uygulama diizeyi arttikga r=0,741’lik
korelasyon diizeyinde calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri de artmaktadir. Diger
taraftan, bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin tutumsal bagliligi iizerindeki
degisimlerin %44,5’i; davramigsal bagliligi iizerindeki degisimlerin %54,2°si ve
calisanlarin genel olarak oOrgiitsel baglhilign {izerindeki degisimlerin %54,9’u
isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlamast ve kariyer gelistirme
uygulamalarina bagh oldugu ifade edilebilir.

Arastirmada, bes yildizli otel isletmelerinde g¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyi ile isletmede uygulanan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modeli anlamli bulunmustur. Ayrica
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme degiskenlerinin Orgiitsel
baghlik iizerinde ©nemli bir etkiye sahip oldugu ve en Onemli etkiye sahip
degiskenin kariyer planlama oldugu saptanmaistir.

Kariyer yonetimi ile orgiitsel baghlik arasindaki iligki otelin bulundugu
konuma gore incelendiginde ise sayfiye otellerinde kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme uygulamalan ile tutumsal ve davranigsal baglilik
arasinda pozitif yonlii ancak orta diizeyde bir iligki, sehir otellerinde ise pozitif yonlii
kuvvetli bir iliski bulunmustur. Sehir otelleri i¢in hesaplanan kariyer yonetim sistemi
ve alt boyutlar (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile orgiitsel
baghlik ve alt boyutlar (tutumsal ve davranigsal baghlik) arasindaki iliski sayfiye

otelleri i¢in hesaplanan iliskiden daha yiiksek bulunmustur. Diger bir ifade ile,
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isletmedeki kariyer yonetimi uygulamalari sehir otelleri ¢alisanlarinin oOrgiitsel
bagliligimi sayfiye oteli calisanlarina gore daha ¢ok etkilemektedir.

Coklu dogrusal regresyon analizinde sayfiye otelleri icin isletmedeki kariyer
yonetimi ve kariyer planlama uygulamalarinin ¢calisanlarin 6rgiitsel bagliligi {izerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu, ancak kariyer gelistirme uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel baglilig: tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 saptanmistir.
Sehir otelleri icin ise tiim kariyer uygulamalarmin (kariyer yOnetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme) calisanlarin orgiitsel baghigi lizerinde onemli bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Kariyer yonetimi ve oOrgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapilan arastirmalarin sayisi olduk¢a simirlidir. Gerekli literatiir incelendiginde
(Robinson ve Morrison, 1995; Sturges vd., 2000; Sturges ve Guest, 2001; Sturges
vd., 2002; Sturges vd. 2005) orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalan ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu ifade edilmistir. Diger taraftan,
kariyerlerinin ilk basamaklarindan itibaren iggorenlerin beklentilerini tespit etmek ve
beklentilerinin karsilanma diizeyinin orgiitsel bagliliga etkisini 6lgmek amaciyla bazi
arastirmalar (Wanuos vd., 1992; Irwing ve Meyer, 1994; Decotiis ve Summers,
1987) yapilmistir. Yapilan arastirmalarin genelinde kariyer beklentilerinin orgiitsel
baglilig: etkiledigi sonucuna varilmistir.

Kariyer gelistirmenin orgiitsel bagliliga etkisini arastirmak amaciyla yapilan
calismalarda ise (Tannenbaum vd., 1991; Arnold ve Mackenzie, 1999; Tannenbaum
vd., 1991; Morris vd., 1993; Ashworth ve Saks, 1996; Sturges ve Guest, 2001)
kariyer gelistirme programlarinin oOrgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi
belirtilmigtir.

Bu arastirmanin bulgulart dogrultusunda elde edilen ve yukarida belirtilen
sonuclar ¢ercevesinde c¢esitli kurum, kurulus ve isletmelerde calisan iist kademe ve
orta kademe yoneticilere ve oOzellikle insan kaynaklari departmani miidiirlerine
yonelik olarak sunulabilecek cesitli Oneriler maddeler halinde asagidaki gibi

Ozetlenebilir.

e Kariyer yoOnetimi uygulamalarina iliskin faaliyetlerden 6zellikle terfi

sistemlerinin ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bi¢cimde uygulanmasi
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konusuna daha ¢ok 6nem verilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, 6zellikle
bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin performanslarina dayali olarak
terfi ettirilmesi isgorenlerin motivasyonunu ve verimliligini olumlu yonde

etkileyecektir.

