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SEYAHAT ISLETMELERINDE VE 4-5 YILDIZLI OTELLERDE
YONETICI POZISYONUNDA CALISANLARIN
KARIYER GELIiSiMi: HATAY ORNEGI

Mehmet EREN
Seyahat Isletmeciligi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2015
Danigman: Dog. Dr. Hiiseyin ALTAY

OZET

Teknolojinin hizla gelismesi, haberlesme ve ulasim alaninda gelinen nokta,
diinyanin adeta kiigiik bir koye doniismesine yol agmistir. Bu durum isletmelerin
daha yogun bir bicimde birbirleriyle rekabet etmelerine neden olmustur. Rekabet
ortami igerisinde isletmenin ihtiya¢ duydugu giicii, gelisimi ve yeniligi isletmeye
kazandiracak olanlar, en alt seviyedeki isgorenden en {ist seviyedeki yoneticiye
kadar isletme i¢in hizmet veren calisanlardir. Rekabette onde olabilmenin yolu,
sahip olunan kaynaklar1 en verimli bigimde kullanmaktan ge¢cmektedir. Ozellikle
biiyiik isletmeler, calisanlarin isletmenin en degerli kaynagi oldugunun farkinda
olduklarindan, onlarin daha verimli c¢aligmalarin1 saglayacak en Onemli
etkenlerden biri olan kariyer ile ilgili calismalarin ve arasgtirmalarin Oniinii

acmuslardir.

Giinliimiizde isgorenler, isletmeler tarafindan ilk etapta iicret ve sosyal
imkanlardan ziyade, kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak bir pozisyon ve buna
uygun bir ortam talep etmektedir. Ozellikle geng¢ niifus artik kendine iyi bir
kariyer olanag saglayacak isleri segme egilimindedir. Isletmeler ise, degisen
kosullarla birlikte, calisanina sadece is glivencesi degil, iyi bir kariyer firsat1 da

sunmaya caligmaktadir.

Bu calismada, literatiirden faydalanilarak kariyerle ilgili tanimlara yer

verilmisg, kariyer gelisimine etki eden faktorlerden, kisilik, zeka, aile ve sosyal



cevre, ilgi ve yetenekler incelenmistir. Kariyer planlama ve yonetim siireci,
kariyer gelisimi ele alinan diger konulardir. Arastirmanin uygulama kisminda ise
Hatay ilinde faaliyet gosteren seyahat isletmelerinde ve 4-5 yildizli otellerde
yOnetici pozisyonunda bulunan is gorenlerin, bulunduklar1 konuma gelmelerinde
etkili olan faktorler arastirllmig ve uygulanan anket neticesinde ortaya c¢ikan

sonuclar, SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma sonuglarindan; Hatay ilindeki seyahat isletmelerinde ve 4-5
yildizli  otellerde ydnetici pozisyonunda ¢alisan is gorenlerin  kariyer
gelisimlerinde, performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik gibi faktorler ile dis
gortintigle ilgili faktorlerin 6nemli rol oynadigi; isveren sohreti, akraba kayirma
(nepotism), rehberler (mentors) vb. faktorler ile uluslararas: deneyim, dil becerisi

gibi faktorlerin daha az etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Seyahat, Konaklama, Isletme, Kariyer, Kariyer Gelisimi,

Isgdren



THE CAREER DEVELOPMENT OF WORKERS
IN ESTABLISHMENTS AND TRAVEL AGENCIES,
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Mehmet EREN
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Supervisor: Asist. Prof. Dr. Hiiseyin ALTAY

ABSTRACT

The rapid development of technology and  current situation of
communication and transportation has led to the conversion of the world into a
little village. This situation competition of the enterprises with each other
intensively. The ones, who will provide the power, improvement and innovation
that the enterprise needs, are the employees from the lowest level to the
executives at the highest level. Again the employees are the ones that will keep up
with the technology which is being developed and changed, and use it for the
benefit of the enterprise. Particularly, the big business, because of the fact that
their employees are their most valuable resources, paved the way for researches
and studies about the career which is one of the most important factors that will

provide an efficient working enviroment for the employees.

Nowadays, at the first stage, the employees demand a position and a
suitable enviroment which will provide a development for their career rather than
the wage and social rights. Especially the young generation tends to choose the
jobs that will allow them to have some opportunities to be able to make a good
career. Along with changing conditions, the companies try to offer not only a

labor-job protection but also a good career opportunity for their employees.



In this study, definitons about career were included, factors affecting
career development such as identity, intelligence, social environment, interest and
abilities were studied. Career planning, management process, career development

are the other subjects.

In the practical part of the research, It has been studied that what factors
have affected the position of executive employees of travel agencies and 4 or 5
star accommodation enterprises in Hatay province The results of applied

questionnaire was analyzed using SPSS program.

As a result, this research proves that the factors such as performance,
showing achievement and individual qualification and the factors about personal
apperiance play a crucial role on the career development of executive employees
of travel agencies and 4- 5 star accommodation enterprises in Hatay province.
Also it has been identified that the factors such as the popularity of employer,
nepotism, mentors, international experience and language ability are less

effective.

Key words: Travel, Accommodation, Business, Career, Career development,
Employee.
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GIRIS

Diinya ekonomisindeki degisim ve gelisimler bireylerin ¢alisma yasamlarini
ve kariyer beklentilerini biiyiik ol¢lide degisiklige ugratmistir. Kiiresellesmenin
getirdigi ekonomik kosullar ve politikalar diinyadaki tiim ¢alisanlar1 etkilemektedir.
Calisanlarin degisen kosullara ayak uydurmasi egitim ve gelistirme ihtiyacinin
karsilanmasi geregi, ‘kariyer’ konusunu karsimiza ¢ikarmaktadir. Bu konudaki
caligmalar sadece kisinin gelismesine yardim etmekle kalmayip, ayni zamanda
orgiitsel yasamin ve iilke ¢apinda ¢alisma yasaminin gelistirilmesi amacina hizmet

etmeye baslamistir.

Gilinlimiizde degisimin getirdigi yiike dayanamayan ¢ok uluslu firmalar bir bir
yok olmaktadir. Is diinyasinda firmalar bir giinde el degistirir hale gelmistir. Tiim bu
gelismeler calisanlarin  kariyerlerini ve is hayatlari tekrar gbézden gegirme
zorunlulugunu dogurmustur. Artik calisanlar kariyer planlarim1 ve stratejilerini
belirlerken daha dikkatli olmak ve ani Kkariyer degisikliklerine hazirlikli olmak
zorundadirlar. Isletmeler de kariyer konusuna daha ¢ok egilmekte ve bu konuya
verdikleri onemi arttirmaktadirlar. Ayrica calisanlarinin motivasyonunu saglamak
icin firmalar ¢aligsanlari i¢in kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetimi planlari
olusturmak zorundadirlar. Firmalar, bir yandan nitelikli calisanlarin1 korumaya
calisirken diger yandan isletme disindaki nitelikli bireyleri de orgiite ¢ekmeye
calismaktadir.

Kariyer sozciigli; giindelik dilde basari, ylikselmek, statii anlamlarma
gelmektedir ve son yillarda Kariyerin énemi giderek artmaktadir. Kariyer kavramiyla
ilgili 20. yiizyilin baslarinda baslayan kurumsal caligmalar, baslangigta bireyler
tizerinde baslamis, daha sonra ise bireyler ile meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer
asamalar1 ve bireylerin kariyer se¢imi karari lizerinde yogunlagmistir. Gilinlimiizde
kariyeri meslek veya meslek se¢imi ile sinirlandirmak yetersiz kalmaktadir. 1970’11
yillardan itibaren kariyer ¢alismalarindaki egilim, birey merkezlilikten orgiit
merkezlilige dogru kaymistir. Bu da kariyer ¢alismalarinin 6neminin artmasinda

etkili olmustur.



Firmalar arasi rekabetin iyice arttif1 giiniimiizde firmalara birgok bakimdan
stratejik bir avantaj saglayabilecek kariyer konusunun hem is goérenler hem de
isletmeler agisindan 6nemini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alismada Hatay ilinde
faaliyet gosteren seyahat ve konaklama isletmelerinde yonetici diizeyinde calisan
personelin kariyer gelisimi ile ilgili beklenti, hedef ve kariyer planlamasi ve bu

alandaki sorunlar arastirilarak ¢6ziim onerileri sunulmaya ¢aligilmistir.

Tezin birinci boliimiinde kariyer ile ilgili kavramlar tanimlanmis ve kariyerin
gelisim siireci anlatilmistir. Yine ilk bolimde Kariyer Se¢imini Etkileyen Faktorler,
Kariyer Evreleri, Kariyer Boyutlari, Kariyer Kaliplari ve Kariyer Sorunlari ele

alinmis ve bu konular hakkinda bilgilere yer verilmistir.

Kariyer gelisimi kavraminin, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ve
orgiitsel bir siire¢ olan kariyer yonetimi kavramlarin1 kapsadigi varsayilmaktadir. Bu
yizden ¢alismanin ikinci boliimiinde Kariyer planlama ve kariyer yoOnetimi
incelenmistir. Kariyer planlama ve kariyer yOnetiminin Onemine, amaglarina ve
yararlarina deginilmistir. Bu boliimde kariyer ve kariyer gelisimi ile ilgili sorunlar

tizerinde de durulmustur.

Ugiincii béliimde kariyer gelisimi kavramu gesitli boyutlariyla ele alinmus,
kariyer gelistirmenin sorumluluklarindan, stirecinden, kariyer gelistirme sisteminden,

bireysel ve orgiitsel kariyer gelisiminden s6z edilmistir.

Dérdiincii bolimde Hatay ilinde faaliyet gosteren seyahat acenteleri ve 4-5
yildizli otellerde yonetici pozisyonunda g¢alisan personeller ile ilgili arastirmanin

metodolojisi, degiskenleri, hipotezler ve arastirmanin yontemine yer verilmistir.

Besinci boliimde ise arastirma ile ilgili elde edilen bulgular ve arastirma

sonuglar1 yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
1. KARIYER KAVRAMI, KAPSAMI, OZELLIKLERI VE KARIYERI
ETKILEYEN FAKTORLER

Bu boéliimde literatiirden yararlanilarak, kariyerle ilgili tanimlara yer verilmis,
kariyer kavramina iliskin teorik arka plan ele alinmis, kariyerin 6zellikleri ve kariyer
yollari, kariyeri etkileyen faktorler, kariyer donemleri, kariyer boyutlari, kariyer

kaliplar1 ve kariyer sorunlari incelenmistir.

1.1. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

Kariyer kavrami literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Tanimlamalar
incelendiginde, calisanlarin basarisi, isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve orgiitte iist
basamaklara ylikselmenin ortak nokta olarak kullanildig1 goriilebilir.

Kariyer, Fransizca ‘carrierre’ ve Ingilizce ‘career’ kelimesinden tiireyerek
literatlire girmistir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:184).

TDK Kariyeri; “Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen agsama, basart
ve uzmanlik” olarak tanimlamustir.

Kariyer kavrami; bir meslekte yiikselme, statii elde etme, ilerleme ve genel
olarak toplum tarafindan tercih edilen bir meslek sahibi olma gseklinde
tanimlanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:148).

Kariyer, bireyin 6zel sektorde veya kamuda ilerlemesini saglayacak bir basari
elde etmek i¢in izledigi ve ¢alistigi alandir (Aytag, 2005:5).

Kariyer, “Bireysel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, bireyin ¢alisma
hayati boyunca yasayacagi, kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesi
ile ilgili bir siire¢”tir (Sabuncuoglu, 2000:148). Bireyin, kariyeri kismen kontrol
altinda tutabilmesi, kariyerin tek tarafli gelisen bir siire¢ olmayisindandir. Zira;
kariyere etki eden bir¢ok faktdr vardir ve kariyer, isgorenle isverenin dogrudan etki
ettigi bir olgudur.

Son zamanlara kadar kariyer, genellikle ilerleme anlaminda kullanilirken,
giiniimiizde sadece ilerleme anlamina gelmedigi diistiniilmektedir. Degisen isgiicii
yapist ile birlikte artik kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan

bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri



sirasinda  kazandigr becerileri, uzmanhigi ve iliskiler agin1 da kapsamaktadir
(Erdogmus, 2002: 530).

Kariyer, sadece kisinin sahip oldugu isler degil, isinden beklentileri, duygu ve
arzularini gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve ¢alisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesidir (Yalgin, 1985:105).

Kariyer; yiiksek gelir arzusu, sorumluluk alma, toplumsal statii, sayginlik ve
gii¢ elde etme fikrini ifade etmektedir (Ozden, 2001:31).

Douglas (1994), Greenhouse ve Schein’den esinlenerek Kariyeri; ¢alisanin
kurum i¢indeki yerini belirten ve bireyin meslek veya kurum igindeki gelismesini ve
yiikselen basarisini anlatan bir kavram olarak ifade ederek kisinin yasami boyunca
yasadigi igle ilgili deneyimler biitiinii olarak tanimlamstir.

Farkli yazarlarin tamimlamalar1 dikkate alindiginda; kariyer, her ne kadar
yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak ifade edilse de aslinda is yasamina adim
atmakla ortaya ¢ikar ve bireyin o iste yatay veya dikey ilerlemesi seklinde gelisme
gosterir. Birey; egitim seviyesi, becerisi, aklin1 kullanmasi, davranislari, sorumluluk
alabilme yetenegi ve deneyimleri sayesinde kariyerinin gelisimine dogrudan katki
yapabilmektedir. Bunun sonucunda gelir artisgi, statii degisimi, sayginlik, gii¢ ve iyi
bir gelecek gibi kazanimlar elde edebilir.

1.2. KARIYER KAVRAMINA ILiSKIiN TEORIK ARKA PLAN

Kariyer kavrami 16. yilizyildan baglayarak oOzellikle devlet memurlugu
kavram ile birlikte ortaya ¢ikmis ve bu donemde gelisme gostermeye baslamistir
(Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002:185). Kariyer kavrami, ydnetim literatiiriine ilk olarak
1937 yilinda Amerikali sosyolog Hughes’un, objektif ve siibjektif acilardan
tanimlamasiyla girmistir (Redman, 2001:267-268).

Kariyere olan bakis II. Diinya Savasini izleyen zenginlik déneminde
sekillenmistir. Savastan sonra Amerika ve diger zenginlesen iilkeler 6nceden tahmin
edilemeyen bir ekonomik gelisme ile karsilasmiglardir. Olumlu yondeki bu
gelismeler, mevcut organizasyonlarin biiyiimesini saglamis ve ¢ok sayida yeni firma
acilmasina yol agmistir. Bu nedenle, insan sermayesine olan ihtiyac giderek artmustir.
Calisanlar bu ortamda birgok is firsati yakalamistir. Bireyler kariyerlerini tek bir

orgiit kapsaminda ele almislardir. Bu durum kisinin hayati boyunca ayni orgiitte



edindigi is tecriibelerini iceren Orglitsel kariyer kavraminin ortaya c¢ikmasini
saglamistir (Altinkesen, 2001:185).

Kariyerin, is diinyasi ve insanlik i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasi
ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” adli
kitabr ile goriilmektedir. Daha sonra 1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdigi
“Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda Triedeman ve O Hara’min yazdigi “Kariyer
Gelisimi, Sec¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisimi Teorisi”, is
diinyasinda kariyere ilgi duyulmasini saglamis, ayrica kariyerin Orgiit programina
alinmasini, calisanlarla ilgili kariyer planlart yapilmasini tartisilir hale getirmistir.
1970’li yillardan bu yana ise kariyerin ve insan yasaminin nasil bir gelisim ve
degisim gosterdigi bilim adamlarinin daha yogun bir bigimde ilgi odagi olmustur
(Aytag, 1997: 11-12).

Ancak kariyer kavraminin is hayatinda yerini almasi ancak 1970'li yillardan
sonra miimkiin olabilmistir. 1970°1i yillara kadar personel yonetim programlarina
bakildiginda, orgiitlerin daha ¢ok ise alma, yerlestirme ve isten ¢ikartma gibi insan
kaynaklar1 faaliyetleri iizerinde odaklanan bir yapiya sahip olduklarin1 sdylemek
miimkiindiir. Sonraki yillarda ise oOrgiitlerin ¢alisma yasaminin kalitesinin
yiikseltilmesi konusuna agirlik verilmesi, calisanlarin kariyerlerini planlama ve
gelistirme galismalarinin 6nem kazanmasina neden olmustur (Diindar, 1994:130).

1980’11 yillardan sonra ise ¢evresel faktorler 1s181inda degisen orgiit yapilari,
orgiitlerdeki en Onemli girdinin insan kaynagi oldugunun anlasilmasina neden
olmustur. Bunun sonucunda personel departmanlari yerini, alanlarinda uzman
isgorenlerin ¢aligtigl insan kaynaklar1 departmanlarina birakmistir. Kariyer kavrama,
bu departmanlar tarafindan incelemeye alinip, is diinyasinda motivasyon unsuru
olarak kullanilmaya baglanmistir (Soysal, 2006:3).

1990’11 yillardan sonra hizla etkisini gosteren kiiresellesme, orgiit yapilarinda
ve bireylerin hayata karsi tutumlarinda degisikliklere neden olmustur. Bu degisim
oncelikle kendisini Orgiit ve isgdren arasinda yapilan psikolojik sdzlesmelerde
gostermistir. Bu donemde isletmeler, etkin olarak kullanabilecekleri isgorenleri,
bireyler de tim ihtiyaglarim karsilayabilecekleri isletmeleri arastirmaya
baglamislardir. Bu durum, ge¢misin devamli ve sadik is anlayisini degistirmis;
firsatcilik, “ne olursa olsun yilikselme” ve “refah icinde yasam” diislincesinin

yayilmasina neden olmustur (Atay, 2006:5).



Son yillarda rekabetin giderek artmasi ve degisime ayak uydurma gerekliligi
sonucu, bireysellik anlayisi benimsenmeye baslanmistir. Bu durum gegmisin siirekli
calisan sadik is¢isi anlayisi yerine firsatlar1 degerlendiren ve kendini siirekli
gelistirerek orglit icinde hizla yiikselen bir calisan anlayisinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Ayn1 zamanda refah seviyesinin artmasi ve bireyin daha iyi ve daha
rahat bir hayat anlayisina biirlinmesi, is degistirme ve farkli mesleklere gegme
olanaklarmi beraberinde getirmistir. Orgiitlerde meydana gelen bu doniisiimler,
kariyer kavraminin éneminin artmasinda etkili olmustur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2002:185).

Kariyer, ilk bakista sadece ise alma ve Orgiitsel hiyerarside yukari
basamaklara tirmanma olarak algilanabilmekte iken, aslinda kariyer daha genis
kapsamli olup yapilan isten ve bulundugu konumdan memnun olan fakat bilgi, beceri
ve yetenegini gelistirmek ve ayn1 kademedeki farkl islere yonelmek i¢in yatay bir
ilerleme gosteren isgorenleri de kapsamaktadir (Bagcei, 2002:31).

Kariyer kavrami Oncelikle mesleki danismanlik cergevesinde incelenmis,
daha sonra oOrgiitte ¢alisan bireylerin etkin olarak istihdam edilmesi konumuna
dontigmiistiir. Glintimiizde ise kariyer insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde dnemli bir
yer alarak bireysel amaglarin oOrgiitin amaglar1 ile biitlinlestirilmesi anlami
tasimaktadir (Granrose ve Portwood, 1987: Korkmaz, 2003).

Kariyerin sadece bir meslekten ibaret oldugu fikrinin varligi klasik ve
geleneksel yaklasim olarak adlandirilirken, kariyerin gerek birey ve gerekse orgiitsel
acidan ele alinmasi ile birlikte planlama, gelistirme ve yonetimin gerceklestirildigi
asama ise modern yaklasim olarak adlandirilmistir (Flores v.d.2003:99).

Kariyer; isi, is disindaki yasami ve bu yasamdaki rolleri de kapsamaktadir.
Insan, calisma hayatma atildig ilk giinden itibaren baz1 gereksinimlerini kargilamak,
bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik planlar1 yaparak hiyerarsik
yapida yiikselmek, isinde ilerlemek, basarili olmak ister. Biitiin bunlar insanin
dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum, duygu ve diisiincelerinden
soyutlanamayacag1 i¢in, kariyerin bireyin davranigsal yoniinii O6ne ¢ikardigi
goriilmektedir. Bir diger ifade ile kariyerin psikolojik ve sosyal boyutu 6n plandadir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 199).

Kariyer, bireyin is yasamindaki deneyimleri, faaliyetleri ve becerileri ile
bunlara bagli olarak gelistirdigi sorumluluk, tutum ve davranislarinin tiimiinii igine

alan bir stirectir. Kariyer kavrami insanin davranig motifleri ile donanmis bir yagam



boyunca devam eden isler serisini ifade eder. Kariyer, ¢alisan kisiye psiko-sosyal
yonden tatmin saglayan bir olgu olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Ciinkii kariyer
siirecinde ilerleme saglayan kisiler, her adimda bir ihtiyaclarinin karsilandigini
gormekte ve bunun sonucunda daha mutlu bireyler olarak bulunduklar1 topluma arti
deger katmaktadir (Ugur, 2003:245-246).

Is diinyasinda yasanan bu degisme ve gelismelerin ortaya ¢ikardigi ihtiyaclar,
cagdas yaklasimlarin gelismesine Ve kariyer kavramina olan ilginin artmasina sebep
olmustur. Isgorenler, daha iyi imkanlarda ¢alismayi, sirketler de yetismis

elemanlarm ellerinde tutmay1 amaglamaktadirlar.

1.3. KARIYERIN OZELLIKLERI VE KARIiYER YOLLARI

Farkli agilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir olgiide
“bagar1 derecesini” ¢agristirdig1 gergegidir ve bu agidan kariyer, kisinin ig yagsaminda
sahip olmak isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacagi bir
sozcik olarak kabul edilir (Koktiirk, 2000:754).

Buchanan ve Mayers (2005)’e gore; basarili Orgiitlerin temelini nitelikli
calisanlar olusturdugu igin, yetenekli calisanlar1 oOrgiite ¢ekmek ve oOrgiit iginde
tutabilmek, orgiitlerin temel hedefleri arasina girmistir. Rekabet ortaminda diger
orgiitlerle fark yaratabilmenin sartinin basarili olmaktan gegtiginin farkina varan
isletmeler, calisanlarin gelisimine yatiim yapmak ve gelisim programlar
uygulamalarini stirdiirmek durumunda kalmislardir.

Greenhause (1987) kariyer kavramimni agiklamak icin iki ayri yaklagim
gelistirmistir. Bu yaklagimlardan ilkinde, kariyerin; bir organizasyonun ya da
meslegin kalitesi ve niteligini ifade ettigini, ornegin hukuk mesleginde c¢esitli
mevkiler bulundugunu ve her mevki ve pozisyonun farkli bir nitelik tasidiginm
belirtmistir. Ikinci yaklasimda ise kariyeri, bir organizasyon ya da meslekten ¢ok,
bireysel bir nitelik ve kalite olarak tanimlamistir (Atay, 2006:3-4).

Simgek’e gore; kariyer kavram ile ilgili farkli tanimlamalar olsa da, kariyer
kavraminin igeriginin yanlis anlasilmasini 6nlemek bakimindan dikkat edilmesi
gereken hususlar vardir. Bunlardan bazilari; kariyer sadece yiiksek statiideki bireyler
ve hizli yiikselme ile ilgili degildir. Yoneticilerin oldugu kadar, siradan bir ¢alisanin
da kariyeri olabilecegi sOylenebilir. Kariyer birden fazla orgiit ve birden fazla

faaliyetle ilgili olabilir. Kariyer kavrami hem orgiitiin birey lizerinde etkisi, hem de



bireyin kendi is hayati, bu is hayatin1 planlamasi ve denetiminden s6z sahibi olmasi
ile de ilgilidir (Simsek v.d., 2004:12-14).

Kariyer, gecmisten gelen bir siire¢ icerisinde, bazen ¢alisanlarin kendilerini
bir uzmanlik alanina adamalari, bazen de aralarinda ¢ok da saglam olmayan iligkiler
bulunan birtakim islerde ¢alismak anlamlarinda kullanilmistir. Tiim bu 6zellikler
dikkate alindiginda Kariyerin bir basar1 derecesini ¢agristirdigi sdylenebilir (Gok,
2000:8).

Aytag (2005)’a gore, orgiit icerisinde calisanlarin Kariyerlerinde basarili
olmalar1 ve kariyer planlamasinda istenilen sonuca ulagsmalart igin; Kariyerin
isgorenlere hem dikey hem yatay ilerleme firsati vermesi, kariyer planinin, orgiitiin
ve calisanlarin ihtiyaclarindaki degisiklikleri dikkate alarak hazirlanmasi, oOrgiit
yonetiminin danmismanlik yoluyla is gorenlere gerekli kariyer bilgilerini her zaman
saglamasi hususlarina dikkat edilmelidir.

Kariyer yollar1, yogunlastiklar1 alan ve isin yapisina gore geleneksel, orgiitsel
ve davranigsal yaklasim olmak {iizere {i¢ temel boyutta ele alinmakta ve geleneksel
yaklagima gore geleneksel yol, orgiitsel yaklasima gore ¢ift basamakli kariyer yolu
ve davranigsal yaklasima gore ¢ift basamakli kariyer yolu olarak adlandirilmaktadir.
(Soylu, 2002:42, Simsek vd. 2004:120, Aytag, 2005:179).

Geleneksel Yol, igsgorenlerin ayni is kolunda dikey olarak takip ettigi kariyer
yoludur. Bu yaklasimda (Dubrinb, 2005) bireye kariyerini planlama imkan1 verilmez
ve bu nedenle siibjektiftir, esnek degildir ve degisen sartlar1 dikkate almaz. Kisaca,
kariyer yolu acik bir sekilde belirlenmis ve isgorenlerin ¢alistigl siire icerisinde
ulagabilecekleri kariyer noktalar: tespit edilmistir. Bundan dolay1 geleneksel yol, bazi
olumsuz durumlara neden olabilmekte ve gerek orgiitsel degisimler gerekse is
yapisindaki degisimler karsisinda yetersiz kalabilmektedir. Ayrica, isgdrenin isinde
basarili olamadig1 durumlarda bireyin pozisyonunu yatay ve asagiya dogru hareket
ettirmek ¢ok gii¢ olabilmektedir (Kilig, 2008:19,20).

Orgiitsel Yaklasima Gére Cift Basamakli Kariyer Yolu, teknik alanlarda
calisan isgdrenlerin daha kolay yonetici olmasini saglamak amactyla gelistirilmistir.
Cift basamakl kariyer yolu sayesinde orgiitiin hem etkin yoneticileri hem de teknik
elemanlar1 ¢aligtirabilmesi miimkiin olmaktadir. Bu yaklasim, isin niteliklerinin
degisip daha fazla uzmanlik gerektirdiginde, bireye iki farkli kariyer yolunda
ilerleme firsat1 verebilmektedir (Yaman, 2000:161).



Teknik elemanlarin dikey olarak hareketlili§ine imkan saglayan bu model,
bireylerin hem uzmanlik bilgilerini kullanmalarina hem de yonetim becerilerini
degerlendirmelerine katki saglar. Alaninda belirli yeterlilik diizeyine ulasan teknik
elemanlar, uzmanlar ve ar-ge elemanlari, bir siire sonra yonetici olmay1 diistinebilir.
Bu tercihlerinde, yonetsel kariyerin, teknik alandaki kariyerden daha fazla stati,
sayginlik ve tlicret saglamasindan kaynaklanir. Ancak, teknik alanda basarili bir
kariyere sahip olan bu kisiler, yonetim goérevinde basarisiz olabilmekte ve teknik
yeteneklerini de yeteri kadar etkili kullanamamaktadir. Iyi bir teknik eleman, kétii bir
yonetici olmaktansa, ¢ift basamakli kariyer modeli sayesinde oOrgiitler, yetenekli
yoneticileri ve teknik elemanlari ellerinde tutabilir (Aytag, 2005:183-184).

Davramigsal Yaklasima Gore Ag Tipi Kariyer Yolunda, benzer isler
gruplandirilir ve is aileleri olusturulur. Is aileleri arasinda yatay ve dikey gecis yapma
imkani oldugundan, isgorenler icin pek ¢ok kariyer yolunun olusturulmasi miimkiin
olmaktadir. Bu durum, isgdrenlerin mesleklerinde daha fazla gelismesine neden
olabilmektedir. Bu yaklagima goére kariyer yolunda yas ve c¢alisma siiresi gibi
kistaslar dikkate alinmazken, tecriibe, yiikselmek i¢in 6nemli bir unsurdur (Kilig,
2008:19-20).

Kariyer denince ilk olarak akla gelen; yiiksek statii, bulundugu mevkide hizla
ilerlemek, ¢ok para kazanilabilecek isler olsa da, aslinda her statiideki ¢alisanin bir
kariyeri vardir. Kimi isgéren ¢alistigi iste mutlu ise ilerlemek istemeyebilir. Onun
kariyeri de yaptig1 isi en iy1 sekilde yapmaya devam etmesi, o isle ilgili gelismelere
ayak uydurabilmesi, kendini gelistirmesi ve bulundugu konumu korumasi seklinde
olabilir. Kimi c¢alisan ise, yiiksek statii, sayginlik elde etmek, daha g¢ok para

kazanmak veya sohret icin kariyerini devamli surette ilerletme ¢abasinda olabilir.

1.4. KARIYER SECIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer ve meslek secimini etkileyen etmenlere bakildiginda, 1940’11 yillara
gelinceye kadar, kariyer se¢ciminin daha ¢ok tesadiifi bir karar sonucu belirlendigini
diisiinen bir anlayisin hakim oldugunu gérmek miimkiindiir. Son yillarda yapilan
arastirma bulgular1 ise, kariyer se¢iminin birbirini etkileyen pek c¢ok faktor sonucu

olustugunu gostermektedir (Akoglan Kozak, 2001:143).
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Kariyer se¢imi biiyiik 6lgiide birey tarafindan belirlenen bir siire¢ olmasina
ragmen; Orgiitler ve diger dis faktorler de kariyer kararlarini degisik sekillerde
etkilemektedir (Erdogmus, 1999:64).

Altay (2006)’a gore; ‘“kariyer gelistirmeye etki eden metaforlar
incelendiginde, kariyer gelistirmeye etki eden faktorler olarak, birey ve orgiitiin 6n
plana ¢iktig1 goriilecektir. Birey ve orgiit disinda, icinde yasanilan kiiltiir ve bu
kiiltiirtin kariyer gelistirmeye etkisi konusu pek dikkat ¢ekmemektedir. Kariyer
gelistirme; Orgiit, birey ve kiltlirel 6zelliklerin etkisi sonucunda ortaya ¢ikmistir”
(Altay, 2006:39).

Buradan yola ¢ikarak kariyer se¢iminde ve Kkariyer siirecinin gelisiminde
bireyi yonlendiren igsel ve digsal olmak iizere iki temel faktérden s6z etmek
miimkiindiir. Icsel faktdrler arasinda bireyin yasam siireci boyunca kisiliginin
olusumuna etki etmis olan duygulari, diislinceleri, kendini gergeklestirme ihtiyaci,
sorumluluk alma giidiisi, statli ve gii¢ ihtiyaci ve ilgi duydugu alanlar sayilabilirken,
digsal faktorler arasinda bireyin sosyal ge¢misi, aile yapisi, egitim ve sosyo-
ekonomik durumu gibi olgular sayilabilir. Bireylerin kariyer sec¢imini etkileyen
baslica etmenler; kisilik, zeka, ilgi ve yetenekler, aile ve sosyal g¢evre olarak

siralanabilir.

1.4.1. Kisilik

Calisma hayatinin insanin hayat1 boyunca kapladig: siire diisiiniildiigiinde, bu
donemde gerceklestirilen faaliyetlerin bireyin mutluluguna olan etkisi ortaya
cikmaktadir. Calisma hayatimizdan aldigimiz doyumu belirleyen en Onemli
faktorlerden bir tanesi ise kisiliktir. Bir bagka ifadeyle, bireyin yaptigi meslekten
mutlu olmasmin ve iyi bir kariyer elde etmesinin ilk adimi kisiligine uygun bir
meslek se¢imi yapmasiyla miimkiin olur (Erdogmus, 1999:64). Bireyler sahip
olduklar kisisel 6zellikler dogrultusunda meslek secimleri yaptiklarinda kendilerini
daha rahat, daha giivenli ve huzurlu hissedebilirler. Ayrica kisilige uygun meslek
secimi bireysel mutlulugu arttirarak calisma hayatindaki basariya katki saglayan en
onemli etmenlerden biridir.

Kariyer se¢ciminde gz Oniinde bulundurulmasi gereken en Onemli konu
kisilik yapist oldugu i¢in meslek tercihleri ve kisilik yapisi arasindaki iliskiyi

inceleyen pek ¢ok kuram bulunmaktadir (Balci, 1999:36). Bunlardan en 6nemlisi ve
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en yaygin kullanilani, Holland’in Kisilik (Mesleki Tercih) Kurami’dir. Diger bazi
kuramlar ise; Carl Gustav Jung’un Kisilik Tipolojisi ve Myers-Briggs Tip

Belirleyicisi, Schein’in Kariyer Degerleri’dir.

14.1.1. Holland’n Kisilik (Mesleki Tercih) Kuram

Kariyer se¢ciminde en yaygin kullanilan yaklasimlardan biri John Holland’in
kisilik kuramidir. John Holland, is hayatindaki ¢esitli kariyer yollariyla kisilik yapis1
arasindaki iliskileri incelemis ve insanlarin kendi kisilik 6zellikleriyle uyumlu olan
islere egilimli olduklarin1 ortaya ¢ikarmistir (Akoglan Kozak, 2001:143). Kisilik
ozellikleri ile mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasinda dogrudan bir iliski
oldugunu savunmaktadir. Kisileri; gercekei, arastirmaci (aydin), gelenekgi, sanatgi
(artist), girisimci ve sosyal olarak altiya ayirir. Meslek secimi ve gelisimi siirecinde
sahip olunan kisilik oOzelliklerinin 6n planda olmasi gerektigini belirtmektedir.
Kariyer kavraminin gelisiminde 6zellikle insan psikolojisinin, kisilik 6zelliklerinin,
ihtiyag¢ ve beklentilerin ve kurum i¢indeki davranislarin 6nemli oldugu da ifade edilir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgm 2002:185, Kozak, 2001:27-30). Holland’a gore kisilik
yonelimi, kariyer se¢iminin yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, aynt zamanda
kisilik ile kariyer arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda, bireylerin
kariyerlerini degistirme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamaktadir (John
Arnold, 1998:391). Holland’in meslek tercih teorisi li¢ temel &zellik iizerine

kurulmustur. Buna goére (De Cenzo, Robbins, 1999:266):

e Bireyler birbirinden farkli mesleki tercihlere sahiptirler. Bu nedenle sahip
olduklar kisilik 6zelliklerine gore farkli yapidaki isleri yapmaktan hoglanirlar.

e Bireyler yaptiklari isin 6nemli oldugunu diisiiniirlerse daha verimli ve basarili
olurlar.

e Birbirlerine benzer ilgi alanlarina sahip olan insanlar, olmayanlara gére daha

cok ortak ozelliklere sahiptirler.

