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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashg1: Yoneticilerin Kariyer Tatminine Iliskin Gériis Ve Algilamalari: Antalya’da 5

Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma
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Isgorenlerin sahip olduklar kariyerden tatmin olmasi; hem calisanlarin kisisel memnuniyetleri
acisindan hem de isletmelerin daha basarili olmalari agisindan oldukg¢a énemlidir. Ciinki kariyer|
tatmini sayesinde; birey daha mutlu ¢alisacak, bu mutluluk meslek hayatina tretkenlik olarak

yanstyacak ve sonug olarak isletmelerin de verimliligi artacaktir.

Caligmanin temel amaci; otel isletmelerinde calisan orta ve iist diizey yoneticilerin, kariyer
tatminine iliskin goriis ve algilamalarini belirlemektir. Antalya’daki 5 yildizli otel isletmelerinde
bir alan arastirmasi gergeklestirilmis ve 220 yoneticiye ulasilarak, anket formunu doldurmalari
saglanmistir. Anket formu, kariyer tatmininin literatiirde ayrilan bes boyutuna yonelik olarak]

hazirlanmistir. Anket sonuglari istatistiki metotlarla analiz edilmistir.

Demografik ozellikler agisindan yapilan t-testi ve tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglarina
bakildiginda; kariyer tatmini boyutlarindan ‘mesleki basar1’ ile egitim diizeyi, gorev ve ¢aligma
stiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. ’Genel mesleki hedefler’” cinsiyet ve gorev,
acisindan; “’Gelire iliskin hedefler’” ise medeni durum ve gorev agisindan farklilik géstermistir.
“’Meslekteki ilerlemeler’” ile gérev ve yonetici olarak g¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
farklilik bulunurken; en fazla farklilik “’Yeni beceriler edinme’’ boyutunda ortaya ¢ikmustir.
Kariyer tatmini boyutlarindan yeni beceriler edinme ile yas, egitim diizeyi, isletmedeki gorev,

calisma siiresi ve yonetici olarak ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.

Ankete verilen cevaplarin aritmetik ortalamalarma bakildiginda; Antalya’daki otel
isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey yoneticilerin, genel olarak kariyerlerinden tatmin|
sagladiklar1 sonucuna ulagilmistir. Sadece “’gelire iliskin hedefler’” dogrultusunda yoneticilerin

kariyerlerinden tatmin saglamadiklar1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Tatmini, Kariyer Tatmin Boyutlar1, Otel Isletmelerinde
Kariyer Tatmini
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It is quite important that employees are satisfied with their careers in terms of both employees’
personal satisfactions and the success of the organizations. Because of the career satisfaction;
individuals work more happily and this happiness is reflected as productivity to their

professional life and as a result, productivity of enterprises increases, too.

This study was conducted in order to identify the opinions and the perceptions of middle and
top-level managers working in the hotels related to their career satisfactions. To gather the
needed data, a field reseach was carried out in five-star hotels in Antalya and 220 top and
middle-level managers were requested to fill in a survey questionnaire which was prepared
according to five dimensions of career satisfaction in literature. The survey results were

analyzed by statistical methods.

The T-test and one-way analysis of varience (ANOVA) which were carried out in terms of
demografic characteristics showed that there is a reasonable difference between ‘the
Professional success’ and education level, position, working duration. ‘General professional
goals’ vary in relation to gender and the position; ‘targets related with income’ vary in terms of
marital status and position. While a significant difference exists between ‘improvement in
profession’ and position, working duration as a manager; the biggest difference emerges in
‘acquisition of new skills’dimension. Furthermore, we have found a significant difference
between ‘acquisition of new skills’ and age, education level, position in the establishment,

working duration, working duration as a manager.

Considering the arithmetic mean of the answers given to the questionnaire; it was concluded
that the top and middle level managers working in the hotels in Antalya are generally satisfied
with their careers. It was determined that managers are not satisfied with their careers only in|

terms of ‘targets related with income.

Keywords: Career, Career Satisfaction , The Dimensions of the Career Satisfaction,
The Career Satisfaction in Hotel Establishments
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GIRIiS
Insan unsurunun, isletmelerin basarisini ve verimliligini arttiran en énemli olgulardan
biri oldugunun anlasilmasi {izerine, insana verilen 6nem, meslek hayati icerisinde de
giin gectikce artmaya devam etmektedir. Insanlar, meslek hayatlar1 igerisinde bazi
ihtiyaglarinin  karsilanmasini ve organizasyonlara verdikleri emegin, gerek maddi

gerekse manevi olarak karsiligimi almak isterler. Ciinkii ihtiyaclarin karsilanmast,

memnuniyet saglama agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Giliniimiizde kariyer ve kariyere iliskin bircok kavram; isgorenlerin beklentilerini
karsilayabilmelerine destek olan siiregler toplulugu oldugundan dolay1, kisisel
memnuniyeti arttirir. Bunun yani sira; kisisel tatmin, beraberinde isletmelerin varligini
verimli bir sekilde devam ettirebilmelerine destek olan bir siireci igerir. Meslek hayatina
baktigimiz zaman ise, isgorenlerin kariyerlerinden memnun olmalarinin énemi ortaya
cikmaktadir. Ciinkii kisilerin kariyerlerinden tatmin olmasi; hem bireysel hem de

orgiitsel amaglara ulagilmasina katki saglamaktadir.

Calisma hayatinda bir igletmeyi basariya ulastiracak olanlar, siiphesiz c¢aligsanlardir ki;
ozellikle de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve emek-yogun bir sektor olan otel
isletmelerinde, basari icin insan unsurunun varligi ve tatmini énemli olmaktadir. Bu
nedenle bireylerin kariyerlerinden tatminsizlik saglamalari, isletme basarisint da

olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Giliniimiizde organizasyonlar, bireysel ve Orgiitsel amaglarin ortak bir paydada
bulusmasi ihtiyacinin 6nemini kavramaya baslamiglardir. Bu ihtiya¢ da beraberinde
kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi kavramlarini énemli kilmis ve
inceleme alani igerisinde yer almasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Tiim bu kavramlar
dogru uygulandiginda, isgorenlerin kariyer tatmini saglama boyutuna destek
olabilmektedirler. Bu nedenle; isgoren ihtiyaglarini karsilayabilmek ve kisisel tatmin
saglayabilmek adina, bireylerin ilk 6nce kariyer plani olusturmalari, isletmelerin de
kariyer gelistirme programlariyla bireylere destek olmalari, kariyer tatmini saglamada

Onemlidir.

Isgorenler, kariyerlerini planlar1 dogrultusunda gelistirebilmek isterler. Kariyer planlar

ve kariyer gelisimiyle birlikte, isgorenlerin doyum noktasina ulasmaya basladiklari



diistintilebilir. Doyum noktasina ulagmak isteyen bir isgérenin, kariyerinden tatmin
saglamasi Onemlidir. Kariyer tatmini saglamayir amaclayan isgdrenler; bu tatmini
meslekte elde edecekleri basar1 veya 0Odiillerle, hedefleri dogrultusunda
ilerleyebilmeleriyle, iicret konusundaki hedeflerine ulasabilmeleriyle, gerekli yatay veya
dikey ilerlemeler sonucu elde edilen mesleki ilerlemelerle veya bilgi ve beceri
gelisimleri ile birlikte saglayabilirler. Bu durum ise isgorenlerin kariyerlerinden

bekledikleri ve istedikleri durum olarak aciklanabilir.

Calisanlarin kariyerlerinden tatmin saglamalarinin 6nemi dogrultusunda, kariyerinden
tatmin olmus bir isgérenin; meslegine, organizasyona ve kariyerine baghligi da
artacaktir. Bu artig sayesinde ve isgorenlerin kariyerlerinden tatmin olma duygusu ile
birlikte ‘mutlu iggdrenler’ ¢alisma hayatinda yer alacak ve bu durum organizasyonlari
da bireyler kadar etkileyecektir. Bu nedenle kariyer tatmini yaratma olgusunda,
organizasyonlarin bireylere destek vermesi ve tatmin saglayic1 imkanlar1 organizasyon

igerisinde olusturmalar1 da 6nemlidir.

Kariyer tatmini saglamak, oOzellikle de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel
isletmelerinde kariyer tatmini yaratmak, miisteri tatmini saglamak kadar onemlidir.
Ciinkii 1sgorenlerin kariyerlerinden tatmin olmast; kaliteli hizmet ile verimi arttirir ve

beraberinde misafir, yonetici ve ¢alisan iliskilerini gelistirir.

Bu ¢alisma; otel isletmelerinde bulunan orta ve list diizey yoneticilerin, kariyerlerinden
tatmin saglayip saglamadiklarini belirleyebilmek amaciyla hazirlanmistir. Arastirma
plani ii¢ boliimden olusmustur. Birinci boliimde; gerek yatay gerekse dikey hareketlerin
bir sonucu olan kariyer kavramina deginilmistir. Kariyer planlamasinin beklentileri
karsilayabilme adimna 6nemli olduguna ve kariyer gelistirme programlar ile kariyer
yonetimi uygulamalarinin, hem isletmelerin verimliligini hem de isgérenlerin tatmin

duygularini arttirmalarina yardime1 olan siiregler olduguna deginilmistir.

Ikinci boliimde kariyer tatmini ve otel isletmelerinde kariyer tatmini kavramlaria
deginilmistir. Beklentilerin karsilanabilmesi sonucu olusan kariyer tatmini kavrami ile
bireylerin genel mutluluk seviyelerinde artigin goriilecegi lizerinde durulmus ve insan
giicliniin yogunlukta oldugu otel isletmelerinde, kariyer tatmini saglamanin éneminden

bahsedilmistir.



Calismanin son bolimiinde ise arastirmanin yontemine deginilerek, arastirma
bulgularima iliskin bilgiler verilmistir. Elde edilen bulgular kapsaminda, otel
isletmelerinde calisan orta ve {ist diizey yoneticilerin genel olarak kariyer tatmini
sagladiklar1 sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak, kariyer tatmin boyutlarinin
demografik ozellikler acisindan farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir.

Bulgulara iliskin bilgiler arastirmanin ‘sonug ve oneriler’ kisminda sunulmustur.
Arastirmanin Amaci

Calismanin temel amaci, otel isletmelerinde yonetim kademesinde bulunan isgdrenlerin
kariyerlerinden tatmin olup olmadiginin belirlenmesi ve kariyerlerinden tatmin olma
gerekliliginin 6neminin ortaya koyulmasidir. Bdylece otel isletmelerinde bulunan
yoneticilerin, kariyer tatminine ulagma konusunda mevcut durumun tespitinin yapilmasi
amaclanmis ve yoneticilerin kariyer tatminine iligkin goriis ve algilamalari
belirlenmistir. Arastirmanin bir diger amac ise, kariyer tatmin boyutlari ile orta ve iist
diizey yoneticilerin demografik o6zellikleri arasinda farklilik olusup olusmadiginin
belirlenmesidir. Zaten arastirma sorulart da kariyer tatmin boyutlarinin demografik

ozellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigi lizerine kurulmustur.

Giinlimiiz meslek hayat1 icerisinde, isgdrenlerin kariyerlerinden tatmin saglamalari, hem
organizasyonel amaclarin hem de bireysel amaclarin gerceklesebilmesi agisindan
olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle bilgi, beceri, yetenek konusunda bireylerin gelisme
gostermeleri, licret ve terfi imkanlari, mesleki hedefleri basarma hissi gibi boyutlar
tatmin saglamada onemli unsurlardandir. Insan unsurunun o6nemi dogrultusunda,
isgorenlerin kariyer tatmini saglamalarinin 6nemi anlasilmis ve bu arastirma bu amacla

hazirlanmistir.
Arastirmanin Onemi

Kariyer tatmini saglama; diger tiim sektorlerde oldugu gibi, insan emeginin en fazla 6n
planda oldugu sektorlerden biri olan otel isletmeleri c¢alisanlarinda da oldukga
onemlidir. Bu oOnem dogrultusunda, arastirma otel isletmelerindeki yoneticilerin

kariyerlerinden tatmin olup olmadigini ortaya koyabilmek adina hazirlanmstir.

Bu c¢alisma, otel isletmelerindeki orta ve list kademede bulunan yoneticilerin, kariyer

tatminine iliskin bakis acilarmi1 belirleyebilmek ve sonuglar1 degerlendirebilmek



acisindan dnemlidir. Insan emeginin yogunlukta oldugu otel isletmelerinde, isgdrenlerin
kariyerlerinden tatmin saglamasinin ve c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanarak tatmin
edilmesinin 6nemi biiyiiktlir. Ciinkii kariyer tatmini saglamanin, hem isletmelere hem
de bireylere katkisinin biiylik olacag: diislincesinden hareketle, kariyer tatmini ile ilgili

otel yoneticilerin goriis ve algilamalarini belirlemek énemlidir.
Arastirmanin Metodolojisi

Orta ve st diizey yoneticilerin kariyerlerinden tatmin olup olmadiklarin
belirleyebilmek amaciyla, Antalya’daki 5 yildizli otel isletmelerinde bir alan arastirmasi
gerceklestirilmistir. Arastirmada toplamda 220 orta ve iist diizey otel yoneticisine, nicel
aragtirma yontemlerinden biri olan anket teknigi ile ulasilmistir. Bu yoneticilere
ulagilirken kolayda ornekleme yonteminden yararlanilmis ve aragtirmaci, uygun

buldugu orta ve iist diizey otel yoneticisini arastirmaya dahil etmistir.

Aragtirmada kullanilan anket formu 2 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, orta ve
iist diizey yoneticilerin kariyerlerinden tatmin saglayip saglamadigini 6lgmeye yonelik
ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadeler literatiirde incelendigi lizere 5 farkli boyuttan
olugsmaktadir. Bu boyutlar; “’mesleki basar1’’, ‘’genel mesleki hedefler’’, “’gelire iligskin
hedefler’’, meslekteki ilerlemeler’” ve “’yeni beceriler edinme’’ olarak ayrilmigtir.

Anket formunun ikinci bolimiinde ise arastirmaya katilan orta ve iist diizey otel

yoneticilerinin, demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.

Arastirmadan elde edilen verileri analiz edebilmek amaciyla, SPSS paket programindan
yararlanilmistir. Ilk olarak anket formu giivenilirlik analizine tabii tutulmus ve toplamda
27 ifade icin giiven degeri %86,2 olarak bulunmustur. Bu degere gore anketin giivenilir

oldugu sonucuna varilabilir.

Ikinci olarak arastirmaya katilan ydneticilerin demografik ozellikleri ile otel
isletmelerinin  Ozellikleri bilgisinde, frekans analizi gerceklestirilmistir. Frekans
analizleri sonucunda demografik Ozelliklere iliskin sonuglar, arastirmanin bulgular

kisminda gdsterilmistir.

Ucgiincii olarak literatiirde ayrilan her boyutun ifadeleri i¢in ankete katilan ydneticilerin,
bu ifadelere katilip katilmama oranlar1 gosterilmis ve bu ifadelerin aritmetik ortalama

degerlerinden yararlanilmistir. Alinan aritmetik ortalamalar sonucunda, Antalya ilinde



otel isletmelerinde yoOnetim pozisyonunda c¢alisan isgdrenlerin, genel olarak
kariyerlerinden tatmin saglama durumuna daha yakin olduklar1 bulgusuna
ulagilabilmektedir. Ancak kariyer tatmin boyutlarindan sadece ‘gelire iliskin
hedeflerde’, orta ve iist diizey yoneticilerin gelir bakimindan kariyer tatmini saglamama
durumuna daha yakin oldugu, ifadelere katilmama oranlariin daha fazla olmasi

sonucunda sdylenebilir.

Ve son olarak otel igletmelerindeki yoneticilerin, cinsiyet ve medeni durumlar ile
kariyer tatmin boyutlar1 arasinda farklilik gosterip gostermedigini belirleyebilmek
amaciyla t-testi analizleri gerceklestirilmistir. Bunun yani sira; kariyer tatmin
boyutlarinin; yas, egitim diizeyi, turizm egitimi alma, isletmedeki gorev, sektordeki
caligma siiresi ve yonetim kademesinde gegen siireye gore farklilasip farklilasmadigini

belirleyebilmek amaciyla da tek yonlii anova analizinden yararlanilmistir.

Arastirma ii¢ boliimden olusmus olup; birinci boliimde kariyer ile ilgili kavramlara
deginilmis, ikinci boliimde kariyer tatmin kavrami ve otel isletmelerinde kariyer tatmini
kavrami incelenmis ve ¢alismanin son boliimiinde arastirmanin yontemine deginilerek,
aragtirma bulgularina iligkin bilgiler verilmistir. Bulgulara iligkin bilgiler aragtirmanin

‘sonug ve Oneriler’ kisminda sunulmustur.



BOLUM 1: KARIYER VE KARIYER ILE iLGILI TEMEL
KAVRAMLAR

1.1. Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer kavrami; gerek isgorenler gerekse isverenler agisindan diisiiniildiigiinde, uzun
zamandan beri inceleme konusu olmakta ve olmaya da giin gectikge devam etmektedir.
Onceleri iizerine daha smirli anlamlar yiiklenen kariyer kavrami, giiniimiiz rekabet
kosullart igerisinde insana verilen Onemin artmasiyla birlikte, zamanla anlamini
zenginlestirmis ve beraberinde kariyerle ilgili bircok kavrami da literatiire
kazandirmistir. insana verilen 6nem ile birlikte, hem organizasyonlar hem de isgorenler
kariyer kavramimin onemini algilamis ve bu anlamda hem bireysel hem de orgiitsel
gelisime Onem vermislerdir. Gerek yerli gerekse yabanci yazinsal arastirmalar

incelendiginde, dikkat ¢eken kariyer tanimlamalarindan bazilar1 su sekilde siralanabilir:

e Kariyer kelimesi dilimize Fransizca ‘carriere’den gegen ve sozliik anlami olarak
‘Bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik’

olarak ifade edilen bir kavramdir (TDK, 2011).

e Kariyer, kisinin hayat1 boyunca yaptig1 isler sonucu edindigi deneyimleri olarak
ifade edilmekte (Eren ve dig., 2009) ve insanin segtigi bir meslekte ilerleyerek,
daha fazla para, daha fazla sorumluluk, daha fazla giic ve itibar kazanmasi

olarak tanimlanmaktadir (Altindz, 2010).

e Kariyer bir kisinin meslek yasami oOncesinde (6rnegin Ogrencilik yillari)
olusabilen, meslek yasami boyunca (kisinin calistigi zamanlar) olgunlasan ve
meslek yasami sonrasinda da (emeklilik donemi) devam edebilen, is ile ilgili

pozisyonlar dizisi olarak tanimlanmaktadir (Patton ve Mcmahon, 2006:4).

e Kariyer; kisinin meslek hayati boyunca gostermis oldugu profesyonellik ve
herhangi bir is alaninda siirekli olarak ilerlemesi, hiyerarsik anlamda bir {ist
pozisyon i¢in deneyim ve yetenek kazanmasi olarak tanimlanmaktadir (Kingir

ve Giin, 2007).

Goriildugi gibi kariyerle ilgili oldukga fazla tanimlama vardir. Kariyer tanimlamalarina

bakildiginda; kimi zaman is hayatinda elde edilen basaridan bahsedilirken, kimi zaman



bu basar1 hiyerarsik ilerlemelerle ifade edilmis, kimi zaman ise basari, uzmanlik
kavrami ile biitiinlestirilmistir. Kariyer, bazi1 yazarlara goére meslek hayatinda
gerceklesen bir siire¢ olmakla birlikte, bazi yazarlara gore ise meslek yasami dncesinde
baslayan ve kisinin tiim hayati boyunca devam eden bir siire¢ olarak belirtilmistir.
Ancak kariyer kavrami nasil tanimlanirsa tanimlansin; sonug¢ olarak oOrgiitte calisan
kisiye, yani isgdrene psiko-sosyal yonden tatmin saglayan bir olgu olmakla birlikte
(Ugur, 2003:245-246); son zamanlarda ilerleme anlaminin ¢ok 6tesine gegerek, bireyin
kariyerinin ¢esitlenmesi ve biiylimesini saglayan tatmin edici psikolojik bir siire¢ olarak

kullanilmaya baslanmigtir (Tlirkmen ve Yildiz, 2012).

Kariyer kavrami, ilk ortaya ¢iktigi zamanlarda mesleki danigsmanlik c¢ergevesinde ele
alimmis, daha sonra bireylerin orgiit i¢erisinde istihdam edilmesi anlaminda kullanilmig
ve gliniimlizde de bireysel amacglarin Orgiit amaglar1 ile biitlinlestirilmesi anlaminda
kullanilmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010). Giiniimiiz bilgi ¢aginda ise kariyer kavrami
degisiklige ugramis ve Kkariyer; siirekli Ogrenmeye, c¢evreye uyabilmeye, bilgiyi
arastirarak gelismeye ve 6grenmeyi 6grenme temeline dayanmaktadir (Kogel, 2007:37).
Yani kariyer artik; kisilerin kendi kariyerlerini yonetmek icin daha fazla sorumluluk
almalarin1 saglayan, kisilerin beklentileriyle uyumlu bir kariyer plani kurmalarina
yardimci olan, kisilerin hiyerarsik agidan daha {ist pozisyonlara gelmelerini amaglayan,
hem bireysel hem de Orgiitsel amaglar1 ve ¢ikarlar1 koruyan bir kavrama dogru

yonelmistir (Sturges ve dig, 2008).

Basarili olma ve basariy1 saglama fikri sadece yukariya dogru kariyer gelisimini yani
terfiyi degil, bunun yani sira yapilan iste en 1yisi olmak ve alaninda ustalagsmak fikrini
de beraberinde getirmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009:186). Yapilan iste en iyisi olma
fikri bireyler i¢in oldukca Onemliyken, oOrgiitler i¢in de giin gectikce basariy1
yakalayabilmek adma onem arz eden kavramlarin basinda gelmektedir. Kariyer ile
birlikte bireysel ve oOrgiitsel amaclarin uyumlastirilmasi saglanabilecek ve bu uyum,
hem organizasyonlarin devami i¢in hem de bireylerin beklentilerini karsilamaya

yardimci olabilmek i¢in 6nemli olmaktadir.