Kariyer planlama uygulamalan ¢ercevesinde bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin iistlenmesi istenen gorevler belirlenerek, o is i¢in calisanlarda
olmasi1 gereken bilgi, yetenek ve deneyimlerin tespit edilmesi gerekmektedir.
Boylece, calisanlar belirlenen kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla
motive edilmis olacaktir. Ayrica, insan kaynaklar1 departmam tarafindan
kariyer planlama uygulamalari ile ilgili bes yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisan
tim personele bilgi vermesi daha dogru bir yaklagim olacaktir. Bununla
birlikte kariyer duraganligi donemine girmis isgorenler, insan kaynaklari
departmani tarafindan tespit edilerek duraganligin nedenleri arastirilmali,
bilgi ve teknolojik gelismeler agisindan yetersiz olan isgorenlere gerekli
egitim programlart verilmeli veya ayn1 kademedeki farkli islere yonelmeyi

(yatay ilerleme) saglama gibi ¢oziimler iiretilmelidir.

Kariyer gelistirme uygulamalar1 ¢ercevesinde bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlara, mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek egitim programlari
departmanlara ve kariyer hedeflerine gore diizenlenmelidir. Ayrica bu egitim
programlari belirlenirken isgorenlerin zayif ve giiclii yonleri tespit edilerek
hazirlanmasina dikkat edilmelidir. Egitim programlari, Onbiiro ve kat
hizmetleri, yiyecek-icecek yonetimi, satis ve pazarlama, iletisim ve davranig
bilimleri, bilgi teknolojilerini kullanma gibi konularda belirli periyotlarda
calisanlara sunulmalidir. Bununla birlikte bu egitim programlarinin

siirekliliginin saglanmasi konusuna da gereken 6nem verilmelidir.

Kariyer rehberligi, kariyer damismanligi ve kocluk Kkiiltiirii isletmelerde
olusturulmali ve desteklenmelidir. Dolayisiyla, otelcilik endiistrisinde ihtiyag
duyulan kalifiye elemanlarin calistirilmasinda bu kariyer gelistirme
yontemlerinin kullanilmasi ile daha etkili olabilecektir. Bununla birlikte,
ozellikle bayan calisanlar, emekliler ve sakatlar gibi isgorenlere islerinde

ilerleme ve gelisme firsat1 da saglanmalidir.
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Bes yildizl otel isletmelerinde caligsanlarin bireysel kariyer hedefleri 6ncelikli
olarak belirlenerek orgiitsel kariyer hedefler ile uyumlastirilmasi gerekir. Bu
dogrultuda da orgiitsel kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer

yonetimi programlarinin uygulanmasi gerekmektedir.

Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyini, 6zellikle davranigsal baghilik diizeyini
yiikseltmeye yonelik faaliyetlerin arttirilmasi gerekmektedir. Bu hususta,
orgiit ile birey arasinda anlasma yapilmasi, davranisin goniillii olarak
yapilmasinin saglanmasi veya desteklenmesi ve isgbrenin Orgiite yaptigi
yatinmlarin (zaman, enerji, statii gibi) ¢ogaltilmasi gibi konulara gereken
onem verilmelidir. Zira, bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
davramigsal baghliklarinin artmasi, ise ge¢ gelmeyi ve isi birakmay1 onleyici

ve iggiicli verimliligini arttirici faktorleri olumlu yonde etkileyecektir.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina
daha ¢ok 6nem verilmesi, arastirmada ortaya konan yiiksek diizeyde iliskiden
dolay1 calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini artiracaktir. Bu da calisanlarin
dolayist ile ig tatmininin ve verimliliginin artmasina neden olacaktir. Bununla
birlikte, bes yildizli otel isletmeleri icin ¢ok Onemli bir konu olan miisteri

memnuniyeti de saglanmig olacaktir.

Kariyer yonetim sistemi (kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme) uygulamalar1 tiim personeli kapsamali ve iist yonetim tarafindan
desteklenmelidir. Ayrica, kariyer yoOnetim sistemi ve oOrgiitsel baglilik ile
calisanlarin yas, medeni durum, yonetsel gorev, calisilan departman ve
caligma siiresi gibi demografik 6zelliklerinin aragtirma bulgularinda saptanan
iliskisi dikkate alinmalidir. Bu cercevede insan kaynaklart departmani
tarafindan personel envanterleri diizenlenerek 1ilgili gruplara yonelik

faaliyetler arttirllmalidir.