Holland’a gore meslek secimi, bireyin kisiliginin bir yansimasi, cevreyle
iliskisinde benimsedigi uyum yoOnteminin bir mesleki faaliyet alaninda ifade
edilmesidir. Bir bagka deyisle bu kurama gore; bireyler kendilerini mesleklerle ifade

etmektedir (Akoglan Kozak, 2001:143).
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Holland’in kariyer kurami, son yillarda en yaygin kullanilan kuramlardan

birisi olmasina ve Holland tarafindan zaman icinde gozden gegirilerek

gelistirilmesine ragmen birtakim elestiriler almistir. En 6nemli elestirilerden birisi,
kuramin cinsiyete dayali ve kadinlar aleyhine bir yanlilig1 igeren bir kuram oldugu
yoniindedir. Yetigkinlerde mesleki ilginin nasil degisti§inin goz ardi edilmesi,
elestirilen  bir

diger husustur. Ayrica Holland’in kuraminda tiplerin nasil

olusturuldugunun ac¢iklanmamasi, kisilik tiplerinin nasil gelistigi {lizerinde
durulmamasi, elestirilerin yogunlastig1 noktalardandir (Aydin, 2007:26).
Tablo 1: Holland’in Mesleki Tercih Envanteri
Gergekei Arastirmaci Sanatq Sosyal Girisimci Geleneksel
Gayretli, .
Pratik zekaya | Kurallar1 Duygulu, Sosya}l, atak, cesaretli, Gvenilir,
_ heyecanli ve | neseli ve sabirli ve
sahiptir sevmez ] 1 maceraperest
bagimsizdir | popiilerdir N tutucudur
ve enerjiktir
Liderlik
Fiziksel gii¢ Bagimsiz, Tek basina . rollerini ve Liderlik
N Lider olmay1 .
one ¢ikar, akilct,zorluklara | ¢aligmay1 baskin rollerini
sever
dayaniklidir kars1 hirshidir sever olmay1 aramaz
sever
Iyi
Agik havada Soyut, Baskalarmin | Giig, statii ve | tamimlanmig
yapilan matematiksel Kendini ifade | rahati ve maddi isleri sever,
meslekleri problemleri etmeyi sever | mutlulugu ile | zenginligi maddiyata ve
sever ¢Ozmeyi sever ilgilidir sever statiiye onem
verir
: Fiziksel Ozgiiven
Insa ve tamir diinvavi Gergin ve Sorumluluk sahibidir ve Otokontrolii
islerini sever yay kaygilidir Sahibidir ikna yetenegi | iyidir
anlamaya calisir -
kuvvetlidir
I§1§1ler ve Insanlarla pek Geleneksel Kendml y! . FIZIkS.el. ..
fikirler yerine | .00 U h g ifade eder, Sozel beceri, iletisim
. ilgili degildir, goriislere . - >
somut islerle . - dikkat yetenegi gerektiren
- teorik konularda | bagli . - :
ugrasmaktan S o ¢ekmeyi Kuvvetlidir islerden
iddialidir degildir
hoslanir sever hoglanmaz
El becerisi
gerektiren Uzun siireli Nevin dodru
isleri, glicli Bilimi sever, bu | Sanat Bireyler aras1 | Entelektiiel ne };n angh ’
makineler, alanda orijinal alaninda iligkilerde caba olgu“li]ile 3
biiyiik aletler ve yaraticidir yaraticidir basarilidir gerektiren il ili%rjir
kullanmay1 isleri sevmez g
sever
Meslekler
Antropolog, Modelist, Meslek Politikac, .
o . Y onetici
o matematikei, dramaturg, danismani, ekonomist, .
Ciftei, . sekreteri,
doktor, yazar, klinik satig L
marangoz, . . . . istatistikei,
2 kimyager, miizisyen, psikolog, sorumlusu, :
elektrikei, - . . finansal
- . biyolog, mimar, Ogretmen, pazarlamaci . .
miihendis vb. o - S . analist, vergi
bilgisayar kompozitor egitim televizyon
.. uzmani vb.
programcist vb. denetgisi vb. | yapimcisi vb.
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Tablodan da goriildiigii gibi her kisilik tipinin farkli karakteristik 6zellikleri
bulunmaktadir. Ornegin gercekei kisilik tipine sahip olan kisiler insanlarla degil
nesnelerle calismayi tercih ederken, sosyal tercihleri agir basan kisiler ise insanlarla
dogrudan iletisim halinde olacaklar1 isleri tercih ederler. Bu sebeple, gercekei
tercihleri olan insanlarla sosyal tercihleri olan insanlar, bagkalariyla bir arada ¢alisma
konusunda birbirinden farkli tercihlere sahiptirler. Ote yandan arastirmaci bir kisilige
sahip bireyler teorik konularda diger insanlardan bagimsiz olarak ¢alismayi tercih
ederken; girisimci  kisilik  tipine  sahip  bireyler liderlik  6zelliklerini
sergileyebilecekleri ve sozel yonlerini kullanabilecekleri isleri tercih etmektedirler
(Yavuz, 2006:17).

Holland’in modeli {izerine yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin kariyer
seciminin en iyi belirleyicisi olmasiin yaninda, kisilik tiirii ile kariyer arasinda iyi
bir uyumun bulunmasi durumunda bireylerin kariyerlerini degistirme olasiliginin ¢cok
diisiik oldugunu gostermistir. Ornegin girisimei kisilik tipine sahip olan birinin,
yonetsel islere girme ve bu gorevlerde kisa siirede ylikselerek basarili olma

olasiliginin ¢ok yliksek oldugunu sdylemek miimkiindiir (Akgiin, Can, Kavuncubasi,

1995:166).

1.4.1.2. Carl Gustav Jung’un Kisilik Tipolojisi

Carl Jung’un teorisi temel olarak bireyin kisiligindeki dort temel boyuta
dikkat cekmektedir. Bunlar; Ice doniikliik- disa doniikliik, Duyu- sezgi, Diisiinme —
hissetme, Hiikiim verme- algilama’dur.

Ice doniikliik- digsa doéniikliik boyutu; Jung’un kisilik konusunda yaptig
baslica ayrim, insanlar1 ige doniik ve disa doniik bireyler olarak gruplandirmasidir
(Akoglan Kozak, 2001:145). Bu ayrim temel olarak, bir kisinin sahip oldugu hayat
enerjisinin kaynagini1 ve yoniinii temsil eder. Disa doniik bir kisi, bu enerjiyi dis
diinyada bulup, insanlar ve olaylar iizerinde yogunlasirken, ice doniik bir kisi ise
kendi i¢ diinyasi ile daha ¢ok ilgilidir. Bir bagka deyisle bu kisilik boyutu, bireylerin
kisilerarasi iligkilerindeki gii¢ ve canliligini nereden aldigini belirler. Disaddniikler,
enerjilerini insanlar arasi iligskilerden alirlarken, igedoniikler, enerjilerini kisisel
diisiincelerinden ve hislerinden alirlar (Noe, 1999:255).

Duygu- sezgi boyutu; bilgiye ulagmak i¢in kullanilan kaynaga bagli olarak

bireyleri siniflandirmaktadir. Buna gore bazi bireyler duyu yoluyla dis diinyadan
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gelen bilgiler dogrultusunda davraniglarina yon verirken, bazi bireyler de kendi i¢
diinyalarindaki sezilerini kullanarak hayatlarma yon vermektedirler (Yavuz,
2006:18).

Diistinme- hissetme boyutu; kisinin bilgiye nasil ulastigini gosterir. Diisiinme
ile kisiler kararlarini belli bir mantik ¢ergevesinde ve objektif olarak alir. Hissetmede
ise kararlar hislerle alinir ve siibjektiftir (Aydin, 2007:27).

Hiikiim verme-algilama boyutu; kisinin aldig1 bilgileri zenginlestirme seklini
gosterir. Hilkiim verme kabiliyeti olan insanlar, yasamlarindaki olaylar1 organize
edebilen, yapmis olduklar1 planlara da uygun hareket edebilirler. Algilama degeri

yiiksek insanlar ise farkli alternatifleri degerlendirebilirler.

1.4.1.3. Myers- Briggs Tip Belirleyicisi

Carl Jung’un gelistirmis oldugu kisilik kuramindan hareketle bireylerin kisilik
ozelliklerinin degerlendirildigi ve gruplandirildigi bir test bulunmaktadir. Myers-
Briggs Tip Belirleyicisi adindaki bu psikolojik test; bireylerin davranislarindaki
farkliliklarin; karar verme, kisiler arasi iliskiler ve bilgi edinme tercihlerinden
kaynaklandigina inanan ve kisiligi belli basli dort boyutta inceleyen psikolog Carl
Jung’un ¢aligmalarina dayanarak, Isabel Myers ve Katharine Cook Briggs tarafindan
olusturulmustur (Noe, 1999:255).

Myers- Briggs Tip Belirleyicisi, kisilikle ilgili olarak, Carl Jung’un belirledigi
dort boyutu kullanarak 16 farkl kisilik tipi tanimlamistir. Bu baglamda Holland’in
kisilik kuraminda oldugu gibi Myers-Briggs Tip Belirleyicisi de tanimlanan kisilik
tiplerinden her birini farkli bir is ortamiyla eslestirerek bireyler i¢in en uygun
meslekleri belirlemektedir (Yavuz, 2006:21).

Baslica 16 kisilik tipi, dort Myers-Briggs Tip Belirleyicisi tercihinin
bilesiminden olusmaktadir. Her insan, kendi tercihlerini kullanarak giiclii ve zayif
yanlarmi ortaya ¢ikarir. Ornegin; iceddniik, duyularini kullanan, diisiinen ve
yargilayan bireyler ciddi, sessiz, pratik, diizenli ve mantiklidirlar. Isleri organize eder
ve kararli olup planlar ve hedefler dogrultusunda hareket ederler (Noe, 1999:256).

Myers-Briggs Tip Belirleyicisi’nin hem bireyler hem de oOrgiitler acisindan
pek ¢ok yarar1 bulunmaktadir. Oncelikle bu test, uygun 6zellikte takim elemanlarmin
orgiite secilmesine ve birbirinin eksikligini tamamlayan insanlardan kurulu gruplarin

olusturulmasina yardimci olmaktadir. Bu sayede, sezilerini kullanan bir kisi, beyin
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firtinas1 ¢alismalarinda yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimei olurken, ayni
takimda yer alan ve karar vermede yargilarii kullanan kisi, grubu organize etme,
isleri planlama ve kaynaklar1 dagitma gorevini istlenerek, grubun hedefe
ulasmasinda katkida bulunabilir. Ote yandan bu teknik bireylerin iletisim yetenekleri,
motivasyon kaynaklari, is yapis stilleri ve liderlik gibi 6zelliklerinin anlagilmasi i¢in
de kullanilabilir. Bu baglamda, kisileraras1 iliskilerini, kendi tarzlarini ve
baskalarinca nasil algilandiklarini 6grenerek daha etkin hale gelmek isteyen satis

personeli bu teknigi kullanabilir (Noe, 1999:256).

1.4.1.4. Schein’in Kariyer Degerleri

Edgar Schein, bireylerin herhangi bir kariyer yolunu se¢melerinde ve bu
yolda ilerlemelerinde etkin olan etmenleri belirlemek amaciyla yaptigi arastirma
sonucunda bes farkli kariyer faktorii belirlemistir. Bu faktorlere kariyer degerleri
denilmektedir (Mendy, Noe, Premeauxs, 1999:308). Schein’e gore birey is hayati
boyunca kendini daha iyi tanidik¢a, kendisi i¢in bazi kariyer degerleri 6n plana
cikmakta ve bu kariyer degerleri kisinin kariyerinin ilerleyen asamalarina yon

vermektedir (Dessler, 1999:657).

Schein’in bahsettigi bes deger kiimesi sunlardir:

Teknik Fonksiyonel Yetenek: Bireyin kariyer se¢iminin sahip oldugu teknik
yetenek diizeyine dayali olmasini ifade etmektedir. Bu kisiler uzmanlastiklar
konuda kalmay1 yonetsel agidan iist pozisyonlara gelmeye tercih ederler (Aytag,
1997:97). Bir baska deyisle bu degeri benimseyen bireyler igin teknik
yeterliliklerini gelistirmek oncelikli kariyer hedefleridir (Mendy, Noe, Premeaux,
1999:308). Bu nedenle bu tip bireyler kendilerini teknik anlamda zorlayacak ve
alanlarinda uzman olduklarini hissettirecek isleri ve gorevleri tercih ederler

(Andersen, 1994:163).

Yonetimsel Yeterlilik: Bu degeri benimseyen bireyler i¢cin 6ncelikli is hedefi
yonetsel yeteneklerini gelistirmek ve bunun sonucu olarak yonetim pozisyonlarina
gelebilmektir. Bu dogrultuda bireyler analiz yapma, problem ¢dzme, diger insanlari

etkileme ve kontrol etme gibi yonlerini gelistirmek i¢in ¢aba harcarlar (Aytac,
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1997:97). Bu kisiler basartyr orgiit icindeki hiyerarsik pozisyonlar1 ve otoriter
giicleriyle degerlendirmektedirler(Andersen, 1994:163).

Yaraticilik: Bu kariyer degerini benimseyen bireyler siirekli yeni bir seyler ortaya
cikartma ihtiyaci i¢indedirler. Bu nedenle kendilerini gelistirmek ve yeni projelerin
icinde yer almak konusunda oldukga isteklidirler (Hall, Torrington, 1995:443). Bu
gruba dahil olan bireylere; para kazanma amacindan ¢ok, kendilerinin olarak
tanimlanabilecek bir hizmet liretmek veya iirlin yaratmak i¢in ayr isler kuran

girisimciler ornek olarak verilebilir (Aytag, 1997:99).

Ozerklik- Bagimsizhk: Bu degere sahip calisanlar, yeteneklerini sergileyebilmek
icin kisitlamalardan uzak, miimkiin oldugunca 6zgiir olmay1 tercih etmektedirler.
Kendi kurallarimi koymak, kendi belirledikleri ¢aligma usulleri ve ¢alisma

saatlerinde verimli ve tiretken olurlar (Adigiizel ve Erdogan, 2014:18).

Giivenlik : Bu bireyler i¢in en 6nemli kariyer degeri, daimi istthdam giivencesine
sahip olmaktir. Dolayisiyla belli bir orgiite ya da belli bir cografi lokasyona bagl
olarak ¢alismak birinci dnceliktir. Ote yandan bu bireyler i¢in basari; sabit bir is ve
aile hayatina sahip olmak ve sik degisimler yasamamaktir. Bu nedenle bu
bireylerin kariyer hayatlarinda ger¢ek anlamda bir gelisme ve ilerleme olma
olasilig1 distiktiir. Bu tip calisanlar i¢in 6rgiitiin kendilerine sundugu is glivencesi
ve alisilmig Orgilit ortami, is tatmini i¢in yeterlidir (Andersen, 1994:163).
Ulkemizde kamu sektoriinde is giivencesi 6zel sektdre gore daha fazla oldugundan,
bu kariyer degerine sahip bireylerin daha c¢ok kamu sektoriinii tercih ettigi

sOylenebilir.

1.4.2. Zeka

Mesleki yasamda basariy1 yonlendirmede zekanin rolii yadsinamaz. Bagka bir
ifade ile; bireylerin calisma yasamlarinda iistlendikleri tekdiize ya da karmasik
gorevleri basarabilme yetenekleri zeka ile yakindan ilgilidir. Yapilan bir¢ok
arastirmada normalin {istiinde zeka seviyesine sahip kisilerin rutin sayilabilecek
islerden c¢abuk sikildiklart ve zamanla diisiik performans gosterdikleri

gozlemlenirken, analiz yapma ve farkli bilgileri yorumlamay1 gerektiren islerde daha
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basarili olduklar1 goriilmustiir. Zeka konusu ile ilgili bir diger kavram da bireyin is
yaparken gosterdigi dikkat ve konsantrasyon derecesidir. Bu konuda iizerinde
durulmasi gereken nokta bireylerin farkli isler icin farkli bellek isleyis tarzlarina
sahip olmasidir. Ornegin ayn1 anda birkag yemegi birlikte pisiren sef ascinin
dagitilmig dikkati onemliyken, her iki dakikada bir makara degistiren iplik egiricinin
ritmik dikkati, otel bekgisi ve devriye polisinin ise kesintili dikkati Onem

kazanmaktadir (Akoglan Kozak, 2001:146-147).

1.4.3. Tlgi ve Yetenekler

Kariyer seciminde etkili olan bir diger faktor kisinin ilgi ve yetenekleridir.
Bazi kisiler diizenli c¢alismaktan hoglanirken, bazilar1 ise yaraticiligini ortaya
koyabilecegi ve kendinden bir seyler katabilecegi islerden hoslanir. Bu asamada
kisinin yapmak istedigi isle ilgili tercihlerini bilmesi son derece 6nemlidir. Ancak bu
sekilde calisanlar giiclii yanlarmi gelistirip, zayif yanlarinin {stesinden gelebilirler

(Dogan, 1996:252)

1.4.4. Aile ve Sosyal Cevre

Kariyer se¢imine etki eden bir diger etmen de kisinin ailesi ve igerisinde
bulundugu sosyal c¢evresidir. Geng bireyler meslek se¢imi yapmadan Onceki
donemde Ogretmenlerinden, arkadaslarindan, anne ve babalarindan duyduklar
kariyer secim alternatiflerini degerlendirerek, bir diger ifade ile kisisel gozlemleri
sonucu meslek se¢mektedirler (Aytag, 1997:63). Bu noktada bireyin ailesinin
toplumsal, ekonomik ve kiiltiirel diizeyi, bireyin kariyer se¢imini etkileyen en 6nemli
etmenlerden biri olmaktadir. Kuskusuz her aile ¢ocugunun iyi bir kariyer sahibi
olmasii ister. Ancak bu istegin eyleme doniistiiriilmesi konusunda her aile dogru
kararlar verme yetenegine sahip degildir (Balci, 1999:35).

Ailenin kariyer se¢imine etkisi lizerine yapilan aragtirmalar, aile biyiiklerinin
kariyerleri ile g¢ocuklarinin arzuladiklar1 kariyerler arasinda giiclii bir iliskinin
bulundugunu gostermektedir. Ornegin; egitim diizeyi diisiik olan ve beceri
gerektirmeyen igler yapan kisilerin ¢ocuklarinin da hemen hemen ayni diizeyde isleri
yapma oraninin yiiksek oldugu goriiliirken, yonetici ve profesyonellerin ¢ocuklarinin

ise daha cok yonetsel ve profesyonel islere egilim gosterdikleri goriilmektedir.
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Ayrica cocukluk ve genclik donemleri boyunca sosyal gelisimlerine aileleri
tarafindan 6zen gosterilen bireylerin doktorluk, 6gretmenlik gibi insan egilimli iglere
daha fazla ilgi gosterdikleri gbzlenmektedir (Akgiin, Can, Kavukcubasi, 1995:166).
Kariyer se¢imine etki eden aile ve sosyal ¢evre faktoriinde, ailenin ekonomik
durumu da 6nemli rol oynamaktadir. Gelir diizeyi diisiik ailelerin ¢ocuklarina
saglayacagi imkanlar ile yiiksek gelire sahip ailelerin destekleri farkli olacaktir.
Yiiksek gelire sahip aileler, 0zel ders ve kurslarla c¢ocuklarinin egitimini
destekleyebilecekken, diisiik gelire sahip aileler boyle bir imkandan yoksundur. Bu

durumda ¢ocuklarin kariyer tercihleri zorunlu olarak farklilik gosterecektir.

1.5. KARIYER DONEMLERI

Kariyer donemleri ya da baska bir ifade ile kariyer evreleri, arastirmacilar
tarafindan farkli siniflara ayrilarak incelenmistir.

Can, Akgiin ve Kavukcubagi (2001:160), kariyer evrelerini; is oncesi donem,
ise giris donemi, kariyerde ilerleme asamasi, kariyerini koruma asamasi ve emeklilik
asamasi olarak bes sinifa ayirmistir.

Sabuncuoglu (2005) kariyer evrelerini; kendini tanima (kesfetme), kurma,
orta kariyer, ge¢ kariyer ve inis olarak siiflandirmistir.

Aldemir, Ataol ve Budak (2001), kariyer evrelerini {i¢ baslikta incelemistir.
Bunlar; Calisma yasaminin baglangici, c¢alisma yasaminin ortast ve ¢alisma
yasaminin son yillaridir.

Ozden (2006) ; kesfetme, kurma, kariyer ortast ve kariyer sonu olarak
siniflandirmistir.

Aytag (2005) ; kesif, kurulma (6rgiite giris ve kariyer baslangici), kariyer
ortast, kariyer sonu ve azalma (emeklilik) olarak bes sinifa ayirmistir.

Bu smiflamalardan yola ¢ikarak kariyer donemlerini dort bashk altinda
toplamanin uygun olabilecegi diisiiniilmektedir. Bunlar; kesif (kendini tanima),

baslangi¢ (isletmeye giris), kariyer ortas1 ve kariyer sonu (emeklilik)’ dur.

1.5.1. Kesif Asamasi (Kendini Tanima)

Ozden (2001)’e gore; bu evre bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik

donemlerini kapsamaktadir. Cocukluktan itibaren bireyler ¢esitli meslekler hakkinda
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bilgi sahibi olmaya ve bazi mesleklere ilgi duymaya baslar. Fakat c¢ocukluk
doneminde mesleklerle ilgili sahip olunan bilgiler ¢cok sinirli olmaktadir. Daha ¢ok
en yakimindaki kisilerin meslekleri hakkinda bilgi sahibi olunur. Bu sebeple bu
donemde belli mesleklere duyulan ilgi, sahip olunan sinirl bilgilerden dolay1 sadece
bir hevesten ibarettir.

Ergenlik doneminde bireyler, c¢esitli meslekler hakkinda daha gergekgi
bilgiler edinirler. Bu donem, kendini ispatlama ve kariyer alternatiflerini
degerlendirme zamamdir. Iliskide oldugu Ogretmen, arkadas, anne ve babadan
duydugu, televizyonda, cadde koselerinde gordiigii ve oynadigt rol oyunlariyla
baslayan kariyer se¢im alternatiflerinin degerlendirildigi, bir baska deyisle kisisel
gozlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi donemdir (Bayram, 2001:59)

Bu donemde kariyerleri ile ilgisi olan ya da olmasi gereken egitimleri alir.
Gilivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinimler Oncelikli durumdadir. Bu donem

yaklagik 25 yasinda son bulur (Aytag, 2005:64).

1.5.2. Baslangic (Isletmeye giris)

Kariyerin bu ikinci evresi is aramayla baslar ve ilk ise baslamayi, isi
O0grenmeyi ve gercek diinya ile tanismayi igerir (Sabuncuoglu, 2005:171). Yani birey
bundan bdyle teorik bilgileri pratige doniistiirmeye baglar.

Bireylerin ¢esitli meslekler hakkinda gercekei bilgiler edinmeye baslayarak;
meslekte kendini ispatlama, mesleki kimlik sahibi olma ve toplumda statii elde etme
istekleri dogrultusunda mesleki ilgilerinde bir belirginlesme s6z konusu olur (Ozden,
2001:31).

Bu donemde calisanlarin en 6nemli motivasyon kaynagi basar1 kazanma ve
ozerklik sahibi olma istegidir (Kegecioglu, 2003:89). Ote yandan sorumluluk alma ve
inisiyatif sahibi olmayi gerektiren islere ge¢me arzusu bireylerin baslica hedefi
haline gelir (Aytag, 1997:66). Boylece birey aldig1 sorumluluk ve inisiyatif oraninda
maddi getiri saglayacak ve toplumsal statiisii de ylikselmis olacaktir.

Bu evrede kisi, glivenlik ve emniyet gereksinmelerine biliyiilk 6nem verir. Bu
dogrultuda kendini saglamlastirma g¢abasi i¢ine girer. Bu donemde karsilasilabilecek
en onemli sorun “gercek soku” denilen, kisinin beklentileri ile yeni baslanan is ve
kurumun gergeklerinin ¢ok farkli olmasi, yani Ortlismemesi olayidir. Bu durumda

kisi biiyiik bir hayal kiriklig1 yasayacak, is degistirmek ya da ortama ayak uydurmak



20

arasinda bocalayacaktir. Bu nedenle, oryantasyon ve sosyal aktiviteler igletme
acisindan son derece onemlidir. Bu caligmalar, yeni personelin bir an once yeni
mesleklerine ve is arkadaslarina alismasini kolaylastirirken; ayni1 zamanda isletmenin
hedeflerine daha kisa siirede ulasmasi ve bireyin kariyeri ile ilgili daha kolay karar
vermesinde yardimci olmaktadir (Noe, 1999:336).

Kariyer gelismesinin ¢ok hizli oldugu bu donem, genelde bir okuldan mezun
olduktan sonra 30-35 yaslarina kadar gecen bir dénemi kapsar. Uretkenlik acisindan
en verimli zaman araligimi ifade etmektedir. Bu asamanin en onemli boyutu;
calisanin belirledigi hedeflere ulasmak icin ¢aba sarf ederken, yaptigi isi ve iste
gosterdigi performansi siirekli gozlemleyerek, kariyerine iliskin beklentilerini
karsilayabilme diizeyini dogru bir sekilde irdelemek zorunda olmasidir (Aytac,

1997:64).

1.5.3. Kariyer Ortasi

Bireyin kariyerinde edindigi pozisyonun artik daha saglam oldugu bu kariyer
devresi, genellikle 36-50 yas arasindaki siireyi kapsamaktadir. Bu devrede bireyin
cirakliktan ustaliga, 6grencilikten uygulayiciliga gelmesi beklenmektedir. Isle ilgili
gorevlerin onemi artar. Hatalar cezalandirilirken basarilar 6diillendirilir ve bireye
daha fazla sorumluluk verilir (Klaft ve digerleri, 1985:398)

Bu asamada calisan birey orgiitiin giinliik operasyonel isleyisiyle ve olagan
siirecleriyle ilgilenmenin yaninda, 6rgiite uzun vadede etki edecek ve olumlu katkilar
saglayacak faaliyetler lizerinde de yogunlagsmaya baslar ve orgiitii ve diger ¢alisanlari
gelistirmek temel gorevleri arasina girer (Carlson, Rotondo, 2001:103). Bu baglamda
tecriibeli olan ¢alisan, Orgiitte deneyim yoluyla kazandig: bilgi birikimini himayesi
altinda olan genglerle paylasir (Kececioglu, 2003:89).

Bu asamada karsilasilabilecek en 6nemli sorunlardan biri ise orta yas krizidir.
Bu kriz is yagamindaki sorunlardan kaynaklanabilecegi gibi bosanma, hastalik veya
bir yakimin o6liimii gibi is dis1 nedenlerden de kaynaklaniyor olabilir. Birey bu
donemde yasamin ¢ok kisa oldugunun farkina vararak, o giine kadar olan basarilarini
ve hedeflerini gézden ge¢irme asamasina gelir. Bu nedenle caliganlar bu déonemde

kariyer hedeflerinde radikal bir degisiklik yapabilir (Bayraktar, 2004:22).
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1.5.4. Kariyer Sonu (Emeklilik)

Kariyerin en uzun safhasi olup, kimi bireyler ¢alisma yasamlarinin en {ist
diizeylerine ulasmistir. Eskime ve kariyer ortasi sorunlari bu evreye de tasinir.
Saygmlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci dnemini korumaktadir. Bireyler, bu
sathada kisilige yonelim iizerinde odaklasirlar, orgiite yonelimleri azdir (Unver,
2005:14).

Kariyerin bu doneminde artik 6grenme ve kendini gelistirme yavaslamaya
baslamistir. Kisi artik tecriibelerini, bilgilerini diger isgdrenlere aktarmaya galisir.
Emeklilik planlar1 yapilmaya baglanmistir.

Orgiit, bu evredeki calisanlar icin motivasyonlarini, verimliliklerini ve is
tatminlerini arttiric1 bir dizi program gelistirebilir. Birey de bu dénemde artik kendini
psikolojik olarak emeklilige hazirlamaya calisir. Emeklilikle ilgili bir takim planlar
ve hedefler belirleyebilir. Is hayatinda yapmak isteyip de ertelemek zorunda kaldig:

bazi hayallerini gerceklestirmek icin emekliligi bir firsat olarak da gorebilir.

1.6. KARIYER BOYUTLARI

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut olarak adlandirilan gergek¢i ve objektif
algilamalar ile i¢sel boyut olarak adlandirilan siibjektif algilamalar olmak iizere iki

boyuttan olugsmaktadir (Simsek, 2004:15).

1.6.1. Kariyerin I¢sel Boyutu

Kariyerin igsel boyutu; bireyin kisiliginde ortaya cikacaktir. Igsel boyut,
kariyerin siibjektif boyutudur. Birey, c¢alisma yasaminda ve iginde bulundugu
organizasyon ig¢inde, kendi konumunu belirleme, anlama ve gelecege iliskin olarak
nerede olmak istedigini ve bunun i¢in neleri nasil yapmasi gerektigini belirlemek
durumunda olacaktir. Bu minvalde bireyin kendine birtakim sorular sormasi
gerekecektir. “Benim kapasitem ne”, “Ne istiyorum”, Neleri basarabilirim”, “Sahip
oldugum yetenekler ne”, “Ulasmak istedigim hedef ne”, seklinde kendine sorular
sormal1 ve bu sorulara samimiyetle cevap vermesi gerekecektir. Bu sorgu siiresinde
kisi kendi kisiligini de sorgulama, kendini tanima ve bu dogrultuda gelecege iliskin

yoniinii  belirleme olanagmi da elde etmis olacaktir. Bu bireysel yonelim
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Organizasyonel Davranis Terminolojisinde” kendini ger¢eklestirme” olgusu diye
nitelenir. Buna gore psikolojik agidan saglikli saydigimiz birey, potansiyel olarak
gelisip serpildikce, kendini gergeklestirme diisiincesiyle kariyerini gelistirmek,
yiikselmek, hedefledigi noktalara ulasmak ¢abasi i¢inde olacaktir. Ancak bu ¢abanin
saglikli olmasi, kariyer hedeflerinin kisisel gerceklerle c¢elismemesine baglidir

(Soylu, 2002:6).

1.6.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme
basamaklari olarak tanimlanabilir (Simsek, 2004:5).

Dissal boyut, bireyin igerisinde yer aldigi orgiitle ilgilidir. Bireysel kariyerin
organizasyon acisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi gerekmektedir. Once, ilke
olarak sunun saptanmasi gerekecektir. Isletme kendi temel amag¢ ve yonelimini
gbzden uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi
felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer planlamalar1 dogrultusunda big¢imlenmis
bireysel ama¢ ve yonelimlere uymak ya da onlart igerik ve felsefe olarak
zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. Organizasyon, ana ilke olarak bu
uyumu saglayamadigi 6l¢iide, 6zellikle iist pozisyonlarin yetkin ve basari giidiileri
yiiksek yoneticilerle doldurulmasi gergeklestirilemez (Kaynak vd., 1998:231).

Henry Ford “Fabrikalarimi alabilirsiniz, binalarimi yakabilirsiniz, fakat
calisanlarimi geri verirseniz bu isi aynen geri kurarim” diyerek c¢alisanlarin bir
kurum i¢in ne kadar onemli oldugunu etkili bir bi¢cimde vurgulamistir <

http://www.maydanis.com.tr/may.php?syf=34&haber_id=21> Erisim:15.10.2014.

1.7. KARIYER KALIPLARI

Bireylerin caligma yasamlari boyunca beceri, ilgi ve beklentilerinin
farklilagsmasi sonucu, yapmis olduklari islerle ilgili tercihlerinde zaman zaman bir
takim degisiklikler olabilmektedir. Bu tercihler emeklilige kadar aymi iste ve
meslekte ¢alismay1 segmek seklinde olabilecegi gibi, kariyerin ¢esitli donemlerinde
is degistirmek, meslek degistirmek veya kisa siireli islerde calismak seklinde de
olabilir (Akgemci, Celik, Soysal, Simsek, 2004:21). Kariyer kalib1, bireyin ¢aligma

yasami siiresince isi ve kariyeri ile ilgili davraniglar ifade etmektedir. Bireylerin


http://www.maydanis.com.tr/may.php?syf=34&haber_id=21
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beceri, ilgi ve beklentileri genis olgiide farklilik gosterdiginden kariyer kaliplari da
buna bagli olarak farklilik gostermektedir. Kariyer kaliplar1 genel anlamda dort temel

gruba ayrilmaktadir (Aytag, 2005:193).

1.7.1. Kararh Kariyer Kalib1 (Devamh Kariyer Kalib)

Bu modelde birey okuldan mezun olduktan sonra bir Orgiite girer ve biitiin
calisma hayati boyunca, ¢alistig1 orgiit degisse bile, ayni isi yapmaya devam eder
(Akgemci, Celik, Soysal, Simsek, 2004:21). Belirli bir uzmanlik alaninda caligan
ingaat miihendisleri, rontgen teknisyenleri bu kariyer kalibini izleyen calisanlara
ornek verilebilir (Calik ve Eres: 2000:74). Kariyer se¢imi, yasam boyu siirecek bir
meslegin bir kere kalici olarak secilmesidir. Bireyin kariyerinde ¢ok az degisiklik
olur. Bu kariyer yapisinda giivenlik ve yeterlik esastir (Erdogmus, 2003:22).

Bu kariyer kalibinda yer alan bireyin gelecekten ¢ok fazla beklentisi yoktur,
kendini gelistirmek i¢in fazla ¢aba gostermez. Genelde psikolojik doyuma ulasmus,
igsel olarak motive edilmis ve alaninda uzmanlasmis c¢alisanlar bu kategoride yer

almaktadir.

1.7.2. Geleneksel Kariyer Kalib1 (Lineer Kariyer Kalib)

Bu kariyer kalibinda birey belirli bir uzmanlik alaninda kalarak edindigi
tecriibe ve kidemle beraber yillar gectikge kariyer basamaklarinda yukar1 dogru bir
hareketlilik i¢ine girer ve bu kariyer yolunda emeklilige kadar devam eder (Baron,
2003:235).

Calisanlar, ayni isletme i¢inde kalarak basamaksal siray1 takip edebilir veya
isletmeden isletmeye dogrusal Kariyeri takip ederek hareket edip, kariyerlerini devam
ettirebilir. Bireyin giris diizeyindeki bir isle 6rnegin pazarlama bdliimiinde kariyerine
baslayip iki yil sonra iiretim sefligine terfi etmesi, daha sonra iist diizeyde yonetici
olmast ve en sonunda da bagkanlik seviyesine ulagsmasi dogrusal kariyere Ornek

verilebilir (Aytag, 2005:194).
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1.7.3. Spiral Kariyer Kalib1 (Sarmal Kariyer Kalibi)

Bireyin is yasaminda, birbiri ile ilgisi bulunan fakat her biri ayr1 alanlarda
kurulan mesleklerde caligmasi bu kariyer kalib1 ile ilgilidir. Ancak bu kariyer yolunu
benimseyen isgorenler, siirekli is degistiren ve kisa siirede yaptiklari isten sikilan
bireylerden farkli bir giidiilenmeye sahiptirler. Ornegin biiyiik bir orgiitiin ar-ge
departmaninda miihendis olarak c¢alisan birinin kariyerin ileriki donemlerinde
mesleki bilgilerini gelistirerek akademisyenlige yonelmesi, daha sonra kendi
alaninda kitaplar yazmasi ve bir yandan da konu ile ilgili firmalarda danigmanlik

hizmeti vermesi spiral kariyere 6rnek verilebilir (Aytag, 2005:195).

1.7.4. Gegis Tipi Kariyer Kalib1

Bu kariyer tipindeki bireyler yaptiklari isten ¢abuk sikilirlar ve kisa siire
icerisinde birbiri ile ¢ok da ilgisi olmayan islerde ¢alisirlar. Genelde egitim diizeyi
diisiik olan ve belirli bir kariyer hedefi olmayan ¢alisanlar bu kariyer tipini tercih
etmektedir (Akgemci, Celik, Soysal, Simsek, 2004:22). Bu tip bireyler basarili bir
kariyer hayatina sahip olmay1 ve mesleklerinde ilerlemeyi ¢ok da OGnemsemezler.
Daha ¢ok aile, arkadas ve yakin ¢evresiyle vakit gecirmeyi ve hobileriyle ilgilenmeyi
onemsemektedirler (Yavuz, 2006:36). Calismak istedigi asil isi buluncaya kadar,
gecici slire, bir miktar gelir elde etmek veya bos zamani degerlendirmek icin

calisanlar da bu gruba girebilir.

1.8. KARIYER SORUNLARI

Birey ya da orgiit, kariyerle ilgili is yasaminda bazi sorunlarla karsilasabilir.
Fakat birey karsilastig1 bu sorunlarla miicadele etmek ve bu sorunlarin iistesinden
gelmek durumundadir. Bunun tersi bir durumda kisi yipranabilir, kendine giiveni
azalir, stres ve gerginlik yasayabilir, bunun sonucunda ise is verimi diisebilir.

Kariyerle ilgili olarak c¢esitli sorunlar ortaya cikabilir. Bunlar; cinsiyetten,
beceri yitiminden kaynaklanan sorunlar olabilecegi gibi, kariyerin cesitli

asamalarinda c¢esitli nedenlerle bireyin karsisina ¢ikan sorunlar olabilir (Aytag,
2005:262).
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1.8.1. Kariyer Platosu

Kisinin orta kariyer asamasinin sonunda gelismelere ayak uyduramamasi
sonucunda statik bir doneme girmesi durumu literatiirde “Kariyer Platosu” olarak
adlandirilir (Kirkgi, 2007:10). Herhangi bir pozisyonda bekletilme siiresi ya da
yiikselmeler arasinda gegen donem bireyin kariyer platosunda oldugunu gdosterir
(Balta, 2007:19). Kariyer platosu, birey ya da orgiit odakli olabilir. Birey odakli
kariyer platosunda, bireyin yetkinlikleri daha {ist pozisyonlar i¢in yetersiz
kalmaktadir (Kirkg1, 2007:10).

Kariyer platosu, bireyi hem psikolojik olarak hem de is performansi olarak
olumsuz etkiler. YOnetim pozisyonlar1 tepeye ¢iktikca azaldigi igin bireyin
kariyerinin belirli bir donemde durgunluga girmesi kacinilmazdir. Ayrica, kariyer

gelisimi siirekli dikey yonde olmak zorunda degildir.