Kariyer; isgérenin organizasyonlarda dikey olarak ilerlemeleri ve  Orgiit
merdivenlerinden yukartya dogru hareket etme fikrini de degistirmistir (Hellriegel ve

dig., 1992:681). Ciinkii organizasyonlarda, isgorenler yaptiklart is ve bulunduklari



pozisyondan memnun olabilir ve bu durumda dikey ilerleme yerine isletmede ayni
kademede yatay bir ilerleme gostererek bilgi, beceri ve yetenegini gelistirebilir (Tiirkay
ve Eryilmaz, 2010). Bu nedenle kariyer denilince sadece terfi durumu ve Orgiit
icerisindeki dikey iligkiler anlagilmamali; kisinin kendisini gelistirmesi, yeni deneyimler
ve beceriler edinmesi, orgiit icerisinde ast iist iligkilerinde edindigi davranislarin da

kisiyi kariyerinde daha basarili bir konuma getirebilecegi goz ard1 edilmemelidir.

Kariyer aslinda bireyin is yasamindaki basar1 ya da basarisizliklarindan degil, bireyin is
veya is disindaki yasamindan olusmaktadir (Buyruk, 2009). Dolayistyla kariyer, is ile
ayni anlamda kullanildiginda da eksik kalmakta ve is veya is disindaki tecriibelerin
toplami olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:148). Bu tanimlamalardan yola
cikarak; isgdrenlerin organizasyonlar icerisinde yasadiklari bir basarisizlik neticesinde,
bireyin kariyere sahip olmadigi fikrinin dogru olmadigini sdyleyebiliriz. Dolayisiyla
kariyer, basar1 veya basarisizliklarla degerlendirilmedigi gibi, sadece is yasaminin da
kisinin kariyerini etkiledigi soylenemez. Ciinkii is hayati kadar, is disindaki hayat: da
bireyin kariyerini etkilemekte ve bu nedenle kariyer, kisinin hayati boyunca devam

edebilen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.

Crosby (2010) bir ¢calismasinda; ¢alisanlarin ilgi, yetenek ve kisiligine uygun, belirli bir
pozisyonda calisirken o pozisyonun tiim gerekleri hakkinda detayli bilgiye sahip
olabilecekleri, kisilerin kariyer amaglarina odaklanabilecekleri, kariyerlerinde bulunan
gliclii ve zayif yonlerden haberdar olabilecekleri bir kariyere sahip olmak istediklerini
belirtmistir. Isgdrenlerin kariyer planlarma uygun bir kariyer yasami elde etmek
istemeleri ve elde ettikleri veya edecekleri kariyer yasamlariyla ilgili tim bilgiye sahip

olabilmeleri, etkin ve verimli ¢aligabilmeleri agisindan da 6nem arz eder.

Kariyer; meslek oncesi zamanlar, meslek sonrasi gorevler, bos zaman faaliyetleri ve
toplumda iistlenilen diger rolleri igeren ve sadece meslek se¢imiyle tamamlanmayan,
yasam boyu devam eden bir siiregtir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:122). Bu siirecte kisiler
genellikle calisma hayatlartyla ilgili bir soru soruldugunda cevap olarak ulastiklari
kariyer dlizeylerine gore yanit vermektedirler. Kariyer kavraminin hem bireyler hem de
organizasyonlar a¢isindan 6neminin artmasiyla ve bu kavram fiizerine ¢esitli anlamlar

yiikklenmesiyle birlikte, kariyerle ilgili bircok kavram da literatiirde kullanilmaya



baslanmigtir. Literatiirde incelenen bircok kavrama iliskin bilgiler asagida ‘kariyer

kavraminin diger kavramlarla iligkilerinde’ kisaca deginilecektir.
1.2. Kariyer Kavramiyla lgili Diger Kavramlar

Kariyer bireyin yasami boyunca edindigi is deneyimleridir; yani incelendiginde hem is
ve calisma hayatini, hem de iste ilerleme boyutunu igerir (Anafarta, 2001). Ulkelerin
niifus yapilari, gelismiglik diizeyleri, egitim stratejileri, bdlgesel faktorler makro
diizeyde; bireysel ilgi, yetenek, arzu ve firsatlar mikro diizeyde kisilerin meslege
yonelmelerinde, uzmanlagmalarinda ve kariyer yollarini ¢izmelerinde 6nemli rol oynar.

(Uyargil, 2009:263).

Isgorenlerin ise aliirken bilgi ve yeteneklerine uygun secim yapmalart ne kadar
onemliyse, bu yetenekli kisilere uygun ¢alisma ve ylikselme olanaklari saglanmasi da o
kadar onemli olmakta ve kariyer kavraminin hem bireyi hem de orgiitii yakindan

ilgilendiren bir olgu oldugu da vurgulanmaktadir (Yiiksel, 1998:22).

Kariyer kavrami; kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme, kariyer
degerleri, kariyer hedefleri, kariyer tercihi, kariyer yollari, kariyer platosu, kariyer
yonelimi, kariyer ¢apalar1 ve kariyer tatmini gibi bir¢ok kavramin dogusuna Onciiliik
etmistir. Kariyer kavramimin iligkili oldugu diger kavramlardan bazilar1 su sekilde

aciklanabilir:

Kariyer Gelistirme: Organizasyonun hedefleri ile kisilerin kariyer planlarim
uygulayabilmek amaciyla gerceklestirdigi ilerlemelerin uyumlastirilmasi, kariyer
gelistirmesi olarak tanimlanmakta ve kariyer gelistirme siirecinde kisiler, yoneticiler,
isletme veya orgiitler rol almaktadir (Ozgen ve dig., 2002:202). Kariyer gelisim siireci,
hem igveren hem de calisanlar igin bireysel ve Orgiitsel amaglara ulasabilmek adina

orgiitlerde hayati 6nem tasir (Karkoulian ve dig., 2009).

Bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri ve kendilerini gelistirebilmeleri amaciyla
kurumlarin terfi, oryantasyon, yer degistirme, yedekleme plan1 vb. ydntem ve
uygulamalar1 kullanmasi faaliyeti, kariyer gelistirme igerisinde degerlendirilir (Kok ve
Halis, 2007:5). Yani kariyer gelistirme kavrami, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri
amactyla organizasyonlarin ¢alisanlara destek vermesi ve gelisime katkida bulunmasi

olarak ifade edilebilir. Bu sayede bireyin gelisimi saglanacagi i¢in bireysel tatmin



yasanir ve organizasyonlar da bilgi ve beceri konusunda gelismis yetenekli
personellerini  kaybetmemeye  O0zen  gostererek, organizasyonel hedeflerini

gerceklestirme imkanina sahip olurlar.

Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi; bir isgdrenin is hayatinda bulundugu mevcut
konumunun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki adimda ne oldugunun bilincinde
olmasi, is gelecegine uygun hazirliklar yaparak gelecekte nerede ve hangi konumda
olduguna kendisini hazirlamas1 olarak tanimlanabilir (Demir; 2003:140). Kariyer
yonetimi, bireysel ve oOrglitsel amaglar1 uyumlastirma ve bireysel kariyer planlarini

orgiitlin desteklemesi siirecini icermektedir (Tung ve Uygur, 2001:36-37).

Kariyer yonetimi genel olarak, insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde, organizasyonun
yapisina, isletmenin biiyiikliigiine, isletmenin ekonomik ve mali giicline veya igletmenin
faaliyetini gergeklestirdigi cografi bolgeye gore farklilik gosterebilir (Antoniu ve Isac,
2008). Buradaki temel amag; bireylerin kendilerini gelistirmeleri silirecinde orgiitlerin
bireylere destek olmasi ve amaglar1 ortak bir paydada toparlayabilmeleridir. Orgiitlerin

bireylere destek olmasi orglitsel verimlilik ve siireklilik i¢in de olduk¢a 6nemlidir.

Kariyer Planlama: Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi ve deger
yargilarim1  degerlendirmesi, bireysel egitim ve gelisim ihtiyaclarmin daha iyi
belirlenmesi, kisinin gii¢lii ve gligsiiz yonlerini degerlendirmesi, isletme i¢i ve disinda
kisa, orta ve uzun donemli hedefler belirleyerek kariyer olanaklarini belirlemesi olarak

tanimlanmaktadir (Atalay, 2010:77).

Kariyer planlama siirecindeki kisiler; kariyer ilerlemelerindeki talep ve isteklerinin yani
sira yetenek, beceri ve yeterliliklerine uygun olarak kariyer rotalarini belirlemeli ve
elverisli kosullar1 degerlendirip kendilerine uygun bir kariyer plan1 olusturmalidirlar
(Adomaitiene ve Zubrickiene, 2010). Bu plam belirlerken; kisiler ne yapmak
istediklerini, nasil bir plan olusturmalar1 gerektigini, bu plani olustururken nasil bir yol
izlemesi gerektigini, kariyer plam1 olustururken zamanin uygun olup olmadigini, bu
planin yararlar1 ve zararlarini, nasil bir kariyer elde etmek istediklerini iyice
diisiinmelidirler. iste bu noktada bireyler kendi kariyer planlarini olustururken, ulasmak
istedikleri hedefler dogrultusunda da planlar yaparak, ilerleme olanaklarma sahip

olabilirler.
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Kariyer Tatmini: Kariyer tatmini, bir kisinin meslek/is se¢iminden dogan genel
mutluluk seviyesi olarak tanimlanabilir (Zaman, 2011). Isin kendisi, iicret ve terfi
olanaklari, ¢alisma sartlari, is arkadaslari ve yoneticilerle olan iliskiler, isin sagladigi
fayda, isgdrenin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi ile sahip oldugu degerleri, kisilerin

tatmin duygusu yasamasina yardimci olan degerlerdir (Kitap¢i ve Sezen, 2002).

Kisilerin kariyerlerinden ve meslek hayatlarindan tatmin olmalari, hem is ortaminda
genel mutluluk seviyesini arttirabilir hem de kisilerin 6zel hayatlarindaki mutluluk
seviyelerine yansiyabilir. Bu nedenle isgdrenlerin kariyer tatmini saglamalari bireysel

ve Orglitsel amaglar icin dnemlidir.

Kariyer Beklentisi: Kariyer beklentisi; kisilerin yas, cinsiyet, sosyo-ekonomik durum ve
kisilik 6zelliklerine gore degisebilen ve bir kisinin kariyeri ile ilgili elde etmek istedigi
amaglar1 ve se¢imleri olarak ifade edilen bir kavramdir (Creed ve dig., 2011). Kariyer
beklentisi; kisilerin se¢imine, bu se¢cim sonucundaki beklentisine, elde etmek
istediklerine ulasmak icin neleri basarabilecegine ve neleri géze alabilecegine gore

farklilik gosterebilir (Gushue, 2006).

Yani kariyer beklentisi kavrami kisilerin meslek hayatlar1 boyunca, kariyerlerinden elde
etmek isteyecekleri durum ve bu beklentinin karsilanmasi i¢in meslek hayatinda
gosterece@i cabalar biitiinlii olarak tanimlanabilir (Demirdelen ve Sarusik, 2012).
Kariyerinde ilerleme gosteren bir kisinin; iicret, prestij ve statii olanaklar1 bakimindan
kariyer beklentilerini karsilamasi 6nemlidir (Megginson ve dig., 1992:735).
Beklentilerin karsilanmasi, kisiyi kariyer hayatinda mutlu bir birey yapacagi gibi tatmin

duygusu yasamalar1 agisindan da 6nem arz eder.

Kariyer Tercihi: Kariyer tercihi; kisiler agisindan bireylerin tiim hayatlarini etkiledigi
icin hayati kararlardan bir tanesi olmakta ve iilkemizde bireyler, meslek secimi ve
kariyer tercihi yaparken; meslek c¢ekiciligini, is veya issizlik durumunu ve kendi ilgi
alanlarimi dikkate alarak tercih yapmaktadirlar (Kamasak ve Bulutlar, 2010). Kisilerin
kendi ilgi ve yeteneklerinin hangi alana yakin oldugunu bilerek, gelecekte ilgi ve
yeteneklerine uygun kariyer tercihleri yapmalari, bireysel basar1 i¢in olduk¢a dnemlidir

(Kim, 2011).
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Tercihler, aslinda sosyal diinyadaki beklentiler sonucunda olusur ve sosyo-ekonomik
kosullar kariyer tercihi yapmada belirli bir rol oynar (Aytag ve ilhan, 2007). Kisilerin
kariyer tercihi yaparken mevcut kosullarin1 ve gelecekte ulagsmak istedikleri noktaya
vartp varmayacaklarini planlamalari; yani tercihlerinin beklentilerini karsilayip
karsilamayacagin1 ¢ok iyi analiz ederek kariyer tercihi yapmalari, bireysel tatmin

acisindan oldukca onemlidir.

Kariyer Capalari: Schein’in kariyer capalar1 ‘giivenlik ve istikrar’, ‘otonomi ve
bagimsizlik’, ‘teknik/fonksiyonel yetkinlik’, ‘genel yonetsel yetkinlik’, ‘girigsimci
yaraticilik’, ‘hizmet ve kendini adama’, ‘saf meydan okuma’ ve ‘yasam tarzi’ olmak

tizere sekiz boliimden olugmaktadir (Schein, 1990).

Kariyer ¢apalar1 Schein’e gore; kisiye yon gosteren ve onu dengeleyen, kendisinde
algiladig1 yetenekler, giidiiler ve degerler olarak tanimlanmakta ve kisisel yaklasimdan
ziyade etkin kariyer gelisimi ve planlamasi i¢in, kisi ve kurum arasinda denge kurulmasi

gerekliligi goz oniinde tutulmaktadir (Adigiizel ve Cura, 2012).

Isgorenlerin ihtiyaclarini, yeteneklerini, algilarini ve kariyer kararlarmni belirleyebilmek
adina olusturulan kariyer capalari modeli; avukatlar, O6gretmenler, polisler, ar-ge
uzmanlar1 gibi bir¢ok arastirmada kullanildigr gibi (Chang ve dig., 2007), otel

isletmelerinde de kullanilmistir.
1.3. Kariyer Asamalar:1 Ve Yasam Donemleri

Kariyer asamalarina yonelik ‘yasa’ ve ‘calisma siirelerine’ baglh olarak cok cesitli
model oOnerileri sunulmus ve bu oOnerilerden Daniel Levinson ve arkadaslar kariyer
asamalarini (arastirma, muhakeme, kurma, ilerleme, slirdiirme ve gerileme) 6 asamada
incelemis; Greenhaus kariyer asamalarmi (is icin hazirlik, orgiite ilk giris, kariyere
baslangig, kariyer ortast ve kariyer sonu) 5 asamada incelemis; Steers ise kariyer
asamalarimi (kesif, pekistirme, siirdiirme ve azalma) 4 asamada siralandirmistir (Kok ve

Halis, 2007:10).

Isgorenler hangi kariyer asamasindan gecerse gegsin; her asamada gecen siire bireyden
bireye gore degiskenlik gosterebilecegi gibi, isgorenlerin her asamadaki beklenti,

ihtiyag ve arzular da degiskenlik gosterebilir (Can, 2002:344).
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Glinlimiizde en yaygin kullanilan kariyer asamalar1 ‘’kesfetme-arama, kurma, kariyer
ortasi, kariyer sonu ve azalma-emeklilik’’ olarak incelenmektedir. Bu agamalar agagida
daha detayli olarak incelenecektir (Aydin, 2005:280; Koca 2009; Tuncer, 2012;
Ozdemir, 2005; Kirci, 2007; Kok ve Halis, 2007:11-16; Denisi ve Griffin, 2011:232-
233, Smart ve Peterson, 1997):

1.3.1. Kesfetme- Arama (0 - 25 Yas)

Kariyer asamalarindan ilki olan kesfetme veya arama donemi; 25 yasina kadar devam
eden ve bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsayan bir siirectir.
Bu siirecte kisiler, meslekler hakkinda merak duygusu icerisindedirler. Bu merak
duygusu sonucunda kisiler; meslekler hakkinda bilgi sahibi olmaya calisacak ve
mesleklere ilgi gostermeye baslayacaklardir. Dolayisiyla bireyler, severek yapabilecek
bir meslek arayisi igerisine girecek ve segecekleri meslekte basarili olabileceklerdir. Bu
donemde birey, kendini tanmimaya ve giiclii-zayif yoOnlerini tespit etmeye calisarak

kendini gelistirir.
1.3.2. Kurma (26 - 35 Yas)

Bu donem kariyerin ilk yillaridir; ¢linkii kisi is hayatina yeni baslamistir. Birey bu
noktada caligma hayatina uyum saglamay1 ve isini 0grenmeyi amagclar; is ile ilgili
firsatlar1 kovalar ve durum degerlendirmesi yapar. Bu donem kisinin is bulma, ise
yerlesme, ise baslayip oryantasyon stireciyle birlikte isi 6grenme, isinde ilerleyip diger

kisiler tarafindan kabul gérme gibi siire¢lerinden olusmaktadir.
1.3.3. Kariyer Ortasi (36 - 50 Yas)

Bu asamada birey, kariyerinde belli bir noktaya ulagmis; hiyerarsik olarak birkag
basamak ylikselmis ve ¢irakliktan ustalifa gecmistir. Calisma yasaminin ortast donemi;
kisinin sorumluluklarinin arttigi ve yeni gorevlerin istlenildigi siireyi kapsar. Bu
noktada basarili olan birey Odiillendirilirken; basarisiz olan birey kariyer planlarini
yeniden gozden gecirmek durumunda kalabilir. Birey bu noktada yiikselme olanaklarini
arastirir, sorumluluk almayr ve isinde inisiyatif kullanmay1 arzular, kariyerini ve
hayatin1 yeniden gdzden gecirmek ister ve yapilmasi gereken diizeltmeleri yapar. Bu
donem, bireyin Orgiit icerisinde en iiretken oldugu ve kendini en degerli hissettigi

dénemi kapsar.
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1.3.4. Kariyer Sonu (51 - 65 Yas)

(Calisma yasaminin son yillari, kariyerin son yillara yaklastigi dénem olarak ifade edilir
ve emeklilige kadar gecen siireyi kapsar. Bu donem kariyerin en uzun devresidir. Birey
bu doénemde, biiyiik bir tecriibe kazanmistir ve olgunluk donemini yasamaktadir. Ancak
birey, fiziksel olarak yaslanmis ve bireyin Ogrenmesi yavaslamistir. Bu donemde
bireyin is yasamina ilgisi duraksamis, bazi1 kariyer ortast problemlerini bu asamaya
tasimig ve performansi azalmistir. Geg kariyer donemi olarak da bilinen bu donemde,
orgiitlere diisen en biiyiik gorev; bireyin motivasyon, verimlilik, is ve kariyer tatminini

arttiric1 kariyer gelistirme ve e8itim programlarini uygulamalaridir.
1.3.5. Azalma - Emeklilik (65 - 75 Yas)

Emeklilik, kisilerin kariyerlerinin son bulmasi olarak tanimlanabilir. Bu donemde
bireylerden bazilar1 emekli olmay1 planlarken; bazilar1 da elde etti§i deneyimlerden
orgiitlin yararlanmasini1 saglamak amaciyla, danismanlik yapabilmektedirler. Coziilme
asamasi olarak da bilinen bu dénemde, kisi bircok nedenden dolay1 gerileme donemine

girmekte ve calisma veya ¢alismama arasindaki dengeyi kurmaya calismaktadir.

Asagidaki tablolarda kariyer yasamindaki donemlerle kariyer yasamindaki kritik
donemler gosterilmektedir. Kariyer yasamindaki donemlerde kisi, kariyerini
gelistirmeli; isi 1yl bir performansla yerine getirerek, yatay ve dikey ilerlemeler
gostermeli ve bir sonraki kariyer silirecine ge¢melidir. Kariyer yasamindaki kritik
donemlerde ise birey; is ve 0zel yasami i¢in denge olusturmayi, orta yas psikolojisini

kolayca atlatabilmeyi ve emeklilik sonrasini da planlamay1 ihmal etmemelidir.

: Kariyer gelisimi : : Kararhhk : : Gegis :
| | |
I I I I | I
| s . . . | a 5 o0 | o . .
| I§ i¢in gerekh olan : | Isin yiksek : | BIr sonra}k} kariyer :
: bilgilerin | : performansla | : asamast i¢in |
| edinilmesi : | yapilmasi : | hazirlik :
| | |

Sekil 1: Kariyer Yasaminda Donemler

Kaynak: Barutgugil (2004:331)
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Kritik Nokta : : Kritik Nokta :
Hayatin 6nemli karar1: | | Emeklilikten sonraki yasam? |
Evlilik / Es se¢imi / Aile : : Hayatin geri kalan kismini :
kurmak? : l nasil gegirecegim? l
Hayatin merkezini aile ya dais | I Ondan sonra kimin gelecegini |
yapmak / Egitim / Is secimi : : planlamak :

20 30 40 50 60

Kritik Nokta

Kariyer sinirlarini tanimlamak

|

|

|

l Kendi yagamlarini diistinmek

|

|

: Orta yas krizi / Kariyer platosu
|

-

Sekil 2: Kariyer Yasaminda Kritik Donemler
Kaynak: Barutgugil (2004:331)
1.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme; bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama (isi yapan birey) ile orgiitsel
bir siire¢ olan kariyer yonetiminin (isi tanimlayan Orgiit) biitlinlestirilmesi olarak ifade
edilmektedir (Erdogmus, 2003:14). Yani kariyer gelistirme; hem bireysel bir siire¢
olarak kisileri, hem de orglitsel bir siire¢ olarak isletmeleri yakindan ilgilendiren bir

kavramdir.

Bireylerin kariyerlerini planlamas1 ile orgiitlerin kisilerin kariyer planlarinin
gerceklesmesine destek olmasi, kariyer gelisimiyle ifade edilmekte ve organizasyonlar
kariyer gelisimi i¢in, ¢alisanlara ¢esitli programlar uygulamaktadirlar. Buradaki amag;
hem isgorenlerin kariyer planlar1 dogrultusunda kariyerlerinden tatmin olmalarini
saglamak, hem de organizasyonlarin var olma amaci olan kar maksimizasyonunu,

isgorenlerin tatmin saglamalar1 sonucunca daha verimli ¢alismalar ile karsilamaktir.
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Yani kariyer gelistirme ile birlikte hem bireysel hem de Orgiitsel amaglar biitiinlesir.
Kariyer gelistirme hem isgorenlerin gelisme gereksinimlerini ve terfi isteklerini yerine
getirmesi bakimindan c¢alisanlar icin Oonemli olmakta; hem de bu sayede oOrgiitsel
basartya ulasilacagi icin de organizasyonlar i¢in Onemini arttirmaktadir (Soysal,

2004:128).

