T.C.
NEVSEHIR UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

ALGILANAN KARIYER TESVIKLERI VE COK YONLU
KARIYERIN ORGUTSEL SiNiZM UZERINDEKI
ETKIiSi: NEVSEHIR ILINDEKI OTEL
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Yiksek Lisans Tezi

Tezi Hazirlayan

Derya YORUK

Tez Danismani

Prof. Dr. Sevki OZGENER

Isletme Anabilim Dali

Subat 2013

NEVSEHIR






Biitiin Haklar1 Saklidir.
Kaynak gostermek yoluyla alint1 ve gonderme yapilabilir.

© Derya YORUK, 2013



BILIMSEL ETiGE UYGUNLUK BEYANI

Bu ¢aligmadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir sekilde
elde edildigini beyan ederim. Aym zamanda bu kural ve davramglarin gerektirdigi
gibi, bu c¢aligmamin o6ziinde olmayan tiim materyal ve sonuglari tam olarak

aktardigim ve referans gosterdigimi belirtirim.

Derya YORUK

imza‘;@gk\



“Algilanan Kariyer Tegvikleri ve Cok Yonlii Kariyerin Orgiitsel Sinizm
Uzerindeki Etkisi: Nevsehir ilindeki Otel isletmelerinde Bir Araghrma” adl
yiiksek lisans tezi, Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisanststii Tez

Kilavuzu'na uygun olarak hazirlanmigtir.

Tez Hazirlayan - Danisman

Derya YORUK Prof. Dr. Sevki OZGENER

£ gt

= ; =g,
Isletme Ana Bilim Dali Bagkam

Prof. Dr. Sevki OZGENER



TEZ ONAY SAYFASI

Prof. Dr. Sevki OZGENER damsmanhginda Derya YORUK tarafindan
hazirlanan, “Algilanan Kariyer Tegvikleri ve Cok Yonlii Kariyerin Orgiitsel
Sinizm Uzerindeki Etkisi: Nevsehir ilindeki Otel isletmelerinde Bir Aragtirma”
adl1 bu calisma jiirimiz tarafindan Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

oYy 2013

JURI: s

Uye : Yrd. Dog. Dr. Emine KALE é/// {

Uye : Yrd. Dog. Dr. Metin KAPLAN

ONAY:

Bu tezin kabulii Enstitii Yonetim Kurulunun 0‘803 2.0| 1 tarih ve

2013.08:0% sayili karan ile onaylanmustir.




ALGILANAN KARIYER TESVIKLERI VE COK YONLU
KARIYERIN ORGUTSEL SiNiZM UZERINDEKI ETKIiSI:
NEVSEHIR ILINDEKI OTEL iISLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

Derya YORUK
Nevsehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah Yiiksek Lisans Tezi, Subat 2013
Damisman: Prof. Dr. Sevki OZGENER
OZET

Bireylerin kariyer yasamlarinda algilanan kariyer tesviklerinin ve ¢ok yonlii
kariyerin kariyer basarisini artirmada ve orgiitsel sinizmi azaltmada 6nemli bilesenler
oldugu disiiniilmektedir. Ancak insan kaynaklari yoOnetimi yazininda algilanan
kariyer tesvikleri ve ¢ok yonli kariyeri ile orgiitsel sinizm iliskisi ihmal edilmistir.
Bu ¢alismanin amaci, otel isletmelerinde caligsanlari, agisindan algilanan kariyer
tesvikleri ve ¢cok yonlii kariyerin 6rgiitsel sinizm {izerindeki etkilerini analiz etmektir.
Aragtirmanin 6rneklemini Nevsehir ili ve il¢elerindeki turizm ve 6zel belgeli otel
isletmelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore algilanan
kariyer tesviklerinin ozerklik, girigimcilik, hizmet, saf meydan okuma ve teknik
yeterlilik boyutlariin orgiitsel sinizm {izerinde negatif bir etkiye sahip olduklar
tespit edilmistir. Bununla birlikte ¢cok yonlii kariyerin kendi kendine yonlendiren
kariyer boyutunun Orgiitsel sinizm iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Son olarak algilanan kariyer tegviklerinin orgiitsel sinizm iizerinde
negatif bir etkiye sahip oldugu, ancak ¢ok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm arasinda
pozitif ama istatistiksel acidan anlamli bir iligki olmadig1 ortaya konulmustur. Bu
sonuglarin yaninda teori ve uygulama acisindan bulgulara iligkin baz1 kisitlar ve

gelecekteki aragtirmalar1 yonlendirme bakimindan oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Kariyer Tegvikleri, Cok Yonlii Kariyer,

Orgiitsel Sinizm, Otel Isletmeleri
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THE EFFECTS OF PERCEIVED CAREER INCENTIVES AND PROTEAN
CAREER ON ORGANIZATIONAL CYNICISM: ‘A SURVEY OF
NEVSEHIR’ HOTEL BUSINESSES
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ABSTRACT

Perceived career incentives and protean career attitude are considered as
important determinants of increasing career success and reducing organizational
cynicism in the career life of individuals. But the relation of perceived career
incentives and protean career attitude and organizational cynicism has tended to be
neglected in the human resources management literature. The purpose of this study is
to analyze the effects of perceived career incentives and protean career attitude on
organizational cynicism for hotel businesses’ employees. The sampling of this study
consists of employees in hotel businesses licensed by the Tourism Ministry and
municipalities in the province of Nevsehir and its districts. According to the results
of research, autonomy, entrepreneurship, service, challenge and technical expertise
as dimensions of perceived career incentives strategic intent had a negative effect on
organizational cynicism. In addition, self-directed career attitude as the dimension of
protean career had a negative effect on organizational cynicism. Finally, while
perceived career incentives had a negative effect on organizational cynicism, protean
career attitude had a positive but non-significant effect on organizational cynicism.
Besides the results, some limitations of these findings for theory and practice, and

recommendations for future research directions are presented.

Key Words: Perceived career incentives, Protean career attitude,

Organizational cynicism, Hotel businesses
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GIRIS

Bu tez ¢alismasi, algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin orgiitsel

sinizm tizerindeki etkilerini inceleme konusu yapmaktadir.

Cok genel olarak bir kisinin ¢alistigi Orgiite ve onun prosediirlerine,
stireglerine ve yoOnetimine karsi, bu unsurlarin ¢alisanin ¢ikarlarina karsi oldugu
fikrine dayanan negatif tutumu olarak tanimlanan oJrgiitsel sinizm, gliniimiiz
orgiitlerinin potansiyel sorun kaynaklarindan birini olusturmaktadir. Bu ¢alisma
turizm sektoriindeki otel isletmelerindeki ¢alisanlarin sinik davraniglarini belirlemeyi
ve daha sonra algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin sinik davraniglar
konusunda belirleyici rol oynayip oynamadigini tespit etmeyi amaglamaktadir. Bu
nedenle caligmada modeldeki degiskenler ve boyutlarina iliskin gerek orgiitsel,
gerekse sektorel baglamda ampirik bir yaklagimin gerekliligi ortaya konmaktadir.
Calismada is yasaminda Onciilleri ve sonuglart bakimindan biiyliik énem tasiyan
orgiitsel sinizm kavramina yoOneticilerin ve insan kaynaklart uzmanlarinin dikkatini
¢ekebilmek adina bir yazin taramasi yapilmistir. Sonugta ilgili yazinda bir bosluk

oldugu ve konuya yonelik farkindaligin yaratilmasi gerektigi tespit edilmistir.

Orgiitler agisindan bakildiginda, sinizme neden olabilecek faktorler,
coziilmesi gereken Onemli problemler olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii bu
faktorler bireylerin orgiite iliskin olumsuz diisiince ve davranislar icinde bulunmasina
neden olabilmektedir. Bu noktada ortaya ¢ikabilecek, bireyin istihdam edildigi orgiite

veya benimsedikleri kariyere karsi olumsuz tutumu, sinizm olarak ifade edilmektedir.



Bunun yani sira bireylerin sinik bir tutum sergilemesini azaltmada algilanan kariyer

tesvikleri ve ¢cok yonlii kariyerin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Kariyer degerleri ve oOzendiricileri, bir bireyin kisisel olarak algiladigi
yetenekleri ve temel degerleri ile glidii ve ihtiyaglar ile iliskilidir. Bu 6zendiriciler
bir bireyin is deneyimini yonetip dengeleyerek onun kariyerle ilgili se¢gim yapmasini
kolaylastirmakta ve kariyerde saglikli bir gelisime imkan tanmimaktadir. Kariyer
degerleri veya Ozendiricileri ile islerini Ortiistiirebilenler i¢in pozitif kariyer ¢iktilari
elde etmeleri miimkiin olmaktadir (Adigiizel, 2009, ss.279-280). Hayat tarzi, teknik
yeterlilik, yonetsel yeterlilik, cografi giivenlik, is glivenligi, 6zerklik ve hizmet gibi
algilanan kariyer tesvikleri (Hsu, Jiang, Klein and Tang, 2003, p.363) bireylerin
kariyer degerlerini bulmada ve ayni zamanda kariyer ile ilgili sinik tutumlar
azaltmada yardimci olabilir. Bu calisma da calisanlara yonelik algilanan kariyer
tesviklerine odaklanarak, konu ile ilgili yazim1 genisletmenin yollarini
arastirmaktadir. Algilanan kariyer tegviklerinin arzulanan diizeyde olmasinin,

isletmelerde isgéren sinizminin azaltilmasina katki saglayabilecegi diisiiniillmektedir.

Bilgi toplumunda kariyer, orgiit tarafindan degil, kisi tarafindan yonetilen ve
cevre degistik¢ce zaman iginde kisi tarafindan kesfedilen bir olgudur (Hall, 1996, p.8).
Cok yonli kariyer; kisinin yetenek ve ilgilerindeki degismeler ile is hayatindaki
degismeler ve degerlendirmelere gore degisen kariyer olarak ifade edilir (Crowley,
20006, p. 5). Aym oOrgiitte farkl is firsatlar1 bulduklari i¢in diizenli ¢alisanlara, ayni
endistride bir orgiitii birakip bagka bir orglite gidenlere veya farkli bir meslek i¢in
kariyerlerini birakanlarla ilgili olan (Truty, 2003, pp.216-217) ¢ok yonlii kariyer,

sinizm ile igten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu orgiitlerde problemlerin ¢éziimiine
2



yardimer olabilecek bir inang olusturabilir. Cok yonlii kariyer davranis1 sergileyen
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ve sinik davranislar sergileme diizeylerinin
diisiik oldugu yabanci yazinda yapilan c¢esitli arastirmalarda ortaya konmustur.
Bunun yaninda kariyerleri ile ilgili olumlu tesviklere sahip bireylerin, kendilerine bu
13 imkanm 1ile wuygun c¢alisma ortamin1 saglayan Orgiitlerini daha fazla
benimseyeceklerini ve orgiitlerine iliskin olumlu is tutumlar sergileyeceklerini ifade

etmek mumkiindiir.

So6zii edilen bilgiler 1s1ginda, bu calisma ii¢ soruya yanit aramak tizere
tasarlanmistir. Bunlardan birincisi algilanan kariyer tesviklerinin neden gerekli
oldugu, ne yonde ve ne dl¢iide degistigidir. ikinci soru ¢ok yénlii kariyer olgusunun
ne dl¢lide benimsendigidir. Son soru ise bu iki kavramin orgiitsel sinizm {izerinde ne
Olciide ve ne yonde etkili olabilecegidir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, algilanan
kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin orgiitsel sinizm {izerinde ne derecede ve ne
yonde etkili oldugunu incelemektir. S6zli edilen arastirma degiskenleri arasindaki
iligkileri analiz edebilmek i¢in hizmetler sektoriinde Turizm Bakanlhigi Belgeli
Nevsehir ili ve il¢elerindeki otel isletmeleri ¢alisanlarina anket uygulanmis ve elde
edilen veriler ¢oklu regresyon analizi ile incelenmistir. Boylelikle bilgi iiretmenin
esas alindigi caligmada kamu yarari, uygulamaya yol gosterme ve literatiire katki

amaclanmaktadir.

Calismanin  kapsami hizmet sektoriindeki otel isletmeleri yoneticileri
acisindan algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin orgiitsel sinizm tizerinde
etkilerini belirlemektir. Bu cer¢evede calismada arastirma sahast Tiirkiye Turizm

Bakanligi Belgeli Nevsehir ili ve ilgelerindeki otel isletmeleri c¢alisanlaridir.
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Dolayisiyla bu caligmanin veri setini Turizm Bakanligi Belgeli Nevsehir ili ve

ilgelerindeki otel isletmeleri calisanlarindan saglanan veriler olusturmaktadir.

Tez ¢alismasi, calismay1 yonlendiren ii¢ arastirma sorusuna cevap aranacak
sekilde tasarlanmistir. Bu c¢alisma dort boliimden olusmaktadir. Calismada oncelikle
arastirmanin inceledigi sorulari sekillendiren diisiinceler ve bunlara katkida bulunan
yazin lizerinde durulmaktadir. Birinci bolimde genel olarak kariyer kavrami, kariyer
yonetimi, kariyer planlamas1 ve kariyer gelistirme {izerinde durulmaktadir. ikinci
boliimde kariyerin degisen yapilari, ¢ok yonlii kariyer, kariyerde karsilasilan sorunlar
ve algilanan Kariyer tesvikleri ele alinmaktadir. Ugiincii boliimde, drgiitsel sinizm,
oOrgiitsel sinizmin boyutlari, orgiitsel sinizmin nedenleri, orgiitsel sinizm tiirleri,
Orgiitsel sinizmin baz1 kavramlarla iliskisi, Orgiit sinizm ve kariyer iliskisi
tartisilmaktadir. Son boliimde arastirma sorulart ve arastirmanin tasariminin
aciklanmasi ve otel isletmeleri yoneticileri agisindan algilanan kariyer tesvikleri ve
cok yonli kariyerin Orgiitsel sinizm tiizerinde etkileri ile ilgili yapilan arastirmadan
elde edilen bulgular sunulmaktadir. Tez, bulgularin 6zetlenerek tartisildigi sonug

kismi ile son bulmaktadir.



BIRINCI BOLUM

KARIYER iLE ILGILi KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. KARIYER KAVRAMI VE TARIHSEL GELISiMi

Yonetim literatiiriine kariyer kavrami ilk olarak 1937 yilinda Amerikal
Sosyolog Hughes, objektif ve siibjektif agilardan kariyeri tanimlamasiyla girmistir.
Ikinci Diinya Savasi sonras1 ddnemde Anna Roe (1956), Donald E. Supper (1957),
Wilensky ve Goffman (1961), Triedeman ve O’Hara (1963) ve Miller, Form ve
Borows (1964) tarafindan kariyer konusunda oOnemli arastirmalar yapilmistir
(Redman; Wilkinson, 2001, pp.267-268). 1970°1i yillarda bir¢ok yonetim bilimci ve
insan kaynaklar1 uzmani daha ¢ok insanin kariyer yasaminin nasil degisim ve gelisim
gosterdigi lizerine yogunlagsmislardir. 1980’11 yillarda ise kiiresellesmenin bir sonucu
olarak yeni yonetim yaklasimlarinin bir versiyonu olarak orgiitlerde kariyer yonetimi
on plana ¢ikmis ve bu disiplinde, bireyin kariyerinin gelisiminde insan psikolojisinin
ve Orgiit icindeki davraniglarinin 6nemli oldugu ifade edilmistir (Temdir, 2009, s. 4).

1990’1 yillardan sonra bilgi teknolojilerinin hizli bir bicimde gelismesi ve
kiiresellesme olgusu, orgiit yapilarinin degismesine ve bireylerin is hayatina karsi
tutumlarinda degisikliklere neden olmustur. Bu degisim dncelikle orgiit ile iggorenler

arasinda yapilan psikolojik sozlesmelerde kendini gdstermistir. Bu psikolojik
5



sozlesmelerde artik isletmeler etkin olarak kullanabilecekleri isgorenler, isgdrenler
de gereksinimlerini karsilayabilecekleri isletme arayisina girmislerdir. Bu anlayis
devamli ve sadik isgéren is alma ve calistirma diisiincesini degistirmis; bireysel
firsatlara ve beklentilere cevap verme, ylikselme beklentilerini karsilama ve ‘refah
icinde yasam’ diisiincesinin yayilmasina neden olmustur (Kir¢i, 2007, ss. 5-6). Yani
isgorenler kariyer beklentilerini karsilamak i¢in dogru hamleyi dogru zamanda ve

dogru isletmede atmay1 arzu etmektedir.

Artan rekabet ortaminda Ozellikle verimliligin artirllmasinin  insan
kaynaklarmin gelistirilmesinden gececegi varsayimindan hareket eden isletmelerde
yoneticiler, insan kaynaklari yonetimi ile daha fazla ilgilenmeye baslamislardir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001, s.185). Bu cergevede insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda 1ilgi ¢eken konulardan biri de kariyer yonetimidir. Ciinkli ge¢misteki
devamli ve sadik is anlayis1 fikrini firsatlara dayali anlayisa birakmistir (Ersoy, 2007,
ss. 6-7). Nitelikli iggorenleri ise almak, verimli ¢alistirmak kadar nitelikli isgorenleri
isletmede tutmak da Onem arz ettiginden iggoérenlerin kariyer beklentilerini
karsilamak, onlara yeni bir kariyer hazirlamak, kariyer sorunlarini ¢6zmek ve kariyer

gelisimlerine katki saglamak 6nemli hale gelmistir.

1.2. KARIYER KAVRAMI VE ONEMi

Calisma yasaminda ¢ok sik kullanilan kavramlardan biri olan kariyerin (Onay
ve Zel, 2011, s. 266) tanim iizerinde bir fikir birligi bulunmamaktadir. Kariyer,
sOzciik olarak Latince’de “carrera” (yol), Fransizca’da “carrierre”(yaris yolu),

Ingilizce’de “career” (meslek)” ve Tiirkge’de ise “bir meslekte zaman ve ¢alismayla
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elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” anlamina gelmektedir (Secer, 2007, s.1 ve
TDK Sozliigii, 2012). Ancak cagdas kariyer kavrami, orgiitlerin yasadigi degisimler
nedeniyle kariyerin degisik yonlerini kapsayacak sekilde tanimlanmaktadir.
Literatiirde kariyer ile ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari

asagidaki gibidir:

Genis anlamda kariyer; bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir
is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir

(Secer, 2007, s. 1).

Dar anlamda kariyer, bir insanin hayati boyunca calistig1 isler, meslekler,

bulundugu mevkilerdir (Balin, 2008, s. 6 ).

Sabuncuoglu’na (2000, s. 148) gore, kariyer; bireysel ve orgiitsel hedeflerle
dogrudan baglantili, bireyin hayat1 boyunca yasacagi kismen kontrol altinda tutacagi
is tecrilibesi ve aktivitesiyle ilgili bir siirectir. Baska bir ifadeyle, kariyer; genellikle
mesleki yasamda ilerlemeye ve yonetsel hiyerarside yukari dogru tirmanmaya
yonelik aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarin gelisimi olarak tanimlanabilir.
Bu baglamda, ‘kariyer ise yoOnelik olmakla beraber, bireyin is dis1 yasami ve bu
yasamdaki rolleri ile ilgili olmaktadir (Diindar Akgay, 2002, ss.3-4). Kariyer, sadece
bireyin calistig islerle ilgili degil, ayn1 zamanda igyerinde kendisine verilen is roliine
iligkin beklenti ve istekleri karsilamak ve amaclar1 gerceklestirebilmek icin gerekli
egitimin verilmesi, istenen beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi ve kararli bir bi¢imde

ilerleyebilmesi ile de ¢ok yakindan ilgilidir (Bayraktaroglu, 2003, s. 117).



Farkli bakis acilarina dayali tanimlamalar, kariyer kavramini igeriginin
anlasilmasinda bazi karisikliklarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilir. Bu nedenle
kariyer kavraminin daha iyi anlasilmasi i¢in asagidaki hususlara dikkat edilmesi
gerekir (Kaya, 2008, ss. 6-7):

J Kariyer kavrami, yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme
olanaklar1 bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Orgiitteki ydneticilerin
kariyeri olabilecegi gibi bir sekreterin hatta odacinin da olabilir.

e Kariyer kavrami, sadece dikey hareketliligi kapsamamakta, yatay
hareketliligi ve ylikselme istegi olmayan ¢alisanlar1 da kapsayabilir.

e Kariyer kavrami, sadece bir orgiitte ise alma ile es anlamli olarak
degerlendirilmemeli, birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

e Kariyer kavrami, hem Orgiitiin birey lizerindeki etkileri hem de
bireyin kendi is hayatin1 planlamasi ve denetlemesi ile ilgili inisiyatif
almasini kapsar.

e Orgiitlii toplumlarda bireylerin ihtiyaglarmin farkli olmasi
nedeniyle kariyer beklentileri farkli yaslardaki calisanlar i¢in farkli anlamlar

tastyabilir.

Yukaridaki tanimlar dikkate alindiginda kariyer; nitelikli olmayan
isgorenlerden nitelikli olanlara, profesyonel olmayan yoneticilerden profesyonel
olanlara kadar tiim istihdam bi¢imleri agisindan bir bireyin yasami boyunca

tistlendigi is ve yasam rollerini ve beklentilerini kapsayan bir siirectir.



Kariyer, bireyler ve orgiitler acisindan oldugu kadar hiikiimetler agisindan da
onemlidir. Bireyler agisindan kariyer, Oncelikle is secimi ve profesyonellerin is
gecmisini tanimlamak icin kullamlmaktadir. Onceleri sik sik orgiitsel hiyerarsi de
daha cok yiikselme ile iligkili olarak degerlendirilmistir. Bugilin insanlarin biiyiik
cogunlugu orgiitsel kariyer tiirii arayis1 i¢inde olmakla birlikte, bazilar1 ¢cok farkl is
ortamlarinda ¢aligsmay1 arzulamaktadir. Bu nedenle kariyer ¢ok yiizlii bir kavramdir.
Anlam, amag¢ duyusu ve yon ile iliskili olabilir. Ayn1 zamanda hem is hemde kisisel
diizeyde gelisme fikirlerini kapsar. Bu yoniiyle, beceri gelistirmenin yanisira yasam
boyu 6grenme ile fikirleri ihtiva eder. Bununla birlikte kisi olarak gelistirmek istedigi
beceriler, iste bagarmak istedigi seyler gibi bireyin gelecegi ve hizla degisen isgiicii
pazarinda gelecekteki istihdam edilebilirlik ile iligkilidir. Portfoy kariyer (bireyin bir
isten daha fazlasina sahip olmasi), Orgiitlerin disinda (bir tek Orglit igerisinde
olmayan), is fonksiyonu disinda ve is smirlart disinda gibi smirsiz kariyer
(geleneksel sinirlarin disinda bir kariyer arama) gibi yeni kariyer kavramlari, birey
icin kariyerin siibjektif bileseni oldugunu ortaya koymaktadir. Giliniimiizde bir
isverenden ziyade bir mesleki topluluga bagliligin kariyer arayisinda etkili oldugu
soylenebilir. Ornegin; isine igsel ilgiyle motive olan calisanlar, mesleki gelisme
acisindan igveren degistirmeye daha hazirlikli olabilir (Cedefop, 2008, pp. 12-13).

Kariyer sadece isgorenler agisindan degil calistiklar1 orgiitler agisindan da
olduk¢a &nemlidir. Orgiitlerin degisimi daha etkin ydnetmesi igin calisanlarin
kariyerlerini gelistirmeleri ve planlamalar1 gerekir. Yiiksek diizeyde ise 6zgii bilgi ve
becerilerin nasil elde edilecegi veya bu becerileri iyilestirecek islerin nasil
tistlenilecegi konusu orgiitleri daha cok ilgilendirmektedir. Ayrica bir isten digerine
gecen iggorenler tarafindan orglit igerisinde bilgi ve becerilerin nasil yayilacagi; yani

bilgiyi yayma ve paylasma orgiitsel esneklik agisindan kritik bir islevdir. Ote yandan,
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kariyer hareketliligi, kiiltiir ve degerlerin nasil iletilecegi ve kisisel networklerin nasil
genisletilebilecegi ile iligkilidir. Ayn1 zamanda, kariyer gelistirme nitelikli ¢alisanlar
cekme, motive etme ve isletmede tutmadaki temel araglardan birdir. Ote yandan
hiikiimetler acisindan isgiiciinii hazirlama (gen¢ insanlarin kariyerlerinin nasil
desteklenecegi ve isgiicli piyasasina nasil girecegi), isgiicliniin adaptasyonu ve
stirdiiriilebilirligi (istihdam edilen isgorenlere yonelik kariyer gelistirme desteginin
nasil saglanacagi), isgiiclinii yeniden entegre etme (isverenler arasinda ve isgiicii
pazarinin i¢inde ve disinda hareket ettikleri i¢in yetigskinlere kariyer geligtirme
desteginin nasil saglanacagi) kariyer konusu 6nem arz etmektedir (Cedefop, 2008,

pp.13-14).

Kariyer, bireyler acisindan temel ekonomik ihtiyaglar1 karsilama araci, bir
sosyal statli ve sosyal deger hissi, giinliik faaliyetler agisindan yon, anlam ve amag
duyusu olarak degerlendirilebilir (Seger, 2007, ss.5-6). Ayrica kariyer, bireyin
kimligini ve toplumsal durumunu, statiisiinii olusturmasinda yardim edebilir. Kariyer
ayni meslekten insanlarla yakinlagsmay1 gerektirdiginden, bu yoniiyle sosyal bir
anlam tagir. Kariyer gelir elde etme isteginin yanisira psikolojik olarak ig doyumunun

olugmasinda da etkili bir aractir (Aytag, 2005, s.13).

Bazen orgiitler kiiclilme (downsizing) ve yonetsel kademeleri azaltma
(Delayering), Dogru odlgegi bulma (Rightsizing) yoluna gitmektedir. Bu durumda
orgiit iginde geleneksel yiikselme veya yatay hareketlilik yollar1 kapanmakta ve
calisanlar arasinda gelecege yonelik bir giivensizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle
kariyer gelistirmede bir igverenden ziyade bir mesleki topluluga bagliligin daha

onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Calisma yasaminda kisinin kariyerine verdigi Onemin, yasamin ¢esitli
donemlerine gore degisebilecegi ileri siirtilmektedir (Secer, 2007, s.7). Bu kariyer

evreleri asagida ayrintili agiklanmaktadir.

1.3. KARIYER EVRELERI

Kariyer evreleri, iggorenin ise girmesinden Once baslayarak oOrgilitten
ayrilmasina kadar gegen siireci kapsamaktadir (Kilig, 2008, s.21 ). Kariyer evreleri
konusunda ¢ok sayida kuramin farkli gruplandirmalar yaptiklar1 goriilmektedir. Can

ve Kavuncubasi kariyer evrelerini bes grupta incelemislerdir (Kaya, 2008, s.8):

1.3.1. Kesif

Bu devre bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini
kapsamaktadir. Daha ¢ocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda bilgi
sahibi olur ve ¢esitli konularla ilgilenmeye baslarlar. Cocukluk devresinde meslekler
hakkindaki bilgi ¢ok sinirlidir. Cocuk daha ¢ok cevresindeki kisilerin meslekleri
hakkinda bilgi sahibi olur. Bu devredeki mesleki ilgileri ise smnirli bilgileri
cercevesinde bir heves niteligindedir (Sahindz, 2006, s.18). Bu evrede dogru meslek
secimi ve meslege uygun egitim alma, g¢alisma yasaminin ilk ve en Onemli
basamagidir. Aile, arkadas gruplari, devam ettigi egitim kurumlari, yasadigi yer,
bireyin kisiligi, yetenekleri, ilgi alanlar1 kariyer secimini etkileyen faktorlerdir.
Ancak Tiirkiye’de oldugu gibi egitim sisteminin sinavlara dayali olmasi, egitimde

bireysel yeteneklerin goz ardi edilmesi, rehberlik hizmetlerinin sinirli ve yetersiz
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olmasi, meslek se¢iminde kisinin ilgi ve yeteneklerinden ziyade ailenin ve mevcut
ekonomik sartlarin etkili olmasi meslek tercihinin isabetli yapilmasi olasiligini

diistirmektedir (Kaya, 2008, s.9).

1.3.2. Kurulma (ise Giris ve Kariyer Baslangic)

Bireyin is arama, bulma, ise baslama (ise yerlesme) ve tecriibe kazanarak
cevresi tarafindan kabullenmesi siirecini igerir. Bu asamada asil 6nemli olan nokta,
bireyin kendine uygun isi secip segmedigi durumudur. Bu nedenle, kariyer baslangici
doneminde birey isin kendine uygun olup olmadigin1 degerlendirir. Birey;
yetenekleri, degerleri ve istedigi yasam bi¢imi ile Orgiitiin sagladigi olanaklar
(¢aligma ortamu, ddiiller, terfi imkani ve firsatlar gibi) arasinda karsilastirma yapar.
Bu karsilastirma sonucunda bireyin beklentileri ile sunulan imkanlar belirli bir uyum
icerisinde ise birey c¢alismaya devam edebilir. Aksi takdirde, beklentilerinin

karsilayabilecegi farkli is aramak durumunda kalabilir (Kilig, 2008, ss. 22-23).

Orgiit politikalarni, normlarini, geleneklerini ve degerlerini 6grenme bu
stirecin en Onemli asamasidir. Bu asamada, orgiitlerin uyguladigi sosyalizasyon
calismalarmin icerigi dnem kazanir. Orgiitsel sosyalizasyon, bir drgiite yeni katilan
veya Orgiitte farkli bir igse yerlestirilen personelin, kendilerinden beklenen tutum,
deger ve davranislari 6grenmesi siirecidir. Orgiitsel sosyalizasyon etkinliklerinin
temel amaci personeli Orgiitiin etkili bir {iyesi durumuna getirmektir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 2001, s.154). Bu donemde karsilasilabilecek en 6nemli sorun, “Gergek
Soku”dur. Gergek soku, bireyin okulda Ogrendikleri ile c¢alisma hayatinda

karsilastiklar1 arasindaki fark sonucunda olusur. Biiyiikk beklentilerle birlikte ise
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baslayan birey, calisma hayatinda her seyin kitaplarda okudugu ya da arkadaslar1 ve
ogretmenlerinden Ogrendigi gibi olmadigini goriince biiylik bir hayal kirikligina
ugrar. Bu hayal kiriklig1 bireyin ilerleyen yillarda is hayatin1 olumsuz yonde etkiler.
Bu dénemin yumusak atlatilmasi ilerleyen yillardaki verimi ve is tatminine énemli
katkilar saglar (Bowin 2001, p.231). Yani bireyin kariyerinin ilk deneyimini yasadigi

bu evre, onun ise bagliligini ve gelecekteki kariyer gelisimi tizerinde etkili olabilir.

1.3.3. Kariyer Ortasi

Bu evrede bireyin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan Ogretici olmaya
gecmesi beklenmektedir. Clinkii kariyer ortasinda bireyin bilgi ve beceri birikimi st
diizeydedir. Isle ilgili gorevler artik hayati 6neme sahiptir. Bireyin performans
degerlendirmesine daha fazla 6nem verilir. Bu periyod, bireyin orgiit icerisinde en
tiretken ve en degerli oldugu doénemdir. Kendinin farkinda olan birey, terfi etme ve
odiillendirme gereksinimi duyar. “Eger beklenen odiiller elde edemezse calisan,
kariyerindeki iddiasini biiyiik dl¢lide kaybeder” (Kirg1, 2007, ss.9-10 ve Kaya, 2008,
s.11). Birey ancak giivenlik, basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyaglarini tatmin

etmisse kendini gosterebilir (Kirg1, 2007, s. 9-10).

Bu devrede karsilagilan en 6nemli sorunlardan biri orta yas krizidir. Bu kriz,
is yasamindan veya bosanma, hastalik, bir yakininin 6liimii gibi is dis1 bir nedenden
kaynaklanabilir. Bu donemde birey yasaminin sinirl oldugunu algilar. O giline kadar
ki basarilarin1 ve hedeflerini gozden gecirir. Ve buna bagl olarak bireysel
vizyonunda ve kariyer hedeflerinde onemli degisiklikler yapabilir. Buna paralel

olarak birey sadece isini degil, yasama bi¢imini de degistirebilir (Sahindz, 2006,
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s.21). Bu kriz, bir bakima birey i¢in hem bir son hem de bir baslangi¢ olarak

degerlendirilebilir.

1.3.4. Kariyer Sonu

Bu evre, bireyin kariyer yasamimnin en uzun donemi ve sonuna geldigi
asamadir. Bu evrede saglik sorunlarinin ortaya c¢ikmasi, is yasamina olan ilginin
azalmas1 ve bazi kariyer ortasi problemleri kariyerin sonlanmasinda en Onemli
etkenlerdir. Bireyler genelde bu evrede c¢alisma yasaminin iist diizeylerine
ulagmiglardir ve kariyerinin sorumlu alanlarina gecis yaparak, orgiitten ayrilmayip
danmismanlik yapmakta veya oOrgiiti o giine kadar kazandigi deneyimlerden
yararlandirma olanag1 elde etmislerdir (Kaya, 2008, s.12). Orgiitler, kariyer sonu
evresinde isgorenlerini daha etkin kullanmak icin ¢esitli motivasyon, verimlilik ve is
tatmini artirict programlar gelistirilebilmektedir. Ozellikle isgdrenlerin verimli
kalmasi i¢in duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin desteklenecegi kariyer gelistirme ve
egitim programlar1 uygulanmalidir (Kirgi, 2007, s.11). Bu asamada isgorenlerinden
daha uzun vade yararlanmak isteyen Orgiitler esnek ¢alisma bigimlerini de

benimseyebilmektedir.

1.3.5. Azalma (Emeklilik)

Bireyin kariyerinin son bulmus hali olup, bu asamaya gelmis ve verimli
calisan bir isgorenin daha sonra Orgiit tarafindan nasil degerlendirileceginin
belirlendigi bir donemdir (Kilig, 2008, s.23). Bu evre herkes icin zor oldugu gibi

ozellikle siirekli bagarili olmus isgorenler i¢in daha da zordur. Fakat giiniimiizde
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giderek daha fazla igletme, emekliligin duygusal, finansal ve fiziksel olumsuzluklari

ile basa ¢ikmak i¢in kurs ve danismanlik hizmetleri sunmaktadir (Temiir, 2009, s.15).

1.4. KARIYER iLE iLGIiLi BAZI KAVRAMLAR

1.4.1. Kariyer Yolu

Kariyer yolu, kisinin kariyerini olusturan iglerin siralamisidir. Bir bagka
ifadeyle, bir bireyi, kariyer amacina gotiiren belirli is pozisyonlar1 dizisini ifade eder
(Bingdl, 2003, s.247).

Kariyer yolu, kisisel gelisme veya tatmin hakkindaki kisisel duygular ve
stibjektiflikten uzak zincirleme is tecriibelerinin objektif olarak belirlenmesi veya
bireye arzu ettigi kariyer amaglarina ulagsmasi i¢in yol gosteren is pozisyonlari dizisi
olarak tamimlanabilir (Giilcan, 2011, s.11). Isgdrenlerin kariyerlerini bagarili bir
sekilde gelistirmeleri ve kariyer planlamasindan arzulanan yararlarin elde edilmesi
icin kariyer yollarinin agagidaki temel ozellikleri tasimasi gerekmektedir (Kilig,
2008, s.19):

e Kariyer yollarmin belirlenmesi asamasinda birey ve orgiit bir
arada calismalidir.

e Orgiit yonetimi, danmismanlik yoluyla isgorenlere gerekli olan
kariyer bilgilerini her zaman saglamalidir.

e Kariyer vyollari, oOrgiitin ve isgérenin gereksinimlerindeki
degisiklikleri ve beklentileri dikkate alarak hazirlanmalidir.

e Kariyer yollar gercevesindeki tiim pozisyonlar i¢in gerekli olan

bilgi, beceri ve yetenek acik bir sekilde belirlenmelidir.
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e Kariyer yollar1 sadece dikey degil, yatay olarak da isgdrenlere

yiikselme firsat1 verebilmelidir.