1.8.2. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler sorunu; kadinlarin ¢alisma yasamina daha fazla katilmasi
ve kariyer basamaklarinda yilikselmeye baslamalart sonucunda ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Ciftlerin farkli kariyer hedeflerinin olmasi aile hayatlarini etkiler. Benzer
kariyer yollarini izlemeleri halinde de rekabet ve kiskanglik gibi sorunlar ortaya
cikar. Bu nedenle kariyer yapmay1 planlayan kadinlar ya gec evlenmekte ya da hig
evlenmemektedir.

Kariyer yapan ciftlerde, eslerden birisinin kariyerine oncelik verilmesi yolu
secildiginde bu genellikle erkek olmaktadir. Bu durum da bayan calisanlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz etkilemektedir (Bayraktaroglu, 2003:145). Her
iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklar1 saglama, alternatif kariyer yollar
olusturma, 6zel kariyer danismanlar1 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, 1996:203 ; Cascio, 1998:345).
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1.8.3. Ayisig1 Sorunu

Ayis181 sorunu; bir kiginin fazladan gelir elde etmek, tecriibbe kazanmak veya
baska nedenlerle iki ya da daha fazla iste ¢alismasidir. Ayisig1 sorunu, bireyin
Ozellikle asli isinde harcamasi gereken enerji ile ortaya koymasi arzulanan
performansini diger is yada islerde kullanmasi nedeniyle, Orgiit liyesi bireylerde,
diisiik performansa, ise devamsizliga, is sadakatinden taviz vermeye yol agmaktadir
(Karcioglu, 2001:133). Kisi, giin igerisinde uzun siireler ¢alismasi nedeniyle yorgun
diismekte, uykusuz kalmakta hatta hastalanmaktadir. Bu da onun asil iginde gereken
performansi gosterememesine ve tam verimli ¢aligamamasina sebebiyet vermektedir.

Calisanlarina iyi olanaklar saglayan ve is giivenligine 6nem veren firmalarda

bu tiir sorunlarin en aza indirilebilecegi aciktir (Bayraktaroglu, 2003:145).

1.8.4. Cift Kariyerlilik

Bireyin ayni anda birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir ¢ift
kariyerlilik (Aytag, 2005:276). Her iki durumda da yiikselmeye calisan birey,
enerjisini tek bir kariyer basamaginda kullanmak yerine paylastirma yoluna gitmesi
belirli olumsuzluklarin yasanmasina neden olabilmektedir (Simsek v.d., 2004:196).
Bu nedenle ¢ift kariyerli bireylerin, dncelikli olarak hangi alanda kariyer yapacagina
karar vermesi, calisma yasamindaki zorluklar1 daha kolay asmasina sebep

olabilecektir (Calik ve Eres, 2006:69).

1.8.5. Cinsiyetten Kaynakh Sorunlar

Son yillarda, kadinlarin ¢aligma yasaminda etkilerinin artmasi sonucu kadin
yoneticilerin de sayisinda artis olmaktadir. Ancak, kadmnlarin ist diizey yonetici
olmalarina, igverenlerce mesafeli yaklasilmaktadir. Kadinlarin ailevi sorumluluklari,
ozellikle ¢ocuklar ile ilgili toplumsal beklentiler, kadinlarin enerjilerinin bir kismini
bu alanlara kaydirmalarim1 gerektirmektedir (Acar, 1994:24). Kadinin kariyerinde
yiikselmesi igin tacize ugrayabilecegi korkusu, bir¢ok kadinin kariyer ilerlemesinde

karsilagtig1 sorunlardan birisidir.
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1.8.6. Stres

Is hayatinda baz1 bireyler gerek is yogunlugu gerekse isletmeden kaynakli
bazi faktorlerin etkisi ile strese girebilir. Calisan bireyin kariyer gelisimi ile ilgili
stres kaynaklari; is giivenligi, terfi, transfer, kariyer beklentisi gibi etkenlerdir.
Calisanlar, yaslarn ilerledik¢e yetenek ve pratikliklerinin azalmasi ile isten ¢ikarilma
korkusu yasayabilir. Yine calisanlarin terfileri sirasinda alinan yanlis bir karar,
adaletten uzak performans degerlendirmeleri veya ficretle ilgili esitsizlikler ¢alisan
bireylerde strese yol agabilir (Aytag, 2005:292). isle ilgili olumsuzluklar uzun
stireliyse; kisi isine yabancilasir ve duygusal olarak tiikenebilir.

Tiikenmislige kadar varabilecek is stresini Onleyebilmek i¢in, kisinin uyum
kapasitesi yiiksek olmali, kisi kendinin farkinda olmali ve yeni secenekler
tiretebilmeli, kisinin meslegi ne gerektiriyorsa en iyisini yapmali, profesyonel

amaclar gercek¢i olmalidir (Sinangil, Kilig, Yéney ve Unalan, 2007:33).
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IKINCI BOLUM
2. KARIYER PLANLAMA VE YONETIM SURECI

Calismanin ikinci boliimiinde kariyer planlamanin tanimi ve 6nemi, kariyer
planlamanin amaglari, kariyer planlamanin sagladigi faydalar, kariyer planlama

stireci ve kariyer yonetim siireci konular1 ele alinmistir.

2.1. KARIYER PLANLAMANIN TANIMI VE ONEMIi

Kariyer planlamasi, “bir isgdérenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerin gelistirilmesiyle calismakta oldugu oOrgiit icindeki ilerleyisinin ya da
yiikseltilmesinin planlanmasidir” (Sabuncuoglu, 1995:70).

Bir bagka tanima gore kariyer planlamasi, kisinin kariyer yollarim
tanimlamasidir (Schuler, 1995:556). Bir diger tanima gore kariyer planlamasi, kisinin
kariyer planlarin1 ve hedeflerini ortaya koymasi ve hedefe ulasabilmesi icin
gerceklestirmesi gereken amaglardir (Ozgen v.d.,2002:180).

Kariyer planlamasi, kisinin; sirketin gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esgiidim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride {iistlenebilecegi
pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 2005:139).

Tanimlamalardan anlasilacag: iizere, kariyer planlamasindan hem calisan hem
de orgiit etkilenmektedir. Kariyer, bireyin tiim ¢alisma yasami olduguna gore, kariyer
planlamas1 da bu siirecin baslangicini, deneyim kazanmasini, sorumluluk alabilme
becerisini, yatay veya dikey ilerleyisini ve nihayet emeklilige hazirlik dénemlerini
kapsar. Tiim bu siiregte, orgiitiin de aktif rol oynadigi sdylenebilir.

Orgiitler kariyer planlamayr tesvik ettiklerinde, ¢alisanlarin kariyer
hedeflerini belirlemeleri kolaylasacak, bu hedefler, egitim ve diger gelisimsel
aktiviteleri takip etmek i¢in c¢alisanlart motive edebilir (Werther and Davis,
1996:315).

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanlar, hem yeteneklerini, bilgi ve becerilerini
degerlendirme sans1 bulur, hem de eksik yonlerini gorme imkanina sahip olurlar. Bu
stirecte isletme de kendi degerlendirmesini yaparak, sahip oldugu insan kaynaklarini
tespit eder, bireylerin isletme i¢indeki yiikselme imkani ve bu yiikselmenin bigimini
belirler (Ergiin, 2007:27).
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2.2. KARIYER PLANLAMANIN AMACLARI

Giliniimiiz diinyasinda her alanda meydana gelen degisme ve gelismeler, is
yasaminda da kendini hissettirmis ve gerek oOrgiitler, gerekse isgorenler agisindan
kariyer planlamanin 6nemi artmustir. Ozellikle teknoloji alanindaki gelismeler,
nitelikli personel ihtiyacini arttirmis ve orgiitleri kariyer planlamasi konusuna énem
vermeye zorlamistir. Kariyer planlamasinin amaglarini, bireysel ve orgiitsel amaclar
olmak tizere iki kisimda incelemek miimkiindiir.

Aytag (2005), kariyer planlamasinin bireysel amaglarimin; kendi kariyer
basarilarini saglamak, yiikselme ihtiyaglarinin tatmini, is tatmini, sadakat, kendine
giiven, ise baghlik, bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarimi karsilamak ve is
giivenligini saglamak i¢in yapilmasinin miimkiin olabilecegini belirtir.

Orgiitlerin kariyer planlamas1 yapmadaki amaglarinin ise; c¢alisanlarin
kapasitelerini daha etkin kullanmalarini saglamak, isletme hedeflerini tutturmak,
personel devrini diisliriip maliyeti azaltmak, Orglitsel sadakati saglamak, aidiyet
duygusunu gelistirmek, calisanlarin potansiyellerini arttirmak olmalidir (Aytac,
2005:140).

Birey ve Orgiit i¢in ayr1 ayr1 siralanan bu amaglar, aslinda hem orgiitii hem de
isgoreni ilgilendirmektedir. Zira 6rgiit her ne kadar kendi hedefleri i¢in bu amaglar
gerceklestirmeye c¢aligsa da bundan isgéren de dogrudan etkilenir. Yine ayni sekilde
birey de kendi amaglarmi gergeklestirmeye calistiginda, isletmenin hedeflerine

ulagsmasina yardimci olmus olacaktir.

2.3. KARIYER PLANLAMANIN SAGLADIGI FAYDALAR

Kariyer planlamasi ¢alisanlar ve isletme i¢in birgok kazanimlar saglamaktadir.
Kariyer planlama isgiiciiniin daha kaliteli hale gelmesini saglar. Devamsizlik ve isten
kaytarmalar1 azaltict bir etkiye sahiptir. Uzmanlagmis personelin gelistirilmesiyle
isletmeler, gelecekte yetenekli yoneticilere kavusur ve orgiitsel amaclarina ulagabilir
(Simsek ve Celik, 2004:57).

Kariyer planlamasinin yapilmasi, mutlak anlamda basari anlamina gelmez
fakat kariyer planlamasi yapilmamasi halinde ortaya cikan kariyer firsatlarinin

degerlendirilmesi ve bireylerin uygun kadrolara yerlestirilmesi daha fazla zaman ve
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enerji kaybina yol acabilecektir. Bu nedenle kariyer planlamanin son yillarda
ozellikle batil1 iilkelerde yayginlagmaya basladig1 goriilmiistiir (Aytag, 2005:142).
Kariyer planlamanin faydalarini birey ve orgiit acisindan ayr1 ayr1 incelemek

yararli olacaktir.

2.3.1. Kariyer Planlamanin Bireye Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamanin bireye sagladigi faydalardan bazilar1 su sekilde
siralanabilir (Vverther, Davis, 1998:282-283):

Terfi edebilir personeli gelistirme: Kariyer planlamasi, terfi edebilir
personelin orgiit i¢i beklentilerini gelistirmeye yardimci olur. Birey bu sayede,
kariyer hedeflerine ulagsma noktasinda daha kararli davraniglar sergiler.

Devir hizimt diistirmek: Bireysel kariyer i¢in artan dikkat ve ilgi, daha ¢ok
orgiitsel sadakati meydana getirmekte ve personelin devir hizim1 diistirmektedir.
Orgiitsel sadakat ise isgdrenlerin isletmeyi sahiplenmelerini ve daha fazla dzveri
gOstermelerini saglar.

Personelin potansiyelini ortaya ¢ikarma: Kariyer planlamasi personelin
potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ig¢in onlar1 tesvik eder. Personelin
yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi, mevcut sorunlarin c¢oziimlenmesine yardimci
olacaktir.

Gelismeyi kolaylastirmak: Kariyer plan ve amaclar1 personelin yetisme ve
gelismesi i¢in onlar1t motive eder.

Gizliligin azalmasi: Kariyer planlamasi, personelin niteliklerinin farkinda
olacagi, yonetici ve personel departmaninin olusmasini saglayacaktir.

Personelin ihtiya¢larint tatmin etme: Calisanlarin ihtiyaglarini tatmin
etmesini kolaylastirmaktadir. Isgorenin; sayginlik, tanmma, prestij, ciddiyet,

kendini gergeklestirme gibi ihtiya¢larinin tatmini saglanacaktir.

2.3.2. Kariyer Planlamammn Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigi faydalart su sekilde siralamak

mimkiindiir (Aytag, 2005:143-144):
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Isgiicii ¢esitliligine yardimci olmak; Kariyer planlamasi ile c¢alisanlarin
mesleki formasyonlar1 cesitlendirilir. Bireylerin Orgiitsel beklentilerine gore
kendilerini gelistirmeleri ve yetistirmeleri miimkiin olacaktir.

Uluslararasi istihdami kolaylastirmak,; Global orgilitler, 6rnegin ¢okuluslu
sirketler kariyer planlamasini, ¢alisanlarin denizasirt iilkelere tayinlerini
olusturmak ve onlar1 bu konuya hazirlamaya yardimci olmak i¢in kullanirlar.
Calisanlar, orgiitiin belirledigi kariyer planlamasi dogrultusunda bu durumu
kabullenmekte ve psikolojik olarak kendilerini hazirlayabilmektedirler.

Is sadakatini saglamak; Bireysel kariyer icin ilgi ve dikkati arttirmak,
orgiitsel sadakati meydana getirir. Bu sayede, verimsiz ve isteksiz ¢alisanlar tespit
edilerek orgiitten uzaklagmalar1 saglanabilir.

Terfi edecekleri belirlemek; Terfi edebilir ¢alisanlarin, emeklilik, istifa veya
orgiitsel genisleme sebebiyle agilan kadrolara, ihtiyaci karsilamak igin sirket
icinden terfi edebilir yeteneklerin gelistirilmesine ve belli bir program dahilinde
egitilmelerine yardimci olur.

Stoklar1 azaltmak,; Kariyer planlamasi olmaksizin personel birikimlerini
saglamak kolaydir. Ancak kariyer planlamasi; ¢alisanlara, yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina, ¢alisanlarin kalifiye olmasi yoniinde uyarida bulunarak,
yetersiz personelin Orgiitten uzaklastirilmas1 ve Orgiitlin personel fazlasindan
kurtulmasina imkan saglar.

Esit ise esit iicret yaratmak; Kariyer planlama sistemi, performans
degerleme yontemi beraberinde esit is gorene esit licret 6denmesini olanakli kilar.
Ancak, performans degerleme yontemi, somut verilerden olugmazsa, ¢alisanlarin
orgiitten uzaklagmalarina yol agabilecek sorunlar doguracagi unutulmamalidir.

Hedef belirlemeyi kolaylastirmak; Kariyer planlama, iyi tasarlanmis ve
uygulanmis bir performans sistemini zorunlu kilarak, mevcut islerden yola ¢ikarak
gelecege yonelik planlama yapmay1 kolaylastirir.

Orgiitsel ~ hareketliligi saglamak; Kariyer planlama, oOrgiitteki tiim
calisanlarin yatay veya dikey hareket imkani yaratmasini hedefler. Bu sayede,
isgorenlerin siirekli ayni isi yapmalarindan kaynaklanabilecek, atalet ve
yorgunluga diismeleri engellenmis olacaktir.

Performansi yonetmek; Kariyer planlamasi, performans degerlendirmenin,

egitim ve gelistirmenin, performansi harekete gegirmenin, iicretlendirme, kisisel
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ihtiya¢ ve planlarla ilgili diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda yonetime firsat
Verir.

Kariyer planlamanin, yukarida sayilanlar disinda da orgiite bircok faydasi
daha vardir. Kariyer planlama sayesinde orgiitler, nitelikli isgiicli yetistirme imkani
elde ederler. Boylece gelecekte Orgiitli daha kaliteli, daha yetenekli yoneticilere
teslim etmek miimkiin olacaktir. Bunun disinda, personelin elde tutulmasi
kolaylasacagindan yapilacak yeni egitim harcamalarindan da tasarruf saglanmis
olacaktir.

Ayrica, isgorenlerin kariyer planlamasina yardimci olmaya ¢alisilmas,

personel maliyetlerini diislireceginden, orgiite dogrudan fayda saglayacaktir.

2.4. KARIYER PLANLAMA SURECI

Kariyer planlamasi, ise giren personelin ilk goriigmesi ile baslayan, kiginin
egitimi ile devam eden ve onun 6zelliklerine yon vermeyi amacglayan bir siiregtir
(Ozden, 2001: 108). Bireyler, is hayatlar1 boyunca bulunduklari kariyer dénemlerinin
her asamasinda, meslekleriyle ilgili konularda yetkinliklerini arttirabilmek ve bunun
sonucunda kariyerlerini gelistirebilmek i¢in gerek bireysel olarak gerekse Orgiitlin
destegi ile bir takim planlamalar yaparlar. Dolayisiyla kariyer planlama stirecinin
bireysel ve orgiitsel boyutundan s6z etmek miimkiindiir (Anafarta, 2001:3-4).

Kariyer planlamasi birkag asamadan olusan bir siiregtir (Bedeion, 1986:380-
385):

Gorev Alma: Kisilerin is yerinde caligmaya baslamasi, sadece yeni bir ise
baslamalar1 anlaminda olmayip, ayni zamanda yeni firsatlar i¢in geleceklerini
olusturmalar1 anlamina gelir. Bunun yam sira yeni is, yeni baslangi¢c ve yeni

heyecan demektir.

Kariyer Isteklerinin Incelenmesi: Bu asamada kisi kendine kars1 diiriist olmak
zorundadir. Kisi, kariyeri ile ilgili kisisel amaglarini belirlemeli, kendini
degerlendirmeli, yetenek ve becerilerinin, ilgi ve arzularmin tam bir analizini
yapmalidir. Yetenek ve becerilerine uygun olmayan ya da hoslanmadigi bir ise
baslayan calisan, en yakin zamanda bu isten ayrilmak isteyecek veya devam etse

bile ¢alisma hayatinin sonuna kadar mutsuz ve gergek veriminden uzak olacaktir.
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Isin Gereklerinin Belirlenmesi: Kariyer, Vasif ve Sorumluluklarinin Arastiriimast:
Bu asamada kisi, sectigi isle ilgili gorevlerin, sorumluluklar1 ve isin gerektirdigi
egitimi arastirmalidir. Isin 6zelliklerini ve olumsuz yonlerini de bu asamada
degerlendirmelidir. Ayrica kendi kisisel 6zelliklerini, kisinin rekabet avantaji,

egitimi, kisisel karakteri ve iligkileriyle zayif yonlerini de ortaya koymalidir.

Tam anlamiyla gergek¢i bir kariyer hedeflerinin belirlenmesi: Gergekei kariyer
hedefleri, isgdrenin daha iyi motive olmasina ve basariya ulasmasina imkan saglar.
Gergekgi kariyer hedefleri, kisiyi hayal kirikligina ugramaktan, basarisizlik halinde
meydana gelebilecek motivasyon diistikliigli ve moral bozuklugu gibi psikolojik
etkilerden korur. Gergekei kariyer hedefleri sayesinde calisan, karsisina ¢ikan veya

¢ikmas1 muhtemel zorluklara kars1 daha saglam durabilir.

Kisinin saptadigi amaca ulasmasi icin gerekli egitimi almasi, isvereni yetenekleri
konusunda ikna etmeye ¢alismasi: Kisi artik istedigi isi bilmekte ve bu ise sahip
olma konusunda calismalar yapmaktadir. Kendi 06zelliklerine uygun bir is
arastirmaya  baglayarak mesleki ilerleme amaclarim1 da gbz Oniinde
bulundurmaktadir. Birey kisisel mesleki amaglariyla bu amaglara ulagsmak icin
gerekli ¢aba arasinda denge saglayabilmesi icin kariyerindeki gelismeleri gozden

gegirir.
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Asagidaki sekilde, kariyer planlamanin iki boyutu olan bireysel ve orgiitsel

kariyer planlama gosterilmektedir.

Orgiitiin hedef ve
stratejileri

\

Ihtiyaglar

N\

Insan kaynaklari

v

planlamasi

/

Dikey, yatay ve diisey

kariyer yollar1

d

Orgiitsel Kariyer Planlama

l

KARIYER PLANLAMA

|

Bireysel Kariyer Planlama

Hedefler, ihtiyaclar, yetenekler, beceriler

/

Deneyim

Egitim

Beklentiler

Sekil 1: Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: Andrew D. Szilagyi, Management and Performance, 3. Edition, New Jersey: Scott,

Foresman Company, 1988, s:836
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2.4.1. Bireysel Kariyer Planlama ve Asamalari

Orgiit icinde birey, tecriibe ve yeteneklerini arttirdikca kendi kendini
gerceklestirme giidiisiiniin de etkisi ile kariyerini gelistirme, ilerleme ve yiikselme
ihtiyact duyacaktir (Tuna, 1996:22). Bireysel kariyer planlama, oncelikle bireyin
kendini tanimasini, neyi istedigine karar vermesini ve bir hedef belirlemeyi
gerektirir.

Bireysel kariyer planlamanin baslica asamalar1 sunlardir (Tuna, 1996:6).

2.4.1.1. Kendini Degerlendirme

Kisinin kendi kariyerini gelistirmesi i¢in, kendisi ile ilgili konulari, ilgi
alanlarini, beklentilerini, kuvvetli ve zayif yonlerini, eksikliklerini, gelistirilmesi ve
diizeltilmesi gereken yanlarmni ¢ok iyi bilmesi ve bu konularin analizini yapmasi
gereklidir (Geylan, 2004:124). Bu siiregte birey kendisi ile ilgili yapacagi
degerlendirmede, is ortamiyla ilgili pek ¢ok faktorii g6z Oniine almali, kendisini bu
faktorler 15181inda degerlendirmelidir. Bu faktorlerden bazilari sunlardir (Erdogmus,

2003:237):

Statii:  Bir kimsenin, bir kurum veya bir toplum ig¢indeki durumudur

<http://www.nedirnedemek.com/sosyal-stat%C3%BC-nedir-sosyal-stat%C3%BC-

ne-demek> (Erisim Tarihi:21.01.2015). Statii, bireyin ¢alistig1 isyerindeki
pozisyonudur. Bireyin statiisii, diger caliganlar arasindaki ve toplum igindeki

sayginligini da etkiler.

Maddi kazang: Bireyin ¢alismalan karsiliginda isveren tarafindan kendisine verilen
ticret, maag veya gelirdir. Statii ile dogru orantili olarak bireyin elde edecegi maddi

kazang da artar.

Is giivenligi: Isyerlerinde isin yiiriitiilmesi ile ilgili olarak olusan tehlikelerden,
sagliga zarar verebilecek sartlardan korunmak ve daha insani bir ig ortami1 meydana

getirmek i¢in yapilan metotlu ¢alismalardir http://isguvenligiuzmani.org/2008/12/19/



http://www.nedirnedemek.com/sosyal-stat%C3%BC-nedir-sosyal-stat%C3%BC-ne-demek
http://www.nedirnedemek.com/sosyal-stat%C3%BC-nedir-sosyal-stat%C3%BC-ne-demek
http://isguvenligiuzmani.org/2008/12/19/
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is-sagligi-ve-is-guvenligi-nedir/> (Erisim Tarihi: 21.01.2015). Is giivenligi, sadece

isciyi korumak icin degil, biitiin isletmenin ve {retimin glivenligi igin gerekli

olmaktadir.

Cegitlilik: Orgiitiin amaglarina ulagsmasimi saglamak icin, tiim isgorenlerin kendi
potansiyellerini tam olarak kullanmalarina olanak verecek bir ortam yaratmayi

amaglayan biitiinselci bir odaklanmadir (Hughes ve Thomas, 1996: 276).

Bagimsiz ¢alisma: Isgorenlerin, orgiitsel sinirlamalar altinda calismak yerine tek
baslarina ¢alismayi tercih etmeleridir (Aytag,2005:104).

Bazilariin, ticretlendirilme, zaman, transfer gibi konularda baskalarina bagli olmak
yerine tek basina veya kiigiik bir firmanin elemami olarak c¢aligmak istedikleri
anlasilmaktadir. Bu insanlar, orgiit yasaminin sinirlamalart altindaki caligmaya iyi
adapte olamazlar. Bunlarin ¢ogu ya danisman olmak i¢in ya da kendi islerine

baslamak igin isi birakirlar (Glueck, 1985:145).

Gii¢: Kisinin, calistii isteki statiisii, elde ettigi maddi kazang, ayni zamanda onun
giiciinii de gosterir. Bu sayede, bireyin kendine giiveni de artacagindan daha etkili

kararlar alma ihtimali artacaktir.

Meydan okuma: Zor problemlerle ugrasmayi sevmek, rekabetten ve kazanmaktan

hoslanmak bu degerin varligin1 gosterir (Aytag, 2005:105).

Seyahat edebilme: Eglence, turizm ve tatilin yani sira dini, kiiltiirel ve egitsel amagl

yolculuklara seyahat denilmektedir <http://tr.wikipedia.org/wiki/Seyahat> (Erisim

Tarihi: 26.01.2015). Is gorenler, tatil yapmak, dinlenmek, farkli mekanlar1 ziyaret
etmek gibi amaglarla calistiklar1 islere belirli donemlerde ara verirler. Boylece isin
verdigi stresten ve yorgunluktan bir siire olsun uzaklasmis olurlar. Islerine tekrar

dondiiklerinde verimli bir caligmayla isletmeye daha olumlu katki saglayabilirler.

Saygi gérme: Calisanlarin bir baska beklentileri ise isyerinde ve disarida saygi

gormektir. Giig ve statii arttik¢a saygt da dogal olarak artma egilimi gosterir.


http://isguvenligiuzmani.org/2008/12/19/is-sagligi-ve-is-guvenligi-nedir/
http://tr.wikipedia.org/wiki/E%C4%9Flence
http://tr.wikipedia.org/wiki/Turizm
http://tr.wikipedia.org/wiki/Tatil
http://tr.wikipedia.org/wiki/Seyahat
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Esnek ¢aligma saatleri: Bireylerin, ¢alisma saatlerinin isveren tarafindan degil de,
kendisi tarafindan belirlenmesidir. Birey boylece, farkli aktiviteler i¢in de zaman

ayirabilir.

Kendini gerceklestirme: Kendini gergeklestirme, bir gelisme c¢abasi, insan
davraniglarini yoneten bir giidii oldugu kadar, erisilmeye c¢aligilan bir gelisme diizeyi
olarak anlagilabilir. Kendini gerceklestirme, hayat boyunca devam eden bir siireg
oldugundan insan, hayatinin belli bir aninda, kendini gergeklestirme yoniinden belli
bir diizeye sahip olabilir ve kendini gerceklestirme yoniinden bireyler arasinda

farklar bulunabilir (Kuzgun, 1972:174).

Bagsari: Bireyin yasamindaki Onemli hedeflerinden biri de basarili olmaktir.
Yapilmasi gereken isi istenilen sekilde ve zamaninda yapmak bir basaridir. Basar1 da

planli ¢alisma ve ¢aba neticesinde ortaya ¢ikan bir olgudur.

Birey bu asamada kendi kendini degerlendirirken miimkiin oldugunca
objektif olmak zorundadir. Boylece; kendileri hakkinda saglikli ve objektif
degerlendirmeler yapan bireyler, kariyerlerini hangi alanda gelistirmek istediklerini
tespit edebilirler (Eryigit, 2000:113). Ote yandan bireyin kendini degerlendirme
caligmalarina, performans degerlendirme sonuglari, danismanlar ile yapilan
miilakatlar ve degerlendirme oOlgekleri de yardimci olabilir (Tuna, 1996:23-24).
Ayrica bireylerin aileleri ve arkadaslar1 ile kariyerleri hakkinda yaptiklar
konusmalar da tercihlerini ve yeteneklerini agik bir sekilde belirlemelerine yardimci
olmaktadir (Geylan, 2004:124).

Bu asamada birey siirekli gézlem halindedir. Bir taraftan, kendisi ile ilgili
ozellikleri kesfetmeye c¢alisirken, diger yandan sosyal g¢evrenin, Kariyeri ile ilgili

goriis, oneri ve degerlendirmelerinden etkilenmektedir.

2.4.1.2. Firsatlar1 Tanimlama

Bu asamada birey kariyer alanlarimin farkli tiplerini ortaya koyarak
seceneklerini belirlemeye calisir. Arastirma veya segenek belirleme olarak da
adlandirilan bu asama bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri

ve davranislarina iliskin is olanaklarmin daraltilmasini igerir (Aydemir, 1995:32).
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Kisi bu agamada kariyerini secerken, bir¢ok faktoriin etkisi altinda kalacaktir.
Bu faktorleri sosyal ve psikolojik faktorler olarak ele almak miimkiindiir. Sosyal
faktorler, kisinin sosyal ge¢misi, sosyo-ekonomik diizeyi iken, psikolojik faktorler
bireyin kisiligi, ilgi, inan¢ ve tutumlari, beklentileri gibi etmenlerdir. Bu nedenle
kisinin kendi yetenekleri, ilgi alanlar1 ve degerleri, kariyer firsatlar1 ile iligkili
olmalidir (Aytag, 2005:154-155).

Kariyer planlamasinda birinci derece sorumluluk bireyin kendisine aittir.
Fakat orgiit, calisanlar1 i¢in bir takim firsatlar olusturarak kariyer planlamasinda
onemli bir rol oynar. Bu nedenle, kariyer planlamasi, birey ve Orgiit tarafindan

birlikte yapildiginda daha etkili olacaktir.

2.4.1.3. Hedefleri Belirleme

Birey, kuvvetli ve zayif yonlerini, ilgi alanlarin1 ve degerlerini
degerlendirdikten sonra, kariyer hedeflerini olusturabilir. Bu durumda birey yeni
bakis agis1 ve yetenekler kazanabilir. Hedefler bireyin yeteneklerine uygun olmalidir.
Bu asamada, bireyin kariyeri ile ilgili hedeflerini belirleyerek karar vermesi
gerekecektir. Birey hem kendi hem de ilgilendigi kariyeri hakkinda dogru bilgi
topladikca, verdigi kariyer kararmin kalitesi de o Olglide iyi olacaktir (Aytac,
2005:155).

Hedef, calisanin belirlenmis olan kariyer hedefleri ile orgiitiin sunabilecegi
olanaklarin (ve bu olanaklarin gerektirdigi O6zelliklerin) miimkiin oldugunca
eslestirilmesidir. Bu asamada, eger birey bir kariyer danismanindan yardim aliyorsa
kariyer danigmanina ya da bu islevi eger orgiit iistlenmisse, orgiitteki amir veya diger
kisilere onemli gorevler diismektedir. Eger kariyer danigmanligi gorevini, orgiit
icindeki amir ve yoOneticiler {istlenecekse, bu kisilerin kariyer planlamasi
danigmanligr iizerine egitim almalar1 ve bu aktivitenin is tanimlarinda yer almasi
gerekmektedir. Calisan ve danisman belirli araliklarla, ¢alisanin kariyer planlarini
tartismali ve Orgiitiin olanaklar iginde gelisimsel hedefler belirlemelidir (Stimer,
2006:25).

Yapilan arastirmalar, kisisel kariyer gelistirme ve hedeflere ulagmak igin,
oncelikle hedef belirlemenin 6nemli oldugunu gostermektedir. Ancak bunun bazi
zorunluluklar1 bulunmaktadir. Ornegin bilgi azlig1, giivensizlik, basarisizlik korkusu,

isteksizlik gibi etkenler hedef belirlemeyi engellemektedir. Bu nedenle bireyler,
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hedef belirlemek i¢in Oncelikle sectikleri hedeflerin degerini sinamali, ¢evresinden
destek almali ve gelecegi algilayabilmelidir (Aytag, 1997:182-183).

Birey, hedeflerini belirlemeden oOnce, kuvvetli ve zayif yonlerini, ilgi
alanlarin1 ve Yyeteneklerini degerlendirmek durumundadir. Bu degerlendirmeden
sonra kisa, orta ve uzun vadeli hedefler belirlemelidir. Belirlenen hedefler de
gercekei olmalidir.

Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini planlamaya ve karar vermeye
yardim eder. Bireysel hedefler, bireysel farkliliklara bagli olarak degismektedir.
Bireyin deger ve ilgileri zaman igerisinde degisikliklere ugrar. Bu degisikliklerin
sonucunda birey kendine farkli is alanlar1 arar ve bdylece kariyer karari da

degisiklige ugrayabilir.

2.4.1.4. Planlan Hazirlama (Hareket Planlamasi)

Bu asama, calisanlarin kisa ve uzun donem kariyer hedeflerine ulasacaklari
yollar1 belirlemelerini igerir. Bu plan, egitim ve kurs seminerlerine katilmay1 ve
isletme dahilindeki yeni is olanaklarina bagvurmay1 kapsar (Noe, 1999:341).

Planlar, kariyer hedeflerine ulasmay1 saglayacak her tiirlii faaliyeti igerecek
sekilde hazirlanmalidir (Aytag, 2005:156). Planlar kisa vadeliden baslayarak, elde
edilecek bagariya gore orta ve uzun vadeli plan ve programlarla revize edilebilir.
Bireysel kariyer planlamasinda ii¢ sonug ¢ikarilabilir (Walker, 1980:327).

Birincisi: Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir
degerlendirmenin yapilacagi yagam planlamasi,

ITkincisi: Bireyin gelecekte ¢alisacag is icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir
diger gelecekteki kariyer kararinin planlarimi igeren gelistirme planlamasi,

Uciinciisii: Bireyin belli ama¢ ve planlart dogrultusunda o6diil beklentisini de

kapsayan performans planlamasi.

Bu ii¢ sonuca gore, bireyin oncelikle kendi yeteneklerinin farkina varmasi,
sonra isle ilgili hedefleri, bu hedeflere ulasabilmek i¢in gelistirme programlari

hazirlamasi ve sonrasinda da performans planlamasi yapmasi gerekecektir.
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2.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlama ve Asamalar1

Orgiitsel kariyer planlama, orgiit tarafindan hazirlanir ve uygulanir. Orgiit
yoneticileri, amaglar ve stratejiler dogrultusunda bireylerin kariyer planlarinin
olusturulmasi ve degerlendirilmesi siirecini yonetir.

Kariyer planlamasmin basarisi, Onemli oOl¢iide Orgiitten alinan destege
baghdir. Pek cok sirket, kariyer planlamasinda calisanlara yardimci olmak igin
sistemler kurmakta, programlar olusturmaktadir (Aytag, 2005:164).

Bireysel doyum iizerinde onemli etkisi olan kariyer planlamasi siirecinde
yonetimin yapmasi gereken, bireylere Kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak
danigsmanlik yapmaktir (Budak v.d.,1995:4).

Isletme, calisanlarinin basarilarni degerlemedeki ¢alismalar ve karsilikli
olumlu beseri iligkiler sonucu, bir ilerleme kaydedecektir. Aslinda, personeli ise
alma, egitme ve basarisini degerlendirme ile oOrgiitiin isi bitmemektedir. Yeni
gelismelere ayak uydurmak, mevcut performansi korumak ve verimliligi arttirmak
amactyla yonetim,  calisanlar icin dikkatli bir kariyer planlamasi yapmak
durumundadir (Ozgen, 2002:196-197).

Kariyer planlamasinda iist yonetime Onemli gorevler diismektedir. Bu
gorevlerden bazilar1 sunlardir (Ozdemir, 1999:81):

. Ust yonetim, kariyer planlama felsefesini tam anlamiyla benimseyerek aktif

destek vermelidir,

. Egitim  programlarinin  gergeklestirilmesi  i¢in  finansal destekten
kaginmamalidir,
. Daha alt yoneticilerin, kendileri ve ¢alisanlari igin vakit ayirmalarini

desteklemelidir,
. Orgiit ici ve dis1 kaynaklarin bu alanda kullanimina olanak saglamalidir,
. Orgiitiin politika, strateji ve etkinlik sonuglariyla ilgili bilgileri alt

kademelere iletmelidir.

Yoneticiler, astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve
isteklerini dikkate almali ve bu diisiincelerden faydalanma yollarini aramalidir. Bu
davranig bi¢imi c¢alisma yerinde birlikte c¢alisma havasi yaratmaktadir (Eren,

2001:513).
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Orgiitsel kariyer planlamasi yaparken, orgiit belirli asamalar halinde bu
planlamay1 uygular. Bu asamalar; oOrgiitsel analiz, performans degerlendirme ve

hareket planlamasidir.

2.4.2.1. Birinci Asama :Orgiitsel Analiz

Orgiitsel analiz, orgiitin mevcut insan kaynagmi genel olarak gdzden
gecirmesidir. Bu c¢alisma sonucunda, bireylerin mesleki gelisme ihtiyaglar
belirlenmis olacaktir (Findike1, 2001:347).

Orgiit, uygulamanin kolaylasmasi agisindan bazi bilgileri hazirlamak
durumundadir. Bu bilgiler su sekilde 6zetlenebilir (Calik ve Eres, 2006:97-99):

Is analizleri: Orgiitiin her kademesinde yapilan belli isler hakkinda
sistematik bilgi edinme siireci olup, toplanan bilgiler is tanimlarina katkida
bulunur ve sirketin gelisiminde faydali olur. Is analizleri, 6zellikle personel devir
hizinin yiiksek oldugu donemlerde, ise yeni baslayan personellerin uyum
stirecinin kisalmasinda yardimer olabilir.