Bes yildizli otel isletmelerinin ve o6zellikle sayfiye otellerinin kariyer
yonetim sistemi ve Orgiitsel bagliliga yonelik uygulamalara daha fazla 6nem
vermesi ve caliganlara is giivencesi saglamasi1 ve/veya isgdren devir hizim

diigiirmesi gerekmektedir.
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Miisteri memnuniyeti saglama zorunlulugu olan otel isletmelerinin
calisanlarina kariyer yoOnetim sistemi konusunda gerekli imkanlari sunmalari,
calisanlarin is tatmininin saglanmasina ve kaliteli hizmetin sunulmasina katki
saglayacaktir. Bu arastirmada da ortaya konuldugu gibi, kariyere yonelik
uygulamalarin daha profesyonel hale getirilmesi, orgiitiin en Oonemli bileseni olan
isgorenlerin orgiitsel baghlik diizeyini 6nemli dl¢iide artiracak ve buna baglh olarak,
daha nitelikli ve verimli isgiiciinii elinde bulunduran orgiitler rekabet kabiliyetini
yiikseltebilecektir.

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde ¢alisma sayisinin sinirli olmasi bu
aragtirmanin  yapilmasinda belirleyici olmustur. Gerek turizm ve seyahat
endiistrisinde faaliyet gosteren farkli isletmelerde (seyahat isletmeleri, yiyecek-
icecek isletmeleri, diger konaklama isletmeleri vb.) veya diger hizmet isletmelerinde
(reklam, sigorta, ulastirma, saglik ve bankacilik gibi) gerekse bagka sektorlerde
faaliyet gosteren kurum-kurulus ve isletmelerde uygulanacak yeni arastirmalar ile
kariyer yonetim sistemi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki daha genis bir cercevede
ortaya konarak farkliliklar1 tespit edilebilir. Boylece, hem bu alandaki literatiire
onemli Olciide katki saglanacak hem de tiim sektorler i¢in konunun Onemi

vurgulanabilecektir.
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EKLER

Ek-1: KARIYER YONETIMi VE ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Sayin Katilimer,

Bu anket, “Otel Isletmelerinde Kariyer Yonetimi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski’yi belirlemeyi
amaglayan doktora tezi icin veri toplama araci olarak hazirlanmigtir. Vereceginiz cevaplar, bilimsel bir caligmada
kullanilacagindan isim belirtmenize gerek olmayip, elde edilen bilgiler kesinlikle aragtirmamin amaci disinda

kullanilmayacaktir.
Katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Aras. Gor. Gonca KILIC

Gazi Universitesi
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
e-mail:goncakilic @gazi.edu.tr (TEL:05054451878)

I. BOLUM: KARIYER YONETIMi ANKETI

Danigman:

Dog. Dr. Yiiksel OZTURK
Gazi Universitesi
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi

Sayin Katilimci,

Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya

gore sizin i¢in uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz.
(1=HIC KATILMIYORUM, 2=AZ KATILIYORUM,

3=ORTA DUZEYDE KATILIYORUM

4=COK KATILIYORUM, 5=TAMAMEN KATILIYORUM)

BU iSLETMEDE;

HiC
KATILMIYORUM

AZ KATILIYORUM

ORTA DUZEYDE

KATILIYORUM

COK KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1-Terfi, cahsanlarin niteliklerine gore adil bicimde uygulanir.

2-Ust gorevlere iliskin personel acig terfi yoluyla isletme icinden karsilamr.

3-ise alimlarda isin niteliine uygun personel secimi yapilir.

4-isten cikarilmada calisanlarin verimliligi goz oniinde bulundurulur.

5-Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin isletmede kalmasi tesvik edilir.

6-Tepe yonetimi acisindan onemli gorevler icin alternatif adaylar yetistirme anlayis1 vardir.

7-Cahisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir.

8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlar1 ve beklentileri ortaya konulur.

9-Cahisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir.

10-Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir.

11-Personelin gelecekte calisabilecegi islerin planlamasi yapilir.

12-Her calisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir.

13-Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir.

14-Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basarih olduklar: degerlendirilir.

15-Calisanlarin iist gorevlere ulasabilmesi icin izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir.

16-Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢oziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir.

17-Cahsanlarin hedeflerine ulasmalarim kolaylastiracak konferans ve seminer gibi uygulamalar gerceklestirilir.

18-Calisanlar, isletme icerisinde farkl boliim ve islerde cahstirllmak iizere gerektiginde yer degistirilir.

19-ise yeni baslayan personel icin gerekli olan bilgi ve egitim verilir.
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20-Cahsanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme icinde ve disinda cesitli egitim programlari

diizenlenir.

21-Cahsanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak icin yapilan isin kapsam genisletilir.