1.4.2. Kariyer Kahplan

Kariyer kalib1, bireylerin ¢alisma yasamlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili
davranislarini ifade eder. Bireylerin, beceri, ilgi ve beklentileri genis olciide farklilik
gosterdiginden kariyer kaliplari da degisiklik gosterebilmektedir (Bayraktaroglu,
2003, s. 127). Literatlirde kariyer kaliplar1 genelde dort grupta incelenebilmektedir.
Bunlar (Ersoy, 2007, ss.10-16; Aytag 2005, s.195; Kilig, 2008, s. 21 ve Temiir, 2009,

s. 20):

1.4.2.1. Geleneksel Kariyer Kalibi

Geleneksel kariyer kalibinda ilk isler 6grencilik doneminde iistlenilen part
time ve yaz tatilini degerlendirmek i¢in yapilan islerdir. Deneme isler ise 20-30
yaslar1 arasinda istlenilen ilk tam zamanh iglerdir. Daha sonra birey, yiikselme
olanaklarinin siirli oldugu kararl istihdam dénemine gecer ve bu donem emeklilige

kadar siirer.

1.4.2.2. Kararh Kariyer Kalib1

Bu tip kariyer kalibinda, okuldan mezun olduktan sonra bir isletmeye girip
emekli oluncaya kadar gecen siire igerisinde c¢alisanlar veya calistiklar1 isletme

degisse bile ayni1 isi yapmayi siirdiiren bireylerin gostermis oldugu kariyer kalibidir.
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Bu kariyer kalibina sahip isgorenler, yaptiklari iste i¢sel olarak motive edilmis,
psikolojik doyuma ulasmis ve isinde son derece becerikli olanlardir. Yani islerinin
uzmanidirlar. Belirli bir uzmanlik alaninda calisan insaat miihendisleri ve rontgen

teknisyenleri, bu kariyer kalibina 6rnek verilebilir.

1.4.2.3. Kararsiz Kariyer Kalib1

Kararli istihdam donemine gegene kadar geleneksel kariyer kalibini izlerler ve
daha sonra donem donem farkli sektorlerde deneme isleri yaparak siirecin yeniden
baslamasina neden olurlar. Orta yaglarda ortaya ¢ikan kariyer degisiklikleri ve asiri
hareketlilik, bu kariyer kalibin1 izleyen bireylerin eylemlerini karakterize etmektedir.

Bu tiir eylemler genellikle sapma ya da uyumsal davranis olarak goriiliir.

1.4.2.4. Coklu Deneme Kariyer Kalib1

Bu kariyer kalibina gecis tipi kariyer kalibi da denir. Bireyler bir deneme
isinden digerine gegerler ve bu islerde devamli olarak ¢alismaya karar verecek kadar
stirede oOrgiitte kalmazlar. Genelde bu yolu tercih eden bireylerin egitim diizeyi
ve/veya yetenekleri daha diisiik diizeydedir. Bu kalib1 izleyenler; taksi soforligii,

garsonluk, tezgahtarlik, seyyar saticilik gibi isleri kisa siire iginde yaparlar.
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1.5. KARIiYER YONETIMIi

Kariyer yonetimi, hem orgiitiin gereksinimlerini hem de bireylerin tercih ve
yeteneklerini optimize edecek sekilde kariyerin planlanmasini ve yoOnetilmesini
saglayan Orgiitsel silirecin tasarimi ve uygulamasidir (Yahya and Othman, 2004,

p.75).

Kariyer yoOnetimi, ¢alisanlarin kariyerlerini yonetmesi igin becerilerini ve
ilgilerini kavramasina ve gelistirmesine yardimci olan bir siirectir (Abutayeh and Al-
Qatawneh, 2012, p.51). Baska bir ifadeyle, kariyer yoOnetimi, Orgiit iiyelerinin
bireysel performans, potansiyel ve tercihleri ile orgiit gereksinimlerinin
degerlendirmesini yaparak elde edilen veriler 1s18inda Orgiit ig¢inde bireysel
ilerlemeleri planlayan ve sekillendiren faaliyetler biitiiniidiir (Diindar Akgay, 2002, s.
15). Kariyer yonetimi, isgorenlerin ise alinmasindan, egitimine, gelistirilmesine ve
ticret politikasinin belirlenmesine kadar genis faaliyet alanlariyla iliskilidir (Kostek,
2007, s. 20). Kariyer yonetimi, igsgorenlerin bilgi ve becerilerinin farkina varmasini
ve Orgiit icerisinde amaglarin1 basarmaya yonelik planlar yapmasini saglar (Abutayeh
and Al-Qatawneh, 2012, p.51). Geleneksel kariyer yonetimi uygulamalari, sadece
orgiit tarafindan yiritiiliirken, ¢cagdas kariyer yonetimi uygulamalarinda calisanlar
aktif rol alarak, kendi hayatlarin1 yonlendirme firsatini1 elde etmekte ve kariyerlerinin
sorumlulugunu da tstlenmektedirler. (Kazimbek Tiizliner, 1995, s.13). Kariyer
yonetimi, ¢alisanlarin bireysel beklentilerini de dikkate alarak, uzun ya da kisa vadeli
isletme ¢ikarlar1 dogrultusunda bireylerin kariyerlerini yonlendirmekte ve bu duruma
paralel olarak egitim ve performans degerlemeye olanak vermektedir. Gergekte

kariyer yonetimi performans degerleme sonuglarina gore en uygun kariyer planinin
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yapilmasimi amaglamaktadir (Dubrin, 1990, p.10). Kariyer ydnetiminin amaci,
gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini karsilamaya yonelik mevcut ¢alisanlarini etkin

degerleme ve gelistirmeye yonelik olanaklar yaratmaktir (Yigit Isik, 1993, s. 7).

Sonug olarak, kariyer yonmetimi, kariyer yasam dongiisii boyunca kariyer
se¢imi ve gelisimi ile iliskili olarak bir bireyin ilgilerini, becerilerini, kisiligini ve
degerlerini degerleme ve anlamaya yonelik daimi bir siirectir. Bu siiregte birey
kariyerini  aktif bir bi¢cimde planlamakta, yoOnetmekte, gelistirmekte ve
degerlemektedir. Bireyin aktif olarak katildig1 bu siirecte sektor ve firmanin iginde
bulundugu kosullara gore birey ve oOrgiit tarafindan istlenilen c¢esitli faaliyetler

olabilir.

1.5.1.0rganizasyon A¢isindan Kariyer Yonetimi

Orgiitteki tiim personelin bir kariyer planlamas1 modeli ¢ercevesinde kapsama
almmast durumu ve geregidir. Orgiit yukariya tirmanacak bireyleri seger ve onlar
icin 6zel kariyer yollar1 hazrlar. lyi bir kariyer yonetiminden s6z edebilmek igin
oOrgiitsel amagclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireylerin kariyer hedeflerini
gerceklestirme konusunda isletmenin destek saglamasi gerekir (Taslhiyan, Ar1 ve
Duzman, 2011, s.236). Hig siiphesiz bu yaklasimda c¢alisanlar pasif konumdadir.

Kariyer yonetiminin etkinligini daha ¢ok {ist yonetimin tutumu belirlemektedir.

Orgiitte yapilmas: gereken ilk islem, drgiit icindeki pozisyonlarn fonksiyonel
ozelliklerinin saptanmasidir. Is analizleri yapilarak is spesifikasyonlari, is ve gdrev

tanimlar1 ortaya c¢ikarilir. Pozisyonlar igin gerekli bilgi, beceri ve yetenekler
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belirlenir. Daha sonra organizasyonun alt kademelerinde gorev yapan bir birey, ileri
ki donemlerde yapmakta oldugu isle iliskilendirilebilecek bir iist pozisyon igin
hazirlanir, eksiklikleri egitimle kapatilarak yetistirilebilmektedir (Bayraktaroglu,
2003, s. 125). Baz1 orgiitler ya kendi yoneticilerinden ya da disaridan danigmanlar
atamak suretiyle calisanlarina kariyer yonetimi hizmeti verir. Isletmenin veri
tabanlarindaki calisan ile ilgili bilgiler, performans degerleme sonuglari gibi objektif
veriler toplanarak, onlarin potansiyel yetileri ortaya c¢ikarilmaya caligilir. Bazi
calisanlar yetenek, egitim yetersizligi, diisiik performans gibi nedenlerle kariyer
basamaklarinda ¢ok fazla yiikselememektedirler. Kariyer danigsmanlari onlar i¢in de
yol gosterici Onerilerde bulunmalidir (Bayraktaroglu, 2003, ss.125-126). Biiyiik
isletmelerde insan kaynaklari departmanlart da zaman zaman inisiyatif alarak Orgiit

icerisinde ¢alisanlarin kariyerlerinin planlanmasina katkida saglamaktadir.

1.5.2. Birey Ac¢isindan Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi; bireyin is yasamina iliskin hedeflerini
gergeklestirmesi amaciyla gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi,
yonlendirmesi ve degerlemesidir (Unver, 2005, s.28). Bireysel kariyer yonetimi,
calisanlarin  kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giicli ve zayif yanlarmi
degerlendirmeleri; orgiit i¢ ve disindaki firsatlar1 tanimlamalari; kisa, orta ve uzun
donemli amagclarmi belirlemeleri ve bunlara iligkin planlar yapmalarin1 kapsar

(Anafarta, 2001, s. 6).

Bireylerin kariyerlerini yonetebilmesi igin Oncelikle kariyer amaclarini

belirlemeleri gerekir. Bu amaclara gore gelecegini yakin ve uzun vadeli kariyer
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amaclaria gore boliimlere ayirma gereksinimi duyacaktir. Birey kariyer amaclarini
belirledikten sonra bu amagclar1 basarmak icin stratejiler gelistirmelidir. Ayrica
bireylerin yasamlar1 boyunca istihdam edilebilirliklerinde ve kariyer kararlarinda
yetenekleri, ilgileri ve gereksinimlerinin yanisira ¢evre, aile, kisilik, egitim gibi
faktorlerin dikkate alinmasi gerekir. Siiphesiz bireysel kariyer yOnetiminin amaci

bireyin potansiyelini maksimum diizeyde kullanmasina olanak saglamaktir.

1.6. KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI VE ONEMIi

Glniimiiz is hayatinin etkinligine katkida bulunan 6&zellikle nitelikli
personelin, organizasyondan beklentileri ve ¢alisma iliskilerine bakis acis1 onemli
gelismeler gostermistir. Isletmeler icin; personelin sadece isini yapmasi degil, aym
zamanda kendini stirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim ¢alismalar1 iginde
yer almast gibi nitelikler 6nem kazanirken ¢alisanlar ic¢in ise; mesleklerinde
ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk {istlenmek, sayginlik, erk ve prestij

gibi faktorler daha bir 6nemli hale gelebilmektedir (Soysal, 2004, s.121).

Kariyer planlamasi, orgiitiin gelecekteki hedefleri ile kisinin bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglayarak, kisinin ileride iistelenecegi (belirlenmis veya zamanla
ortaya cikabilecek) pozisyonlarin gerektirdigi yeterliliklerle donatilmasina yonelik
faaliyetler biitiiniidiir (Simsek, 1998, s.338). Baska bir ifadeyle, kariyer planlamasi,
orgiitte kendisine bir kariyer yolu segerek bu yolda ilerlemeye baslayan bireyin
amaglarini ve bu amacglan gerceklestirecegi araclar1 belirleme siirecidir (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgi, 2002, 5.180).
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Kariyer planlamasi, bir isgérenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
gidilerinin  gelistirilmesiyle, ¢alismakta  oldugu organizasyon ig¢indeki
“yiikselmesinin” planlanmasidir (Kaynak, 1996, s.161). Kariyer planlama, bireyin,
meslek, orgiit, i atamalar1 ve kendini degerleme ile ilgili olarak bilingli bir sekilde
yaptiZ1 se¢imleri kapsar. Bu faaliyetler, kendi kendine ilgi ve kabiliyetlerin
degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin incelenmesi ve uygulama plani ile birlikte bir
strateji olusturma olarak siralanabilir (Erdogmus, 2003, s.15). Kariyer planlamasi,
orgiitler ve bireyler agisindan maliyetli ve zaman alict olmasina karsin, hem orgiitler
hem de bireyler i¢in bir¢ok yasamsal amaci gergeklestirmesinden dolayr biiyiik
Oneme sahiptir. Cilinkii yogun rekabet ortami igerisinde Orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri, rekabette istiinliik saglayabilmeleri ve bu cercevede calisanlarin
degisen kosullara uyum saglayabilmeleri geregi olarak gelistirmelerini
gerektirmektedir. Iste bu nedenle, orgiitler, kariyer program ve planlarim
olusturmakta ve calisanlarina kariyerlerini gelistirme firsat ve olanaginm

saglamaktadir (ileli, 2006, s.19).

Sonug olarak kariyer planlamasi, kariyer amaglarini belirleme ve onlar1 bir
gergege donlistiirme araglarini belirleme siireci olarak ifade edilebilir. Bu planlama,
bir kariyer se¢imini yapma, se¢ilmis bir kariyerde ylikselme/gelisme veya bir kariyer

degisikligi yapma agisindan birey tarafindan yapilan bir planlamadir.

Isletmelerin kiigiilmesi, orgiit yapilarindaki kademe azaltma ve dogru dl¢egi
bulma stratejilerinin yaygin bir bi¢imde uygulama alan1 bulmasi, yonetsel ig sayisinin
azalmasina neden olmus ve bu durum da kariyer firsatlarinin azalmasi sonucunu

dogurmustur. Bu gelismeler, daha esnek istihdam uygulamalariyla birlikte Omiir
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boyu is kavrami yerini, yeni kariyer ve is bigimlerine birakmis ve caliganlarla isveren
arasinda yeni bir psikolojik sézlesmeye yol agmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001,
s.187). Ayrica, oOrgiitlerde giderek artan sekilde kariyer planlamasina 6nem
kazanmas1 asagidaki nedenlere dayandirilmaktadir (Uygur, 1998, s.52):
- Insan yeteneklerinin degerinde azalma,
- Is tatmini ile iiretkenlik arasindaki baglanti,
- Degisik vasifta insana olan gereksinimlerin ¢esitliligi,
- Motivasyonda bireyin kendini gelistirmesinin 6nem kazanmasi.
Gliniimiizde ¢alisanlar ve orgiitler kariyer yonetimi sorumlulugunu birlikte
omuzlamakta ve kariyer planlama siirecine katilmaktadirlar. Kariyer planlama
programlariin etkililiginde sadece Orgiitlin insan kaynaklar1 ihtiyaclari degil
bireylerin kariyer hedefleri de hayati dSneme sahiptir (Ibicioglu, 2006, 5.96). Gelecege
doniik isgdren ihtiyacina gore kariyer planlamasi uygulayan orgiitler, siire¢ igerisinde
sektordeki diger oOrglitlerle daha rahat rekabet edebilme sansi saglayabilmektedir
(Kilig, 2008, s.36). Orgiitlerin kariyer planlamasi yapmalarinin temel amaglari
asagidaki gibi ifade edilebilir (Kilig, 2008, s.37 ve Findik¢1, 1999, s.344):
e Insan kaynaklarinin etkili kullanimini saglamak,
e Isgiicii devir oranin1 ve isgiicii maliyetlerini azaltmak,
e Dezavantajli gruplarin (Kadinlar, azinliklar vs.) kariyer gelisimine
yardimci olmak,
e (Calisanlarin yiikselme gereksinimlerini tatmin etmek i¢in onlarin
gelisimlerini saglamak veya yiikselme beklentilerini karsilamak.
e Nitelikli personeli isletmede tutabilmek,

e lsgorenlerin islerinden tatmin olmalarmm ve orgiite baghiligim
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arttirmak.
Bahsedilen amaclar1 bagsarmak i¢in Orgiitlerin ve isgorenlerin kendilerinin,
cevrelerinin ve olanaklarinin farkinda olarak, kariyer hedeflerini saptamalar1 ve bu

durumu dinamik bir siire¢ olarak gormeleri gerekir.

1.6.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, kariyer konusunda bilingli se¢im ve degisim
yapmak i¢in bireye yardimci olmak ig¢in tasarlanan kendi kendini degerleme,
firsatlar1 ortaya c¢ikarma, amaclari saptama gibi eylemlerin tiimii olarak
tanimlanabilir (Antoniu, 2010, p.16). Baska bir ifadeyle, bireysel kariyer planlamasi,
isten ziyade birey lizerinde odaklanmakta ve onun amag¢ ve yeteneklerinin bir
analizini ifade etmektedir. Boyle bir analiz, bireyin yeteneklerini gelistirmesi i¢in,
orgiit ici ve orgiit dis1 ¢evredeki durumu ortaya koymaktadir. Birey tiim kariyer
cabalarii, aile, meslektaslar, ast ve iistler, toplum, orgiit, bireyin kendi kisiligi ve
yapilan is etkilemektedir. Bunlarin i¢inde en dnemlisi bireyin i¢inde bulundugu orgiit
ve isidir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001, s.194). Bununla birlikte, bireysel kariyer
planlamasinda bireyin dogru kararlar vermesi i¢in kendini iyi tanimasi da gerekir.
Bireyin istekleri, gereksinimleri, degerleri ve ilgilerini bilmek ve bunlarin is
kosullartyla uyumlu olup olmadiginin arastirilmasi gerekmektedir (Kaya, 2008,
ss.24-25). Sekil 1.1°deki bireysel kariyer planlama siirecinin asamalar1 agagidaki
gibidir (Antoniu, 2010, p.16):

1.Kendi kendini degerleme: Bireyin kendi ilgileri, degerleri, becerileri

hakkinda bilgi toplamasi, siirekli degerlemesi ve baskalarina sunmasidir.
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2.Fwrsatlarin ortaya c¢ikarilmasi: Orgiit icinde ve disinda mevcut firsatlar hakkinda
bilgi toplama (egitim ve diger gelistirme yontemleri).

3. Karar verme ve amag saptama: Bireyin isteklerini ve oOrgiitiin gereksinimlerini
degerlendirerek ortak amag¢ belirlemeyi kapsar. Ayrica kisa ve uzun vadedeki egitim
gereksinimleri, is veya departman degisimi gibi konular1 kapsar.

4. Yonlendirme ve planlama: Amagclari basarma yollarin1 ve araglarini saptama, bu
amaglar1 basarmak i¢in eylemlerini diizenleme, sonuglarini dikkate alma ve zaman programi
ve kaynak gereksinimlerini saptamay1 kapsar. Ayrica bireyin kariyer yolunda ne kadar uzaga
ve nasil hareket edebilecegini belirlemeyi kapsar.

5. Amacglart basarma arayisi: Birey gecis faktorlerini, basar1 ve basarisizligini dikkate

alarak kariyerini devam ettirebilir veya degistirebilir.

Kendi Kendini Degerleme

\ 4

Firsatlarin Ortaya
Cikarilmasi

'

Karar Verme ve Amag
Saptama

A 4

Yonlendirme ve Planlama

A 4

Amaclar1 Basarma
Arayisi

Sekil 1.1. Bireysel Kariyer Planlamasi
Kaynak: (Antoniu, 2010, p.16).
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1.6.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, isgorenlerinin kariyer gelistirmesiyle iliskili olan
orgiit tarafindan olanak taninan tiim faaliyet ve tekniklere iliskin kapsamli bir
yaklasimdir. (Kayalar ve Ozmutaf, 2009, s.241). Baska bir ifadeyle, drgiitsel kariyer
planlama; orgiit tarafindan gergeklestirilen bir eylemdir ve bireyin belirli bir orgiit
icindeki kariyeri ile ilgilenmektedir. Kariyer planlama, orgiitsel amaclari basarma
veya gereksinimlerini karsilamak amaciyla bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri

icin olanaklar saglamak ve stratejiler gelistirmeyi igerir (Aytag, 1997, 5.190).

Orgiitsel kariyer planlama, bireysel kariyer hedefleri ve firsatlar1 orgiitiin
kariyer amaglar1 ile uyumlagtirarak, isletmenin gelecege iligskin ihtiya¢ duyacagi
isgoren gereksinimlerinin belirlenmesi, iggorenin gelistirilerek Orgilit i¢indeki
yiikselmesinin planlamas: siirecidir. Orgiit tarafindan gerceklestirilen bu planlama,
bireyin belirli bir 6rgiit igindeki kariyeri ile ilgilenmektedir. Orgiitsel kariyer
planlamasinda temel amag, Orgiitiin etkinlik ve verimliligin artirilmasidir. Ayrica
bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle gelecekte ihtiya¢ duyacagi nitelikli
isgiiciinii simdiden hazirlamaktir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgn, 2001, s.196). Sekil
1.2°deki orgiitsel kariyer planlama siirecinin asamalar1 agagidaki gibi agiklanabilir
(Antoniu, 2010, pp.18-19):

1.Kendini degerleme: Bu asamada isgdrenlerin amaglari, degerleri, becerileri,
ilgileri ve davranissal egilimleri belirlenir. Is ile ilgili veya profesyonel amaclar
saptamada iggorenlere yardimci olur. Farkli c¢alisma ortamlarindaki isgdrenlerin

tercihlerini belirlemesine katkida bulunur. Isine ve bos zamanlarina verdigi nemin
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diizeyini belirler. Kendini degerleme asamasinda ve buna iliskin testlerin
sonuglarinin degerlendirilmesinde sik sik kariyer danismanlarindan yararlanilir.

2.Gergeklik kontrolii: Bu asamada iggorenler orgiitte beceri ve bilgilerini nasil
degerlendirecekleri ve orgiitiin planlarinda gelecekleri yerin neresi oldugu konusunda
bilgilendirilmektedir (Ornegin; terfi firsatlar1, yatay hareketler vs.). Genelde bu bilgi
personel degerleme siire¢lerinde dogrudan yoneticiler tarafindan saglanmakta, ancak
kariyer gelistirmeye iliskin tartisma bagimsiz olarak vuku bulmaktadir.

3. Amaglart saptama: Bu asamada isgdrenler agisindan profesyonel
pozisyonlar, gerekli beceri diizeyi, ileriye dogru adimlar1 saptama, yeni beceriler
ogrenme iligkili kisa ve uzun donemli hedefleri saptanmaktadir. Bu hedefler
yoneticiyle tartigilmakta ve bireysel kariyer planina kaydedilmektedir.

4.Planlama faaliyetleri: Bu asamada isgorenler kisa ve uzun vadeli amaglar1
nasil basaracaklarini belirlenmektedir. Bu faaliyetler konferans ve seminerlere devam
etmeyi, Orgiit igindeki bos mevkileri doldurmak ig¢in basvuru yapmayi veya

miilakatlara katilmay1 kapsayabilir.
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Kendini Degerleme

v

Gerg¢eklik Kontrolii

!

Amaclar1 Saptama

!

Planlama Faaliyetleri

Sekil 1.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi
Kaynak: (Antoniu, 2010, p.18).

Ozetle orgiitler agisindan insan kaynaklarindan planl ve etkin bir sekilde
yararlanmanin temel yaklagimlarindan birinin Orgiitsel kariyer planlamasi oldugu
sOylenebilir. Ancak bu planlar yapilirken birey ikinci plana itilirse, bu plan bir is
planinin Stesine gegemez. Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyi bir arag olarak degil bir

bireyi gelistirmeyi bir amag olarak benimsemelidir.

1.7. KARIYER GELISTIRME

21. ylizyilda orgiitlerde, kariyer gelistirmeye daha bir 6nem verilmesi
gerektigi arastirmaci ve bilim adamlan tarafindan her firsatta dile getirilmektedir.

Bunun en 6nemli nedenleri olarak, takim ¢alismasina giderek artan giiven, istthdam
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sozlesmelerinin degisen dogasi ve Ogrenen oOrgiitlere dogru egilim ve kariyerin
dogasin1 etkilemede degisen Orgiitsel tasarimlar ve yapiyla ilgili faktorler
siralanabilir (Soysal, 2004, s.127). Orgiitlerde kariyer gelistirme islevi olarak
tanimlanan insangiiciiniin yetistirilmesi ve gelistirilmesi, gerek Orgiit gerekse
isgorenin sistemli bir bicimde hareket etmesini saglayan bir islevdir. Teknolojik
degisimler ve yeni is teknikleri ihtiyag duyulan isgdrenin niteliklerinin artmasina
neden olmus ve bu da kariyer gelistirme programlarini zorunlu kilmistir (Kilig, 2008,
s.43). Bu sayilan nedenlerden dolay1 kariyer gelistirme, orgiitlerde insan kaynaklari
faaliyetleri igerisinde en 6nemli uygulamalardan biri olup, bireylerin isleri ile ilgili
edindikleri deneyimler, orgiit i¢indeki konumlarin1 kavramalari ve gelecekte nasil bir

konumda yer almak istedigini ara¢ ve uygulamalari ile ilgilidir.

1.7.1. Kariyer Gelistirme Kavrami ve Onemi

Kariyer gelistirme; kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in yardimci olmak
icin calisanlara yeteneklerini degerlendirme ve genisletme olanagi veren, orgiitteki
kariyer faaliyetlerini sistemli bir sekilde ve bigimsel bir yap1 i¢inde ele alan ve diger
insan kaynaklar islevleri ile etkilesim halinde olan dinamik bir sistemdir (Kostek
2007, s.21 ve Kaya, 2008, s.26). Bir bagka ifadeyle, kariyer gelistirme, se¢im, egitim
ve gelistirme, is imkanlar1 hakkinda bilgilendirme, yiikseltme vb. gibi kariyer
hareketleri ile denetim ve kocluk, kariyer rehberligi, ddiillendirme vb. gibi insan
kaynaginin gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin bireysel ve oOrgiitsel agidan
eslestirilmesidir. Kisacasi, kariyer gelistirme; birey ve oOrgiitiin istek ve amagclar
dogrultusunda kariyer planlamasi ve kariyer yoOnetimini uyumlastiran bir insan

kaynaklar1 yonetimi iglevidir (Diindar Ak¢ay, 2002, ss.5-6).
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Kariyer gelistirme perspektifi, kisilerin ve orgiitlerin karmasik ¢evrelerde var
olduklarimi ve onlarin arasindaki iliskinin kismen dis kuvvetler tarafindan
belirlendigini vurgulamaktadir. Bu iligki dinamiktir, her iki tarafin degisen
ihtiyaclarmma cevap vermeye calisir (Kazimbek Tiiziiner, 1995, s.19). Kariyer
gelistirme siirecinde hem kariyer planlamanin hem de kariyer yonetiminin dengeli bir
sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Ciinkii, bu iki fonksiyon birbirini gii¢clendirir ve
tamamlar. Sayet, kisi kendi gelisimini planlayamazsa, 6rgiit icinde kariyer yonetimi
faaliyetleri sunulan olanaklardan da yaralanamaz. Kariyer bilinci olugmamis olan bir
bireyin kariyer yOnetimi ile sunulan olanaklarin farkina varmasi giigtiir. Benzer
sekilde, isletme elemanini desteklemezse ve planlarimi uygulamaya koymasi igin
gereken olanaklari olugturmazsa, elemanin yaptigi planlar ve hazirliklar da amacina
ulasamayacaktir. Bu nedenle, bu iki fonksiyonun uyumunu ve birlikteligini igeren
“kariyer gelistirme”, bireysel gelisimin kaynagini olusturmakta ve c¢esitli sistemler
araciligiyla hem mevcut teknik, profesyonel ve yonetim kadrosu calisanlarinin
arzularina, hem de isletmenin kendi eleman ihtiyaglarina cevap vermeye caligir
(Yigit Isik, 1993, s.8). Bu ylizden kariyer gelistirmede kisinin kariyerine disardan

bakmasi oldukg¢a 6nemlidir.

Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklar: bilgi, beceri,
deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelistirme olanaklari arasinda bir uyumun
saglanmasini hedeflemektedir (ileli, 2006, s.17). Orgiitler uzun donemli degisimleri
dikkate alarak, personelin Orgiit igindeki gelisim ve yiikselmelerini planlanmasi

gerekmektedir. Son yillarda bu amagcla bazi kariyer gelistirme yontemleri uygulama
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alan1 bulmaktadir (Uygur, 1998, s.81). Bu kariyer gelistirme yontemleri asagida

ayrintili bir bigimde ele alinmaktadir.

1.7.2. Kariyer Gelistirme Yontemleri

Orgiitler, daha nitelikli insan kaynagina sahip olabilmek ve diger isletmelerle
rekabet edebilmek icin farkli kariyer gelistirme yontemleri kullanmaktadirlar (Kilig,
2008, s.44). Is basarimi egitmenligi ve damgmanligi, kariyer damismanligi, kariyer
rehberligi, kariyer merkezleri, kocluk, egitim ve gelistirme programlari, is
zenginlestirme, is rotasyonu, personel giiclendirme ve mentorliik kariyer gelistirme

yontemleri arasinda sayilabilir.

1.7.2.1. is Basarim Egitmenligi ve Damsmanhg

Is basarimi egitmenligi ve danismanlig1 basar1 degerleme siirecinin bir pargasi
olarak, yoneticiler tarafindan sunulan bir hizmettir. Dort ¢esit basar1 egitmenligi ve
danigmanlig1 tarzi bulunmaktadir: patron tarzi, insancil tarz, koruyucu tarz ve
meslektas tarzi. Patron tarzini benimseyen yoneticiler isgorenlere geribildirim
saglamaktan kag¢inir ve ¢alisanlarin sorun ¢dzme siirecine katilmasina olumsuz
bakarlar. Insancil tarzi benimseyen yoneticiler ise, geri bildirim saglamada isteksiz
davranirlar buna karsilik isgdrenlerin sorun ¢ézme siirecine katilimlarini desteklerler.
Diger bir danmismanlik ¢esidi olan koruyucu tarzda, yoneticiler geri bildirim saglarlar
fakat bu sliregte isgorenlerin kararlarin1 dikkate almazlar. Meslektas tarzim
benimseyen yoneticiler ise, isgorenlere siirekli geri bildirim saglarlar ve isgorenleri

sorun ¢ozme siirecine dahil ederler (Kilig, 2008, s.44-45).
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1.7.2.2. Kariyer Damismanhg

Biiytik orgiitlerde, isletmelerde is aileleri ve bunlara bagli pozisyonlarin sayisi
artmakta; bundan dolayi, kariyer yollar1 ve kariyer haritalar1 karmasiklagmakta,
kariyer rehberligi yetersiz kalmaktadir. Kariyer rehberliginin yetersiz kaldigi
durumlarda kariyer danmigmanhigina basvurulur (Yasar Palankok, 2004, s.10-11).
Kariyer danismanligi, mevcut mesleki olanaklar ile egitim ve gelisim olanaklarindan
yararlanmasi1 suretiyle bireylere uygun bir is se¢cimi konusunda yardimci olmayzi,
daha iyi bir ise ge¢mesini saglamayi, kariyer ilerlemesini kolaylastirabilecek
yetenekleri kazanmasini gergeklestirmeyi ve ig yada gilinliik yasamu ile ilgili sorunlari
¢Oziimlemesine katkida bulunmayi amaglayan ¢ok yonlii hizmetler sunan bir

programdir (Nayir, 2007, s.20).

Kariyer danismanligr faaliyetleri kariyer sorunlarimin tespit edilmesi ve
sorunlara etkin ¢ozliimler bulunmasi agisindan olduk¢a Onemli rol oynar. Bu
baglamda kariyer danigsmanligi, bireyin kariyerinde girmesi olast kriz ve platolari
asmasina yardimei olur. Buna ilaveten, bireyin beklenmedik bir bigimde terfi almasi
yada Orgiit yapisinda gergeklesen bir degisiklik nedeniyle gii¢ azalmalar1 yasamasi
durumunda, meslek ve aile yasamlarinda ortaya cikabilecek sorunlarin ¢ozliimiinde
kariyer danigmanlart yardimci olabilir (Yavuz, 2006, s.95). Kariyer danigsmanligi,
Ozellikle aile isletmeleri basta olmak {iizere is-aile yasami dengesinin

olusturulmasinda 6nemli roller iistlenebilir.
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1.7.2.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi; kariyer yonetimi uygulamalarinda kullanilan en 6nemli
kariyer gelistirme etkinligi olup, mesleki ve yetenek gelisimleri i¢in bireylere isletme
ici ve dis1 olanaklar hakkinda bilgi vererek yol gosteren bir uygulamadir (Aybatli,
2008, s.57). Kariyer gelistirme konusunda orgiit icinden deneyimli bir kisi tarafindan
deneyimsiz iggérene kariyer gelisiminde ilerlemesine yardimci olmak amaciyla
verilir ve bu anlamda rehber; kisilere hangi kitaplari okuyacaklarini, hangi kurslari
alacaklari, hangi meslekleri arayabileceklerini, belli yetenekleri gelistirmek igin
hangi danigmanlarin talimatlarina uymalar1 gerektigini, kariyer olanaklarini, yerel
tiniversitelerdeki varolan kurslart ve organizasyonun egitim olanaklarini sunar
(Soysal, 2004, s.129). Kariyer rehberligi orgiitlerin genellikle, insan kaynaklari
boliimleri tarafindan ¢alisanlarin  kariyer gelisimine katkida bulunmak ig¢in
calisanlara saglanir. Kariyer rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer ydnetimi
desteginin orgiit disindan alinmasi yerine orgiit iginden alinmasidir. Calisanlarin
kariyer hedeflerine ulasmalari i¢in gerekli yeteneklerin olusturulmasinda segenckler
sunan, profesyonel yetkinliklerin kazanilmasimi hedef alan bir ¢alismadir (Yasar
Palankok, 2004, s.10). Kariyer rehberligi uygulamalarinin yayginlagsmasi is

diinyasinda insan kaynaklarinin etkin bir bigimde yonetilmesine yardimci olabilir.

1.7.2.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere,
isgorenlerin kendilerini degerlendirmelerini saglayan ve bunun yanisira Orgiit

elemanlarin1  gelistirmek i¢in egitim ve damigsmanlik hizmeti veren Orgiit igi
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kuruluslardir. Bu merkezler kariyer danismanligi ve kariyer rehberliginin, gelismis
ve kurumsallasmis bir seklidir (Kilig 2008, s.47). Orgiitte calisanin yetkinliklerini
gelistirmesi i¢in kurulan egitim ve ¢alisma merkezleri olarak bilinir. Bu merkezlerde
birey veya takim halinde yetenek ve is gelistirici bir takim 6grenimlerde bulunurlar
(Nayir, 2007, s. 57). Kariyer merkezleri, temel gorev olarak bireylerin kariyerleri
tizerinde odaklanabilecekleri icin kariyer konusundaki problemlere daha sistematik

coziimler getirebilirler.

Kariyer merkezleri, ¢calisanlarin gelecekteki kariyerlerini yonlendirmelerini
saglayacak sekilde, hedef benimsetmek ve bunun i¢in ayrica tegvik etmek amaciyla
kurulan merkezlerdir. Kariyer merkezleri istihdam hizmeti saglamanin yanisira orgiit
tiyelerinin becerilerini gelistirmek i¢in miilakatlar yapar, atolyeler olusturur, kariyer
degerlendirme araglari, bilgisayar programlar1 ve ¢esitli yayinlar (kitap, dergi, video
gosterimleri, brosiirler, biiltenler vs.) araciligiyla bilgi kaynagi yaratirlar (Yavuz,
20006, s.65). Kariyer merkezlerinin gerceklestirdigi faaliyetler su sekilde siralanabilir
(Redman; Wilkinson, 2001, p.261).