Kariyer gelistirmeyle ilgili literatiirde var olan c¢esitli tanimlamalardan bazilar1 su

sekilde gosterilebilir:

e Kariyer gelistirme; kisilerin  kariyerlerine iliskin  yaptigi  planlarin
gerceklesmesini saglamak; bunun yani sira isgdrenlerin bilgi ve becerilerini
arttirarak kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olmak amaciyla orgiit tarafindan

desteklenen aktivitelerdir (Soysal ve Bakan, 2003).

e Kariyer gelistirme; insan kaynagimi planlama, se¢me, ise alma, egitme,
gelistirme, kocluk ve danismanlik hizmetleri sunma gibi orgiitsel amaglar ile
bireysel amaclari uyumlastirarak, calisanlarin kariyer amaclarina ulagsmalarina

destek olan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (McDougall ve Vaughan, 1996).

e Kariyer gelistirme; calisanlarin kariyerlerini yonetmelerine yardimci olmak
amaciyla diizenlenen ve hem birey hem de orgiit agisindan igerdigi dnemden
dolay1 program kapsaminda ele alinmasi gereken bir siireg, bir olgudur (Argon

ve Eren, 2004:254).

Bu tanimlamalardan hareketle kariyer gelistirme icin; isgOrenin kariyer amaclaria
ulagarak tatmin olmasi i¢in yapilan, hem bireysel hem de Oorglitsel amaclarin
gerceklesmesi i¢in c¢aba harcanan, isletmelerin calisanlarina uyguladigr ¢esitli
programlar yardimiyla gelisimlerine destek olunan, bilingli bir siire¢ oldugu
sOylenebilir. Eger organizasyonlar insan giiciinii ve iyi isgorenleri biinyelerinde tutmak
isterlerse; kariyer gelistirmeye, egitime, yetistirme veya terfi plani seklinde ortaya ¢ikan
yedekleme planlarina 6nem vermelidirler (Zeffane ve Mayo, 1994). Yapilan bu kariyer
gelisim destegi sayesinde, isgérenlerin organizasyona fayda saglamasi muhtemel
olacagi gibi, bagarili ¢alisanlar da kisisel gelisimlerinden memnun olduklar1 igin

organizasyona baglilik duyarak calisacaktir.
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KARIYER

GELISTIRME

Bireysel Orgiitsel
e i e i
| KARIYER | | KARIYER |
| PLANLAMA : | YONETIMI |
I | L |
Alt Siirecler Alt Siirecler
e Meslek Se¢imi e Ise Alma ve Segme
e Organizasyon Se¢imi e Insan Kaynaklar1 Tahsisi
e Is/Gorev Segimi e Tahmin ve Degerlendirme
e Bireysel Kariyer Gelisimi e Egitim ve Gelistirme

Sekil 3: Kariyer Gelistirme Modeli

Kaynak: Bernardin (2010:295)

Sekil 3’ten de anlagilacagi gibi kariyer gelistirme; hem kariyer planlamasini hem de
kariyer yonetimini igerir. Kariyer yonetimi ve planlamasinin ana hedefi olan kariyer
gelistirme; isgdrenlerin su andaki ve gelecekteki islerini en iyi sekilde yerine getirmeleri
icin ihtiya¢ duyduklar bilgi, beceri ve deneyim kazanmalarina yol gosteren ve isletme
tarafindan kullanilan bir yaklasimdir (Bing6l, 2006:287). Giilcan (2011) kariyer

gelistirmeyi, meslekte yasam boyu siirdiiriilen etkinliklerin tiimii olarak ifade etmistir.

Bireylerin kariyerleri boyunca, kariyer amaclarina ulasabilmeleri i¢in uygulanan kariyer

gelistirme faaliyetlerinin, ¢esitli amaglar1 vardir. Bu amagclar (Simsek, 2007:367):

> Orgiit calisanlarinin gelecekte elde edebilecekleri isleri etkili bir sekilde
basarabilmeleri amaciyla, ihtiya¢ duyacaklar1 bilgi, beceri ve deneyim

kazanmalarini saglamak,
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» Verimlilik kayiplarini azaltmak,

» Dikey hareketliligi saglamak amaciyla, isgorenlerin karsilasabilecekleri

engelleri asabilmeleri i¢in yol gostermek,

> Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyabilecegi ¢aligma alanlarma personel

yetistirmek,

> Isgorenlerin kariyerlerinde ilerlemelerine yardimei olabilmek amaciyla

olumlu bir orgiit iklimi yaratmak,

> lIsgorenlerin kariyer hedeflerini saptamalarina yardimci  olarak,

potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarina destek olmak ve
> Orgiitte yaraticilig1 gelistirmektir.

Buradan da agik¢a goriilmektedir ki; kariyer gelisimi isgOrenlerin bilgi, beceri ve
deneyimlerinin gelisimine yardimci oldugu igin, bireyleri yakindan ilgilendirmekte;
bunun yani sira organizasyonlarda bilingli calisanlarin varlig ile isletmenin etkin ve
verimli calismast sonucu, kar maksimizasyonu saglamasina katki saglamaktadir.
Organizasyonlar, bireylerin kariyer planlarmin gergeklemesine kariyer gelisimiyle
destek olurken; aslinda amag¢ hem bireysel hem de Orgilitsel acidan kar elde etmeyi

saglamaktir.

1.4.1.Bireysel Ve Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Bireysel ve orgiitsel agidan kariyer gelistirme kavramlari asagida agiklanmaistir:
1.4.1.1. Bireysel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelisim siirecinde bireyler, daha fazla gii¢ ve yeni firsatlar1 degerlendirebilmeyi
arzu ederler ki; bu yalnizca pozisyon ve hiyerarsi agisindan degil, bireyin psikolojik
motivasyonu agisindan da biiyiik énem tasir (Ozdash ve dig., 2009). Isgdrenlerin
kariyer gelisimlerini ilerletmek amaciyla, calisanlar1 gilidiileyici c¢alismalar, terfi
olanaklarini arttirma, destekleme, cesaretlendirme, tesvik etme, organizasyon tarafindan
kabul gorme, egitim ve gelistirme olanaklar1 yaratma, mentorlar yardimiyla gelistirici

iliskilerde yer alma gibi faktorler 6nemlidir (Burke ve dig., 1995).
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Bireylerin kariyer gelisimlerine destek olunmasi ile isgoérenler, kariyer planlarinin
gerceklesmesi imkanina sahip olurlar. Bunun yani sira bireysel olarak kariyer gelisimi;
calisgan tatmini saglamaya, isgérenin motivasyonunu arttirmaya, beklentilerinin
karsilanmasina, is iliskileri dogrultusunda bireylerin kariyer amaclarina ulasmalarina

etki eder. Sekil 4°te kariyer gelistirmede etkili olan bireysel faktorler gosterilmistir.

Egitim ve Deneyim

Tercihler ve Kisilik, Kayg1 ve
Beklentiler Degerler
Kariyer Safhas Kariyer Gelistirmede Kendini Tanima
Bireysel faktorler

is iliskileri Amaglar

Kariyer Planlar

Sekil 4: Kariyer Gelistirmede Oznel Faktorler
Kaynak: Adelina, 2010
1.4.1.2. Orgiitsel (Organizasyonel ) Kariyer Gelistirme

Bireylerin kariyer planlarma orgiitiin destek olmasi ve calisanlarin kariyer arzularim
gerceklestirmek icin Orgiit tarafindan konulan ¢esitli politika ve uygulamalarin gergekci

bir bakis agisiyla olusturulmasi, orgiitsel kariyer gelistirme uygulamalarindandir
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(Sabuncuoglu, 2005:174). Orgiit icerisinde ¢alisanlarin yer degistirmeleri, istihdami
etkileyen metot ve yontemler, c¢alisanlarin genel orgiit bilgilerini arttirmaya yonelik

egitimler, Orgiitsel kariyer gelistirme icerisinde degerlendirilir (Y1lmaz ve dig., 2000).

Orgiitsel kariyer gelistirmede asil amag; ¢alisanlarin daha etkin ve verimli ¢alismasini
saglamak, oOrgiitiin calisanlarina destek olarak kariyer planlarinin gerceklesmesini
saglamak, cesitli egitim faaliyetleri uygulayarak isgorenlerin kendilerini gelistirmesiyle
organizasyonun basarisini arttirmak, orgiitsel baglilig arttirarak basarili ¢alisanlarinin
organizasyon igerisinde ¢alismalarina devam etmelerini saglamak vb. olarak sayilabilir.
Orgiitsel kariyer gelistirmeyle birlikte, organizasyonun &rgiitsel verimliligin artmasi
saglanmakta ve bu durum organizasyonun basarisint olumlu yonde etkilemektedir. Sekil

5’te kariyer gelistirmede orglitsel faktorler gosterilmektedir.

Egitim YOnetimi

Organizasyon Kariyer planlama
yapisi
Hiyerarsik Yapi Kariyer Gelistirmede Verimliligi ve
Orgiitsel Faktorler Potansiyeli
Degerlendirme
Isgiicii Piyasasi Calisanlara destek
Insan Kaynaklar
Stratejileri

Sekil 5: Kariyer Gelistirmede Nesnel Faktorler

Kaynak: Adelina, 2010
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1.4.2. Kariyer Gelistirme Programlari

Organizasyonlarda ¢alisanlara yonelik uygulanan egitim ve gelistirme programlari,
isgoren verimliligi agisindan oldukga biiyiik bir dneme sahiptir (Bek, 2007). Isletmeler
halihazirda bulunan veya gelecekte ortaya c¢ikabilecek isgiicii ihtiyacini, kariyer
gelistirme programlariyla karsilayabildikleri gibi; Orgiitlerin uzun vadeli planlama

yapmalari, gelismelere her zaman hazir olmaya yardimci olur (Altindz ve Cop, 2010).

Chen ve arkadaslarmma gore (2003) kariyer gelistirme programlari; isgdrenlerin
verimlilik, yaraticililk ve uzun vadede Orgilitsel etkinligini arttirmaya yardimci
olabilecegi gibi, isgdrenlerin kendi yeteneklerine gore gelismeye yonelik firsatlari
kesfetmesini saglayarak, tatmin duygusunu da arttirir. Bu amagla kariyer gelisim
uygulamalari, isgorenlerin isletme icinde basarisini arttiracagi icin uygulanmasini

gerekli kilar.

Kariyer gelistime programlari1 basarili bir sekilde uygulandig: takdirde, hem bireysel
gelisimi hem de isletmelerin basarisint olumlu yonde etkiler ve kisiler a¢isindan tatmin
duygusunu arttirir. Bu nedenle kariyer gelistirme programlari, giiniimiizde isletmeler
acisindan 6dnem arz eden konularin basinda gelir. Bu programlar asagida da belirtildigi
gibi kariyer rehberleri, kariyer merkezleri, kariyer atdlyeleri, kariyer danismanligi, akil
hocalarindan yararlanma, is zenginlestirme, is rotasyonu, kocluk ve personel

giiclendirmedir.
1.4.2.1. Kariyer Rehberleri

Rehberlik kavrami; meslekte deneyim sahibi olan bir kisinin, meslege yeni baslayan bir
kisiye yardimer olmasi, yani rehberlik etmesi olarak tanimlanmakta ve orgiitlerdeki var
olan rehberlik uygulamasi c¢alisanlara verilen degeri gostermektedir (Anafarta, 2002).
Mesleki rehberlik bireylerin mesleki secim yapmalarin1 ve bu se¢imi yaparken dogru

kararlar vermesini amaglar (Yesilyaprak, 2011).

Kariyer planlama agsamalar1 hakkinda bilgi sahibi olan kariyer rehberlerinin isgorenlere
rehberlik etmesi (Syed ve Salleh, 2010), kisiyi kariyer hayatinda daha basarili kilar.
Kariyer rehberlerinin yardimi ve destegi, isgdrene hem bireysel gelisim hem de mesleki

gelisim acisindan fayda saglar. Kariyer rehberleri sayesinde kisi kendisinde bulunan
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bilgi ve becerileri daha iyi bir sekilde kesfedebildigi gibi, bireylere kariyer planlarini

olusturma ve bu planlar1 hayata gecgirme siirecinde de destek olur.

Kariyer rehberleri; kisilerin kariyer rehberlerine ihtiyag duyduklar1 her siirecte
isgorenlere destek olan, onlara yol gdsteren ve dogru kararlar verilmesine ve

uygulanmasina yardimci olan bilingli cabalardan olugsmaktadir.
1.4.2.2. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri; isgorenlerin becerilerini gelistirmek amaciyla miilakatlarin
yapildigi, kitap ve video gibi kaynaklarin yaratildigi, egitim ve danismanlik hizmetinin
uygulandig1 ve ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerine imkéan saglayan, kurum igi

merkezlerdir (Akcay, 2002).

Kariyer merkezlerinde c¢alisanlarin beceri ve yetenekleri hakkinda cesitli testler
yapildigir gibi, is gelistirici faaliyetler de gosterilerek kisinin  kendisini
degerlendirmesine katkida bulunulur (Toprak, 2005). Bu degerlendirme; kisinin oldugu
veya olmak istedigi konumunu karsilastirmasina da imkan saglayabilir. Bu sayede kisi,
eksik buldugu noktalarin farkina vararak eksikliklerini tamamlayabilir. Yani bu

merkezlerin, iggdrenin kariyer gelisimlerine destek olan merkezler oldugu sdylenebilir.
1.4.2.3. Kariyer Atolyeleri (Workshop)

Kariyer atolyeleri; ¢alisanlarin endise ve beklentilerinin tartisildigi, kisilerin bilgi ve
becerilerini ortaya koyarak orgiitiin kisileri tanimasina yardimci olmasinin saglandig,
geribildirim alimmasiyla kisilerin kariyer planlarin1 degerlendirme imkanina sahip

oldugu kariyer gelistirme programlarindandir (Dik ve Steger, 2008).

Bazi kariyer atolyelerinde katilimcilarin kariyer ile ilgili sunumlart olusturulurken, diger
katilimcilar bu sunumlardan geri bildirim almakta; bazi kariyer atdlyelerinde ise mevcut
is performansi ile isi gelistirme planlar1 bulunmaktadir (Yorulmaz, 2007). Grubun diger
calisanlar1 bu atolyeler sayesinde aldiklar1 geribildirim ile, kendilerini diger kisilerle
karsilagtirma imkanina sahip olabilmekte ve bu sayede eksik noktalarinin farkina varip

kendilerini gelistirme yoluna gidebilmektedirler.
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4.2.4. Kariyer Danismanhgi

Kariyer gelistirme programlarindan biri olan kariyer danigmanlhigi; bireylerin is ve
kariyer alanindaki ilerleme ve gelisimlerine yol gostermek amaciyla ylriitilen bir
stiregtir (Hartung, 2010). Kariyer danismanligt; bireylere kendilerini anlamalari, kendi
amaglarini belirlemeleri, karar vermeleri ve mesleki kararlarini belirgin hale getirmeleri

stireglerinde yardim etmeyi amaclar (Korkut, 2007).

Bireylere kariyer gelisim siireci icerisinde ve karsilagilan sorunlarda yol gosterecek olan
kisiler kariyer danigmanlaridir (Yaylaci, 2007). Kisinin kendisini daha iyi anlamasi ve
gelistirmesi, danigmanlik hizmeti ile saglanmis olur. Kariyer danigsmanlar1 sayesinde
isgorenlerin terfi olanaklari artabilecegi gibi, kendi kisisel gelisimleri de saglanmis olur.

Bu sayede isgorenin kariyerinden tatmin saglama siireci daha erken baslayabilir.

Kariyer danismanhig kariyer rehberligiyle benzer bir hizmeti ve siireci igerir. Ancak
kariyer danigsmanliginin kariyer rehberliginden tek farki, kariyer danismanliginin yasam

boyu siiren kariyer gelisim siireci olmasidir (Yesilyaprak, 2011).
1.4.2.5. Akil Hocalarindan Yararlanma

Akil hocalar; ¢alisanlarin isini kolaylastiran ve calisanlarin goziinde bir rol {istlenen
liderler olarak goriilmekte ve calisanlara kariyerlerini gelistirmeleri konusunda yardimci
olmaktadirlar (Murat ve A¢ikgdz, 2007). Akil hocaligi, calisanlar: potansiyellerini daha
yiiksek diizeyde ortaya koymalar1 konusunda cesaretlendir ve ¢alisanlarin gelisimi i¢in

onlara yaraticiliklar ve yenilikler konusunda yardimei olur (Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Bireylerin uzmanlik alanlarinda yetersiz kalmamalar1 ve kendilerini gelistirme g¢abasi
igerisinde olmalarinda akil hocasi sisteminin, isin performans ve kalitesine fayda
saglayacag aciktir (Ozmutaf, 2007). Akil hocaligi; kisisel ve mesleki gelisimi
ilerletebilmek amaciyla, daha deneyimli bir kiginin daha az deneyim sahibi olan bir

kisiye yani geng calisanlara yardimci olmasini icerir (Eby ve dig., 2006).

Kariyer gelisimi ve memnuniyeti agisindan dnemli tanimlardan biri olan akil hocaligi,
ozellikle kariyerin ilk donemlerinde ortaya ¢ikan danismanlik ile ilgilidir (Wanberg ve
dig., 2006). ilk dénemlerinde ortaya ¢ikmasindaki amag bu dénemin isgdrenin gelisime

en ¢ok ihtiya¢ duydugu donem olmasi ve bu gelisim siirecinde mesleki bilgisinin
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yetersizligi sonucu, gelisiminin yavaslamamasi agisindan danigsmanlara yani akil

hocalarina ihtiyacinin olmasidir.
1.4.2.6. Is Zenginlestirme

Calisanlarin tamamlamak zorunda olduklar1 gorevleri arttirmak, onlara daha fazla
sorumluluk vermek, calisanlarin yeteneklerini sonuna kadar kullanmalarina olanak

sunmak, is zenginlestirme ile miimkiin olmaktadir (Marangoz ve Biber, 2007).

Gorevlerin birlestirilmesi is zenginlestirme prensiplerinde en ¢ok kullanilan yontemdir
(Bilgig, 2008). Is zenginlestirme programlari kisileri i¢sel olarak tatmin edebilecegi gibi
caligsanlarin is ve kariyer sorumluluklarini arttirmaya da katki saglar (Cekmecelioglu,
2005). Calisanlar bu kariyer gelistirme programi sayesinde, daha fazla tatmin duygusu

yasamakta ve gorevlerini daha 1yi yapabilmektedirler (Akova ve Isik, 2008).

Daha fazla sorumluluk alma, is ¢esitlendirme ve is zenginlestirme sayesinde kisilerin is
doyumu artmakta, kisiler performanslari hakkinda geribildirim almakta, motivasyon
saglamakta, 15 kalitesi artmakta ve orgiitsel baglilik sayesinde is devamsizlig1 en diisiik

diizeyde yasanmaktadir (Niehoff ve dig., 2001).
1.4.2.7. is Rotasyonu

Rotasyon; orgiitlerdeki beseri yap1 ile teknik siireclerin calisanlar ile uyumlastirilmasi
olarak tanimlanmakta ve g¢alisanlar1 yoneticilige hazirlayan, sosyal iletisimi arttirarak,
bilgi ve beceri seviyesini yiikseltmeye katki saglayan bir silire¢ olarak goriilmektedir
(Kaymaz, 2010). Is rotasyonu, bir nevi calisanlar1 gelistirme programlari olarak ortaya
konulmakta ve calisanlarin yatay olarak yer degistirmeleri sonucu, bireyin gorev
cesitliligini ve kariyer beklentilerini arttiran, sosyallesmeyi saglayan bir program olarak

uygulanmaktadir (Arya ve Mittendorf, 2004).

Her biri farkli beceri ve sorumluluk gerektirmedikge, calisanlar is rotasyonu ile
organizasyon igerisinde farkli pozisyonlar veya gorevler arasinda yer degistirmeler
yapabilmektedirler (Huang, 1999). Bu yer degistirme ile birlikte bir uyum siireci
saglanmakta ve isin yapilma siiresini azaltabilmekte, isi tamamlama duygusunu
yerlestirebilmekte ve monotonlugu ortadan kaldirarak dinlenme siirelerini programli bir

sekilde ayarlamaya yardimci olabilmektedir (Bacak ve Yigit, 2010). Bu nedenlerle is

24



rotasyonu Orgiit i¢in 6nemli olabilmekte ve kariyer gelistirme programlari arasinda

oldukca fazla kullanilabilmektedir.

Is rotasyonu ile birlikte calisanlar da kendi kariyer beklentilerini yatay ilerlemeler
sonucunda arttirabilmekte ve beklentilerin karsilanmasi sonucunda kariyerlerinden

tatmin olma durumu yasanabilmektedir.
1.4.2.8. Kocluk

Kocluk; bu hizmeti alanlarin performanslarini arttirmaya yardimer olan ve geri doniis
saglayan, kigilerarasi becerileri kullanarak meslektaslarina yardim eden, danisan kisinin
hedefine ulagsmasini saglayacak yolu bulmasina yardimci olan bir uygulamadir (Celik,
2011). Orgiitiin diger iiyelerini desteklemek, ydnlendirmek ve egitmek; bunlarin yani
sira c¢alisanlarin gelisimine destek vermek gibi amaclar1 olan bir slire¢ ve bagkalarini

gelistirme uygulamasidir (Sayli ve Agca, 2009).

Kogluk uygulamalari, c¢aligsanlar1 gelistiren ve onlarin kariyer gelisimlerine destek
saglayan ve yararlananlar i¢in degerli bir yatirim olarak goriilen siirecleri icerir (Torun,
2007). Kogluk; calisanlari is basinda izleme, gerekli iyilestirmeleri yapma, calisanlarla
iletisim kurarak onlara rol model olma vb. faktérler acisindan kariyer gelisim

uygulamalari i¢in olduk¢a 6nemli olmaktadir (Yaylaci, 2004).

Organizasyonlar, kariyer gelisim aract programi olarak kocluk kavramia onem
vermekte ve deneyimi az olan Orglit elemaninin gelisimi igin bu programin
uygulamasina devam etmektedirler (Richard ve dig., 2002). Ciinkii kogluk sayesinde
kariyer gelisimi saglanmakta ve bu durum kocgluk hizmeti ile birlikte bireylerin is

performanslarina da olumlu etki yapmaktadir.
1.4.2.9. Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim ve gelistirme programlar1 ise alistirma egitimi, teknik beceriler egitimi ve
yonetsel beceriler egitimi olarak kisinin ihtiyaclar1 dogrultusunda is basinda, is disinda

veya is ortasinda gerceklestirilebilir (Askun, 2006).