22-Cahsanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir.
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Sayin Katilimci, & & = 2 S| & 2
Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi sizin i¢in uygun olan o = E = Sl 5|5 =
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secenegi isaretleyerek belirtiniz. T E |82 & 55
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1- Kendimi bu isletmeye ait hissediyorum. 1 2 3 4 5
2- Arkadaslarima, bu isletmenin ¢ahsilabilecek mitkemmel bir yer oldugunu sdylerim. 1 2 3 4 5
3- Bu isletmenin basarili olmasi icin daha ¢ok caba gostermeye hazirim. 1 2 3 4 5
4- Bu isletmede calismaya devam edebilmek icin verilecek her tiirlii gorevi yapmaya hazirim. 1 2 3 4 5
5- Bu isletmede cahisanlardan istenilen tutum ve davramslar, kendi diisiincelerim ve deger yargilarim ile uyum 1 2 3 4 5
icerisindedir.
6- Cevremdekilere bu isletmenin bir ¢calisam oldugumu soylemekten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5
7- Bu isletme, is performansimin artmasi acisindan beni olumlu yonde etkilemektedir. 1 2 3 4 S
8- Buisletmedeki calisma kosullan (fiziki ortam, calisma saatleri, is yiikii vb.) benim i¢in uygundur. 1 2 3 4 5
9- Bu isletmede cahstigim siirece hak ettigim yere gelecegime inaniyorum. 1 2 3 4 5
10- Bu isletmede calismaya devam etmenin bana mesleki acidan katki saglayacagina inamiyorum. 1 2 3 4 5
11- Bu isletmenin cahsanlar ile ilgili uygulamalarim her zaman onayhyorum. 1 2 3 4 S
12 - Bu isletmenin gelecegi benim icin 6nemlidir. 1 2 3 4 5
13- Benim icin bu isletme cahsilabilecek isletmeler arasindan en iyisidir. 1 2 4 5
14- Bu isletmenin sorunlarim kendi sorunlarim olarak goriiriim. 1 2 3 4 5
15- Mesleki bilgi ve deneyimlerimi her zaman bu isletmede kullanmak isterim. 1 2 3 4 S
16- Bu isletmeden ayrildigim takdirde baska bir isletmede aym statiide iy bulamam. 1 2 3 4 5
17- Bu isletmede terfi ederek daha iist gorevlere gelecegime inamyorum. 1 2 3 4 5
18- Bu isletmeden, maddi kayiplarim olacagim diisiindiigiim icin ayrilmak istemem. 1 2 3 4 5
19- Bu isletmede sorumluluk bilinciyle calismaktayim. 1 2 3 4 5
20- Cahstigim isletmenin beklentileri, kisiligim ve yeteneklerime uygundur. 1 2 3 4 5

Yukaridaki bilgilere ek olarak farkh diisiinceleriniz varsa liitfen belirtiniz:

000 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000scsssoscnsssssscssssoscsssscsnse

00 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000scscssssssscscsssoscsscscsnse

000 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000csssscssssssscssssoscssnscsse

000 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000soscssssssscscsssoscsssscsse

000 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000soscssssssscssssoscsscscsse

000 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000cssscscssssssscscssscscssnscsnse
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III. BOLUM: KiSiSEL BiLGi FORMU

Liitfen durumunuza wygun olan segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: ( )Bay ( )Bayan

2.Yasimz: ( )20vealu ( )21-30 ( )31-40 ( )41-50 () 51 vetizeri
3. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar ( )Dul () Bosanmis
4. Aylik Gelir Diizeyiniz: ( ) 500 YTL ve aln. ( )501-1000 YTL ( )1001-1500 YTL

( )1501-2000 YTL (' )2001-2500 YTL  ( )2501 YTL ve iizeri
. Egitim Durumunuz: ( ) Okur-Yazar ( )ilkogretim  ( )Lise ()Onlisans

wn

( )Lisans (' )Lisansiistii

6. Hangi Diizeyde Turizm Egitimi Aldimz?

( )Almadim () Turizm ve Otel. Mes. Lisesi ( )Turizm Onlisans

( )Turizm Lisans () Turizm Lisansiistii () Diger............c......ee... (Liutfen belirtiniz).

7. Isletmedeki Goreviniz:

( )Genel Miidiir ( )Genel Miidiir Yard. ( )Departman Miidiirii ( )Sef

( )Diger Personel

8. Calistigimiz Boliim:

( )On Biiro ( )Yiyecek-icecek ( )Kat Hizmetleri (' )Muhasebe

( )Teknik Servis ( )Satis-Pazarlama ( )insan Kaynaklar1 ( )Diger.......... (Liitfen belirtiniz)
9. Bu isletmede calisma siireniz ne kadardir?......................... yilooooooa, ay (Liitfen belirtiniz)
10. Turizm sektoriinde ¢alisma siireniz ne kadardir?.............. yil...oo.o.e ay(Liitfen belirtiniz)

11. Son isinize baslayincaya kadar kac is degistirdiniz?.................................... (Liitfen belirtiniz)
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