¢ Grup atolyeleri olusturmak,

¢ Yazili okuma materyalleri hazirlamak,

e Kariyer yollar1 ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,

e Beceri ve yetenek testleri uygulamak,

eisletme ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlari (seminer vb.)

olusturmak.
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Kariyer merkezleri bu yapilanma ile daha c¢ok biiylik olcekli oOrgiitlerde
uygulama olanag1 bulabilmektedir. Bu merkezlerin gorevleri arasinda grup atdlyeleri
(workshop) olusturmak, yazili materyaller ve kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 ve
isin gereklilikleri hakkinda isgorenlere bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri
uygulamak, isletme i¢i ve dis1 egitim ve gelistirme programlar1 olusturmak seklinde
belirtilebilir (Kilig, 2008, s.47). Cok yonlii islevlere sahip olmalari bakimindan
kariyer merkezlerinin hem biiyiik isletmeler hemde egitim kuruluglar1 tarafindan

kurulmasinin faydali olabilir.

1.7.2.5. Kog¢luk

“Kog” kavraminin kullanimi Ingilizcede 15001ii yillara kadar uzanmaktadir.
Bu donemde bir binek arabasini siiren hayvana ya da yolcu vagonunu ceken
lokomotife ko¢ denilmekteydi. Bu anlamini bugiin de koruyan ko¢luga zamanla yeni
anlamlar da yiliklenmistir. Koc¢luk, giiniimiizde ¢ogunlukla bir kimseyi oldugu yerden
olmak istedigi yere gotiirme anlaminda kullanilmaktadir. Koglar, daniganlari i¢in bir
ogretmen degil, daha yiiksek performans i¢in yeni firsatlar, meydan okumalar ve
davraniglarla tanistiran bir partnerdirler (Yasar Palankok, 2004, s.36). Kogluk,

sorunlara kisa siirede ¢6ziim getirecek yaratici yeteneklere sahip yoneticidir.

Koglugun 06zili yaratict olmak ve ¢0ziim seceneklerini artirmak ya da is
tasarimi ve Ogrenme tekniklerinden yararlanmak suretiyle bireysel ve ekip
performansini iyilestiren kisa ve orta vadeli kariyer gelistirme programidir (Nayir,

2007, s5.26-27).
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Kogluk orgiitiin gerek kidemli bir yoneticisinin gerekse disaridan yonetici
gelistirme danmigsmanlar1 tarafindan calisanlara pratik gelisme destegi saglayan ve
onlarin psikolojilerini gelistirmede ve kariyer yonetimi etkinligini arttirmada etkili ve
gecerli bir yontemdir (Soysal, 2004, s.129). Kog, daha ¢cok tamamlayici yeteneklere

sahip ekiplerde basarili bir yontem olabilir.

Esas itibariyle yetistirme ve gelistirme yontemi olan kogluk yaklagiminda
isgorenin kontrollii bir sekilde ogrenmesi sdz konusudur. Bu siirecte isgoren aktiftir,
kog sadece gozlemleyici, yorumcu ve geri bildirim saglayicidir, fakat iggbrenin isine
karismamaktadir. Kog, isgorenin hangi alanlarda performansini gelistirmesi
gerektigini bilir ve kendisine geri bildirim saglar. Isgoren kocluk yontemi sayesinde
yeni bilgi ve beceriler kazanmaktadir (Ozgener, 2004, s.91). COACH kavrami harfler
bazinda yorumlandiginda yukaridaki tanimlar daha fazla agiklik kazanmaktadir
(Ozgener, 2004, ss. 91-92):

-Collaborate (Isbirligi Yap): Isgdrenlerin ortak ¢ikarlar igin isbirligi iginde
olmasi.

-Observe (Gozle): lIsgorenlerin gelisiminin siirekli olarak izlenmesi ve
geribildirim verilmesi.

-Ask (Sor): Isgdrenlerden bilgi alinmas.

-Challenge (Zorla/Meydan Oku): Diyalog ve yenilik¢ilige ortam
hazirlanmasi.

-Hypothesize (Hipotez Uret): Arastirmacilarin iizerinde calisacaklar1 yeni

diistincelerin ortaya atilmasi.
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Kog, bireysel kariyer planlama uzmanidir. Bireyin kariyerini etkileyebilecek
tiim faktorler ile ilgili fikirler gelistirir. Calisanin performansini ve imajini gelistirici
caligmalar yapar. Etkili bir ko¢ tipki bir ajanda gibidir. Bireyin yeteneklerini
kesfetmesini saglar, giiclii yanlarim1i ve gelistirmesi gereken Ozelliklerini bireye
bildirir. Koglar, insanlarin “bulunduklar1” yerlerden “olmak istedikleri” yerlere
gitmelerine yardimc1 olur. Ancak bunu yaparken, cezalandirma ve tehdit etme yerine
cesaretlendirme, 6zendirme ve bilgilendirme yolunu kullanirlar. Kog, performans
gelistirmeye odaklanarak danisaninin en iyi ¢caba ve performansini elde etmesi i¢in
ona ilham ve cesaret verir. Sorumluluk almaya 6zendirir, kendine glivenmesini saglar
(Yasar Palankok, 2004, s.36). Kogluk, orgiitlerde calisanlarin orgiite bagliligini, is
tatminini artirabilir, bununla birlikte isgoren devrini azaltabilir (Kilig, 2008, s.48).
Ayrica farkli degerlere ve becerilere ¢alisanlardan bagarili ekipler olusturabilir ve

orgiit kiiltiirinlin daha agik bir bi¢imde kabullenmesine katkida bulunabilir.

Kogluk siirecinin basarili bir bicimde uygulanmasini etkileyen bazi engeller
olabilir. Bu engeller asagidaki gibi ifade edilebilir (Yavuz, 2006, ss.93-94):

e Kog ile danisan arasinda uyumun olmamasi,

e Danisanin gerg¢ekei olmayan beklentilere sahip olmasi,

e Kog bagina diisen danisan sayisinin fazla olmasi veya danisanlarin takim

becerilerine sahip olmamasi,

e Kogun gerekli becerilere sahip olmamasi,

¢ Kogun yeteneklerini sergileyebilecek ortami1 bulamamasi.
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1.7.2.6. Egitim ve Gelistirme Programlar

Orgiitlerde egitimsel gelistirme faaliyetleri, orgiitler tarafindan veya disaridan
uzman kisi ve kuruluslarca calisanlarin degisen sartlar ve yapilara uyumlarini
arttirmak amaciyla verilen 6nemli kariyer gelistirme araclari arasinda sayilabilir
(Soysal, 2004, s.129). Bir orgiitte ¢alisan tim isgorenlerin yeterli bilgi ve yetenege
tam olarak sahip olmasi oldukca giictiir. Bu sorunu ¢d6zmek amaciyla isgdrenlere
cesitli egitim programlarinin uygulanmasi gerekir. Egitim ve gelistirme programlari
asagidaki gibi aciklanabilir (Kilig, 2008, ss. 48-49):

e Oryantasyon Egitimi: Ise yeni baslayan bireylere verilen egitimdir.
Islerin isleyisi, orgiitiin hiyerarsik yapist ve bireyin gorevlerine iligkin
bilgilerin verildigi egitim programidir. Ayrica, orgiitiin amag ve politikasini,
yapisini ve iggorenin yetki ve sorumluluklarini tanimalar1 i¢in yapilan bir
egitimdir.

e Temel Beceri Egitimi: Ozellikle rekabetin yiiksek oldugu
orgiitlerde diger orgiitlerden daha {istiin olabilmek, ¢ag1 yakalamak,
isgorenlere yeni bilgi ve beceriler kazandirmak ve teknolojik gelismeleri
takip ederek bunlar hakkinda isgérenleri bilgilendirmek i¢in verilen egitimdir.

o Yonetsel Beceri Egitimi: Kariyerlerinde ilerlemis olan ydneticilere
verilen egitimdir. Bu egitim programinda yoneticilerin sahip oldugu bilgi ve
becerilerin gelistirilmesi amaglanir. Bu programlarin igeriginde ozellikle

planlama, liretimin ve verimliligin arttirilmasi konular1 yer almaktadir.

Isgorenler birbirlerinin rakipleri degil, tedarikgileri ve is arkadas1 olduklarini

bu tiir egitimlerle daha iyi farkina varirlar. Ayn1 zamanda departmanlar arasi sinerji
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saglanmis olur. Boylece, departmanlar ve kisiler arasi dedikodu, tartisma ve
kirginliklar en aza indirgenir. Sosyalizasyon ve kendini gelistirme konusunda
iggérene saglanan olanaklar, isgdrenin kendini gelistirmesinin yam sira kendisinin
orgiit i¢in 6nemli oldugu duygusuna sahip olmasina, iggoérenin sundugu hizmet
kalitesinin yiikselmesine, isgorenin Orgiite baghiliginin artmasina ve is tatmininin
yiikselmesine katkida bulunmaktadir (Kir¢i, 2007, s.37). Siiphesiz oryantasyon,
temel beceri ve yoOnetsel beceri egitimi saglikli bir bigimde verilirse, ¢alisanlar

bireysel kariyer yollarint daha saglikli belirleyebilir.

1.7.2.7. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, belirli bir isin calisanin potansiyelini maksimum diizeyde
kullanmasina imkan verecek sekilde organize edilmesidir (Yavuz, 2006, s.88). Baska
bir deyisle, is zenginlestirme, isin igeriginin c¢alisanlara; basari, kisisel gelisim ve
taninma olanag1 saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha
anlamli ve ¢ekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir. Bazi ¢alisanlar kendilerine
verilen isleri yeterli gormezler ve {iist yonetimden islerini zenginlestirmelerini
isterler. Yonetim calisana daha fazla gorev yiikleyerek isini zenginlestirir. Is
zenginlestirmenin basariya ulasabilmesi icin calisana daha fazla sorumluluk ve
Ozgiirlik ve isi lizerinde denetim hakki verilmesi gerekir. Aksi halde, i doyumuna
ulasamayan calisanin zamanla yetenekleri korelebilir ve performansi diisebilir.
Sorumlulugu basariyla yerine getirme ¢alisana basar1 duygusunu verir. Rutin is akist
disinda ¢alisana verilecek bir proje ¢alisanin isine ve isletmeye olan bagliligini ve

katkisin1 artirir (Yasar Palankok, 2004, s.13). Is zenginlestirme sayesinde calisanlar
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iglerini planlamakta, inisiyatif kullanmakta ve Ozerk hareket etme olanagina

kavusabilmektedirler.

1.7.2.8. Is Rotasyonu

Is rotasyonu; bulundugu pozisyondan memnun olmayan veya yeterli
performansi gdsteremeyen ¢alisanin diger gorevlere gegisinin saglanmasidir (Nayir,
2007, s.57). Is rotasyonu, bazen sistemi iyilestirmek bazen bireylerin ise bir biitiin
olarak hakim olmasii saglamak i¢in Onceden belirlenmis bir program dahilinde
Ongoriilen siirelere gore, calisanlarin yaptigi isle ilgili diger gorevlere gegisi veya
isletmedeki siirecin diger pargalarini  Ogrenmesi siireciyle yapilan kariyer
hareketliligidir.

Diger bir ifade ile is rotasyonu, c¢alisanlarin degisik zamanlarda degisik
gorevler ilistlenmek amaciyla orgiit icinde yatay yonde hareket etmeleridir (Ersoy,
2007, s.57). Bu gergevede iscileri tesvik eden kariyer gelistirme araglarindan birisi
olan is rotasyonu, calisanlarin kariyerlerini gelistirme faaliyetlerini canlandirict ve
eskiyi koruyucu bir sistem olarak goriilebilir (Soysal, 2004, s.130). Is rotasyonun
baslica yararlari agagidaki gibi siralanabilir (Yavuz, 2006, s.86):

e Departmanlar arasinda iletisimsizligi azaltir ve sinerji yaratir.

e Farkli departmanlarda calisan bireylerin takim c¢alismasina yatkin
olmasini saglar.

e Derinlemesine gelisen teknik bilginin ve asirt uzmanlagmanin ortaya

cikardig1 dar bakis agisin1 ortadan kaldirir.

40



e Gorevleri geregi Orgiitin ~ dis  miisterilerinden uzakta bulunan
departmanlarin calisanlar1 rotasyon sayesinde miisterilerle dogrudan iliski
icine girme firsat1 elde eder.

e (alisanlar bilgi birikimlerini arttirip ¢esitlendirerek, is piyasasinda sahip

olduklar1 degerleri artirirlar.

Ayni1 pozisyonda yillarca calisan bireyler, yaptiklar1 ig hakkinda kesin bilgiler
edinirken, is rotasyonuna giren isgdrenler degisik departmanlar ve pozisyonlar
hakkinda bilgi sahibi olurlar. Ancak uygulanan is rotasyonu programi bazi ¢alisanlar
i¢in yararli olmayabilir. Ozellikle belirli bir alanda yogunlasarak uzmanlasmak
isteyenler i¢in uygun bir program degildir (Kirgi, 2007, s.36). Son olarak is
rotasyonu monotonlugu azaltmada ve uzmanlasmanin dezavantajlarini azaltmada

etkili bir uygulamadir.

1.7.2.9. Personel Giiclendirme

Kiiresel rekabet ortaminda hizla degisen pazar ve ¢evre kosullar1 nedeniyle
farklilasan ve siirekli artan miisteri beklentilerinin yanisira degisen ve gelisen
personel niteliklerinin ve beklentilerine hizli ve etkin sekilde cevap vermeyi
amaclayan yontemlerden biri de personel giiclendirmedir.

Personel giiclendirme; is performansimi etkileyen faktorler {izerindeki
kontroliin ve ilgili bilgilerin paylagimi yoluyla daha fazla 6zerklik saglanmasi igin
gerekli herhangi bir siirectir (Allanazorov, 2008, s.6).

Personel giiclendirme konusunda bakis agisina gore literatiirde bir¢ok tanim

yapilmistir. Bir tanima gore personel giiclendirme “karar verme giicliniin, bu giice
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sahip olmayanlara da verilmesidir’(Cuhadar, 2005, s.2). Personel giiclendirme,
kiiresel degisim ve rekabetin ortaya cikardigr ve 6nemini artirdigi yeni bir yonetim
kavramidir. Bagka bir tanima gore, “personelin kendisini gii¢lii hissetmesi ve belirli
limitler dahilinde bu giiciinii 6zgiirce kullanabilmesidir” (Cuhadar, 2005, s.2)
Giiclendirilmis personelin genel 6zellikleri soyledir (Dogan, 2003, ss.182-183):

¢ Giiclendirilmis personel, hiir iradesi ile fikirlerini sdyleyebilir.( bunun
anlami, ¢aliganlarin iglerini nasil yapacaklarina iliskin kendilerini serbest
hissetmeleridir.)

e QGiiclendirilmis personel, yaptig1 isin Onemini bilir.(bunun anlamu,
calisanlarin iglerinin kendileri i¢in 6nemli oldugunu hissetmeleri ve ne
yaptiklarina iliskin dikkatli olmalaridir. )

e Giiclendirilmis personel yeterliligi konusunda da bilgi sahibi
olmalidir.(bunun anlami, ¢alisanlarin islerini iyi yaptiklarina inanmalar1 ve
islerini iyi yaptiklarini bilmeleridir)

e Son olarak giiclendirilmis personel isini etkileyebilmelidir(bunun anlamu,
calisanlarin  birimini ve digerlerinin kendi fikirlerini dinledigine

inanmasidir.

Personel giiclendirme  uygulamalarinda  bir  takim sorunlarla
karsilagilmaktadir. Bu sorunlardan bazilar1 asagida aciklanmaktadir (Ozgener, 2004,
ss. 95-96):

1. Orgiit Yapisi: Personel giiclendirme uygulamalarinda karsilasilan en

onemli sorun organizasyon yapisidir. Isletmenin dis cevresinin basit ve

tahmin edilebilir olmasi, basit ve rutin teknolojilerin kullanilmasi, temel

strateji  olarak diisiik maliyet/yiiksek iiretim miktarinin vurgulanmasi,
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isgorenlerin gelisme ve sosyal gereksinim diizeylerinin diisiik olmasi, miisteri
iliskilerinin kisa siireli olmas1 ve isgorenlerin kisilerarasi iligkilerdeki beceri
diizeyinin diisiik olmasi1 gibi 0Ozellikleri personel giliclendirmeyi olumsuz
etkilemektedir.

2. Orgiit Kiiltiirii: Bir isletmede personel giiclendirme olgusunun basarisini
etkileyen unsurlardan biri de orgiit kiiltliriidiir. Yoneticiler ve iggorenlerin
ekip calismasina yatkin olduklari, odiillerin performans ile dogru orantili
olarak verildigi, isgorenlerin hata yaptiklarinda cezalandirilmak yerine bu
hatalardan ders almaya tesvik edildigi, is giicli devir oraninin diisiik oldugu,
katilimin ve bilgi paylasiminin 6nemsendigi, ¢aligma hayatinin kalitesinin
yanisira miisteri tatmininin On plana c¢iktig1 Orgiit kiiltiirleri personel
giiclendirmeyi destekleyici rol oynamaktadir. Isgdrenlerin drgiitsel amaglar
benimsemedikleri veya bir isi yapmak istedikleri zaman cezalandirilmaktan
korktuklar kiiltiirler personel giiclendirmenin 6niinde bir 6nemli engeldir.

3. Mevcut Yoneticiler: Personel giigclendirmede en 6nemli sorunlardan biri de
mevcut yoneticilerdir. Yiiksek derecede giic ve makam hirsi iginde olan
yoneticiler, 6zellikle orta kademe yoneticileri, kontrolii kaybedecekleri ve
kendilerine  olan  gereksinimin  azalacagi  diislincesiyle  personel
giiclendirmeye direnis gostermektedir. Cilinkii kendi goriislerine gore
insanlart smirlamayan, emir vermeden isgoreni yetistirebilen ve onlari
yonlendirmek i¢in yeteri kadar giiclii olan yoneticilere gereksinim duyulan
personel giiclendirmede geleneksel yontemler yetersiz kalmaktadir.

4. Isgorenlerin  Tutumlari: Personel giiclendirme isgdrenler iizerinde
odaklanmaktadir. Isgérenler arzu ettikleri siirece personel giiclendirme

miimkiin olabilecektir. Bu noktada isgdrenin kendini iyi tanimasi, siirekli
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kendini gelistirme diislincesinde olmasi, degisime ac¢ik olmasi ve kendine
yliksek diizeyde giiven duymasi gerekmektedir. Personel gii¢lendirmeyle
karar alma durumuna gelen isgéren, alinan kararin sonucunun olumsuz
olmasi halinde risk iistlenmekte ve bu ylizden isgdren giiclendirmeden
korkabilir. Bu nedenle isgorenlere hata yaptiklarinda isten ¢ikarilmayacaklari
ve miisterileri tatmin ettikleri siirece hatalarinin hosgoriilebilecegi konusunda
bilgi verilmeli ve iggorenler rahatlatilmalidir.
Bu faktorlerin yanisira kurumsallagsma, egitim ve isletmenin bulundugu
sektorlin ve personelin yaptig1 isin Ozellikleri de personel giiclendirmesini

etkileyebilir.

1.7.2.10. Mentorliik

Mentor sozcligli ilk kez Homeros tarafindan Odyssey’de kullanilmistir.
Ulysseus Truva’ya gitmek iizere yola ¢ikmadan once, oglunu arkadasit Mentor’a
emanet etmistir. Ulysseus’un iilkesinden uzak kaldigi yirmi yil boyunca Mentor,
onun ogluna onu bekleyen zorluklar1 anlamasina ve iistesinden gelmesine yardimci
olmus ve bu konuda rehberlik yapmistir. Giiniimiizde ise bu kavramin karsiligi,
giivenilen deneyimli rehber, kilavuz, danisman, akil hocasi ve yol gosterici gibi

anlamlarda kullanilmaktadir (Giindiiz ve Balyer, 2011, s.65).

Mentorliik, birebir karsilikli yargi igermeyen bir iligki i¢inde bir sahsin
goniillii olarak bir digerini desteklemek ve tesvik etmek i¢in zaman harcamasidir.
Mentorluk; danigman, destekleyici, 6gretmen, avukat, kog, koruyucu, rol modeli ve

rehber gorevlerini kapsayan akil ogretici iligkiler biitiiniidiir. Mentorliik; kogluk,
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destekleyicilik ve rehberlik aracilifiyla orgiitiin deneyimli bir iiyesi ile deneyimsiz
liyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1 amaclayan birebir
iliskidir. Mentorliik uzun vadeli kariyer gelistirme kararlar1 iizerinde etkili bir
programdir. Mentorliik farkli sekillerde uygulanabilir. Bu durum mentoriin ¢alisana
tavsiyelerde bulunmasi ya da deneyimlerini onunla paylasmasi seklinde olabilir.
Ancak mentor ile ¢alisan arasindaki tiim etkilesim ya da tavsiyeler gizli olmalidir.
Mentorliik uygulamasi asagidaki gibidir (Giindiiz ve Balyer, 2011, 5.66):

I- Goniilliiliik esasina gore bir mentor segilir,

II- Mentor ile ¢alisan arasinda bir plan hazirlanir.

[II- Mentor plani uygular ve sonuglarini yonetime bildirir.

Isletmelerdeki kariyer gelistirme programlarindan biri de mentorliiktiir.
Literatiirde mentorluk iligkileri geleneksel ve kariyere uyarli olmak tizere iki farkl
boyutta degerlendirilmektedir. Geleneksel mentorluk, uzun vadeli, ¢ogunlukla 6zel
ve bireyin bir iist diizey yoneticiden psikolojik yardim aldig1 gelisimsel bir iligkidir.
Kariyere uyarli mentorluk ise, kisa wvadeli, siirece dayali fonksiyonlara gore
Ozellestirilmis olarak bireylere sunulan, ¢cok yonli gelisimsel bir iligkidir (Nayir,

2007, 5.26).

Literatlirde is diinyasinda en yaygin kullanildigi ifade edilen mentorluk
teknikleri asagidaki agiklanabilir (Simsek ve Tonus, 2012, s.112):

-Eslik Etme: Ogrenme siirecindeki bir kisiyle yan yana ilerleme ve onu siirekli
destekleyerek gelisimi i¢in yogun ¢aba gdsterme hatta kendini adamadir. Bu teknikte

mentor, ¢aliganin her adimda yaninda yer alir ve onun gelisimine odaklanir.
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-Ekim Yapma: Bu teknikte mentorun gorevi oldukc¢a zordur. Mentorlar ¢cogu
zaman Ogrenmesi ya da gelisim gostermesi gereken kisiyi degisime hazirlamada
ciddi giicliiklerle karsilasirlar.  Belirli  durumlarda mentorun sodylediklerini
yonlendirilen anlamaz ya da kabul etmez. Bu sikintili bir durumdur. Eger boyle bir
durum varsa, mentor 6n alic1 bir sekilde sdylediklerinin gercek durumlarda ne kadar
degerli olduguna 6grencisini inandirmak zorundadir.

-Aracilik Etme: Degisim onemli bir baski yarattiginda 6grenme birden bire
hizlanabilir. Dolayisiyla bu teknikte mentorluk yapan kisi, yonlendirileni degisimin
icine ¢eker ve farkl diistinme ya da kisisel degerlerini gézden gegirme konusunda
onu uyarir. Burada yapilan aslinda yonlendirilenin kafasinda degisime katalizorliik
yapmaktir.

-Gosterme: Bu, bir seyi anlagilabilir hale getirmek demektir. Bagka bir
deyisle, bir beceriyi ya da etkinligi gostermek i¢in mentorun kendi Ornegini
kullanmas1 anlamina gelmektedir. Mentor yonlendirilene ne anlatiyorsa ya da ne
hakkinda konusuyorsa onu kendi davranislariyla gostermek durumundadir. Bu ¢aba,
gelisime konu olan beceri ya da uygulamanin somutlastirilmasini saglar.

-Uriin Toplama: Burada deyim yerindeyse mentor olgunlasmis iiriinii
toplamaktadir. Bu teknigin kullanildigi uygulamalarda genellikle siire¢ icinde
yonlendirilenin ne 6grendigi ya da hangi deneyimleri kazandigina iligkin ¢ikarimlar
yapilmaktadir. Sorulan sorularin ¢ogu “Ne ogrendin?” ya da “Bunun ne kadar

yarart oldu? ” bigimindedir.
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IKINCi BOLUM
KARIYERDE DEGISIM, SORUNLAR VE ALGILANAN

KARIYER TESVIKLERI

2.1. KARIYERIN DEGISEN YAPISI

Kariyeri sadece bir meslek icinde veya bir organizasyonda yapilan
degisiklikler olarak gérmek oldukg¢a dar bir bakistir. Daha 6nce kariyerin taniminda
belirtildigi gibi artik kariyerler ¢ok yonlii ve yonetimi de daha giic olmaya
baglamistir. Kariyerin dogasindaki degisimin fark edilmesi artik kariyerlerdeki
smirlarin kalktigmin gostergesidir. Ote yandan, ydnetsel ve orgiitsel degisimlerin
kariyeri de paralel sekilde etkiledigi bir gergektir. Orgiitlerde yalinlasma ve kademe
sayisinin azaltilmas1 Orgiit i¢i kariyer yol ve firsatlarinin azalmasina; bilginin
Ooneminin anlagilmasi, licret ve Odiillerin gelecekte pozisyona degil uzmanliga
verilmesine neden olmaktadir (Kir¢i, 2007, s.48). Bu yeni bakis agis1 kariyer

modellerinin icerigini de ihtiyaglara gore degisime ugratmaktadir.
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Bilgi caginda yasanan degisimler orgiitlerin yapilarimi da etkilemektedir.
Gegmisteki hiyerarsik orgiitlerin yerini bugiin kiiciilen ve esneklesen yapilar almistir.
Bu ayn1 zamanda 6rgiit i¢indeki kariyer yollarinin da degismesine neden olmustur.
Orgiitiin iist basamaklarina tirmanmay1 vurgulayan kariyer modelleri bugiin dnemini
yitirmistir. Yeni kariyer yaklagimlarinda eskiye nazaran bireyin iistlenmesi gereken
sorumluluk artmustir. Orgiitler kariyer sorumlulugunu iistlenen bireyleri destekleme

roliinii benimsemislerdir (Ersoy, 2007, s.9).

Yonetsel ve oOrgiitsel degismelerin etkisiyle kariyer sistemleri de
degismektedir. Bu degisimler sonucunda ortaya ¢ikan yeni kariyer yaklagimlarinin
onemli noktalart sunlardir ( Koca, 2009, ss.19-20):

e Dikey kariyer hareketlerinin yerini yatay kariyer hareketlerine birakmaya

baslamasi,

e Kariyerin bir orgiitle smirli olmaktan ¢ikip sik sik is degisikliliklerinin

yasanmasi,

e Orgiitsel bagliligin zayiflamast,

e Orgiitlerin bireye sundugu kariyer firsatlarmin azalmasi,

e Biiyiik orgiitlerden ayrilan bireylerin, daha sonra bu Orgiitlerle ¢alisan

tageron, tedarik¢i ya da miisteri olarak kariyer yollarina devam etmeleri,

e Biiylik orgiitlerden ayrilan yoneticilerin, kendilerini bir orgiite bagl

kalmak yerine meslekleri ve is yaptiklar sektorlerle kendilerini tanimlamaya
baslamalari,

e Bireylerin kariyerlerinde is-aile dengesini saglamaya ¢aligsmalaridir.
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2.1.1. Geleneksel Kariyer

Geleneksel kariyer yaklasimi, bireyin belli bir caligma siiresi boyunca orgiitte
gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin 6nceden belli oldugu bir yapiya isaret
etmektedir. Ancak giiniimiizde isletmelerin yasadiklari degisimler sonucunda, is
giivencesinin olmadigi, bunun yerine istihdam edilebilirlik 6zelliklerinin gectigi bir
kariyer yapist ortaya ¢ikmaktadir. Yeni kariyer yaklasimlari, bireylerin kariyerleri
icin bir orgiite bagimli olmadiklarin1 ve kariyerin sadece hiyerarsik basamaklarda
yiikselme olmadigini ileri stirmektedir. Ancak kariyer yonetimi ile ilgili sorumluluk
sadece oOrgiitle sinirlanmamakta ve bireyin sorumlulugu vurgulanmaktadir (Seger ve

Cinar, 2011, s.51).

Geleneksel kariyere yonelik paradigma, cogunlukla biiyiik orgiitleri kapsayan
biirokratik bir g¢erceve sunar. Bu durum, 19.ylizyilin son ceyreginde Ozellikle
demiryolu ve celik endiistrilerinde faaliyet gosteren ¢ok biiyiikk ve uzmanlagmisg
isletmelerin ortaya cikmasi ile baslamistir. Bu yapida yoneticiler kariyerlerini,
cogunlukla teknik uzmanlik kapsaminda edinmigler ve en {ist yonetim basamagina
ulagincaya kadar, sahip olduklar1 ticari ve yonetsel yetkinliklerinin tiimiini
kullanamamiglardir (Aytemiz Seymen, 2004, s.82). Daha dogrusu uzmanlasma
sayesinde bireyler bir kariyer yolunu belirledikten sonra yeteneklerini kullanabilmek

icin bagka alanlarda ¢alismay1 ikinci plana itmektedirler.

Geleneksel kariyer yaklagimi, c¢alisan ile igveren arasinda psikolojik

sOzlesmenin iligkisel yOniinii ortaya cikaran, genelde uzun donemli ve yiiksek
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diizeyde baglhlik gerektiren bir anlayis olarak gelismistir. Bu kariyer anlayisinda
kariyer basarist yukariya dogru hareket ve dissal basar1 gostergeleriyle (maas ve
sosyal statii gibi) ifade edilmektedir. Orgiitsel yapmn statikligi kariyer yollarinin

dogrusal olmasini saglamaktadir (Ersoy, 2007, s.10)

Geleneksel kariyerde islerin temel alindigi, istikrar, hiyerarsi ve agik is
tanimlarini yer aldigi, ilerlemenin her adimi hizmet siiresiyle iligkili oldugu bir bakis
acist s0z konusudur. Bu anlamda geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer gelisim
olasilig1 ve yatay tecriibe kazammi s6z konusu degildir. Insanlara olaym biitiiniinii
tanima, kariyerlerini planlama olanagi verilmez ve subjektiftir. Ge¢misten giiciinii
alir ve esnek degildir (Ersoy, 2007, s.10). Bu yaklasimda bireyin kariyerini

sekillendirmede orgiitteki yoneticinin tutumu oldukga etkilidir.

2.1.2. Smirsiz Kariyer

Orgiitlerde meydana gelen degisimler sonucunda ortaya ¢ikan yeni kariyer
yaklagimlarindan birisi sinirsiz kariyer yaklasimidir. Psikolojik kontratta meydana
gelen degisim bu kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasindaki en onemli etkendir.
Siirsiz  kariyer; organizasyonel iiyeligin, departmanlara bagli kimligin ve is
gorevlerinin belirsizligi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle sinirsiz kariyer;
tek bir orgiitte kalmanin 6tesine giden is firsatlarinin bir dizisidir (Kirg1, 2007, .49 ).
Gilintimiizde bireylerin kendi yetenek ve becerilerinin farkina varmalariyla birlikte
kendi kendilerini yonlendirme istekleri, simirsiz kariyer yaklasimina olan ilgiyi

artirmaktadir.
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Smirsiz kariyer, birgok firma arasinda siirdiriildiigii icin 0znel kariyer
basarisini, yani psikolojik olarak anlamli 1si vurgulamakta ve kariyer
sorumlulugunun kiside oldugunu savunmaktadir. Buna karsilik, geleneksel kariyerde
basar1 Olgiitii, ticret artis1 ve ilerleme olarak goriilmekte ve dolayisiyla kariyer
sorumlulugu orgiitiin olmaktadir. Siirsiz kariyer doniim noktasi olarak Ogrenme
diizeyini ele alirken, geleneksel kariyer yasa odaklanmaktadir. Kisaca, sinirsiz
kariyer yaklasimi bireyden giivencesizlige hazir olmasini, licret ve terfi yerine igsel
basariya odaklanmasini ve 6grenmeye agik olmasini beklemektedir (Seger ve Cinar,

2011, $5.51-52).

Siirsiz kariyer modeli de iki temel iizerine kurulmustur. Bunlar, simirsiz
diisiince yapisi ve oOrgiitsel hareketlilik tercihi olarak belirtilmektedir.  Sinirsiz
diisiince yapisi; kiginin orgiitsel sinirlar1 agarak ¢alismak konusundaki genel tutumu
yansitmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kisinin su an ¢aligtig1 6rgiit disindaki ¢alismaya
bakis acisinin dlgiilmesidir. Siirsiz diisiince yapisi, “Orgiitler, meslekler ve tlkeler
arasindaki  hareketlilik  diislincesi yani  “psikolojik  smirsizlik”  olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel hareketlilik tercihi ise; kisinin ¢alisma yasamina tek
igverenle devam etme konusundaki dayanikliligidir. Yani orgiitsel hareketlilik
tercihi, kisinin tek bir kurumda ¢alismaya duydugu ilgiyi 6lgmektedir. Orgiitsel
hareketlilik tercihine, “yatay kariyer gelisimi, bulundugu isten sosyal beklentiler ve
bir orgiit i¢indeki aglarda ¢alisma” gibi 6rnekler verilmektedir (Tiirkmen ve Yildiz,
2012, s.7). Orgiitsel hareketlilik egilimi yiiksek olan bir kisi, birgok igveren arasinda
kariyerini slirdiirme konusunda kendisini rahat hissetmektedir (Seger ve Cinar, 2011,

s.52). Bu yaklasimda c¢alisma ortamindan zevk alamamalart veya Orgiite
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bagliliklarinin ve is tatminlerinin azalmasi nedeniyle calisanlarin 6rgiit disinda farkl

1§ veya kariyer alternatiflerinden yararlanmay1 amacladiklar1 sylenebilir.

2.1.3.Cift Basamakh Kariyer

Cift basamakli kariyer sistemi, profesyonel ve teknik yetenege sahip
calisanlarin ~ yukar1  dogru ilerlemesini paralel bir hiyerarsi bi¢iminde
gergeklestirmelerine olanak saglayan bir yontemdir (Soysal, 2004, s.145). Cift
basamakli kariyer yolu kavrami, teknik kariyer/yonetsel kariyer ayrimini nitelemek
amactyla kullanilir. Bu kariyer yaklagimi, teknik calisanlar, uzmanlar, aragtirma-
gelistirme alanlarinda calisanlarin kariyer problemlerini sonuglandirmak iizere
olusturulmustur. Bu alanlarda c¢alisan elemanlar kendilerini yetistirip belirli bir
uzmanlik derecesine geldiklerinde Kkariyerlerine yonetici olarak devam etmek
istemektedirler. Ancak ¢alisan yonetim kademesi yiikseldikge, teknik beceriler yerine
bireyler arasi iliski ve kavramsal beceriler 6n plana ¢ikmaktadir. Basarili teknik
eleman, uzman veya arastirma-gelistirme elemanlar1 yonetici pozisyonuna
geldiklerinde bazen kétii yoneticiler olabildikleri goriilmiistiir. Bununla birlikte eski
teknik yetkinliklerini de kaybedebilmektedirler. Bu nedenle teknik alt yapidan gelen
yoneticiler, yonetim gorevine gelmeden once gorev ile ilgili gerekli hazirlik
asamasindan gegmesi ve iyi bir sekilde motivasyonunun saglanmasi gerekmektedir
(Koca, 2009, s.23). Ornegin, ydnetici konumuna gelmis miihendislerin durumu ¢ift
basamakli kariyere Ornek verilebilir (Soysal, 2004, s.145). Sonug itibariyle ¢ift
basamakli kariyer yolu sayesinde orgiit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik

elemanlar elinde tutabilir.
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2.1.4. Esnek Kariyer

Esnek kariyer yaklasimi, personele, kendi kariyerlerini ydnetmeleri
sorumlulugu verilmesini ongdrmektedir. Bu dogrultuda, kurum yonetiminden
beklenen ise, personelin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun kosullar1 ve araglari
saglamalaridir. Bdylelikle, orgiit ile birey arasinda daha profesyonel iliskiler

kurulabilmektedir (Akin, 2005, s. 6).