Egitim ve gelistirme programlari ile isgoren, ise alistirma egitimleri ile isin isleyisi
hakkinda bilgi sahibi olmakta, bunun yani sira ¢aligma ortamini ve is arkadaslarini

tanimaktadir. Isgéren bu sayede teknik bilgi ve becerilerini gelistirerek, isi daha dogru
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ve verimli bir sekilde yapabilmekte ve yonetsel becerileri ile yonetim kademesinde daha
hizli ilerleyerek terfi imkanlarina sahip olabilmektedir. Bu nedenle egitim ve gelistirme

programlari ¢alisanlarin kariyer gelisimleri i¢in oldukc¢a dnemlidir.
1.4.2.10. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme; isgdrenin pozitif diistinme, liderlik, kisisel sorumluluk tistlenme,
hizli kararlar verebilme, sorun ¢dzebilme konusunda kendisini daha gli¢lii hissetmesi
icin olanaklarin hazirlanmas1 ve giiclendirme yapilmasidir (Cuhadar, 2005). Bu
giiclendirme dogrultusunda kisi, sorumluluklarini eksiksiz bir sekilde yerine getirmeyi

amaglayarak, hem oOrgiitsel hem de bireysel fayda saglar.

Personel giiclendirmede {ist yoOnetimin uyguladigi yonetsel faaliyetler ne kadar
onemliyse, yoOnetsel faaliyetlerin isgorenler tarafindan nasil algilandigi da o kadar
onemlidir (Col, 2008). Calisanlara gii¢ ve yetki vermeyi ifade eden personel
giiclendirme (Yiiksel ve Erkutlu, 2003); gorevleri yerine getirirken calisanlara
giivenmeyi ve akilci riskler alarak calisanlari cesaretlendirmeyi amaclar (Dogan, 2003).
Bu amagclar dogrultusunda organizasyonlara diisen gorevler kadar bireylere de cesitli
gorevler dismektedir. Ciinkii isletmenin personel giiclendirme adina kisiye sorumluluk

vermesi, isgoren tarafindan dogru algilanmazsa yanlis sonuglar dogurabilir.

Personel giiclendirme isletme verimliligini arttirmak ve miisteri hizmetini 1yilestirmek
icin umut verici bir yaklasim olarak goriilmekte (Raub ve Robert, 2012) ve ¢alisanlari
tesvik etmek, motivasyonu arttirmak, iy doyumu yaratmak gibi bireysel sonuglari

tyilestirmektedir (Kim ve dig., 2012).
1.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, isletmelerin nitelikli isgiicii bulma ihtiyacindan dolay1 giliniimiizde
onemini arttirmis ve Orgiitlerdeki yeni pozisyonlari doldurmak, mal veya hizmet
dretiminin etkinligini arttirmak, isletmede kaliteyi yiikseltmek ve memnun olunan
mevcut durumun korunmasini saglamak amaciyla kullanilmaya baslanmistir (Bingol,
2003:244). Kariyer yoOnetiminde isgoren ihtiyaglar1 karsilandigi gibi, orgiitsel
verimliligin artmas1 da saglanmaktadir. Bu nedenle organizasyonlar kariyer yonetimi

uygulamalarina 6nem vermeye baglamislardir.
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Kariyer yonetimiyle ilgili literatiirde var olan ¢esitli tanimlamalardan bazilar1 su sekilde

gosterilebilir:

e Kariyer yonetimi; orgiitiin siirekliligi i¢in tiim ihtiyaglar1 karsilamak, ¢alisanlara
yetenekleriyle orantili egitim ve tecriibeyi vermek, calisanlarin yetenek ve
amaclart dogrultusunda basarili bir kariyer yasamina sahip olabilmeleri i¢in
bireylerin ihtiya¢ duydugu rehberligi saglamak olarak ifade edilebilir (Tartop ve
dig., 2010:208).

e Kariyer yonetimi daha fazla isgdrenin kariyer gelisimlerini etkilemek i¢in egitim
kursu ve rehberlik hizmetleri gibi yapilan girisimler olarak tanimlanmaktadir
(Sturges ve dig., 2002).

e Kariyer yonetimi insan kaynaklarmin gelisimini ve kullanimini temel alarak
kisisel hedef ve stratejileri planlama ve basarma siirecini destekleyen, istthdam
saglama ve arttirma i¢in igsgoren gelisiminde ¢alisanlar1 cesaretlendiren, bunlari
yaparken de isletmelerin kendi iglerindeki ihtiyaglara da cevap vermesine olanak
sunan karmasik bir siirectir (Dura ve Isac, 2008).

e Kariyer yonetimi, hedeflere ulagabilmek amaciyla stratejileri belirleme, kariyer
hedefini belirledikten sonra bu hedefi formiile etme, hedefi uygulama asamasi ve

elde edilen sonuglar1 izleme siireci olarak tanimlanir (Bartol ve Martin,

1991:808).

Bu tanimlamalardan hareketle kariyer yonetimi; isgdrenin gelisimini saglamak i¢in
cesitli egitim faaliyetlerinin uygulanmasi ve isgorenlerin beklentileri dogrultusunda
kariyer yasamlarimi elde etmelerine yardimci olacak kariyer yonetimi uygulamalarinin,
Orgiit tarafindan karsilanmasi olarak tanimlanabilir. Burada amag isgdrenlerin
kariyerlerinden tatmin olmalarini desteklemek ve bunu yaparken de orgiitsel verimliligi

arttirmaktir.

Isletmelerin biiyiimesi ve gelismesi i¢in 6nem arz eden kariyer ydnetimi kavrami
(Akdogan ve Cirli, 2008), isgiiciiniin ihtiyag¢larini tatmin etmek ve bireylerin hedeflerine
ulagmasini saglamak icin bireyin ve Orgiitiin uyumlagsmasini saglar (Simsek, 2004).
Kariyer yonetiminde hem organizasyonlar hem de bireyler dnemli bir rol oynamakta;

bunun yani sira kariyer yonetimi sayesinde organizasyonlar ¢alisanlara ¢esitli bilgiler ve
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firsatlar sunarak, iki tarafin da fayda saglamasina katkida bulunabilmektedirler (Baruch

ve Peiperl, 2000).

Kariyer yoOnetiminin etkin bir sekilde planlanmasi ve isgdrenlerin mevcut kariyer
durumlarini gelistirebilmeleri; isgdrenlerin orgiit bagliliklarini arttirabildigi gibi nitelikli
insan giiciinii de orgiitlerde tutabilme agisindan &nemlidir (Deniz ve Unal, 2007).
Isgorenler kariyer amaglarina ulasabilmek adima &rgiitlerin destegini almak isteyebilir
ve bu noktada orgiit ve isgoren arasinda kurulan iletisim ¢cok énemlidir. Iste bu iletisim
hem iggorenler agisindan hem de orgiitler agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Cilinkii kariyer
yonetimi  uygulamasi  sonucunda, isgorenler istedikleri kariyer hedeflerine
ulagabilecekleri gibi; isverenler de Orgiitleri i¢in nitelikli isglicii ihtiyacini

karsilayabileceklerdir.

Istihdam edilen kisi sayisinin fazla oldugu biiyiik organizasyonlarda, isletmeler kisilere
kendi kariyerlerini yonetmeleri konusunda, diger isletmelere oranla daha fazla
sorumluluk yiikleyebilirler ve isgdérenler bu durumu kisisel faydaya cevirebilirler
(Hooper, 2009). Calisanlarin maaglarinda artis, yonetim kademelerinde yiikselis,
isyerine duyulan giivenin artmasi, kendine glivenin artmasi, isten elde edecegi tatmin ve
kariyer tatmin diizeyi elde edecekleri faydalardandir. Kisisel faydanin disinda bu durum
orgiitsel fayda da saglayabilir. Isletmeler kisilere kariyer yonetimi konusunda bazi
sorumluluklar yiikledik¢e ya da verilen sorumluluk diizeyini arttirdik¢a karsilikli olarak
hem bireysel hem de orgiitsel amaclar birlesebilir ve bunun sonucunda bireylerin isten

elde edecegi tatmin diizeyi artar; bu durum orgiitlerin de elde edecegi fayday: arttirir.

Isgdrenlerin kariyer amag ve stratejilerini bicimlendirdikleri ve kariyer gelisimlerine
iliskin geri bildirim almak istedikleri siireci en iyi kariyer yonetimi aciklar (Onciil ve
dig., 2009). Ciinkii kariyer yonetimi, isgorenlerin ihtiyaglarmi tatmin etmek ve
calisanlarin amaclarina ulasabilmeleri i¢in yoneticilere olanak saglayan hedeflerin
planlanmasi siirecidir ki bu da igletmelerin sahip olduklar1 degerli yoneticilerini

korumanin bir yolu olarak goriilebilir (Yaprak ve dig., 2010).

Kariyer yonetiminde, bir veya daha fazla ¢alisanin kariyer gelisimini destekleyebilmek
amaciyla organizasyonlar tarafindan tasarlanan veya yonetilen resmi faaliyetler yer
almaktadir (Chew ve Girardi, 2008). Kisilerin kariyer yonetimi ile birlikte kariyer

gelisimleri, kisiyi kariyerinden tatmin saglama konusunda da destekler. Buradaki amag;
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organizasyonlarin kariyer yoOnetimi uygulamalar1 ile birlikte isgorenlerin kariyer

gelisimlerini arttirarak, bireysel ve orgiitsel tatmin yaratmaktir.
1.5.1. Kariyer Yonetiminde Gorev ve Sorumluluklar

Kariyer yonetimi kosullari, ¢alisan ve yoneticilerin bazi gorev ve sorumluluklar1 yerine
getirmesiyle daha basarili hale gelebilir. Calisan ve yoneticiler agisindan belirtilen gorev

ve sorumluluklar, asagidaki sekilde belirtilmektedir (Kok ve Halis, 2007:81-82):

Calisanlar Acisindan Gorev ve Sorumluluklar

e (alisanlar, kendilerini  gelistirerek  bilgi, beceri ve  yeteneklerini

degerlendirmelidirler.
e (Calisanlar, hayatlarinda onceliklerini belirlemelidirler.

e (Calisanlar, kendi yeteneklerinin neler oldugunun farkinda olmali ve bu yonde

yeteneklerini gelistirmeye devam etmelidirler.
e Calisanlar, kendilerine uygun bir kariyer plani i¢erisinde olmalidirlar.

e (Calisanlar, isletmelerine yaptiklart gozlemler dogrultusunda yardimci

olmalidirlar.

Yoneticiler acisindan gorev ve sorumluluklar

e Yoneticiler, calisanlarin kariyer planlarii hayata gecirmelerine yardimci olmak

icin ¢aliganlara Orgiitiin destek vermesine yardimci olmalidirlar.

e Yoneticiler, calisanlarin kariyer amaclarinin gergeklesmesine yonelik destek

vermelidirler.

e Yoneticiler, calisanlarin gerektiginde terfi etmeleri ve yiikselmelerini

destekleyebilmek i¢in onlara destek olmalidirlar.
e Yoneticiler, orgiit igerisinde geri besleme yapmalidirlar.

e Yoneticiler, kariyer yonetimi icerisinde gercekci planlar yaparak bu planlari

hayata gecirmelidirler.
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e Yoneticiler, orgiit igerisinde siirekli egitim programlari diizenlemelidirler.

e Yoneticiler, kariyer yonetiminin beklentileri karsilayip karsilamadigini kontrol

etmelidirler.
1.5.2. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Organizasyonlar, insangiicli planlamasinin Oneminin anlagilmasi ve ise yoOnelik
yaklasimin degismesi gibi nedenlerle, kariyer yonetimi uygulamalarina son yillarda
daha fazla énem vermeye baslamislardir (Oztiirk ve Teber, 2006). Kariyer ydnetimi
uygulamalari, insan kaynaginin planlanmasiyla yakin isbirligi icerisinde olmakta ve
orgiitte beceri diizeylerinin belirlenmesi, ise alma, terfi, emeklilik, isten uzaklastirma,
hastalik/devamsizlik gibi isten ayrilmalari belirlemeye yonelik faaliyetleri igermektedir

(Erdem, 2004).

Kariyer yonetimi uygulamalar1 ile birlikte Orgiitler insan kaynagini daha dogru
yonlendirebilmekte, planlanan durumlara ulasmay1 daha hizli bir sekilde hedeflemekte
ve 1isgorenlerin kariyer beklentilerinin karsilanmasina katki saglamaktadirlar.
Dolayisiyla kariyer yonetimi uygulamalari; organizasyonlarmn kisileri bireysel
hedeflerine ulasmalar1 konusunda destekleyen siiregleri kapsadigr gibi, insan kaynagin
dogru kullanmay1 da hedefler. Bu siirecler asagida da belirtildigi gibi ise alma ve i¢
alim, terfi planlamasi, transfer ve yer degistirme, isten ¢ikarma, orgiitsel yedekleme ve

emeklilik olarak ifade edilmektedir.
1.5.2.1. Ise Alma ve i¢ Alim

Ise alma; isletmeler agisindan oldukca &nem tasiyan bir kariyer yonetim uygulamasi
olmakla birlikte; Orgiitiin ihtiyaglarina uygun say1 ve nitelikteki personelin ige alimi
isletmelerin bagarisini da beraberinde getirmektedir (Titliincii ve dig., 2003).
Organizasyonun ihtiyaglar1 ve isin gerekleri dogrultusunda bir kisiyi ise alma, segme ve
yerlestirme basariyr beraberinde getirdiginden dolayr her isletme icin Onemli

olmaktadir.

Isletmeler personel bulma isini, i¢ ve dis kaynaklardan karsilayabilirler. Isletmelerin ise
alma politikas1 bosalan veya ihtiya¢ duyulan gorev yerlerine isletme igerisinden eleman

saglamaksa; bu durum i¢ alim ile aciklanabilir (Benli ve Sahin, 2004). I¢c alim ile
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organizasyona i¢ kaynaklardan bir isgdreni segmenin bir¢ok getirisi olmakla birlikte, en
onemli getirisi isgOrenin isletmeyi taniyor olmasi ve bu nedenle isletmeyle ve

calisanlarla uyum siirecinde problem yasamamasidir.

Ise dogru kisiyi yerlestirmek, ihtiyaca uygun kisiyi ise alirken dogru ve yerinde kararlar
verebilmek isletmeler i¢in oldukca énemlidir (Kumas ve Tozkoparan, 2006). Onceleri
yeni isgiiclinii ise almada gazete ilanlari, ¢alisan isgiicliniin referanslar1 ve bireysel is
basvurulart gibi geleneksel metotlar kullanilirken; giliniimiizde bu metotlara internet
temelli e-isgiicii de eklenmistir (Giiler, 2006). Bu sayede ise alma siireci daha hizli

uygulanmakta ve ihtiyaca uygun nitelikli personeli bulma daha kolay saglanmaktadir.
1.5.2.2. Terfi Planlamasi

Isletmede bulunan bir personelin yetki, sorumluluk ve iicret bakimmdan bulundugu
konumdan, statiisiinii arttiracak bir diger konuma ge¢mesine terfi denilmektedir (Cavdar
ve Cavdar, 2010). Calisanlarin isletmeyi tanimasindan ve organizasyonun yapisini ve
ihtiyaclarin1 bilmesinden dolayi terfiler; isletmenin basarili olma olasiligini yiikseltir,
calisanlarin motivasyonunu arttirir ve maliyeti azaltir (Giirpinar ve Tezcan, 2010). Bu
gibi nedenlerden dolay1 ‘terfi’ kariyer yonetimi icerisinde iizerinde durulmasi gereken

en dnemli konularin baginda gelir.

Isgorenin orgiit igerisinde daha yiiksek bir konumdaki gdreve getirilmesi yani terfi
ettirilmesi; isgérenlerde tatmin olma duygusu yaratacagi gibi; bunun yam sira ¢alisan
motivasyonunu arttirir ve bireyler icin gelisme ve sorumluluk firsatlar1 saglayarak,
bireyin sosyal statiisiinii arttirir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Orgiitteki terfi imkanlari;
yoneticilerin iggérene karsit tutumlarindan, ast-list iligkilerinden ve isyerindeki

arkadaslik iliskileri gibi faktorlerden etkilenebilir (Kok, 2006).

Bir isletmede yeterli terfi olanaklarinin bulunmasi ve haksiz terfi uygulamalarindan
uzak olunmasi iggorenler agisindan is doyumunu ve tatminini olumlu yonde etkiler
(Tarlan ve Tiitiincii, 2001). Orgiitiin yiikselme arzusu tasiyan bir isgdrene bu imkani
saglamasi ile terfi eden bir isgoren terfi ettigi isinden memnun ise basarisi artacak; aksi

durumda ise basarisi diisecektir (Unsar, 2011).

31



1.5.2.3. Transfer ve Yer Degistirme

Transferler veya yer degistirme isgdrenlerin dikey hareketliligin aksine bir isten baska
bir ise, bir birimden baska bir birime veya bir is yerinden baska bir is yerine
atanmalarini igeren ve iggorenlerin daha fazla tatmin olabilmelerini ve bu sayede orgiite
katki saglamalar1 amaciyla kullanilan bir uygulamadir (Erdogan, 2009). isgérenlerin
ogrenmesi ve Orgiit icerisinde 0grendigi bilgiyi transfer etmesi (Tiirkay ve dig., 2011)

yer degistirme uygulamalarinda yatay degisiklikler ile yapilmaktadir.

Transerler ve yer degistirme ile isgdrenin yetki, sorumluluk ve iicret diizeyi genellikle
degismemekte ve yatay pozisyon degisikligi gercekleserek bu yonii ile dikey

ilerlemelerden yani terfilerden ayrilmaktadir (Yavuz, 2006).
1.5.2.4. isten Cikarma

Isten ¢ikarma karar1 hem isletmeler, hem isgdrenler, hem de toplumsal yap1 agisindan
cok kritik bir karar olmakla birlikte; kisiler tizerinde psikolojik, sosyolojik ve ekonomik
sorunlara yol agabilir (Akdemir, 2010). Giinlimiizde hala sebepsiz yere isten
cikarmalarin yasandigi bilinen bir ger¢ek olmakla birlikte, isten ¢ikarmalardan dolay:

bir¢ok isgdren sektor degistirmek istemektedir (Met ve Sarioglan, 2010).

Orgiitiin kiigiilmesi, birlesme, orgiit yapisinda degisme, ekonomik durgunluk gibi
durumlar isten ¢ikarma nedenleri dogurabilmektedir (Arslan ve Ulas, 2004). Bir diger
kistasa gore; orglitlerde performans degerlendirme sonucuna bakilarak isten c¢ikarma
kararlar1 uygulanabilmekte ve performans bakimindan yetersiz goriilen calisanlarin
isletmeyle ilisikleri kesilebilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003). Bunun yani sira
devamlilik gdsteren saglik sorunlari, mesleki yetersizlik, ise devamsizlik, performans
diisiikliigii gibi nedenler, is¢i bakimindan isten ¢ikartilmaya neden olan davranislardir

(Korkmaz ve Ozkara, 2012).

Hakl1 nedenler ile bir iggérenin isten ¢ikarilmasi, basarili bir kariyer yonetimi agisindan
oldukca 6nemli olmakta ve terfi edilmesi istenen bir kisinin se¢imi ne kadar 6nemliyse
isten c¢ikarilacak kisinin belirlenmesi de o kadar onemli olmaktadir (Kok ve Halis,
2007:77). Clnkii hakli nedenlerle organizasyon agisindan fayda saglayamayan bir
isgorenin isten c¢ikarilmasi, Orgiitiin siirekliligini saglama agisindan da Onem arz

etmektedir.
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1.5.2.5. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme; planli veya plansiz bosluklarin gerekli yetenek veya deneyime
sahip kisilerle doldurulmasi ve yetenekli ¢alisanlarin orgiitteki yiiksek mevkiler igin
yetistirilmesini amaglayan bir siirectir (Karaevli, 2008). Organizasyon igerisinde belirli
bir is pozisyonunun eksilmesi durumunda orgiitsel yedekleme planinin devreye girmesi,
organizasyonlarm basarisini arttirir. Orgiitsel yedekleme plam ile birlikte bosalan
pozisyon i¢in yetistirilen personelin var olmasi, organizasyonlarda beklenmeyen bir

durum yasandiginda planli hareket edilmesine katki saglar.

Orgiitsel yedeklemede amag; organizasyonlarda dzellikle tepe yonetime hangi isgdrenin
gececegini planlamak ve kisiyi bu siirece hazirlamak olmakla birlikte, bu stire¢ sadece
insan kaynaklar1 ve tepe yoOnetim tarafindan bilinen gizli bir silire¢ olarak ifade

edilmektedir (Y1lmaz, 2006).
1.5.2.6. Emeklilik

Kariyer yonetim uygulamalarindan biri olan emeklilik, en az diger uygulamalar kadar
onemli olmakta ve dogru zamanda uygulandig: takdirde hem organizasyonlara hem de

bireylere fayda saglamaktadir.

Orgiitler i¢in emeklilik 3 agidan énem tasir; bunlardan birincisi kiiciilme veya baska
nedenlerle kisiyi emeklilige 6zendirme, ikincisi emekli olan personelden yararlanilmaya
devam edilmesi ve {igiincii yani son olarak da emekli olan isgérene emeklilik sonunda

verilebilecek destektir (Toprak, 2005).
1.6. Kariyer Planlama

Kariyer; karar vermeyi, mesleki bilgi ve beceri edinmeyi ve hedef se¢imi yapmak icin
gerekli planlamay1 igerir (Creed ve dig., 2007). Bu planlama sayesinde iggérenler
kariyer planlarini olustururlar. Kiiresellesmenin artmasi, is hayatindaki karmasiklik,
rekabet kosullar1; organizasyonda, insanda veya ¢evrede yasanan degisim gibi nedenler
giiniimiizde kariyerde planlama yapmanin 6nemini gostermektedir (Wittig-Berman ve

Beutell, 2009).

Kariyer planlama ilgili literatiirde var olan ¢esitli tanimlamalardan bazilar1 su sekilde

gosterilebilir:
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e Kariyer planlama; isgdrenlerin bilgi ve becerilerini gelistirebilmeleri, kendi
giiclii ve zayif yonlerini belirleyebilmeleri, isletme icerisinde veya disarisinda
bulunan egitim firsatlarin1 takip etmelerini, kendi amaglarini belirleyerek bu
amagclara uygun planlar yapmalari siirecini igerir (Glindogdu ve dig., 2010).

e Kariyer planlama; hedef belirlemeyi, is ile ilgili segenekleri kesfetmeyi,
planlarin olusturulmasint ve bu anlamda bilingli bir sekilde kisinin kendi
kariyerini yonetmek amaciyla kisisel girisimlerini icerir (Vos ve dig., 2009).

e Kariyer planlamasi yapmak; kariyerle ilgili elde edilen basarinin ve bu basariyla
ilgili kisisel degerlendirmenin sistemli olarak ilerlemesini, firsatlarin analizini,
kariyer amaclarinin hayata gecirilmesini, stratejilerin planlanmasini ve ortaya
cikacak veya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesini kapsar (Schermerhorn ve dig.,

1991:545).