Gorev tanimi: Her bir isin kapsamina giren eylem, sorumluluk ve ddevler
ile ¢alisma sartlarinin ig analiziyle verilerin toplanmasindan sonra yazili olarak
aciklanmasidir. Boylece her personel kendi yapacag is, sorumluluklari, ¢aligma
sartlar1 konusunda bilgilendirilmis oldugundan, o isin yapimi sirasinda meydana
gelecek aksakliklarin tespiti daha kolay olacaktir.

Gorev gerekleri: Tanimlan yapilan islerin basari ile yiirtiiliip beklenen
sonuglarin alinabilmesi i¢in, isi yapan bireyin sahip olmasi gereken nitelikler,
bireyin gostermesi gereken c¢aba ve isin yiiriitiilmesi i¢in gerekli ortama ait
bilgileri kapsamaktadir.

Kadro (is) degerlemesi: Islerin analizlerinin ve tanimlarinin yapilarak belli
faktorlere gore aralarindaki 6nem, sorumluluk, giicliik dereceleri ve benzerlikleri
acisindan birbiriyle mukayese edilerek degerlerinin tespit edilmesi ve
ticretlendirilmesidir.

Kariyer olanaklarinin belirlenmesi: Calisanlarin yiikselmeleri, yiikselme
sekil ve sartlarinin ortaya konmasi olan kariyer olanaklariin belirlenmesinde

gorev tanimi, gorev gerekleri ve kadro degerlemesi bilgilerinden faydalanilir.
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2.4.2.2. Ikinci Asama: Performans Degerlendirme

Insan kaynaginin etkin bir sekilde ydnetilmesinin temel taslarindan birisidir.
Kurumun basarisinin devami, iiyelerinin basarisina baglidir. Basari, onceden
belirlenmis bir 6l¢iiye gore ¢alisma derecesidir. Bu anlamda kurumlarda performans
degerlendirmesi; ¢alisanin yaptigi iste ne kadar basarili oldugunu saptamak, ¢alisanin
kendi deger ve basarisini tartmasini saglamak, calisanin 6zelliklerinin tespit edilmesi
ve uygun islerde gérevlendirilmesi, ¢alisanin hangi alan ve konularda hangi seviyede
egitime ihtiyact oldugunun tespit edilmesi, ¢alisanlarin 6diil ve ticretini belirleme,
calisanlarin terfi durumlarini veya isten ¢ikarilma ihtimallerini saptamada 6l¢iit alma,
calisanlarin kuruma olan giivenlerini saglama amaglarina sahip bir siirectir
(Yilmazer, 2010:97).

Basar1 olgusu, isin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak Onceden
belirlenmis bir dl¢iliniin iizerindeki ¢alisma derecesi olarak ortaya ¢ikar. Bu anlamda
isletmelerde performans degerlendirmesi; personelin isiyle ilgili davraniglarinin
gbzden gecirilmesi, terfisiyle ilgili bilgilerin saglanmasi1 amaciyla yapilabilir. Ayni1
zamanda kariyer planlama ve ydnetimi i¢in, ¢alisanlarinin yeteneklerinin yonetici
tarafindan taninmasina, eksikliklerin bilinmesine gerekli Onlemlerin alinmasina
imkan saglayacak bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Simsek, 2004:113).

Orgiitlerin, ¢alisanlarini gozlemleme ve performanslarmi degerlendirme
siirecinde yonetici adayr olabilecek bazi adaylarmmi belirleyebilmek i¢in
yoneticilerinden bekledikleri o6zellikleri igeren bir yonetici profili olusturmalar
gerekir. Bu profilde, kendine giiven, zeka, kendini tanima, liderlik, motivasyon,
rekabet giicli, yaraticilik, amaclar1 gerceklestirme azmi, sorumluluk almada istek,
iletisim becerisi, esneklik, c¢atismay1 c¢ozme becerisi, duyarlilik gibi 0Ozellikleri

bulundurmalidir (Calik ve Eres, 2006:100).

2.4.2.3. Uciincii Asama: Hareket Planlamasi

Performans degerlendirme verilerine gore, ¢alisanin nitelik ve deneyimlerinin
degerlendirilmesi ile baslayan bu asamada, calisanin kisisel gereksinimlerini
karsilayacak nitelikler belirlenerek kariyer hedefleri ve gelistirme faaliyetlerini
kapsayan bir plan yapilir. Bu asamada sirkette belirlenen kariyer imkanlari,

performans degerleme igin yapilan Olgliimler, zaman zaman c¢alisanin moralini
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belirlemeye yonelik yapilan arastirma sonuglarma gore c¢esitli egitimlerin

gerceklestirilmesi faydali olacaktir (Bradt, 1999:305).

2.5. KARIYER YONETIM SURECI

Teknolojinin her gecen giin ilerlemesi sonucu isletmeler, teknolojiye ayak
uydurmak, biiyiimelerini sirdiirmek ve sirketlerini gelecege tasiyabilmek igin,
ellerindeki insan kaynaklarini daha verimli kullanmak ve ellerinde tutabilmek
amaciyla, yonetim alaninda bazi degisiklikler yapmak durumunda kalmislardir. Bu
nedenle, kariyer planlamanin gelisen bir boyutu olan “kariyer ydnetimi”, insan

kaynaklar1 yonetim siirecinde yerini almistir.

2.5.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi, literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu
tanimlamalardan bazilar1 soyledir:

Kariyer yonetimi; bir kurumdaki personelin, kurumsal gereksinimlerin ve
kisisel performansin, potansiyelin ve tercihlerin degerlendirilmesi dogrultusunda
yiikseltilmesinin, ilerlemesinin planlanmas1 ve bi¢imlendirilmesidir (Canman,
1995:117).

Kariyer yonetimi; ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danigsmanlik, egitim
gibi insan kaynaklari faaliyetlerini i¢ine alan, bu faaliyetler araciligiyla, bireyin ilgi
ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve diger Orgiitsel firsatlar ile
eslestirilmesi ve istenilen diger oOrgiitsel sonuclarin basarilmasi i¢in tasarlanan bir
stirectir (Carrell, Elbert, Hatfield, 2000:295).

Kariyer yonetimi; ¢alisanin kariyerini, hem Orgiitiin gereksinimlerine hem de
kendisinin tercihlerine ve yeteneklerine uygun olarak planlamasina ve yonetmesine
olanak saglayan Orgiitsel bir siirecin tasarlanmasi ve yapilandirilmasi seklinde de
tanimlanabilir. Bu baglamda kariyer yonetimi, orgiit iiyelerinin bireysel performans,
potansiyel ve tercihleri ile orgiitsel ihtiyaclarin degerlendirilmesine gore orgiit
icindeki bireysel ilerleyislerini planlamak ve sekil vermektir (Eryigit, 2000:103).

Ozetle Kkariyer yonetimini; orgiitlerin, isgdrenlerin ise almmasindan

baslayarak, kisisel yetenekleri, performanslari, tutum ve davranislarina gore belli bir
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plan ve program ¢ercevesinde orgiit igerisindeki dikey ve yatay ilerleyisini yoneten

bir sistem olarak tanimlanabilir.

2.5.2. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Amaclari

Teknoloji alanindaki gelismeler, isletmeleri de hizli bir deg§isim siirecine
girmeye zorlamistir. Isletmelerdeki en dnemli degisiklik ise, isgiicii niteligi ve vasifli
eleman alaninda ortaya ¢ikmustir. Ozellikle gelismis iilkelerde, artik isgiiciiniin
niceligi yerine fikirler, bilgiler, goriisler 6n plana ¢ikmistir. Teknoloji sayesinde yeni
alet ve makineler insan giiciine bir yere kadar alternatif olabilmisse de, her yonii ile
donanimli insan kaynagi bulmak ve bulunan bu personelleri elde tutmak 6nemli bir
sorun haline gelmistir. Tiim bu etkenler, isletmeleri ¢alisanlarinin kariyer gelisimine
onem vermeye zorlamis ve kariyer yonetiminin insan kaynaklart planlamasinda
onemli bir yer edinmesine yol agmustir.

Nitelikli insan kaynagindan en yliksek diizeyde fayda saglamak orgiitlerin
amaglart 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 ¢ok énemlidir (Soylu, 2002:22).

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
orglite cekmede, 1yi elemanin da orgiitte kalmasini1 saglamada basarili olabilmektedir
(Kozak, 2001:17).

Kariyer yonetiminin amagclarin1 ise genel ve 6zel olmak iizere iki kategoriye
ayrabiliriz. Kariyer yonetiminin genel amacinin ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini
analiz ederek, isletmedeki biitlin ¢alisanlarin tatminini saglamak oldugu sdylenebilir
(Aktan, 1999:40).

Ayrica yonetim basarisini tatmin ve Orgiit gereksinimlerini temin etmek,
kavrama giigliigii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim vermek,
bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini yerine
getirerek basarili bir kariyer yapmayi diisiiniirlerse, gereksinim duyduklar1 rehberlik
ve tegvik giiclinli onlara vermek kariyer yonetiminin genel amaglarindan sayilabilir

(Simsek vd., 2004:51).
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Kariyer yonetimin 6zel amaclarinin ise; yapilan islerde veya daha sonra
yapilacak islerde ihtiyag duyulan ya da duyulacak olan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in calisana yardim etmek, orglitsel amaclar ile bireysel amaclari
biitiinlestirmek ve diizene koymak, kariyerinde durgunluk yasayan personele
yardimet olmak, ¢alisanlara kariyerlerini ve kendilerini gelistirme firsati saglamak
oldugu séylenebilir (Eryigit, 2000:7-8).

Kariyer yoOnetiminin Orgiit agisindan temel amacini, Orgiitiin etkinlik ve
verimliligini arttirmak ve bireylerin orgiit igerisinde gelisimlerini belli bir plan ve
programla saglayarak, gelecekte ihtiya¢c duyulabilecek yetenekli eleman giiciinii

simdiden tasarlamak olarak ifade edebiliriz.

2.5.3. Kariyer Yonetiminin Saglayacag1 Yararlar

Kariyer yonetimi; Orgiit yapisinin sekillendirilmesinde ve bu yapinin
saglamlastirilmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Kariyer yonetimin hem orgiite hem de
bireye saglayacagi bircok fayda vardir. Orgiite saglayacagi yararlardan en nemlileri;
yetismis personelin Orgiitten kacisim  engellemek, kalifiye c¢alisanlarda artis
saglamak, bireyin is tatmini ve ¢alisma huzurunu saglamak, ise alim, terfi ve transfer

kararlarinin daha dogru sekilde verilmesini saglamak oldugu ifade edilebilir (Ugur,
2003:255-256).

2.5.4. Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetim siireci, bireysel kariyer yoOnetimi ve Orglitsel kariyer

yonetimi olmak {izer iki ana baslik altinda incelenebilir.

2.54.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendini sorgulamas1 ve kendini yeteri kadar
tanimasiyla baglar. Bu siirecte birey, kendi istek ve arzulari ile tutum ve degerlerini
belirler. Ayrica orgiitteki kariyer firsatlar1 hakkinda aragtirmalar yapar.

Bireysel kariyer yoOnetimi, bireyin i3 yasamma iliskin hedeflerini

gerceklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, yerine
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getirmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi seklinde tanimlanabilir (Bayram,
2008:202).

Kisi kendi degerlendirmesini yaparken, yetenek, ilgi ve beklentilerinin farkli
is ¢evrelerinde ve ne ¢esit bir orgiitle iliskili oldugunu ortaya koyar. Daha ¢ok para
kazanmak, yasamlarinda degisiklik yapmak, statii elde etmek, bagimsiz ¢aligmak,
biiyiik isletmelerde kendisini kanitlamak gibi istekleri vardir. Ancak bireylerin
hedefleri konusunda gercekei olmalari, yetenekleri ol¢iisiinde ilgi duyduklar1 alana
yonelmeleri, ileride hayal kirikligina ugramalarin1 6nler. Bu nedenle birey kendi
kariyerini yonetirken bir yol gosterici ile temas kurarak (bu kidemli bir yonetici, bir
Ogretmen, bir danisman olabilir), 6zellikle kendini degerlendirme ve kisisel kariyer
planin1 yaparken yardim alabilir. Burada yol gdsterici veya rehber, bireye Orgiit
politikalar1 ve diger Orgiitsel konularda bilgi verirken bireylere de performanslar
hakkinda 6giitlerde bulunur (Aytag, 2005:136).

Calisma yasami boyunca birka¢ defa tekrarlanabilen ve bireysel kariyer
yonetimi kapsaminda degerlendirilen baz1 faaliyetler vardir. Bunlar; bireysel vizyon,
kariyer hedefleri, meslek sec¢imi, is olanaklari arastirma, 6z ge¢mis hazirlama, is
basvurusu yapma ve takibi, is goriismesi, ise baslama ve oryantasyon, mesleki
gelismeleri takip etme, firmanin egitim ve kariyer yonetimi politikalarina uygun
davranma, emeklilik yasamina hazirlik ve bireysel kariyer hedefleri ile bulunulan
noktayr gbzden gegirme ve gerekli dnlemleri alma faaliyetleri olarak siralanabilir
(Ozden, 2001:29-30).

Birey kariyerini yonetirken bir takim faktorlerin etkisi altindadir. Bu faktorler
i¢sel ve digsal faktorler olarak gruplandirilabilir.

Igsel faktorler, dogrudan bireyin kisiligi ile alakali faktdrler olup, bireyin
kisiligini etkileyen duygu, diisiince, ilgi, basar1 ve psikolojik etkenler olarak
siralanabilir. Digsal faktorlerin en Onemlileri ise, sosyo ekonomik durum, aile ve
cevredir. Bu faktorler, kariyerle ilgili alinan kararlarda bireyi yonlendirici etkiye
sahiptir (Aytag, 2005:136).

Birey, gerek igsel faktorler gerekse digsal faktorlerin etkisiyle Kariyerini
yonetmeye calisir. Bazen kisiligi ile ilgili faktérler 6n plana c¢ikarken bazen de

¢evrenin yonlendirmesi ile kariyer yonetimini siirdiirebilir.
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2.5.4.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel ~kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme,
danmismanlik, egitim gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini icine alir. Bu faaliyetler,
bireyin ilgi ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger
orgiitsel sonuclarin alinmasina yonelik olarak yapilir. Kariyer yonetimi, bireyin
kariyer planlarima ulasabilmesi i¢in Orgiit tarafindan desteklenmesi olarak ifade
edilebilir. Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin orgiit iginde ilgi, deger ve
becerilerine uygun islerde istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Boylece bireysel
ihtiyag ve amagclar ile oOrgiitsel ihtiyag ve amagclarin biitiinlestirilmesi yoluyla
calisanlarda is tatmini, Orgiitte ise etkinlik ve verimliligin artmasi saglanir
(Erdogmus, 1999: 65-67).

Orgiitler, ¢alisanlarmin ihtiyaclarni ve kariyer amaglarmi karsilastirmak
durumundadirlar. Bu karsilastirma ve uygulanan kariyer ydnetim programlari,
oOrgiitiin daha etkili ve iiretken olmasina, calisanlarin ise daha mutlu olmasina neden
olacaktir. Basarili bir kariyer yOnetim siirecinin baslamasinda su olusumlarin

gerceklesmis olmasi gerekmektedir (Calik ve Eres, 2006:87-88):

. Yonetici, ¢alisanin amag ve ilgilerini anlamis olmalidir.

. Yonetici ve calisan geligsim agamalarinda anlagsmaya varmalidir.

. Calisanlar, yoneticilerin kendi performans ve gelisim ihtiyaglarini nasil
gordiigiinii bilmelidir.

. Yonetici, ¢aligsana yardim etmek igin kaynaklar1 belirlemelidir.

Orgiitsel kariyer yonetim uygulamalari; terfi, yer degistirme, isten gikarma,

orgiitsel yedekleme ve emeklilik olarak bes baslik altinda incelenebilir.

25421, Terfi

Terfi, ¢alisanin yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak {icret yoniinden daha
iist bir pozisyona atanmasidir. Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en
onemli konularindan biridir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem
Orgiitiin basarist artar hem de ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve orgiite olan bagliliklar:

artar (Yesil, 2011:44).
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Terfi, personel se¢im kararindan daha da dikkat gerektiren 6nemli bir orgiitsel
karardir. Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken {i¢ temel konuyu dikkate almali
ve bu kararlarin calisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri iizerinde nasil
etki yapacagini bilmelidir (Dessler, 1988:542).

Terfi karar1, personel se¢im kararindan daha fazla dikkat edilmesi gereken bir
karardir. Bu karar verilirken kideme gore mi, yeterlilige gore mi, veya her iki kritere
gore mi verilecegi belirlenmelidir. Terfi yeterlilige dayali olacaksa yeterlilik nasil
Olctilecek, terfi kararlar1 nasil verilmeli, sorularina cevap aranmalidir. Kideme dayali
terfi karar1 objektif bir karar olmakla beraber yeterlilik ol¢iitlerinin olusturulmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlarin moral, motivasyon ve performanslar
olumsuz etkilenebilecek ve orgiite olan giliven duygusunda da zedelenme
yasanabilecektir (Eryigit, 2000:11)

Terfi ve ilerleme kararlarinin titizlikle yapilmasi, hem isletmeye olan giiveni
arttiracak hem de calisanlarin performans ve motivasyonuna Onemli Kkatki

saglayacaktir.

2.5.4.2.2. Transfer ve Yer Degistirme (Rotasyon)

Transferler, ¢alisanlarin bir isten baska bir ise, bir birimden baska bir birime
ya da bir igyerinden baska bir isyerine veya yeni bir cografik bdlgeye yatay
gecislerini ve/veya atanmalarini ifade etmektedir. Bu acidan, riitbe ve sorumlulukta
dikey bir hareket olan terfiden ayr1 olarak ele alinmasi daha uygundur. Is rotasyonu,
organizasyona islevsel esneklik de saglamaktadir (Cakir, 2009:82-83).

Transfer ve yer degistirme, kariyer yonetiminde onemli bir unsur olmakla
birlikte, birey ve orgiit i¢in bir takim sakincalar da icermektedir. Birey i¢in, uyum,
aileden ayrilma, fiziksel ortam degisikliginin getirecegi dezavantajlar, transfer
olunan yerde ¢alisanlarla anlasgamama gibi problemler ortaya ¢ikabilecegi gibi, orgiit
icin de dogru tercih yapilmamasi durumunda islerde aksama, ¢aliganlarla problem,

beklentileri karsilayamama gibi sakincalar meydana gelebilir.

2.5.4.2.3. Isten Cikarma

Isten ¢ikarma, drgiitten veya bireyden kaynakl olabilir. Orgiit kaynakli isten

cikarmalar; kii¢iilme, maliyet azaltma, ekonomik durgunluk, is konseptinin
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degismesi, teknoloji kullanimimin yayginlagsmasi gibi sebeplerden olurken, birey
kaynakli isten ¢ikarmalar; diisiik performans, etik dis1 davraniglar, orglitsel uyuma
ayak uyduramama, basarisizlik gibi nedenlerden dolay1 yapilabilir. Isten ¢ikarma,
isten cikami etkiledigi gibi geride kalanlar1 da olumsuz etkiler. Yoneticiler, bu
olumsuz etkiyi minimize edecek tedbirleri almak zorundadir.

Ise alinan ve terfi ettirilen ¢alisanin secimi kadar isine son verilmesine karar
verilen ¢alisanin dogru belirlenmesi biiylik 6nem tasidigindan, is yasasinda yer alan
sebepler haricinde bir ¢alisanin gorevine son verme karari, kariyer yonetiminin etkin
uygulanmasi agisindan son derece dnemlidir. Bazi ¢alisanlar i¢in isten ¢ikarma yeni
kariyer olanaklar1 anlamina da gelebilmekte olup kurumlar mecburi isten ¢gikarma
durumunda, eski c¢alisanlarina yeni is bulmalar1 konusunda yardimci olabilmektedir

(Simsek ve Celik, 2004:63).

2.5.4.2.4. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, uzun dénemde anahtar yénetim pozisyondaki potansiyel
adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmas: yoluyla orgiitsel
liderligi olusturmak seklinde tanimlanabilir. Radikal degismeye giden isletmelerde,
her an degisebilecek olan anahtar pozisyonlarin beceri yetenegi gerektirmesi,
giiniimiizde yedekleme planlamasinin yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Bing6l,
2003:263).

Basarili bir orgiitsel yedekleme sistemi, vasifli bireylerin ise alinmasi ve
seciminin énemli oldugu goriisii iizerinde kuruludur. Igeriden terfi politikalari, dahili
bir yetenek havuzu saglar ve gen¢ yoneticilerin sistem igerisindeki geligme

olanaklarin1 gérebilmesini garanti altina alabilir (Aydemir, 1995:48).

2.5.4.2.5. Emeklilik

Orgiitsel kariyer yonetim Kkararlarmndan biri de emekliliktir. Orgiitlerde
genelde calisanlar emeklilik kararlarin1  kendisi  verir. Emeklilik  kararinin
verilmesinde, yasin ilerlemesi, emeklilik sonrasi farkli bir kariyer deneme firsati,
sosyal hayata daha fazla vakit ayirma istegi, seyahat planlari, dinlenme vb. etkenler

etkili olabilmektedir.
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Isletmeler igin emeklilik konusu ii¢ agidan énem tasir. Birincisi, kii¢iilme
veya baska nedenlerle emekliligi dzendirici uygulamalardir. Ikinci olarak, firmanimn
emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina iliskin tutumunun
belirlenmesidir. Son olarak, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi

icin destek verilmesidir (Ozden, 2001:172).
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UCUNCU BOLUM
3. KARIYER GELISTIRME

Bu boliimde kariyer gelistirmenin genel kavramsal c¢ergevesi, kariyer
geligtirmenin  tanimi, kariyer gelistirmenin  Onemi, kariyer gelistirmenin

sorumluluklari, kariyer gelistirme siireci ve kariyer gelistirme sistemi incelenmistir.

3.1. GENEL KAVRAMSAL CERCEVE

Calisma yasaminda, bireylerin amagclari, ihtiyaclari, beklentileri zamanla
degisime ugramaktadir. Orgiitlerin de buna paralel olarak kendini gelistirmesi,
beklentileri karsilamaya yonelik adimlar atmasi, calisanlarina yonelik egitim
programlar1 diizenlemesi bir gerekliliktir. Orgiitlerin, nitelikli insan kaynagina
duyduklart ihtiyacin, son donemlerde arttig1 diisiiniiliirse, orgiit iiyelerinin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesine d6nem vermesi kaginilmazdir.

Orgiitlerin biiyiimesi, siirekli gelismesi ve teknolojik degisimlere hazir
olabilmesinin, bu gereksinimlere cevap verebilecek kaliteli insan giicii ile miimkiin
oldugunu kavrayan yoneticiler, c¢alisanlarin yeteneklerini ve becerilerini
arttirabilmeleri i¢in kariyer gelistirmeye daha ¢ok Onem vermeye baslamislardir
(Yigitoglu, 2004:84).

Giliniimiizde orgiit i¢i ve Orgiit dis1 sartlarin hizli degisimi nedeniyle uzun
vadeli, hatta orta vadeli kariyer planlar1 yapmak zorlasmaktadir. Bunun yerine
degisen ve gelisen ihtiyaclara gore diizenlenen programlari igeren kariyer geligtirme
faaliyetleri orgiitlerde tercih edilmektedir. Bu yolla, bir yandan igletmedeki nitelikli
elemanlar kazanilirken, diger yandan da yeni elemanlarin yetismesi saglanmaktadir

(Ugur, 2003:250).

3.2. KARIYER GELISTIRMENIN TANIMI

Kariyer gelistirmenin birgok tanimi yapilmistir. Bir tamima gore Kariyer
gelistirme; kariyer se¢imine, bu kariyer se¢imine saglikli uyum ve bu yolla
personelin yeterlilik ve kendine saygt ihtiyaglarinin tatminine katki saglayan bilingli
faaliyetlerdir (Can, 1994:319).
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Kariyer gelistirme; bireylerin her birinin kendine 0zgli sorun, tema ve
gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini
gelistirmeleri islemidir (Aydemir, 1995:7).

Bir diger tamima gore kariyer gelistirme; kisinin tiim yasam slirecini
kapsayan, isle baglantili deneyimleri, ilgi, tutum ve davranislarindaki gelismedir
(Nadler, 1984:10-30).

Kariyer gelistirme; isletmenin ¢alisanlarina sundugu, kariyerlerinin yoniini
ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmanin, bilginin veya kapasitelerinin
artmasini amaglayan resmi, yapilanmis bir etkinliktir (Glueck, 1985:389).

Kariyer gelisimi, bireylerin bilgi, yetenek, tecribe ve kidemine gore
kariyerinde meydana gelen yatay veya dikey hareketliliktir. Orgiit; Kkariyer
gelistirmede, bireye, yeteneklerini degerlendirme ve gelistirmesi icin gerekli egitim
imkanini1 saglayarak kariyer amaclarmi ve hedeflerini gergeklestirmede yardimci

olur.

3.3. KARIYER GELISTIRMENIN ONEMI

Gliniimliz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan
etkinlikle yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri,
gerek Orgiitsel etkinlik, gerekse iggdren tatmini acisindan oldukg¢a biiylik 6nem
tasimaktadir (Tuna, 1996:10). Uzun siireli bir yaklasimla kariyere odaklanmak,
orgiitiin insan kaynaklariin yonetilmesindeki etkinligini arttirabilir (Argon, Eren,
2004:255).

Kariyer gelistirme sistemi sayesinde, Orgiit ileriki donemlerde meydana
gelmesi muhtemel problemleri teshis eder, bunlarin {istesinden gelmek i¢in erkenden
planlar yapar. Birey ise, orgiitteki gelisime ayak uydurabilmek i¢in, ihtiyaci olan
seyin ne oldugunu ve hangi yolu izlemesi gerektigini analiz eder. Burada ortak

amacin basartya ulagsmak oldugu sdylenebilir.
3.3.1. Kariyer Gelistirmenin Birey A¢isindan Onemi
Yapilan aragtirmalar, bireylerin kisisel yetenek ve ilgilerinin, motivasyon ile

son derece baglantili oldugunu gostermistir. Bu nedenle, c¢alisanlarin kisisel olarak

sahip olduklar kariyerlerin gelistirilmesi i¢in onlarin tesvik edilmesi, sorumluluklar
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lizerine almasi i¢in onlara destek verilmesi ¢alismalari, isletmelerde giderek artmistir
(Aytag, 2005:201).

Kariyer gelistirme, ¢alisma yasaminin kalitesinin yiikseltilmesine, yetismis
personelin orgiitte kalmasina, ¢alisanlarin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesine,
kadin ve erkek calisanlara esit is firsati saglanmasina olanak tanir. Ayrica kisinin
teknik ve yonetimsel becerilerini arttirmasi saglanmis olur (Aytag, 2005:202).

Kariyer gelistirme, kisiyi psikolojik olarak da olumlu yonde etkiler. Kisisel
amaclarinin farkinda olan birey, kendini tanimak ve gereksinimlerini tespit etmek
suretiyle kendine gilivenini arttirir ve kendi kimlik gelisimini tamamlamis olur.
Boylece, hem kendi hedeflerine, hem de orgiitiin hedeflerine ulagmasinda 6nemli
katki saglar.

Bireyin kariyer yasaminda etkin rol oynamasinda, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin yaninda, sorumluluk alabilme kapasitesi de olduk¢a dnemlidir. Birey,
sorumluluk alabildigi o6l¢lide kendini gelistirecek ve hedeflerine ulagma firsati
yakalayacaktir. Ayrica birey, sorumlulugunun farkinda oldugunda, karsilastigi

problemleri, tecriibelerinin etkisi ile daha kolay ¢oziime kavusturacaktir.

3.3.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit Acisindan Onemi

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin 6rgiit icinde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yeteneginin ortaya cikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin birgok orgiitte
kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir yer
tutmasina yol agmaktadir (Bayraktaroglu, 2003:128). Orgiitsel kariyer siireci, kariyer
planlar ile sekillenirken, bu planlar kariyer gelistirme programlari ile uygulanir ve
korunur. Orgiitsel kariyer gelisiminde kurum tarafindan, calisanlarin kariyer
planlarina destek saglanmasi amaglanir. Orgiitte bos pozisyonlarmn doldurulmasi
kadar calisanlarin kariyer hedefleri de gbz o6niinde bulundurulmalidir (Sabuncuoglu,
2005:174).

Orgiit, personelinin kariyer gelisimini planlamak ve potansiyellerinden daha
iyi faydalanabilmek i¢in onlar1 gelistirmekle sorumludur. Bu sorumluluk, ayni
zamanda Orgiitiin gelismesine ve rekabet giicline de katki saglayacaktir. Kariyer
politikasin1 dogru bir sekilde uygulayan orgiitlerin, kisa zamanda yonetim, iiretim,

planlama programlarinda basarili olacagi s6ylenebilir.
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Kariyer gelistirmede, bireye ve oOrgiite diisen farkli sorumluluklar vardir.

Taraflar kendi tizerlerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmekle yiikiimliidiir. Tablo

2’de orgiitiin ve bireylerin sorumluluklari yer almaktadir.

Tablo 2: Kariyer Gelistirmede Sorumluluklar

Orgiitiin Sorumlulugu

Bireylerin Sorumlulugu

Calisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru
sekilde saptamak.

Organizasyonun sagladigi firsatlan
mesleki  ihtiyaglara  uygun  hale
getirmek.

Iceriden terfi politikas1 uygulamak.

Elemanlar1 kendilerine uygun islere
yerlestirmek.
Elemanlara mesleki danigmanlik

hizmeti saglamak.

Yardim ve degerlendirme programlari
hazirlamak, rotasyon, is zenginlestirme
politikalar uygulamak, kariyer
planlama gruplari olugturmak.
Calisanlara secenekli ek olanaklar
saglamak.

Calisanlara egitim olanaklar1 saglamak

ve bu konudaki ¢abalarini desteklemek.

Kariyer planlamasina aktif bir
sekilde katilmak.

Mesleki gelisim
etkinliklerinde belirli bir rol
almak.

Ihtiyaclarini, degerlerini ve
kisisel hedeflerini belirlemek.
Yeni firsatlar aramak.
Organizasyonun sagladigi
araclardan yararlanmak.
Biitiin segenekleri aragtirmak.
Kisisel hayatindaki mesleki
ihtiyaglarini etkileyen
degisiklikleri anlamak.

Kaynak: M. PALMER, Performans Degerlendirmeleri, Cev.Dogan Sahiner, Rota Yaynlari,
1995, 5.89.

3.5.

KARIYER GELISTIRME SURECI

Kariyer gelistirme stireci, bireysel agidan bakildiginda isgiicii piyasasina ortak

olmak, Orgiit agisindan ise kalifiye personelin orgiitte istihdam edilmesini saglama ve

ondan daha fazla faydalanma konularinda oldukc¢a 6nemli bir siiregtir. Bu siirec,
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deneyim ve bilgiyle baglantili olarak ortaya ¢ikar ve bu sayede bireysel ve orgiitsel
amaglara gore belirlenen stratejilerin hayata aktarilmasina firsat verir.

Cagimn gereklerine paralel olarak, orgilit ¢alisanlarinin ortaya koydugu bilginin
siirekli gelisim odakli olmasi ve bilgiyi kullanan, gelistiren personelin giiniimiizde
entelektiie]l sermaye olarak tanimlanmasi, insan kaynaginin kritik roller tistlenmesi
sonuglarini ortaya ¢ikarmistir. Dolayisiyla isgiiclinden etkin bir sekilde yararlanmak
ve Orglt icindeki bilgi sinerjisini siirekli olarak canli tutabilmek, ancak kariyer
gelistirme siirecinin  Orgiit tarafindan etkin kullanilabilmesine baglidir (Aydin,

2007:81).

3.6. KARIYER GELISTIRME SiSTEMi

Kariyer gelistirme sistemi; ¢alisanlarin amaglariyla orgiitiin amaglari arasinda
uyum olusturarak, ortak bir caba ile calisanlarin kariyer gelisimini saglamayi
hedefler (Bilen, 1998:28).

Kariyer gelistirme sistemi; orgiitlerde kariyer faaliyetlerini sistemli bir sekilde
ve bicimsel bir yapi ¢ergevesinde ele alan faaliyetlerden olusan ve diger insan
kaynaklar1 islevleriyle etkilesim halinde olan bir sistem olarak ele alinabilir
(Erdogmus, 2003:16).

Kariyer gelistirme sistemi; bir Orgiitiin ihtiyac1 ile bireylerin kariyer
ithtiyaglar1 arasinda denge kurma amaciyla yliriitiilen, organize edilmis bicimsel ve
planli ¢abalarin tiimiidiir (Erdogmus, 2003:16). Kariyer gelistirme sistemi, bireyin
kariyer asamalarinda karsilasacagi sorunlari onceden gdrmesi ve bunlar1 ortadan
kaldiracak veya azaltacak planlari yapabilmesini saglar (Aytag, 2005:208).

Kariyer gelistirme sisteminin, Orglitiin gelecek hedeflerini, biitgesini,
karlihigini gozeterek, birey i¢in daha iyi bir ¢alisma alani, daha iyi bir gelecek, maddi

acidan daha makul imkanlar saglamaya ¢alisan bir sistem oldugu soylenebilir.

3.6.1. Kariyer Gelistirme Sisteminin Uygulanmasi

Kariyer gelistirme sisteminin uygulanmasinda dort asama dikkat cekmektedir.
Bu asamalar; analiz, tasarim, gelisim ve degerlemedir (Aydemir,1995:18).
Analiz asamasinda, farkli birimlerden secilen iiyelerin olusturdugu tasarim

ekibi, gereksinmeler ve kaynaklari inceler. Sistemin hedefinin ne oldugu, sistemin
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neyi gerektirdigi, calisanlarin hedefleri ile Orgiitiin hedeflerinin neler oldugu
arastirilir.

Tasarim asamasinda, ekip, yonetici ve ¢alisan i¢in ne tiir egitim gerektigini,
ne tlir bir destege ihtiya¢ bulundugunu inceler.

Gelistirme asamasinda, hazirlanan tasarim plani, sistemi iiretmekte
kullanilir. Bireysel amaglar, yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji ve planlar
saptanir.

Degerlendirme asamasinda, oOnceden hazirlanan planlar uygulamaya
konulur. Aksakliklar ortadan kaldirilmaya calisilir.

Bu asamalar diizenli olarak uygulandiginda, calisanlarin basarilar1 igin
gerekli olan egitimler ve projeler hazirlanabilir. Boylece calisanlarin ve sirketin

basari ¢itas1 yiikselmis olur.

3.6.2. Bireysel Kariyer Gelistirme Sistemi

Bireysel kariyer gelistirme, kisilerin en biiyiik hedeflerini belirlemek, her
bireyin isteki kariyerini ve orgiit disindaki hayati ile yasam stilini kapsamaktadir.
Glintimiizde orgiitsel ve bireysel kariyer gelisimi birbirleriyle uyumlastirildig
takdirde, isten ayrilmalar azalacak, calisanlarin Orgiite bagliligi ve verimliligi
artacaktir. Son zamanlarda igyerlerinde giivenlik ve licretten daha ¢ok aranmakta
olan sey, kariyer gelistirme ve ruhsal kazangtir (Odabasi, 2008:183).

Bireysel kariyer gelistirme, bireylerin gelisme saglayabilecek gorevler,
faaliyetler ve iliskilerle karakterize edilmis asamalarla gelistirdikleri bir siirectir.
Bireysel kariyer gelistirme; cinsiyet, aile gecmisi, degerler, kisilik, 6grenme sitilleri,

ilgi ve yetenekleri iceren bir¢ok kisisel faktorden etkilenir (Calik ve Eres, 2000:121).

3.6.3. Bireysel Kariyer Gelistirme Kaynaklari

Kariyer gelistirme siirecinde, bireylerin sorumlulugunda yapacaklari bazi
eylemler bulunmaktadir. Bu sorumluluklar; kendini tanitma, iyi bir performans
gosterme, Orgiitsel sadakati olusturmak, kariyer firsatlarini kendine yatirimlar
yaparak genisletme, uluslararasi tecriibbe ve gerektiginde istifa yolunu kullanma

seklinde sayilabilir (Aytag, 1997:152).
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Asagida, kariyer gelistirme siirecinde bireyin sorumlulugunda olan

eylemlerden bazilar1 agiklanacaktir.

3.6.3.1. Taninma

Taninma, ozellikle biiyiikk oOrgiitlerde, bireyin kalabaliktan siyrilip kendini
gostermesidir. Bireysel kariyer gelistirmede, bireyin kariyerinde ilerlemesi, taninma
ile saglanir. Birey yliksek performansla calisiyor olsa bile, kariyer ilerlemesini, orgiit
yoneticilerine kendini tanitarak kolaylastiracaktir. Yoneticiler ¢alisanlarinin
performanslarint ve diger bilgilerine yonelik raporlarini degerlendirme stirecinde,
taninmis bir calisan digerlerine gore daha sanshi olabilecektir (Calik ve Eres,
2000:121).