Bilgi teknolojilerinin gelisimi ile birlikte her giin yapilan az ¢ok belirlenmis
gorev anlamindaki is ortadan kalkmaktadir. Islerin yerini ekip c¢alismalarimi igeren
projeler almaktadir. Proje, bir baglangici, tanimlanmis bir kapsami ve sonu olan
gorevdir. Herhangi bir projede yonetici olan bir kisi, diger bir projede ¢alisan olarak
yer alabilmektedir. Anlasildig1 tizere gergek bir kariyer giicii hiyerarsiye gore degil,
artan beceri diizeyine gore tanimlanmaktadir. Hatta daha da ileri gidilerek “ister
proje yoneticisi, isterse yetenekli eleman olun, bir girkette is yapmaniz igin o sirkette
calisiyor olmaniz gerekmez” denilerek sozlesmeli c¢aliganlarin da gegici isler
cercevesinde kariyer olusturabilecekleri ifade edilmistir (Aytag, 2005, s.239). Esnek
kariyer anlayisi olarak adlandirilan bu yaklasim bi¢iminde, capraz fonksiyonlar,
proje yonetimi, gecici gorevler, cografik hareketler ve yatay transferler kullanilarak
bireyin kariyerinin ¢esitlenmesi ve biiylimesi saglanmaktadir. Kariyerin orgiitsel
siirlart asan bir olgu olarak kabul edildigi yeni bir siire¢ baglamistir. Artik kariyer,
belirli bir orgiite 6zgii bilgi ve beceriler kazanmak yerine, baska orgiitlerde ve
sektorlerde de istihdam imkani saglayacak bilgi ve beceriler kazanmak olgusu olarak

tanimlanmaktadir (Soysal, 2006, s.16)
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Kariyerde esneklik, beklenmedik ve cesaret kirici nitelikte olsalar bile degisen
kosullara uyum saglayabilme yetenegidir. Esnek kariyer, kisinin kendine karsi
duydugu sorumluluk duygusuyla bireysel kariyer gelisimini gergeklestirirken, iginde
bulundugu is ortamina saglayacagi yararlar1 kapsamaktadir. Bu anlamda bireyin
kendisini tanimasi ve rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasi esnek kariyer
anlayisinda 6nem kazanmaktadir. Bu asamada orgiitlerde ¢alisanlarin esnek kariyerli
olmalar1 gibi giinlimiiz is hayatinin degisen kosullara ayak uydurabilecek bir isgiicii

potansiyeli de yaratilmig olmaktadir (Aytag, 2005, 5.239).

2.1.5. Portfoy Kariyer

Bilgi ¢aginda c¢alisanlarin kariyer yasaminda dramatik farklilasmalar
olmaktadir. Bu dramatik yasamin biri boyutu da Handy’nin “portfdy kariyer”
kavramidir. Bu anlamda Handy giiclii bir sekilde artik kaginilmaz olan degisim ve
belirsizlik karsisinda yeteneklerin bir “portfoyiiniin” insa edilmesi ve herkesin kendi
kariyeri ile ilgili sorumlulugu iizerine almasi gerektigini ifade etmektedir. S6z
konusu bu kisisel yetenekler ve yeterlilikler herhangi bir zamanda birgok igveren i¢in
cazip gelebilir ve ¢alisanlar ise bunu kendi faydalarina doniistiirebilirler. Fakat bu
yaklagimda 6nemli olan ise, bu portfoyiin gelecekteki sartlar ve olaylar ¢ercevesinde
stirekli 0grenme ile taze tutulmasinin saglanmasidir. Bu kariyere gore iggorenler bir
orgiite bagl olarak tam zamanli ¢alisan ve oradan iicret alan kisiler olmak yerine,
bagimsiz olan ve yaptiklart igin karsiligini alan kisiler olarak ¢alismaktadir. Yani
artik isin anlami miisteri demektir. Ciinkii isgéren birden ¢ok miisteriyle ¢alisan ve
birden ¢ok isi yapan bir kisidir. Glinlimiizde isgdrenler bir drgiite baglh tek is yapan

kisiler olarak karsimiza ¢ikmamaktadir (Soysal, 2006). Isgrenler agisindan kariyer
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yasantisinda bireysel sorumluluk en yiiksek diizeydedir ve bu ylizden birey bilgi ve

beceri portfoylinii iyl dengelemek zorundadir.

Portfoy c¢alisma, bireyin becerilerini farkli ortamlarda satabilmesi ve
kullanabilmesi i¢in is faaliyetlerinin sunulmasi olarak ifade edilmektedir. Portfoy
calisma bigiminde, bireyler kendileri i¢in bir ig faaliyetleri portfoyii yaratarak, bilgi
ve becerilerini farkli kisilere ve oOrgiitlere pazarlamaktadir. Portfoy temelli kariyer
gelisimi, kariyerin dogasi ve oOrgiit ile c¢alisan arasindaki iliski hakkinda farkli
varsayimlara dayanmaktadir. Oncelikle ¢alisanlar hiyerarsik olarak diizenlenmis
pozisyonlarda bulunmak yerine, belli gorevleri basarmak iizere ise alinmakta ve
portfoy kariyerli sozlesmeli isciler olmaktadirlar. Portfoy temelli kariyer gelisimi
altinda, sozlesmede is sonuglari tespit edilmekte, sozlesmeyi tamamlamak iizere
gereken beceri portfoyii belirlenmekte, bu becerilere sahip olan bireyler insan
kaynaklar1 bilgi sisteminde bulunmakta, kendilerine sozlesme Onerilmekte ve
sozlesme yonetilmektedir (Seger, 2007, ss.24-25). 1999 yilinda Kariyerin dogast ve
calisan orgiit iliskileri konusu iizerinde duran Templer ve Cawsey, portfoy kariyer
anlayisinin varsayimlarini su sekilde siralamiglardir ( Aytag, 2005, s.247):

e (alisan orgiitsel hiyerarside yiikselmek icin ise alinmak yerine belli bir

gorev i¢in sozlesmeli olarak ise alinir;

e Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilir;

¢ Kisa vadeli performans sonuglar1 {izerinde odaklanilir ve

e Yedekleme ve kariyer gelistirme daha ¢ok c¢ekirdek personel icin

diistindliir.
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Isverenler portfdy kariyer yaklasimi sayesinde tam zamanl isgdren
maliyetlerini azaltabilir ve daha esnek bir beceri kaynagini ellerinde tutabilirler. Ote
yandan bireyler birden fazla iste istthdam imkani bulabilir ve transfer edilebilir
becerileri gelistirebilir, is yasami ile aile yasamini yonetmede daha fazla sorumluluk

ustlenebilirler.

2.1.6. Cok Yonlii Kariyer

Bilgi toplumunda calisanlarin ¢ok fazla benimsedigi kariyer yaklasimlarindan
biri de ¢ok yonlii kariyerdir. Cok yonlii kariyerde kariyer siireci Orgiit tarafindan
degil, birey tarafindan ydnetilen bir siirectir. Bu kariyer yaklagimi, bireyin egitim ve
gelisim tecriibeleri, farkli orgiitteki igleri ile mesleki degisimlerini icermektedir. Cok

yonli kariyer bir sonraki ana baglik altinda ayrintili incelenecektir.

2.2. COK YONLU KARIYER

Cok yonli kariyer, performansa dayali olarak siirekli istthdam edilebilirlik,
calisanlara gelisme olanaklarinin saglanmasinda artan bir orgiitsel sorumluluk ve
kendi kariyerinin yonetiminden g¢alisanin kendisinin sorumlu olmasi gibi nitelikleri
icine alir (Aytemiz Seymen, 2004, s.85). Bu kisimda ¢ok yonlii kariyer kavram ve
onemi, ¢cok yoOnlii kariyerin 6zellikleri ve boyutlari, ¢ok yonlii kariyer ile ilgili gorgiil

arastirmalar ele alinmaktadir.
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2.2.1. Cok Yénlii Kariyer Kavrami ve Onemi

Literatiirde c¢agdas kariyerin siireksiz olarak ve dogrusalligi olmadan
bicimlendigi ve bireylerin kariyerlerini yonetmelerinde giiniimiizde daha fazla
mecburi durumlar oldugu dile getirilmektedir. Hall’in ¢ok yonlii kariyeri kavrami,
bireylerin kendi deger yargilarina gore ongoriilii bir sekilde yonetilip, bdylece
gittikce artan ve ilgi goren bir hal almistir. Hall ¢ok yonli kariyeri ilk kez 1976
yilinda, istege gore sekil degistirebilen Yunan mitolojisi tanrisi Proteus’tan
faydalanarak tanimlamis, sonrasinda kisisel anlam tasiyan “kalbin ¢izdigi yol™u
izleyerek Shepard’in kariyer tartismasina dikkat ¢gekmistir (Sargent and Domberger,
2007, p.546). Ancak 1996°da “The Career Is Dead-Long Live the Career” adl1 eserin
yayimlanmasiyla ¢ok yonlii kariyer kavrami popiiler hale gelmistir. Hall, ¢ok yonlii
kariyer sahibini; bilgilerini, tecriibelerini ve yeteneklerini tekrar sarmalayabilen,
pazarini canli tutmak i¢in degisen is ¢evresine ayak uyduran kisi olarak tanimlamistir

(Sullivan and Baruch, 2009, p.1544).

Hall (1996), gelecegin kariyer kavramini ise “siirekli degisen (protean)” veya
orgiit tarafindan degil birey tarafindan yonlendirilen ve kendini tanima, adaptasyon
gerektiren bir siire¢ olarak tanimlamistir. Kariyer iizerine olusturulan yeni anlayis;
genellikle kariyeri ¢cok yonlii kariyer tanimi ile agiklamaktadir (Sav, 2008, s.12).
21.ylizyilin kariyerinin ¢ok yonlii olacagi diistiniilmektedir. Bu kariyer oOrgiit
tarafindan degil, kisi tarafindan yonetilen ve cevre degistikge zaman zaman Kkisi
tarafindan kesfedilen kariyer tiiridiir (Hall, 1996, p.8). Cok yonlii kariyer; kiginin
yetenek ve ilgilerindeki degigsmeler ile i3 hayatindaki degismeler ve

degerlendirmelere gore degisen kariyer olarak ifade edilir (Crowley, 2006, p.5).
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Kisaca ¢ok yonlii kariyer; Orgiitten cok kisinin kariyeri ve kariyer yolunu
sekillendirmesi i¢in bireylerin kendilerinin sorumluluk aldiklar1 yeni bir kariyer

tiiridiir (Baruch, 2006, p.129).

Cok yonlii kariyer; disa vurulan, degisebilen ve adapte olabilen Proteus
kabiliyeti; aynm1 orgiitte farkli is firsatlar1 bulduklari i¢in diizenli ¢aliganlara, ayni
endiistride bir orgiitii birakip bagka bir orglite gidenlere veya farkli bir meslek i¢in
kariyerlerini birakanlarla ilgilidir (Truty, 2003, pp.216-217). Cok yonlii kariyer
organizasyon degil, kisi tarafindan yonetilen bir siirectir. Bu kariyer tipi, kisinin
egitim, Ogrenim ve birka¢ Orgiitteki isini, mesleksel alandaki degisimlerini ve
calisma hayati boyunca olan zengin deneyimlerini kapsar (Crowley, 2006, p.5). Cok
yonliilik, kisinin tim yasami boyunca kendini gelistirebilmesinde kisisel kariyer
tercihleri ve arastirmalari biitlinlestirici ve birlestirici unsurlar olarak kabul edilir. Bu
anlamda basarinin sirr1 digsal degil i¢seldir (Aytag, 2005, s.249). Cok yonlii kariyer

ile geleneksel kariyer Tablo 2.1°deki gibi kiyaslanabilir (Hall, 2004, p.4).

Tablo 2. 1. Cok Yonlii Kariyer ile Geleneksel Kariyerin Karsilastirilmasi

Konu Cok yonlii kariyer Geleneksel kariyer
Sorumlu kim? Kisi Orgiit

Temel deger Soz ozgiirliigiinde gelisme flerleme olanag:
Mobilite Derecesi Yiiksek Cok dustik

Basari Kriteri Psikolojik bagari Pozisyon diizeyi maas
Temel tutumlar Is tatmini, mesleki baglilik Orgiitsel baglilik

Kaynak: Hall, D. T. (2004). The protean career: A quarter-century journey, Journal of

Vocational Behavior, 65, p.4.
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Cok yonli kariyer; kisilerin kendi kendilerine yonlendirdigi ve degerlerine
gore yonlendirdigi mesleki davranislar sayesinde ortaya c¢ikan, kariyer basarisina
odaklanmaktadir (Tiirkmen, 2010, s.1). Cok yonlii kariyer sahibi olanlar esnektir,
Ozgiirliige 6nem verir, siirekli ise inanir ve yaptigi isten ic¢sel odiiller arar (Sullivan;
Baruch, 2009, pp.1544-1549). Aslinda bu yaklasimda orgiitlerin bireylerin kariyer
planlamalar1 ve yonetmeleri konusunda rolleri azalir (Baruch, 2003, p.65) Burada
Orgiitiin rolii, ¢alisanlara kariyer gelistirme olanaklar1 sunmak, onlarin kendi kariyer
sorumluluklarin tizerlerine alabilmelerine yardime1 olmak ve 6grenme icin ortamlar
olugturmaktir (Soysal, 2006, s.7). Bu yaklasimda bireylerin kendi Kkariyer
gelisimlerini  yonetebilmesi,  kariyer ve yasam tatminin artirilmasi, kendini
kanitlama, psikolojik dayaniklilik, yiiksek motivasyon gibi psikolojik sonuglari

beraberinde getirir (Enache, Sallan, Simo and Fernandez, 2009, p.5).

Geleneksel kariyerde dikey basar1 dnemliyken ¢ok yonli kariyerde psikolojik
basar1 dnemlidir (Ersoy, 2007, s.12). Geleneksel kariyer yaklagiminin tersine kariyer
basaris1 daha ¢ok kisinin kendini ispat etmesi ve bireylerin kariyer memnuniyetiyle
ilgilidir (Baruch, 2006, p.129). Kisisel kariyer basarisi kisinin belli bir kurulusta bir
kariyer merdiveninden yukari ¢ikmaktan ¢ok yatay hareketliligi de kapsar (Granrose
and Baccili, 2005, pp.164-165). Cok yonlii kariyer, siirekli 6grenmeyi ve bireylerin
kariyerlerini yonetecek yetkinlige sahip olmasin1 gostermektedir. Esneklik ve uyum
giderek daha fazla 6nem kazanmakta, bireylerin kendi farkindaliklarini arttirmasi
zorunluluk haline gelmektedir. Ayrica, bireyin kendi yetenek ve becerilerinin
farkinda olmasi, bireysel sorumluluk ile de yakindan ilgilidir (Tiirkmen ve Yildiz,

2012, 5.6).
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2.2.2. Cok Yénlii Kariyerin Ozellikleri ve Boyutlari

Cok yonlii kariyer, bireysel kariyer yonetimine dayali psikolojik basari
kavrami iizerine kuruludur. Cok yonlii kariyer, daha ¢ok devingenlik, biitiin bir
yasam perspektifi ve gelisimsel ilerleme kaydedildik¢e biiyiir. Cok yonlii kariyer,
digsal etkilerden c¢ok bireyin yasam alanini kaplayan ve psikolojik etmenlerce
yonetilen kisisel hedefleri icermektedir. Cok yonlii kariyer tutumu olan insanlar
kariyerlerini yonlendirmede kendi degerlerini kullanarak, mesleki davranislarina
rehberlik saglamada bagimsiz hareket eder. Cok yonlii kariyer tutumu olmayan
bireyler de muhtemelen disa bagli olur, igselligi geliskin olan bireylere karsi
olduklarindan davranigsal kariyer yonetimlerinde daha fazla dis miidahale arayisinda

olurlar (Presti, 2009, pp.130-131)

Cok yonli kariyeri otonomi ve esnekligin, zaman ve yonetimi hakkinda
diisiinmeyi saglayan yeni boyutlarinin altini ¢izmektedir. Cok yonli kariyerin
sagladigi diger bir esneklik de kariyer alanmin gelismesidir. Bu calisan ve
calismayan roller ve konular arasinda psikolojik basariy1 elde etmek adina insanlara
bu yénlerle daha iyi bir biitiinlesme saglamasi i¢in animsatma yapar. Ozet olarak,
cok yonlii kariyer tutumu, daha genis ¢apli yetenekleri ve profesyonel sebeke dizisi
olan daha yatay bir gelismeden s6z eder. Hedefler, kimligin gelisimi ve ozerk

psikolojik basar1 arayis1 6grenmeleridir (Presti, 2009, pp.130-131)

Cok yonlii kariyer yaklasimlarinin 6zellikleri sunlardir (Koca, 2009, s.20):

e Kariyer, orgiit tarafindan degil bireylerin kendisi tarafindan yonetilir.

60



e Kariyer, deneyimler, yetenekler, Ogrenmeler, gecisler ve
tanimlanabilen degisikliklerden olusan ve yasam boyu siiren bir seridir.

¢ Devam eden 6grenme, kendini yonlendirme ve gelismeden olusur ve
kisiseldir.

e Basarili bir degisim i¢in; teknik bilgiden 6grenme bilgisine, is
giivenliginden istihdam edilebilirlige, orgiitsel kariyerden ¢ok yonlii kariyere
ve kendi isinden biitiin islere dogru bir degisim s6z konusudur.

e Isletme, atamalar1 yapma, gelisimsel iligkiler olusturma, bilgi ve
diger gelisimsel kaynaklari saglama konusunda bireye yardimei1 olmaktadir.

¢ Bu kariyer yolunun hedefi psikolojik bagaridir.

Cok yonlii kariyerin boyutlar1 asagidaki gibi aciklanabilir (Segers, Inceoglu,
Vloeberghs, Bartram, 2008, pp.213-215; Onay ve Vezneli, 2012, s.195 ve Tiirkmen;

Yildiz 2012, s.6):

1.Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer: Bireylerin, kariyer basarisi
Olctimleri ile rehberligini saglayan, kisinin i¢sel degerlerini gosteren “deger odakli”
davranisa sahip oldugu disiiniiliir. Deger odakli olmak, bir oOrgiitiin ortak
merdivenini tirmanmaktan ¢ok ( dikey nesnel basar1) kisinin bagarilarini kendi
degerlerine dayandirmasi (psikolojik 6znel basari) anlamina gelir. Yani, bir birey
kendi igsel isteklerini (igsel pusula) izleyerek, yani para, statii veya terfi gibi digsal

etkilerden ¢ok kisisel ideal ve prensipleriyle hareket etmelidir.
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2.Kendi Kendine Yoénlendiren Kariyer: Cok yonlii kariyer yonelim,
“performans ve 6grenme taleplerine adapte olabilen” anlamina gelen kisinin kariyer
yonetiminde “6z yonlendirme”yi gerekli kilar. Boylece, ¢cok yonlii kariyeri pesinde
giden insanlarin is miicadelesine girip siirekli olan bir temel iizerinde 6grenmeleri
onerilir. Oz yonlendirme, cok yonlii kariyeri arastirma, deneme, kurulma, iistiinliik,
serbestlik gibi cesitli dénemleri kapsayan kariyer evreleriyle aciklanmistir, Insanlar
boylesi evrelerden gectiklerinde yeni performans standartlart ve Ogrenme
gereksinimlerine adapte olmak durumundadir. Yeni yetenekler 6grenmek i¢in bu
yeterlilik, onlar1 her seferinde yeni yollara gotiiren is tayinlerinden Ogrenilebilen
meta yetenek uyumlulugunu gerekli kilar. Dahasi, kisi bu donemler iginde ilerleme
kaydederken is giivenliginin 6nemi, kisinin adapte olma ve 6grenme kabiliyetinin bir
sonucu olarak artmaya devam edecektir. Bu yilizden kendi kendine yonlendiren
davranisa sahip olmak; basar1 ve kisisel gelisim ile yonlendirilirken, is giivenligi ile

daha az yonlendirilmektedir.

Cok yonlii kariyer hem “6z yonlendirme” hem de “deger odakli” olmanin
kombinasyonudur. Bununla beraber bu iki davranisin, bir bireyin ¢ok yonli kariyer
yonelimine sahip olup olmadigini basitce vurgulayamadigini ama belirli bir diizeyde

buna sahip oldugu vurgulanip devamli oldugu diistiniiliir (Segers et al., 2008, p.213)

Cok yonli kariyer kavrami, kisinin kendi kariyer yonetimindeki 06z
yonlendirme ve deger odakli kariyer yonelimini gosteren Slgiiyli kapsar. Daha ¢ok
gelenekei tutumu olan bireyler kendi kariyerlerini yonetmede daha pasif bir rol
oynayip daha ¢ok bulundugu c¢evreden direktifler alan kisilerdir. Cok yonli kariyer

tutumu olan bireyler, kariyer firsatlari1 ve secenekleri adina daha biiyiik sorumluluklar
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kazanir. Siirekli degisen bir orgiit baglaminda calisan birey i¢in onemli bir vurgu
sudur ki; birey, kariyer kararlar1 vermek adina igsel bir rehber olarak islev goren net
bir kisisel kimlige sahip olmalidir. Cok yonlii kariyer tutumu gelistirmek bdylece
kisisel basarilara ulastiran kariyer secimleri yapmada bireyler i¢in onemli olabilir

(De Vos and Soens, 2008, p.450).

Cok yonli kariyerde, kariyer basarisin1 agiklamada hem kariyer anlayist hem
de kendini yonetme davranislar1 6nemli rol oynar (De Vos and Soens, 2008, p.450).
Hall ve arkadaslari, is c¢evresinin digsal gergekleriyle yiizlesen bireysel kariyer
sahibinin 6znel bakis agisina odaklanmiglardir. Cok yonlii kariyeri, biitiin yasam
alanin1 kapsayan; maas, riitbe veya gii¢ gibi nesnel basarilardan g¢ok psikolojik
basarilarla yonetilen bireysel hedefler iizerine kurulu, 6rgiitiin degil de bizzat kiginin
yonettigi kariyer bicimi olarak vurgulamislardir. Bu ylizden c¢ok yonlii kariyer
yonelimi, is degisikligi gibi belirli davranislar1 igermez de daha ¢ok kisinin kendi
degerlerine gore segimler yapmayi, 0z yonlendirmeyi ve Ozglrliigii yansitan,

kariyerine yonelik daha 6znel bir tutum zihniyetidir (Briscoe and Hall 2006, p.6).

Cok yonlii kariyerde kisisel degerler daha ¢ok One c¢ikarilmaktadir. Yani
maddi kazang gibi digsal degerlerin aksine, 6zgiirliik ve gelisme degerleri ile tutarl,
kisiliklerine bakmaksizin bireyin kendi tercihleriyle tutarli degerleri izledigi ifade

edilmektedir (Sargent and Domberger, 2007, p.546).

Orgiitler ¢aliganlara sadakat ve taahhiit karsiigi giivenlik saglarken, yeni
psikolojik mukavele isgorenlere yliksek performanslart ve yerinde bilgilerine karsilik

olarak gelecekte ige alimlari i¢in yeni pratik ve yetenek elde edebilecekleri bir is
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saglamaktadir. Orgiitler isgdrenden is bitimine kadar mutlak bir sadakat beklerken,
ancak yeni yaklasimda iggéren aymi sirkette farkli bir ise veya tamamen farkli bir
sirkete gecis yapabilmektedir. Kisacasi ¢cok yonlii kariyerde bireye etkin bir bigimde
yol gostermek i¢in iggdren kariyerle ilgili yetenekleri bilmelidir, ¢linkli kisinin is

giivenligi gelecekte istthdam edilebilmesine baghdir (Truty, 2003, p.217).

2.2.3. Cok Yénlii Kariyer ile flgili Gorgiil Arastirmalar

Cagdas kariyer doneminde ¢ok yonlii kariyer tutumu kariyer basarisinin
onemli bir bileseni olarak diistiniilmektedir. Cok yonlii kariyer ile ilgili gegmiste
yapilmis bazi arastirmalar mevcuttur. Bu ¢alismalardan ilgi ¢ekici olanlardan biri
Crowley-Henry ve Weir (2007)’in uluslararasi ¢ok yonli kariyer ile ilgili kadin
Oykiilerini ele aldiklar1 ¢aligmalarinda kadinlarin kosullardan dolayr zaman iginde
mesleki rollerinde doniistiirme becerilerine sahip olduklar tespit edilmistir. Kadinlar
cok yonlii kariyeri kendilerini yenileme becerisi olarak tanimlamislar. Bununla
birlikte Brdigstock (2007) ¢ok yonlii kariyerde basari ilizerinde durmus ve kariyer
ingaa etme, kendi kendine yonetim ile ¢cok yonlii kariyer basarisi egilimi arasinda
pozitif yonli ¢ok giiglii bir iligki tespit etmistir. Benzer sekilde, Buchner (2007) ¢ok
yonli kariyer tutumu, duygusal zeka ve kariyer uyumu arasindaki iligkileri ele aldigi
calismasinda, ¢ok yonli kariyer tutumu, duygusal zeka ve kariyer uyumu arasinda

anlamli iligkiler tespit etmistir.

De Vos and Soens (2008) ¢ok yonlii kariyer ile kariyer basaris1 arasindaki
iligkide kendi kendine yonetimin araci etkisini incelemiglerdir. Bulgular, ¢ok yonlii

kariyer tutumunun kariyer basarisinin énemli bir 6nciilii oldugunu ortaya koymustur.
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Bir baska calismada DiRenzo (2010) ¢ok yonlii kariyer egilimi ve kariyer
sermayesinin is ve yasam c¢iktilarina iliskin rolii {izerinde durmus ve bu g¢alismada

cok yonlii kariyer egilimi ile kariyer sermayesi arasinda giiclii iliski bulunmustur.

Secer ve Cmar (2011) bireycilik ve kariyer egilimleri {izerine bir ¢alisma
yapmiglardir. Yeni kariyer yoOnelimleri olarak smnirsiz ve ¢ok yonli kariyer ele
alimmistir. Dikey bireycilik degerleri ile sinirsiz kariyer zihniyeti ve yatay bireycilik
ile 6zyonetimli kariyer arasinda pozitif yonde iligkili bulunmustur. Yine bireycilik
degerlerinin, deger odakli kariyer yonelimini onemli Ol¢lide acikladigi tespit
edilmistir. Ote yandan, yatay bireycilik ile deger odakli ve smirsiz zihniyetli kariyer
yonelimlerinin ters yonde iliskili oldugu anlagilmistir. Yatay bireyci degerlerin yani
farkli ve benzersiz olma degerleri, kisinin kariyerini kendi kosullarina gore belirleme

egilimiyle ters yonde iligkili bulunmustur.

Grimland, Vigoda-Gadot and Baruch (2012) yoneticiler iizerinde yaptigi bir
arastirmada ¢ok yOnlii kariyerin i¢sel ve digsal kariyer basarisi iizerinde pozitif etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Benzer sekilde Zafar and Bint Mat (2012), Pakistanl
akademisyenlerin kariyer basarisi lizerinde ¢ok yonlii kariyer tutumu ve yetkinligi
gelistirmenin etkilerini incelemistir. Cok yonlii kariyer ve yetkinligi gelistirmenin
kariyer basarisi iizerinde etkili olduklar: tespit edilmistir. Ote yandan Cao, Hirschi
and Deller (In press) kendi isini yapan go¢cmenler agisindan ¢ok yonlii kariyerin
pozitif etkilerinde kiiltlirleraras1 uyumun araci rolii iizerinde durmuslardir. Arastirma
sonugclari, ¢ok yonlii kariyer tutumu ile kariyer tatmini, yasam tatmini ve ev sahibi
tilkede kalma niyeti arasindaki pozitif iligkide kiiltiirlerarasi uyumun aracilik ettigini

ortaya koymustur.
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Son olarak Kale ve Ozer (2012) hizmetler sektdriindeki isgdrenlerin gok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini tespit etmek ve bu tutumlarin iggorenlerin
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yaptiklari
calismada, ¢ok yonlii kariyerin “kendi kendini yonetme” boyutuna iliskin tutumlarin,
isgorenlerin ¢ocuk sayisi, meslek ve gelir agisindan; “degerlerine gore hareket etme”
boyutuna iligkin tutumlarin ise meslek, gelir ve isletmedeki konumu agisindan

farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

2.3. KARIYERDE KARSILASILAN SORUNLAR

Birey ve orgiit acisindan diigiiniildiigiinde kariyer planlama ve kariyer
gelistirme en fazla tartisilan konulardir, c¢linkii 6zellikle bireylerin kariyer
yasamlarinda karsilagtiklart sorunlardan fazla etkilenmektedirler. Sorunlar karsisinda
zaman zaman bireyin ¢alisma istegi, motivasyonu, orgiite bagliligi ve kendine olan
giiveni azalabilir, hatta stres ve tilkenmislik duygulari ortaya cikabilir. Bu olumsuz
etkiler nedeniyle performansi diisen birey bireysel ve Orgiitsel hedefleri

gerceklestirmede yetersiz kalmaktadir.

Kariyer donemlerinde bireyler ¢esitli sorunlarla karsi karsiya gelebilmektedir.
Karsilagilan bu sorunlart genel olarak baslangi¢ donemi sorunlari, kariyer ortasi
sorunlari, kariyer sonu sorunlar1 ve kariyerde karsilasilan 6zel sorunlar olmak iizere

dort donemde toplamak miimkiindiir.
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2.3.1. Baslangic Donemi Sorunlari

Bireyin ¢alisma yasamina basladigi ilk donemlerde yasadigi en 6nemli kariyer
sorunlarindan biri beklentileri ile mevcut sartlar arasindaki biiyiik farkliliklardir.
“Gergek soku” yada “kariyer soku” kavramlari ile agiklanan bu farklilik, bireyde
hayal kirikligi olusturarak uyum siirecini zorlagtirir. Dolayisiyla bireyin c¢alisma
istegi azalir, verimi diiser. Sorun isten ayrilmaya kadar gidebilir yada ekonomik
sartlardan dolay1 calismak zorunda olan birey, diisiik performansla orgiitte kalmaya
devam edebilir (Kaya, 2008, s.29). Kariyer sokunu en aza indirmek i¢in ise alma
goriismelerinde dogru bilgi alis-verisinin olmasi onemlidir. Aksi takdirde birey
orgiitiin imajim1 gergekten farkli olarak algilayabilir ve keza orgiit bireyin kariyer

hedefleri konusunda dogru bilgiler elde edemeyebilir.

Baslangic donemi kariyer sorunlarindan bazilari da Orgiitiin  biirokratik
yapisindan kaynaklanmaktadir. Kati bir orgiit yapisi igerisinde {ist yonetimle bireysel
olarak iletisim kuramama veya az iletisim kurma isgorenin tam olarak
taninmamasina neden olabilir. Bu durum da bireyin yiikselme sansini veya daha

cabuk ilerleme sansin1 engelleyebilir (Kilig, 2008, s.51).

2.3.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyerin ortasina gelmis calisanlar belli tecriibe ve bilgi birikimine sahip
bireylerdir. Kariyer ortas1t donemde yer alan bireyler i¢in ylikselme firsat1 azalmistir.

Ayn1 zamanda ¢alisma yasamina katilmaya devam eden modern bilgilerle
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donatilmig, hevesli ve hirsli bireyler kariyerinin ortasina gelmis bireyler i¢in bir
tehdit unsurudur. Yeni basarilar gosteremeyen bireyler i¢in geng calisanlar stres ve
kiskanglik nedenidir. Yasanan bu stres bireyleri depresyona kadar siiriikleyebilir.
Ayrica orta yaslarda olan bireyler i¢in yakinlarinin 6liimiiyle birlikte 6lim kaygilar
da olugmaya baglar. Bu asamada zihinsel ve fiziksel fonksiyonlarda yavaslamalar
goriiliir. Orta yagla birlikte olusacak bunalim bireyi orta yas krizine sokabilir. Orta
yas krizinin derecesi bireyin ozellikleriyle de alakali olarak degisebilecektir (Ersoy,

2007, s.38). Bu sorun kariyer diizlesmesi baglig1 altinda ayrica incelenecektir.

2.3.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer siirecinin son sathasinda bulunan isgdrenler icin en zor donemin
baslangict olan kariyer sonu sorunlarmin en onemlisi emekliliktir. Yaslanma,
becerilerin yitirilmesi, iiretici olamamanin kabullenilmesi, kisileri bir depresyona
striiklemektedir. Olumsuz duygularin agir bastigi bir donem olan emeklilik
doneminde isletmelere diisen gorev; emekliligin kisi i¢in bir son olmadigi konusunda
kisileri ikna etmektir. Orgiitiin sagladigi destek programlari, emeklilik éncesi ve
sonras1 programlar, bu insanlarin emeklilige gecisini kolaylastirmaktadir. Tiirkiye’de
de silahli kuvvetler dahil bircok kamu ve 06zel kurulus “Emeklilige Hazirlik
Programlar1” uygulamaktadir (Temiir, 2009, s.35). Fakat Tiirkiye’deki emeklilige
hazirlik programlari batidaki gibi yasl isgorenlerin deneyim ve yeteneklerinden aktif
bir sekilde yararlanmay1 degil, sadece emeklilik sonrasi rahat bir yasam siirdiirmeyi
hedeflemektedir. Bununla birlikte emeklilikte hedeflenen huzurlu yasam da ¢ogu kez

miimkiin olamamaktadir. Ciinkii yagam standartlarinin giderek yilikselmesi ozellikle
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bliyiilk sehirlerde yasayan emekli c¢alisanlart emeklilik sonrast ¢alismaya

zorlamaktadir.

2.3.4. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Birey kariyerinde kisisel 6zelliklerinden dolay1 bazi sorunlar ile kars1 karsiya
kalabilir. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, ¢ift kariyerli esler, ay 1181 sorunu, cift
kariyerlilik, kariyer diizlesmesi, beceri ve yetenegin yitirilmesi, kariyer engelleri bu

sorunlardan bazilaridir.

2.3.4.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillarda ¢alisma yasaminda aktif olarak rol alan kadin sayist artmakla
birlikte heniiz istenilen seviyeye ulagsmamistir. Kadinlarin is hayatinda sayilarinin
artmasi birtakim kariyer sorunlarini da beraberinde getirmistir. Bu sorunlarin basinda
ise “cam tavan sendromu” gelmektedir. Cam tavan, “Orgiitlerde tepe yOnetim
pozisyonu i¢in kadin calisanlarin karsilastigi goriinmez engellerdir.” Bu kuramda
kadinlarin ilerlemelerinin daha iist diizeydeki gorevleri bagsaramayacaklari siiphesi
degil, sadece kadin olduklar i¢in engellendigi 6ne siiriilmektedir (Kaya, 2008, s.31).
Tepe yonetimine ulasan kadinlarin erkeklere gore sayilarinin ¢ok az olmasi bu

tavanin kolaylikla kaldirilamayacagini géstermektedir.