Kariyer planlama calisanlarin ‘kisisel kararlari’’dir ve gelecekte kariyer konusunda
karar vermede bazi kisiler anne, baba, arkadas, 6gretmen gibi yakinlarinin 6nerileriyle
hareket etmekte; bazi kisiler ise is hayatindaki geleceklerini aktif bir sekilde kendileri
planlamaktadirlar (Kirel, 2004:284). Kisilerin kariyer planlama asamasinda karar
vermelerini etkileyen bir ¢cok etmen bulunmakta ve bu etmenler aile yonlendirmesi,
kisilerin aldiklar1 egitim ve rol model aldiklart kisilerin varlig1 olarak ifade edilebilir
(Giirkan ve dig., 2010). Ancak kariyer konusunda gerek yakinlarin destegini alarak,
gerekse kendi kisisel fikirlerini g6z ontlinde tutarak planlanan bir kariyerde, o isin tim
olumlu veya olumsuz 6zelliklerini gz oniinde bulundurmak, isi sevmek veya severek
yerine getirmek ¢alisanlarin islerine bagliligini arttiracak ve severek yapilan bir is 1yi bir

kariyeri de beraberinde getirecektir.

Birey bu noktada, kendi bilgi ve becerileri ile ¢evresel faktorleri dikkate alarak hayati
boyunca yapmayi tasarladigi gorevleri, ulagsmak istedigi hedef ve pozisyonlar ile bu
hedeflere ulastiracak faaliyetleri dnceden diizenler (Yilmazer ve Eroglu, 2008:122).
Kariyer planlama; isgorenlerin hem islerinden ve kariyerlerinden tatmin olmalari; hem
de insanlarin geleceklerini tahmin edip planlayarak, is performanslarini en iyi sekilde

gbsterebilmeleri agisindan dnemlidir (Kayalar ve Ozmutaf, 2009).

Kariyer planlamasi; hem isgiicii verimliligini arttirma, personel devir hizini1 azaltma,

miisteri tatmini yaratma gibi orgiitsel nedenlerden dolayr hem de calisan1 motive etme,
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is ve kariyer tatmini arttirma gibi bireysel nedenlerden dolayi biiyliik 6neme sahiptir
(Kozak, 2004:72-73). Orgiitler ¢alisanlarin beklentilerini karsilamalar1 igin onlara
destek olmazsa, tutum ve davramiglarini anlamaya calismazsa ve kisilerin kariyer
planlarima 6nem vermezse, uzun vadede basarili ve kalic1 olmalart miimkiin degildir

(Bayraktaroglu ve Mesci, 2010).

Kariyer planlama, bazen kisiden kaynaklanmayan nedenlerden &tiirii degisebilir.
Ekonomik istikrarsizlik ve degisen sosyo-politik ortamin bir sonucu olarak kisinin
kariyer algi ve davranislarinda degisiklik olusabilir ve bunun sonucunda kisi yeni bir
kariyer plan1 yapma ihtiyaci hissedebilir (Ikhlas, 1995). Isletmenin el degistirmesi, iflas
edip kapanmas1 veya kuruldugu sosyal ¢evrede kabul gérmemesi gibi nedenler kisiden
kaynaklanmayan ancak kisinin kariyerinde bazi degisikliklere yol agabilecek diizeyde

olan sebeplerdir.

Otel isletmelerinde oOrgiitiin verimliligi ile isgoren niteligini arttirmak, personel devri ile
maliyetleri azaltmak, isgorenin Orgiite aidiyet duygusu hissedebilmesini saglamak i¢in
kariyer planlamasina ihtiya¢ bulunmakta ve Orgiitiin ihtiyaclari dogrultusunda basariya
dogru atilan her adimda kariyer planlamanin Onemi ortaya c¢ikmaktadir (Giizel,
2005:123). Bir kisinin kariyer plan1 yapmamasi, is hayati ve kariyer siirecinde hayal
kirikligina ugramasina ve ilerleme olanaklarini kagirmasina neden olabilir (May, 2005);

ki bu durum kisinin kariyerinden tatminsiz olmasina neden olabilir.

1.6.1. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama siireci; bireyin istek ve yeteneklerini belirlemek, egitim ihtiyaglarini
gidermek gibi bireysel faktorleri igerdigi gibi; oOrgiit icerisindeki firsatlar1 planlamak,
ihtiyaglar1 belirlemek, personelin gerekli malzeme ihtiyaglarini temin etmek ve kariyer
gelisimine destek olmak gibi organizasyonel sorumluluklar1 da igerir (Antoniu, 2010).
Yani bu silire¢ igerisinde, hem bireylere hem de organizasyonlara cesitli gorevler

diismektedir.

Kariyer planlama siireci ¢ok karisik olmakla birlikte; kisisel ozellikler, kisinin elde
edilecegi gelir durumu, kisinin yasam tarzi veya isletmedeki ¢alisma saatleri gibi bir¢ok

faktor bu siirecte etkili olabilir (Zink ve dig., 2007). Bunun yani sira bu siirece kisinin
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beklentileri, mesleki yetkinlikleri, ilgi alanlari, motivasyon diizeyi de etki edebilir

(Bandura ve dig., 2001).

Etkili bir kariyer planlamasi, hem bireysel hem de organizasyonel ihtiyaclar1 karsilar
(Donnely ve dig., 1990:751). Kariyer planlama siirecinde ¢alisanlarin  da
organizasyonlarin da yapmast gereken bazi faaliyetler mevcuttur. Hem isletmelerde
orgiit acisindan kariyer planlamasi yapilmali; hem de calisanlar yani isgorenler de

bireysel agidan kariyerlerini planlamalidirlar.

Kariyer planlama siirecinin basarili olabilmesi icin isgdrenlere de organizasyonlara
cesitli gorevler diismektedir. Bu gorevlerin basariyla uygulanmasi, kariyer tatminini de

beraberinde getirebilir.

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanlarin yapmasi gereken bir takim faaliyetler sunlardir

(Tahiroglu, 2002:141):
o Kisi, bilgi ve beceri konusunda bireysel olarak kendini degerlendirmeli,
¢ Kisinin firma i¢inde veya disindaki kariyer olanaklarini degerlendirmesi,

e Kisinin bireysel 6zellikleri ile olas1 kariyer olanaklarini uyumlastirarak arada bir

bag kurmasi,

e Amaglanan kariyer hedeflerine ulasmak i¢in bireysel ihtiyaglarin ve hedeflerin

belirlenmesi.

Kariyer planlama siirecinde firmanin yapmasi gereken bir takim faaliyetler ise sunlardir

(Tahiroglu, 2002:141):

e lsletme sahip oldugu insan kaynagmi gozden gecirerek, kurumsal bir

degerlendirme yapmali,

e Kigsilerin terfi olanaklari ve caligma sartlar1 gibi kariyer olanaklarinin

belirlenmesi,
e Calisanlar izlenmeli ve performanslar degerlendirilmeli,

e (Calisanlarin gelisimi icin kariyer olanaklarina yonelik egitimler olusturulmalidir.
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Sekil 6: Kariyer Planlama Siireci
Kaynak: Donnely ve dig., (1990:751)
1.6.2. Kariyer Planlama Sistemleri

Kisinin deger, ihtiya¢ ve beklentileri ile isin degerleri arasindaki uyum, Orgiitiin ve
bireyin biitiinlesmesini saglamasi agisindan oldukc¢a dnemlidir (Kahraman, 2000). Bu
nedenle bireysel acidan kariyer planlamasina verilen 6nem, Orgiitsel agidan da verilmeli
ve sonugta hem bireysel hem de orgiitsel planlar uyumlastirilabilmelidir. Bu sayede,

hem organizasyonlar hem de bireyler memnuniyet saglar.
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1.6.2.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireylerin degisen diinya sartlarina uyum saglayabilmeleri i¢in, kendi bilgi ve becerileri
ile giiclii ve zayif yonlerini belirleyebilmeleri olduk¢a 6nemlidir (Tiirkay ve Solmaz,
2011). Kisiler, bu asamada ilgi ve becerileri hakkinda bilgi toplayarak yani kariyer
arastirmasi yaparak, kariyer hedefi belirleyerek ve bu hedefleri gergeklestirebilmek icin

stratejiler olugturarak planlar yaparlar (Sturges, 2008).

Bireysel kariyer planlama; bireyin kariyer hedeflerini, mesleki gelecegini kendi
cabalariyla belirlemesi durumunu, kisinin ¢alisma yasamina iliskin ayrintilari
planlamasini, kendisini gelecekte hangi pozisyonda gormek istedigini ve bu pozisyona

ulagmak i¢in kendisini nasil gelistirmesi gerektigini igerir (Giirliz ve Giirel, 2006:233).
1.6.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiit; birey icin ve bireyin isine uygun ilerleme saglayacak kariyer yollar1 ortaya
koydugunda, kariyer planlamanin 6rgiitsel yonii ortaya ¢ikar (Soysal, 2000). Kariyerin
orgilit acisindan irdelenmesi ve planlanmasinda, organizasyonlar kendi amag¢ ve
beklentilerini 6n planda tutarak, isgdrenin amaglarin1 kendisine uyarlamaya caligmakta;

yani amaglar1 biitiinlestirmeyi arzu etmektedirler (Tiiz, 2003).

Orgiitsel kariyer planlama; organizasyonda yer alan tiim personelin kariyer planlama
modeli cergevesinde degerlendirilmesini; orgiitiin yukaritya dogru tirmanacak olan
bireyleri secerek, onlarin bireysel amaglariyla organizasyonun amaglarim
biitlinlestirmesini ve kisilere 6zel kariyer yollar1 hazirlamasini igerir (Tasliyan ve dig.,

2011).
1.7. Kariyere iliskin Giincel Sorunlar

Gilinlimiizde iggorenler kariyerlerinde ¢ok ¢esitli sorunlarla karsilagsmakta ve bu sorunlar
isgorenlerin beklentilerini karsilamalar1 noktasinda eksik kalmaktadir. Beklentilerin
karsilanamayis1 beraberinde kariyer hayatindan memnun olmamayi veya tatminsizligi
getirebilir. Bu nedenle dogru bir kariyer yonetim uygulamasi ile kariyer hayatinda
karsilasilan sorunlar asilabilir. Bu noktada bireyin ve orgiitiin uyum halinde olmasi ve
ortak bir paydada bulugmasi 6nemli olmakta ve bu uyum yasanabilecek sorunlari

ortadan kaldirmaya yardimci olabilmektedir.
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Kariyer hayatina iligkin yasanan problemlerden bazilar1 asagidaki basliklarda
incelenecektir. Bu sorunlar; stres ve tikenmislik, gozden diisme, -cinsiyetten
kaynaklanan problemler ve cam tavan algisi, ¢ift kariyerli aileler/esler, ¢ift kariyerlilik,

ay 15181 sorunu, engellenme ve kariyer diizlesmesi olarak ifade edilebilir.
1.7.1. Stres ve Tiikenmislik

Olumsuz ruhsal yap1 ve davranis igerisinde bulunan bir iggérenin kariyerinden tatmin
olmasi beklenilemeyecegi i¢in, orgiitlerde calisma sartlarindan dolay ortaya cikan stres
ve tlikenmislik faktorlerinin belirlenip ortadan kaldirilmast gerekir (Aydin, 2004). Bu
olumsuz durumlarin yok edilmesi, olusabilecek kariyer sorunlarini ortadan

kaldirabilecegi gibi, kisilerin kariyer tatmini saglamalarina da yardime1 olur.

Stres insanlarin ruhsal ve fiziksel yapilari etkiledigi i¢in; kisilerde stresin azalmasi
sonucu kariyerden tatmin saglayabilmek ve basariyr yakalayabilmek olasidir (Kaya ve
Keskin, 2008). Stresten uzak bir ortamda g¢alismak is hayatinda doyum, huzur ve
mutluluk saglarken, is stresi performansin azalmasina, is kayiplarima ve saglik

problemlerine yol acabilir (Sener, 2001:300).

Ayni sekilde tiilkenmiglik sendromu da, insanlarin meslek hayatlarinda ortaya c¢ikan
fiziksel, duygusal ve zihinsel bir yorgunluk olarak ifade edilmekte ve stres sonucu
ortaya c¢ikan olumsuz bir durum olmaktadir (Shani ve Pizam, 2009). Tikenmislik,
insanlarla ylizyiize iletisimin yogun oldugu sektorlerde daha ¢ok goriildiigii icin (Ardig
ve Polatci, 2009) otel isletmelerinde ¢alisanlarin tiikenmislik sendromunu yogun olarak

yasamalar1 da olasidir.

Bu nedenle stres ve tiikenmislik durumlarmin ortadan kaldirilmasi i¢in Onlemler

alinmasi, kariyer konusunda igsgdrenlerin tatmin saglamasina yardimer olabilir.
1.7.2. Gozden Diisme

Gozden diisme, yiikselmesi beklenen bir kisinin kisileraras1 ¢atisma, iist yonetimle
anlagmazlik, asir1 rekabet hirsi, uyumsuzluk gibi nedenlerle isten ¢ikarilmasi veya bir alt

kademeye diisiiriilerek duraganlik pozisyonuna girmesi durumudur (Kozak, 2001:136).

Orgiitiin isgdrene kars1 giiven kaybetmesi sonucu isgdrenin gozden diismesi, kisinin

kariyer hayatinda karsilasabilecegi problemlerin basinda gelmektedir. Ciinkii gdzden
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diisme ile birlikte kisi kariyer hayatinda durma noktasina gelmekte, terfi yerine alt

kademeye diismekte ve bu sayede kariyerinde tatminsizlik yagsamaktadir.
1.7.3. Cinsiyetten Kaynaklanan Problemler Ve Cam Tavan Algis1

Giliniimiizde organizasyonlarda hala cinsiyetten kaynaklanan bazi problemler
yasanmaktadir. Bu problemlerin var olmaya devam etmesi cinsiyet ayrimciligina neden
olmakta ve kadin erkek arasindaki esitsizlik sonucu, calisanlarin kariyerlerinden

tatminiyet duymalarini geciktirmektedir.

Cinsiyetten kaynaklanan problemlerin basinda gelen cam tavan algis1 bir kariyer engeli
olarak karsimiza ¢ikmakta ve kadin erkek arasindaki ayrimciligin sonucglarindan biri
olmaktadir. Cam tavan kavrami; kadin c¢alisanlarin kariyerlerinde ve is hayatlarinda
ilerlemelerinin  engellenmesi ve gorlinmez/asilmaz  kariyer engelleri olarak
tanimlanmaktadir (Demirdelen ve Yazit, 2011). Bu alg1 orgiitte dnyargilar tarafindan
olusan tutumun, kadin c¢alisanlar i¢in yonetim kademesinden uzak tutulmasi

dogrultusunda olusmaktadir (Aydin ve dig., 2007).

Cinsiyet temelli cam tavan engellerinde kadinlarin is yasamlarindaki basarilaria
bakilmaksizin ilerlemeleri engellenmekte (Mizrahi ve Araci, 2010) ve kariyer siirecinde
yonetim kademesinde esit olmayan yaklasimlarin varligi hala problemlerin basinda
gelmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005). Kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina
yiikselmesinin engellenmesi (Schruijer, 2006), kadinin uzmanlasmasindaki engeller
(Jackson ve O’Callaghan, 2009) ve kariyer ilerlemelerinin orta yonetim seviyesinde

tutulmasi (Dennis, 1996) cam tavanin hala var oldugu gostermektedir.
1.7.4. Cift Kariyerli Aileler / Esler

Cift kariyerli ailelerde, iki calisan es de kendi kariyer hedefleri pesinde kosmakta;
eslerin is yonetimi ve aile sorumlulugunda bir¢cok problemle karsilastiklar1 bilinmekte
ve eslerden birinin kariyerinin diger ese gore oncelik tagimasi yaygin olarak karsimiza
cikmaktadir (Aldemir ve dig., 2001:209-210). Bu durum kariyere iliskin biiyiik bir

problem olmaktadir.

Cift kariyerli ailelerin sorunlarina bazi isletmeler duyarli davranmakta ve esnek isgéren

politikasi, cocuk bakim hizmetleri, evde calisma imkan1 gibi destekleyici hizmetler
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vererek bu sorunu ortadan kaldirmay1 amaglamaktadirlar (Budak, 2008:279). Ciinkii bu
problemin ¢dziime kavugmasi i¢in Orglitlerin bireylere destek vermesi sonucu, hem

bireysel fayda hem de orgiitsel fayda saglanacaktir.

Cift kariyerli ailelerde dengeye ulagmak icin bireysel sorumluluklarin yaninda,
organizasyonlarin sosyal sorumluluklar1 ve hiikiimetlerin sosyal politika uygulamalari
da 6nemlidir (Kapiz, 2002). Isgérenin cift kariyerli aile icerisinde olmasi sonucu
bireysel sorumluluklarint yerine getirip problemi ortadan kaldirmaya c¢alismasi,
organizasyonlar ya da hiikiimetler tarafindan desteklenmezse bir sonuca varilmasi da

zorlasabilecektir.
1.7.5. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlikte kisi ayn1 anda iki kariyere birden sahip olmakta ve her iki is i¢in de
uzmanlik ve tecriibe edinmeye calisan bir kisi, iki kariyer basamaginda da zorluk
cekerek basartya ulasamamaktadir (Budak, 2008:280). Bu nedenle cift kariyerlilik
baslangicta olumlu bir durum gibi goriinmekteyken; bireylerin yasadiklart zorluk

bakimindan kariyer sorunlari igerisinde yer almaktadir.

Her iki kariyerde de yiikselme arzusu gosteren bir c¢alisanin, iki ise ayni anda
yogunlasamamasi ve boliinmiis enerjisi sonucu basarist engellenmektedir (Kingir ve
Giin, 2007). Dolayisiyla kisinin birden fazla uzmanlik gerektiren kariyere yonelmesi,

basarisizlig1 beraberinde getirecegi gibi kariyer tatmini yasamasini da zorlastiracaktir.
1.7.6. Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 sorunu; bir kisinin gelir yetersizligi, deneyim kazanma istegi, yeni bilgi ve
beceriler kazanma amaci gibi nedenlerle istthdam edildigi 6rgiitiin disinda, ayr1 bir is
daha yaparak c¢alismasi olarak tanimlanir (Cetin ve Mutlu, 2010:162). Alternatif is
olanaklar1 arayan ve ikinci bir isi ihtiyag gibi goren isgdrenler, aile ylikiimliiliiklerini
azaltmak veya yasam standardlarini arttirmak gibi nedenlerle veya yeni beceriler
edinerek kariyer degisikligine gidebilmek amaciyla tam zamanli ya da yari zamanlh
islerde c¢alisabilmekte (Kimmel, 1995), ancak bu durum ayisig1 sorununu da

beraberinde getirebilmektedir.
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Iki iste birden ¢alismak birey yorulmakta, kendisine zaman ayiramamakta, asil isini
ihmal etmekte, performans diisiikligli yasayabilmekte ve bu durum her ne kadar
calisanlar i¢in maddi kazang gibi gorlinse de organizasyonlar i¢in olumsuzluklar

yaratabilmektedir (Okakin, 2009:147).
1.7.7. Engellenme

Bireyin cok istedigi ve bekledigi bir hedefe ulagsmadan Once Oniiniin kesilmesi
engellenme olarak tanimlanmakta ve organizasyonlarda en sik karsilasilan engel;
‘ydnetimin terfiye engel olmasi’ olarak goriilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
Engellenme hedefe ulasmay1 giiglestirmekte (Izgar ve dig., 2004) ve engellenen bir
isgorenin terfiden yoksun birakilmasi veya diger konularda Orgiit igerisinde
engellenmesi kisiyi kariyer hayatindan mutsuz etmekte ve memnuniyet yasamasina

engel olmaktadir.

Engellenme genellikle isgorenler agisindan is ortamindan uzaklasma veya kendini
soyutlama, iste durgun olma ve verim kaybina neden olur (T6remen ve Cankaya, 2008).
Bu nedenler kariyer tatminsizligini beraberinde getirir. Ciinkii hedefine engel koyulan
biri veya is ortaminda mutlu olmayan bir kisinin kariyerinde mutlu olmasi sonucu

beklenemez.
1.7.8. Kariyer Diizlesmesi / Platosu / Duraksamasi

Kariyer diizlesmesi; bireyin daha fazla ylikselme veya terfi etme olasiligi bulunmayan
bir kariyer basamaginda bulunmasini ve bireyin bu durumdan dolayr umutsuz,
beklentisiz, tepkisiz ve heyecansiz bir ruh hali iginde bulunmasini ifade eden bir kariyer
sorunudur (Bayraktaroglu, 2006:161). Kariyer platosu veya kariyer duraksamasi olarak
da bilinen kariyer diizlesmesi, isgorenlerin daha yliksek bir i pozisyonuna gelmek icin
performans gosterdikleri halde basamaklarin kisitli olmasi nedeniyle yiikselememe,
orgiitteki hiyerarsi basamaklarimin azalmis olmasi ve kariyerde yasanan duraganlik

olarak tanimlanmaktadir (Otluoglu ve Akbiyik, 2012).

Kariyer diizlesmesi orgiit icinde dikey hareketliligin ve hiyerarsik yiikselis olasiliginin
cok diistik oldugunu gosterir (Lee, 1999) ve bu durumda bulunan isgorenler istedikleri
terfi olanaklarin1 yagsayamamalarindan veya ayni noktada durmalarindan dolay:

tatminsizlik yasayabilirler.
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BOLUM 2: KARIYER TATMINI VE ETKILESIMIi

2.1.Kariyer Tatmininin Tanimi ve Onemi

Giinlimiizde kariyer sdzctigii kisinin meslek yasaminda sahip oldugu ‘basar1 derecesini’
cagristirmakta (Koktiirk ve Yalgin, 2000) ve isgorenlerin elde ettikleri bagsar1 diizeyleri
de kisilerin kariyerlerinden elde edecekleri tatmin diizeylerini arttirmaya devam
etmektedir. Durum bdyleyken isgorenlerin meslek hayatlarinda kariyer tatmini saglama

ve basariya ulasabilme isteginin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Tatmin kavrami kelime anlami olarak elde edilen sonucglarin beklentileri ne derece
karsiladigr ile ilgili oldugundan dolayr (Cakici ve dig., 2009); kariyer tatmini de elde
edilen kariyer diizeyinin beklentileri ne derece karsiladig: ile ilgili olmaktadir. Kariyer
tatmini; calisanlarin bekledikleri veya arzuladiklar1 kariyer hedefleriyle, kariyerlerinde
gerceklesen durum arasinda yaptiklar karsilagtirmalar sonucunda, kariyer diizeyine

kars1 besledigi duygusal tepki olarak degerlendirilebilir (Saribas ve dig., 2012).