Bireyin kariyerini gelistirmesindeki en etkili yollardan biri kendini
tanitmasidir. Burada tanitmadan kasit, bireyin yaptiklarini bir sekilde yoneticilerine,
amirlerine gosterme yolunu bulmasidir. Kariyer gelistirmede caligmanin onemi,
ancak yoneticilerin dikkatini ¢ekerek ve caligmalarinin farkindaligina varmalarini
saglayarak miimkiin olur. Kisi kendini iy1 tanmitmadig: takdirde, ne kadar verimli

olup, yiiksek performans gosterse de yeteri kadar basarili olamayacaktir.

3.6.3.2. istifa

Baz1 bireyler, kariyer gelisim siirecinde, ¢alistigi orgiiti baz1 konularda
yetersiz bularak, daha iyi olanaklara sahip bagka bir orgiitten teklif aldiginda ya da
kariyerini daha iyi gelistirebilecegini diisiindiigii bir orgiitte calismaya karar verip
istifa yolunu secebilir. Istifa, riskli bir siire¢ oldugundan, istifa karar1 almak, artilarini
ve eksilerini tam olarak 6lctiikten sonra miimkiin olur (Bayram, 2008:124). Istifadan
sonra, eger yeni Orgiitte beklentiler karsilanmazsa geri donlis bazen miimkiin

olmayabilir.

3.6.3.3. Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat, calisanlarm orgiite olan baglliklarini gdstererek, daha

yiiksek mevkiye gelebilmek i¢in gaba sarf etmeleridir (Acar, 2006:4).
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Orgiitsel sadakat, birey acisindan bir takim beklentiler karsilandigi ve
kosullar olustugu takdirde miimkiin olabilmektedir. Birey, oncelikle kariyer geligimi,
giivenlik, maddi olanaklar, tutum ve davranislar yoniinden tatmin olacagina inanirsa,
orgilite olan baglilig1 artacak ve sadakat saglanmis olacaktir.

Kimi orgiitler sadakati saglamak icin ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalari,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme gibi yontemleri kullanarak oncelikle bireyin
psikolojik is doyumunu saglama yolunu tercih eder. Ciinkii artik galisanin 6rgiit i¢in
ne kadar onemli oldugunun farkina varilmis ve calisandan en wuzun siire
faydalanmanin yollar1 aranmaya baslanmistir. Bunun i¢in de, ¢alisana sadece is degil

kariyer firsatlari sunulmasi gerektigi anlasilmistir (Aytag, 2005:153).

3.6.3.4. Olanak Gelistirme

Olanak gelistirme, bireyin kendini gelistirebilecegi birtakim etkinliklerde
bulunarak, oOrgiitsel amaclar1 gergeklestirebilmesi ve kariyer hedeflerine
ulasabilmesidir. Ornegin, egitim programlarina katilmak, ek bir egitim almak, is
gerekliliklerinin yerine getirilmesi i¢in 6zel bir ¢aba harcamak, bireyleri kariyer

yollarinda gelistirebilecektir (Calik ve Eres, 2000:121).

3.6.3.5. Is Performansi

Bireyin kariyer gelistirme stirecinde 1yi1 bir is performans1 gostermesi, kariyer
ilerlemesi saglanabilmesi icin gerekli bir adimdir. Bireysel kariyer gelisimi
performansa dayalidir. Eger kisinin performanslart standartlarin altinda olursa, bu
durum kariyer gelisim siirecinde kariyer hedeflerine ulasmak i¢in harcanan emegin,
gosterilen ¢cabanin bosa gitmesine neden olacaktir (Aytag, 1997:154).

Performans degerlendirme, oOrgiitlerin degerli elemanlarin1 korumak ve
onlarin hak ettikleri konumlara gelmelerini saglamak i¢in kullanilan bir insan
kaynaklar1 fonksiyonudur. Degerlendirme, farkli bireysel ve orgiitsel ihtiyaglara
hizmet eder. Performans degerlendirme sistemi sayesinde, orgiitler, calisanlarinin
yeteneklerinden daha fazla yararlanabilmekte, isten ayrilmalar ise minimum

seviyelere ¢ekilebilmektedir (Bayram, 2001:47-62).
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Kariyerini gelistirmeyi planlayan ve bu konuda calismalar yapan birey, is
performansini istenildigi diizeyde gerceklestiremedigi takdirde, kariyerinde arzu

ettigi gelismeyi saglayamayacaktir.

3.6.4. Bireysel Kariyer Gelistirme Asamalari

Bireyin kariyeri, belirli asamalardan meydana gelen bir siirectir. ise alinma ile
bagslar, ilerleme ve terfiler ile devam eder ve c¢esitli nedenlerle isten ayrilma ya da
emeklilik ile son bulur.

Kariyer gelistirme sisteminde bireyin yapmast gereken; kendini
degerlendirmesi, olanaklar1 arastirmasi, karar vermesi ve amac¢ olusturmasi, sonra
hareket planlar1 olusturarak bunlari takip etmesidir. Kisisel basar1 i¢in kariyer

gelisim sisteminin dort temel asamadan olustugu soylenebilir (Aytag, 1997:157).

3.6.4.1. Kariyer Imkanlarim Kesfetmek, Arastirmak

Bu asamada birey, kendisini daha 1yi tanimak i¢in arastirmalar yapmali ve
bilgiler toplamalidir. Bireyin kendini tanimasi en zor durumlardan biridir. Fakat bu
durum kariyer gelistirme stratejisinde ilk olarak yapilmasi gereken bir eylemdir.

Bu asamada kisi; sahip oldugu degerleri, yetenekleri, ilgileri, ge¢misini,
amaclarin1 ve gelecek i¢in gerceklestirmeyi arzuladigr hedeflerini, is deneyimlerini
gozden gegirir (Bayram, 2008:125). Boylece kisi, planladigi hedefe daha iyi

odaklanir.

3.6.4.2. Kariyer Hedeflerini Belirleme

Bireyin kariyer gelisiminde hedeflerin ¢ok biiylik 6nemi vardir. Bireyin
kendini tanidiktan sonra, yapmasi gereken ikinci asama, kendi deger yargilarina, ilgi
alanlarma, aldig1 egitime ve yeteneklerine uygun hedefler belirlemesidir. Ulasiimasi
istenilen hedeflerle kisinin bireysel ozellikleri ne kadar uyumlu ise belirlenen

hedeflere ulasilmasi olasilig1 o kadar yiiksek olur.
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3.6.4.3. Kariyer Stratejileri Gelistirmek ve Uygulamak

Bu asamada birey, belirlemis oldugu hedeflere ulasmasini saglayacak
stratejiler gelistirir ve bu stratejileri uygulamaya koyar.

Kariyer stratejilerinin  gelistirilmesinde birka¢ alternatif bulunabilir.
Olusturulabilecek en basarili strateji, bireyin giiclii yonlerini kullanmasi olacaktir.
Bireyin, bilgi ve beceri yoniinden yetersiz oldugu bir isi almasi, kariyerini olumsuz
etkileyecektir. Mesela birey, giiclii yonetsel becerilere sahip oldugu halde gerileyen
veya ilerleme diizeyi durgun olan bir Orgiitte ¢alisiyorsa, bu durumda en uygun
strateji bilylime gosteren bir orgiite gegmesi olabilir (Calik ve Eres, 2000:124).

Bazen kisi, yeterli egitim ve becerilere sahip olsa da, ¢alistig1 orgiit gelismeye
kapali ise kisinin kariyer segeneklerini yeniden gozden gecirmesi ve strateji
belirlemesi uygun alacaktir.

Kariyer hedeflerinin uygulanmasi i¢in birey oncelikle egitilmelidir. Kariyer
stratejileri calisanin i¢inde bulundugu konumu baglangi¢ noktasi olarak kabul eder.
Burada oncelikle ileriye doniik planlarin, amaglarin belirlenmesi ve bu amaclara ne
zaman ulasilacagi ve hangi hedeflere daha 6nce varilmak istendigi belirlenir (Aytac,

1997:157-158).

3.6.4.4. Kariyer ilerlemesini Kisisel Degerlendirmek

Bireysel kariyer gelistirme asamalarinin sonuncusu, bireyin kariyer
ilerlemesini degerlendirme siirecidir. Kariyer imkanlarinin neler oldugu, kariyer
hedeflerinin nasil belirlendigi ve ne tiir stratejiler olusturuldugu, bireyin yeniden
degerlendirme siirecinde {izerinde duracagi konulardir. Birey bu konular1 tekrar
gozden gegirerek is performansinin ne diizeyde oldugu sonucuna ulasabilecektir
(Yesil, 2011:65).

Kisinin kendini degerleme siirecinde ii¢ asama goriilmektedir (Aytag,
1997:157-158).

1. Beceri, ilgi ve degerlerin, is ile ilgili ihtiya¢larin tamimlanmast ve

organizasyonu: Bu asamada kisi zayif ve gliglii yonlerini ger¢ek¢i olarak

degerlendirir.
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2.  Genel kariyer alanlari ve degisik amagh islerin kesfi: Bu asamada birey
ilgi alanlar1 dogrultusunda hangi alanin kendisine hitap ettigini
anlamaya c¢alisarak kariyer alanina yon verir.

3. Orgiit ve is pivasalar gerceSini sinamak: Birey kendini degerlendirme
siirecinde, sectigi is pazarmin gergekligine karst kendini sinar. Bu
esnada insan kaynaklar1 uzmanlarina ya da bu konuda bilgili, yardim
etmek amach segilen Orgiit ¢alisanlarina bagvurabilir. Bu goriisme dogru

bir geri bildirim saglayacaktir.

3.6.5. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitsel kariyer gelistirme, bireylerin kariyer ihtiyaclariyla, orgiitiin isgiicii
gereklerinin uyumlu hale getirilmesini amaglayan planli bir ¢abadir (Erdogmus,
2003:69). Orgiitler, kariyer gelistirmeye verimliligi ve etkinligi arttirmak, biiyiimeyi
saglamak, calisanlarin yeteneklerini daha 1iyi kullanmak, saglikli bir Orgiit
olusturabilmek amaciyla ilgi duymaktadirlar (Sabuncuoglu, 1995:174).

Orgiit bakis acisia gore kariyer gelistirme, bireyin kariyer siirecleri boyunca
amaglarma ulasabilmesi i¢in uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetlerdir. Diger
taraftan destekleyici fonksiyonlar ise bireyin i¢inde bulundugu kiiltiirii de diistinerek
sahip oldugu yetenek ve oOzelliklerin disinda kendisini destekleyecek birilerini
bulmasi ve onlart kendisine yardimer olarak gérmesi anlaminda kullanilabilir (Altay,

2006:37-38).

3.6.6. Kariyer Gelistirme Araclar:

Orgiitlerde kullanilan kariyer gelistirme araglari, hem bireylere hem de drgiite
yonelik olabilir. Bu araglarin kullaniminda temel hedef, bireylerin kariyer amag ve
hedeflerinin orgiitiin temel amag¢ ve hedefi ile biitiinlesik olmasidir. Ne bireyin
kariyer gelistirme ¢abas1 orgiitten bagimsiz olabilir ne de orgiitsel kariyer ¢aligmalari
calisanm1 diistinmeden yapilabilir.

Kariyer gelistirme araglarin etkin kullanimi icin, calisanlar ile Orgiit
arasindaki iletisim ve geri bildirim oldukca dnemlidir (Erdogmus, 2003:109).

Uygulamada kullanilan kariyer gelistirme araglarindan bazilar1 asagida

aciklanmaya caligilmistir.
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3.6.6.1. Kariyer Merkezleri

Orgiitler, calisanlarinin kariyerlerine yardimci olmayr kariyer merkezleri
araciligi ile yaparlar. Kariyer merkezleri, orgiitsel kariyer gelistirmeyi baglatmak icin
destek saglayan ve calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan
egitim ve damismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir (Aytag, 2005:215). Bu
merkezler, calisanlarin gerceklestirdigi fonksiyonun bir pargasi olarak kariyer
gelistirme programlarini yonetmek ve eslik edenlerden elde edilen bilgileri aktarmak
icin kurulmuslardir.

Merkez, grup atdlyeleri olusturmak, yazili okuma materyalleri ve kurslar
diizenlemek, kariyer yollar1 ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak, beceri ve
yetenek testleri uygulamak, isletme i¢i ve disaridan egitim ve gelistirme programlari
olusturmak gibi imkanlar saglar (Aytag, 2005:215-216).

3.6.6.2. Kariyer Atolyeleri

Kariyer atolyeleri, kariyer gelistirmenin belirgin o6zellikleri lizerinde duran
kisa donemli seminerlerdir. Kariyer atdlyeleri, calisanlarin bir araya gelerek kariyer
planlarin1 degerlendirdikleri ve kendilerini gelistirme yollarin1 6grendikleri bir egitim
programi olarak da tanimlanabilir (Aydemir, 2000:22).

Atolyeler, personeli kariyer planlarini degerlendirirken, diger ¢alisanlardan da
bilgi saglayarak, kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara alistirmalarina yardimci olur
(Aydemir, 1995:22). Bu atdlyelerde yoneticiler belli donemlerde bir araya gelerek
sorunlar ve katilimcilarin beklentileri agiklanir. Kariyer ortasi atdlyeler, bireylerin
kariyer gelisimine yardimci olmak ve orgiitte kalma siiresini kariyer gelisimine bagl
olarak uzatmak amacimi tasir. Kariyer sonu atdlyeleri hizmeti ile de, ¢alisanlarin
emeklilige hazirlanmasi i¢in katkilar saglanabilir.

Atolyeler sayesinde ¢alisanlar kariyer gelisimlerine yon verebilirken, orgiitler
de calisanlarinin memnuniyetini arttirarak Orgiitte daha uzun siire kalmalarin

saglayabilir.
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3.6.6.3. Kariyer Rehberligi

Rehberlik, 6nemli bir kariyer gelistirme etkinligidir. Rehber, deneyimsiz
calisana, kariyer gelisiminde yardimci olan deneyimli kisidir (Aytag, 2005:217).
Kariyer rehberligi, calisanlarin, mesleki gelisimleri i¢in hangi kaynaklardan
yararlanmalari, alabilecegi kurslar, yeteneklerini gelistirme yontemleri, kariyer
olanaklari, firma i¢inde veya disinda diizenlenen egitimler hakkinda bilgi verilmesi
ile ilgili orgiitsel bir faaliyettir.

Rehberler, kariyerlerini gelistirerek, tepe yoOnetiminde yer almak isteyen
bireylere, orgiitte dikey olarak ilerleme konusunda yardimci olur ve tavsiyelerde
bulunur. Bunun miimkiin olmasi ise, ¢alisanlarin beceri ve yetenekleri ile 6grenme
hizlarina baglidir. Bireyin bilgi diizeyini, beceri ve yeteneklerini takip eden rehber,
orgiit icerisinde terfi imkan1 oldugunda, bireye terfi hususunda yardimc1 olur.

Rehberler, bireyin kariyer planlari, gelecek hedefleri, sirketteki konumu ile
ilgili, bireyle konusarak, bireyin yeni beceriler ve deneyimler kazanmasini
saglayabilir. Ayrica rehber, bireyin karsilasabilecegi sorunlarla nasil basa

c¢ikabilecegi konusunda bireye yol gosterir.

3.6.6.4. Kariyer Damismanhgi

Kariyer danmismanligi, mevcut mesleki ve egitim olanaklarindan faydalanmak
suretiyle bireylere kariyer gelisimlerinde yardimei olmay1 amaglayan planlanmig bir
miidahaledir (Demirbilek, 1994:18).

Kariyer danismanligi, orgiitsel kariyer gelistirmede onemli bir fonksiyondur.
Bireylere kariyer amaglarin1 olusturmada, uygun kariyer basamaklarini uygulamada,
kariyer hedeflerine yonelmede ¢alisanlara yardimcei olur (Aytag, 2005:219).

Kariyer danigmanligi; bireye Kariyer planlamasi ve gelisimi yoniinde
yardimct olmak, Orgiit icerisinde uygun bir is segme konusunda bireye yardimci
olmak, daha iyi bir ise gecis yapmasina yardimci olmak, bireye Kariyerini
gelistirecek yetenekler kazandirmak, is ya da giinliik yasami ile ilgili sorunlar
¢Oziimlemesinde katkida bulunmak gibi faydalar saglar.

Kariyer danmismanliginda amag¢ kisa donemli olmaktan ¢ok orta ve uzun
donemli kariyer sonuglart elde etmektir. Kariyer danigmanligi olast dort sorundan

birinin ortaya ¢ikmasi ile tistlenilir (Anafarta, 2001:118-120):
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Kariyer se¢iminde eksiklik,

Kariyer seciminde belirsizlik,

Uygun olmayan bir kariyer se¢imi,

Ilgi ve tutumlar arasinda uyumsuzluk, zitlik.

Bu sorunlar, daha ¢ok bireyin kendisinden kaynaklanmaktadir. Bu tiir
durumlar, bireyi olumsuz etkilemekte, kariyerinin ileriki donemlerinde performans
distikligli, kendini tam olarak ise verememek ve moral bozukluguna yol
acabilmektedir.

Kariyer danigsmanlig: bir orgiitte li¢ farkli sekilde yapilabilmektedir (Calik ve
Eres, 2000:115):

Informel Damsmanhk: Orgiit tarafindan ¢alisanlara sunulan ancak temel
olmayan bir hizmet tiiriidiir. Yetenek ve ilgi alanlarin1 degerlendirmek isteyen orgiit
calisanina sunulur. Kariyer beklentilerini gidermede 6nemli olan yasam sorunlar1 ve
bireysel endiseler ile ilgili danigmanlik hizmeti verilebilmektedir.

Formel Damsmanhk: Kariyer degerlendirme merkezleri, kariyer atdlyeleri,
kariyer gelistirme merkezleri, calisanlara kariyerleri konusunda bilgi saglayan
yardim kuruluslarindan bazilar1 formel danismanliklardir.

Denet¢i Kariyer Damismanhgi: Performans degerlendirmeyi kapsayan,
yoneticilerin kariyer gelistirme siirecinde performans degerlendirme sonuglarinin
kullanilmasiyla ilgili bilgi edinmesine yardimci olan, hedef belirleme ve mesleki
gelisim alanlar1 saptama konusunda ¢alisanlarina destek veren hizmettir.

Kariyer danigmanliginin amacina ulagabilmesi, personelin kendini yeteri
kadar iyi tanitabilmesi, danismanin da yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmasi ve

calisan1 anlamaya ¢alismasi ile miimkiin olur.

3.6.6.5. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, en basit sekliyle belirli bir isin, is¢inin daha ¢ok is ve islem
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi demektir (Dereli, 1995:248). Mevcut
islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tesvik edici Ozellikler
kazandirmak tizere yeniden bi¢im verilmesi seklinde belirtilen is zenginlestirme;
calisanlar1 kendi islerini planlamak, organize etmek, kontrol ve degerlendirmekle

yiikiimlii kilacak sekilde onlara yeni gorevler vermeyi ifade eder (Aytag, 2005:218).



65

Is zenginlestirmenin amaci, bireylerin islerini severek yapmalarini ve isten
doyum almalarmi saglamaktir. Is zenginlestirme, bireyi daha mutlu ve huzurlu
kilarak onu gilidillemek ve ondan oOrgiitsel gorevinde daha iistiin bir basar1 elde
edebilmek icin kullanilir. Is zenginlestirmenin basarili olabilmesi i¢in, ¢alisanin isi
basarili bir sekilde yerine getirmesinin kendini ¢evreye tanitma olanagi saglamasi,
isin basaris1 hakkinda bilgi elde etmesi, isini zaman zaman kontrol etme olanagi
bulabilmesi, isi ile ilgili yeterli bilgi ve deneyime sahip olmasi ve kendine
giivenmesi, isinde ilerleme arzu ve hirsina sahip olmasi, 6rgiit tarafindan uygulanan
6zendirme araglari ile kisisel arzularinin denk olmasi, tepe yonetimin devamli destek

saglamasi gibi hususlarin bulunmasi gerekmektedir (Eren, 1993:390-391).

3.6.6.6. Is Rotasyonu

Orgiitlerin yaygin olarak yararlandig1 isbasi egitim tekniklerinden biri olan
rotasyonun Oziinii, bir kisinin dnceden belirlenmis zaman siirecinde 6zellikle kendi
boliimiinde degisik islerde c¢alismasi ve bu islere yonelik egitim almasi
olusturmaktadir (Diindar v.d., 2009:282). Rotasyon, calisanlarin kariyerlerinde
meydana gelen yatay degisikliklerdir.

Is rotasyonu, orgiitte calisanlarin potansiyellerini yiikselterek bagka islere
yonelmelerini saglar. Ozellikle ise yeni girenlerin ise alisamama ya da cesitli
nedenlerle isten memnun olmamalar1 halinde farkli alternatifleri degerlendirme ve
yolun basinda is degistirmelerini de kapsar.

Is rotasyonunda &nemli olan husus, rotasyona tabi tutulacak olan calisanlarin
yeni mesleki bilgi ve beceriler kazanacak olmasina dikkat edilmesi ve sahip olduklari
becerilerden yararlanirken de yeni bilgi ve beceriler edinmeye 6zendirilmesidir
(Aytag, 1997:148).

Is rotasyonu, gelismis iilkelerde siklikla uygulanan bir durum iken iilkemizde
de yabanci sermayeli bazi sirketler, ¢alisanlarin1 yurti¢i ya da yurtdist farkli
merkezlere yonlendirebilmektedir. Rotasyon basar1 sagladig:i takdirde, calisanin
performansin1 arttirict ve isyerlerinde ¢alisan personelin deneyimlerinin diger
subelere de aktarilmasi yoluyla sirketin karliligina da katki saglar.

Is rotasyonu uygulamalarmin amaci &ncelikle ¢alisan motivasyonunda
beklenen etkiyi yaratmasini temin etmektir. Bu agidan rotasyon, monotonlugu

azaltma, ¢alisan1 yoneticilige hazirlama, en yliksek verimi saglayacak is pozisyonu



66

belirleme, sosyal iletisimi arttirma, bilgi ve beceri seviyesini ylikseltme fonksiyonlari

vasitasiyla bahsedilen motivasyonal etkiyi saglayacaktir (Kaymaz, 2010:69).

3.6.6.7. Egitim ve Gelistirme Programlar

Orgiitlerin amaci, ise devamin arttirilmasi, kalitenin yiikseltilip iyilestirilmesi,
maliyetin diisiiriilmesi, hata sayisinin azaltilmasi ve bunun gibi verimlilik artisinin
olusmasinda etkin faktorler olarak gdsterilmektedir. Biitiin bu faktorler, ancak
calisanlara iyt bir egitim ve gelistirme programi verildikten sonra
gerceklesebilmektedir. Buna bagli olarak verimliligin artabilecegi diisiincesi, son
yillarda oOrgiitlerde egitim ve gelistirme programlarmna olan egilimi arttirmaktadir
(Bek, 2007:109-110).

Ise yonelik gerceklestirilen egitimin amaci, ¢alisanlarin iistlenmis olduklar
isleri, gorevleri daha etkin ve basarili bir sekilde yapmalarin1 saglamak, mesleki bilgi
ve tecriibelerini arttirmak, davranis, tutum ve aliskanliklarinda olumlu degisiklikler
yapmaktir.

Orgiitsel gelistirme ise, calisanin orgiite girisinden ayrilacagi zamana kadar
olan siire icerisinde performansinin arttirilmasi i¢in yonetim tarafindan girigilen
cabalarin tiimiidiir. Bir bagka ifade ile gelistirme, bir bireyin bir isi yapabilmesi igin
bilgi ve becerisinin arttirtlmasidir (Muradova, 2007:78).

Orgiitlerde farkl dzellik ve adla birgok egitim diizenlenmektedir. Baz1 egitim
programlar1 isbasinda yapilabildigi gibi, baz1 egitimler Orgiit icerisinde farkli bir
boliimde ya da tamamen orgiit disinda yapilabilmektedir.

Hedeflenmis kariyer amaclari temelinde calisan danigsmanmi veya kariyer
gelisim uzmani ile isbirligine girilerek bireyi kendi amaglarina yoneltecek kariyer
planlart olusturulur. Bu hareket planlar, gerekli olan egitim ve Ogretim
deneyimlerini belirleyerek egitimin isyerinin i¢cinde mi yoksa disinda m1 yapilacagi
tespit edilir. Aytag’a (1997) gore Ozel egitim programlari; oryantasyon egitimi,
teknik beceriler egitimi ve yoOnetimsel beceriler egitimi olmak {iizere ilice ayrilir
(Aytag, 1997:145).

1. Oryantasyon Egitimi: Ise yeni alinan bireyin, ortama ve ise alistirilma

siirecini  kapsar. Bireye islerin nasil yiritiildiigii anlatilir; birey
prosediirler hakkinda bilgilendirilir ve bu egitim sirasinda danismanlar ile

tanistirilir.
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2. Teknik Beceriler Egitimi: Yenilikler, teknolojik degisimler ve yeni
beceriler iizerinde yogunlasmak iizere tasarlanan egitim tlrtidiir.
Isyerindeki gorevli uzmanlar tarafindan verildigi gibi orgiit disinda
bulunan alaninin profesyonelleri tarafindan da verilebilir.

3. Yonetimsel Beceriler Egitimi: Bu egitim silirecinde, yoOneticilerin tagimasi
gereken beceri ve ozelliklerin arttirilmasi amaclanir. Isyeri sartlarmin
tartisildig1 kisa seminerler ya da tiniversiteler tarafindan verilecek belli
zaman dilimini kapsayan yoneticiligi gelistirme kurslar1 seklinde
verilebilir. Alt diizeyde olanlara verilecek egitimlerin konusu ise genelde;
iletigim, anlagsmazliklar1 ¢oziimleme ya da zamani kullanma gibi ozel

becerileri gelistirme seklinde olmaktadir.

Teknolojinin gelisimi ile egitim ve gelistirme programlarma erisim de
kolaylasmakta ve g¢esitlenmektedir. Bu sayede oOrgiitlerin egitim harcamalari
azalmaktadir. Ornegin telekonferans yontemi kullanilarak orgiit, merkezden tiim
subelerindeki calisanlarina ayni anda egitim verebilmektedir. Bu sayede sanki ayni
konferans salonunda egitim yapiliyormus gibi bireylerin soru ve sorunlar
cevaplandirilabilmekte ve farkli fikirlerden yararlanma olanagi saglanmaktadir.
Ayrica, sirketin kullandigi internet ag1 lizerinden e-6grenme yolu ile hazirlanan
egitimlerle de calisanlarin bilgiye istedikleri anda ulagmasi saglanabilmektedir.
Ancak teknik egitimlerin bu yollarla gerceklestirilmesi pek miimkiin olamamakta,

uygulamali egitime ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.6.6.8. Koc¢luk

Kariyer gelistirmenin en yeni araclarindan biri olan kocluk, belli bir gruba,
belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek, kisiyi belirledigi hedeflere
hazirlama siirecidir. Bu slirecte calisanlara Orgiitte yiikselebilmeleri i¢in hangi
yetenek ve becerilerini gelistirmeleri gerektigi konusunda yardimci olmak amaglanir.
Calisanlarin orgiit hakkinda, orgiitteki pozisyonlar, yapilan isler, ylikselme imkanlari,
gorev davraniglart gibi konularda gelismeleri i¢in bir egitim programi uygulanir.

Kisi, isleri 6greninceye kadar bu egitim faaliyetlerine katilir (Tasc1, 2005:132).
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Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve ondan bireysel
zayifliklarini giiglendirmek igin gorevlendirilen orgiit dist danismandir (Aydemir,
2000:38).

Koglar, ¢alisanlarin kendi kariyer gelistirme planlarin1 yapmalarina yardimci
olur. Calisanlara, gelecek planlar1 i¢in hangi pozisyona gelmeleri gerektigi,
yeteneklerini nasil gelistirebilecekleri konularinda destek olur. Kogun amaci,
danisanin, kendisinin belirledigi hedefe ulagsmasi ve sorunlarin iistesinden gelmeyi
o0grenmesidir. Siire¢ boyunca danisan kendini daha iyi tanir, potansiyelini kesfeder,
hatalardan ders alarak yeteneklerini gelistirir. Kogluk uygulayan kurumlar
calisanlarinin kisisel vizyonlari ile 6rgiit vizyonu arasindaki uyumu saglar ve bireysel

performanslari arttirarak hedeflerine kolaylikla ulasirlar (Ezerler, 2004:48).

3.6.6.9. Mentorluk (Akil Hocalhigi)

Konusunda wuzman, deneyimli bir kisinin, bilgi, beceri, birikim ve
deneyimlerini diger bir kisi ile paylasmasi, o kisiye bunlar1 aktarmasi ve ona bu
konuda 6rnek olusturmasini iceren 6grenme ve gelisim siireci mentorluk olarak ifade
edilir. Calisma yasaminin her doneminde mentorluk s6z konusu olabilir ama
ozellikle ise yeni baslayan ya da yeni sorumluluklar iistlenen kisiler i¢in ¢ok
onemlidir (Diindar, 2009:283).

Mentorluk bir kariyer gelistirme aracidir ve kariyer yonetim siirecinde 6nemli
bir yere sahip gelisimsel iliskilerden biridir. Mentorluk yaklasimi ile 6rgiit, egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yardimci olan bir kariyer gelistirme sistemi gelistirebilir,
kritik 6neme sahip performans alanlar1 tanimlayabilir, kariyer yollarini olusturabilir
ve gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini belirleyebilir. Mentorluk iligkileri; saygi,
diirtistliik ve baglilik tizerine kurulmus ¢ift yonlii bir iligkidir. Bu iliskide mentorluk
fonksiyonlarinin etki diizeyi, gerek birey gerekse orgiit agisindan olduk¢a dnemlidir.
Kariyer gelisim siirecinin her asamasinda, mentorluk fonksiyonlarinin etkisi, bireysel
ihtiyaclarin diizeyi ve orgiitsel kosullar degisim gosterebilir. Bu nedenle mentorluk
uygulamalari, her bir asamanin siiresi ve degisen degeri dikkate alinarak
gerceklestirilmelidir (Ceylan, 2004:7-8).

Mentorluk, bireyin kariyerinin ilk asamasinda orta diizey yoneticilerin
kendisine yardim etmesidir. Mentorluk, koclugu da kapsar. Mentorluk egitimi veren

kisiye mentor ya da akil hocasi denir. Mentor, tecriibe ve bilgisini astiyla paylasir.
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Orgiitte, yazili olmayan kurallar1 dgrenmesine ve uygulamasma yardimci olur.
Mentorluk orgiitteki is ve islemlerde pratikligin kazanilmasini ve daha az sorunla

islerin yiiriitiilmesini saglamak suretiyle orgiitsel kariyer gelistirmeye yardimei olur.



70

DORDUNCU BOLUM
4. KARIYER GELISIMINE ETKi EDEN FAKTORLERIN
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

Calismanin dordiincii boliimiinde Hatay’daki seyahat acenteleri ve 4-5 yildizli
otellerde c¢alisan yoneticilerin bulunduklar1 konuma gelmelerinde etkili olan
faktorleri tespit etmeye yonelik arastirmanin metodolojisi, arastirmanin degiskenleri,

hipotezler ve aragtirmanin yontemi yer almaktadir.

4.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirma, Hatay ilinde faaliyet gosteren seyahat isletmeleri ile 4-5 yildizli
otellerde yonetici pozisyonunda galisan personelin kariyer gelisimlerinde etkili olan
faktorleri tespit etmeye yoneliktir. Bu kapsamda arastirma problemi belirlenmis,
arastirmanin amaci, onemi, varsayimlari, sinirliliklarindan bahsedilmis, arastirma
degiskenleri, hipotezler ve arastirma yontemi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
Arastirmadan elde edilen verilerin analiz sonuglar ile ilgili bulgulardan s6z
edilmistir. Sonug ve oneri kisminda ise arastirmadan ¢ikartilan sonuglara deginilmis

ve Hatay’da turizmi daha i1yi noktalara getirebilecek oneriler sunulmustur.

4.2. ARASTIRMA PROBLEMIi

Giliniimlizde hem isletmeler hem de calisanlar i¢in kariyer gelisimi giderek
onem kazanmaya baslamistir. Bir hizmet sektorii olarak turizm isletmelerinde
isgorenlerin kariyer gelisimleri konusunda calisma yapilmasi zorunluluk halini
almistir. Arastirmanmn problemini, Hatay ilinde arastirma kapsaminda yer alan
isletmelerde belli konuma gelmis isgorenlerin kariyer gelisimlerinde hangi
faktorlerin etkili oldugu, bu faktorlerin, daha dnce yapilmis ve literatiirde yer edinmis
aragtirmalarda tespit edilen kariyer gelisimine etki eden faktorlerden farklilik

gosterip gostermediginin belirlenmesi olusturmaktadir.
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4.3. ARASTIRMANIN AMACI

Giliniimiizde, ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda yasanan degisimden
hizmet sektorii de etkilenmistir. Yasanan degisim ve gelisimlere ayak uydurmak,
rekabet edebilmenin en 6nemli kosulu durumundadir. Bu durum, orgiitlerin sahip
oldugu en 6nemli varlik olan insan kaynagini miimkiin oldugunca gelistirmeleri ve
bu kaynagi ellerinde tutmalari ile miimkiin olmaktadir.

Bireyler, siirekli ¢alisabilecekleri bir isten 6te, kariyerlerini gelistirme imkani
olan ve kendilerine deger verildigini hissettigi oOrgiitlerde ¢alismayr tercih
etmektedirler. Orgiitler de, ellerindeki tecriibeli ve kalifiye personeli kaybetmemek
ve onlardan daha uzun siire faydalanabilmek icin kariyer gelisimine Onem
vermektedirler.

Arastirmanin temel amaci, Hatay’daki seyahat acentelerinde ve 4-5 yildizli
otellerde yonetici pozisyonundaki ¢alisanlarin kariyer gelisimleri ve bu pozisyona
gelmelerinde etkili olan faktorlerin tespit edilerek ortaya ¢ikarilmasidir. Arastirma,
Hatay’da turizm sektoriinde ¢alismayi planlayan potansiyel isgorenlere, bu konuda
bir fikir vermek ve kariyer yollarini1 ¢izmelerinde yardimci olma amaci tasimaktadir.
Bu temel amag yaninda arastirmada su alt amaglar incelenmistir:

o Kariyer gelistirmede performansin ve kisisel niteligin etkisinin belirlenmesi,
. Kariyer gelisiminde, igsveren soOhreti, akraba kayirma (nepotism), rehberler

(mentors) v.b. faktorlerin etkisinin arastiriimasi,

° Kendini gelistirme, uluslar aras1 deneyim, dil becerisi ve amag olusturma gibi
ozelliklerin kariyerde ne oOlciide etkili oldugunun belirlenmesi,

. D1s goriiniisle ilgili 6zelliklerin kariyer gelisimindeki roliiniin belirlenmesi,

o Cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi demografik faktorlerin kariyer gelisimindeki

etkisinin belirlenmesidir,

o Cinsiyet degiskeninin kariyer gelistirmede etkili olan faktorlere etkisinin
tespiti,

o Yas degiskeninin kariyer gelistirmede etkili olan faktorlere etkisinin
arastirilmasi,

. Calisma stiresi degiskeninin kariyer gelistirmede etkili olan faktorlere

etkisinin belirlenmesi,

. Yillik gelirin kariyer gelistirmede etkili olan faktorlere etkisinin arastirilmasi.
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4.4, ARASTIRMANIN ONEMIi

Turizm sektoriinde kariyer konusunda daha oOnce bir takim calismalar
yapilmistir. Ancak, Hatay’daki seyahat acenteleri ve konaklama isletmelerinde
kariyer konusunda literatiirde herhangi bir caligmaya rastlanmamistir. Calisma ile,
Hatay’daki turizm isletmelerinde ¢alisan bireylerin belli bir konuma gelmede nelerin
etkili oldugu, kariyer gelistirmede etkili olan faktorler, bu faktorlerden hangilerinin
Hatay ilindeki arastirma konusu isletmelerde daha fazla etkiye sahip oldugu,
isletmelerde kariyer gelistirme konusundaki eksiklikler ve bu eksikliklerin
giderilmesi konusunda neler yapilabilecegi arastirilmasi agisindan Onem arz

etmektedir.

4.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu caligmada, ankete katilanlarin olabildigince gergek diisiinceleri elde
edilmeye calisilmistir. Arastirmanin uygulanmasi esnasinda, katilanlar goniilliiliik
esasina gore anketleri cevaplamiglardir.

Anket formunun yeterli sayida arastirma sorusunu icerdigi, arastirmacilarin

sorulart dogru olarak anlayip cevaplandirdiklart varsayilmistir.

4.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Konu Agisindan Swimirlama: Literatiir incelemesi sonucu ortaya cikan ve
anket formunda yer alan belirli sayidaki unsurlarin ele alinmasiyla olugmustur.