Orgiitlerde kadimlarin karsilastiklar1 “Cam Tavan” 1 ii¢ boyutu iizerinde

durulmaktadir. Kadinlarin is yasaminda iist diizey ydnetici pozisyonlarina
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gelememelerinin Oniinde ii¢ engelin oldugu belirtilmektedir. Bu engeller sunlardir
(Oriicii, Kilig ve Kilig, 2006, 5.119);

1- Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Erkeklerden kaynaklanan
cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasi ile ilgili engeller su sekilde ifade edilebilir:

e FErkeklerin, kadinlarin verilen iist diizey isleri yapamayacagina dair
onyargilaridir. Kadinlar kisilik, kararlilik ve azim agisindan yetersiz olarak
degerlendirilirler.

e FErkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise “kadinlarla
iletisim kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegidir.

e Kadinin erkek diinyasi tarafindan bilingli olarak sinirlandirilmasi, "nasil
olsa kariyerinin bir noktasinda ailesine daha fazla zaman ayirmay: tercih
edecek" seklinde erkekler tarafindan gelistirilen inang,

e Kadinlarin tabiati itibartyla erkege gore daha az becerikli, basarili olma
ihtimali disiik, liderlik vasfi olmayan bireyler seklinde Onyargiyla
tanimlanmasi,

e Hiyerarsik otoritenin, otokratik liderlik tarzinin ve yukaridan asagiya
dogru iletisimin oldugu “erkek odakli” 6rgiit kiiltiirinlin benimsenmesi,

e Kadinlarin istihdami ve terfilerinde toplumsal - kiiltiirel degerlerin,

sosyal kaliplarin ve normlarin engelleyici islev gérmesi

2- Kadin yoéneticiler tarafindan konulan engeller: Daha c¢ok erkek
yoneticilerin koydugu engeller tartisilirken kadin yoneticilerin koydugu engeller gz
ard1 edilmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller de su basliklar

altinda siralanmaktadir (Ersoy, 2007, s.35; Oriicii, Kilig ve Kilig, 2006, 5.119):
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e Kadinlarin is roliiniin yaninda annelik roliiniin de olmasinin onlarin
kariyerlerini yavaglatmasi, durdurmasi veya engellemesi,

e [5 ile aile hayatin1 dengeleme cabasinin kadinin zamanini almas1 ve
ist yonetime ulagmasi i¢in gereken ¢abayi sarf edememesi,

e Zeki ve kariyerinde basarili kadinlarin iist yonetime gelmek yerine
kendi iglerini kurmay1 yeglemesi,

e Kadinlarin insan iliskileri agir basan isleri tercih etmesi ve tepe
yoneticilik i¢in gerekli olan deneyimlerinin az olmasi,

¢ Kendini referans alma yanilgisi; Kadin yoneticilerin bilingaltindaki
“Ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir
cabaya gerek yok” mantigidir.

e “Kralice ar1” sendromu; is yasaminda kendi cinsini, Oncelikle
kadinlar rakip olarak gérme egilimidir. Tepe yonetimde goriilen ‘tek kadin’
olmanin bir basar1 ve ayricalik gostergesi oldugu inancidir.

e Aile hayatlarinin zarar goérmesinden duyulan endise, nasil olsa
ylkselmem miimkiin degil diyerek sonuna kadar gidememe ve bu yaklasimin

getirdigi 6zgiiven eksikligi,

3- Kiginin kendi kendine koydugu engeller: Kadimin cinsiyet rollerine iligkin

tutumlart kadinin ytikselmesinin oniindeki en 6nemli engellerden biridir. Bunlardan

bazilar1 sunlardir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2006, ss.119-120);

¢ Kadinlara kars1 olan negatif 6nyargilar1 kabul etme, benimseme,
e Is-aile catismasi ve sugluluk duygusu ile basa ¢tkamama,

e Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememe,
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e Kendini gelistirme, kosullarin1 degistirme istegi, inanci veya
olanaklarinin olmamasi,

e Sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang,

e Kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek / kariyer yonelimli olmamak,

kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarin1 géze almamak.

Egitimde firsat esitsizligi ve toplumsal kalip yargilarda cam tavan etkisine
zemin hazirlamaktadir. Cilinkii toplum kadinlari, yonetsel pozisyonlara degil,
uzmanlhk gerektiren islere (doktorluk, 6gretmenlik v.b) yénlendirmektedir. (Oriicii,

Kili¢ ve Kilig, 2006, s.120).

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlari azaltma konusunda orgiitlere ve sivil
toplum kuruluslarina o6nemli gorevler diismektedir. Bu konuda yapilmasi
gerekenlerin basinda ise ¢alisanlart birey olarak diistinmek ve cinsiyet ayrimindan

kaginmak gelir.

2.3.4.2. Cift Kariyerli Esler

Calisan ve evli olan kadinlarin is hayatinda rol almaya baslamasiyla ve
kariyer basamaklarinda ilerlemeleriyle birlikte ¢ift kariyerli esler sorunu ortaya
cikmistir (Kilig 2008, s.54). Bu sorunlar annelik gorevi ile kariyer arasinda kalan
kadinlarin evliliklerinde ¢ikmazlara sebep olabildigi gibi, bu tiir ailelerde ¢iftler
arasinda kariyer catigmalarinin oldugu da goézlenmektedir. Ayrica eslerden birinin
bagka yerlere transferi aile birligini giic durumda birakmaktadir. Bu ise orgiit

acisindan bazi giigliiklere sebep olmaktadir. Tiirkiye’de kamu sektoriinde es durumu
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tayinleri aile birligini devam ettirmeye yonelik uygulamalardir. “Trailing Spouse™
olarak adlandirilan ve eslerden birinin bir bagka yere transferi halinde diger esinde
ayn1 yere atanmasi ile ilgili uygulamalar gelismektedir (Eryigit, 2000, s.115). Ancak
modern i yasaminda cift kariyerli esler sorunu yasanmaya devam edecektir. Bu

sorunlarin ¢oziimii yonetimin tutumu ve ortama bagli olarak degisebilir.

Cift kariyerlilik ise, her iki calisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde
kosmasidir. Cift kariyerli ailelerde her iki es de kariyer sahibidir ve kariyerlerine
bagliliklar giicliidiir. Bu tiir ailelerde esler daha nitelikli ve gelir seviyeleri yiiksektir.
Bu agiklamadan yola ¢ikarak tamamen ekonomik nedenlerle ¢alisan esler arasinda,
kariyer gelisimine oncelik verilmediginden, boyle bir sorun yasanmadigi sonucuna

varilabilir (Kaya, 2008, s.32).

2.3.4.3. Ay Is181 Sorunu

Bu kariyer sorunu orgiite bagl olarak calisan bireyin igi disinda da kendi
hesabina ¢alismas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Ikinci bir is olarak nitelendirilen
bu isler ¢cogunlukla gece yapildigi i¢in “ay 15181 adin1 almistir. Bireyin ay 1s1ginda
olmasmin nedenleri; gelir yetersizligi, farkli tecriibeler kazanmak veya kariyer
hedefini basarabilmek seklinde ifade edilebilir. Ay 1s1gimin sorun olarak
goriilmesinin temel nedeni, birey enerjisinin bir boliimiinii ikinci isine harcamasi ve
asil isindeki performansinin diismesidir. Bu diisiince nedeniyle ay 15181 bir sorun
olarak nitelendirilmektedir. Calisanlarina iyi olanaklar saglayan ve is giivenligine
Oonem veren orgiitlerde bu sorun daha az yasanmaktadir (Ersoy, 2007, s.34). Genelde

bu c¢alisma tarzini igletmeler kendileri agisindan bir sorun olarak gérmemektedir.
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Buna karsin, sosyal giivenlik sisteminin etkin bir sekilde denetlenmesi durumunda ay

15181 sendromunun azalmasi1 muhtemeldir.

2.3.4.4. Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimi olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi bu alanlarda
ilerleyebilme olanag1 saglarsa da, bireyin bu alanlardan birini segerek kariyerini o
dogrultuda yonlendirmesi gerekecektir. Cift kariyerli olma bireyin hangi kariyerin
kendisi i¢in dnemli olduguna karar vermede zorlanmasidir. Ciinkii bireyin her iki

kariyeri birlikte ilerletmeye ¢alismasi zordur (Aytag, 1997, 5.227).

2.3.4.5. Kariyer Diizlesmesi (Kariyer Platosu)

Orgiitsel ve dogal bir olay oldugu igin, calisma yasaminin i¢inde bulunan
herkesin kariyerinin bir doneminde karsilastigi bir olgu olan mesleki durgunluk veya
Kariyer platosu, James A. STONER tarafindan “kariyerdeki biraz daha hiyerarsik
yiikselmenin muhtemelen, ¢ok diisik oldugu nokta olarak tanimlanmaktadir

(Uzunbacak, 2004, s.39).

Kariyerde platonun birey lizerinde iki 6nemli etkisi vardir: verimlilik kaybi1 ve

bireyin kendisine olan saygisinin azalmasidir (Uzunbacak, 2004, s.39).

Kariyerde plato, biiyiik 6l¢ekli isletmelerde 6nemli olmaktadir. Bu dénemin

uzun siirmesi hem bireyi hem de oOrgiitii olumsuz etkileyebilir. Bu isletmelerde
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ylksek pozisyondaki gorevler i¢in mevcut pozisyonlarda oldukga ¢ok adayin varligi,
bireyin diizlesmesine, bir platoya ulagmasina neden olmaktadir. Birey daha iist
seviyedeki bir gorev i¢in ¢ok uygun olsa dahi, yukarida uygun acikliklarin
olusmamasindan dolay1 hareket edemez. Bu durumda bireyin orgiitsel agidan platoda
oldugu ifade edilebilir (Eryigit, 2000, s.116). Bununla birlikte ¢alisanlar kariyerde
platoya, yeteneklerdeki eksikliklerden, performantaki diisiisten veya emeklilik yasina
yaklagmasi gibi kisisel nedenler veya teknolojik veya oOrgiit politikalarindaki

degisikliklerden dolay1 girebilir (Okakin, 2009, s.145).

Bardwick’e gore plato ii¢ seviyede ortaya ¢ikar: yapisal, hosnutluk ve yasam
platosudur. Yapisal plato terfilerin sona ermesini belirtir, miimkiin oldugu kadar
isinde en iyi noktaya gelmis ve artik yeni ugraslar ve firsatlar bulmak i¢in kurumdan
ayrilmak zorunda kalan kisiyi kapsar. Memnuniyet platosunda ise; kisi isinde artik
belli bir doyuma ulagmistir ve her gecen giin artan sorumluluklarindan sikilmistir.
Yasam platosu ise; daha yogundur ve kisi yasaminin ortasinda bir bunalim

yasayabilecek durumdadir (Yorulmaz, 2007, s.49).

Orgiitlerde kariyer platosunun kaynaklar1 genelde sunlardir (Yorulmaz, 2007,
s.50):
e Bireysel yetenekler ve beceriler,
e Bireysel ihtiyaglar ve degerler,
e Motivasyon eksikligi,
e Qdiillendirme eksikligi,

e Stres ve tiikenmislik,
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e Yavas bilyliyen organizasyon.

Kariyerlerinde platoya giren bireylere baz1 orgiitler danismanlik ve mentorliik
hizmetlerinin yanisira yonlendirme ve beceri gelistirme egitimi vermektedir. Ayrica
bazi1 orgiitler de yonetici olarak kalma stiresini sinirlayarak ¢alisanlarin iist yonetime

gelmesine imkan tanimaktadir.

2.3.4.6. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Kariyer ortasinda veya sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri

ve yeteneklerini yitirmesi durumudur (Ozden, 2001, s.97). Genellikle bireyin

yaslanmaya baglamasi, orgiitsel katilik ve is diinyasinda yasanan hizli teknolojik

degisimler beceri ve yetenegin yitirilmesinin en énemli sebebidir.

Bireylerin beceri ve yeteneklerini yitirmesinin Oniine ge¢me yollar1 arasinda

yaygin egitim faaliyetleri (kurslar, hizmet i¢i egitim, mesleki gelisme semineri vs.),

yonetici gelistirme egitimi ve kariyer danigsmanlik hizmetleri sayilabilir.

2.3.4.7. Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri genel olarak dort grupta toplanir. Bunlar; gézden diisme,

isten cikartilma, stres ve tiikenmislik, engellenmedir.
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2.3.4.7.1. Gozden Diisme

GoOzden diisme, ylikselmesi beklenen bir isgdrenin, yoneticinin giivenini
yitirmesi sonucunda is motivasyonunun azalmasi, isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye
indirilmesi veya bulundugu kademede duraganlik pozisyonuna girmesi durumu
olarak tanimlanmaktadir. Bireyin gozden diismesinde, kisilerarasi g¢atisma, tist
yonetimde anlagsmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢cevreye karsi kotli muamele, uyumsuzluk
ve yeteneksizlik gibi faktorler etkili olmaktadir. Gézden diisme sonucunda igsgoren;
kendine giivensizlik, korku, gerginlik, endise ve sugluluk duygusu ve iiziinti
yasarken, Orgiitin kendisine harcadigi zaman ve maliyeti israf etmis olacaktir.
(Temiir, 2009, s.36). Gozden diisen bireylerin motive edilmesi giictlir. Ciinkii iist
yonetimin uzun yillar ayni kalmasi durumunda gozden diisen yetenekli bireyler kendi
yeteneklerini kanitlama firsatini elde edemeyebilir. Bu nedenle kurum degistirme

veya baska bir boliime transfer diisiinebilirler.

2.3.4.7.2. Isten Cikartilma

Isten cikartilmada karar ise isverene aittir. Isgéren bakimindan istem dis1
gerceklesen ve arzu edilmeyen bu durumun nedenleri genellikle; iggbrenin ¢alisma
borcunu sézlesme sartlarina uygun yerine getirmemesi, devamlilik gdsteren saglik
sorunlar1, mesleki yetersizlik, ahlak ve iyi niyete aykirt davranislar, ise devamsizlik,
performans dislikliigii gibi is¢iden kaynaklanan nedenler olabildigi gibi iscinin
verimi ya da davraniglartyla ilgili olmayan isletmeden ya da genel ekonomik
durumdan kaynaklanan nedenler olabilmektedir (Korkmaz ve Ozkara, 2012, 5.209).

Bu durum, bir bireyin kariyeri i¢in temel sorunlar arasindadir ve hatta bazilar i¢in
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isten ¢ikartilma kariyer yasaminin sona ermesi demektir. Ancak, kiiresel dl¢ekte bazi
firmalar yetenekli c¢alisanlarina is bulmakta veya outplacement uygulamalarina

bagvurmaktadir.

2.3.4.7.3. Stres ve Tiikenmislik

Etki alaninin ve iggorenler iizerindeki olumsuz 6zelliklerinin her gegen giin
arttig1 ve modern diinyanin hastaliklari1 olarak bilinen stres ve tiikenmislik, giiniimiiz
is diinyasinin en 6nemli sorunlar1 arasindadir. Ozellikle stres, giiniimiizde isletmeleri
yakindan etkilemekte ve Ozellikle insan kaynaklari agisindan giderek Onem
kazanmakta ve Orgiit politikalar1 arasina girmektedir (Giimiistekin Eren ve Giiltekin,

2009, s.147).

Hans Selye ise stresi, organizmanin her tiirlii degismeye yaygin tepkisi olarak
tanimlamistir. Tanima gore, stres tepkisinin uyanmasi, hem memnuniyet verici, hem
de sikintili olusumlarda aynidir. Bagka bir ifadeyle, bireyin, fizik ve sosyal ¢evreden
gelen uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik simirlarinin 6tesinde

harcadig1 gayrete ‘stres’ adi verilir (Turung, 2009, s.6).

Stresin is gerekleri, oOrgiitsel yap1 ve performanstan kaynaklanani kariyer
tizerinde oldukca etkili olmaktadir. Bireyler kapali kariyer yolunun oldugu isleri
tercih etmezler. Bu nedenle kariyer planlamasi, gelecek i¢in hedef koyan ¢alisanlarin
hem motivasyon ve 0z gilivenlerini artirmakta hem de stresten korunmalarina,
gelecekte yasanacak siirprizlerden korunmalarina ve gelismelere hazirlikli olmalarina

yardimc1 olmaktadir (Serinkan, Kaymakei, Alisan ve Avcik, 2012, s.24). Stresin
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derecesi de ¢ok Onemlidir. Olumsuz veya asir1 stres bireye zarar verirken, olumlu
veya cosku niteligindeki stres ise birey agisindan daha iyisini yapma igin etkileyici

bir faktor olabilir.

Stresin giinliik is taleplerinin bir parcasi kabul edilmesi gerekir, s6z konusu is
talepleri ile iggdren kendini ortaya koyma firsati bulamaz ve desteklenmezse, bu

durumda iggorenin uzun siire yasadigi stres tiikkenmiglikle sonuglanabilmektedir.

Maslach and Jackson (1981), tikkenmisligi; “isi geregi yogun duygusal
taleplere maruz kalan ve siirekli baska bireylerle yiiz yiize ¢aligmak durumunda olan
isgorenlerde goriilen fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, c¢aresizlik ve
umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, yasama ve baska insanlara karsi olumsuz
tutumlarla yansimasi ile olusan bir sendrom” olarak ifade etmektedirler.
Tiikenmislik, asir1 stres ve tatminsizlige tepki olarak iggérenin kendisini isinden
sogutmasidir. Bu durum kariyerinde 6nemli sorunlar1 berberinde getirir. Orgiit ve

birey acisindan agir ve ciddi sonuglari sebebiyet vermemesi i¢in onlenmelidir.

2.3.4.7.4. Engellenme

Kariyer se¢iminde bireyin yeteneklerine, beklentilerine ve ihtiyaglarina uygun
kararlar alinmasi, ¢alisma yasaminda Onemlidir. Ancak c¢alisma yasaminda
engellenme durumu bireyin tiim kariyer ¢izgisini etkileyebilir. Bu engellenmenin
genelde kaynaklart; list yonetimin tutumu, kurumlagmis ¢atisma ve iist-orta kademe

yonetimi ¢atismasi olabilmektedir.
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“Engellenme, bireyin 1is1i ve ¢evresiyle uyusamayip, beklentilerini
karsilayamadigi, ilerlemeyip oldugu yerde saydiginda kapildigi duygudur. Orgiite
girdikten sonra birey kisisel gelisme saglamasiyla beraber ya amacima ulasarak
kariyerinde ilerler veya beklentilerini karsilamayarak engellenme hissi duyar. Bu
durumda birey ya isinden ayrilma yolunu sececek veya cikarlari gere§i orgiitte
kalarak umursamazlik i¢inde belli bir performansi siirdiirecektir. Ancak bazi
durumlarda bireyin hosnut olmadan o6rgiitte kalmasi ¢atigsma ortami olusturabilir veya

is diizenini bozabilir.”(Kaya, 2008, ss.36-37).

2.4. ALGILANAN KARIYER TESVIKLERI

2.4.1. Algilanan Kariyer Tesviklerinin Teorik Temelleri

Edgar H. Schein, 44 lisansiistii 0grencinin yardimiyla 10-12 yil siiren
derinlemesine miilakatlar ve boylamsal bir ¢aligmayla, bireylerin kariyer se¢cimlerinin
arkasinda yatan sebepleri veya 6zendiricileri bulmaya calismistir. Kariyer degerleri
ve Ozendiricileri, bir bireyin bireysel olarak algiladig1 yetenekleri ve temel degerleri
ile giidii ve ihtiyaclart iligkilidir. Bu 6zendiriciler bir bireyin is deneyimini yonetip
dengeleyerek onun kariyerle ilgili se¢im yapmasii kolaylastirmaktadir. Kariyer
degerleri veya Ozendiricileri ile islerini Ortiistiirebilenler i¢in pozitif kariyer ¢iktilar
elde etmeleri miimkiin olmaktadir. Bireyin ge¢mis is tecriibesi, ilgileri, yetenek ve
egilimleri, kisiligi, kariyer degerini bulmada yardimci olmaktadir (Adigiizel, 2009,
$5.279-280). Orgiitlerde, bireylerin kariyere ve kariyer tesviklerine iliskin algilari

asagidaki gibidir (Hsu, Jiang, Klein and Tang, 2003, p.363):
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e Yasam tarzi: Calisanlar aile ve kariyer endiselerini biitiinlestiren
bir yagam tarzi gelistirmeyi ister. Kariyeri daha genis olan hayat sisteminin
bir pargasi olarak gormek, is, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge
kurmak bu degere sahip kisilerde daha baskindir. Bu bireyler i¢in aile
degerleri ve anne-babanin kendisi ile ilgili diisiinceleri ve planlar1 ¢ok 6nem
tagir. Aile degerlerine Oonem veren organizasyonlara ilgilidirler. Mesai
saatlerine ve tatil periyodlarina karsi hassastirlar. Aile ihtiyaglariyla
meslegin  gerekliliklerini  Ortiistirme ¢abasinda olma, bu degerin
ozelliklerindendir (Adigiizel, 2009, s.281). Yasam tarz1 da, kariyer ve statii
acisindan egitim kadar 6nemli gdstergelerden biridir (Dressler, 1990, p.184).
Ozellikle geleneksel yasam tarzi ¢ift kariyerli ailelerde kariyerin gelisimi ve
tatmini lizerinde etkili olmaktadir (Anderson and Spruill, 1993, p.135). Bir
yasam tarzi olarak kisisel gelisme hedeflendiginde kariyerde basariya daha
kolay ulasilabilir.

o Is giivenligi: Orgiitsel baglilhk, uzun vadeli istihdam, finansal
giivenceyi amaclamaktadir. Bu durum caligma saatleri, is giivenligi ve
isgoren saghigi, is glivencesi, adil degerlendirme sistemi, licret yonetimi,
kisisel gizlilik hakkinin saglanmasi konularimi da kapsar (Demir, 2011,
s.455). Bireyin calisma yasamindan beklentilerinin karsilanma derecesi
genel yasamdan doyum saglamasinin  yoniinii  belirlemektedir. I
giivenliginin  olmamasi, bireyin genel yasam diizeyini olumsuz
etkilemektedir. Tirkiye’de is giivencesinin O6zel sektdrde tam olarak
saglandigin1 sdylemek giictlir. Ayrica kendi kendine yonlendiren davranisa
sahip insanlar, is giivenligi ile daha az motive olmaktadirlar (Onay ve

Vezneli, 2012, 5.195).
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o Cografi giivenlik: Uzun vadede belirli bir alana ve yere
baglanmay:1 ifade eder. Bugiin Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan
tilkelerde uzun stire bir isletmede ¢alismak demek bir cografyaya baglanmak
demektir. Fakat cokuluslu isletmelerde isgérenlerin sik yer degistirmesi
kariyeri acisindan tehlikeli olabilmektedir.

o Yonetsel yeterlilik: Baskalar1 vasitasiyla sonuglar1 basarmaya
yonelik daha fazla sorumluluk pesinde olmayi ifade eder. Yonetsel yeterlik;
insan yoOnetimi, amag¢ ve eylem yoOnetimi, denetleme ve degerlendirme,
iletisim, mevzuat bilgisi, etik yeterlik, giiclendirme, teknolojiyi kullanma ve
orgiitsel iklim boyutlarindan olusmaktadir (Al, 2007). Ayni1 zamanda
yonetsel yeterlilik, kavramsal ve beseri beceriler konusunda bireylerin
yeterli olmasmi ifade eder. Beseri beceri; insanlarla caligabilmeyi ve
kisilerarasi iliskilerin diinyasina girmek demektir. Her diizeyde yonetici i¢in
beseri beceri yeterliligi aranir. Kavramsal beceri ise, isletmeyi bir biitiin
olarak goriilebilmeyi, organizasyonun cesitli fonksiyonlar1 arasindaki
karsilikli baglilig1 ve birisindeki bir degismenin digerlerini nasil etkiledigini
gorebilmeyi, tek tek isletme birimleri ile endiistri kolu ve toplum ile siyasal,
sosyal ve ekonomik gii¢ler arasindaki iliskileri gorebilmeyi ifade eder. Bu
yonii ile kavramsal beceri, biitiinii gérmeye odaklanir. Orgiitiin uzun vadeli
gelecegini  sekillendirmek, misyon ve vizyon belirlemek, calisanlara
istikamet belirlemek adina {ist yonetim kademelerinde aranan bir beceridir.

o Teknik Yeterlilik: Teknik uzmanligin kullanilmasina oncellikle
odaklanmadir. Bu yeterlilik; bireyin, belirli bir alan ile ilgili uzmanlik
bilgisini ve analiz yetenegini ve bu alana iliskin analiz ara¢ ve tekniklerini

kullanabilme becerisini kapsamaktadir. Ozellikle mesleki uzmanlasmanin
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oldugu kisilerin kariyeri agisindan onemlidir. Uygun egitim, uygun is ve
uygun araglarin tahsisi bireyin teknik yeterliligine katkida bulunabilir. Ise ve
goreve yonelik kariyer 06zendiricisi olup, burada uzmanlik alaninda
derinlesme ve biiylime Orgiitte yiikselmekten daha oOnemli olmaktadir
(Temiir, 2009, s.49). isin basarilmas1 igin dzel bilgi, yontem ve tekniklerin
kullanilmasmi kapsadigindan oOrgiitiin faaliyetlerini yapan isgorenlerle
dogrudan iliski i¢inde bulunan ilk kademe gozetmenlerin etkinligi i¢in bu
beceri ¢ok 6nemlidir.

e Girisimcilik: Yeni bir {irlin ve hizmet gelistirerek birinin kendi
adimna bir sey yaratma gereksinimidir. Schumpeter’e gore, girisimcilik; yeni
bir bulusla yeni bir mal tireterek ya da eskisini yeni bir yontemle liretmek
icin daha 6nce denenmemis bir teknoloji kullanarak tiretim siirecinde devrim
veya reform yapmaktir (Ozkul, 2008, s.7). Calisanlarin risk alma, belirsiz
durumlarda sorumlu karar verici olma, firsatlari kovalama, hayata gegirme
ve yenilik yapma yetenekleri kanitlama ile ilgili bir 6zendiricidir.

o Ozerklik: Bireyin orgiitsel sinirlamalar ve kontrolden kurtulacagi
durumlar aramasidir. Bir bireyin, grubun ya da organizasyonun bir fikri ya
da vizyonu ortaya koymada ve onu basarmada sergiledigi bagimsizliktir.
Organizasyon seviyesindeki oOzerkligin; stratejik ozerklik, yOnetimsel
ozerklik ve operasyonel oOzerklik olarak tiice ayrilarak aciklandigi da
gorlilmektedir. Buna gore stratejik 6zerklik, organizasyona rehberlik eden
hedeflerin, politikalarin ve stratejilerin  se¢ilmesindeki  6zgiirliigii
gerektirmektedir. Yonetimsel 6zerklik, organizasyon igerisindeki birbirinin
faaliyetlerini yonetme sorumlulugunu tayin etmekte ve kurumdaki diger

birimler bu birimin islerini koordine etmekten sorumludur. Operasyonel
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ozerklik, yonetimsel ve stratejik kisitlamalar igerisinde, dncelikle hedef ve
sorunun ortaya konmasinda ve daha sonra buna yonelik eyleme ge¢gmede
kendi basina karar verme 6zgiirliigiidir. Bu seviyedeki 6zerklikten sorumlu
organlar belirli iirlin ve hizmet alanlartyla ilgili teknik fonksiyonlardan
sorumludurlar.  Calisanlarin  islerini  yaparken ve  kariyerlerini
sekillendirirken serbest karar almalari, kendi yOntemlerini seg¢meleri,
kendilerini degerlendirme ve yeteneklerini kullanmalar1 énemli tesviklerdir
(Agca ve Kurt, 2007, s5.96-97).

o Saf meydan okuma: Problemleri ¢6zmeyi, engellerin listesinden
gelmeyi, becerikli rakiplere karsi kazanmayi amacglar. Bu degeri tasiyan
bireylerde rekabet sonucunda kazanabilmek, ¢ok seyin oniinde gelmektedir.
Asilamayan ve ¢oziilemeyen problemleri sonuclandirincaya kadar, st diizey
ugrasidan zevk almak ve bu noktada toleranssiz olmak, saf meydan okuma
degerinin en temel 6zelliklerindendir. Bu 6zendiricinin temelinde 6grenme,
catismaya dayanikli olma ve sorunla basa c¢ikma vardir (Adigiizel, 2009,
s.281).

e Hizmet: Bagkalarina yardimci olma amaglara katkida bulunmaya
iliskin kendini adamay1 ifade eder. Bu degere sahip bireyler hizmet ettikleri
kisinin ast ya da miisteri olmasina aldirmaksizin onlara karsi bir hesap
verme sorumlulugu tasirlar. Clinkii yardimer liderligin merkezinde yer alan
ve bir yasam misyonu olarak goriilen hizmet, bagkalar1 ac¢isindan
sorumlulugu kabul etmeyi kapsamaktadir. Oncelikle hizmetkar olduklarini
bilen ve davramig, tutum ve degerleriyle baskalarina yonelik hizmeti
modellestiren bu bireylerin birinci fonksiyonu, kendi ¢ikarindan ziyade

bagkalarinin ¢ikarlarina hizmet etmektir. Hizmet sadece birinin kendini
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ige/orglite adamasi degil, zaman, ilgi, merhamet ve belki de birine aidiyeti

ifade eden comertligi kapsar (Ulu, 2011, s.19).

2.4.2. Algilanan Kariyer Tesvikleri ile Ilgili Gorgiil Arastirmalar

Bireylerin kariyer beklentilerini anlamada, kariyer dengeleri biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Bu konuda sinirli sayida c¢alisma mevcuttur. Ornegin Igbaria ve
Baroudi igsel kariyer tesvikleri ile kariyer tatmini arasinda pozitif, ama kiigiik ve
kismen anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Ginzberg ve
Baroudi, igsel kariyer tesvikleri ile algilanan kariyer tesvikleri arasindaki uyumun
bireyin kariyer tatminini veya isten ayrilma niyetini belirleyebilecegini ileri

stirmektedir (Hsu et al., 2003, p.363)

Kariyer dengesi olan iggorenler, raporlanan is ortamlartyla kiyaslanmakta ve
orgiitten ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir. Isgéren-is uyumu eksikligi, strese,
endiseye, gerginlige, is tatminsizligine ve isgiicli devrine ve diger negatif c¢iktilara

yol agabilir.

Van Maanen ve Schein, hem igsel kariyer dengelerinin hem de Orgiitsel
kariyer tesviklerinin kariyer tatminini etkiledigine isaret etmektedir. Yani, bir orgiitte
calisirken mutlu olan bir isgdreni Orgiitte tutmak i¢in en azindan tercihen algilanan
kariyer tesvikleri, iyice diisiiniilmiis igsel kariyer dengeleri kadar dnemlidir. Gegmis
arastirmalar, bilgi teknoloji uzmanlarinin orgiit icerisinde yeterli bir dizi kariyer
firsatinin var oldugunu diistindiiklerinde kariyerlerinde daha tatmin olduklarina isaret

etmektedir. Glidiileme teorileri, kendi gereksinimlerini karsilayan odiillendirici bir
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ortamda calisan isgorenler, kendileri arkadaslar1 ve ailelerine iligkin is cabasin
dogrulayan nedenler bulacagini ileri siirmektedirler. Bu yiizden, bir bireye arzuladigi
sey verildiginde daha ¢ok motive olacaktir. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinde
tatmin olmamis gereksinimin gii¢lii oldugu dikkate alindiginda, degisen islerle tatmin
olabilir ve daha 1iyi bir kariyer alternatifiyle sirkete daha fazla baglanabilir (Hsu et al.,

2003, p.364).

Algilanan kariyer 6zendiricileri ile ilgili literatiir incelendiginde ¢ok az sayida
mevcuttur. Bu ¢aligmalardan Hsu ve arkadagslar1 (2003) algilanan kariyer tesvikleri
ile isten ayrilma niyeti iizerine yaptiklar1 ¢aligmada, isgiivenligi ve hizmet tesvikinin
isten ayrilma niyetini azaltmada en Onemli tesvikler oldugunu tespit etmiglerdir.
Benzer sekilde, Temiir (2009) algilanan kariyer 6zendiricilerinin is tutumu ve is
davranislar1 tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda; algilanan kariyer
Ozendiricilerinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif, isten ayrilma

davranisi iizerinde ise negatif etkisi oldugu belirlenmistir.

Adigiizel (2009, s.281) universite Ogrencileri agisindan kariyer degerlerini
(Shein’in Kariyer Capalarini) ve 6grencilerin kariyer degerlerindeki yogunlasma
diizeyleriyle anne-baba mesleklerinin, c¢ocuklarina ait kariyer degerlerine olan
etkilerini incelemistir. Arastirma sonuglarina gore, kariyer Ozendiricileri veya
degerlerinin 6grencilerin demografik 6zellikleri agisindan farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir. Anne ve Baba mesleklerinin ¢ocuklarina ait kariyer planlarinda etkili
oldugu bilinse de, icsel 6zellige sahip olan kariyer degerlerinin yonlendirilmesinde
¢ok smirli bir seviyede kaldigi goriilmistiir. Yani kariyer degerleri, bireylerin

dogustan itibaren sahip olduklar1 bir 6zellik oldugu da ¢alisma sonucunda ortaya
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cikan diger bir sonuctur. Yine Karaman (2008), 6gretmenlerin meslegi algilama
bicimleri ile gelecekten beklentileri arasindaki iligkileri incelemis ve buna gore kadin
Ogretmenlerin meslegi algilama bigimlerinin ve gelecekten beklentilerinin daha
olumlu oldugu gozlenmistir. Sinif Ogretmenlerinin brans Ogretmenlerine oranla

meslege adanmigliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ozetle isletme yoneticileri, igsel kariyer isteklerinin tatmin edilmesi ve igsel

kariyer dengeleri ile uyumlu olacak sekilde c¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi

gerektigini kavramalidir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL SiNizM

3.1. SINIZM KAVRAMI VE ORTAYA CIKISI

“Sinizm” sézciigiiniin kokeni yaklagik olarak M.O. 500 yillarinda ortaya ¢ikan
Antik  Yunan felsefindeki “sinik (kinik)” kelimesine dayanmaktadir. Kinik
felsefesine gore bireyler, ahlaki degerleri ve sosyal kurallar1 reddetmekte ve doganin
kurallarma gore yasamaktadirlar. Antisthenes ve Sinop’lu Diogenes en onemli
siniklerden oldugu ve ilk sinik’in Sokrates’in izinden giden Antisthenes oldugu
rivayet edilir. Tarihsel siire¢ incelendiginde, sinik bireyler, ¢alistiklar1 kurumlart “hor

gormeleri” ile de taninmislardir (Kalagan ve Giizeller, 2010, ss.83-84).

Bireylerin yalniz kendi ¢ikarlarin1 gdzettigine inanan ve buna gore herkesi
cikarct kabul eden kimse olarak agiklanan “sinik” ve bunu agiklamaya calisan
diisiinceye “sinizm” denilmektedir. Sinizme iliskin temel inang; diiriistliik, adalet ve
ictenlik ilkelerinin kisisel ¢ikarlara kurban edildigi yoniindedir. Sinizm,
“kuskuculuk”,  “siiphecilik”,  “gilivensizlik”,  “inang¢sizlik”,  “kotiimserlik”,
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“olumsuzluk™ , sozclikleriyle yakin anlamlara sahip olmakla beraber, modern
yorumunda, bireyin “kusur bulan, zor begenir, elestirir” anlami baskindir (Erdost,
Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2007, s.514). Bugiin modern toplumlarda isgi-igsveren
iliskilerinde sinizmin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle beklentileri
karsilanmayan pek ¢ok isgoren calisma yasaminda orgiite ve isletme sahibine yonelik

giivenilir olmayan bir tutum i¢ine girmektedir.

Sinizm, bagkalarinin giidiilerine yonelik giivenilir olmayan ve kiigiik diisiirticti
tutumlar ve insan dogasina iligskin bencillige dair inangtir. Sinik bireylerin temel
ozelliklerinden bazilar1 sunlardir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s.54) :

¢ Sinikler yalan sdyleme, sahte yiizle ortaya ¢ikma ve baskalarini
istismar etmenin insanin temel karakteristikleri oldugunu varsayarlar.

e Sinikler, insanlarin alternatifler arasinda se¢im yaparken bencil
davrandiklarini, davraniglarinda tutarsiz  olduklarmi ve  giivenilir
olmadiklarini distiniirler.

e Sinikler, sik sik eylemlerin gerisinde sakli giidiiler olduguna
inanirlar.

e Sinikler, psikolojik objenin diiriistlik ve samimiyetten yoksun
oldugu ile ilgili net ifadeler iceren elestirilerde bulunabilirler.

e Sinikler, psikolojik obje ile ilgili bizzat deneyim yasadiklarinda

olaylar1 sik sik kendi yorumlariyla anlatir ve alayci bir mizah kullanirlar.