Kariyer tatmini kavrami bir diger ifadeye gore; insanlarin kariyerlerinden elde ettikleri
doyum ve Kkisilerin su anda elde ettikleri kariyer basarilariyla gelecekte elde etmek
istedikleri kariyer ilerlemeleri i¢in bireylerin algiladiklar1 umut olarak tanimlanabilir
(Nauta ve dig., 2009). Kisilerin kariyerlerinde belirlemis olduklar1 hedeflere ulasmada
duyulan memnuniyet derecesi kariyer tatmini saglamanin temel konusunu olusturur

(Yiiksel, 2005).

Kisilerin basar1 hissini yasamalar1 kariyerlerinden elde edecekleri tatmin duygusuna
katki saglayabilir (Cetinel ve Yolal, 2009). Cesitli terfiler, elde edilen gelirler gibi
nedenler kisiyi kariyerinde doyum noktasina ulastirarak kariyer tatmini saglamasinda

etkili olabilmektedir.

Bir kisinin meslegini ve sahip oldugu kariyerini kendisinin bir pargasi olarak hissediyor
olmas1 meslegi ve kariyeriyle biitiinlestigi ve tatmin duygusuna sahip oldugu anlamina
gelmekte ve meslekle Ozdeslesmenin kariyer doyumuna olumlu etkisi oldugu
bilinmektedir (Ozer ve dig., 2007). Doyum (tatmin) hem nesnel hem de kisisel
degiskenlerle ilgiliyken; bireyin kendi kisiliginden kaynaklanan 6zellikleri, 6zel yasami

etkiledigi kadar is ve kariyer yasamimi da sekillendirmekte ve nesnel kosullari (is
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ortami, kariyer diizeyi, elde edilen gelir, terfi imkanlar1 vb.) algilayis bicimlerini de

etkilemektedir (Ozer ve Tozkoparan, 2012).

Grenhaus ve arkadaglart (1990) isgorenlerin kariyer tatmini saglamalari agisindan,
asagidaki bes temel hedefe ulagsmadaki basarinin 6nemli oldugunu savunmaktadir. Bu

hedefler:
e Mesleki basarilar
e Genel mesleki hedefler
e Qelire iliskin hedefler
e Meslekteki ilerlemeler
e Yeni beceriler edinme

Is tatmini denilen kavram ile kariyer tatmini kavrami birbirlerine benzese de birbirinden
ayrildigir bazi durumlar bulunmaktadir. Maddi unsurlar, terfi edebilme vb. gibi birgok
durum kisinin is tatmini saglamasma yardimci olabilecegi gibi kariyer tatmini
saglamasina da yardimer olabilmektedir. Ancak kariyer tatminini is tatmininden ayiran
en Oonemli fark; kariyer tatmininin memnuniyet ya da memnuniyetsizlik icerisinde
bireyin duygularini da temsil eden bir kavram olmasi ve is tatmininin isin daha spesifik
etkisini Olgen bir kavram olmasidir (Lounsbury ve dig., 2008). Kariyer tatmini segilen
meslek ile is hayatinda elde edilen yolu ve varilan noktayr bir biitiin olarak
degerlendirdigi i¢in i tatmininden daha genis bir kapsam igerisinde
degerlendirilmektedir (Vatansever, 2008). Is tatmini aslinda bireyin isinden memnun
olmasimni tanimlarken, kariyer tatmini bireyin elde ettigi kariyer diizeyinden
memnuniyetini tanimlar. Kariyer heniiz tamamlanmamis ve devam eden bir siireg
oldugundan dolay1 kariyer tatmini bireyin hayatindaki etkinliklerin tatminini belirtirken;

is tatmini igin yonlerine duyulan tatmin derecesini ifade etmektedir (Yiiksel, 2005).

Abraham H. Maslow ‘‘Ihtiyaglar Hiyerarsisi’’sinde, isgdrenlerin is hayatlarinda
ilerleme ihtiyact duyduklarin1 ve bu ihtiyacin yaninda hem maddi hem de manevi
beklentilere sahip olma istegi icerisinde olduklarini savunmaktadir (Saruhan ve Yildiz,
2012:419). Aytag (2005:45) Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin her birini is

yasamiyla uyumlastirmis ve nasil tatmin olunacagi ile ilgili bir tablo olusturmustur. Bu
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tabloda isten kazanilan {icret, isten kazanilan unvan, isletmedeki pozisyon, elde edilen
beceri ve tecriibeler, tatmin edici bir is ve kariyer firsati, bireysel yetenekleri
kullanabilme gibi faktorlerin Maslow’un gereksinmeleri dogrultusunda kisiyi tatmin

eden yontemler oldugunu belirlemistir.

Isin gerektirdigi bilgi ve becerileri kavrayabilmek kisilerin isletmeden, is hayatindan ve
kariyerinden ne bekledigini daha kolay anlamasina ve beklentisi yoniinde kariyeriyle
ilgili daha dogru yoldan kararlar almasina sebep olur. Eger isgorenlerle iligkiler, ¢calisma
kosullar1, egitim ve kariyer firsatlar1 iyiyse kisilerin kariyerlerinde ilerlemeleri ve
kariyer tatmini saglamalar1 da miimkiin olur (Russo ve dig., 1995:5). Kariyer tatmini

isgorenlerin kariyer baglhiligini ve isgdren basarisin1 da etkiler (Jiang ve Klein, 1999).

Bir isletmenin var olma nedenlerinin basinda elbette ki kar elde etme amaci vardir. Kar
elde etme de miisteriye kalite mali liretmek veya kaliteli hizmeti saglamakla
miimkiindiir. Bu da miisteri tatminini arttirir. Ancak unutulmamasi gereken bir gergek
de sudur ki; isletmenin var olabilmesi i¢in miisteri tatmini kadar yoneticilerin ve
calisanlarin da islerinden ve kariyer diizeylerinden tatmin olmasi gerekir. Kariyerinden
tatmin olmus bir yOnetici, isine daha bagh calisarak oOrgiitiin ¢ikarlarim1 da korur.
Organizasyonlar dis miisterilerini mutlu ederek karlarini arttirma amacini, ilk olarak i¢
miisterilerini mutlu ederek saglamalidirlar (Simsek, 2004). Ciinkii ¢alisanlar etkileyen
faktorler arasinda en 6nemlilerinden biri olan kariyer tatmini kavrami, iggorenlerin
motivasyonu ve gelisimi i¢in organizasyonlar agisindan da énemlidir (Martins ve dig.,

2002).

Kariyer; maddi tatminin yaninda manevi yani psikolojik tatmin de yaratir ki bu da
kisinin 6zsaygisinin artmasinda, sosyal kimlik ve statii kazanilmasinda ve kendini
gelistirme ihtiyacinin karsilanmasinda 6nemli bir etkendir (Saruhan ve Yildiz,

2012:419).

Bir kisinin kariyerini planlamasi ve bu plana gore kariyerine yon vermesi is ve kariyer
hayatinda tatmin edici olanaklarin artmasima yardimci olur (Koivisto ve dig., 2011).
Kariyer yoniinden 6nii acik olan bir bireyin, bu firsata sahip olmayan baska bir ¢alisana
gbre tatmin duygusuna sahip olmasi daha yiiksektir (Demirel ve Ozginar, 2009).

Kariyerlerine yiiksek derecede bagli olan bireyler, diger calisanlara oranla yiiksek
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diizeyde kariyer basaris1 gostermekte ve kariyer tatminleri de daha yiiksek olmaktadir

(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Isgorenlerin tatminsizligi is kalitesinin diismesine neden olabilmektedir (Elgi ve dig.,
2010). Bir isgdrenin tatminsizligi sonucunda; ise dair isteksizlik, performans diistikliigi,
stres, Orgiitsel baglilikta diisiis, verim kaybi, kendini is ve kariyerinde yetersiz hissetme,
psikolojik rahatsizliklar gibi durumlar olusabilir (Carik¢1 ve dig., 2009). Bu nedenle
toplam kaliteyi arttirma, miisteri memnuniyeti yaratma ve kar maksimizasyonu saglama
acisindan i¢ miisterilerin yani ¢alisanlarin tatmininin saglanmasi ¢ok dnemlidir (Cetin

ve Diindar, 2010).

Isgorenler giiniimiizde kariyer hedef ve beklentileriyle uyum saglayan bir meslekte
calismay1r tercih ederken, kariyerlerinde ilerleyebilmek adma tiim firsatlart
degerlendirmekte ve elde ettigi kariyer diizeyinden memnuniyet saglamay1
amaglamaktadirlar (Lau ve Pang, 1995). Kariyer beklentileri, kisilerin memnuniyet ve
mutluluk dereceleri lizerinde 6nemli bir rol oynamakta ve beklentilerin kabul edilebilir
bir seviyeye ulagsmasi ¢aliganlarin kariyerlerinden tatmin olmalarina katki saglamaktadir

(Bulgan ve Soybali, 2011).

Isgorenlerin kariyer beklentileri genellikle iyi bir maas, uygun calisma saatleri, is
giivenligi ve iyi bir ¢alisma ortami olmakta (Kim ve dig., 2009) ve beklentiler
sonucunda isgorenlerin kariyerlerinden tatmin duygusu yasamalar1 saglanmaktadir.
Bunlarin yani sira yonetimin calisanlara karsi tutumu, ¢alisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasi, yonetimin personel iliskilerini desteklemesi, ¢alisanlarin fiziksel ¢alisma
kosullarin iyi olmasi, stresten uzak bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi, ¢alisma
saatleri, verilen molalar, isyerinin konumu gibi fiziksel kosullar, isgdrenlerin kariyer

tatmin duygularin etkileyecektir (Erdil ve dig., 2004).

Isgorenlerin Orgiit amacina uygun olarak yonlendirilebilmeleri, en yiiksek diizeyde
performans gosterebilmeleri ve basariya ulagmalart i¢in ydneticileri tatmin eden
faktorlerin belirlenmesi ve gerektiginde bu faktorlerin 1iyilestirilmesi glinlimiiz
yoneticileri i¢in olduk¢a 6nemlidir (Pmar ve dig., 2008). Ciinkii ihtiya¢ ve beklentileri
tatmin edilmis isgoérenler, is yasaminda daha mutlu ve daha iiretken olacaklarinin
bilincindedirler ve tatmin diizeyini ylikseltmek isletmeler igin rekabet ustiinligii

saglamada da s6z konusu oldugundan, organizasyonlar da bu konu iizerinde 6nemle
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durmaktadirlar (Gliven ve dig., 2005). Unutulmamas1 gereken sudur ki; organizasyonel

yapilar, stiregler ve deneyimler kariyer tatmininde etkilidir (Cunningham ve dig., 2005).

Yasaminin biiylik bir kismini is basinda gegiren giiniimiiz insani i¢in, i yagamindaki
verimlilik ve performans acisindan ¢alisma yasamindaki mutluluk énemlidir (Erkus ve
Findikli, 2012). Kariyer siirecinde ilerleyen igsgorenler takdir edilme, mutlu olma ya da
mutluluk seviyelerini arttirma gibi duygular1 yasamakta ve kariyer basamaklarinda
yiikseldik¢e, her bir kariyer basamaginda ihtiyaglarini karsiladiklarini gorerek tatmin
duygusunu arttirmaktadirlar (Ugur, 2003:245-246).

Kariyer tatmini saglayabilmek adina hem yoneticilere hem de ¢alisanlara gesitli gorevler
diismektedir. Bu gorevlerden en 6nemlisi bireyin kendisini gelistirmesi ile baglar ve bu
sayede birey cesitli terfilerle veya bilgi ve becerileriyle kariyerinde gelisme saglarlar.
Ancak bazi durumlarda birey kendisini ne kadar gelistirse de isletme o c¢alisanina terfi
vermek yerine disaridan bir kisiyi list yonetim pozisyonuna getirmeyi uygun bulur. Bu

durumda kisinin kariyer tatminsizligi yasamasi ve motivasyonunun diismesi olasidir.

Is hayatinda bir kisinin yiiksek tatmin diizeyine ulasabilecegi bir kariyeri hayal etmesi
ve bu kariyere ulagabilmesi i¢in kariyer rotasini ¢izmesi yani kariyer planlamasi
yapmas1 gerekir; ancak kisi bazen elinde olmayan nedenlerden otiirli ¢izdigi rotada
ilerleyemez. Bu zamanda ise kisinin kariyerinde degisiklik yapmasi1 gerekmekte veya
sahip oldugu isin gercekten istedigi is olup olmadigini tiim yonleriyle degerlendirmesi
gerekmektedir. Cilinkii bu noktada kisinin tatmin diizeyine ulasmasi i¢in ya isini
degistirmesi ya da kariyer diizeyinde farklilastirmaya gitmesi gerekir. Iste is tatminiyle
kariyer tatminini birbirinden ayiran en Onemli noktalardan birisi de budur. Kisi
hazirladig1 kariyer planlamada yaptig1 isi seviyor fakat ¢alistigi ortami sevmiyorsa isini
degistirerek veya bagka bir isyerinde ayni pozisyonda calismaya devam ederek tatmin
saglayabilir. Ancak kariyer tatmini dedigimiz kavram; kisinin is hayatinda bulundugu
pozisyondan memnun olup olmamasi ile ifade edilmektedir. Bu noktada kisinin
kariyerinden tatmin olabilmesi i¢in ya terfi etmesi ya da kariyerini degistirmesi

gerekmektedir.
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2.2. Otel isletmelerinde Kariyer ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Insanlar is hayatina girdikleri andan itibaren bazi ihtiyaclarini karsilamak, beklenti ve
arzularimi tatmin etmek, gelecege yonelik planlar yapmak, hiyerarsik yapida yiikselmek,
daha fazla gili¢ ve prestij saglamak, daha fazla para kazanmak, is hayatinda ilerlemek ve
daha basarili olmak isteyebilirler (Ayan, 2011:168). Calisma hayatinda isgorenin
basarisi, is hayatindan mutluluk duymasina, kariyerinden tatmin olmasina baglidir

(Aldemir ve dig., 2001:199).

Hizmete dayali bir sektdr olan otel isletmelerinde; sektore ilgi duyan, konukseverlik
anlayigina hakim, mesleki bilgisine gilivenilen personeli istthdam etmek nasil ki her
organizasyonun istegiyse; sorunsuz bir ¢aligma ortaminda calisabilmek, yaptig1 isten
kariyer ve is tatmini saglamak ve isinde terfi olanaklarindan yararlanmak da her

calisanin istegidir (Sarnsik, 2007).

Otel isletmelerinde yonetimin her kademesinde insan unsuru olmakta ve miisterilerde
psikolojik tatmin saglayan bu isletmelerdeki insanin 6nemi (Aksoy ve Kaplan, 2005) ve
beraberinde insanin yani isgdrenin de saglayacagi psikolojik tatmin 6nemli olmaktadir.
Gilinlimiizde biitiin teknolojik gelismelere ragmen otel isletmelerinde insan unsurunun
ve insan emeginin 6nemi azalmamakta ve tatmin boyutunun yiiksek diizeyde tutulmasi
gerekmektedir (Pelit ve Tirkmen, 2008). Otel isletmeleri; misafir memnuniyeti
saglayarak personel verimliligini arttirmak i¢in, yani hizmeti kaliteli bir sekilde sunmak
icin ‘insan’ faktoriine 6nem vermek durumundadirlar (Giizel, 2005:124). Hizmeti alan
miisteri ile hizmeti sunan iggdrenin yiizyiize oldugu bir sektorde tatmin diizeyi diisiik bir

isgdren, miisteriye tatmin edici bir hizmet de sunamaz (Ungiiren ve dig., 2010).

Organizasyonlarin insana verecegi bu 6nem bir hizmet sektorii olan otel isletmelerinde
isgéren memnuniyetini arttirir. Giliniimiizde birgok otel isletmesi, insan kaynaklari
uygulamalarina daha fazla 6nem vermekte, egitim faaliyetleri uygulamakta ve
organizasyonun da beklentilerini karsilayabilmek adina, isgdrenin kariyer tatminini

saglamasina 6nem vermektedirler (Simmons, 2006).

Hizmetin kaliteli ve diizenli olarak yerine getirilmesi ve isletmenin isgérenden
beklentisini karsilayabilmesi i¢in, isgorenlerin de istek ve beklentilerinin karsilanmasi

onemlidir (Alkis ve Oztiirk, 2009). Otel isletmeleri emek yogun bir yapiya sahip

48



oldugundan dolayr isgorenlerin kariyerlerinden duyduklart tatmin diizeyi, otelin
misafirlerine sundugu hizmetin kalitesiyle dogrudan iliskilidir (Akpmar ve Ozdemir,

2009).

Turizmde isgoren devrinin yiliksek olmasi, diisiik ticretler, uzun mesai saatleri, vardiya
usulii calisma ve stres gibi faktorler turizm calisanlarinin ulasmak istedikleri kariyer
diizeylerinin 6niindeki engeller olarak siralanmakta ve kariyer tatminsizligine neden
olmaktadir (Tirkay ve Tiizemen, 2009). Uzun ¢aligma saatleri sonucu giinliniin énemli
bir kismini otel isletmelerinde geciren bir iggdrenin tatminsiz olmasi, hem 6zel hayatini

hem de sagligini olumsuz yonde etkileyebilir (Caligkan, 2009).

Kariyer tatmini iicret, terfiler ve kariyer gelisim firsatlar1 ile saglanabilmektedir ve otel
isletmelerinde isgorenlerin kariyer tatminlerini saglayabilmek ve arttirabilmek i¢in etkili
kariyer yonetim faaliyetleri uygulanmalidir (Kong ve dig., 2012). Ciinkii kariyer
yonetim uygulamalar ile birlikte hem bireysel hem de orgiitsel fayda saglanabilmekte

ve sonug olarak iggorenlerin kariyerlerinden memnun olmalar1 artabilmektedir.

Bununla birlikte isgorenlerin ulagmak istedikleri tatmin duygusu; verimlilik,
motivasyon ve organizasyonel kararlar ilizerinde de etkili olmakta ve tatminsizlik ise
personel devrine, motivasyon azalmasina ve esitsizlik duygularina neden olmaktadir
(Kara, 2009). Ozellikle otelcilik sektdriindeki kariyer olanaklarina bakisa olumsuz etki
eden bir¢ok faktor bulunmakta ve bu faktdrlerden bazilari sektordeki isin ¢ogunlukla
mevsimlik ya da yar1 zamanli olmasi, yetersiz sosyal giivence imkanlari, uzun ¢alisma
saatleri sonucu stresli calisma ortamu, iicret ve terfi imkanlarinin yetersizligi seklinde
siralanabilmektedir (Aymankuy ve Aymankuy, 2011). Bu faktorlerin varligi da
isgorenlerin tatmin duygusunu ya geciktirmelerine ya da gerceklesmesine imkan

tanimamalarina neden olmaktadir.

Bunun yani sira yiiksek sezonlarda artan is yogunlugu, calisma saatlerinin bazen
oldukca fazla oldugu donemler ve bunun yani sira karsiliginda verilen diisiik iicretler
kisileri olumsuz yonde etkilemekte ve tatminsizlik yaratmaktadir. Calisanlarin tatmin
olmamasmin bir diger nedeni de personel devir hizinin turizmde c¢ok fazla

yasanmasindan kaynaklanmaktadir (Tiirkay ve Yagct, 2007).

49



Kariyer hem bireysel hem de érgiitsel amagclari uyumlastirir. Iste bu noktada kariyerden
bireyin almay1 ve vermeyi umduklariyla; orgiitiin almay1 ve vermeyi istedikleri bazi
beklentileri olusur. Bu bireysel ve orgilitsel beklentilerin uyumlastirilmast ve
karsilanmas1 gerekir. Ciinkii bu beklentiler karsilanmazsa kisisel agidan isten tatmin
olmama, kariyerden tatmin olmama, motivasyon diisiikligi, stres, ise bagimli olmama
gibi olumsuz durumlar; oOrgiitsel agidan ise isgoéreni igyerinden uzaklastirma, cesitli
cezalar verme, birey ve Orgiit arasinda cesitli catismalar yasanabilir. Budak (2008:258)
bireysel ve oOrgiitsel beklentilerin karsilastirilmasinda bireyin ve Orgiitiin almay1 ve
vermeyi umduklar1 beklentilerini ortaya koymustur. Budak (2008:258)’a gore bireyin
almayr umdugu ve orgiitiin verecegi beklentiler arasinda maas, kisisel gelisim firsati,
iyi bir is i¢in taninma ve onay, giivenlik ve g¢evresel faydalar, arkadashik ve cevre
destegi, acik ve dogru bir ¢aba olabilecegi gibi; bireyin vermeyi umdugu ve orgiitiin de
almay1 bekledikleri ise diiriist bir 1§ gilinii, Orgiitsel sadakat, inisiyatif, giriskenlik,

ogrenme ve gelisme i¢in esneklik ve goniilliiliik olabilir.
2.3. Kariyer Tatminine iliskin Yapilan Cahsmalar

Literatiire bakildig1 zaman kariyer ile ilgili tiim kavramlarda ve is tatmininde oldukca
fazla calismaya rastlanmakla birlikte, ‘kariyer tatmin’ boyutunda olduk¢a az ¢aligmanin
varhi@ dikkati cekmektedir. Kariyer tatmini ile ilgili olarak yapilan calismalar
incelendiginde, genellikle bu kavramin saglik sektorii icerisinde incelendigi
goriilmektedir (Walfish ve Walraven, 2005; Coshow ve dig., 2009; Pratt, 2010;
Padiyara ve Komperda, 2010, Lepnurm ve dig., 2006; Naidu ve dig., 2006; Payakachat
ve dig., 2011; Hunsader, 2008). Benzer olarak literatiirde gecen calisan, isgéren ve

kariyer tatmini ile ilgili baz1 arastirma konular1 ve sonuglar su sekilde belirtilebilir:

e Greenhaus ve arkadaglar1 (1990) yaptig1 bir arastirmada kariyer tatminini etkileyen
faktorleri bes grupta siralamistir. Bu faktorler “’mesleki basarilar’’, <’ genel mesleki
hedefler’”, “’gelire iliskin hedefler’’, meslekteki ilerlemeler’” ve “’yeni beceriler
edinme’ dir. Daha sonra kariyer tatmini konusunda yapilan bir¢cok arastirmada da
kariyer tatmininin bu 5 boyutu dikkate alinmis ve kariyer tatmini bu 5 boyutla

Olclilmeye calisilmistir.
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Sutton (2006) yaptigi bir arastirmada kariyer basarisini maag, terfi ve kariyer
tatmininin etkiledigini savunmus ve kariyer tatminine yonelik 6l¢ek olustururken,
Greenhaus ve arkadaglarinin 1990 yilinda ortaya koydugu 5 boyutu goz Oniine

almustir.