Uygulama Alani Bakimindan Swmirlama: Arastirma, Hatay ilinde faaliyet
gosteren IATA iiyesi seyahat acenteleri ve 4-5 yildizli konaklama isletmeleri ile
sinirli  tutulmustur. Arastirmanin  6rneklem kitlesini bu isletmelerde calisan
yoneticiler olusturmustur. Turizm sektoriiniin yapist geregi yogun bir tempo ile
calisan isletme yoneticilerine ulasmada yasanan sikintilar ve yine bazi isletmelerin
zaman darlig1 ve sirket politikalarin1 gerekce gostererek anketleri cevaplandirmak

istememesi anket uygulanan personel sayisinin sinirli kalmasinda etkili olmustur.
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4.7. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Arastirmada, Hatay ilindeki calisma kapsaminda bulunan isletmelerde
yonetici konumunda calisan bireylerin kariyer gelisimlerinde etkili olan faktorler
tespit edilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen veriler SPSS 16 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Oncelikle elde edilen verilerin yiizde ve frekans degerleri verilmistir.

Ayrica, verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek igin
Kolmogorov-Simirnov testi yapilmis ve verilerin normal dagildiklar1 tespit
edilmistir. Veriler normal dagildigindan, demografik o6zelliklerle ilgili bulgulardan
cinsiyetin, kariyere etki eden; performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik gibi
faktorlerdeki etkisi, igveren sohreti, akraba kayirma, rehber v.b. faktorlerdeki etkisi,
kendini gelistirme, uluslararas1 deneyim, dil becerisi ve amag olusturmadaki etkisini
bulmaya yonelik olarak, parametrik testlerden bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmustir.
Demografik bulgulardan yas, c¢alisma siiresi ve yillik gelirin bulunulan konuma

etkisini 6lgmeye yonelik olarak da ANOVA testi yapilmustir.

4.8. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmada, Hatay ilinde turizm sektoriinde g¢alisan yoneticilerin kariyer
gelisimlerinde etkili oldugu disiiniilen ana hipotezler ve alt hipotezler asagida

siralanmastir.

HI1: Performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik faktorlerinin, turizm
isletmelerinde c¢alisanlarin kariyer gelisiminde etkisi cinsiyete goére farklilik
gosterir.

H.1.1: Calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma
etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.1.2: Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.1.3: Mezun olunan okulun prestiji ve sayginligimin bulunulan konuma etkisi
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.2: Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer gelisimine

etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
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H.2.1: Siirekli st diizey (prestijli) isletmelerde calisiyor olmanin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gdsterir.

H.2.2: Isletmenin yakin bir tamdiga ait olmasinin bulunulan konuma etKisi
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.2.3: Yol gosteren, rehberlik eden g¢alisanlarin olmasiin bulunulan konuma
etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.2.4: Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davraniglar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.3: Kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag olusturmanin
kariyer gelisimindeki etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.3.1: Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma
etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.3.2: isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etKisi cinsiyete
gore farklilik gosterir.

H.3.3: Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.3.4: Cok 1yi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H.4: Dis goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H.4.1: Diizgiin bir dig goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H.5: Performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik faktorlerinin, turizm
isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer gelisiminde etkisi yasa gore farklilik gosterir.
H.5.1: Calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma
etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.5.2: Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.5.3: Mezun olunan okulun prestiji ve sayginligimmin bulunulan konuma etkisi
yasa gore farklilik gosterir.

H.6: Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktérlerin kariyer gelisimine
etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.6.1: Siirekli st diizey (prestijli) isletmelerde calisiyor olmanin bulunulan

konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir.
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H.6.2: Isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma etkisi yasa
gore farklilik gosterir.

H.6.3: Yol gosteren, rehberlik eden c¢alisanlarin olmasiin bulunulan konuma
etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.6.4: Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.7: Kendini gelistirme, uluslararas1 deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturmanin
kariyer gelisimindeki etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.7.1: Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma
etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.7.2: Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi yasa gére
farklilik gosterir.

H.7.3: Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan
konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir.

H.7.4: Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik
gosterir.

H.8: Dis goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi yasa gore farklilik
gosterir.

H.8.1: Diizgiin bir disg goriinlise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yasa
gore farklilik gosterir.

H.9: Performans, basari gosterme ve kisisel nitelik faktorlerinin, turizm
isletmelerinde calisanlarin kariyer gelisiminde etkisi isyerinde ¢alisma siiresine
gore farklilik gosterir.

H.9.1: Calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma
etkisi igyerinde calisma siiresine gore farklilik gosterir.

H.9.2: Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gdsteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.

H.9.3: Mezun olunan okulun prestiji ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi
isyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.

H.10: Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer
gelisimine etkisi isyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.

H.10.1: Siirekli iist diizey (prestijli) isletmelerde c¢alisiyor olmanin bulunulan

konuma etkisi isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.
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H.10.2: isletmenin yakin bir tamdiga ait olmasmin bulunulan konuma etkisi
isyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.

H.10.3: Yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin olmasinin bulunulan konuma
etkisi isyerinde calisma siiresine gore farklilik gosterir.

H.10.4: Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davraniglar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.

H.11: Kendini gelistirme, uluslararast1 deneyim, dil becerisi ve amag
olusturmanin kariyer gelisimindeki etkisi isyerinde calisma siliresine gore
farklilik gosterir.

H.11.1: Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanm bulunulan konuma
etkisi isyerinde ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir.

H.11.2: isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi isyerinde
caligma stiresine gore farklilik gosterir.

H.11.3: Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan
konuma etkisi isyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.

H.11.4: Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi isyerinde ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir.

H.12: Dis goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi isyerinde calisma
stiresine gore farklilik gosterir.

H.12.1: Diizgiin bir dig goriiniise sahip olmanmn bulunulan konuma etkisi
isyerinde calisma stiresine gore farklilik gosterir.

H.13: Performans, basar1 gosterme ve Kkisisel nitelik faktorlerinin, turizm
isletmelerinde c¢alisanlarin kariyer gelisiminde etkisi isyerindeki yillik gelire
gore farklilik gosterir.

H.13.1: Calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma
etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.13.2: Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.13.3: Mezun olunan okulun prestiji ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi
yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.14: Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer
gelisimine etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.14.1: Siirekli iist diizey (prestijli) isletmelerde c¢alisiyor olmanin bulunulan

konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.
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H.14.2: Isletmenin yakin bir tamdiga ait olmasmin bulunulan konuma etkisi
yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.14.3: Yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin olmasinin bulunulan konuma
etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.14.4: Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davraniglar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.15: Kendini gelistirme, uluslararast1 deneyim, dil becerisi ve amag
olusturmanin kariyer gelisimindeki etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.
H.15.1: Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanm bulunulan konuma
etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.15.2: Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etKisi yillik
gelire gore farklilik gosterir.

H.15.3: Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan
konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

H.15.4: Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore
farklilik gosterir.

H.16: Dis goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi yillik gelire gore
farklilik gosterir.

H.16.1: Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yillik

gelire gore farklilik gosterir.

4.9. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Hatay ilindeki seyahat acenteleri ve 4-5 yildizli otellerde yonetici
pozisyonunda calisanlarin kariyer gelisimine etki eden faktorlerin arastirildigi bu
caligmada birincil ve ikincil verilerden yararlanilmistir. Arastirmanin ilk asamasinda
literatiir taramasi1 yapilmis, konu ile ilgili literatiirde yer alan bilimsel nitelige sahip
birgok makale, dergi yazilari, internet kaynaklari, ulusal ve uluslararasi tezler,
arastirma ve ders kitaplar incelenerek ikincil veriler olusturulmustur. Olusturulan
anketlerle ilgili 10 yonetici ile pilot uygulama yapilmis, anlagilmayan, eksik kalan
kisimlar uygulama sonuglarina gére tamamlanmistir.

Birincil verilerin toplanmasi islemi, bir¢ok uygulamali aragtirmada kullanilan
anket yontemi ile yapilmistir. Anket formu, daha 6nce yapilmis teorik caligmalar

incelenerek, tezin amacima uygun, Ozgiin sorulardan olusturulmustur. Hazirlanan
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sorular, Hatay’daki seyahat acentelerinde ve 4-5 yildizli otellerde ydonetici
konumundaki ¢alisanlarin, bulunduklar1 konuma gelmelerinde hangi etmenlerin ne
o6l¢iide etkili oldugunu ortaya ¢ikartmaya yonelik olarak olusturulmustur.

Hazirlanan anket formu, arastirmaya konu seyahat acentelerinde ve 4-5
yildizli otellerde yonetici konumunda bulunan personele yiiz yiize goériisme ve
elektronik ortam yoluyla ulastirilarak cevaplandirilmasi istenilmistir. Toplanan
veriler SPSS 16.00 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmanin veri analizi i¢in olusturulan anket, toplamda 5 bolimden
olusmaktadir. Birinci boliimde; performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik gibi
faktorleri igeren ifadeler, ikinci boliimde; isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler
vb. gibi oOzelliklerin kariyer gelistirmede ne kadar etkili oldugunu belirlemeye
yonelik ifadeler, liclinci boliimde; kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil
becerisi ve amag¢ olusturmanin kariyer gelisimine etkisini belirlemeye yonelik
ifadeler, dordiincii bolimde; dis goriiniisiin etkisini belirlemek {izere hazirlanan
ifadeler, besinci ve son bolimde ise demografik 6zelliklerle ilgili ifadelere yer
verilmistir.

Anket calismasimin puanlamasinda “Hi¢, Cok Az, Az, Fazla, Cok Fazla”
seklinde olusturulan arastirmaya katilanlarin kendi pozisyonunu degerlendirdikleri 5
li bir 6l¢ek kullanilmigtir. Anderson’a gore (1981), 6l¢ekte notr ifadelerin bulunmasi
cevaplayicilarin gercek secimini sdylemekten kaginmalarina yol agabilmektedir.
“Kararsizzim” benzeri sozciikler bir derece bildirmemektedir. Bu nedenle, 6lgek
secenekleri arasinda kisinin kendi geldigi pozisyona etki ettigi diisiiniilen faktorler
konusunda bir goriis sahibi olmamasi pek olas1 degildir. Arastirmaya katilanlar,
anket formunda yer alan bazi ifadelerle ilgili herhangi bir degerlendirme yapmamis
olsalar bile, soruyla karsilastiklarinda bir degerlendirme yapma durumunda
olacaklardir. Sorulara verilecek cevaplar konusunda bu yon de dikkate alindiginda

arastirma Olcegi “kararsizim” seklinde bir ifadeyi igermemistir.

4.9.1. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin uygulama boliimiinii olusturan veriler, 2015 yili Subat-Nisan
doneminde toplanmustir. Oncelikle, ilgili calismaya konu isletmelerin e-posta
adreslerine anketler mail olarak gonderilmis ve telefonla ulasilarak anketlerin

cevaplandirilmasi istenilmistir. E-posta ile ancak 8 adet anketle ilgili geri doniis
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olmus, bu nedenle diger anketlerle ilgili, arastirma kapsamindaki acenteler ve
konaklama isletmeleri ziyaret edilerek, yonetici konumundaki personellerle yiiz yilize

goriisme yapilarak anketlerin cevaplandirilmasi saglanmaistir.
4.9.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklem Secimi

Anket calismast icin Orneklem biiyiikliigii belirlemede kullanilan
yontemlerden biri olan basit tesadiifi 6rnekleme yontemi secilmistir. Arastirma,
Hatay ilinde faaliyet gosteren seyahat acenteleri ve 4-5 yildizli otellerde yapilmustir.
Hatay ilinde 7 adet IATA {iyesi seyahat acentesi ve 8 adet 4-5 yildizli konaklama
isletmesi bulunmaktadir'. Her acentede ortalama 3, otellerde de 9 ybnetici
bulunmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin evreninin yaklasik olarak 93 oldugu
tespit edilmistir.

Omeklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde asagidaki formiil kullanilmistir
(Bas, 2006:47).

N.t%.p.gq
n=
d®.(N-1)+t°.p.q

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayin gériiniis sikligi (gergeklesme olasiligi)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gergeklesmeme olasiligi)

t: Belirli bir anlamhilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d: Olayn goriiliis sikligina gore kabul edilen +- 6rnekleme hatasi

Formiiliin uygulanmasi ile %95 giiven seviyesinde, +-%5 hata ile 6rneklem
biytikligi 75 kisi, %99 giliven seviyesinde 82 kisi bulunmustur. %95 giiven
seviyesinde aragtirmanin ~ hata  pay1 4.66 olarak  hesaplanmigstir.

(http://www.cozumarastirma.com.tr/orneklemhesaplama_1_60.htm,24.04.2015).

Calismada toplam 77 personel igin uygulanan anketler, degerlendirme kapsamina

alinmustir.

! Hatay il Kiiltiir ve Turizm il Mudarlugi resmi verileridir.


http://www.cozumarastirma.com.tr/orneklemhesaplama_1_60.htm
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4.9.3. Arastirmanin Giivenilirligi

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan performans, basari
gosterme ve kisisel nitelik, isveren sOhreti, akraba kayirma, rehberler, kendini
gelistirme, uluslararast deneyim, dil becerisi ve amag olusturma, dis goriiniisle ilgili
ifadelerin giivenilirligi, Cronbach Alfa degerleri ile hesaplanmuistir.

Psikolojik bir test i¢in hesaplanan gilivenilirlik katsayisinin ,700 ve daha
yiiksek olmasi, arastirma puanlarinin giivenilirligi i¢in genel olarak yeterli kabul
edilmektedir (Biiylikoztiirk, 2010:171). Oranin 1’e yaklastikca giiven seviyesinin
arttig1 dikkate alindiginda, arastirmamizla ilgili hazirlanan ankette yer alan ifadelere
verilen cevaplarin Cronbach Alfa deger 6lgegine gore giivenilirligi ,901 (Tablo 3)
olarak tespit edilmis olup ¢ikan katsay1 dlgegin oldukca yiiksek giivenilirlige sahip
oldugu soylenebilir. Bu sonug, Nunnally’nin (1978) sosyal bilimler arastirmalari i¢in

saptadig1 giiven araliklarindan en yiliksegine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Giivenilirlik Analiz Degeri

Cronbach’s Alpha N of Items
,901 35

4.9.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda ydnetici pozisyonunda ¢alisan personellere uygulanan
anket sonucu elde edilen veriler SPSS 16.00 programu ile analiz edilmistir. Oncelikli
olarak demografik degiskenlerin frekanslar1 belirlenmis ve tablolar halinde
incelenmistir.

Ikinci asamada kariyer gelistirmede etkili olan performans, basar1 gdsterme
ve kisisel nitelik gibi faktorlerin kariyer gelisiminde ne kadar etkili olduguna iligkin
bulgular, Giglincii agamada igveren sohreti, akraba kayirma (nepotism), rehberler
(mentors) vb. faktorlerle ilgili 6zelliklerin bulunulan konumdaki etkisine yonelik
bulgular, dordiincii asamada kendini gelistirme, uluslararast deneyim, dil becerisi ve

amagc olusturma faktorleri ile ilgili 6zelliklerin kariyere ne dlgiide etki ettigine iliskin
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bulgular ve son asamada dis goriiniisle ilgili 6zelliklerin bulunulan konumda ne
kadar etkili olduguna iliskin bulgular tablolar halinde degerlendirilmistir.

Ayrica demografik degiskenlerde yer alan cinsiyet, yas, calisma sliresi ve
gelirin; performans, basari gosterme ve kisisel nitelik, isveren sohreti, akraba
kayirma, rehberler, Kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag
olusturma, dis goriintigle ilgili bulgulara etkisinin bulunup bulunmadigmnin tespiti

i¢in bagimsiz 6rneklem t- testi ve ANOVA analizi yapilmistir.
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BESINCI BOLUM
5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu béliimde, aragtirma kapsamindaki personele uygulanan anketlerden elde
edilen bulgular ve bulgularin degerlendirilmesi yer almaktadir. Arastirmada oncelikle
demografik degiskenlere iligskin bulgular tablolar halinde goésterilmis; cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, bilinen yabanci diller, igyerinde ¢alisma siiresi, isletmedeki unvan,
pozisyon ve ortalama yillik gelir degiskeninin kariyerde bulunulan konuma etkisi
incelenmistir. Yine; performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik, isveren sohreti,
akraba kayirma, rehberler, kendini gelistirme, uluslararas1 deneyim, dil becerisi ve
amag olusturma ve dig goriiniisle ilgili elde edilen veriler tablolar halinde verilerek,
aragtirma kapsamindaki yoneticilerin kariyerlerindeki etkisine yer verilmistir.
Arastirmaya katilarin kariyerlerinde bulunduklari konuma gelmelerinde etkili olan
faktorlerin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti i¢in bagimsiz
orneklem t-testi, yas, ¢alisma siiresi ve yillik gelir degiskenlerine gore bir iligkinin
bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in ise ANOVA analizi yapilarak, ¢ikan sonuglar

tablolar halinde degerlendirilmistir.

5.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 77 yoOneticiye ait demografik degiskenler, tablolar
halinde asagida yorumlanmistir. Hatay ilinde yer alan IATA iiyesi 7 seyahat acentesi
ve 8 4-5 yildizli otellerde calisan yoneticilerin 18’i seyahat igletmesinde, 59’u
konaklama isletmesinde calismaktadir. Arastirmanin bu boliimiinde Cinsiyet, yas,
egitim durumu, yabanci dil bilgisi, ¢aligsma siiresi, isyerindeki unvan, pozisyon ve
yillik gelir gibi degiskenler aragtirilmistir.

Tablo 4’e gore katilimcilarin ¢ogunlugunun erkek oldugu gozlenmektedir.
Arastirmaya katilanlarin  %28.6’s1 kadinlar, %71.4’1i erkeklerden olusmaktadir.
Veriler 1s18inda 22 kadin yoneticinin, 55 erkek yoneticinin ¢alistigi belirlenmistir.
Elde edilen verilerden, isletmelerin yonetici pozisyonuna personel alirken, cinsiyet
faktoriinti g6z onlinde bulundurduklar1 ve daha ¢ok erkek personel istihdam ettikleri
goriilmektedir. 2013 yilinda, Tiirkiye’de 15 ve daha yukar1 yastaki niifus igerisinde
istihdam  oram1  erkeklerde  %65.2, kadmlarda ise  %27.1  oldugu
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(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=18619), 20z Oniinde

bulunduruldugunda, arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore istihdam oranlarinin

Tirkiye ortalamalarina yakin oldugu séylenebilir.

Tablo 4: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilinm

Degisken Tiir f %
Cinsiyet Erkek 55 71.4
Kadin 22 28.6

18-25 5 6.5
26-30 26 33.8
yas 31-35 26 33.8
36-40 13 16.9

41-45 5 6.5

46 ve Uzeri 2 2.6

[Ikogretim 1 1.3
Egitim Lise 19 24.7
Fakiilte veya Yiiksekokul 50 64.9

Yiiksek Lisans-Doktora 7 9.1
Ingilizce 35 45,5

. Almanca 6 7.8
Yabanci Dil Arapea B 156
Diger 24 31.2

1-5 27 35
.. 6-10 29 37.7
Calisma Siiresi 1115 B G
16 ve Uzeri 9 11.7

Departman Miidiirii 50 65
Sef 8 10.4

isyerindeki Unvan Genel Miidiir 5 6.5
Genel Miidiir Yrd. 5 6.5
Diger 9 11.7
Alt Diizey Y 6netici 37 48.1
Pozisyon Orta Diizey Yonetici 28 36.4
Ust Diizey Yonetici 12 15.6
15-20.000 TL 26 33.8
Ortalama Yillik Gelir 21-25.000 TL 33 42.9
26.000 TL ve Uzeri 18 23.4

Tablo 4’e gore katilimcilarin yas araliklari; 18-25 yas %6.5 (5 kisi), 26-30
yas %33.8 (26 kisi), 31-35 yas %33.8 (26 kisi), 36-40 yas %16.9 (13 kisi), 41-45 yas
%6.5 (5 kisi), ve 46 yas ve tizeri %2.6 (2 kisi) seklinde dagilim gdstermistir.
Arastirmaya katilanlarin daha ¢ok gen¢ ve orta yastaki personel oldugu
goriilmektedir. Kariyerle ilgili bulgular incelendiginde, Hatay’da seyahat ve
konaklama isletmelerinde c¢alisan yoneticilerin, kariyerlerinin baslangic ve orta

kariyer donemlerinde bu isletmelerde calismayi tercih ettigi, kariyerlerinin sonuna
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kadar ayni isletmelerde devam eden personel sayisinin ¢ok az oldugu sonucu
cikartilabilir.

Tablo 4’e¢ goére anketi cevaplandiran 77 personelin egitim durumlari;
ilkogretim mezunu %1.3 (1 kisi), lise mezunu %24.7 (19 kisi), Fakiilte veya
yiiksekokul mezunu %6.9 (50 kisi), Yiiksek lisans ve doktora mezunu %9.1 (7 kisi)
seklinde dagildig1 tespit edilmistir. Arastirmacilarin yarisindan fazlasinin fakiilte
veya ylksekokul mezunu oldugu, lise mezunu sayisinin da azzimsanmayacak oranda
oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuglarindan, Hatay’daki seyahat ve konaklama
isletmelerinin  bir¢ogunda yonetici se¢iminde egitim diizeyine ¢ok da Onem
verilmedigi, egitim seviyesi ilkdgretim ve lise diizeyinde bulunan kisilerin de
yOnetici pozisyonunda calistirildigi anlasilmaktadir. Diger yandan master yapmis
yoneticilerin de bulunmasi, bazi isletmelerde egitime Onem verildigi, yonetici
tercihinin egitim seviyesi yiiksek kisilerden yana kullanildig1 anlasilmaktadir.

Tablo 4’te katilimcilarin yabanci dil bilgisi diizeyi; sadece Ingilizce bilen
%45.5, sadece Arapca bilen %15.6, sadece Almanca bilen %7.8 oldugu tespit
edilmistir. Hatay’1 ziyaret eden yabanci turist sayisinin artmasi ve gelen turistlerin
farklilasmasi halinde, farkli yabanci dilleri bilen isgéren sayisinin artabilecegi
distiniilebilir.

Tablo 4’e gore, arastirmaya katilanlarin agirlikli olarak 1-5 (%35.1) ve 6-10
(%37.7) yil arasi deneyime sahip olduklari, 11-15 yil arasi deneyime sahip olan
yoneticilerin oranmin %15.6, 16 yil ve lizeri deneyime sahip olan yoOneticilerin
oraninin ise %11.7 oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde,
Hatay’da seyahat ve konaklama isletmelerinde c¢alisan yoneticilerin = biiylik
cogunlugunun 10 yildan daha az deneyime sahip olduklari, yoneticilerin aym
isletmede ¢ok uzun siire ¢aligmaya devam etmedigi goriilmektedir. Kariyerlerinin
baslangi¢ asamasinda, is hayatina biran 6nce atilma, ekonomik bagimsizlik elde etme
ve tecrilbbe edinme gibi nedenlerle fazla segici davranmayan isgoérenler, belli bir
tecriibeye ulastiklarinda, daha fazla gelir elde etme, kariyer tatmini, farkli is
arayiglar1 gibi nedenlerle, galistiklar1 isletmeden ayrilarak turizm sektoriindeki bagka
isletmelere veya farkli is alanlarina yonelmis olabilirler.

Tablo 4’te aragtirmaya katilanlarin %65’inin departman midiirii olarak gérev
yaptigi, bunun disinda sef, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi olarak gorev

yapildig goriilmektedir.
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Tablo 4’e gore katilimcilarin ¢ogunlugunun alt diizey yonetici oldugu
(%48.1), orta diizey yoneticilerin oraninin %36.4, {ist diizey yoneticilerin oraninin ise
%15.6 oldugu tespit edilmistir. Isletmelerde bir¢ok departman olmasi ve her
departmanda bir veya birden fazla yonetici bulunmasi, alt diizey yonetici sayisinin
daha fazla olmasina; genel midiir, genel miidiir yardimcisi gibi pozisyonlarin sinirl
olmasi iist diizey yonetici sayisinin diisiik kalmasina neden oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 4’te Hatay’da turizm sektoriinde ¢alisan yoneticilerin ortalama yillik
gelirleri gosterilmis olup, ortalama yillik gelir dagilimmnin 15-20.000 TL (%33.8) ile
21-25.000 TL (%42.9) arasinda yogunluk gosterdigi, 26.000-TL ve {izerinde
ortalama yillik gelire sahip olanlarin %23.4’lik bir orana sahip oldugu
goriilmektedir. Arastirmadan, Hatay’daki seyahat ve konaklama isletmelerinde
calisan yoneticilerin cogunun diisiik veya orta diizeyde gelire sahip olduklari, bunda
Hatay’a gelen turist sayisinin az olmasinin ve isletmelerde kar oraninin istenilen

diizeyde bulunmamasinin etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

5.2.  Performans, Basar1 Gosterme ve Kisisel Nitelik Gibi Faktorlerin

Bulunulan Konuma Etkisine Tligkin Bulgular

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyer gelistirmede etkili olan performans,
basar1 gosterme ve kisisel nitelik gibi faktorlerin hangilerinin ne oranda etkili
olduguna dair bulgular asagidaki tabloda degerlendirilmistir.

Tablo 5’te Kariyer gelistirmede etkili olan performans, basari gosterme ve
Kisisel nitelik gibi faktorlerden;

Calisilan isyerinde siirekli en iyi olmay1 hedefliyor olmak faktdriiniin kariyer
gelisimine etkisi ile ilgili olarak arastirmaya katilan yoneticilerin %1.3’l ¢ok az,
%19.5’1 az, %79.3’i ise fazla veya c¢ok fazla etkisinin oldugunu belirtmistir.
Arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun, calisilan isyerinde siirekli en 1yiyi
hedefliyor olmanin bulunduklar1 konuma gelmelerinde biiylik oranda etkisinin
oldugunu ifade ettikleri goriilmiistiir. Caligilan igyerinde siirekli en iyiyi hedefliyor
olmanin, calisanlarin kariyerlerini ileri noktalara tasimalarinda onemli bir faktor
oldugu sonucuna varilabilir.

Caligkan olmanin etkisi ile ilgili soruya ise %3.9 az, %96.1°1 ise fazla veya
cok fazla seklinde cevap vermistir. Arastirmaya katilanlarin tamamina yakini,

caligkan olmanin kariyer gelisimindeki etkisini, fazla veya ¢ok fazla gormektedir.
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Tablo 5: Kariyer Gelistirmede Etkili Olan Performans, Bagar1 Gosterme ve Kisisel Nitelik Gibi
Faktorlerin Kariyer Gelisiminde Ne Kadar Etkili Olduguna Iliskin Bulgular

Degisken .. ok Az
= Tiir £ % | g | e
. ) . ) Hi¢/Cok Az 1 1.3
Gabmtan i sl — 5 s x
Fazla/Cok Fazla 61 79.3
Hi¢/ Cok Az 3 3.9
Cabskan olmak FazliCok Fazla 74 961 ]
Calisilan isyerinin Hig/Cok Az 2 2.6
gf;l:;‘t‘le“m karsiyor Fazla/Cok Fazla 75 974 |
Uygun ortamda kendini Hi¢/Cok Az 7 9.1
tamitma ve basarilardan sz Az 16 20.8 X
etmek Fazla/Cok Fazla 54  70.1
Calisilan isletmede proje Hi¢/Cok Az 2 2.6
takiminda gorev yapiyor Az 32 41.6 X
olmak Fazla/Cok Fazla 42 54.6
o Hig¢/Cok Az 2 2.6
boeerilert gosterme. Az 817} X
Fazla/Cok Fazla 66 85.7
s T Hi¢/Cok Az 9 11.7
diversiteden mézun olmak Az 28364 | X
Fazla/Cok Fazla 39 50.7
Cahisilan isyerinde ise Hig/Cok Az 11 14.3
basla_ryada bitirilen okulqn Az 35 455 X
prestiji ve kamuoyundaki
saygnhgi Fazla/Cok Fazla 31 40.3
. . Hi¢/Cok Az 5 6.5
ot i a— o
Fazla/Cok Fazla 39 50.7

Calisilan isyerinde beklentileri karsilamanin kariyerdeki etkisi ile ilgili

soruya, aragtirmaya katilanlar tarafindan yogunlukla, fazla veya ¢ok fazla (%97.4)
seklinde cevap verildigi goriilmiistiir. Zaten, ¢alisilan isyerinde beklentilerin
karsilanmamast ya da eksik karsilanmast durumunda calisan kisinin isyeri ile
iliskisinin ¢ok uzun siiremeyecektir. Isyerinde beklentilerin karsilanamamasi
durumunda, iggoérenin iginin sonlandirilmasi kaginilmaz olacaktir.

Uygun ortamda kendini tanitma ve basarilardan s6z etmenin etkisine yonelik
soruyu, aragtirmaya katilanlar, %9.1 hig etkisi olmadig1 veya ¢ok az etkisinin oldugu,
%20.8 az, %70.1 fazla veya cok fazla etkisi oldugu seklinde cevaplandirmistir.
Uygun ortamda kendini tanitmak ve basarilardan s6z etmeyi, bir nevi ¢alisanin kendi
reklamin1 yapmasi olarak diisiiniilebilir. Isgdren, yapilan isi yoneticilere ne kadar iyi

anlatirsa, yoneticilerin o kisi ile ilgili disiinceleri o kadar iyi sekillenecektir.
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Isverenin, basarili olacagina ikna olacag personeli, bir siire sonra kariyer olarak daha
iyi noktalara getirecegi muhtemeldir.

Calisilan isletmede proje takiminda gorev yapmanin kariyer gelisimine
etkisine yonelik soruyu, %2.6 hig etkisi yok, %41.6 az, %54.6 fazla veya ¢ok fazla
etkisi var olarak cevaplandirmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %54.6°s1 proje
takiminda gorev yapmanin kariyerlerini gelistirmede etkisinin fazla veya ¢ok fazla
oldugunu belirtmesine ragmen, %41.6’simin proje takiminda goérev yapmanin
kariyerlerini gelistirmede etkisinin az oldugunu belirttigi goriilmistiir. Bu sonucunun
ortaya ¢ikmasinda, Hatay’daki seyahat ve konaklama isletmelerinin birgcogunda bir
proje takiminin olmamasi, ya da proje takimi oldugu halde proje takimina yeteri
kadar 6nem verilmemesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gostermenin kariyere etkisine yonelik
soruyu, arastirmaya katilanlarin biiylik ¢ogunlugu, fazla veya cok fazla (%85.7)
seklinde cevaplandirmiglardir. Uygun ortamda bilgi ve becerilerini géstermenin
calisanin kariyer gelisiminde Onemli rol oynagi goriilmektedir. Kisi, ¢alismanin
yaninda bilgisini ve yetenegini uygun ortamlarda gosterebildigi oranda basarili
olacaktir.

Iyi bir egitim ve prestijli iiniversiteden mezun olmanin kariyer gelisimindeki
etkisine yonelik soru, aragtirmaya katilanlarin 11.7’si tarafindan hig etkisi yok ya da
cok az etkisi var, %36.4’1i tarafindan az, %50.7’si tarafindan fazla veya ¢ok fazla
etkisi var olarak cevaplandirilmigtir. Arastirmaya katilanlarin egitim seviyesi %74
oraninda fakiilte/yiiksekokul mezunu veya master yapmis oldugu goriilmesine
ragmen, iyi bir egitim ve prestijli liniversiteden mezun olmanin kariyer gelisimine
etkisinin, %51 oraninda hi¢ etkisi yok ya da siurl etkisi var olarak goriilmesinde,
aragtirma kapsamindaki turizm isletmelerinin bir kisminda, egitime ve prestijli
tiniversiteden mezun olmaya oOnem  verilmemesinin etkili  olabilecegi
distiniilmektedir. Kurumsallasmis isletmeler ise, egitimli personelin isletmeyi daha
1yl noktalara tastyabilecegi ve hizmet sektorii olarak bilinen turizmde, miisteriler ile
iletisimin egitimli personelce daha diizeyli olarak yiiriitiilebilecegi bilinci ile hareket
ederek, 1yi egitim almis ve prestijli liniversiteden mezun olmus kisileri isletmelerinde
calistirmayi tercih ettikleri diistiniilmektedir.

Calisilan isyerinde ise baslamada bitirilen okulun prestiji ve kamuoyundaki
sayginliginin  bulunulan konumdaki etkisinin belirlenmesine yonelik soruyu

arastirmaya katilanlar, %14.3 hig etkisi yok veya ¢ok az etkisi var, %45.5 az, %40.3
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fazla veya ¢ok fazla etkisi var seklinde yanitlamistir. Bitirilen okulun prestiji ve
kamuoyundaki sayginliginin calisilan isyerinde ise baslamadaki etkisi, arastirmaya
katilanlarin = %59.9’u  tarafindan hi¢ yok ya da az etkisi var seklinde
degerlendirilmistir. Arastirmaya katilanlarin %26’sinin ilkogretim veya lise mezunu
olduklar1 goz oniinde bulunduruldugunda arastirma kapsamindaki isletmelerin bir
kisminda, is bagvurular1 degerlendirilirken, mezun olunan okulun prestijinin ve
kamuoyundaki saygiliginin 6nemsenmemis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Isletme yonetimi konusunda egitim almis olmanin kariyerdeki etkisine
yonelik soru, arastirmaya katilanlar tarafindan %6.5 hi¢ etkili degil veya ¢ok az
etkili, %42.9 az, %50.7 fazla veya ¢ok fazla etkili olarak cevaplandirilmistir.
Literatiirde, isletme yonetimi konusunda egitim almis olmanin kariyer gelisiminde
etkisi tespit edilmis olmasina ragmen, arastirmaya katilanlarin %49.4’i tarafindan bu
etkinin olmadig1 veya az oldugu yoniinde goriis belirtildigi goriilmiistiir. Bu sonucun
ortaya ¢ikmasinda, arastirmacilarin egitim aldiklar1 alanlara gore degerlendirme
yapmis olabilecekleri, isletme egitimi disinda farkli alanlarda egitim alip, turizm
sektoriinde yoneticilik yapan isgorenlerin, isletme egitiminin kariyer gelisiminde
etkisinin olmadig1 ya da az etkisi oldugu yoniinde goriis bildirmis olabilecekleri

diistiniilmektedir.

5.3. lIsveren Sohreti, Akraba Kayirma, Rehberler ile Tlgili Bulgular

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyer gelistirmede etkili olan isveren
sohreti, akraba kayirma (nepotism), rehberler (mentors) vb. gibi faktorlerin
hangilerinin ne oranda etkili olduguna dair bulgular asagidaki tabloda
degerlendirilmistir.