Kisacast, sinizm, kendi ¢ikarlarini korumak veya artirmak i¢in bagkalariyla bir

ara¢ olarak ilgilenmektedir. Bu anlayista kii¢iik gorme, 6fke, utang ve sikinti gibi

&9



duygusal unsurlar, gii¢lii negatif duygular1 harekete gegirmektedir (Ozler, Atalay ve
Sahin, 2010, s.48). Bu yaklasim orgiitte insancil bir anlayisin benimsenmesine engel
teskil etmektedir. Hatta bazen orgiit tarafindan isgdrenler ve toplum yararina ¢ok iyi
adimlar atilmasia ragmen, sinik isgorenlerin samimiyetten yoksun elestirileri s6z

konusu olmaktadir.

3.2. ORGUTSEL SiNiZM KAVRAMI VE ONEMIi

Yonetim ve oOrgiitsel davranis yazininda orgiitsel sinizm ile ilgili ¢alismalar
olmasma karsin, insan kaynaklari ve kariyer yonetimi aragtirma alanlarindaki
calismalarin sayist sinirhidir. Giiniimiiz 6rgiitsel davranis yazininda orgiitsel sinizmin
evrensel bir tanimi {izerinde goriis birligi bulunmamaktadir. Orgiitsel sinizmin

literatlirde sik sik kullanilan bazi tanimlar1 agagida yer almaktadir.

Orgiitsel sinizm; orgiitte calisanin genel olarak yonetimi kiiciimsemesi,
bencillikle su¢lamasi, meslektaglarini hor goriip asagilamasi ve orgiitlerine karsi asiri
derecede olumsuz tutum igine girmesidir (Sur, 2010, s.22). Bir bagka ifadeyle,
Orgiitsel sinizm “Orgiitteki bireylerin bir bolimiinde bulunan, o6rgiitlerinin
diiriistliikten yoksun olduguna ve adalet, ictenlik, dogruluk gibi ilkelerin orgiitiin

c¢ikarlarina feda edildigine dair bir inangtir (Tokgdz, 2011, s.365)

Ozler, Atalay ve Sahin (2010, s.49) ise orgiitsel sinizmi; kisi, grup, ideoloji,
sosyal yetenekler veya kurumlarin giivensizligine yonelme ve kizginlik, timitsizlik,
hayal kiriklig1 ile karakterize edilen genel veya spesifik tutumlar olarak

tanimlamaktadir.
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Son olarak Dean ve digerleri (1998, p.345) orgiitsel sinizmin modern anlamda
genel kabul gormiis bir tanimin1 yapmuslardir. Bu diisiintirler orgiitsel sinizmi; bir
bireyin calistif1 orgiite kars1 negatif tutumu olarak ifade etmektedirler. Bu tanim (a)
orgiitlin diirtistliikten yoksun olduguna dair bir inanci, (b) bu orgiite yonelik negatif
bir duyguyu ve (c¢) bu inanglar ve duygularla tutarli olan organizasyona yonelik

asagilayici ve elestirisel davraniglara iligkin egilimleri kapsar.

Orgiitlerde sinik manzaranin ortaya cikmasmda dort temel oge etkili
olmaktadir. Birincisi, bireyin kendisinin veya bagka insanlarin gergek¢i olmayan
yiiksek beklentiler olusturmasidir. Bu durum toplum, kurumlar, otoriteler ve
gelecekten beklentilere kadar genellestirilebilir. Beklentiler karsilanmadiginda
engellenme ve yenilgi duygusu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda bireyler bagkalar
tarafindan aldatilmis, ihanete ugramis ve kullanilmis olma duygusuyla kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Bu yiizden sinikler, enayi ve bon olarak goriilebileceklerinden
korkmaktadirlar. Ikincisi, bireyin kendisinin veya baskalarmmn yasadigi hayal
kiriklig1 deneyimi sonucunda ortaya c¢ikan engellenme ve yenilgi durumudur.
Ucgiinciisii, asagilanma veya kendisini asagilama duygusu nedeniyle ortaya cikan
hayal kirikligidir. Hatta sinikler genelde sisteme (politikacilar, is liderleri, bankalar,
ve brokerlar, sendikalar ve yonetim, medya vs.) dair hayal kirikligin1 da dile
getirmektedirler. Dordiinciisli, kuskuculuk gibi sinizm de siipheye dayanmaktadir.
Ancak siniklerin siiphesi, kisilerin niyetleri, samimiyet ve diiristliikleriyle ilgili
oldugundan, kuskucularin siiphesinden daha derin ve ciddidir (Ozgener, Ogiit ve

Kaplan, 2008, s.55).
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Bilgi c¢aginda kiigiilme, is¢ci ¢ikarma ve kiiresel krizlerin Orgiitlerde
calisanlarin beklentilerini karsilamay1 gii¢lestirmekte, bu durum sinik bireylerin

sayica fazla olmasina sebep olmaktadir.

3.3. ORGUTSEL SiNiZMiN BOYUTLARI

Orgiitsel sinizmin, ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar; bilissel boyut,

duyussal tepki boyutu ve davranigsal boyuttur.

3.3.1. Bilissel Boyut

Orgiitsel sinizmin ilk boyutu olan ve orgiitiin diiriistliikten yoksun olduguna
dair bir inan¢ olarak tanimlanan biligsel boyut 6fke, hor gérme ve kinama gibi
olumsuz duygularla ortaya ¢ikmaktadir. Bu agidan sinizm, insan davraniglarinin ve
giidiilerinin iyiligi ve samimiyeti ile ilgili inangsizliga olan egilimdir. Bu nedenle
sinikler; adalet, dirtistlik ve samimiyet gibi prensiplerin eksikligi nedeniyle,
orgiitlerinin uygulamalariyla kendilerine “ihanet” ettiklerine inanmaktadirlar
(Efeoglu ve Iplik, 2011, ss.348-349). Sinikler genellikle eylemlerin altinda gizli
nedenlerin bulunduguna inanirlar. Sonu¢ olarak, samimiyetten c¢ok bir hileyle

karsilagmay1 beklerler.

3.3.2. Duyussal Tepki Boyutu

Orgiitsel sinizmin ikinci boyutu, orgiite yonelik olumsuz bir duygu

anlamindaki duyussal tepki boyutudur. Sinizm, 6rgiit hakkinda tarafsiz bir yargi
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degildir ve giiglii duygusal tepkileri kapsar. Duyussal tepki boyutu da bir¢ok
duygudan olusur. Sinikler, 6rnegin 6rgiitlerini kiiclik gorebilirler ve orgiitlerine karsi
Otke hissedebilirler. Sinikler ayrica c¢alistiklart Orgiitii diistindiiklerinde {iziintii,
bikkinlik ve hatta utang bile hissedebilirler. Boylece sinizm, cesitli olumsuz
duygularla iligki igerisindedir. Ne tuhaftir ki, sinikler 6rgiitlerini kendi standartlarina
dayanarak yargilayip kusurlu  bulduklarinda, kendilerinin  orgiite  olan
istiinliiklerinden dolay1 hatta gizli bir zevk bile duyabilirler. Boylece siniklerin
orgiitleri hakkinda sadece birtakim inanglari bulunmadigini ayni zamanda bu

inanglarla ilgili birtakim duygular yasadiklar1 da goriilebilir (Kabatas, 2010, s.20).

3.3.3. Davramssal Boyut

Orgiitsel sinizmin son boyutu olan davramssal boyuta gore, drgiite yonelik
sinik tutum gosteren calisanlar, orgiit iginde gelecekte gerceklestirilecek faaliyetlere
yonelik kotiimser ve umutsuz tahminler yapma egiliminde olabilir, olumsuz ve ¢ogu
zaman insan1 kiigiikk diisiirmeye yonelik davranislarda bulunabilirler. Bu
davraniglarin ¢ogu, Orgiitlin samimiyet ve diiriistliikten yoksun olduguna dair
ifadelerdir. Bu boyut giiclii elestirileri, karamsar tahminleri, alayci mizah gibi
unsurlari, orgiitle ilgili hakir gormeleri ve elestirel ifadeleri de kapsamaktadir
(Efeoglu ve Iplik, 2011, s.349). Isgorenlerin birbirleriyle anlamli bakismalari,
siritmalart ve kiiglimser bir sekilde giiliimsemeleri de sinik davranmiglara ornek
olusturabilir. Sinikler orgiitte gelecekteki eylemlere iliskin planlar ile ilgili kdtiimser

tahmin yapma egiliminde olurlar (Sirin, 2011, s.30).
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3.4. ORGUTSEL SiNiZMiN NEDENLERI

Orgiitsel sinizme yol agan bircok neden vardir. Bu nedenlerden bazilari;
psikolojik s6zlesme ihlalleri ve kisi-rol catigmasi basta olmak tizere kiigiilme, diistik
liderlik potansiyeli, asir1 siiphecilik, dengesiz giic dagilimi, islem adaletsizligi,
geleneksel is degerleri, ¢ok uzun calisma saatleri ve yildirma sayilabilir (Eaton,
2000, p.8; Cartwright and Holmes, 2006, p.201). Sinizmin en belirgin nedenleri ise

psikolojik s6zlesme ihlalleri ve kisi- rol ¢atigmasidir.

3.4.1. Psikolojik Sézlesme ihlalleri

Sosyal etkilesim teorisinde koklerini bulan psikolojik s6zlesmeler, bir isgbren
ile bir orgiit arasinda mevcut olan yiikiimliiliiklerle iligkili bir bireyin beklentileri

olarak tanimlanmaktadir (Johnson and O'leary-Kelly, 2003, p.629).

Psikolojik sozlesme sadece isgdrenin beklenti ve inanglarini kapsar; karsiliklt
iliskide diger tarafin bu beklentileri paylasmasi1 gerekli degildir. Ayrica, yalnizca
kolayca genellestirilmis beklentileri degil, algilanan vaatleri de kapsar. Yani
psikolojik sozlesmeler; isgorenlerin spesifik bir soz verildigine inanmak i¢in bir
nedene sahip oldugu yiikiimliiliikleri kapsar (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s.57).

Orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikisinda en etkili faktdriin psikolojik s6zlesme ihlalidir.

Psikolojik s6zlesme ihlali, birinin digerinin psikolojik kontrata iliskin sz
verdigi yiikiimliliikleri uygun sekilde yerine getirmede basarisiz olduguna dair

subjektif deneyimidir (Robinson, 1996, p.576). Calisanin, algiladig1 taahiitleri,
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gozlemledigi tekrarlar1 ve bunlar sonucunda olusan beklentileri gerceklestirilmezse
sozlesme ihlal edilmis olur. Sozlesme ihlaliyle ¢alisan hayal kirikligina ugrar,
calistig1 kuruma 6tke ve giivensizlik duyar. Bu durum sinizme neden olur ve bazen
telafisi zor durumlar1 meydana getirir. Ciinkii beklentisi yerine getirilmeyen calisan,
beklentileri ortak olan ¢alisanlara da ornek teskil edeceginden, diger ¢alisanlarda da
sinizmin temel tanimini olusturan orgiite karsi giivensizlik, calisma yagaminda ileriye
doniik bir umutsuzluk gerceklesecektir. Bu durumda taraflara bagl sozlesmenin
ihlaliyle gelisen sinizm kisa siirede orgiitiin genelini etkileyerek verimi diistirecektir
(Sur, 2010, s.28). Politikalar ve uygulamalar arasindaki uyumsuzluk, ahlaki olmayan
davranislar, adil olmayan iicret politikalari, zayif iletisim, yonetimin beceriksizligi,
yetersiz katilimi, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gibi ihlaller sinizme yol agmaktadir

(Cartwright and Holmes, 2006, pp.200-202).

Son olarak kendine saygisi az olan, kontrol i¢in disariya bagimli olan, asiri
derece esitlik¢i olan, saldirgan davranis sergileyen, negatif duygusalliga sahip ve ¢cok
diisiikk ahlaki standartlara sahip olan ¢alisanlarin en kiiglik s6zlesme ihlalinde bile

sinik tutumlar benimsedikleri sdylenebilir.

3.4.2. Kisi-Rol Catismasi

Orgiitsel sinizmin baska bir kaynag: da kisi rol ¢catismasidir. Rol; bir kurumda
belirli bir durumda bireyden beklenen davranis bi¢imidir. Kisi-rol ¢atismasi ise;
bireyin rolii ile uyumsuzlugudur ve rol hosnutsuzlugudur. Bireyin sahip oldugu bilgi,
yetenek, inang, tutum, diinya goriisiiyle bagdagsmayan davranislar beklenmesi halinde

ortaya ¢ikan bir ¢atigma tiriidiir (Yoriikkoglu, 2008, s.17). Calisanlar bu yilizden
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gercek duygularindan uzaklasabilir ve gercek duygularindan farkli davranabilirler.
Bastirilmasi gereken gercek hislerle, modellestirilmis hisler arasindaki ayrimi devam
ettirme silirecinde calisanda isine, Orgiite, ¢alisma arkadaslarina karsi nefret hissi
gelisir. Ornegin; bir oOrgiitteki yonetici astina, isi disindaki kisisel ozel islerini
yaptiriyor ise kiside kisi-rol ¢atismasi yasanmakta, calistigi is beklediginden farkli
oldugundan hayal kirikligina ugramakta, umutsuzluga kapilmakta ve sinizmi
yasamaktadir (Sur, 2010, s.29). Kisi- rol catismasimin kaynagi haksiz terfiler ve
engellemeler olabilir. Ayni Orgiitsel kademelerde c¢alisanlar terfilerde adaletsizlik
oldugunda calisanlar hayal kiriklig1 yasamakta ve catismalar ortaya ¢ikmaktadir.
Ozellikle hak eden degil de patronun gdzdesi veya disardan baski yoluyla terfi eden
kisiler oldugunda kisi isini ve roliinii sorgulamaktadir. Bu ylizden hayal kiriklig1
yasamis, incinmis ve kendine giivenini kaybetmis bir isgdren sinik bir tutum igine

girmektedir.

3.5. ORGUTSEL SINiZM CESITLERI

Orgiitsel sinizm iizerine yapilan son calismalarda orgiitsel sinizmin, is
yasaminda en ¢ok bilinen sinizm tiirlerini bir arada toplayan bir kavram oldugu
belirtilmektedir. Bundan dolayr bu kavramlarin temelde birbirinden farkl
olmadiklar1 ve bir dereceye kadar birbirleriyle ortiistiikleri sdylenebilir. Akademik
yazin incelendiginde bes temel sinizm tiirii oldugu goriilmektedir. Bunlar; kisilik
sinizmi, kurumsal sinizm, isgdren sinizmi, Orgiitsel degisim sinizmi, mesleki

sinizmdir.
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3.5.1.Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, insan davraniglarinin genellikle olumsuz olarak algilanmasina
sebep olan, kisinin tabiatinda bulunan saglam bir Ozellik olarak sinizmin tek
trlintidiir. Abraham’a gore kisilik sinizmi, kisinin dogustan gelen muhalif olma
ozelligi ile iliskilidir ve yaptig1 ¢alismasinda kisilik sinizminin, Orgiitsel sinizmin
giiclii bir onciilii oldugunu saptamistir. (Kabatag, 2010, ss.16-17). Digerlerine karsi
olumsuz algilamalar ve muhalefet igeren sabit bir kisilik 6zelligidir. Diger insanlara
kars1, diinyanin, sosyal etkilesimde cana yakin olma kabiliyeti bulunmayan, ikiyiizli,
diizenbaz, umursamaz ve bencil insanlarla dolu olduguna yonelik genis kapsamli bir

genellemeye dayali, koklesmis bir giivensizlik vardir (Arslan, 2012, s.15).

Ayrica kisilik sinizminin, sinizmin diger tiirlerinin de kaynagi olabilecegini
belirtmistir. Buna neden olarak da, sinik 6zelligi kisiliklerinden kaynaklanan kisiler,
hayata karsi olumsuz bir bakis agisiyla bakmaya yatkindirlar ve bundan dolay1 da
muhtemelen adalete karsi daha duyarl olabileceklerini belirtmistir (Kabatag, 2010,
ss.16-17). Buna karsin sinik davranislarin  kisilik 06zelligi olabilecegine dair
arastirmalarin sayis1 ¢ok fazla degildir. Bu arastirmalarin sonuglart da kisilik ile

sinizm arasinda iligki oldugunu heniiz ortaya koyamamustir.

3.5.2.Kurumsal Sinizm

Kurumsal sinizm; kisi ve toplum arasindaki psikolojik sdzlesmenin ihlal
edilmesinin bir sonucu olarak goriilebilir (Arslan, 2012, s.15). Psikolojik s6zlesme

ihlali, inang veya giiven ihlali olarak da diisiiniilebilir. Bireyler, kendilerini haksizliga
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ugramis hissetmekte, sisteme olan giiven sarsilmakta ve digerlerine olan inang
sorgulanmaktadir. Amerikan toplumu ile hiikiimeti arasindaki psikolojik sézlesme
Amerikan Riiyasi olarak ifade edilen bir beklentiler setini temsil etmektedir. Bir
isgoren i¢in bu riiya, is giivenligi, ev sahibi olma, refah artis1 ve ¢cocuklarina maddi
olarak iistesinden gelinebilir kolej egitimi saglama gibi unsurlar1 kapsamaktadir.
Ancak bu s6zlesmenin ihlal edilmesi kaginilmazdir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008,
s.58). Ozellikle Tiirkiye’de atanmayan ve tayinlerinde sorun yasayan dgretmenlerin
Milli Egitim Bakanligi’n1 diirtistlikten yoksun ve giivenilir olmayan bir kurum

olarak algilamalar1 kurumsal sinizme &rnektir.

3.5.3. isgoren Sinizmi

Isgoren sinizmi, bir isgdrenin isletme, yoneticiler, calisma arkadaslari ve diger
objelere kars1 engellenme, gilivensizlik, hayal kirikligi nedeniyle takindigi negatif
tutum olarak tanimlanmaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s.58). Isgoren
sinizmi igletmelerin biiylik sermaye sahiplerine, iist yonetime ve igyerindeki diger
kisi ya da birimlere yoneliktir. Esitsizlik hissi isgoren sinigi digerlerinden ayirir.
Esitsizlik hissini yasatan, isgoren ve igveren arasinda oldugu varsayilan ve esitlik,
adalet, tarafsizlik vaat eden psikolojik so6zlesme ihlallerinde oldugu gibi isverenle
olan resmi sdzlesme ihlallerinde de olusur (Sur, 2010, s.19). Ozellikle psikolojik
sOzlesme ihlalleri, giiclin dengesiz dagilimi, adaletsizlik, klasik ig yontemleri ve
degerleri, ¢ok uzun calisma siireleri, mobbing, etkin olmayan yonetim, kii¢iilme,
yiiksek yonetici ticretleri, ani ve haksiz isten ¢ikarmalar gibi faktorler iggéren
sinizmine kaynaklik etmektedir (Giil ve Agiroz, 2011, s.29). Gilinlimiizde orgiitlerde

en yaygin olan sinizm tiirli isgdren sinizmidir.
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3.5.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi basarisiz olmus degisim cabalarma kars1 bir
reaksiyondur ve gelecekteki cabalarin basarisi konusunda kdétiimserlik ile de§isim
ajanlarinin tembel ve yetersiz olduklar1 inancindan olusmaktadir (Arslan, 2012, s.15).
Degisim c¢alismalarinda calisanlarin yeterli desteklerinin olmamasi, oOrgiitlerde
basarisizliga veya istenen dilizeyde basariya ulagamamasina sebep olur. Boylece
meydana gelen basarisizlik, yeniden deneme girisiminde bulunma istegine engel olan
sinik diisiinceleri desteklemektedir. Bunun yaninda ¢ok az sayida degisim girisimi
list yonetimin ve ¢alisanlarin yeterli destegi olmaksizin uygulanmaktadir. Bu nedenle
sinik calisanlar oOrgiite olan bagliliklarin1 veya islerine karsi motivasyonlarini
kaybedebilirler. Bu durum orgiitlerde degisimi planlama ve yonetme siireclerinde
onemli bir belirleyicidir (Kabatag, 2010, ss.18-19). Dolayisiyla orgiitsel degisimi
gergeklestirirken yoneticilerin ¢alisanlarin destegini almalart ve onlar1 siirekli
bilgilendirmeleri gerekmektedir. Ozellikle sinik ¢alisanlarin propagandalarma karsi
rezonansl is liderlerinin rol iistlenmesi etkin Onlemlerden biridir. Ciinkii degisim
siirecinde performans diisiikliigii veya siiregteki kiiciik bir aksaklik degisimin

benimsenmesini zorlastirabilir.

3.5.5. Mesleki Sinizm

Mesleki sinizm, otoriteye ve oOrgiitlere karst olumsuz ve giivensiz tutumdur.
Orgiitsel sinizmin mesleki sinizm boyutunda, isin bunaltict oldugu, 6diillendirici

olmadig1 ve ¢abaya degmedigine iliskin 6zel bir tutum egemendir. Ayrica meslege
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karst duygusal duygusuzluk, umursamazlik, vurdumduymazlik ve bastan savma
mevcuttur. Mesleki sinizmde, c¢alisan, 6ncelikli olarak Orgiit icerisinde ¢alisanlara
kars1 sonra da halka karsi olumsuz tutum sergilemektedir. Ayrica c¢alisanlar, kendi
yetersizliklerini yonetime, politikalara, uygulamalara ya da kaynak yetersizligine
dayandirdiklar1 zaman, sinizm oOrgiitsel anlamda genisleyebilmektedir (Turan, 2011,

$.97).

Mesleki sinizmin birinci sebebi, kisi-rol c¢atismasidir. Kisi-rol catigsmasi,
orgiit ile kisisel degerler arasindaki ¢atismadir. Tahsilat, cocuk bakimi ve sekreterlik
gibi mesleklerde calisanlardan, ger¢ek duygularindan farkli duygulari gostermeleri
beklenir. Birinci tepki gergekte tecriibe edilmeyen duygulari saklayarak verilen
emirlerle basa ¢ikmaktir. Mesleki sinizmin ikinci nedeni ise, daha ¢ok rol belirsizligi
ve rol catigmast altindaki hizmet c¢alisanlartyla iliskilendirilmektedir. Hizmet
sektorlindeki isgorenler siirekli olarak miisterilerle stresli bir etkilesim igindedir.
Miisterilerle stresli etkilesimler, duygusal olarak zorlanmis ve kendini fiziksel olarak
tiikenmis hisseden ¢alisanlarin isi birakmalara neden olmaktadir. Ornegin yardimci
mesleklerden hemsirelikte etkilesimler problemlere odaklidir, cogu geribildirimler
negatiftir, basarisizliklar biiyiitiiliir ve hastalar sik sik isbirligi yapmamaktadir. Polis
memurlar1 fakirlik, mahrumiyet ve kot yasam kosullarmin hiikiim stirdiigi
ortamlarda sorunlu vatandaslarla sik sik stresli bir sekilde karsi karsiya gelmektedir.
Hava yollarinda ise yolculara nitelikli hizmet sunmaya calisan yardimci ugus
personeli (hostes, kabin gorevlisi vs) kaba, ilgi isteyen ve zor ( veya ylksek
beklentiye sahip) yolcularin hakaretlerine kalmaktadir. Mesleki sinizm, caligsma
yasaminin istenmeyen ve beklenmeyen sonuglarindan biridir. Ozellikle diisiik statii

ve sayginligin oldugu mesleklerde sinizm giderek yiikselmektedir (Ozgener, Ogiit ve
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Kaplan, 2008, ss.59-60). Tiirkiye agisindan bakildiginda 6zellikle terfi ve atamalarda
objektif kriterlerin benimsenmemesi nedeniyle meslege giristen sonraki siireclerde
insanlarin mesleklerinden soguduklar1 goriilmektedir. Ornegin; dgretmenlerin
calisma kosullar1 ve atamalarin gecikmesi nedeniyle meslege yonelik tercihlerde

azalma s6z konusudur.

3.6. ORGUTSEL SINiZMiN BAZI KAVRAMLARLA ILISKISi

Orgiitte meydana gelen sinizm bir an 6nce kontrol altina alinamaz ve
onlenemezse orgiitii daha da kotii etkileyecek sonuglar doguracaktir. Orgiitsel

sinizmin olusturdugu sonuglar asagidaki gibi agiklanabilir:

3.6.1. Orgiitsel Sinizm ve is Tatmini

Orgiitsel sinizmin iliskili oldugu kavramlardan biri de is tatminidir. Is tatmini,
bir ige iliskin ¢cok boyutlu psikolojik tepki olarak tanimlanmaktadir. Bir baska yazara
gore is tatmini; birinin is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hos ve

pozitif bir duygusal durum olarak ifade edilmektedir (Ulu, 2011, s.57).

Orgiitlerde iicretlendirme, terfi, denetim, édiillendirme, is dzellikleri, yonetim
tarzi, is arkadaslar1 ve iletisime iliskin faktorlerdir. Isgdrenlerin elde ettikleri icretler
is tatmininde ©6nemli bir yere sahiptir. Ucretlendirme, yalnizca gereksinimleri
karsilamakla kalmamakta; ayni zamanda isgorenin sagladigi katkilarin bir karsilig

da olmaktadir. Yapilan aragtirmalar, aldigi ticretten memnun olan isgorenlerin is
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tatmininin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Ergun Ozler ve Unver, 2012,
s.331).

Ozellikle is tatmini “is” {izerine odaklanirken, orgiitsel sinizm, “calisilan
orgiit” iizerine odaklanmaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s.60). Hayal
kiriklig1 ve beklentilerin karsilanmamasi, bir yoneticinin tavrindan kaynaklansa bile

bu durumun bedelini 6rgiit 6demek zorunda kalmaktadir.

Psikolojik sozlesmenin islemsel boyutlarinin ihlal edilmesi (Ornegin; iicret,
terfi ve elde edilen faydalarda yasanan ihlal) iggbérende is tatmininin azalmasi
sonucunu dogururken, iligkisel zorunluluklarin ihlal edilmesi (baglilik ve destek
olmanin ihlali gibi) daha ¢ok oOrgiite olan baglanma duygusunu azaltic1 etki
yapmaktadir; yani orgiitsel sinizme yol agmaktadir (Ergun Ozler ve Unver, 2012,

5.335).

Kisilik, kurumsal, isgdren, Orgiitsel degisim ve mesleki sinizm bicimleri, is
tatminsizligine neden olmaktadir. Sinizm bir kisilik 6zelligi oldugunda isgdrenler,
islerinin kisileraras1 boliimiinii belirgin bir sekilde stresli bulmaktadir. Bu kisilerin
yoneticilerine, calisma arkadaslarina yonelik kotii niyetleri ve genelde olumsuz bir
hayat goriigiine sahip olmalari, is yasaminda miicadeleci ve saldirgan bir yasam
tarzini benimsemelerine neden olmaktadir. Kurumsal sinikler agisindan bakildiginda
ise, toplumdaki hayal kirikliklar1 siiphe duygusuna neden olmaktadir. Bu da
calisanlarin  iglerinin en olumsuz kisimlarina odaklanmalarina yol agmaktadir.
Isgoren sinizmi, orgiitsel degisim sinizmi ve mesleki sinizmde gergeklesen sonuglar,

beklenen sonuglarin gerisinde kaldiginda, yanlis algilama, engelleme ve hayal
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kiriklig1 nedeniyle is tatminsizligi ortaya c¢ikmaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan
2008, 5.60). Ictenlige, diiriistliige ve adalete iliskin temel beklentilerin ihlal edildigi
algisinin bir sonucu olarak calisanlarin Orgiitsel biitiinliikte eksiklik hissetmeleri
nedeniyle olusan Orgiitsel sinizm isyerinde morali, motivasyonu, tatmini ve

performansi azaltmaktadir.

3.6.2. Orgiitsel Sinizm ve Tiikenmislik

Tikenmiglik kavrami ilk kez 1974 yilinda Freudenberger’ in yazdigi bir
makale ile literatiire girmistir. Burada tiikenmislik “mesleki bir tehlike” olarak
nitelendirilmistir. Freudenberger tiikkenmisligi, “basarisz olma, yipranma, asiri
yiiklenme sonucu gii¢ ve enerji kayb1 veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢
kaynaklarinda tiikenme durumu” olarak tanimlamaktadir. Tiikenmislik konusunda
genel cercevede birbirine yakin fakat ifade olarak birbirinden farkli kimi tanimlar yer
almaktadir. Freudenberger’den sonra konuya iligkin c¢alismalar1 ve ozellikle
tikenmislige iliskin gelistirdigi Ol¢ek nedeniyle en fazla anilan teorisyen olan
Maslach’a gore tiikkenmislik, isyerindeki stres artirict unsurlara karsi bir tepki olarak
uzun siirede ortaya ¢ikan psikolojik bir sendromdur (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008,

5.132).

Yoriikoglu (2008, s.23) gore, tiikenmislik; insanlara hizmet veren calisanlarda

gbzlenen ve belirtileri duygusal tiikenme, hizmet verilen kisilere karst duyarsizlik ve

kisisel basar1 duygusunun azalmasi olan bir durumdur.
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Tiikenmislik, daha ¢ok insana hizmet veren ozellikle saglik, egitim, ¢ocuk
bakimi, giivenlik, polislik, hemsirelik, hapishane personeli ve yasl bakim hizmetleri
gibi mesleklerde gereginden fazla calisan, sinirlarinin farkinda olmayan bireylerde
goriilmektedir. Bu meslekleri segcen bireyler isleri geregi insanlara karsi
duyarsizlasmakta, duygusal yonden tiikenmekte ve zaman i¢inde kisisel basari
duygular1 azalmaktadir (Yorikoglu, 2008, s.23). Tiikenmislik de sinizm gibi
beklentilerin karsilanmasi ile ilgilidir. Calisanin Orgiitinden hem yaptig1 is
konusunda, hem bulundugu 6rgiitiin sosyal durumundan, hem de isinin karsiligindaki
ticret konusunda beklentileri vardir. Calisan isini yaparken ruhen ve bedenen rahat
bir ortamda olmak, kisisel olarak kendini gelistirecek faaliyetlerde bulunmak ve
isinin karsilig1 olan iicreti almak isteyecektir. Calisan orgiit i¢in yaptig1 iyi niyetli
cabalar karsisinda beklediklerini bulamadiginda da engellenmislik, giivensizlik ve
hayal kirikligi hissedecektir (Sur, 2010, s.35). Bu duygular beraberinde hem

tiilkenmisligi getirmekte hem de mesleki ve orgiitsel sinizme sebebiyet vermektedir.

3.6.3. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Baghhk

Orgiit sinizm, drgiitsel baglilikla yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilik; kisinin
calistigr orgiitle psikolojik olarak biitlinlesmesi, Orgilitin amag¢ ve hedeflerini
benimsemesi ve bu yonde kisinin oOrgiitte kalma arzusu olarak tanimlanabilir
(Kabatas, 2010, s.49). Allen ve Meyer’e gore orgiitsel bagliligin iic boyutu soz
konusudur (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s.61).

¢ Duygusal baghlik: Calisanin duygusal olarak orgiitiiniin deger ve

amaglarii benimsemesi, kendi istegiyle orglitte kalma arzusu duymasi,
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e Devam Baglilig: Calisanin orgiitte calistig1 siire i¢inde sarf ettigi
emek ve cabanin bosa gideceginin (veya isten ayrilmanin maliyetlerinin)
farkinda olmasi nedeniyle zorunlu olarak orgiitiine baglilik gostermesi,

e Normatif Baglilik: Calisanin orgiitiine baglilik gostermeyi gorev
olarak algilamasi ve orgiitiine bagliligin dogru oldugunu diistinmesi.

Orgiitsel ~ sinizmin  orgiitsel ~ baglilik  eksikliginde ortaya  ¢iktif1
diisiiniilmektedir. Ancak oOrgiitsel bagliligin boyutlar1 ile 6rgiitsel sinizm boyutlari
karsilastinildiginda iki kavramin Dbirbirinden birgok yonden farkli oldugu
goriilmektedir. Birincisi, biligsel boyut kapsaminda; orgilitsel sinizmde c¢alisanlar
Orgiitin uygulamalarinda biitiinlesme eksikligi olduguna dair inanci yansitirken,
orgiitsel baglhilik calisanlarin kisisel deger ve amacglarmin orgiitin deger ve
amaglariyla benzer olup olmadigina dair inanglandir. Ikincisi, davranigsal boyut
kapsaminda; orgiitsel sinizm ¢aliganlarin Orgiitten ayrilip ayrilmama konusundaki
kararsizliklarin1 igerirken, oOrglitsel baglilik calisanlarin orgilitte kalma niyetini
icermektedir. Ugiinciisii, duyussal boyut kapsaminda; orgiitsel sinizm yasayan
calisanlarin  Orgiitteki deneyimleri sirasinda oOrgilitlerine kars1 kiiglimseme ve
engelleme gibi duygular gostermesi olas1 iken, orglitsel baghihigi diisikk olan
calisanlarin orgiite kars1 sadece oOrgiite baglanma ve gurur duymada eksiklik
yasamasi olasidir. Bu yiizden orgiitsel baglilik ve orgiitsel sinizm arasinda negatif bir
iliski vardir. Yani orgiitsel sinizm orgiitsel baglilig1 azaltmaktadir. Orgiitsel sinizm
ve Orgiitsel baglilik birbirlerinden farkli kavramlar olmakla birlikte orgiitsel sinizm
orgiitsel baglilik eksikliginden daha gii¢lii bir duyguyu ifade etmektedir (Findik ve
Eryesil, 2012, p.1252). Calisanlarin memnuniyet diizeyleri ¢ok yiiksek olsa dahi

orgiitte kisilik siniklerinin olmast onlarin standartlarin1 yakalamak oldukca glictiir.
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Bu durum sinik kisilerin orgiite bagliligina siipheyle yaklagmak gerektigini ortaya

koymaktadir.

Kisilik sinikleri iki nedenden dolay1 daha az baglilik gdsterirler. Oncelikle
onlarin yiice etik degerleri orgiitsel zorunluluklar1 sorgulamalarini engeller, ikincisi
ise dogalarinda olan bagkalarina karsi giivensizlik duygusu, bu bireyleri

baskalarindan uzak tutar (Sur, 2010, s.31).

3.6.4. Orgiitsel Sinizm ve Yabancilasma

Orgiitsel sinizm, yabancilasma hissine neden olabilir. Yabancilasma terimini
ilk etraflica kullanan Karl Marx’dir. Marx’a gore yabancilagsma, emegin iscinin
disinda olmasi, onun 6ziline iliskin olmamasi ve is¢inin kendi emegini, liretimini
yadsimasi sonucu igine, emegine, i¢inde yasadigi dogaya, kendi 6z dogasina ve diger
insanlara uzaklagmasina neden olan eylemdir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008,
s.115). Bagka bir ifadeyle, yabancilagma; isgorenlerin kendi hedeflerini basarmada
yetersiz olmasi, kendi faaliyetlerinin ve isyerinin isleyisi tizerinde kontrolden yoksun
olmasi inanc1 olarak tanimlanabilir. Ise yabancilasma ise, insanlarin islerinin dogasi
nedeniyle sosyal veya is ¢evresinin bir parcasi olarak degil, insanlarin kendilerini
algilayis sekillerine verdikleri tepkidir. Robert Blauner’e goére yabancilasma
(Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, 5.62);

e Calisma durumunu etkileyecek gili¢ ve yetenege sahip olamama
duygusu,
e Isin anlamin yitirmesi,

e Toplumsal yalnizlik duyma, yani bir gruba ait olamama ile,
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e Kendini ise vermeme gibi farkli ruhsal durumlar sonucu olmaktadir.