Demirdelen ve Sarugik (2012) bir ¢calismasinda, konaklama isletmelerinde bulunan
iist yoneticilerin, bulunduklar1 pozisyona geldikleri i¢cin memnun olduklarin1 ve
beklentileri  karsilandik¢a  kariyerlerinde  tatmin  duygusu  yasadiklarinm

belirtmislerdir.

Lee (1999) kariyer platosu lizerine yaptig1 bir arastirmada, kariyer platosunun yani
kariyer duraksamasinin kisinin kariyer tatmini ve is tatmini iizerinde olumsuz bir
etkisinin oldugunu vurgulamistir. Bunun yani sira kariyer tatmini boyutlarini,
Greenhaus ve arkadaglarinin 1990 yilinda kullanmis oldugu bes Olcegi dikkate

alarak hazirlamistir.

Engiz (2009) kariyer tatmini ve orglitsel bagliliga yonelik saglik sektoriinde yapmis
oldugu arastirmasinda, isgérenlerin beklentileri belirlenirse ve tatmin edici
girisimlerde bulunulursa calisanlarin isletmeye kars1 verimliliklerinin artacagi
sonucuna ulagmistir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerine uygun islerde
caligmalar1 sonucu c¢alisanin tatmin duygusunun artacagi ve uyum saglamasina

destek olacagi sonucuna ulagsmistir.

Sauer (2009) yapmis oldugu bir arastirmada, son 20 yil igerisinde kariyer tatmini ile
ilgili yapilan tim arastirmalarda, Greenhaus ve arkadaglarinin 1990 yilinda yapmis
oldugu kariyer tatmini dlgeginin 5 boyutunun kullanildigin1 vurgulamistir. Bunun
yani sira arastirma her ne kadar diyetisyenler lizerine yapilmis olsa da, kariyer
tatmini boyutunda iist yonetim ile orta yonetim arasinda gelir, terfi ve kariyer

basarisi tizerinde farkliliklar oldugunu vurgulamistir.

Vatansever (2008) yaptig1 arastirmasinda, is ve is dis1 yasami dengesinin saglanmasi
ve ekonomik getirinin artmasi durumunda, kisilerin kariyerlerinden daha fazla
tatmin saglayacagini belirtmis ve isgorenlerin bireysel taleplerinin artmasi ise

kariyer tatminini azaltmakta oldugu sonucuna ulagmustir.
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e Abele ve Wiese (2008) yaptig1 bir arastirmada kariyer planlamasinin isgdrenlerin
hem {icret ve terfi gibi kariyer basarisini, hem de kariyer tatminini etkiledigini
savunmustur. Bunun yani1 sira Greenhaus ve arkadaslarinin 1990 yilinda 6ne stirmiis

oldugu 5 boyutun kariyer tatmini ve bagarisini etkiledigi sonucuna ulagmistir.

e Yiiksel (2005) yaptig1 bir arastirmada, arastirmanin bir degiskeni olan kariyer
tatminini Greenhaus ve arkadaslariin 1990 yilinda gelistirmis olduklar1 5 boyutluk
Ol¢ekle degerlendirmistir. Hemsirelere yonelik olarak hazirladigr arastirmada is-aile
catigmastyla kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligki bulmamasina karsin; is-aile
catigmasinin is tatminine etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Bu da yazara gore

kariyer tatmini ile is tatmini arasindaki farktan kaynaklanmaktadir.

e Erdogmus (2003); profesyonel isgorenler Tlzerine yaptigr bir arastirmada
isgorenlerin kariyerlerinden genel olarak tatmin oldugu sonucuna ulagmis ve
profesyonel isgdrenlerin kisisel tatmin, terfi ve maddi kazang beklentisi icerisinde

oldugunu vurgulamistir.

e Kilig ve Oztiirk (2010); yaptiklari aragtirmada 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
isgdrenlerin kariyer yoOnetimi, planlamasi ve gelistirmesi arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu vurgulamig ve calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarina
iligkin goriislerinin daha olumlu oldugu sonucuna ulagmistir; yani 5 yildizli otel
isletmelerinde kariyer yonetim uygulamalarinin kariyer planlama ve gelistirmeye

gore daha fazla oldugu ifade edilmistir.

e Kusluvan ve Kusluvan (2005); yaptig1 bir ¢alismada otel isletmelerinde isgoren
tatminini arttirmak i¢in iicret artis1 ve terfilerin personelin iste gosterdigi basariya

gore ayarlanmasinin yararl olacagini ifade etmistir.
2.4. Kariyer Tatminini Etkileyen Sosyo-Demografik Faktorler

Kariyer se¢imi bireylerin ilgi ve yetenekleri ile istek ve ihtiyaclarini en uygun noktada
bulusturan kararlar olmakla birlikte; alinan bu kararlar sonucunda kisilerin daha yiiksek
performansla islerini siirdiirmelerini ve yiliksek tatmin duygusu elde etmelerini amaglar

(Adigiizel, 2009). Kariyer segcmek ve secilen bu kariyere ilgi, motivasyon, kabiliyet gibi

52



faktorlerin etkisiyle uyum saglayabilme hem birey, hem de orgiit acisindan oldukga

onemlidir (Demir ve Kiigiikkale, 2000).

Kisilerin se¢imleri dogrultusunda elde edecekleri mutluluk seviyesi de oldukca
onemlidir. Sectikleri kariyer hayatinda se¢imlerinden dolayr mutlu olan bir isgérenin
kariyerinden tatmin olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel fayday: arttirir. Kariyer
tatminini etkileyen sosyal ve psikolojik faktorler vardir. Bu faktorlerin bireyin seg¢imleri

ve se¢imlerinden dolay1 elde edecegi mutlulugu i¢in 6nemi yadsinamaz.

Bireysel 6zellikler, organizasyonel etmenler iizerinde potansiyel bir etkiye sahiptir (Bas
ve Ardig, 2002). Calisanlarin sosyal gecmisi kariyer se¢imini etkileyen temel
unsurlardan ilki olmakla birlikte, bireylerin icinden geldigi sosyal statii ¢alisanlarin
kariyerleri iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir (Ciftgi, 2012:138-139). Bireylerin yas,
cinsiyet, egitim durumu gibi demografik Ozellikleri bireyi etkiledigi gibi Orgiit
icerisindeki davraniglarina da yansir. Bu nedenle demografik faktorler ile kariyer
tatmini boyutunun etkilesim halinde oldugu sdylenebilir. Bu nedenle bu arastirmada
kariyer tatmin boyutlar1 ile demografik oOzellikler arasindaki iliski uygulamada
incelenecegi icin demografik ozelliklere ait bilgiler kariyer tatmini etkilesimi acgisindan

asagida verilmistir.
2.4.1. Yas ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Demografik 6zelliklerden biri olan yas faktoriiniin bireylerin kariyer tatmini saglamalari
acisindan etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Ciinkii bireyler, yas itibariyle kariyerlerinin

basinda, ortasinda veya sonunda olabilirler.

Fiziksel ve zihinsel performansi etkileyen yas donemleri, yasamin genelini etkiledigi
gibi hem calisma hayatina bakis1 (ilhan, 2005) hem de bireylerin calisma hayatindaki

tutumlarini, isteklerini ve beklentilerini etkiler (Colakoglu ve dig., 2009).

Organizasyonlar genellikle egitim ve gelisim olanaklarin1 yasa gore belirlemekte ve
geng isgorenlere, yasli isgorenlerden daha fazla bu firsatlar1 vermektedirler (Tones ve
dig., 2011). Geng igsgorenler, yaslar1 fazla olan isgorenlere gore daha iist bir egitim alma
beklentisi igerisinde olmakta ve mesleki kariyerlerinde ilerlemede, bilgi ve becerilerini

gelistirmede daha hirsli davranmaktadirlar (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009).
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Geng yastaki bireyler egitim sirasinda 6grendiklerini bir an Once is hayatinda
uygulamak istemekte ve bu nedenle bu geng bireyler i¢in basari, ilerleme ve yaraticilik
degerleri daha fazla 6nem tasimaktadir (Pilavci, 2007). Kisinin i¢inde bulundugu yas
kariyer planlamasinda etkili olacagi i¢in (Sav, 2008), planlar dogrultusunda elde edilen
kariyer ve sonrasinda elde edilen tatmin veya tatminsizlik ile yas arasinda etkilesim s6z

konusudur.
2.4.2. Cinsiyet ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Cinsiyete iliskin beklenti, tutum ve algilar, kadin ve erkek i¢in meslek se¢iminde ve
kariyer hayatinda &nemlidir (Ozkisi, 2012). Giiniimiizde hala erkekler kadinlara gore
daha yiliksek hiyerarsilerde yer almakta ve cinsiyet ayrimciligi kisilerin kariyer
hayatlarimi etkilemektedir (Isik, 2009). Durum bodyle olunca erkeklerin kadinlara oranla
kariyerlerinde hem yatay hem de dikey olarak daha c¢abuk ilerlemesi ve bu ilerleme

sonucunda kariyerinden daha fazla tatmin saglamasit miimkiin olabilmektedir.

Gilinimiizde hem kadinlar hem de erkeklerin kariyer amaclar1 bulunmakta ve kariyer
yapma fikrinin Oniindeki tim engellerin (Kahraman ve Sahin, 2010), 6zellikle de
cinsiyete dayali engellerin kaldirilmasi, kisinin kariyer tatmini saglamasinda etkili
olabilmektedir. Erkek isgorenler, kadin isgorenlere oranla is ve calisma yasamina,

meslek basarisina ve kariyer hayatina daha fazla 6nem vermektedir (Kiigiikusta, 2007).

Giliniimiizde kadin istihdaminda 6nemli gelismeler olmasina karsin, toplumsal cinsiyet
bakis acist eksikligi giderilememis ve kadinin hamileligi, ¢cocuk bakimi, ev isleri gibi
durumlar ayrimci uygulamalar olmaya devam etmistir (Eres, 2006) Bu nedenle cinsiyet
ve kariyer tatmin etkilesimi kadinlarda erkeklere oranla daha yavas ilerledigi
sOylenebilir. Erkek calisanlarin kariyerlerinde ulastiklar1 veya ulagmak istedikleri

hedefleri, kadinlara oranla daha fazla olabilmektedir.
2.4.3. Egitim Durumu ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Egitimli bir bireyin ¢alisma hayatindan beklentileri ve ihtiyaglar1 diger c¢alisanlara
oranla daha iist diizeyde olmaktadir (Toker, 2007). Ciinkii egitim diizeyi ylikselen
isgorenlerin is hayatina bakist ve bu bakisa yiikledikleri anlam, is ve kariyer
beklentileri, ticret ve ¢alisma sartlar1 talepleri de yiikselecektir (Giiven ve dig., 2005).

Kariyerinden ne beklediginin bilincinde olan isgdrenler, kendilerini bilgi ve beceri
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konusunda daha fazla gelistirmek istemekte ve bu sayede daha hizli bir siirede kariyer

tatmini saglamalari gergeklesmektedir.

Egitim diizeyi yiiksek kisilerde, yonetim kademesine gegme ve aldiklari iicret agisindan
daha iyi bir konumda olma (Ozmutaf, 2007) durumu beraberinde kariyerlerinden tatmin
olma duygusunu da getirebilir. Bu nedenle egitim, kariyer tatmini yaratma ve devam

ettirme konusunda 6nemlidir.
2.4.4. Isletme I¢indeki Unvan ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Isgdrenin rgiit hiyerarsisindeki konumu ve eger ydnetici ise ydneticinin hangi yonetim
kademesinde bulundugu gibi ozellikleri ile kariyer tatmini saglama boyutu arasinda
onemli bir iligki vardir (Uzunbacak, 2004). Elde edilen yonetim kademesi, isgdrenlerin
kariyer tatmini saglama veya saglamama durumunda en Onemli etkenlerden biri
olmaktadir. Ciinkii bir isgorenin iist veya orta yonetim seviyesinde bulunmasi, kariyer
tatminiyle dogru orantili olmakta ve {ist yonetimde bulunan isgorenler, kariyerlerinde

daha fazla doyuma ulagmaktadirlar.
2.4.5. Sektorde ve Isletmede Cahsma Siiresi ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Is deneyimi, sektorde ve isletmede ¢alisma siiresi; isgdrenlerin kariyer beklentisiyle,
kariyer bagliligiyla ve kariyer tatmin duygusuyla dogrudan iligkili olmaktadir (Knight
ve dig., 2000).

Calisanin is tecriibesi ve tatmin duygusu arasinda olumlu bir iligkinin oldugu ve ayni
isletmede calisan isgorenlerin de tatmin duygularmin yiiksek oldugu bilinmektedir
(Sevimli ve Iscan, 2005). Sik sik is degistirenlere gdre ayni iste calisan bir kisinin hem
ise baglilig1 hem isten alacagi zevk diizeyi artacagi i¢in isgoren daha mutlu calisacaktir

(Demirel ve Ozgmar, 2009).
2.5. Kariyer Tatmini Boyutlar Ile Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Asagida literatiire gore ayrilmig olan kariyer tatmin boyutlari incelenmistir. Bu boyutlar
““mesleki basar1’’, “’genel mesleki hedefler’”, “’gelire iliskin hedefler’’, ‘’'meslekteki

ilerlemeler’’ ve “’yeni beceriler edinme’’ olarak gdsterilmistir.
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2.5.1. Mesleki Basar1 ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Mesleki basarilar, igsgorenlerin kariyer gelisim siireglerinde elde edecekleri basarilari
icin 6nemli olmaktadir (Fouad ve dig., 2009). Ciinkii mesleki basar1 ve verimlilik

isgorenlerin manevi doyumunu ve kisisel basarisini etkiler (Cemaloglu ve Sahin, 2007).

Mesleki basar1 orgiitsel verimliligi arttirmak i¢in en 6nemli etkenlerden biri olurken;
insan kaynagmin verimliligi icin de oldukc¢a onemli olmaktadir (Ekinci,2008). Insan
kaynaginin yani c¢alisanlarin verimliligi, bireysel fayda saglayarak kariyer tatmini

saglamada da etkili olmaktadir.
2.5.2. Genel Mesleki Hedefler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Genel mesleki hedefler; igsgorenin gelecekle ilgili planlarinda dogru kararlar almalarini,
mesleki beklentilerini karsilayabilmelerini, mesleki yeterlilige sahip olmalarini ve bu
sayede tatmin duygusuna ulagsmalarmi ifade eder (Ece ve Abdioglu, 2005). Yani
isgorenlerin meslek icerisinde elde ettigi simdiki durumuyla, gelecekte elde etmek

istedigi durum arasinda hedef belirlemesi, genel mesleki hedefleri tanimlar.

Ancak kisinin meslek ve kariyer hayatiyla ilgili olusturmus oldugu beklentilerin
ulagilabilir olmasi 6nemlidir. Ciinkii unutulmamasi1 gereken bir gercek sudur ki;
gercekei bir beklenti ve hedefe sahip olmayan bir ¢alisanin zamanla kendine giiveni

azalabilir ve tatminsizlik ortaya ¢ikabilir (Altay, 2009).

Mesleki hedefler dogrultusunda olusturulan kariyer hedefleri bir kiginin meslek ve
kariyerinde yapmak istedikleri ve bu amaci gerceklestirmek i¢in olusturduklar1 planlari

igerir (Perrone ve dig., 2001).
2.5.3. Gelire Iliskin Hedefler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Giliniimiizde isletmelerin rekabet avantaji elde etme cabalarinda iicret belirleyici bir
faktor olmakla birlikte; adil ve dengeli bir {icret yapisinin c¢alisanin moral ve
motivasyonunu yiikselterek isletmeye bagliliklarim giiglendirdigi bilinmektedir (Oztiirk,
2010).

Ucret; yonetimin felsefesini, tutumunu ve niyetini ifade eden ve organizasyonlarin
hedeflerine dogrudan ulasmalarina katki saglayan bir aragtir (Canman, 2000:234).

Durum bdyle olunca organizasyonlarin var olma sebeplerinden en énemlisi hedeflerine
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dogru bir sekilde ulasmak oldugundan dolay1, hedeflere ulagsabilmek adina dogru iicret
politikalart olusturmalari, isgdrenleri pozitif yonde etkiler ve kariyer tatmini saglamalari

noktasinda c¢alisanlara destek olur.

Bir isletmenin iicret politikasi is ve kariyer beklentileri iizerinde ¢cok dnemli bir etken
olmakla birlikte; maas olanaklar1 ve bu olanaklarin gelistirilmesi de isgorenlerin kariyer
tatminleri lizerinde etkili olmaktadir (O’neill ve dig., 2008). Otel isletmelerinde iicret
politikalar1 olusturma isgdrenin isletmeye ve ise bagliligini arttirdigt igin insan
kaynaklarinin en 6nemli islevlerinden birisi olmakta ve insan kaynaklarinin tatmin edici
yOnetimi, tatmin edici parasal Odemeler yonetimini gerektirmektedir (Yenipinar,

2005:150).
2.5.4. Meslekteki ilerlemeler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Meslekteki ilerlemelerin ve terfi sisteminin ¢alisanlara adil bir bigimde uygulanmasi ve
performansa dayali terfiler ozellikle otel isletmelerinde isgbren motivasyonunu ve
verimliligini olumlu etkiler ve ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimci
olur (Kilig ve Oztiirk, 2009). Kariyer hedeflerine ulasan bir kisinin de beklentileri

dogrultusunda kariyerinden elde edece§i memnuniyet karsilanmis olur.

Belirli bir iste, belirli bir isletmede veya sektérde uzun yillar calismak, kariyer politikasi
geregi terfi imkanlar1 elde etmek ve meslekte ilerleme gostermek isgorenlerin
tercihlerindendir (Seymen, 2004). Mesleki ilerlemeler ve terfiler is performansina,
mesleki deneyime, kisisel gelisime dayali olarak yapilirsa (Dye, 2008) isgorenlerin

memnuniyet saglamalar1 olasidir.

Orgiitsel kariyer yonetiminde terfi ve mesleki ilerlemelerde objektif davranilmasi, adil
bir sekilde uygulanmas1 ve performansa dayali olarak terfi politikasinin olusturulmasi,
isletmenin kariyer yonetimindeki basarisini etkiledigi kadar (Aybatl1,2008); isgérenlerin

kariyer basarisini yani memnuniyet duygusunu da etkilemektedir.
2.5.5. Yeni Beceriler Edinme ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Beceri; bilgi ve yeniligi yayma anlaminda kullanilir (Giinlii, 2003) ve bilgi ve yenilik

anlaminda isgdrenin kendisini gelistirmesi olanagi kariyerine olumlu yansiyabilir. Yeni
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beceriler elde etmeyle birlikte kisinin kendisini gelistirmesi, yetistirmesi ve bireysel

yeteneklerini kullanmasi 6n plana ¢ikar (Balay, 2004).

Yeni beceriler, kisilerin kendilerini gelistirmesi i¢in firsat olabilmekte ve Kkisiyi
kariyerinde basariya ulastirabilmektedir (Mullins, 2009). Hedeflenen pozisyon igin
secilen bir kisinin istenilen becerilere sahip olamamasi veya eksik becerilerin egitim ve
gelistirme programlariyla gelistirilememis olmasi, kisinin kariyerini kesintiye ugratir
(Kozak, 2001:137). Bu kesinti ise kisilerin kariyerlerinde tatminsizlik yasamalarina

neden olur.

Giliniimiiz rekabet kosullar1 igerisinde basariya ulasmay1 isteyen bireyler ve oOrgiitler,
yeni beceriler kazanabilmek adma c¢aba sarf etmelidirler (Duran ve dig., 2006).
Isgdrenlerin bilgi ve beceri kazanmalar1 kariyerin tamimi igerisinde yer aldigindan
dolayi, calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmesi, hem bireysel hem de
orgiitsel amaclarin karsilanmasi agisindan oldukca biiyiik 6nem tasimaktadir (Tunger,

2012).

Becerilerin gelistirilmesi, iggorenlerin sahip olduklari igin gerekleri ile uyusan teknik ya
da yonetsel durumlarin gelistirilmesini saglar ve yiikselme olanagi, egitim ve becerilerin
gelistirilmesi i¢in bir tesvik olabilir (Ramazanoglu ve dig., 2003). Yasam kalitesini
arttirma ve kariyere yon verme acisindan yeni bilgi ve becerilerin elde edilmesi

onemlidir (Tuncer ve Taspinar, 2008).
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3. BOLUM: YONETICILERIN KARIYER TATMININE ILiSKIN
GORUS VE ALGILAMALARI: ANTALYA’DA 5 YILDIZLI OTEL
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, otel igletmelerinde bulunan orta ve iist diizey yoneticilerin kariyerlerinden
tatmin saglayip saglamama durumunun arastirilmast amaciyla hazirlanmistir. Bu
amagla, otel isletmelerindeki yoneticilerin kariyer tatminine iligkin goriis ve algilamalar
belirlenmistir. Bunun yani sira; kariyer tatmin boyutlarinin demografik 6zelliklere gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi, arastirmanin diger amaci olarak ifade

edilebilir.

Giliniimtiiz rekabet kosullar1 icerisinde, isletmeler varliklarini basarili bir sekilde devam
ettirebilmek i¢in, insan unsurunun Oneminin farkinda olmalidirlar. Ciinkii insanlarin
kariyerlerinden memnun olmalari; bireysel agidan oldugu kadar, organizasyonel agidan
da fayda saglar. Bu nedenle, hem organizasyonlar acisindan hem de ¢alisanlar acisindan
isgorenlerin kariyerlerinden tatmin saglamalar1 énemlidir. Ozellikle ‘insan’ unsurunun
diger isletmelere oranla daha oOnemli oldugu otel isletmelerinde, c¢alisanlarin
kariyerlerinden memnuniyet saglamalarinin 6nemi dogrultusunda bu aragtirma

tamamlanmustir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde kariyer tatmini saglama konusunda c¢alismalar yetersiz
kalmaktadir. Ozellikle de kariyer tatmininin otel isletmelerinde uygulanmas ile ilgili
caligmalar yok denilecek kadar azdir. Hizmet sektoriinde faaliyet goOsteren otel
isletmelerinde, isgérenler acisindan kariyer tatmini saglamak, isletmenin

siirdiiriilebilirligi kapsaminda da olduk¢a 6nemlidir.