Tablo 6’da igveren sohreti, akraba kayirma (nepotism), rehberler (mentors)
vb. faktorlerle ilgili ozelliklerin bulunulan konuma etkisine yonelik veriler yer
almakta olup bu faktorlerden;

Stirekli iist diizey (prestijli) isletmelerde calismis olmanin c¢alisanlarin
kariyer gelisimine etkisine iliskin, arastirmaya katilanlarin %15.6’s1 hi¢ etkisi
olmadig1 ya da ¢ok az etkisi oldugu, %40.3’1 az, %44.2’s1 fazla veya ¢ok fazla etkisi
oldugu seklinde cevap vermistir. Siirekli {ist diizey (prestijli) igletmelerde caligmis
olmanin, ¢alisanlarin kariyer gelisimine etkisinin, arastirmaya katilanlarin %55.9°u

tarafindan hi¢ olmadig1 ya da sinirh etkisi oldugu seklinde cevaplandirmalarinda,
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arastirmacilarin bir ¢ogunun yas ortalamalarinin diisiik olmasi ve kariyerlerinin
baslangic asamasinda olmalarindan kaynaklanmis olabilecegi diistiniilmektedir.
Aragtirmacilarin 6nemli bir kisminin, ¢alistiklar1 isletmede ilk kariyer deneyimlerini

yasadiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 6: Isveren Sohreti, Akraba Kayirma (Nepotism), Rehberler (Mentors) Vb. Faktorlerle Tlgili
Ozelliklerin Bulunulan Konumdaki Etkisine iliskin Bulgular

Degisken .. ok Az
= Tir f % | i | e
. . . Hig¢ /Cok Az 12 15.6
sltmelerde saymis olmak Az 3403 X
Fazla/Cok Fazla 34 44.2
. . . Hic¢ /Cok Az 6 7.8
e T
Fazla/Cok Fazla 59 76.6
Calisilan isletmede egitim ve Hi¢/Cok Az 3 3.9 X
gelismeye oncelik verilmesi ve bu Az 15 19.5
firsattan yararlanmayi bilmek Fazla/Cok Fazla 58 75.3
Calisilan isletmede kariyer Hi¢/Cok Az 3 3.9 X
gelistirme planlar1 yapilmasi ve Az 31 40.3
bu durumdan yararlanmis olmak Fazla/Cok Fazla 42 54.6
Hig/Cok Az 67 87
Calisilan isletmenin yakin bir
tamdiga ait olmasi Az 6 /8 X
Fazla/Cok Fazla 4 5.2
. . Hig/Cok Az 57 74
Cattan i rinin i il Az — X
Fazla/Cok Fazla 13 16.9
Calisilan isletmede yol gosteren ve Hi¢/Cok Az 11 14.3 %
rehberlik yapan ¢alisan sayisinin Az 41 53.2
fazla olmasi Fazla/Cok Fazla 25 32.5
Tavsivede bal sneticilerd Hig/Cok Az 7 9.1 X
Olz::lfzsilsife ¢ bulunan yéneticilerin x: 31 703
Fazla/Cok Fazla 39 50.7
Iyi bir rehbere sahip olma ve Hic/Cok Az 19 24.7
rehber tarafindan siirekli Az 33 42.9 X
desteklenmis olmak Fazla/Cok Fazla 25 32.5
Calisilan isletmede bu goreve Hi¢/Cok Az 12 15.6
gelene kadar iist yoneticilere hos Az 16 20.8 X
goriinmeye dikkat etmek Fazla/Cok Fazla 49 63.6
Yoneticil ktisi verde iltifat Hig/Cok Az 18 23.4
ot S —
Fazla/Cok Fazla 42 54.6
Calisma yasaminda patronlara Hig/Cok Az 16 20.8
ltll‘.aZ e.tmemeyl aliskanhk haline Fazla/Cok Fazla 61 79.2 X
getirmis olmak
Gerektifinde iistlere iltifat etmek Hig/Cok Az 18 23.4
e — -
Fazla/Cok Fazla 40 52
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Tablo 6’da, dogru zamanda dogru isletmeleri tercih etmenin bulunulan
konuma etkisinin tespitine yonelik soruyu, arastirmaya katilanlarin %7.7’si hi¢ etkisi
yok ya da ¢ok az etkisi var, %15.6’s1 az, %76.6’s1 fazla veya ¢ok fazla etkisi var
olarak cevaplandirmistir. Dogru zamanda dogru isletmeleri tercih etmenin kariyer
gelisimine etkisi, arastirmacilarin %76.6’s1 tarafindan fazla veya c¢ok fazla
goriilmiistiir.  Arastirmacilarin = biiylik  ¢ogunlugunun kariyerlerinin  baslangig
donemlerinde oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda, daha once baska isletme
tecriibelerinin olmayisi, karsilagtirma yapma olanaklarinin olmayisina ve g¢alistiklari
isletmeyi, dogru isletme olarak degerlendirmelerine neden olabilecegi
distiniilmektedir.

Calisilan isletmede egitim ve gelismeye Oncelik verilmesi ve bu firsattan
yararlanmay1 bilmenin kariyere etkisine yonelik, arastirmaya katilanlarin %3.9’luk
kism1 hig etkisi yok ya da ¢ok az etkisi var, %19.5’lik kism1 az, %75.3’liik kisim
fazla veya ¢ok fazla etkisi var seklinde cevaplandirdigi goriilmistiir. Arasgtirmaya
katilanlarin %75.3°1, ¢alisilan isletmede egitim ve gelismeye Oncelik verilmesi ve bu
firsattan yararlanmay1 bilmenin kariyere etkisini fazla veya ¢ok fazla gormektedir.

Calisilan isletmeden kariyer gelistirme planlar1 yapilmasi ve bu durumdan
yararlanmis olmanin su anda bulunulan konumda ne derece etkili olduguna yonelik
soru, arastirmaya katilanlar tarafindan %3.9 ile hig etkisi yok ya da ¢ok az etkisi var,
%40.3 ile az, %54.6 ile fazla veya ¢ok fazla etkisi var seklinde cevaplandirmustir.
Aragtirmaya katilanlarin %44.2°s1 calisilan isletmeden kariyer gelistirme planlari
yapilmast ve bu durumdan yararlanmis olmanin kariyere etkisini sinirli goriirken,
%54.6’s1 fazla veya ¢ok fazla gormiistiir. Isletmelerde kariyer gelistirme planlari
yapilmasinin kariyer etkisinin nispeten diigilk ¢ikmasi kariyer gelistirme planinin
olmamasindan kaynaklanabilir.

Calisilan isletmenin yakin bir tanidiga ait isletmesi olmasinin kariyerlerine
etkisine yonelik soruyu, arastirmaya katilanlarin ¢ok biiylik bir kism1 (%81.8) hig
etkili olmadig1 seklinde cevaplandirmistir. Arastirma kapsamindaki yoneticilerin
biiylik cogunlugu aile isletmesinde ¢alismamaktadirlar.

Caligilan isletmenin aile isletmesi olmasinin bulunulan konumda ne derece
etkili olduguna yonelik soruyu da, arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu (%74°) hic
etkisi olmadig1 ya da ¢ok az etkisi oldugu seklinde cevaplandirmigtir. Aragtirmaya
katilanlarin %74’linlin, calisilan isletmenin aile isletmesi olmasinin kariyerlerine

etkisinin olmadigini belirtmis olmasina ragmen, Hatay’daki turizm igletmelerinin aile
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isletmesi olmadig1 sonucu ¢ikarilmamalidir. Zira arastirmaya katilanlarin %26.9’u,
ayn1 soruyu fazla veya c¢ok fazla etkisi var seklinde cevaplandirmistir.

Calisilan isletmede yol gosteren ve rehberlik yapan calisan sayisinin fazla
olmasmin kariyerdeki etkisinin sorulmasi iizerine, arastirmaya katilanlarin yaridan
fazlast (%53.2°si) az etkisi var seklinde cevaplandirmistir. %14.3’i hi¢ etkisi
olmadigi ya da ¢ok az etkisinin oldugu, %32.5’1 fazla veya ¢ok fazla etkisi oldugu
seklinde cevaplandirmistir. Arastirmadan, Hatay’daki seyahat ve konaklama
isletmelerinde bu konuda eksiklik oldugu, calisanlarin daha ¢ok kendi bireysel
cabalart ile kariyerlerini gelistirdikleri sonucuna varilmaktadir.

Tavsiyede bulunan yoneticilerin olmasinin kariyerdeki etkisine yonelik,
arastirmaya katilanlarin %9.1°1 hig¢ etkisi yok ya da ¢ok az etkisi var, %40.3’i az,
%50.7’si fazla veya ¢ok fazla etkisi var seklinde cevaplandirmustir.

Iyi bir rehbere sahip olma ve rehber tarafindan desteklenmis olmanin
bulunulan konuma etkisini, arastirmaya katilanlar %24.7 ile hig¢ etkisi yok ya da ¢ok
az etkisi var, %42.9 ile az, %32.5 ile fazla veya c¢ok fazla etkisi var seklinde
cevaplandirmistir. Arastirmadan, Hatay’daki seyahat ve konaklama isletmelerinin
bircogunda, ¢alisanlara yol gosteren, rehberlik yapan isgérenlerin bulunmadigi ya da
yetersiz oldugu diisiiniilmektedir.

Calisilan isletmede bu goreve gelene kadar iist yoneticilere hos goriinmeye
dikkat etmenin Kkariyere etkisini, arastirmaya katilanlarin biiyiik kismi (%63.6’s1)
fazla veya ¢ok fazla etkili oldugu seklinde cevaplandirmistir. %15.6’s1 hi¢ etkili
degil, %20.8 az etkili seklinde cevaplandirmistir.

Yoneticilere gerektigi yerde iltifat etmeyi biliyor olmanin bulunulan
konumdaki etkisine yonelik, arastirmaya katilanlarin %23.4°1 hi¢ etkisi yok ya da
¢ok az etkisi var, %22.1°1 az, %54.6’si fazla veya c¢ok fazla etkisi var seklinde
cevaplandirmistir. Arastirmadan, kariyer gelistirmede {ist yoneticilere iltifat etmenin
onemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilabilmektedir.

Calisma yasaminda patronlara itiraz etmemeyi ve olumlu davraniglarda
bulunmay1 aligkanlik haline getirmenin kariyerdeki etkisine yonelik, aragtirmaya
katilanlarin ¢ogu (%79.2°si) fazla veya ¢ok fazla etkili seklinde cevap vermistir.
Ayni soruya hi¢ etkisi yok seklinde cevap verenlerin oram %3.9’da kalirken,
%16.9’u az etkisi var seklinde cevap vermistir. Arastirmaya katilanlarin vermis

oldugu cevaplardan, isletmelerde kariyer gelistirmek i¢in, patronlara ya da dist
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yoneticilerin kararlarina karsi itiraz etmemenin ya da verilen kararlart desteklemenin
kariyerde ilerlemede etkin bir rol oynadig: diisiiniilmektedir.

Gerektiginde tistlere iltifat etmenin ve Ovgiide bulunmanin Kkariyerdeki
konuma etkisine yonelik soruya %23.4 hig etkisi yok ya da ¢ok az etkisi var, %24.7
az, %52 fazla veya ¢ok fazla etkili seklinde cevap vermistir. Arastirmaya katilan
isletmelerin ¢ogunda, iist yoneticilere iltifat etmenin ve ovgiide bulunmanin, kariyer

gelistirmede etkisi oldugu sonucu elde edilmistir.

5.4. Kariyer Gelistirme, Uluslararasi Deneyim, Dil Becerisi Ve Amacg

Olusturma Faktorlerine Tliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyer gelistirmede etkili olan kariyer
gelistirme, uluslararast deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturma gibi faktorlerin
hangilerinin ne oranda etkili olduguna dair bulgular asagidaki tabloda
degerlendirilmistir.

Tablo 7°de kariyer gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag
olusturma faktorleri ile ilgili 6zelliklerin kariyerde ne 6lclide etkili olduguna iliskin
bulgular yer almakta olup, bu faktorlerden;

Kendini gelistirme, siirekli yeni seyler 6grenip ¢alisilan ortama bu bilgileri
aktarmaya gayret ediyor olmanin kariyerdeki etkisini, arastirmaya katilanlarin
tamami kabul etmis, %7.8’1 az etkisi oldugunu, %92.3°1 fazla veya ¢ok fazla etkisi
oldugunu belirtmistir. Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, kendini gelistirme,
yenilikleri takip etme ve Ogrenilen bilgileri diger c¢alisanlara aktarmaya gayret
etmenin kariyer gelistirmede dnemli bir rol oynadig1 goriilmektedir.

Is yasaminmn gerektirdigi bilgi ve becerileri zamaninda edinmis olmanin
bulunulan konuma etkisi yine arastirmaya katilanlar tarafindan yogunlukla fazla veya
cok fazla (%92) olarak goriilmiistiir. Isletmede, islerin diizenli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi, personellerin gerekli bilgi ve becerilere sahip olmasi, edinilen bu
bilgi becerilerin gerektigi yerde kullanilmasi ile miimkiin olmaktadir. Arastirma,
gerekli bilgi ve becerileri zamaninda edinmis olmanin, kariyer gelistirmede etkili

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 7: Kariyer Gelistirme, Uluslararas1 Deneyim, Dil Becerisi ve Amag Olusturma Faktorleri le

fgili Ozelliklerin Kariyerde Ne Olgiide Etkili Olduguna Iliskin Bulgular

Degisken .. o Cok Az
Tiir f % | Etkili | Etkili
Kendini gelistirme, siirekli yeni seyler Az 6 7.8
o0grenip calisilan ortama bu bilgileri X
aktarmaya gayret ediyor olmak Fazla/Cok Fazla 71 92.3
Is yasamunin gerektirdigi bilgi ve Hig /Cok Az 5 6.5 X
becerileri zamaninda edinmis olmak
Fazla/ Cok Fazla 71 92
s Hig¢ /Cok Az 55 71.4
Isle ilgili master ve doktora yaparak
kendini gelistirmis olmak Az 10 130 X
selistirmts Fazlal Cok Fazla 12 156
. . . . Hic /Cok Az 3 3.9
Yeni yazilim ve bilgisayar sistemlerini
ogrenmek ve bu alanda ¢calismak A2 14 18.2 X
5 s Fazlal Cok Fazla 60 779
Hig /Cok Az 67 87
Yabanci iilkelerde ve benzer
isletmelerde gorev almis olmak Az ! 3.1 X
} 5 } Fazlal Cok Fazla 3 3.9
.. . Hic /Cok Az 69 89.6
Onemli devletlerde uluslararasi A 5 73 X
deneyime sahip olmak = -
Fazla/ Cok Fazla 2 2.6
Hig/Cok Az 9 11.7
Cok iyi yabanci dil bilmek Az 39 50.6 X
Fazla/ Cok Fazla 29 37.7
Hig¢ /Cok Az 2 2.6
Zamaninda hedef belirliyor olmak Az 13 16.9 X
Fazla/ Cok Fazla 62 80.5
Belirl hedef | ulasilacas Hig¢ /Cok Az 4 5.2
: :an;lf-?e:r Oeltrineale( nasil ulasilacagim N 1o 156 X
JUIY Fazlal Cok Fazla 61 792

Isle ilgili master ve doktora yaparak kendini gelistirmis olmanin Kariyere

etkisi, arastirmaya katilanlarin biiyiikk ¢ogunlugu tarafindan (%63.6) hig¢ etkisi
olmadig1 seklinde cevaplandirilmistir. Isle ilgili master veya doktora yapmanin
kariyer gelisimine etkisinin olmamasi diisiiniilemez. Ancak arastirma sonuglarindan
bu yonde bir sonug ¢ikmasi, arastirmaya katilanlarin kendi egitim durumlarinin etkisi
oldugu diistiniilmektedir. Zira arastirmaya katilanlarin sadece %9.1°i yiiksek lisans
veya doktora mezunudur. Bu nedenle, isle ilgili master ya da doktora yaparak
kendini gelistirmenin, kariyerlerine bir etkisi olmadigi seklinde cevap verilmis
olabilecegi diisliniilmektedir.

Yeni yazilim ve bilgisayar sistemlerini 6§renmek ve bu alanda ¢alismanin
kariyerdeki etkisinin soruldugu soruya, arastirmaya katilanlarin sadece %3.9°u hig
etkisi yok veya ¢ok az etkisi var seklinde cevap verirken, %18.2’si az, %77.9’u fazla

veya cok fazla seklinde cevap vermistir.
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Yabanci lilkelerde ve benzer igletmelerde gorev almig olmanin kariyer
gelisimindeki etkisi, arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%85.7’si) tarafindan
hi¢ etkisi yok seklinde cevaplandirilmistir. Yabanci iilkelerde ve benzer isletmelerde
gorev almis olmanin kariyerlerine etkisinin olmadigi seklinde cevaplar verilmesi,
katilimcilarin yabanci iilkelerde is tecriibelerinin bulunmamasinin ve bir¢ogunun
kariyerlerinin baslangicinda olmasinin etkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Onemli devletlerde uluslararasi deneyime sahip olmanin bulunulan konumda
ne kadar etkili olduguna yonelik soruyu, aragtirmaya katilanlarin ¢ok biiyiik bir kismi
(%88.3°11) hig etkisi yok seklinde cevaplandirmistir. Yine, arastirmaya katilanlarin
uluslararas1 deneyime sahip olmadiklari, bu nedenle arastirma kapsamindaki st
diizey yoneticilerin uluslararasi deneyime sahip olmadiklar1 diistintilmektedir.

Cok iyi yabanci1 dil bilmenin kariyerdeki etkisine yonelik soruya, aragtirmaya
katilarin %11.7’si hig etkisi yok veya ¢ok az etkisi var, %50.6’s1 az, %37.3’i fazla
veya ¢ok fazla etkisi var seklinde cevap vermistir. Demografik faktorlerde bilinen
yabanci dil sorulmus, arastirmaya katilanlarin tamamina yakinin Ingilizce, Almanca
Arapga ve diger dillerden en az birini bildigi tespit edilmistir. Buna ragmen,
katilimcilarin, ¢ok 1yi yabanci dil bilmenin kariyerlerine etkisinin olmadigint veya
cok az etkisinin bulundugunu ifade etmeleri, ya bilmis olduklar1 yabanci dili ¢ok iyi
sevide gormemelerinden, ya da Hatay ilinde turizm sektoriinde ¢alismak i¢in yabanci
dile ¢ok da ihtiya¢ olmadigimi diisiinmelerinden kaynaklanmis olabilir. Aragtirmaya
katilanlarin yarisinin, ¢ok iy1 yabanci dil bilmenin bulunulan konuma gelmede hig
etkili olmadig1 ya da sinirli etkisi oldugu seklinde cevap vermesi, Hatay iline gelen
yabanci turist sayisinin diisiik kalmasi ya da otellerde ¢alisan 6nemli bir kesimin
Arapcayr ana dil olarak bilmelerinden dolayr yabanci dil olarak algilamamis
olmalarindan kaynaklanmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Zamaninda hedef belirliyor olmanin bulunulan konuma etkisine, arastirmaya
katilanlarin biiyiik ¢cogunlugu fazla (%80.5) veya ¢ok fazla olarak cevaplandirmistir.
Kariyer gelistirmede, zamaninda hedef belirlemenin etkisi arastirmaya katilanlarin
biiylik cogunlugu tarafindan fazla veya ¢ok fazla goriilmiistiir.

Belirlenen hedefe nasil ulasilacagini arastirtyor olmanin kariyere etkisi,
aragtirmaya katilanlar tarafindan %79.2 ile fazla veya ¢ok fazla olarak gorilmustiir.
Ayni1 soru %5.2 ile hi¢ etkili degil ya da ¢ok az etkili, %15.6 ile az etkili seklinde

degerlendirilmistir.
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5.5. Dis Goriiniisle Tlgili Faktorlere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilerin kariyer gelistirmede etkili olan dis
goriiniisle 1ilgili  faktorlerin  etkisine yonelik bulgular asagidaki tabloda

degerlendirilmistir.

Tablo 8: Dis Gériiniisle lgili Faktorlerin Bulunulan Konumda Ne Kadar Etkili Olduguna

[liskin Bulgular
Degisken .. o Cok Az
Tur F % | Etkili | Etkili
. ] Hig/Cok Az 6 7.8
Yflkl§l.kll/gllllel ;f(e kendine y >4 312 «
giiveniyor olma Fazla/Cok
47 61
Fazla
Yash ve bakimsiz Hi¢/Cok Az 3 3.9
goriinmemeye dikkat ediyor Az 13 16.9 X
olmak Fazla/Cok 61 79.2
Fazla
. . Hig/Cok Az 7 9.1
Egitime, modaya ve cilt
. . Az 34 44.2
bakimina 6nem veriyor Eorla ok X
olmak azla/Co 36 46.8
Fazla
Hig/Cok Az 5 6.5
Cekici olmak ve diizgiin bir Az 21 27.3 X
dis goriiniise sahip olmak Fazla/Cok
51 66.2
Fazla

Tablo 8’de dis goriiniisle ilgili faktorlerin bulunulan konumda ne kadar etkili
oldugu iliskin bulgular degerlendirilmis olup, bu fakttrlerden;

Yakisikli/giizel ve kendine giiveniyor olmanin bulunulan konuma etkisine,
aragtirmaya katilanlarin %7.8°1 hi¢ etkisi olmadig1 veya ¢ok az etkisi oldugunu,
%31.2’si az, %61’ fazla veya ¢ok fazla etkisi oldugu yoniinde cevaplar vermistir.

Yash ve bakimsiz goriinmemeye dikkat ediyor olmanin kariyere etkisine,
arastirmaya katilanlarin %3.9’u hig etkisi yok, %16.9’u az, %79.2’si fazla veya ¢ok
fazla etkisi var seklinde cevap vermistir.

Dis goriintisle ilgili faktorlerden egitime, modaya ve cilt bakimina 6nem
veriyor olmanin bulunulan konuma etkisine yonelik soruya, arastirmaya katilanlarin
%9.1°i hi¢ etkisi olmadigi veya ¢ok az etkisi oldugu seklinde cevap verirken,
%44.2’°si az, %46.8’1 fazla veya ¢ok fazla etkisi var seklinde cevap vermistir.

Cekici olmak ve diizgiin bir dig gorlinlise sahip olmanin kariyere etkisi

konusunda, aragtirmaya katilanlarin %6.5°i hi¢ etkisi yok veya c¢ok az etkisi var
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seklinde fikir beyan ederken, %27.3’ii az, %66.2’si fazla veya ¢ok fazla etkisi
oldugunu belirtmistir.

Hatay’da arastirma kapsamindaki seyahat ve konaklama isletmelerinde
calisan isgorenlerin biiylik cogunlugu, kariyer gelisimine etki eden dis goriiniisle

ilgili faktorlerin, kendi kariyerlerinde de etkili oldugunu belirtmektedirler.

5.6. Cinsiyet Degiskenine Gore, Kariyer Gelisimine Etki Eden
Faktorlere Iliskin T Testi Sonuclar:

Hatay ilindeki seyahat acenteleri ve 4-5 yildizli otellerde yonetici
pozisyonundaki ¢alisanlarin  bulunduklari konuma gelmelerinde etkili olan
degiskenlerin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin t testi
yapilmistir. T testi sonuglari tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9’a gore cinsiyet degiskenine gore isyerinde beklentileri karsiliyor
olmanin kariyerdeki konuma etkisinin farklilagip farklilasmadigi t testi ile
arastirilmis, ancak istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir
(p=0,449>0,05). Buna gore calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin
bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir seklinde kurulan H.1.1
hipotezi reddedilmistir.

Isyerinde bilgi ve becerileri gdstermenin kisinin kariyerindeki etkisinin kadin
ve erkeklerde istatistiksel olarak farklilik gdstermedigi (p=0,521>0,05) t testinden
bulgulanmis olup, uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir bigiminde ifade edilen H.1.2 hipotezi
reddedilmistir.

Mezun olunan okulun prestij ve sayginligmin bulunulan konuma etkisi ile
ilgili cinsiyete gore bir iliski bulundugu (p=0,050=0,05) goriilmiistiir. Bu nedenle,
mezun olunan okulun prestiji ve saygmliginin bulunulan konuma etkisi cinsiyete
gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.1.3 hipotezi kabul edilmistir.

Ust diizey isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan konuma etkisinin kadin
ve erkeklerde farklilik gostermedigi (p=0,773>0,05) goriildiigiinden siirekli {ist diizey
(prestijli) isletmelerde calisiyor olmanin bulunulan konuma etkisi Cinsiyete goére

farklilik gosterir, seklindeki H.2.1 hipotezi reddedilmistir.



Tablo 9: T-Testi Sonuglar

Degisken Cinsiyet N ort. SS F P
Isyerinde beklentileri Kadm 22 43636 49237 111 449
karsiliyor olma

Erkek 55 42364 71915

Kadin 22 41364 77432 1186 521
Bilgi ve becerileri gdsterme

Erkek 55 40182 70687
Mezun olunan okulun Kadm 22 36364 1,00216 1,062 050
prestij ve sayginligi

Erkek 55 31818 86262
) Kadin 22 33636 104860 ,083 773
Ust diizey isletmelerde
calistyor olmak Erkek 55 32909 97511
. Kadin 22 15000 1,10195 1,995 445
Isletmenin yakin bir
tanidiga ait olmasi Erkek 55 13273 79476
Yol gosteren, rehberlik Kadin 22 31818 105272 071 1,000
eden galisanlar

Erkek 55 31818 92478
Patronlara itiraz etmeme, Kadmn 22 3,8636 88884 201 897
olumlu davraniglar

Erkek 55 38909 80904
Isle ilgili bilgi ve becerilere Kadin 22 41364 63060 2396 257
sahip olmak

Erkek 54 43148 60887

Kadn 22 21818 140192 2,077 ,137
Master, doktora yapmak

Erkek 55 17001 1,18122
Yabanc tilkeler ve benzer Kadmn 22 1272770250 546 137
isletmelerde caligmak

Erkek 55 13455 90714

Kadn 22 39773 81251 1112 721
Cok iyi yabanci dil bilmek

Erkek 55 33001 94031

Kadn 22 37727 86914 448 450
Diizgiin bir dis goriiniis

Erkek 55 36182 78152

97
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Tablo 9°da cinsiyet degiskenine gore isletmenin yakin bir tamidiga ait
olmasmin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir fark olmadigr bulunmus
(p=0,445>0,05) olup, isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma
etkisi cinsiyete gore farkliik gosterir, seklinde kurulan H.2.2 hipotezi
reddedilmistir.

Isyerinde yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin bulunmasinin kisinin
kariyerine etkisinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadig arastirilmis, istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p=1,000>0,05). Yol gosteren, rehberlik eden
calisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir,
biciminde ifade edilen H.2.3 hipotezi reddedilmistir.

Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi ile ilgili t testi sonucu, kadin ve erkeklerde anlamli bir farklilik
gostermedigi (p=0,897>0,05) anlagilmistir. Bu nedenle, patronlara itiraz etmeme ve
olumlu davranislar sergilemenin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore farklilik
gosterir, seklinde ifade edilen H.2.4 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili master ve doktora yapmanim bulunulan konuma etkisinin kadin ve
erkeklerde farklilasip farklilasmadigr arastirilmis ve anlamhi  bir farklilik
bulunamamustir (p=0,137>0,05). Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.3.2 hipotezi
reddedilmistir.

Cinsiyet faktoriine gore, yabanci isletmelerde veya benzer isletmelerde
calismis olmanin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir farka ulasilamamistir
(p=0,737>0,05). Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde calismis olmanin
bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir, olarak kurulan H.3.3
hipotezi reddedilmistir.

Cok 1yi yabanci dil biliyor olmanin bulunulan konuma etkisinde cinsiyet
faktoriiniin etkisi ile ilgili anlamli bir farklilik bulunamamistir(p=0,721>0,05). Bu
nedenle, ¢ok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore

farklilik gosterir, seklindeki H.3.4 hipotezi reddedilmistir.

Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin kisinin kariyerine etkisinin cinsiyete
gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,450>0,05) anlasilmis olup,
diizgiin bir dig goriinlise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore

farklhilik gosterir, seklinde ifade edilen H.4.1 hipotezi reddedilmistir.
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5.7. Yas Degiskenine Gore, Kariyer Gelisimine Etki Eden Faktorlere
fliskin ANOVA Analizi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde yonetici pozisyonunda calisanlarin
bulunduklar1 konumlarina etki eden faktorlerin yasa gore farklilagip farklilasmadigi
ANOVA analizi ile incelenmistir. Cikan sonuglar tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10°da, isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin kariyerde bulunulan
konuma etkisinin yas degiskenine gore farklilasip farklilasmadigt ANOVA testi ile
analiz edilmis, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,798>0,05).
Bu nedenle, calisilan igyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma
etkisi yasa gore farklillk gosterir, seklinde ifade edilen H.5.1 hipotezi
reddedilmistir.

Isyerinde bilgi ve becerileri gdstermenin kisinin kariyerindeki etkisinin yasa
gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,406>0,05) ANOVA analizi ile
tespit edilmis olup, uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan
konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir bigiminde ifade edilen H.5.2 hipotezi
reddedilmistir.

Mezun olunan okulun prestij ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi ile
ilgili ANOVA analizi sonucu, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi
(p=0,852>0,05) goriilmiistir. Bu nedenle, mezun olunan okulun prestiji ve
sayginligiin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir, seklinde ifade
edilen H.5.3 hipotezi reddedilmistir.

Ust diizey isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan konuma etkisinin yas
faktoriine bagli olarak farklilik gostermedigi (p=0,850>0,05) goriildiigiinden siirekli
st diizey (prestijli) isletmelerde g¢alistyor olmanin bulunulan konuma etkisi yasa
gore farklilik gosterir, seklindeki H.6.1 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 10’da yas degiskenine gore isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin
bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir fark olmadigi bulunmus
(p=0,646>0,05) olup, isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma
etkisi yasa gore farklilik gosterir, seklinde kurulan H.6.2 hipotezi reddedilmistir.

Isyerinde yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin bulunmasmin kisinin
kariyerine etkisinin yasa gore farklilagip farklilasmadigi arastirilmis, istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunamamustir (p=0,521>0,05). Yol gosteren, rehberlik eden
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calisanlarn olmasmin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir,

biciminde ifade edilen H.6.3 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 10: Yas Degiskenine Gére ANOV A Analizi Sonuglari

Degisken Yas N Ort. SS F P
18-25 5
Isyerinde 26-30 26
beklentileri 31-35 26 4,2727 66166 470 ,798
karsiliyor olma 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5
- .. 26-30 26
Bilgi ve becerileri 3135 26 40519 72350 1,030 406
gosterme 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5

Mezun olunan 26-30 26
okulun prestij ve ~ 31-35 26 33117 92138 392 852

sayginlig 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5
Ust dizey 26-30 26
isletmelerde 31-35 26 33117 99021 ,396 850
calistyor olmak 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5

isletmenin yakin ~ 26-30 26
bir tandiga ait 31-35 26 13766 ,88910 ,672 646

olmasi 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5
Yol gosteren, 26-30 26
rehberlik eden 31-35 26 31818 95597 847 501
calisanlar 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5

Patronlara itiraz 26-30 26
etmeme, olumlu 31-35 26 3,8831 ,82676 ,763 ,580

davramglar 36-40 13
41-45 5
46 + 2
18-25 5

Isle ilgili bilgi ve ~ 26-30 26
becerilere sahip 31-35 25 4,2632 ,61900 274 ,926
olmak 36-40 13

41-45 5

46 + 2
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1825 5

26-30 26
Master, doktora 51 35 26 1442 125724 863 510
yapmak 36-40 13

4145 5

46 + 2
Yabanc tilkeler jz'g:gg 26
ve benzer 31-35 26 13247 84979 567 725
isletmelerde 36-40 13
calismak 41-45 5

46 + 2

1825 5
L ivi vab 26-30 26
Cokiyiyabanct 3935 55 32957 90113 1252 205
dil bilmek 36-40 13

4145 5

46 + 2

1825 5
Diyeiin bir d 26-30 26
zgun bir dis 31-35 26 36623 ,80476 1,004 422
gorunusg 36-40 13

4145 5

46 + 2

Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi ile ilgili ANOVA analizi sonucu, yas degiskenine gdére anlamli bir
farklilik gostermedigi (p=0,580>0,05) anlasilmistir. Bu nedenle, patronlara itiraz
etmeme ve olumlu davraniglar sergilemenin bulunulan konuma etkisi yasa gore
farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.6.4 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisinin yasa
gore farklilasmadigr (p=0,926>0,05) tespit edilmistir. Bu yiizden, isin gerektirdigi
bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik
gosterir, seklindeki H.7.1 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili master ve doktora yapmanin bulunulan konuma etkisinin yasa gore
farklilasip farklilasmadigi arastirilmis ve anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p=0,510>0,05). Isle ilgili master, doktora yapmanimn bulunulan konuma etkisi yasa
gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.7.2 hipotezi reddedilmistir.

Yas faktoriine gore, yabanci isletmelerde veya benzer isletmelerde calismis
olmanin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir farka ulasilamamistir
(p=0,725>0,05). Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde g¢alismis olmanin
bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir, olarak kurulan H.7.3 hipotezi

reddedilmistir.
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Cok iyi yabanci dil biliyor olmanin bulunulan konuma etkisinde yas
faktoriiniin etkisi ile ilgili anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,295>0,05). Bu
nedenle, cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik
gosterir, seklindeki H.7.4 hipotezi reddedilmistir.

Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin kisinin kariyerine etkisinin yasa gore
istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,422>0,05) anlasilmis olup, diizgiin bir
dis goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir,

seklinde ifade edilen H.8.1 hipotezi reddedilmistir.

5.8. Calisma Siiresi Degiskenine Gore, Kariyer Gelisimine Etki Eden
Faktorlere Iliskin ANOVA Analizi

Aragtirmaya katilan yoneticilerin kariyerlerinde bulunduklar1 konuma
gelmelerine etki eden faktorlerin, calisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigi
ANOVA analizi ile test edilmistir. Cikan sonuglar tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11°de, isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin kariyerde bulunulan
konuma etkisinin calisma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadig
ANOVA testi ile analiz edilmis, istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir(p=0,010<0,05). Analiz sonucundan, isyerinde beklentileri karsiliyor
olmanin kisinin bulundugu konuma gelmesinde calisma siiresinin etkili oldugu
anlasilmaktadir. Bu nedenle, calisilan isyerinde beklentileri karsiliyor olmanin
bulunulan konuma etkisi c¢aligma siiresine gore farklilik gosterir, seklinde ifade
edilen H.9.1 hipotezi kabul edilmistir.

Isyerinde bilgi ve becerileri gdstermenin kisinin kariyerindeki etkisinin
calisma siiresine gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,717>0,05)
ANOVA analizi ile tespit edilmis olup, uygun ortamda bilgi ve becerilerini
gosteriyor olmanin bulunulan konuma etkisi ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir
bi¢ciminde ifade edilen H.9.2 hipotezi reddedilmistir.

Mezun olunan okulun prestij ve sayginligmin bulunulan konuma etkisi ile
ilgili ANOVA analizi sonucu, ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi (p=0,400>0,05) goriilmiistiir. Bu nedenle, mezun olunan okulun prestiji
ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir,

seklinde ifade edilen H.9.3 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 11: Caligsma Siiresi Degiskenine Gére ANOV A Analizi Sonuglart

Degisken Cahsma N Ort. SS F P
Siiresi
Isyerinde 1-5 27
beklentileri 6-10 29 3,7143 ,99812 4,075 ,010
karsiliyor olma 11-15 12
16 + 9
. o 155 27
B'!Igl ve becerileri 6-10 2 40519 72350 451 717
gOsterme 11-15 12
16 + 9
Mezun olunan 1-5 27
okulun prestij ve ~ 6-10 29 33117 92138 994 ,400
5 11-15 12 ' '
sayginligi
yemie 6+ 9
Ust diizey 1-5 27
isletmelerde 6-10 29 3,3117 ,99021 ,666 ,576
calistyor olmak 11-15 12
16 + 9
Isletmenin yakin ~ 1-5 27
bir tanidiga ait 6-10 29 13766 88910 866 463
olmasi 11-15 12
16 + 9
Yol gosteren, 1-5 27
rehberlik eden 6-10 29 31818 95597 823 /485
calisanlar 11-15 12
16 + 9
Patronlara itiraz 1-5 27
etmeme, olumiu 6-10 29 3,8831 ,82676 523 ,668
davraniglar 11-15 12
16 + 9
Isle ilgili bilgi ve ~ 1-5 27
becerilere sahip ~ 6-10 28 40632 1900 350 789
olmak 11-15 12
16 + 9
1-5 27
Master, doktora
’ 6-10 29 18442 125724 236 871
yapmak 1115 12
16 + 9
Yabanci iilkeler 1-5 27
ve benzer 6-10 29
464 7
isletmelerde 11-15 12 1,3247 84979 .46 708
16 + 9
calismak
.. 1-5 27
Cok iyi yabanci
6-10 29 415 743
i bi 3,2857 90113 - '
dil bilmek 11-15 12
16 + 9
e 1-5 27
Diizgiin bir dis
gorunus 11-15 12

16 + 9
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Ust diizey isletmelerde calistyor olmanin bulunulan konuma etkisinin
calisma siiresine bagl olarak farklilik gostermedigi (p=0,576>0,05) goriildiigiinden
stirekli iist diizey (prestijli) isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan konuma etkisi
caligsma siiresine gore farklilik gosterir, seklindeki H.10.1 hipotezi reddedilmistir.

Calisma siiresi degiskenine gore isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin
bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmis
(p=0,463>0,05) olup, isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma
etkisi ¢alisma stiresine gore farklilik gosterir, seklinde kurulan H.10.2 hipotezi
reddedilmistir.

Isyerinde yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin bulunmasinin kisinin
kariyerine etkisinin ¢alisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmas,
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,485>0,05). Yol gosteren,
rehberlik eden ¢alisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi ¢alisma siiresine gore
farklilik gosterir, bigiminde ifade edilen H.10.3 hipotezi reddedilmistir.

Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi ile ilgili ANOVA analizi sonucu, ¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi (p=0,668>0,05) anlasilmistir. Bu nedenle, patronlara itiraz
etmeme ve olumlu davraniglar sergilemenin bulunulan konuma etkisi ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.10.4 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisinin
calisma siiresine gore farklilasmadig (p=0,789>0,05) tespit edilmistir. Bu ylizden,
isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir, seklindeki H.11.1 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili master ve doktora yapmanin bulunulan konuma etkisinin calisma
siiresine gore farklilasip farklilagmadigi arastirilmis ve anlamli bir farklilik
bulunamamstir (p=0,871>0,05). Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan
konuma etkisi ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.11.2
hipotezi reddedilmistir.