Ayrica yabancilagma is tatminsizligi, sikayetler, keyfi davranislar, gii¢siizliik
hissi, diistik gérev bagliligi gibi sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikabilir. Aslinda orgiitsel
sinizm, yabancilasma gibi bir bireysel tutum ve sosyo-psikolojik durumdur. Orgiit
icerisinde diirlistliikten yoksunluga iliskin paylasilmig algryr ifade eder.
Yabancilagmada oldugu gibi, sinizmin de bir kisilik 6zelligi olmamasi nedeniyle
dinamik oldugu varsayilmaktadir. Yani, somut olarak daha ¢ok bireyin aidiyet
duydugu orgiite iliskin deneyimlerle yakindan iliskili olmaktadir. Gergekte ise
yabancilagsma, Orgiitsel sinizmin bir kisim, davranigsal egilimlerinden bazilarini
icermektedir. Ancak, ise yabancilasma daha ¢ok bireylerle ilgiliyken, orgiitsel sinizm
daha ¢ok orgiitlerle iliskilidir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, ss.62-63). Gercekte

orgiite yabancilagmanin 6rgiitsel sinizmin sonuglarindan biri olabilecegi sdylenebilir.

3.6.5. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Organ’a (1988) gore; orgilitsel vatandaslik davranisi, bicimsel 6diil sisteminde
dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir biitlin olarak ele alindiginda
organizasyonun fonksiyonlarin1 verimli bir bicimde yerine getirmesine yardimci
olan, goniilliiliige dayali davraniglardir (Yiicel ve Samanci Kalayci, 2009, s.114).

Orgiitsel sinizm 6rgiitsel vatandasligi olumsuz yonde etkilemektedir. Ancak
orgiitsel sinizm oOrgiitsel vatandaghigi direk degil, orgiitsel sinizmin neden oldugu
yabancilasma yoluyla dolayl olarak etkilemektedir. Bu da gosterir ki orgiite dair
negatif bir bakis agis1 yabancilasma duygularini ortaya cikarir, boylece de orgiitsel
vatandaslik davramslarina katilim azalir (Sur, 2010, s.33). Orgiitsel sinizmi inceleyen

cogu arastirmada sinizmin bireysel ve orgiitsel etkinlik {izerinde negatif yonlii onemli
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ve siirekli bir etkisinin oldugu 6ne siiriilmektedir. Ornegin, drgiitsel sinizm; drgiitsel
vatandaslik davranisi, is tatmini, Orgiitsel baglilik, motivasyon ve degisim yaratma
niyetini azaltmakla iligkilendirilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin orgilite karsi
hissettikleri hayal kirikligi, kizginlik gibi duygular1t ne kadar ¢ok artarsa oOrgiite
yonelik goniillii olarak gergeklestirdikleri ekstra rol davranislar1 da o oranda azalma
gosterecektir. Orgiitsel sinizmin 6nemli sebepleri arasinda yonetici iicretlerinin
yiiksek diizeyde olmasi, orgiitsel performansin diisiik olmasit ve Onceden haber
vermeden caliganlarin isten ¢ikarilmasi sayilabilir. Artan sinizm tutumunun sonucu
ise Orgiitsel vatandaslik davranigini azaltma niyetidir. Sonugta Orgiitsel sinizm ve
orgiitsel vatandashik davranisi arasinda negatif yonlii iliski vardir. Orgiitsel sinizmin
icerdigi olumsuz davraniglar c¢aliganlarin  Orgiitten kopmalarina ve Orgiitiin
degerlerinden uzaklagsmalarina sebep olacaktir. Dolayisiyla bu durum ¢alisanlarin
orgiitle uyumsuzluk yasamalarim ve inang eksikligini ortaya cikarabilir. Orgiitle
biitiinliikk hissinin yok olmasi prososyal davraniglar olarak da adlandirilan, orgiitsel
vatandaslik davranislarmin ¢alisanlarda azalmasia neden olabilir (igerli ve Yildirim,

2012, s5.170).

3.6.6. Orgiitsel Sinizm ve Giiven

Gliven; bir grubun veya kisinin davraniglar veya niyetlerine inanci ve
bagliligi, ahlaki kurallara dayali, adil ve yapic1 davranis beklentilerini ve bagkalarinin
haklarmi1 diigiinmeyi kapsar. Baska bir deyisle giiven; bir tarafin, karsi tarafin
davranislarinin 6nemli sonuglar ortaya koyacagi beklentisine bagli olarak duyarl

davranma istekliligidir (Demircan ve Ceylan, 2003, s.140).
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Sinizm, giivenle iliskili bir kavram olmakla birlikte, giiven kavramindan
ayrilabilir. Sinizm gilivensizlik i¢in yeterli bir ortam olusturmaktadir. Ancak
giivensizlik i¢in gerekli bir ortam da degildir yani sinizm olmadan da giivensizlik
olusabilir. Sinizm, gizli giidiileri veya saklanan c¢ikarlar1 ortaya c¢ikarmak igin
olusturulan ayrintili bir politik veya ekonomik planla veya yiiksek ideallerle
iliskilendirilmektedir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2010, s.53). Calisanlar yonetimin
giidiilerinde gilivensizlik hissettiklerinde sinizm ortaya ¢ikmaktadir. Zit kavramlar
olmasma ragmen, sinizm ve giliven birbirleriyle baglantili olabilir. Giiven, etki
unsurunu (hayal kirikligi, engel olma, timitsizlik gibi) icermez iken, olumsuz olarak
sinizm gilivensizlik, iimitsizlik, hayal kiriklig1 gibi etki unsurlarini igine alir

(Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008, s5.64).

3.7. KARIYER VE SINiZM

Bireylerin kariyerlerini segerken baslangi¢c asamasinda sinizmden bahsetmek
giictiir. Ancak birey kariyerine basladiktan sonra birka¢ yil iginde beklentileri
karsilanmadiginda, engellendiginde, kariyer ile ilgili terfi sorunlar1 yasadiginda, adil
olmayan muameleye maruz kaldiginda ve istihdama iliskin sosyal degisim ihlalleri
oldugunda sinik tutumlar sergilemeye baslamaktadir. Ozellikle 6rgiitlerde

adaletsizlik, igyeri hakkinda derin sinizm duygularinin olugsmasina neden olabilir.

Ayrica kiigiilme nedeniyle daha az iggdrenin aynm1 miktarda isi daha kisa
sirede yapmak zorunda kalmasi, buna karsin kariyer imkanlari daha kisitl,

Omiirboyu i giivencesi sinirlt ve is giivenligi daha yetersiz olmaktadir (Tung, 2008,
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s.19). Bu durum beraberinde isgorenler arasinda sinik davraniglarin

yayginlagmasinda neden olmaktadir.

Kariyer yoneten oOrgiitlerin yarattiklar1 ikilemler ¢alisanlarin kariyerlerinde
sinik bir tutum benimsemesine yol agmaktadir. Bu ikilemlerden bazilar1 asagidaki
gibidir (Turan, 2011, ss.100-101):

e Orgiitler daha fazla baglilik ister, fakat bdylesi bir bagliligin karsilig
olarak ¢ok az 6diil sunmaktadirlar.

e Orgiitler faydali olan ¢alisanlarmm 6diillendirdiklerini iddia ederler,
ama gergekte maas artislar biiyiik dlgiide verimlilige bagl degildir. Orgiitler
isgorenlerin performans diizeylerini yiikseltmek ic¢in onlarin {izerindeki
bask1y1 artirmaktadirlar

e Orgiitler takima dayali bir kiiltir uygulamaya calsirlar, fakat
cogunlukla bireysel basarilar1 6diillendirmeye devam ederler.

e Bir orgiitteki uzun stireli ¢alisma, dayanmikliligin ve bagliligin bir
simgesidir. Fakat orta yash bir is géren orgiit icerisinde uzun siireli istthdam
ediliyor ve orgiitteki kiiclilmenin tam ortasinda ise, bu karisiklik iggéren i¢in
zor olacaktir. Orgiitsel kiigiilme, sézde zayif bir orgiitsel kiiltiir meydana
getirmektedir. Buna karsin calisanlar, katma deger yaratmayan Onemli
sayidaki orta diizey yoneticilere kars1 siklikla sinik davranmaktadirlar.

e Saygin bir kariyerde hareketlilik olduk¢a 6nemlidir. Fakat hareketli
yasam tarzi ¢ogunlukla, calisan ¢iftlerin hareketliligini daha da
zorlastirmaktadir (Ornegin farkli sehirlerde yer alan ciftlerin bir araya gelme

zorlugu gibi).
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Algilanan kariyer tesvikleri ve ¢cok yonli kariyer ile orgiitsel sinizm ile ilgili
yapilmis calismaya rastlanmamaktadir. Ancak literatiirde kariyer ve orgiitsel sinizm
ile ilgili baz1 ¢alismalar mevcuttur. Regoli, Culbertson, Crank and Powell (1990)
polis seflerinin kariyer asamalar1 ile sinizm arasindaki iligskiyi inceledikleri
calismalarinda meslegin ilk yillarinda sinizmin polis sefleri arasinda en yiiksek
oldugu, fakat deneyim arttikca bu diizeyin derece derece azaldig1 tespit edilmistir.

Yani sinizm ile kariyer asamalari arasinda egrisel bir iliski bulunmustur.

Kasapoglu (1992) hazirlamis oldugu c¢alismada, tip fakiiltesinde okuyan
ogrencilerin mesleki tercihleri ile meslege iliskin bazi degerlerindeki degismelerin
belirlenmesi amaglanmistir. Calismada babasi yiiksek egitim alip bir meslek sahip
olup da serbest ¢alisan 0grencilerin sinizm ortalamalarinin, babas1 vasifsiz, diiz is¢i
ve miistahdem olan G&grencilerin sinizm ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Benzer sekilde O'Brien ve arkadaslari (2004) hastane personeli
arasinda tenzilli terfiye tabi tutulmus isgdrenlerin bir stres miidahale programinin
potansiyel etkinligi ile ilgili olarak sinizmin ¢ok yiiksek diizeylerini hissettigini tespit
etmislerdir. Orgiit igerisinde bu gruplar ¢ok diisiik 6zdeslesmeyle karakterize

olmuglar.

Kutanis ve Cetinel (2009) akademisyenler agisindan adaletsizlik algilar ile
Orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi ele aldiklar1 c¢alismalarinda arastirma
gorevlilerinin diger kadrolarda bulunan akademisyenlere gore daha yogun bir sekilde
olumsuz duygular sergilediklerini ve sinik tutumlarda  bulunduklarin

belirlemiglerdir.  Arastirma sonucunda ayrica sinik tutumlar sergileyen
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akademisyenlerin genel olarak orgiitsel adalete iliskin olumsuz algilara sahip
olduklar1 sonucuna varilmistir. Son olarak Altinéz, Cop ve Sigind1 (2011) konaklama
isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan orgiitsel baglilik ile Orgiitsel sinizm iliskisini ele
aldiklar1 c¢alismalarinda ¢alisma stiresi arttikca isgorenlerin  kariyer planlar
kapsaminda hedeflerine ulasmis olmalar1 nedeniyle 6rgiite olan baghliklarinin arttigi,

ancak oOrgiitsel sinizmin azaldig1 saptanmustir.
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DORDUNCU BOLUM
OTEL ISLETMELERINDE ALGILANAN KARIYER
TESVIKLERI VE COK YONLU KARIYERIN
ORGUTSEL SiNiZM UZERINDEKIi ETKILERININ

ANALIZI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu c¢alismada hizmetler sektoriinde orgiitsel sinizm konusunun ele alinma
gerekgesi, sektordeki gelisimin ve yaratilan katma degerin {retken insan
davraniglarina bagli olmasidir. Bununla birlikte c¢alismada c¢alisanlarin  sinik
davraniglar sergilemesini onlemek i¢in ¢oziim yollar olarak diisiiniilen algilanan
kariyer tesvikleri ve c¢ok yonlii kariyer ele alinmaktadir. Bu g¢alismanin insan
kaynaklar1 yonetiminde Ozellikle algilanan kariyer tesvikleri konusundaki bilgi

eksikligini giderecegi umulmaktadir.
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Is diinyasinda bircok insanin ¢alistig1 drgiite yonelik olarak ifade ettigi negatif
inanglar, duygular ve davraniglarin gerisinde yatan faktorlerin neler oldugu sorusuna
cevap aranmaktadir. Bu sorunun cevabinmi bulabilmek i¢in orgiitsel sinizm konusu
inceleme alani olarak belirlenmistir. Ozgener, Ogiit ve Kaplan (2008) érgiitsel
sinizmi, kisinin negatif inanclar, duygular ve bunlarla iliskili davramslarin yani sira
deneyimleri sonucu, ¢alistigi orgiitiin diirtistliikten yoksun olduguna dair genel veya
spesifik bir elestirel egilimi olarak ifade etmektedirler. Abraham (2000) oOrgiitsel
sinizmin, ¢alisanlarin kisisel degerleri ile Orgiitiin degerleri arasinda uyumun

olmadigina dair algisindan kaynaklanabilecegini belirtmistir.

Bir tutum olarak orgiitsel sinizm hem ¢aliganlar hem de bir biitlin olarak orgiit
icin olumsuz sonuglara yol acgabilir. Bu noktada oOrgiitlerde calisanlarin sinizm
algilarinin belirlenmesinin ve algilarin nedenlerinin ortaya konmasi ve oOrgiitsel
sinizme yonelik ¢6ziim yolu olarak algilanan kariyer tegvikleri ve c¢ok yonlii

kariyerin dikkate alinmasinin orgiitler i¢in faydali olabilecegi diisiiniilebilir.

Cok yonlii kariyer, siirekli 6grenmeyi ve bireylerin kariyerlerini yonetecek
yetkinlige sahip olmasii esas alir. Esneklik ve uyum giderek daha fazla 6nem
kazanmakta, bireylerin kendi farkindaliklarin1 arttirmast  zorunluluk haline
gelmektedir (Tirkmen ve Yildiz, 2012, s.6). Cok yonlii kariyer, kisinin i¢ pusulasini,
degerlerini, ideallerini ve prensiplerini rehber kabul eden degerlere gore
yvonlendirilen kariyer ve basari, 6grenme ve kisisel gelisimi esas alan kendi kendini
yonlendiren kariyer seklinde iki boyut olarak karsimiza ¢ikmakta ve kisinin kariyer
tatmininde kritik bir igleve sahip olmaktadir. Cok yonlii kariyerde, kariyer ve hayat

basarisi birey tarafindan tanimlanir ve sekillendirilir. Dolayisiyla, bagar1 kriteri digsal
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degil, i¢seldir. Cok yonlii olmanin temelinde; anlamli is arayis1 ve kesfetme istegi
sonucunda olusan Ozgiirlik ve gelisim, mesleki baglilik ve psikolojik basari
yatmaktadir. Burada basar1 ve kisisel gelisim isteginden kaynaklanan motivasyon,
bireyin yeni gorev ve roller bulmasini ve onlara adapte olmasini kolaylastirir. Bu
dongiiye kolay uyum saglayabilme, birey i¢in istihdam giivenliginin dnemsiz hale
gelmesine neden olmakta (Kale ve Ozer, 2012, ss.174-177) ve bdylece calisanlarin
kariyer yolunda ilerlerken daha az sinik tutum ve davranislar sergilemesine yonelik

bir kariyer ortami hazirlamaktadir.

Bireyin kariyer se¢imi ve planlamasi bir¢ok faktdrden etkilenmektedir. En iyi
kariyer sec¢imi ise, bireyin ne istedigi ile bu istek icin nelere ihtiyact oldugunu
karsilagtirarak en iyisine ulagabilmesidir. Bir kisinin kariyer egilimi, onun giidiilerini,
yeteneklerini, degerlerini algilamasi ve farkina varmasi ile baslamaktadir. Bu
farkindalik netlestiginde “kariyer capalar1” olugmaktadir ki, bireyin kolay kolay
vazgecemeyecegi karar kriterlerine doniismektedir (Adigiizel, 2009, s.278). Bu karar
kriterleri bu ¢alismada algilanan kariyer tesvikleridir. Bu tesvikler arasinda
girisimcilik, hizmet, yasam tarzi, yonetsel yeterlilik, 6zerklik, saf meydan okuma,
teknik yeterlilik, cografi giivenlik ve is gilivenligi sayilabilir. Bu tesviklerin
isletmelerde etkin bir sekilde sunulmasi hem bireyin kariyer tatminini artirabilir, hem
de orglitte bireyin kariyerini siirdiiriirken daha az sinik tutumlar sergilemesine katki

saglayabilir.

Yukaridaki bilgiler 1s1ginda bu calismanin amaci, calisanlarin algilanan
kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyere iligkin algilamalarinin, Orgiitsel sinizm

tizerinde etkili olup olmadigini arastirmaktir. Buna karsin oOrgiitsel sinizm
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calisanlarin olumsuz tutum ve davramiglarini ya da alisilmisin disinda sonuglar1 da
kapsayan bir inceleme oldugu i¢in orgiitler ve orgiit calisanlar1 bu konuda yapilacak
bir c¢alismada yer almakta genellikle isteksiz olmaktadirlar. Sonug itibariyla
orgiitlerin daha diislik isten ayrilma niyetine yol acan ve sinik tutumlar1 azaltan
isgoren gereksinimleriyle uyumlu kariyer tesvikleri sunup sunmadiklarma dair

calisan algilarini incelemek ilging olacaktir.

4.2. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmanin metodolojisi kisminda 6rneklem, 6lgekler, arastirma modeli ve

hipotez tasarimi ve veri analiz yontemleri yer almaktadir.

4.2.1. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini Turizm Belgeli ve Ozel Belgeli Nevsehir ili ve
ilcelerindeki otel isletmeleri c¢alisanlar1 olusturmaktadir. KAPTID (Kapadokya
Turistik Otelciler ve Isletmeciler Dernegi)’in 2012 yili tahminlerine gére bu otel
isletmelerinde yaklasik olarak 2300 c¢alisan istihdam edilmektedir. Ana kiitlenin
bilindigi varsayildig1 icin, caligmada asagidaki formiil kullanilmistir (Ulu, 2011,

ss.101-102):

n=Nt* pg/d* (N-1) + t* pq

S6z konusu formiilde;

N: Hedef kitledeki birim sayisini,
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n: Orneklem hacmini,

p: Incelenen olayn olus sikligini; yani gerceklesme olasiligini,

q: Incelenen olayin olmayis sikligini; yani gergeklesmeme olasiligini,

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde “t” tablosundan bulunan teorik degeri,

d: Olaymn olus sikligmma gore kabul edilen +/ - Orneklem hatasin

gostermektedir.

Bu arastirmada hedef kitledeki birim sayis1 (N) 2300°diir. Incelenen olaym
olus (p) ve olmayis (q) siklig1 anakiitlenin homojen bir yap1 sergilemesi nedeniyle
sirastyla 0.90 ve 0.10 olarak alinmistir. Calismada 6rneklem hatasi 0.05 ve giiven
diizeyi %95 olarak kabul edilmistir. %95 giiven araliginda ve 0.05 anlamlilik
diizeyinde t degeri, t dagilimi kritik degerleri tablosunda 1.96 olarak tespit edilmistir.
Bulunan degerler formiilde yerlerine konuldugunda 6rneklem hacmi agagidaki gibi

hesaplanabilir:

n= 2300 x (1,96)*x (0,90) x (0.10)/ (0,05)*x (2300-1) + (1,96)* x (0,90) x (0,10)=
n=2300 x 0,345744/5,7475+0,345744
n=795,2112/6,093244

n= 130 birim

Bu sonug, 6rnekleme yapilmasit durumunda anakiitle icerisindeki 130 6rnek

birimine ulagmanin yeterli olacagin1 géstermektedir.

Bizzat arastirmaci tarafindan yapilan otel calisanlarina basit rasgele

ornekleme yontemine gore dagitilan 300 anket (birim) arasindan bilimsel agidan
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kullanilabilir toplam 180 anket (birim) elde dilmistir. Bu saymin analiz i¢in yeterli
oldugu ifade edilebilir. Bagka bir ifadeyle anketlerin geri doniis oran1 %60.0 olarak
gerceklesmistir. Bu oran, bilimsel yeterlilik acisindan kabul edilebilir diizeydedir

(Borgen, 1996).

4.2.2. Olcekler

Bu tez ¢alismasinda otel ¢alisanlari agisindan algilanan kariyer tesvikleri ve
cok yonli kariyere iligkin algilamalarin Orgiitsel sinizm T{zerindeki etkileri
derinlemesine degerlendirilmektedir. Calismada gerek bagimsiz degiskenler olarak
algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyer gerekse bagimli degisken orgiitsel

sinizm konusunda literatiirde mevcut o6lgekler kullanilmistir.

-Algilanan Kariyer Tesvikleri Olcegi: Bilindigi gibi belli bir ortamda
gelistirilen, giivenirlik ve gecerlikleri kabul edilen Olceklerin, farkli kiiltlirlerde
kullanilmadan 6nce o kiiltiirlerdeki orneklemlerle gegerleme ve gilivenirliklerinin
smnanmast gerekmektedir. Calismadaki algilanan kariyer olgeginin Tiirkge orgiitsel
davranig yazininda gelecekteki arastirmalara faydasi olacagi umulmaktadir. Bu
calisma ile algilanan kariyer tesviklerini 6l¢mek iizere siklikla kullanilan Igbaria ve
Baroudi (1993) tarafin gelistirilen Algilanan Kariyer Olgegi kullanilmistir. 5°1i likert
tipi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne
Katilmryorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) olup, bu dlgek “Mevcut
pozisyonum her diizeydeki insani etkileme, yol gésterme ve kontrol etme imkani
saglar.” gibi 25 ifadeden olusmaktadir. Bu 6l¢egin alt boyutlar Girisimcilik (11, 17,

25), Hizmet (9, 15, 22), Yasam Tarzi (10, 19, 24), Yonetsel Yeterlilik (1, 6, 13),
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Ozerklik (2, 7, 21), Saf Meydan Okuma (4, 16, 23), Teknik Yeterlilik (5, 12, 20),
Cografi Giivenlik (14, 18) ve Is Giivenliginden (3, 8) olusmaktadir. Arastirmada bu
Olcegin giivenilir bir 6l¢ek (Cronbach’s Alpha= 0.76) oldugu sonucuna varilmistir
(Nunnally, 1978). Ancak Tiirkiye ortaminda daha anlamli olabilecek ifadelerle
gelistirilmesi de miimkiin olabilir. Bu 06lgegin herbir boyutunun giivenilirlik

katsayilar1 Tablo 4.3’te verilmistir.

Cok Yonlii Kariyer Olgegi: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin ¢ok yonlii kariyer
tutumlar1, Hall ve Briscoe (2001) tarafindan gelistirilen ¢ok yonlii kariyer dlgegi
yardimiyla Olc¢iilmektedir. Bu o6lgek 15 ifadeden olugmakta ve her bir ifade 5°1i
Likert tipi oOlgekle (1=Kesinlikle katilmiyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum)
yanitlanmaktadir. Cok yonlii kariyerin Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer ve
Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer seklinde iki boyutu vardir. Cok yonlii kariyer
6lceginde ilk 8 ifade kendi kendine yonlendiren kariyer ve son 7 ifade degerlere gore
yonlendirilen kariyer ile ilgilidir. Bu 6lgegin giivenilirligi (Cronbach’s Alpha) 0.86
olarak tespit edilmistir. Cok yonlii kariyerin boyutlarinin giivenilirlik katsayilar1 da

Tablo 4.3’te sunulmustur.

Orgiitsel Sinizm Olgegi: Calismada, ¢alisanlarm orgiitsel sinizm egilimlerini
veya bireylerin sinik tutumlarini 6lgebilmek i¢in, ilgili yazinda Dean, Brandes, and
Dharwadkar (1998) tarafindan adapte edilen Orgiitsel sinizm Olgegi 14 ifadeden
olugmaktadir. Her bir ifade yanitlayicilar tarafindan 5 dereceli Likert tipi 6lgek
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum,  4=Katiliyorum, 5=  Kesinlikle = Katiliyorum)  {izerinden

degerlendirilmektedir. Ifadeler negatif inanclar, negatif duygular ve negatif
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davranislara iligkin ii¢ tutumsal boyut agisindan siniflandirilmistir. Katilan kisilerden
toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucunda 6l¢egin, istatistiksel olarak anlamli,
gecerli ve giivenilirlige sahip oldugu (Cronbach’s alpha= 0.91) ve de kuramsal

beklentiler dogrultusunda sonuglara ulastirabildigi anlasilmstir.

Son olarak anket formunda anketi cevaplayanlarin demografik ozellikleri ve

oteller ile ilgili baz1 tanitic1 bilgilere yonelik sorulara yer verilmistir.

4.2.3. Model ve Hipotezler

Algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin orgiitsel sinizm tizerindeki
etkileri ile ilgili literatiirde yapilmis herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Ayni
sekilde algilanan kariyer tesvikleri ile ilgili yazin incelendiginde de ¢ok az sayida
mevcuttur. Bu ¢aligmalardan Hsu ve arkadagslar1 (2003) algilanan kariyer tesvikleri
ile isten ayrilma niyeti iizerine yaptiklar1 ¢aligmada is giivenligi ve hizmet tesvikinin
isten ayrilma niyetini azaltmada en Onemli tesvikler oldugunu tespit etmislerdir.
Benzer sekilde, Temiir (2009) algilanan kariyer Ozendiricilerinin is tatmini ve
orgiitsel bagllik tizerinde pozitif, isten ayrilma davranisi tizerinde ise negatif etkisi

oldugunu ortaya koymuslardir.

Ote yandan Adigiizel (2009) kariyer 6zendiricilerinin veya degerlerinin
demografik ozellikler acisindan farklilik gosterdigi tespit etmistir. Ayrica kariyer
degerlerinin, bireylerin dogustan itibaren sahip olduklar1 bir 6zellik oldugunu da
calisma sonucunda ortaya c¢ikarmigtir. Yine Karaman (2008) 6gretmenlerin meslegi

algilama bicimleri ile gelecekten beklentileri arasindaki iligkileri incelemis ve buna
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gore kadin 6gretmenlerin meslegi algilama bigimlerinin ve gelecekten beklentilerinin
daha olumlu oldugu goézlenmistir. Bununla birlikte sinif 6gretmenlerinin brang
Ogretmenlerine oranla meslege adanmigliklarinin daha yiliksek oldugu tespit

edilmistir.

Cagdas kariyer doneminde ¢ok yonlii kariyer tutumu kariyer basarisinin
Onemli bir bileseni olarak diisiiniilmektedir. Algilanan kariyer tesviklerine oranla ¢ok
yonli kariyer konusunda yapilmis ¢alisma sayisi daha fazladir. Ancak ¢ok yonlii
kariyer ile sinizm arasindaki iligkiyi ele alan ¢alismalara heniiz rastlanmamuistir.
Fakat ¢ok yonli kariyer ile ilgili baz1 arastirmalarin bulgularina yer vermekte fayda
vardir. Bu calismalardan Crowley-Henry ve Weir (2007) uluslararasit ¢ok yonlii
kariyer ile ilgili kadin Oykiilerini ele aldiklar1 ¢aligmalarinda kadinlarin kosullardan
dolay1 zaman i¢inde mesleki rollerinde doniistiirme becerilerine sahip olduklari tespit
edilmistir. Kadinlar ¢ok yonlii kariyeri kendilerini yenileme becerisi olarak
tanimlamiglar. Bununla birlikte Brdigstock (2007) c¢ok yonlii kariyerde basari
tizerinde durmus ve kariyer insaa etme, kendi kendine yonetim ile ¢cok yonlii kariyer
basarist egilimi arasinda pozitif yonlii ¢ok giiclii bir iligki tespit etmistir. Benzer
sekilde, Buchner (2007) ¢ok yonlii kariyer tutumu, duygusal zeka ve kariyer uyumu
arasindaki iligkileri ele aldig1 ¢calismasinda, ¢ok yonlii kariyer tutumu, duygusal zeka

ve kariyer uyumu arasinda anlamli iliskiler tespit etmistir.

De Vos and Soens (2008) ¢ok yonlii kariyer ile kariyer basaris1 arasindaki
iliskide kendi kendine yonetimin aract etkisini incelemislerdir. Bulgular, ¢ok yonlii
kariyer tutumunun kariyer basarisinin énemli bir 6nciilii oldugunu ortaya koymustur.

Bir baska calismada DiRenzo (2010) cok yonlii kariyer egilimi ve Kkariyer
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sermayesinin, is ve yasam c¢iktilara iliskin rolii {izerinde durmus ve bu ¢alismada
cok yonlii kariyer egilimi ile kariyer sermayesi arasinda giiclii iliski bulunmustur.
Ote yandan Seger ve Cinar (2011) bireycilik ve kariyer egilimleri iizerine bir ¢alisma
yapmislardir. Yeni kariyer yonelimleri olarak simirsiz ve c¢ok yonlii kariyer ele
alinmistir. Dikey bireycilik degerleri ile sinirsiz kariyer zihniyeti ve yatay bireycilik
ile 6z yonetimli kariyer arasinda pozitif yonde iliskili bulunmustur. Buna karsin,
yatay bireycilik ile deger odakli ve sinirsiz zihniyetli kariyer yonelimlerinin ters

yonde iligkili oldugu anlagilmistir.

Grimland, Vigoda-Gadot and Baruch (2012) yoneticiler iizerinde yaptigi bir
arastirmada ¢ok yOnlii kariyerin i¢sel ve digsal kariyer basarisi iizerinde pozitif etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Zafar and Bint Mat (2012), Pakistanl
akademisyenlerin kariyer basarisi lizerinde ¢ok yonlii kariyer tutumu ve yetkinligi
gelistirmenin etkilerini incelemistir. Cok yonlii kariyer ve yetkinligi gelistirmenin

kariyer basarisi lizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm ile ilgili
yapilmis ¢aligmaya rastlanmamaktadir. Ancak literatiirde kariyer ve orgiitsel sinizm
ile ilgili baz1 ¢aligmalar mevcuttur. Regoli, Culbertson, Crank and Powell (1990)
polis seflerinin kariyer asamalar1 ile sinizm arasindaki iligkiyi inceledikleri
calismalarinda meslegin ilk yillarinda sinizmin polis sefleri arasinda en yiiksek
oldugu, fakat deneyim arttikca bu diizeyin derece derece azaldig1 tespit edilmistir.

Yani sinizm ile kariyer asamalari arasinda egrisel bir iligki bulunmustur.
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Kasapoglu (1992) hazirlamis oldugu calismada, tip fakiiltesinde okuyan
ogrencilerin mesleki tercihleri ile meslege iliskin baz1 degerlerindeki de§ismelerin
belirlenmesi amaglanmistir. Calismada babasi yiiksek egitim alip bir meslek sahip
olup da serbest calisan 6grencilerin sinizm ortalamalari, babas1 vasifsiz, diiz is¢i ve
miistahdem olan Ogrencilerin sinizm ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Benzer sekilde O'Brien ve arkadaglari (2004) hastane personeli
arasinda tenzilli terfiye tabi tutulmus isgdrenlerin bir stres miidahale programinin
potansiyel etkinligi ile ilgili olarak sinizmin ¢ok yiiksek diizeylerini hissettigini tespit

etmislerdir.

Kutanis ve Cetinel (2009) akademisyenler agisindan adaletsizlik algilar ile
Orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi ele aldiklar1 c¢alismalarinda arastirma
gorevlilerinin diger kadrolarda bulunan akademisyenlere gore daha yogun bir sekilde
olumsuz duygular sergilediklerini ve sinik tutumlarda  bulunduklarin
belirlemiglerdir.  Arastirma sonucunda ayrica sinik tutumlar sergileyen
akademisyenlerin genel olarak oOrgilitsel adalete iliskin olumsuz algilara sahip
olduklar1 sonucuna varilmistir. Son olarak Altinéz, Cop ve Sigindi1 (2011) konaklama
isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan orgiitsel baglilik ile orgiitsel sinizm iligkisini ele
aldiklar1 c¢alismalarinda c¢aligma siiresi arttikga isgorenlerin kariyer planlar
kapsaminda hedeflerine ulagsmig olmalar1 nedeniyle orgiite olan bagliliklarinin arttigi,

ancak oOrgiitsel sinizmin azaldig1 saptanmustir.

Yukarida bahsi gecen gecmiste yapilmis ¢aligmalar referans kabul edilerek

algilanan kariyer tesvikleri, ¢cok yonlii kariyer ve orgiitsel sinizm arasindaki iligkiler
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i¢cin bir model gelistirilmis (Sekil 4.1) ve otellerde yapilan alan arastirmasi ile model

test edilmeye calisilmistir.

Algilanan Kariyer Tesvikleri

Girisimcilik

Hizmet

Yasam Tarz

Yonetsel Yeterlilik \

HI()
Ozerklik < \
Saf Meydan Okuma N Q
N H7()
Teknik Yeterlilik \
k. H8(-)

[ /S

Cografi Giivenlik Osl:gl-ltsel
inizm
H9(-)
is Giivenligi ™~
H10(-)

HI2(-) /
Kendi Kendine

Yonlendiren Kariyer /
/

Degerlere Gore
Yonlendirilen Kariyer /

Sekil 4. 1. Arastirma Modeli
124



Bu ¢alismadaki temel arastirma sorularina yanit aranacak sekilde ge¢misteki
literatiir dikkate alinarak belirlenen arastirma hipotezleri sunlardir:

Hipotez 1: Algilanan kariyer tesvikleri, Orgiitsel sinizm {izerinde negatif
etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Algilanan kariyer tesviklerinin girisimcilik boyutu, 6rgiitsel sinizm
tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Algilanan kariyer tesviklerinin hizmet boyutu, oOrgiitsel sinizm
tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Algilanan kariyer tesviklerinin yasam tarzi boyutu, Orgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Algilanan kariyer tesviklerinin yénetsel yeterlilik boyutu, orgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Algilanan kariyer tesviklerinin ézerklik boyutu, orgiitsel sinizm
tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Algilanan kariyer tesviklerinin saf meydan okuma boyutu, orgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 8: Algilanan kariyer tesviklerinin teknik yeterlilik boyutu, orgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 9: Algilanan kariyer tesviklerinin cografi giivenlik boyutu, orgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 10: Algilanan kariyer tesviklerinin is giivenligi boyutu, oOrgiitsel
sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 11: Cok yonlii kariyer, oOrgiitsel sinizm {izerinde negatif etkiye

sahiptir.
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Hipotez 12: Cok yonlii kariyerin kendi kendine yonlendiren kariyer boyutu,
orgiitsel sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.
Hipotez 13: Cok yonlii kariyerin degerlere gére yonlendirilen kariyer boyutu,

orgiitsel sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

4.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Calismanin veri temelini Turizm Belgeli ve Ozel Belgeli Nevsehir ili ve
ilcelerindeki otel isletmeleri ¢alisanlardan saglanan veriler olugturmaktadir. Verilerin
degerlendirilmesinde her ii¢ 6l¢egin de kuramsal olarak 6ngdriilen modellere uyumu
icin gilivenilirlik ve gecerlilikleri test edilmistir. Bundan sonra aragtirmaya katilan
calisanlarin demografik o6zellikleri ve otel igletmelerine iliskin tanimlayici
istatistikler verilmistir. Daha sonra Pearson korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon
analizi yardimiyla arastirma modeli ve hipotezlerin test edilmesi i¢in veriler analiz

edilmistir.