Calisma stiresi faktoriine gore, yabanci igsletmelerde veya benzer isletmelerde
calismis olmanin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir farka ulasilamamistir
(p=0,708>0,05). Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin
bulunulan konuma etkisi calisma siiresine gore farklilik gosterir, olarak kurulan
H.11.3 hipotezi reddedilmistir.
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Cok iyi yabanci dil biliyor olmanin bulunulan konuma etkisinde c¢alisma
stiresi faktoriiniin etkisi ile ilgili anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,743>0,05).
Bu nedenle, ¢ok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi ¢alisma siiresine
gore farklilik gosterir, seklindeki H.11.4 hipotezi reddedilmistir.

Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin kisinin kariyerine etkisinin ¢alisma
stiresine gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,860>0,05) anlasilmis
olup, diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi ¢alisma

stiresine gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.12.1 hipotezi reddedilmistir.

5.9. Yilik Gelir Degiskenine Gore, Kariyer Gelisimine Etki Eden
Faktorlere Iliskin ANOVA Analizi

Arastirmaya katilan yoneticilerin kariyerlerinde bulunduklar1 konuma
gelmelerine etki eden faktorlerin, yillik gelirlerine gore farklilagip farklilasmadig
ANOVA analizi ile test edilmistir. Cikan sonuglar tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12°de, igyerinde beklentileri karsiliyor olmanin kariyerde bulunulan
konuma etkisinin yillik gelir degiskenine gore farklilagip farklilagmadigit ANOVA
testi ile analiz edilmig, istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilememistir(p=0,885>0,05). Bu nedenle, ¢alisilan isyerinde beklentileri karsiliyor
olmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir, seklinde ifade
edilen H.13.1 hipotezi reddedilmistir.

Isyerinde bilgi ve becerileri gdstermenin kisinin kariyerindeki etkisinin yillik
gelire gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,715>0,05) ANOVA analizi
ile bulgulanmis olup, uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin
bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir biciminde ifade edilen
H.13.2 hipotezi reddedilmistir.

Mezun olunan okulun prestij ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi ile
ilgili ANOVA analizi sonucu, yillik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi (p=0,768>0,05) goriilmiistiir. Bu nedenle, mezun olunan okulun prestiji
ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir, seklinde

ifade edilen H.13.3 hipotezi reddedilmistir.



Tablo 12: Yillik Gelir Degiskenine Gore ANOVA Analizi Sonuglar

Degisken Yilik N Ort. SS F P
Gelir
] 15-20.000 26
Isyerinde 21-25.000 33
beklentileri 26-30.000 9 42727 66166 343 ,885
karsiliyor olma 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
— o . 21-25.000 33
B.!Iglvebecerllerl 2630000 9 40519 7359 581 715
gosterme 31-35.000 6 ’
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
Mezun olunan 21-25.000 33
okulun prestijve  26-30.000 9 3,3117 ,92138 ,510 ,768
sayg]nhgl 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
. 15-20.000 26
Ust diizey 21-25.000 33
isletmelerde 26-30.000 9 3,3117 99021 ,410 ,840
calistyor olmak 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
] 15-20.000 26
Isletmenin yakin 21-25.000 33
bir tanidiga ait 26-30.000 9 1,3766 ,88910 436 ,822
olmasi 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
Yol gosteren, 21-25.000 33
rehberlik eden 26-30.000 9 31818 95597 997 426
gahsanlar 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
Patronlara itiraz 21-25.000 33
etmeme, olumlu 26-30.000 9 3,8831 82676 1,009 ,419
davranislar 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
) 15-20.000 26
Isle ilgili bilgi ve  21-25.000 33
becerileresahip 26-30.000 9 4,2632 ,61900 1,924 ,101
olmak 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
21-25.000 33
Master, doktora 26 30.000 O 1gaap 125704 4255 0,002
yapmak 3135000 6 !
36-40.000 2
41-45.000 1
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Yabanci tilkeler ;i'ggggg gg
Ye benzer 26-30.000 9 13247 84979 2,514 ,037
isletmelerde 31-35.000 6 ) )
caligmak 36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
Cok iyi yabanci gé_ggggg 33 2 208 063
il bi —oY. 3,2857 ,90113 , )
dil bilmek 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1
15-20.000 26
e 26-30.000 9 3,6623 80476 274 ,926
gorunuy 31-35.000 6
36-40.000 2
41-45.000 1

Ust diizey isletmelerde calisiyor olmanin bulunulan konuma etkisinin yillik
gelire bagl olarak farklilik gostermedigi (p=0,840>0,05) gorildiigiinden Stirekli {ist
diizey (prestijli) isletmelerde g¢alisiyor olmanin bulunulan konuma etkisi ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir, seklindeki H.14.1 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 12°de yillik gelir degiskenine gore isletmenin yakin bir tanidiga ait
olmasinin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir fark olmadigi sonucuna
ulasilmis (p=0,822>0,05) olup, isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan
konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir, seklinde kurulan H.14.2 hipotezi
reddedilmistir.

Isyerinde yol gosteren, rehberlik eden calisanlarin bulunmasinin kisinin
kariyerine etkisinin yillik gelire gore farklilasip farklilagsmadigi arastirilmis,
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,426>0,05). Yol gdsteren,
rehberlik eden calisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore
farklilik gosterir, bi¢iminde ifade edilen H.14.3 hipotezi reddedilmistir.

Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan
konuma etkisi ile ilgili ANOVA analizi sonucu, yillik gelire gore anlamli bir farklilik
gostermedigi (p=0,419>0,05) anlagilmistir. Bu nedenle, patronlara itiraz etmeme ve
olumlu davranislar sergilemenin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore farklilik
gosterir, seklinde ifade edilen H.14.4 hipotezi reddedilmistir.

Isle ilgili bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisinin yillik
gelire gore farklilasmadigr (p=0,101>0,05) tespit edilmistir. Bu ylizden, isin
gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire

gore farklilik gosterir, seklindeki H.15.1 hipotezi reddedilmistir.
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Isle ilgili master ve doktora yapmanin bulunulan konuma etkisinin yillik
gelire gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmig ve anlamli bir iligki tespit edilmistir
(p=0,002<0,05). isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi yillik
gelire gore farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.15.2 hipotezi kabul edilmistir.

Yillik gelir faktoriine gore, yabanci isletmelerde veya benzer isletmelerde
calismis olmanin bulunulan konuma etkisi ile ilgili anlamli bir farkin varlig: tespit
edilmistir (p=0,037<0,05). Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde calismis
olmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir, seklinde ifade
edilen H.15.3 hipotezi kabul edilmistir.

Cok iyi yabanci dil biliyor olmanin bulunulan konuma etkisinde yillik gelir
faktoriiniin etkisi ile ilgili anlaml bir farklilik bulunamamistir (p=0,063>0,05). Bu
nedenle, ¢ok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore
farklilik gosterir, seklindeki H.15.4 hipotezi reddedilmistir.

Diizgilin bir dig goriinlise sahip olmanin kisinin kariyerine etkisinin yillik
gelire gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi (p=0,926>0,05) anlagilmis olup,
diizgiin bir dis gorliniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gore

farklilik gosterir, seklinde ifade edilen H.16.1 hipotezi reddedilmistir.
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yasa gore farklilik gdsterir.

Hipotez .

No Hipotez Durum
Performans, basart gosterme ve kigisel nitelik faktorlerinin, turizm isletmelerinde
calisanlarin kariyer gelisiminde etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.

Calisilan igyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma etkisi
H.1.1. o 2 . RED
cinsiyete gore farklilik gosterir.
Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gdsteriyor olmanin bulunulan konuma
H.1.2. o N N RED
etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
H.13. Me;un OluTan okulun pr?stljl.ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi KABUL
cinsiyete gore farklilik gosterir.
H.2 Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer gelisimine etkisi
o cinsiyete gore farklilik gosterir.
Strekli tist diizey (prestijli) isletmelerde calistyor olmanin bulunulan RED
H.2.1. LN .. o
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma etkisi RED
H.2.2. . It . o
cinsiyete gore farklilik gosterir.
H.23 Yol gosteren, rehberlik eden ¢alisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi | RED
o cinsiyete gore farklilik gosterir.
Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan RED
H.2.4. S i .
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturmanin kariyer
gelisimindeki etkisi cinsiyete gore farklilik gdsterir.
H3.1 Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi RED
T cinsiyete gore farklilik gosterir.
Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gére | RED
H.3.2. .o
farklilik gosterir.
Yabanci iilkelerde veya benzer igletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan RED
H.3.3. . N N
konuma etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi cinsiyete gore RED
H.3.4. o
farklilik gosterir.
H.4. Dig goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer geligsimine etkisi cinsiyete gore farklilik gosterir.
Diizgiin bir dis goriiniige sahip olmanin bulunulan konuma etkisi cinsiyete
H.4.1. o oo RED
gore farklilik gdsterir.
Performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik faktorlerinin, turizm isletmelerinde
calisanlarin kariyer gelisiminde etkisi yaga gore farklilik gosterir.
Calisilan igyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma etkisi
H.5.1. N . RED
yasa gore farklilik gosterir.
Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gdsteriyor olmanin bulunulan konuma RED
H.5.2. = R .
etkisi yasa gore farklilik gosterir.
H53 Mezun olunan okulun prestiji ve sayginligiin bulunulan konuma etkisi yasa | RED
o gore farklilik gdsterir.
H6 Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktdrlerin kariyer gelisimine etkisi yasa
o gore farklilik gdsterir.
Siirekli {ist diizey (prestijli) isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan RED
H.6.1. L - o
konuma etkisi yaga gore farklilik gosterir.
Isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma etkisi yasa RED
H.6.2. e .
gore farklilik gosterir.
H.6.3 Yol gosteren, rehberlik eden ¢alisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi | RED
T yasa gore farklilik gosterir.
Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranmiglar sergilemenin bulunulan RED
H.6.4. . o .
konuma etkisi yaga gore farklilik gosterir.
Kendini gelistirme, uluslararas1 deneyim, dil becerisi ve amag olusturmanin kariyer
gelisimindeki etkisi yaga gore farklilik gosterir.
H71 Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi RED
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Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi yasa gore RED
H.7.2. .
farklilik gosterir.
Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢aligmis olmanin bulunulan RED
H.7.3. .. 2 .
konuma etkisi yasa gore farklilik gosterir.
H74 Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yasa gore farklilik RED
T gosterir.
H.8. Dis goriiniisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi yasa gore farklilik gosterir.
Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yaga gore
H.8.1. . RED
farklilik gosterir.
Performans, basar1 gosterme ve kigisel nitelik faktorlerinin, turizm isletmelerinde
calisanlarin kariyer gelisiminde etkisi igsyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
H91 Calisilan igsyerinde beklentileri karsilryor olmanin bulunulan konuma etkisi KABUL
T igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan konuma RED
H.9.2. s . .
etkisi igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
H.93 Mezun olunan okulun prestiji ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi RED
T igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
H.10 Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer gelisimine etkisi
T isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.
Siirekli {ist diizey (prestijli) isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan
H.10.1. L . T . RED
konuma etkisi igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
Isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma etkisi RED
H.10.2. | 0", . " .
isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.
Yol gosteren, rehberlik eden ¢alisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi | RED
H.103. | . % . .. .
isyerinde ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.
Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan RED
H.10.4. R . .
konuma etkisi igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gésterir.
Kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturmanin kariyer
H.11. . o L .
geligimindeki etkisi igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi RED
H111. | 0 < o N .
igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi isyerinde RED
H.11.2. . N .
caligma siiresine gore farklilik gosterir.
Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde ¢alismis olmanin bulunulan RED
H.11.3. . . .
konuma etkisi igyerinde ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.
Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi isyerinde ¢alisma RED
H.11.4. L N .
stiresine gore farklilik gosterir.
H.12 Dis goriintisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi igyerinde ¢alisma siiresine gore
T farklilik gosterir.
Diizgiin bir dis goriiniige sahip olmanin bulunulan konuma etkisi isyerinde
H.12.1. .o . RED
calisma siiresine gore farklilik gosterir.
H.13 Performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik faktorlerinin, turizm isletmelerinde
T calisanlarin kariyer gelisiminde etkisi isyerindeki yillik gelire gore farklilik gosterir.
Calisilan igyerinde beklentileri karsiliyor olmanin bulunulan konuma etkisi RED
H.13.1. T .
yullik gelire gore farklilik gosterir.
Uygun ortamda bilgi ve becerilerini gosteriyor olmanin bulunulan konuma RED
H.13.2. > e .o
etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.
Mezun olunan okulun prestiji ve sayginliginin bulunulan konuma etkisi RED
H.13.3. L e
yullik gelire gore farklilik gosterir.
H.14 Isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler vb. faktorlerin kariyer gelisimine etkisi yillik
U gelire gore farklilik gdsterir.
H.14.1 Siirekli {ist diizey (prestijli) isletmelerde ¢alisiyor olmanin bulunulan RED
=7 | konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.
Isletmenin yakin bir tanidiga ait olmasinin bulunulan konuma etkisi y1llik RED
H.14.2. L o
gelire gore farklilik gdsterir.
Yol gosteren, rehberlik eden ¢alisanlarin olmasinin bulunulan konuma etkisi | RED
H.14.3. . .
yillik gelire gore farklilik gosterir.
H.14.4 Patronlara itiraz etmeme ve olumlu davranislar sergilemenin bulunulan RED

konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gdsterir.
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Kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturmanin kariyer

H.15. gelisimindeki etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

Isin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmanin bulunulan konuma etkisi RED
H.15.1. S .

yillik gelire gore farklilik gosterir.

Isle ilgili master, doktora yapmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire | KABUL
H.15.2. ; <

gore farklilik gosterir.

Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde caligmis olmanin bulunulan KABUL
H.15.3. .. T o

konuma etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.

Cok iyi yabanci dil bilmenin bulunulan konuma etkisi yillik gelire gére | RED
H.15.4. .

farklilik gosterir.
H.16. Dis goriinisle ilgili faktorlerin kariyer gelisimine etkisi yillik gelire gore farklilik gosterir.
H.16.1 Diizgiin bir dis goriiniise sahip olmanin bulunulan konuma etkisi yillik gelire RED

gore farklilik gosterir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimliz diinyasinda; teknoloji, ekonomi, haberlesme, ulagim alaninda
meydana gelen hizli de8isme ve gelismelerden isletmeler de etkilenmis ve
verimliliklerini artirmak icin yOnetim anlayisinda degisikliklere gitmislerdir.
Isletmeler, gelismelere ayak uydurmak ve verimliliklerini arttirmanin yolunun
calisan personelden gectiginin farkina varmiglardir. Bu anlayisla, calisanlara verilen
onem artmis ve personeli uzun yillar isletmede tutabilmenin yolunun, onlarin

kariyerlerini planlamak ve gelistirmekten gegtigini anlamiglardir.

Kariyer, kisinin tiim c¢alisma yasamin1 kapsamaktadir. Bu acidan
bakildiginda, kisinin kariyeri, bir orgiite girmesi ile baslayip deneyim kazanmasi ve
sorumluluk yiliklenmesiyle devam eden, oOrgiitte dikey ya da yatay hareketleri
kapsayan, belli bir siire¢ sonunda emeklilik ile son bulan bir siire¢ olarak ifade

edilebilir (Giines, 2006:147).

Kariyer ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalarin incelenmesinde kariyere;
kisilik, zeka, ilgi ve yetenekler, aile ve sosyal g¢evre gibi faktorlerin etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Bu faktorler arasinda, kisilik faktoriiniin kariyer
seciminde daha fazla etkiye sahip oldugu ve bu alanda bir¢ok ¢aligmalar yapildig:
anlagilmistir. Kisilerin meslek tercihleri ile kisilik yapilart arasindaki iliskiyi
inceleyen pek cok kuramin bulundugu goriilmektedir. Holland’in Kisilik (Mesleki
Tercih) Kurami, Carl Gustav Jung’un Kisilik Tipolojisi ve Myers-Briggs Tip
Belirleyicisi, Schein’in Kariyer Degerleri, kisilik kuramlarindan bazilaridir. Bu
kuramlardan, en yaygin kullanilan1 Holland’in Kisilik Kurami olup, bu kuramda
Holland, kisilik 6zellikleri ile mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasinda dogrudan
bir iliski oldugunu savunmaktadir. Kisileri; gercekei, arastirmaci (aydin), gelenekgi,
sanat¢1 (artist), girisimci ve sosyal olarak altiya ayirarak, meslek secimi ve gelisimi
stirecinde sahip olunan kisilik Ozelliklerinin 6n planda olmas1 gerektigine
deginmistir. Kariyer kavraminin gelisiminde 6zellikle insan psikolojisinin, kisilik
Ozelliklerinin, ihtiyag¢ ve beklentilerin ve kurum i¢indeki davranislarin 6nemli oldugu

da ifade edilmektedir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin 2002:185, Kozak, 2001:27-30).
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Kariyer planlama ve kariyer gelisiminde her ne kadar bireyin dogrudan
etkisinin oldugu diistiniilmekte ise de, bireyin orgiitte yiikselebilecegi pozisyonlar
belirlemek, bununla ilgili planlar yapmak, bireylere bu konularda egitim ve
gelistirme faaliyetleri hazirlamak, ancak orgilitlerin destek olmasi ile, yani birey ve

Orgiitiin birlikte hareket etmesi ile miimkiin olabilmektedir.

Kariyer gelisimi; c¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerine gore, kariyerlerinde
meydana gelen yatay ve dikey hareketlilik olarak tanimlanabilir. Kariyer gelisiminin
Ozellikle isgorenlerin tatmini agisindan olduk¢a ©nemli oldugu sdylenebilir.
Orgiitlerin biiyiimesi ve hizla gelismesi, teknolojinin ilerlemesi, orgiitlerde bu
gelismelere ayak uydurabilecek, gereksinimlere cevap verebilecek kaliteli insan
giicine Onem verilmesine yol ac¢maktadir. Bu durum isletmelerde kariyer
gelistirmeye daha ¢ok 6nem verilmesine yol agmaktadir. Kariyer gelisimi birey ve
orgiit agisindan farkli 6neme sahiptir. Kariyer gelistirme; c¢alisma yasaminin
kalitesini  ylikseltmesi, yetismis personelin isletmede kalmasi, c¢alisanlarin
niteliklerine uygun islere yerlestirilmesi, kisilerin teknik ve yonetimsel becerilerinin

artmasini saglamaktadir.

Kariyer gelisimi konusunda, bireyin iyi bir ig performans1 gostermesi, kariyer
ilerlemesi i¢in bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Ayrica birey, kariyerini
gelistirebilmek i¢in; kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak, ihtiyaclarini,
degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek, firsatlar ve segenekler aramak gibi
sorumluluklar1 yerine getirmelidir. Bireyin sorumluluklart yaninda Orgiitiin de
calisanlarinin kariyer gelisimleri ile ilgili sorumluluklar1 bulunmaktadir. Orgiitiin
sorumluluklarindan bazilarinin; calisanlarinin mesleki ihtiyaglarin1 dogru sekilde
saptamak, personellerini uygun islere yerlestirmek, elemanlara mesleki danigsmanlik

hizmetleri saglamak oldugu soylenebilir.

Arastirmanin uygulama boliimiinde; Hatay ilinde yer alan seyahat acenteleri
ve 4-5 wyildizli otellerdeki yoneticilere, Kkariyerlerinde bulunduklar1 konuma
gelmelerinde etkili olabilecek faktorlerin etki derecesini tespit etmeye yonelik bir
anket hazirlanmistir. Hazirlanan anket, yiiz yiize goriisme yontemiyle 77 kisiye
uygulanmis ve elde edilen sonuglar SPSS 16.00 programi kullanilarak analiz

edilmistir.
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Elde edilen veriler 15181inda, oncelikle cinsiyet, yas, egitim, yabanci dil,
calisma siiresi, isyerindeki unvan, pozisyon ve yillik gelir gibi demografik bulgular
degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmede, arastirmaya katilanlarin  %71°e
yakininin erkeklerden olustugu goriilmiis ve buradan Hatay’da turizm sektdriinde
yonetici olarak erkeklerin kadinlardan daha ¢ok tercih edildigi sonucu ¢ikarilmistir.
Yasla ilgili bulgular incelendiginde arastirmaya katilanlarin yas araliginin 26-30, 31-
35 arasinda yogunlastig1 ortaya ¢ikmistir. Aragtirmaya katilanlarin egitim durumuna
bakildiginda %65°e yakininin fakiilte veya yiiksekokul mezunu oldugu, master veya
doktora yapanlarin oranmin diisiik (%9 civar1) kaldigi gorilmistiir. Yabanci dil
bilme oranlarina bakildiginda, aragtirmaya katilanlarin yarisina yakininin (%45.9)
Ingilizce bildigi, ayrica Arapca, Almanca ve Rusganin da bilinen yabanci diller
arasinda yer aldigi goriilmiistiir. Deneyimle ilgili bulgulara bakildiginda, is
tecriibesinin, 1-5 ve 6-10 yil arasinda yogunlastigt anlasilmistir. Arastirmaya
katilanlarin  yillik gelir diizeyinin 15-20.000 TL ile 21-25.000 TL arasinda
yogunlastig1 tespit edilmistir. Arastirma kapsamindaki yoneticilerin yas araliklarinin
26-30 ve 31-35 yas arasinda yogunlasmasi, is tecriibelerinin ise genel olarak 1-5 ve
6-10 yil arasinda olmasi, Hatay’daki arastirma kapsamindaki isletmelerde c¢alisan
yoneticilerin, kariyerlerinin baslangic ve orta kariyer donemlerinde bulunduklar
isletmede calistiklari, kariyerlerini ayni isletmede devam ettirmedikleri seklinde
degerlendirilebilir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yillik gelir diizeylerine
bakildiginda, yonetici pozisyonunda g¢alisanlar olmasina ragmen, yillik gelirlerinin

diisiik ve orta diizeyde oldugu sdylenebilir.

Kariyer gelistirmeye etki eden performans, basar1 gosterme ve Kisisel
nitelikle ilgili faktorlerin, arastirma kapsamindaki kisilerin bulunduklari konuma
gelmelerinde etkisinin olup olmadigini belirlemeye yonelik sorulara verilen
cevaplardan; galisilan isyerinde siirekli en iyiyi hedefliyor olmak, ¢aliskan olmak,
beklentileri karsiliyor olmak, uygun ortamda kendini tanitma ve basarilarindan s6z
etmek, uygun ortamda bilgi ve becerileri gosterme, isletme yonetimi konusunda
egitim almis olmanin etkisi fazla veya ¢ok fazla goriiliirken, 1y1 bir egitim ve prestijli
tiniversiteden mezun olmanin kendi kariyerlerine etkisi arastirmaya katilanlarin
%45°1 tarafindan az olarak goriilmiistiir. Alinan egitim ve mezun olunan okulun
prestiji literatiirdeki arastirmalarda kariyerde etkili oldugu yoniinde sonuglar

cikmasma ragmen, Hatay’daki seyahat ve konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin
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birgogu tarafindan az etkili  goriilmesi, 1ilgili isletmelerin  yeterince
kurumsallasgamamasindan ve egitimden Ote tecriibeye Onem vermelerinden

kaynaklandig1 distiniilebilir.

Kariyer gelisiminde etkili olan isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler v.b.
faktorlerin arastirma kapsamindaki isletme c¢alisanlarinin kariyerlerindeki etkisini
belirlemeye yonelik sorularda; hep st diizey (prestijli) isletmelerde ¢alismis
olmanin, dogru zamanda dogru isletmeleri tercih etmenin, ¢alisilan isletmede egitim
ve gelismeye Oncelik verilmesi ve bu firsattan yararlanmayi bilmenin, c¢alisilan
isletmeden kariyer gelistirme planlart yapilmast ve bu durumdan yararlanmis
olmanin kariyerlerinde fazla veya ¢ok fazla etkili oldugu yoniinde cevaplar
verilmigtir. Arastirmaya katilanlarin ¢ok biiyiik bir kismi tarafindan, calisilan
isletmenin yakin bir tanidiga ait isletme olmasinin ve ¢aligilan isletmenin aile
isletmesi olmasinin kariyerlerinde hi¢ etkisinin olmadig1 veya ¢ok az etkisi oldugu
seklinde degerlendirilmistir. Calisilan isletmede yol gdsteren ve rehberlik yapan
calisan sayisinin fazla olmasinin ve iyi bir rehbere sahip olma ve rehber tarafindan
desteklenmis olmanin bulunulan konuma etkisi, arastirmaya katilanlar tarafindan az
olarak goriilmistiir. Tavsiyede bulunan yoneticilerin, ¢alisilan isletmede bu goreve
gelene kadar iist yoneticilere hos goriinmeye dikkat etmenin etkisi fazla goriilmiistiir.
Arastirmaya katilanlar tarafindan yoneticilere gerektigi yerde iltifat etmeyi biliyor
olmanin, caligma yasaminda patronlara itiraz etmemeyi ve olumlu davramislarda
bulunmay1 aligkanlik haline getirmenin, gerektiginde iistlere iltifat etmenin ve

ovgiide bulunmanin etkisinin fazla oldugu degerlendirilebilir.

Kariyer gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag olusturma ile
ilgili faktorlerden, kendini gelistirme, siirekli yeni seyler 6grenip ¢alisilan ortama bu
bilgileri aktarmaya gayret ediyor olmanm, is yasaminin gerektirdigi bilgi ve
becerileri zamaninda edinmis olmanin bulunulan konuma etkisi yogunlukla fazla
olarak degerlendirilmistir. Master ve doktora yaparak kendini gelistirmis olmanin
etkisi, arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu tarafindan (%63.6) hi¢ yok veya ¢ok
az etkisi var seklinde degerlendirilmistir. Yeni yazilim ve bilgisayar sistemlerini
O0grenmek ve bu alanda calismanin kariyerdeki etkisi fazla (%67.5) goriiliirken,
yabanci tilkelerde ve benzer igletmelerde gorev almis olmanin ve 6nemli devletlerde

uluslararasi1 deneyime sahip olmanin, arastirmacilarin ¢ogunlugu tarafindan kariyer
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gelisiminde hig etkili olmadigi veya ¢ok az etkili oldugu degerlendirilmis, yine ¢ok
iyi yabanci dil bilmenin Kkariyerdeki etkisi arastirmaya katilanlarin g¢ogunlugu
tarafindan az etkili gériilmiistiir. Bu durum Hatay’1 ziyaret eden turistlerin biiyiik
cogunlugunun yerli turistlerden veya yakin cografyadan gelen Arap turistlerden
olugsmasinin ve arastirma kapsamindaki yoneticilerin bir kisminin Arapgay1 anadilleri
olarak gorlip yabanci dil olarak degerlendirmemis olmalarindan kaynaklanmis
olabilir.

Arastirmada master veya doktora yapmanin, yoneticilerin birgogunun kariyer
gelisimlerinde etkisinin goriilmemesi veya ¢ok az etkili goriilmesi aragtirma
kapsamindaki personelin master ya da doktora egitimi almamis olmalarindan
kaynaklandig1, master veya doktora diizeyinde egitim almadiklar1 i¢in, kariyer
gelisimlerinde bu faktorlerin etkisinin bulunmadigi seklinde yorumlanmig olabilir.
Yabanci iilkelerde ve benzer isletmelerde gorev almig olmanin ya da Onemli
devletlerde uluslararasi deneyime sahip olmanin arastirmacilarin kariyerlerinde etkili
olmadiginin belirtilmesi, arastirmacilarin  birgogunun kariyerlerinin baslangi¢
doneminde yer almasi ve uluslararast bir deneyim yasamamis olmalarindan

kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

Dis goriiniigle ilgili faktorlerden yakisikli/giizel ve kendine giliveniyor
olmanin bulunulan konuma etkisi arastirmaya katilanlar tarafindan fazla (9%50.6),
yash ve bakimsiz goériinmemeye dikkat ediyor olmanin etkisi de yine fazla (%62.3)
goriilmiistiir. Egitime, modaya ve cilt bakimina 6nem veriyor olmak ile, ¢ekici olmak
ve diizgiin bir dig goriinlise sahip olmak bulunulan konuma gelmede, genel olarak

etkisinin fazla oldugu goriilmistiir.

Arastirma kapsaminda ayrica; demografik bulgulardan cinsiyet, yas, calisma
stiresi ve yillik gelirin; performans, basar1 gosterme ve kisisel nitelik, isveren sohreti,
akraba kayirma, rehberler, kendini gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve
ama¢ olusturma ve dis goriiniisle ilgili bulgulara etkisinin bulunup bulunmadigi
bagimsiz 6rneklem t-testi ve ANOVA analizi ile arastirilmistir. Cikan sonuglardan
cinsiyet, yas, isyerinde calisma siiresi ve elde edilen gelirin; performans, basari
gosterme ve kisisel nitelik, isveren sohreti, akraba kayirma, rehberler, kendini
gelistirme, uluslararasi deneyim, dil becerisi ve amag¢ olusturma ve dig goriiniisle

ilgili faktorlere etkisine yonelik farklilik bulunamamastir.
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Hatay’daki seyahat ve konaklama isletmelerinin, kurumsallasmaya onem
vermeleri, turizm ve isletme alaninda egitim almis personel istihdam etmeleri, ayrica
kiiltir ve inang turizmi ile ilgili tamittm ve reklam faaliyetlerinin ulusal ve
uluslararas1 alanda yayginlastirilmasi, yabanci dil bilen personel sayisinin
arttirtlmasi, ¢alisanlar i¢in kariyer seminerleri planlanmasi ve g¢alisanlarin kariyer
imkanlarinin gelistirilmesinin yararli olacag: diisiiniillmektedir. Hatay ilinde 7 adet
IATA {iyesi seyahat acentesi ve 8 adet 4-5 yildizli konaklama tesisinin bulunmasi,
Hatay’da turizmin vyeteri kadar gelismedigi seklinde degerlendirilebilir. Dogal
giizelliklerinin yani sira, tarihi ve kiiltiirel degerleri i¢cinde barindiran, diinyanin en
onemli mozaik miizeleri arasinda gosterilen Hatay Mozaik Miizesini, Hiristiyanlarin
hac merkezleri arasinda yer alan ve diinyanin ilk Katolik kilisesi olarak bilinen Saint
Pierre Kilisesi’ni ve daha pek cok tarihi mekanlari igerisinde barindiran, ayrica hava,
kara ve denizyolu ile ulagimin miimkiin oldugu Hatay ilinde yerel yonetimlerin ve
turizm isletmelerinin gerekli ¢alismalart yaparak, eksikliklerin bir an 0&nce
giderilmesinin  Hatay’in turizm potansiyelini arttirmada yararli olabilecegi

diistiniilmektedir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

4-5 Yildizh Konaklama Isletmeleri ve IATA Uyesi Seyahat Acentalan
Yoneticilerinin Kariyer Gelisimine Etki Eden Faktorler

Sayim Katilimet,

Bu anket Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde bulunan
Seyahat Isletmeciligi boliimiinde bir Yiiksek Lisans Tezinde kullanilmak iizere
hazirlanmis olup baskaca bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Bu aragtirmadan elde
edilecek  sonuglar, bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik igerisinde
degerlendirileceginden  sorulari  samimiyetle cevaplandirmaniz, ¢alismanin
giivenilirligini arttiracaktir. {lgi gostererek ve zaman ayirarak calismaya yaptiginiz
katkilar i¢in tesekkiir eder, ¢alisma hayatinizda basarilar dilerim.

Mehmet EREN
Mustafa Kemal Universitesi
Seyahat [sletmeciligi Bolimii

Liitfen, agagida yer alan anket sorularin1 kariyerinize etki diizeyine gore igaretleyiniz.
Etki diizeyi size en yakin segenegi “X” ile igaretleyiniz.

Kariyer gelistirmede etkili olan performans, basar1 gosterme ve =
kisisel nitelik gibi faktorlerden asagida yer alan ozellikler N S
kariyerinizin gelisiminde ne kadar etkili olmustur? o j ‘_:‘ z
=S| E|S
1. Caligtigim is yerinde siirekli en iyi olmay1 hedefliyor olmam
Caliskan olmam
3. Calistigim isyerinin beklentilerini karsiliyor olmam
4, Uygun Ortamlarda kendimi tanitmaya ve basarilarimdan s6z
etmeye ¢aligiyor olmam
5. Calistigim igletmelerde proje takiminda gorev aliyor olmam
6. Uygun ortam oldugunda bilgili ve becerili oldugumu gdsteriyor
olmam
7. Iyi bir egitim almam ve prestijli bir iiniversiteden mezun
olmam. (Sakincasi yoksa bolimii: .......................... )
8. Calistigim igyerinde ise baglamamda bitirdigim okulun prestiji
ve kamuoyundaki sayginlig
9. Isletme ydnetimi konusunda egitim almis olmam
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Isveren sohreti, Akraba kayirma(Nepotism), Rehberler (Mentors) =
vb. faktorlerle ilgili 6zellikler bulundugunuz konumda ne kadar N N
etkili olmustur? < o | =
iy % N| oo %
Tlol<lul o
10. Hep iist diizey (prestijli) isletmelerde ¢aligmis olmam
11. Dogru zamanda dogru isletmeleri tercih etmis olmam
12. Calistigim isletmede egitim ve gelismeye dncelik verilmesi ve
benim de bu firsattan yararlanmay1 bilmem
13. Caligtigim isletmede kariyer gelistirme planlari yapilmasi ve
benim de bu durumdan yararlanmis olmam
14. Calistigim isletmenin yakin bir tanidigima ait olmasi
15. Calistigim isyerinin bir aile isletmesi olmasi
16. Calistigim isletmede yol gosteren ve rehberlik eden ¢alisan
sayisinin fazla olmasi
17. Bana tavsiyede bulunan ydneticilerin olmasi
18. Iyi bir rehbere sahip olmam ve rehber tarafindan siirekli
desteklenmis olmam
19. Calistigim isletmede bu goreve gelene kadar iist yoneticilere hog
goriinmeye dikkat etmis olmam
20. Yoneticilerime gerektigi yerde iltifat etmeyi biliyor olmam
21. Calisma yasamimda patronlarima itiraz etmemeyi ve olumlu
davraniglarda bulunmayi aligkanlik haline getirmis olmam
22. Gerektiginde tstlerime iltifat ediyor ve 6vgiide bulunuyor
olmam
Kendini gelistirme, Uluslararas1 Deneyim, Dil becerisi ve amag =
olusturma faktorleri ile ilgili asagidaki ozellikler Kkariyerinizde N E
hangi él¢iide etkili olmustur? < o | B
o | == N | =
o =] N o] =]
Elollu] o
23. Kendimi gelistirmeye, siirekli yeni seyler 6grenip, calistigim
ortama bu bilgileri aktarmaya gayret ediyor olmam
24. Is piyasasinin gerektirdigi bilgi ve becerileri zamaninda edinmis
olmam
25. Isle ilgili master ve doktora yaparak kendimi gelistirmis olmam
26. Yeni yazilim ve bilgisayar sistemlerini 6grenmem ve bu alanda
calismam
217. Yabanci iilkelerde veya benzer isletmelerde gorev almis olmam
28. Onemli devletlerde uluslararasi deneyime sahip olmam
29. Cok iyi yabanci dil bilmem
30. Kendim i¢in zamaninda hedef belirliyor olmam
31. Belirledigim hedefe nasil ulasacagimi arastirtyor olmam
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Dis goriiniisle ilgili asagida verilen 6zellikler bulundugunuz L:
konumda ne kadar etkili olmustur? 2 G
«
o | == N | =
2| S| IE[S
32. Yakisikl /giizel ve kendime giiveniyor olmam
33. Yasli ve bakimsiz goriinmemeye dikkat ediyor olmam
34. Estetige, modaya, cilt bakimina 6nem veriyor olmam
35. Cekici olmam ve diizgiin bir dis gériiniise sahip olmam
DEMOGRAFIK DEGERLENDIRMELER
Cinsiyetiniz () Kadm () Erkek
Yaginiz ()18-25 () 26-30 ()31-35 ()36-40
()41-45 () 46 ve lizeri
Egitim Diizeyiniz () Tlkokul mezunu ( ) Ortaokul mezunu ( ) Lise mezunu
() Fakiilte veya Yiiksek okul mezunu ( ) Yiiksek lisans
( ) Doktora
Bildiginiz yabanci '
Diller () Ingilizce ( )Almanca ( )Fransizca ( ) Arapga
( ) Rusca ()Diger (ovveevvvereeeeenen. )
Isyerindeki ¢alisma
stireniz ()1-5wyl ()6-10y1l
()11-15y11 () 16 yil1 ve tizeri
Isletmedeki unvaniniz
nedir? () Departman Miidiirii ( )Alim-Satim Miidiirii
() Personel Miidiirii ( )Genel Miidiir
( ) Yonetim Kurulu Uyesi () Diger (..........cccoveenn... )
Bulundugunuz
pozisyon? ( ) Alt Diizey Yonetici () Orta Diizey Yonetici
( ) Ust Diizey Yonetici
Ortalama y1llik

Gelir miktariniz? () 15-20.000 () 21-25.000 () 26-30.000 () 31-35.000

()36-40.000 ()41-45.000 () 46-50.000 ()51.000-....

TESEKKURLER...