4.3. VERILERIN ANALiZI VE ARASTIRMA BULGULARININ

DEGERLENDIRILMESI

Bu kisimda aragtirmaya katilan isletmeler ile ilgili tanitict bilgiler, drnegin

demografik ozellikleri, temel arastirma bulgulari, model ve hipotezlerin test edilmesi

konulari ele alinmaktadir.
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4.3.1. Arastirmaya Konu Olan Otel Isletmeleri ve Calisanlan ile ilgili

Genel Bilgiler

Bu calismaya konu olan Nevsehir ili ve ilgelerindeki turizm belgeli ve 6zel
belgeli 50 otel igsletmesi bulunmaktadir. Bu otellerin toplam oda say1 4.538 ve toplam
yatak sayisi ise 10.068’dir. Bu otel isletmelerinde yaklasik olarak calisan personel
sayist 2300 civarindadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alistiklar: otel isletmeleri

ile ilgili bulgular Tablo.4.1’de sunulmaktadir.

Calismaya katilan deneklerin %79.41i sahis otellerinde, %16.7’si kiralik
otellerde, %2.8’1 zincir otel ve %1.1°1 franchise otellerde istihdam edilmektedir. Bu

calisanlarin %23.9’u 101 ve daha fazla oda sayisi olan otellerde ¢aligmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %10.5°1 6zel belgeli otellerde, %62.3’i 4 ve
5 yildizli otellerde ve %?27.2°si diger otellerde caligsmaktadir. Bu calisanlarin

%49.4°1 turizm egitimi aldigini ifade etmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %69.5’1 50 kisiden az calisan1 otellerde
calisirken, %30.5’1 50 kisiden fazla calisani olan otellerde calismaya devam
etmektedir. Bu calisanlardan %44.5’1 turizm sektoriinde 5 yildan daha fazla is

deneyimine sahiptir.

Aragtirmaya konu olan calisanlarin Onbiiro (%13.9), Insan Kaynaklari

Yénetimi (%3.3), Muhasebe (%3.3), Kat Hizmetleri (%27.8), Yiyecek Igecek
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Hizmetleri (%35.0), Pazarlama ve Animasyon (%4.5) ve diger

departmanlarda ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Otel isletmeleri Calisanlan ile Tlgili Bulgular

(%12.2)

Otel isletmeleri Cahsanlarina iliskin Tammlayici istatistikler f (%)
Ankete Katilanlarin Cahstiklari Otelin Sahiplik Durumu

Sahis otel 143 | 79.4
Kiralik otel 30 16.7
Zincir otel 5 2.8
Franchise otel 2 1.1
Oda Sayis1

25 ve daha az 19 10.5
26-50 arasi 45 25.0
51-100 aras1 73 40.6
101 ve daha fazla 43 239
Yildiz Sayisina Gore Calisanlarin Dagilimi

Ozel belgeli Otellerde Calisanlar 19 10.5
4 yildizli Otellerde Caliganlar 77 42.8
5 yildizli Otellerde Calisanlar 35 19.5
Diger Otellerde Caligsanlar 49 27.2
Calisanin Turizm Egitimi Alma Durumu

EVET 89 | 494
HAYIR 91 50.6
Calisan Sayisi

10 ve daha az 30 16.7
11-25 arasi 54 30.0
2650 aras1 41 22.8
51-75 aras1 12 6.7
76—100 arast 22 12.2
100 den fazla 21 11.6
Turizm Sektoriindeki Calisma Siiresi (Y1l olarak)

1 yildan daha az 15 8.3
1-5 yil arast 85 47.2
6—10 y1l aras1 61 33.9
10 yildan daha fazla 19 10.6
Cahstig1 Departman

Onbiiro 25 | 139
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6 33
Mubhasebe 6 33
Kat Hizmetleri 50 27.8
Yiyecek Igecek Hizmetleri 63 35.0
Pazarlama ve Animasyon 8 4.5
Diger 22 12.2
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Aragtirmaya katilan otel isletmeleri calisanlarinin demografik o6zellikleri ile

ilgili aragtirma bulgular1 Tablo 4.2°de verilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin

%355°1 erkek ve %45°1 kadin calisandir. Bu ¢alisanlardan %52.8°1 evli ve %47.2’si

bekardir. Calisanlarin %25.6’s1 25 yas ve asagisi, %74.4’i 26 yas ve list gruplarda

yer almaktadir. Bu sektorde calisanlarin geng oldugu ifade edilebilir.

Arastirmaya katilanlarin sadece %6.1°1 lisans ve lisansiistii diizeyde egitim

diizeyine sahiptir. Is deneyimi incelendiginde, calisanlarin sadece %7.8’i 1 yildan

daha az is deneyimine sahiptir. %45°1 ise 6 y1l ve daha fazla deneyime sahiptir.

Tablo 4.2. Arastirmaya Katilan Otel Isletmeleri Cahsanlariin Demografik

Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cahsanlarin Demografik Ozellikleri f (%)
Cinsiyet

1.Erkek 99 55.0
2.Kadin 81 45.0
Medeni Durum

1.Evli 95 52.8
2.Bekar 85 47.2
Yas

25 ve asagisi 46 25.6
26-35 arast 75 41.7
36- 45 arasi 48 26.6
46-55 arasi 8 4.4
56 yas ve iizeri 3 1.7
Egitim Durumu

[Ikogretim 44 24.5
Lise ve Dengi Okul 83 46.1
Meslek Yiiksekokulu 42 233
Fakiilte 9 5,0
Yiiksek Lisans ve Doktora 2 1.1
is Deneyimi

1 yildan daha az 14 7.8
1-5 yil aras1 85 472
6-10 y1l aras1 60 333
10 y1l ve daha fazla 21 11.7
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4.3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Analizine Iliskin Arastirma

Bulgular

Inceleme sonucunda elde edilen bulgular calismay1 yénlendiren ii¢ arastirma
sorusuna cevap aranacak sekilde sunulmaktadir. Oncellikle calismada arastirma
degiskenleri ve boyutlar ile ilgili Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucunda herbir degisken ve boyutlarina iliskin aritmetik ortalama, standart

sapma, korelasyonlar ve Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 4.3’te verilmistir.

Oncelikle bagimsiz degiskenler ve boyutlar1 ve de bagimli degisken dikkate
almarak yapilan Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore; algilanan kariyer
tesviklerinin boyutlarindan girisimcilik (r=-0,267; p<0.01), hizmet (r=-0,295;
p<0.01), 6zerklik (r=-0,325; p<0.01), saf meydan okuma (r=-0,297; p<0.01), teknik
yeterlilik (r=-0,284; p<0.01) ve is gilivenligi (r=-0,277; p<0.01) ile orglitsel sinizm
arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte
algilanan kariyer tesvikleri, Orglitsel sinizm ile giiglii negatif yonlii bir iliski
icerisindedir (r=-0,428; p<0.01). Ayrica ¢ok yonlii kariyerin boyutlarindan kendi
kendine yonlendiren kariyer ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii ve istatistiksel
acidan anlaml bir iliski bulunmustur (r=-0,378; p<0.01). Buna karsin, algilanan
kariyer tesviklerinin yasam tarzi, yonetsel yeterlilik ve cografi giivenlik boyutu ile
orgiitsel sinizm arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski tespit edilememistir.
Aym sekilde ¢ok yonlii kariyer ve ¢ok yonlii kariyerin degere gbre yonlendirilen

kariyer boyutu ile orgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iliski s6z konusu degildir.
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Tablo 4.3. Degiskenlere iliskin Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar, Korelasyonlar, ve Cronbach’s Alpha Degerleri

Aritmetik St.
Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Ortalama Sapma

1.Girisimcilik 3,08 1,21 (0.91)

2.Hizmet 2,97 1,02 172(%) (0.78)

3.Yasam Tarz1 2,99 1,11 ,133 ,072 (0.87)

4.Yonetsel Yeterlilik 3,06 1,05 047 134 012 (0.82)

5.0zerklik 3,09 91 092 069 011 ,256(%%) (0.72)

6.Saf Meydan Okuma 2.94 94 ,158(%) ,193(*%) ,036 ,056 ,166(*) (0.75)

7.Teknik Yeterlilik 323 84 113 316(*%) 211(*%) ,160(%) L178(%) 257(**) (0.73)

8.Cografi Giivenlik 3,13 1,00 ,054 119 ,109 ,136 ,130 ,125 ,324(**) (0.82)

9.1s Gitvenligi 3,08 119 196(+%) | 301(+%) 1069 062 3320%) | 164(%) 032 054 (0.86)

10.Algilanan Kariyer

Tesvikleri 3,06 49| 5070|5520 | ALAen | 4390 | AS9C) | ASTCR) | 569C) | A06(%) | 483C) | (0.76)

11.Kendi Kendine

Yénlendiren Kariyer 3.05 52| 5060 | 4TI | A6AC) | 3450 | A0IC) | 374 | 4300%) | 298(4%) | 329(%%) | 849(*%) | (0.90)

12.Degere Gore

Yonlendiren Kariyer 291 99 221(+%) 124 130 080 015 018 1677 | L167(%) 064 2310%) | 2060%) | (089)

13.Cok Yénlii Kariyer 2.95 7 302(%) J167(%) 255(+%) ,188(*) L214(*%) ,109 L185(%) 099 107 392(*) 666(**) 695(%) 0.86)

14.Orgiitsel Sinizm 291 83| -2670% | -295¢%) | -041 S055 | -325(4) | S297(%) | 28407 | -022 | -277() | -428C%) | -378¢) | 054 o1 ©o

* Korelasyon, p<.05 seviyesinde anlamli (Cift yonlii)

** Korelasyon, p< .01 seviyesinde anlamli (Cift yonlii)
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Aragtirma degiskenlerinden algilanan kariyer tesviklerinin 9 boyutu
bulunmaktadir. Algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarinin bagimsiz degiskenler
olarak kabul edildigi ve orgiitsel sinizmin bagimli degisken olarak model regresyon
analizi yardimiyla test edilmistir (Tablo 4.4). Regresyon analizinde 6ncelikle ¢oklu
baginti sorununu incelemek icin herbir regresyon denklemi agisindan Varyans
Biiyiitme Faktorii (Variance Inflation Factors-VIFs) degerleri hesaplanmistir.
Modeldeki VIF degerleri 1,070 ile 1,369 civarindadir. Bu degerler en iist sinir olarak
kabul edilen 10’un ¢ok asagisindadir En diisiik tolerans degeri 0.731 olup, en alt sinir
deger olan 0.10’dan ¢ok daha yiiksektir. Bu degerin 1’¢ yakin olmasi tercih edilir
(Kim, 2006). Yine Durbin-Watson katsayis1 1,728 civarindadir. Bu nedenle
regresyon modelinde ¢oklu baginti sorunu bulunmamaktadir (Ahmad, Wasay and

Ullah, 2012).

Algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarinin bagimsiz degiskenler ve
orgiitsel sinizmin bagimli degisken olarak kabul edildigi regresyon modeli (Model 1)
istatistiksel agidan anlamlidir (R2=0,287; Fo.170) = 7,587; p<0.01). Modele gore
bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin %28,7’sini agiklamaktadir.
Modelde 6zellikle algilanan kariyer tesviklerinin 6zerklik boyutunun orgiitsel sinizm
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir (= -0,239; p< 0.01). Bu sonug
dikkate alindiginda H6 hipotezi kabul edilmektedir. Bununla birlikte, algilanan
kariyer tesviklerinin girigimcilik (B= -0,167; p< 0.05), hizmet (p= -0,157; p< 0.05),
saf meydan okuma (= -0,156; p< 0.05) ve teknik yeterlilik (p= -0,183; p< 0.05)
boyutlarinin Orgiitsel sinizm {izerinde negatif bir etkiye sahip olduklar1 tespit

edilmistir. Bu bulgular H2, H3, H7 ve H8 hipotezlerini desteklemektedir. Buna
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karsilik algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarindan yasam tarzi, yonetsel yeterlilik
ve cografi giivenlik ile Orgiitsel sinizm arasinda pozitif ama istatistiksel agidan
anlaml bir iliski olmadig1 tespiti yapilmistir. Bu yiizden H4, HS ve H9 hipotezleri
ret edilmistir. Benzer sekilde algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarindan is
giivenligi ile orgilitsel sinizm arasinda negatif ama istatistiksel agidan anlamli bir
iligki olmadig1 tespit edilmistir. Bu bulgu H10 hipotezinin desteklenmedigini ortaya

koymaktadir.
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Tablo 4.4. Otel Isletmeleri Cahsanlar1 A¢isindan Algillanan Kariyer Tesvikleri Boyutlarimin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkilerine

fliskin Regresyon Analizi Sonuglar:

Standardize Edilmemis Standardize Collinearity Statistics
(Ba§|ms|l;4oDie§|i§kenler) Katsayilar edilmis t degeri Anlam Diizeyi TOIera(nI;; Tliski IStatIStIk|evI’I).
B Standart Hata Beta Dederi VIF degeri
Sabit 5,016 ,343 14,617 ,000
Girisimcilik -,115 ,047 -,167 -2,471% ,014 ,922 1,085
Hizmet -,127 ,059 -,157 -2,150% ,033 ,788 1,270
Yasam Tarzi ,025 ,050 ,034 ,501 ,617 ,935 1,070
Yénetsel Yeterlilik ,051 ,054 ,064 ,945 ,346 ,905 1,105
Ozerklik -,219 ,067 -,239 -3,288%* ,001 ,795 1,258
Saf Meydan Okuma -,138 ,061 -,156 -2,266%* ,025 ,886 1,129
Teknik Yeterlilik -,180 ,075 -,183 -2,409%* ,017 ,731 1,369
Cografi Givenlik ,089 ,057 ,108 1,563 ,120 ,881 1,135
Is Glivenligi -,069 ,052 -,098 -1,329 ,186 ,771 1,298
R ,535
R? ,287
Duizeltilmis R? ,249
Tahmini standart hata ,72362
F 7,587
Anlam dlizeyi ,000
Durbin-Watson 1,728
Bagimli Degisken: Orgitsel Sinizm
*p< 0.05.
**p< 0.01.
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Cok yonlii kariyerin boyutlarinin bagimsiz degiskenler ve orgiitsel sinizmin bagiml
degisken olarak kabul edildigi Model II regresyon analizi yardimiyla test edilmistir.
Tablo 4.5’teki regresyon analizi sonuglar incelendiginde Model II’deki VIF degeri
1,044 civarindadir. Bu deger en iist sinir olarak kabul edilen 10’dan ¢ok diisiiktiir. En
diisiik tolerans degeri 0.958 olup, en alt sinir deger olan 0.10’dan ¢ok yiiksektir. Bu
model i¢in Durbin-Watson katsayis1 1,802 civarindadir. Bu nedenle regresyon

modelinde ¢coklu bagint1 sorunu bulunmamaktadir.

Model II istatistiksel agidan anlamlidir (R2=O,161; F-177) = 16,990; p<0.01). Model
II’deki bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin %16,1’ini
aciklamaktadir. Model II’de ¢ok yonlii kariyerin kendi kendine yonlendiren kariyer
boyutunun Orgiitsel sinizm iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(B= -0,406; p< 0.01). Dolayistyla H12 hipotezi kabul edilmistir. Aksine ¢ok yonlii
kariyerin degere gore yonlendiren kariyer boyutunun oOrgiitsel sinizm iizerinde
pozitif ama anlamli bir etkiye sahip olmadig1 gozlenmistir. Bu ylizden H13 hipotezi

ret edilmistir.
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Tablo 4.5. Otel Isletmeleri Cahisanlar1 A¢isindan Cok Yonlii Kariyerin Boyutlarinin (")rgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkilerine iliskin

Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Edilmemis

Standardize

Collinearity Statistics

Model Katsayilar edilmis _— L (ic lliski Istatistikleri)
(Bagimsiz Dediskenler) Standart t degeri Anlam Duzeyi Tolerans VIF dederi
B Hata Beta Dederi 9
Sabit 4,546 ,353 12,862 ,000
Kendi Kendine Yoénlendiren
. -,644 ,111 -,406 -5,777%* ,000 ,958 1,044
Kariyer
Dedere Gore Yonlendiren
. ,115 ,059 ,137 1,952 ,053 ,958 1,044
Kariyer
R ,401
R? ,161
Diizeltilmis R? ,152
Tahmini standart hata ,76902
F 16,990
Anlam dizeyi ,000
Durbin-Watson 1,802

Bagimli Degisken: Orgiitsel Sinizm
*p< 0.05.
**p<0.01.
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Algilanan kariyer tegvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin bagimsiz degiskenler ve
orgiitsel sinizmin bagimli degisken olarak kabul edildigi temel arastirma modeli olan
Model III regresyon analizi yardimiyla test edilmistir. Model III’iin VIF degeri
1,182 civarindadir. Bu deger en iist sinir olarak kabul edilen 10’un ¢ok altindadir. En
diisiik tolerans degeri 0.846°dir ve en alt smir deger olan 0.10’dan ¢ok daha
yiiksektir. Bu model i¢in Durbin-Watson katsayis1 1,761 civarindadir. Bu nedenle

Model III'te ¢oklu bagint1 sorunu bulunmamaktadir.

Algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin bagimsiz degiskenler
ve oOrgiitsel sinizmin bagimli degisken olarak kabul edildigi regresyon modeli (Model
I1T) istatistiksel agidan anlamlidir (R2=0,185; Fo177) = 20,141; p<0.01). Model III'te
bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin %18,5’ini agiklamaktadir. Bu
modelde algilanan kariyer tesviklerinin orgiitsel sinizm {izerinde negatif bir etkiye
sahip oldugu (B=-0,447; p< 0.01), buna karsin ¢ok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm
arasinda pozitif ama istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig1 tespit edilmistir.
Dolayisiyla bulgular H1 hipotezini desteklemekte, ancak HI11 hipotezini

desteklememektedir.
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Tablo 4.6. Otel Isletmeleri Calisanlar1 A¢isindan Algilanan Kariyer Tesvikleri ve Cok Yonlii Kariyerin (")rgiitsel Sinizm Uzerindeki

Etkilerine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Edilmemis

Standardize

Collinearity Statistics

(Ba§|m5|l\z4%dee§|i§kenler) KatsaynaSrtandart edimis t degeri Anlam Duzeyi Tolef‘;?will§kl IStatIStlkI?n).
B Hata Beta Dederi VIF degeri

Sabit 5,054 ,367 13,754 ,000
Algilanan Kariyer Tesvikleri -,749 ,124 -,447 -6,056%* ,000 ,846 1,182
Gok Yonlu Kariyer ,053 ,084 ,046 ,626 ,532 ,846 1,182
R ,431
R? ,185
Diizeltilmis R? ,176
Tahmini standart hata ,75778
F 20,141
Anlam dlzeyi ,000
Durbin-Watson 1,761

Bagiml Dedisken: Orgitsel Sinizm
*p< 0.05.
**p< 0.01.
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SONUC

Calisma yasaminda bireylerin kariyerlerini saglikli bir sekilde se¢meleri,
sectikleri yolda motive olabilmeleri, kariyerlerini benimsemeleri ve kariyerlerini
sirdiirdiikleri orgiitlerle yapici iligkiler kurmalari bakimindan algilanan kariyer
tegvikleri ve ¢ok yonlii kariyer konularinin incelenmesi onem arz etmektedir.
Bununla birlikte son zamanlarda c¢alisanlarin artan bir bigimde Orgiitlerinin
diiriistliikten yoksun olduguna ve adalet, ictenlik, dogruluk gibi ilkelerin orgiitiin
cikarlarina feda edildigine dair bir inang olarak bilinen Orgiitsel sinizmin en aza
indirgenmesi de 6nem arz etmektedir. Orgiitsel sinizme care olabilecegi diisiincesiyle
bu calismada algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyer konularinin bu yonii

ele alinmustir.

Calismada Once algilanan kariyer tesviklerinin boyutlari ile orgiitsel sinizm
arasindaki iligkiler tizerinde durulmustur. Regresyon analiz sonuglarina gore
algilanan kariyer tesviklerinin ozerklik, girisimcilik, hizmet, saf meydan okuma ve
teknik yeterlilik boyutlarinin Orgiitsel sinizm iizerinde negatif bir etkiye sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Buna karsilik algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarindan
yvasam tarzi, yonetsel yeterlilik ve cografi giivenlik ile orgiitsel sinizm arasinda pozitif
ama istatistiksel ac¢idan anlamli bir iliski olmadigr gozlenmistir. Benzer sekilde
algilanan kariyer tesviklerinin boyutlarindan is giivenligi ile orgiitsel sinizm arasinda

negatif ama istatistiksel agidan anlamli bir iligski olmadig1 tespit edilmistir.
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Algilanan kariyer tesvikleri ile ilgili literatiir incelendiginde ¢ok az sayida
mevcuttur. Algilanan kariyer tesvikleri ile orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi ele alan
calismaya rastlanmamistir. Buna karsin Hsu ve arkadaslar1 (2003) algilanan kariyer
tesvikleri ile isten ayrilma niyeti lizerine yaptiklar1 calismada is giivenligi ve hizmet
tesvikinin isten ayrilma niyetini azaltmada en Onemli tesvikler oldugunu tespit
etmiglerdir. Benzer sekilde, Temiir (2009) algilanan kariyer tesviklerinin is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik iizerinde pozitif, isten ayrilma davranisi ilizerinde ise negatif
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu c¢alismadaki algilanan Kkariyer
tesviklerinden ozerklik, girisimcilik, hizmet, saf meydan okuma ve teknik yeterlilik
boyutlarinin orgiitsel sinizm {izerinde negatif etkiye sahip olduguna dair tespit

yazindaki bulgularla paralellik gostermektedir.

Ote yandan ¢ok yonlii kariyerin boyutlar1 ile orgiitsel sinizm arasindaki
iligkiler incelendiginde, ¢ok yonlii kariyerin kendi kendine yonlendiren kariyer
boyutunun orgiitsel sinizm tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilirken,
cok yonlii kariyerin degere gore yonlendiren kariyer boyutunun Orgiitsel sinizm

tizerinde pozitif ama anlamli bir etkiye sahip olmadig1 gozlenmistir.

Son olarak algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin orgiitsel sinizm
ile iligkisi lizerinde durulmustur. Algilanan kariyer tesviklerinin Orgiitsel sinizm
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu, ancak ¢ok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm
arasinda pozitif ama istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig: tespit edilmistir.
Ancak literatiirde algilanan kariyer tesvikleri ve ¢cok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm
iligkisini dogrudan irdeleyen ¢aligma olmadigindan bulgularin bazi1 dolayh

caligmalarla iligkilendirilmesinin faydali olabilecegi dusiiniilmektedir. Regoli,
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Culbertson, Crank and Powell (1990) ve Altinéz, Cop ve Sigind1 (2011)’nin
yaptiklar1 ¢alismalarda deneyim arttik¢a isgdrenlerin kariyer planlar1 kapsaminda
hedeflerine ulasmis olmalar1 nedeniyle orgiitsel sinizm azaldigina, buna karsin
O'Brien ve arkadaslarinin (2004) tenzilli terfiye tabi tutulan isgdrenlerde Orgiitsel
sinizmin yiiksek ¢iktigina dair tespitleri, bu caligmada algilanan kariyer tesviklerinin
ozerklik, girisimcilik, hizmet, saf meydan okuma ve teknik yeterlilik boyutlar ile
Orgiitsel sinizm arasindaki negatif iliski olduguna dair tespitleri benzerlik

gostermektedir.

Sonug itibariyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, algilanan kariyer
tegvikleri ve algilanan kariyer tesviklerinin bazi boyutlar (ozerklik, girisimcilik,
hizmet, saf meydan okuma ve teknik yeterlilik) ile orgiitsel sinizm arasinda negatif
yonli giiclii bir iligki vardir. Ancak, ¢ok yonlii kariyer ile orgiitsel sinizm arasindaki
iligki giiclii degildir. Bununla birlikte 6l¢eklerin giivenilirlik degerlerine ve algilan
kariyer tesvikleri/cok yonlii kariyer/sinizm arasindaki iligkinin varligina yonelik

bulgular, daha sonraki ¢aligsmalar i¢in cesaret verici niteliktedir.

Calismadan elde edilen bulgular incelendiginde Kapadokya bolgesindeki otel
isletmelerinin ¢alisanlar1 agisindan yasam tarzi, yonetsel yeterlilik, cografi giivenlik
ve is giivenliginin algilanan kariyer tegvikleri olarak goriilmedigi tespit edilmistir. Bu
otel isletmelerinde c¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyerin degere gore yonlendiren kariyer
boyutuna gore kariyerlerini sekillendirmedikleri de sOylenebilir. Ayrica ¢ok yonlii
kariyerin arastirmada konu olan otel isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan orgiitsel sinizmi

azaltmada etkili olmadig ifade edilebilir.
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Aragtirmaya konu olan c¢alisanlarin sektérden memnuniyet diizeylerini
artirmak ve Orgiitsel sinizmi azaltmak i¢in ¢alisanlarin yasam tarzlarinda degisiklige
ve esneklige ihtiyac vardir. Ayrica yonetsel yeterlilik konusunda egitim programlari
tasarlanmalidir. Bununla birlikte is giivenligi ve cografi gilivenlik bu sektoriin
gelisimi acisindan Onemli sorunlar oldugundan zincir otel isletmelerinin cografi
giivenlik igin personel rotasyonu uygulamasi benimsemesi faydali olabilir. Is
giivenligi acisindan bakildiginda ise bu isletmelerde calisanlarin is giivenligi ve
giivencesi kosullarini iyilestirmenin bir zorunluluk oldugu sdylenebilir. Son olarak
otel isletmeleri yoneticilerinin, ¢alisanlarin kariyerlerini degere dayali ¢ok yonlii

kariyere gore yonlendirmesi i¢in onlar1 bilgilendirmesine ihtiyag¢ vardir.

Bu tez c¢aligmasinin her sosyal arastirmada oldugu gibi bazi kisitlart
bulunmaktadir. Birincisi; arastirma otel isletmelerindeki kiigiik bir 6rnek tlizerinde
yapildigindan arastirma bulgularin1 biitiin otel igletmeleri c¢alisanlart agisindan
genellemek ve yorumlamak saglikli bir yaklasim olmayabilir. Ikincisi algilanan
kariyer tesvikleri oOl¢egi Tiirkge yazin da heniiz ¢ok fazla uygulama alanm
bulamamistir. Bu yiizden algilanan kariyer tesvikleri olgegini gegerliligini ve
giivenilirligini test etmek icin farkli sektorlerde, orgiitlerde ve iilkelerde daha fazla
arastirmaya ihtiyag vardir. Ugiinciisii, otel isletmeleri ¢alisanlarmin anket sorularmi
cevaplandirmak icin yeterli zaman ayirmamalar1 ve aragtirmaci ile igbirligi yapmada

isteksiz davranmalaridir.

Bu calisma algilanan kariyer tesvikleri ve ¢ok yonlii kariyerin rgiitsel sinizm

lizerindeki etkilerini incelemistir. Ozellikle algilanan kariyer tesvikleri yazinm
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incelenmesine ihtiya¢ vardir, ¢iinkii bu giine dek az sayida ¢alisma yapilmistir. Biitiin
bunlarin 6tesinde bulgularin da isaret ettigi gibi kariyer ile sinizm iliskisi pek

bilinmemekte, arastirma beklemektedir.
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Algilanan kariyer Tesvikleri

1.Mevcut pozisyonum her diizeydeki insani etkileme, yol gdsterme ve kontrol

etme imkani saglar.
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2.Mevcut pozisyonum kendi isimi yaparken inisiyatif kullanma ve otel kurallaryla

kendimi kisittamama sansini bana verir.

3.Mevcut pozisyonum garantili is, yuksek kazang, emeklilik gibi glivenceler

sadlayan bir isverenle calisma firsati vermektedir.

4.Mevcut pozisyonum neredeyse ¢oziilmesi imkansiz problemler (izerinde calisma

firsati verir.

5.Mevcut pozisyonum, uzmanlik alanim diginda terfi etmek yerine kendi ihtisas

alanimda kalmaya imkan verir.

6.Mevcut pozisyonum tiim orgiite karsi sorumlu olma imkani saglar.

7.Mevcut pozisyonum, orgltsel kisitlamalardan arindirilan bir kariyer imkani

sadlar.

8. Mevcut pozisyonum, bana uzun dénemde istikrar saglayacak olan bir otelde

gorev yapma imkani veriyor.

9.Mevcut pozisyonum, yasamim ve isim agisindan dinyada daha iyi bir yer

edinmek igin becerilerimi kullanmama izin verir.

10. Mevcut pozisyonum, kendi yasam tarzimi siirdirmeye izin veren bir kariyer

imkani sadlar.

11. Mevcut pozisyonum, yeni girisimlerde bulunmaya izin verir.

12. Mevcut pozisyonum, kariyerim boyunca uzmanlk alanimda kalmaya beni

zorluyor.

13. Mevcut pozisyonum, genel ydnetimde bir (ist pozisyona yiikselme firsati verir.

14. Mevcut pozisyonum, bir terfiden dolayl yer dedistirmekten ziyade

bulundugum yerde kalmaya sevk ediyor.

15. Mevcut pozisyonum, 6nemli bir nedenle hizmette bulunmak igin beceri ve

yeteneklerimi kullanabilmeme olanak saglar.

16. Mevcut pozisyonum, kariyerimde hangi alanla ilgili olursa olsun, giig

problemlerle basa ¢ikmak igin gergekci miicadele firsati verir.

17.Mevcut pozisyonum, yeni girisimlerde bulunma firsatini verecek olan fikirleri
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arama olanad verir.

18. Mevcut pozisyonum, baska bir yerlesim yerinde yeni bir ise girmektense suan

bulundugum yerde kalmayi saglar.

19. Mevcut pozisyonum, yasamimda bana yol gosteren bir kariyer imkani sadlar.

20. Mevcut pozisyonum, sadece kendi uzmanlik alanimla ilgili olsa dahi bana bir

yOnetsel pozisyon imkani sagliyor.

21.Mevcut pozisyonum, otel ve turizm sektdriinden kaynaklanan birgok

kisitlamaya maruz birakir.

22. Mevcut pozisyonum, énemli bir nedenle kendimi adayabildigim kariyerime

katki saglar.

23. Mevcut pozisyonum, bana glig bir problemi gézme veya rekabetgi bir durumla

surekli basa ¢cikma imkani verir.

24, Mevcut pozisyonum, kariyer basarilarindan ziyade belli bir yasam stilini segme

ve stirdirme firsatini bana verir.

25. Mevcut pozisyonum, kendime gére bir is olusturmama izin verir.

Cok Yonlii Kariyer

26. Otelim tarafindan mesleki gelisim olanaklari saglanmadidinda, bu firsatlari

kendim yaratinm. (Kendi Kendine Yénlendiren Kariyer)

27. Kariyerimdeki basarilardan kendim sorumluyum. (Kendi Kendine Yonlendiren

Kariyer)

28. Kariyerimdeki basarisizliklardan kendim sorumluyum. (Kendi Kendine

Yoénlendiren Kariyer)

29. Genel olarak, baskalarindan bagimsiz bir sekilde kendi kariyerimi

yonlendiririm. (Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer)

30. Kendi kariyerimi planlama 6zgiirligi en énemli degerlerimden biridir. (Kendi

Kendine Yonlendiren Kariyer)

31. Kariyerimden kendim sorumluyum. (Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer)

32. Kariyer gelisimimle ilgili olarak son karari kendim veririm. (Kendi Kendine
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Yoénlendiren Kariyer)

33. Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendime 6zgli davraninm. (Kendi Kendine

Yonlendiren Kariyer)

34. Gegmiste is bulma konusunda baskalarindan ¢ok kendime glvendim.

(Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

35. Kariyerimi otelimden ziyade kendi dnceliklerime dayali olarak sekillendirdim.

(Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

36. Kariyer tercihlerimle ilgili olarak baskalarinin fikirleri beni etkilemez.

(Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

37. Benim igin en 6nemli sey, kariyerimdeki basarilar konusunda bagkalarinin ne

disiindiigu degil benim ne hissettigimdir. (Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

38. Otelim benden dederlerimin aksine bir seyler yapmami isterse, kendi

vicdanimi dinlerim. (Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

39. Kariyerimde neyin dogru oldugu konusunda otelimden ziyade benim ne

disiindigim daha énemlidir. (Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

40. Gegmiste, otelim onaylamadigim seyleri yapmami istediginde kendi

dederlerime gore hareket ettim. (Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer)

6rgiitsel Sinizm

41, Calistigim otelin sdylediginin baska yaptiginin baska olduguna inaniyorum.

42, Calistigim otelin politikalari, amaclar ve uygulamalarinda ¢ok az ortak nokta

goriyorum.

43. Calistigim otel birseyi yapmayi planladidini sdylediginde bunun gergekten

gerceklesip gerceklesmeyecedini merak ederim.

44. Otel, calisanlardan belirli bir davranis bekler, ama baska bir davranisi

odullendirir.

45, Otelimin yapacagini soyledigi seyler ile gercekten yaptigi seyler arasinda az

benzerlik gériyorum.

46. Calistigim otel ile ilgili diistindiigiimde sinirlenirim.
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47. Calistigim otel ile ilgili distindiigimde canim sikilir.

48. Calistigim otel ile ilgili distndiigimde gerilim yasarim.

49, Calistigim otel ile ilgili distindigimde endise hissederim.

50. Otel disindaki arkadaslarnma otelde olup bitenler hakkinda sikayette

bulunurum.

51. Otelde islerin nasil yiirGtildiiga ile ilgili diger galisanlarla konusurum.

52. Calisma arkadaslarimla otel ile ilgili anlamli bakismalar yaganir.

53. Dider kisilerle beraber otelin politikalarini ve uygulamalarini elegtiririm.

54. Calistigim otelin sloganlari ve uygulamalariyla alay ederim.

1. Yasiniz : O 25 yas ve alti 3 26- 35 yas arasi O 36- 45 yas arasi 0 46- 55 yas arasi 0 56 yas ve Ustl

2, Cinsiyetiniz : OErkek O Kadin

3. Medeni Durumunuz : 3 Evli O Bekar

4, Egitim Durumunuz : O Ilkdgretim O Lise 0 Meslek Yiiksekokulu
O Fakiilte 3 Yiksek Lisans/Doktora

5. is Deneyiminiz : Olyldandahaaz O 1-5ylarasi 3 6-10 yil arasi

3 10 yildan daha fazla

6. Sahiplik Durumu : O Sahis otel O Kiralik otel 3 Zincir otel O Franchise otel

7. Oda Sayisi :025vedahaaz @ 26-50arasi O 51-100 arasi O 101 ve daha fazla

8.0telin Yildiz Sayis1  : 0 Ozel belgeli O 4 yildizlh 3 5 yildizi O Diger: .........

9. Turizm Egitimi Alma Durumu : O EVET 0 HAYIR

10. Oteldeki POZISYONUNUZ  : .............cccoiiiiic e rre e

11. Otelde Calistiginiz DepartmMan :.....ccccocrresveressmmmssrressmrnsmrnasrnnnnnns
12. Otelde Calisan Sayisi S
13. Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi (Yil olarak): .......coccuremrenranrannans

KATKI VE DESTEGINIZ iCiN TESEKKURLER...
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e GUC ( Geng Universiteli Cevherler ), ITM (International Turk
Management) tarafindan gerceklestirilen “KARIYER YONETIMI VE

LIDERLIK” konulu egitim programi 2008
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e GUC ( Geng Universiteli Cevherler ), ITM (International Turk
Management)  tarafindan  gergeklestirilen ~— “ETKILI  ILETISIM
TEKNIKLERI” konulu egitim programi 2009

e GUC (Geng Universiteli Cevherler), ITM (International Turk Management)
tarafindan  gerceklestirilen “PAZARLAMA YONETIMI VE SATIS

MUHENDISLIGI” konulu egitim programi 2009

ILETiSIiM BILGILERI

Ev Adresi : Merkez / KIRIKKALE
Cep Tel: 0545 847 70 48

e-Posta : istanbul-1616@hotmail.com
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