Kariyer tatmin boyutu, bireysel ve oOrglitsel amaglara ulagsabilme agisindan bu kadar
onemliyken, literatiirde ‘kariyer tatmini’ne iliskin bu kadar az caligmaya rastlanmasi,
otel igletmeleri acisindan kariyer tatmin boyutunu degerlendirmenin 6nemini de ortaya
koymaktadir. Bu nedenle otel isletmelerinde yonetim kademesinde bulunan

isgorenlerin, kariyer tatmini saglamalarindaki 6nem arastirilmis ve saglamalar1 ya da
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saglamamalar1 durumunda hem iggorenlere hem de organizasyonlara nasil yansiyacagi

belirlenmistir.

Kariyer tatmini yaratmanin hem otel isletmelerindeki basariya katkis1 agisindan hem de
bireysel tatmin saglama agisindan énem arz eden konulardan biri oldugu sodylenebilir.
Otel isletmelerindeki yoneticilerin kariyer tatminine iliskin goriis ve algilamalarmin
ortaya koyulmasi sonucunda bu aragtirmanin literatiire 6nemli bir katki saglayacagi

distinilmektedir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontem kismi; asagida gosterilen arastirmanin evreni ve drneklemi, veri
toplama araci, veri toplama siireci, arastirmanin kisitlari, olgegin gecerliligi ve

giivenilirligi ve aragtirmanin modeli bagliklart altinda detayli bir sekilde incelenecektir.
3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren; aragtirllmakta olan konuyu olusturan elemanlarin biitiinii olarak tanimlanmakta
(Ozen ve Giil, 2007) ve evren arastirma sonuclarinin gecerli olacagi ve genellenecegi
biliyiik grup olarak belirlenmektedir (Biytikoztirk ve dig., 2009). Bu arastirmanin
evreni, Antalya’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde calisan orta ve iist
kademe yoneticilerden olusmaktadir. Evrenden belirli yontemlerle secilmis birimlerin
olusturdugu ve evrenin ozelliklerini yansitan topluluk ‘6rneklem’ olarak tanimlanmakta
(Ozmen, 1999) ve érnek biiyiikliigii belirlenirken ana kiitleyi temsil yetenegine dikkat
edilmelidir (Yiikselen, 2010).

Arastirma Ornekleminde kolayda Ornekleme yoOnetimine gore Antalya’daki 5 yildizli
otel isletmelerinde calisan 220 orta ve iist diizey yoOneticiye ulasilmistir. Kolayda
ornekleme, arastirmacinin uygun gordiigii kisiye anketi doldurmasini teklif eden
(Nakip,2005:140) ve isteyen herkesin Orneklem igerisine dahil edilerek orneklem
hacmine ulasilincaya kadar devam edilen bir yontemdir (Ural ve Kilig, 2005:38).

Yapilan arastirmalarda evrenin tamamina ulagmak genellikle miimkiin degildir. Bu
arastirmada da o6rneklem secilirken ‘kolayda 6rnekleme’ yontemine dayanilarak ankete
cevap verebilecek yoneticilere ulasilmis ve anketlerin doldurulmasi saglanmustir.

Arastirmanin yapildigi donem itibariyle Antalya’da var olan 5 yildizli otel sayis1 190
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civarindadir. Her otel isletmesinde bulunan yonetici sayilart net olarak
bilinemediginden dolay1, ortalama 12 orta ve {st kademe ydnetici oldugu
varsayildiginda; (190*%12=2280) 2280 evrenden elde edilen 220 orneklem
biiyiikliigiiniin yeterli oldugu sdylenebilir.

Antalya’da 5 yildizli otel isletmelerindeki orta ve {ist diizey yoOneticilerin drnekleme
dahil edilmesinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Arastirma grubu olarak orta ve iist
diizey yoneticilerin secilmis olmasinin birinci nedeni; Olgekteki sorularin Orgiit
yapisinda bulunan orta ve {ist diizey yoOneticilere gore hazirlanmig olmasindan

kaynaklanmasidir.

Ikinci olarak drneklemin sadece 5 yildizli otel isletmelerinin dahil edilmesindeki amag,
5 yildizli otel yoneticileri ile diger yildiz sayili otel yoneticilerinin kariyer tatmini
saglama boyutunda goriis ve algilamalarinda farklilik olabileceginden kaynaklanmakdir.
5 yildizli otel sayisinin Antalya’da fazla sayida var olmasi da 6rneklemin 5 yildizli otel

isletmelerinden olusmasini desteklemistir.
3.3.2. Veri Toplama Araci

Nicel arastirma yoOntemlerinden olan ‘anket’ teknigi arastirmada veri toplama araci
olarak kullanilmistir. Anketler genel olarak ‘elden birakip alma’ yontemine gore
tamamlanmistir. Anket formu 5 noktali likert tipi 6l¢ege gore olusturulmustur. Formda
yer alan ifadeler ’1-hi¢ katilmiyorum, 2- katilmiyorum, 3- ne katiliyorum ne

katilmiyorum, 4- katiliyorum, 5- kesinlikle katiliyorum’” seklinde derecelendirilmistir.

Anket formu konuya iliskin yazin detayl1 bir sekilde tarandiktan sonra, kariyer tatmini
ile ilgili yapilan arastirmalarin detayli olarak incelenmesi sonucunda olusturulmustur.
Greenhaus ve arkadaslarinin 1990 yilinda dile getirdigi kariyer tatmini boyutlarin1 5’e
ayirmasi, kariyer tatmini ile ilgili deginilen tiim ¢alismalarda yer almaktadir. Bu nedenle
kariyer tatminine iliskin olusturulan bu anket formunda, Greenhaus ve arkadaslarinin
gelistirdigi 5 boyut kullanilmaktadir. Bunun yani sira Beck, 1996; Abele ve Wiese,
2008; Sutton, 2006; Lee, 1999; Engiz, 2009; Sauer, 2009; Giil ve Oktay, 2009;
Vatansever, 2008; Yiiksel, 2005 arastirmalarinda kullanilan kariyer tatminine iliskin
sorular 5 boyut temel alnarak, cesitli degisiklikler sonucunda anket formuna

eklenmistir. Kariyer tatminine iliskin standart bir anket formunun olmayist
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arastirmacinin bu 5 boyutu dikkate alarak yeni bir anket formu hazirlamasii gerekli

kilmastir.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim 5 boyuta ayrilmis olup, bu
boyutlardaki sorular otel isletmelerinde c¢alisan orta ve iist dilizey yoOneticilerin
kariyerlerinden tatmin olup olmama durumunu belirlemeye yonelik olarak hazirlanmis
ve arastirmaya katilan otel yoneticilerine yoneltilmistir. Formun ikinci béliimiinde ise;
katilimcilarin yas, egitim durumu, turizm egitimi alip almama durumu, medeni durumu,
isletmede gorev aldig1 departman, sektordeki ve isletmedeki toplam g¢alisma siireleri

gibi demografik bilgileri 6l¢gmeye yonelik sorulardan olusmaktadir.
3.3.3. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siirecinde anketlerin biiyiik bir boliimii ‘elden birakip alma’ yontemine
uygun olarak toplanmistir. Katilimcilar belli bir boélgede yogunlasmissa cevaplayicinin
yonettigi ‘Elden birakip alma’ yonetimi kullanilir (Altunisik ve dig., 2007:71). Bu
arastirmada da otel yoneticileriyle birebir gorligmeler yapilmis ve anket formlarini
doldurmalart beklenmistir. Bu formlar1 bir kisim yoneticiler hemen doldurup geri

vermis, bir kismi ise daha sonra verecegini iletmistir.

Anket formlar1 toplanirken kullanilan bir diger yontem de, tanidik yoneticilere posta
yoluyla ulasmak olmustur. Yoneticilerin formlart doldurup, posta yoluyla geri
gondermeleri saglanmistir. Arastirmaci yaz sezonu boyunca anket formlarmin bir
kismimi, kendi c¢alistigt oteldeki departman midir ve seflerinin destegiyle
tamamlamistir. Anketlerin diger bir boliimii INKAY (Insan Kaynaklar1 Yéneticileri
Dernegi) tyeleri yardimiyla tamamlanmis; bir kismi ise ANFAS (Antalya Fuar
Merkezi)’'nin data bilgilerinden, Antalya’da yonetim pozisyonunda bulunan otel
yoneticileriyle telefon goriismelerine istinaden, e-mail yoluyla tamamlanmistir. Veri
toplama siireci, yoneticilere ulasmanin zorlugu sebebiyle 1 yildan fazla siireyle devam

etmistir. Bu siire Temmuz 2011 - Eyliil 2012 arasindadir.
3.3.4. Arastirmanin Kisitlar

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde yasanan is yogunlugu ve
departman yoneticilerine ulasmanin zorlugu arastirmanin en Onemli kisitlar1 arasinda

sayilabilir. Otel yoneticilerinin anket doldurmadaki isteksiz tutumlari, daha 6nce ¢ok
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fazla anket doldurmus olmalarindan dolayr arastirmaya katilim gdstermeme tutumlari,
yoneticilere ulasmadaki giicliik, arastirmaci agisindan zaman ve maddi imkanlar gibi

durumlar arastirmanin kisitlar1 olarak degerlendirilebilir.
3.3.5. Olgegin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Gegerlilik; arastirmanin gergekte Olgiilmesi gerekeni Olclip 6lgmedigi ile ilgili bir
kavramdir (Erdogan, 1998:115). Giivenilirlik ise; bir olgegin 6lgmek istedigi seyi
istikrarli ve tutarli bir sekilde 6lgebilmesi olarak ifade edilmektedir (Altunisik ve dig.,
2007:114). Test Olgiimlerinin gilivenilirligini ortaya koyan yontemlerden birisi de
Cronbach Alfa katsayis1 yontemidir (Bademci, 2006). Ozellikle sosyal bilimlerde sik¢a
kullanilan Alfa Yontemi (Cronbach Alfa katsayisi), bu arastirmanin da giivenilirligini

dogru bir sekilde test edebilmek adina kullanilmistir.

Konuya iliskin ulusal ve uluslararasi yazin taranarak daha once kariyer tatmini saglama
ile ilgili yapilan aragtirmalara deginilerek yeni bir anket formu hazirlanmistir. Anket;
Greenhaus ve arkadaslarinin 1990 yilinda kariyer tatminini 5 boyuta ayirmasiyla ve
diger bir¢cok arastirmacinin kariyer tatmini 6l¢gmek adina bu 5 boyutu kullanmasiyla
olusturulmustur. Olgek SPSS programi dogrultusunda giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Olgekteki 27 ifade icin Cronbach Alfa Katsayis1 0,862 (%86,2) olarak
hesaplanmistir. Bu deger, asagidaki Tablo 1’de de belirtildigi tizere, 6lcegin c¢ok

giivenilir oldugunun gostergesidir.

Tablo 1

Alfa Sayisinin Giivenilirligi
Katsay1 Giivenilirlik Derecesi
01-20 Hig gilivenilmez
21-40 Glivenilmez
41-60 Nispeten glivenilir
61-80 Glivenilir
81-100 Cok giivenilir

Kaynak: Nakip (2006:146)
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3.3.6. Arastirma Sorular1 ve Modeli

Bu kisimda arastirmanin sorular1 ve arastirmanin modeli (Sekil 7) hakkinda bilgi
verilmistir. Arastirmanin modeli; kariyer tatmin boyutlar1 yardimiyla otel isletmelerinde
orta ve ust kademede bulunan yoneticilerin, kariyer tatminine iliskin algi ve
diisiincelerini ortaya koyabilmeye yonelik olarak hazirlanmistir. Bunun yani sira
aragtirma modeli, kariyer tatmin boyutlarinin, bireysel (demografik) faktorlere gore
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koyabilmeyi amaclamaktadir. Bu nedenle
arastirma sorular1 kariyer tatmin boyutlarinin demografik oOzelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigi yoniinde olusturulmustur.

Demografik
Kariyer Tatmin Dl

Lo Cinsivet Kariyer tatmin
Mesleki basarilar y boyutlari,
Genel mesleki hedefler Yfl§ o demografik
Tebies Lo edetion Bl Gy sues Ll elers e

e Turizm egitimi alma farklilik gosterir

Meslekteki ilerlemeler mi?

Yeni beceriler edinme Medem d 1.1rum
Isletme i¢i gorev
Calisma siiresi

Kidem

Sekil 7: Arastirma Modeli

Arastirmaya iligkin 5 soru hazirlanmistir. Bu sorular:

S1: Kariyer tatmin boyutlarindan ‘mesleki basar1’ demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterir mi?

64



S2: Kariyer tatmin boyutlarindan ‘genel mesleki hedefler’ demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterir mi?

S3: Kariyer tatmin boyutlarindan ‘gelire iliskin hedefler’ demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterir mi?

S4: Kariyer tatmin boyutlarindan ‘meslekteki ilerlemeler’ demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterir mi?

S5: Kariyer tatmin boyutlarindan ‘yeni beceriler edinme’ demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterir mi?
3.3.7. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS paket programi yardimiyla istatistiki metotlarla

analiz edilmistir.
3.4. Bulgular ve Yorum

Bulgular; arastirmaya iliskin frekans analizi sonuglari, kariyer tatmin boyutlarina iliskin
aritmetik ortalama sonuglari, arastirma degiskenlerine iliskin t-testi ve anova
testlerinden olugmaktadir. Arastirmaya iliskin bulgular asagida detayli olarak

incelenmistir.
3.4.1. Arastirma Degiskenlerine iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Grafik 1 incelendiginde, arastirmaya katilan yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunlugunun

erkeklerden olustugu goriilmektedir.

B Bayan; 73;
33%

B Bay; 147;
67%

Grafik 1: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin Cinsiyete Gore Dagilim
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Grafik 2 incelendiginde, ankete katilan otel yoneticilerinin biiyiik bir ¢ogunlugu geng ve

orta yag grubunda bulunmaktadir.

B 46-50 Yas; 8@ 51 ve UstU; 3;
4% 1% B 30ve alt;; 47;

‘ 21%

W 41-45 Yag; 40;
18%

® 31-35 Yas; 65;
30%

B 36-40Yas; 57;
26%

Grafik 2: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin Yaslarina Gore Dagilim

Grafik 3 incelendiginde, arastirmaya katilan yoneticilerin en fazla lisans diizeyinde
egitim aldiklar1 goriinmektedir. En fazla oranin lisans diizeyinde olmasi, egitim diizeyi

yiiksek yoneticilerin varligini ortaya koymaktadir.

M Lisansistii; 6; = jlkdgretim; 11;

3% 5%

M |isans; 72;

3394 Lise ve dengi;

65;29%

= Onlisans; 66;
30%

Grafik 3: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore
Dagilim

Grafik 4 incelendiginde, arastirmaya katilan otel yoneticilerinden sadece turizm egitimi
alanlar ve aldiklar1 egitim diizeylerinin oranlar1 verilmistir. Turizm egitimi almayan 91
(%41) kisi grafik icerisinde yer almamaktadir. Arastirmaya katilan otel yoneticilerinden
turizm egitimi alan 20 kisi (%16) turizm egitiminde diger segenegini isaretlemis ve
aciklama olarak ise turem, kurs ve agiklamasini istemedikleri i¢in 6zel seklinde yorum

yapmiglardir. Aragtirmaya katilan ve turizm egitimi alan ydneticilerin biiyiik bir
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cogunlugunun bu egitimi 6n lisans ve lisans diizeyinde almis olduklari, grafikte de

acikca goriilmektedir.

W Diger; 20;
16% B Meslek Lisesi; 31;

24%

B Lisanusty; 5;
4%

M Lisans; 38;

29% B Onlisans; 35; 27%

Grafik 4: Arastirmaya Katilan Ve Turizm Egitimi Alan Otel Yoneticilerinin
Aldiklar1 Egitim Durumlarima Gore Dagilim

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin medeni durumlari incelendiginde
ankete katilan yoneticilerden evli olanlarin oraninin, bekar olanlara gore oldukea yiiksek

oldugu goriilmektedir (Grafik 5).

B Bekar; 69
31%

B Evli; 1571;
69%

Grafik 5: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin Medeni Durumlarina Gore
Dagilim

Arastirmaya katilan departman miidiirlerinin say1 ve yiizde oranlar ise Sekil 8’de
gosterilmektedir. Arastirmaya katilan departman miidiirlerinden biiylik cogunlugu

Onbiiro miidiirleri, insan kaynaklar1 miidiirleri ve satinalma miidiirlerinden

olusmaktadir.
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25 1

9,1%

Sekil 8: Arastirmaya Katilan Departman Miidiirlerinin Say1 ve Yiizdelerine Gore
Dagilimm

Arastirmaya katilan departman seflerinin sayr ve ylizde oranlart da Sekil 9°da
gosterilmektedir. Arastirmaya katilan departman seflerinden biiyiikk ¢ogunlugu kat

seflerinden ve yiyecek i¢ecek seflerinden olusmaktadir.

13,2%
29
10%
22

5,9%
5%
4,1% 11

13
9 3,2%

7 1,8%
I I :

Katsefi  Onbiirosefi  Yiyecek  Mutfak sefi Deposefi Muhasebe Giivenlik sefi
icecek sefi sefi

Sekil 9: Arastirmaya Katilan Departman Seflerinin Say1 ve Yiizdelerine Gore
Dagilim
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Arastirmaya katilan otel yoneticilerinin igletmelerindeki ¢aligsma siireleri, Grafik 6’da da
belirtildigi iizere, yoneticilerin biiylik bir oran1 10 yildan fazla siiredir bu isletmede

calistyorlardir.

B 1Yildan az; 38;

® 10 Yildan fazla; 17%

65; 30%

H 8-9YVil;
13;

6% W 2:3Yil; 54;

m 67 Vil 24%
13;

6% W 4-5Y1l;37;17%

Grafik 6: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin isletmedeki Toplam Cahsma
Siiresine Gore Dagilim

Ankete katilan otel yoneticilerinin yonetim kademesinde calisma siiresine iliskin
sonuclar Grafik 7°de gosterildigi lizere, yoneticilerin biiyiik bir orant 10 yildan fazla

stiredir yonetici pozisyonunda ¢alistyorlardir.

B 1Yildan az; 22;

B 10 Yildan fazla; 10%

62; 28%

H 2-3YIl; 41;

18%
H 89Vl
17; 8%
B 4-5Vil; 39;
18%

B 6-7 Yil; 39;
18%

Grafik 7: Arastirmaya Katilan Otel Yoneticilerinin Yonetim Kademesinde
Calisma Siirelerine Iliskin Grafik
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3.4.2. Kariyer Tatmini Boyutlarina iliskin Algilar

Asagidaki tablolarda (Tablo 2-3-4-5-6) kariyer tatmin boyutlar1 olan ‘mesleki basart’,
‘genel mesleki hedef’, ‘gelire iliskin hedef’, ‘meslekteki ilerlemeler’ ve ‘yeni beceriler
edinme’ acisindan Antalya’da bulunan orta ve iist diizey yoneticilerin konuya iliskin
goriis ve algilamalar1 gosterilmistir. Bu boyutlara iligkin ifadeler s6zii gegcen tablolarda

yoneticilerin ifadelere katilip katilmama oranlarina yonelik olarak hazirlanmastir.

Kariyer tatmin boyutlarindan ilki olan ‘mesleki basar1’ i¢in olusturulan ifadelere iliskin
algilar Tablo 2’de gosterilmektedir. Tiim bu ifadelerin genel ortalama degerlerinin
(3,56) oldugu soylenebilir. Bu deger otel isletmelerinde calisan orta ve {ist diizey
yoneticilerin genel olarak mesleki basariya 6nem verdiklerini ve basar1 sonucu kariyer

tatmini saglama konusuna daha yakin olduklarini gosterebilir.

Mesleki basar1 boyutuna iliskin tiim ifadeleri incelemek gerekirse; ifade 1’de belirtildigi
tizere ‘sahip oldugum kariyerin beni kisisel olarak tatmin ettigini diisiiniiyorum’
ifadesine otel isletmelerinde ¢alisan orta ve ilist kademe yoneticiler ‘ne katiliyorum ne
katilmiyorum’ seceneginde yogunlagmislardir. Zaten bu ifadeye iliskin ortalama deger
de ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’ algisim desteklemektedir (3,10). Yani otel
yoneticileri kariyerlerinin kendilerini ne tam olarak tatmin ettigini ne de tatminsizlik

yarattigini diistinmektedirler.

Aynmi durum ifade 2 i¢in de gecerlidir. Yoneticiler ‘genel olarak i¢inde bulundugum
kariyer beni mutlu etmeye yetiyor’ ifadesine yiizdelik orana gore en ¢ok ‘ne katiliyorum
ne katilmiyorum’ seklinde cevap vermislerdir. Yine bu ifadeye iliskin elde edilen
aritmetik ortalama sonucu da bu durumu desteklemektedir (3,17). Yani otel yoneticileri
kariyerlerinin kendilerini mutlu edip etmedigi konusunda kesin bir goris

sergilememektedirler.

‘Calisma arkadaslarim ve yoneticilerimle olan iligskilerim tatmin edici diizeydedir’
seklinde gosterilen ifade 3’e gore otel yoneticileri en fazla oranda ‘katiliyorum’
secenegini isaretlemislerdir. Bu ifadenin aritmetik ortalama degerinde de yoneticilerin
katilma durumuna daha yakin olduklar1 ifade edilebilir (3,64). Buna gore Antalya’da

bulunan otel isletmelerindeki orta ve iist kademe yoneticiler ¢alisma arkadaslar1 ve
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yoneticileriyle ilgili pek fazla sorun yasamamakta ve memnuniyet hissetmeye daha

yakin bir tutum sergilemektedirler.

‘Calisirken kariyerim, isim ve Kkariyerimdeki basarinin tatmin edici diizeyine
odaklanirim’ seklinde gosterilen ifade 4’e gore yoneticiler genel olarak ‘ne katiliyorum
ne katilmiyorum’ ile ‘katiliyorum’ segeneklerini agirlikli olarak se¢mislerdir. Zaten bu
ifade i¢in ortalama degere bakildigi zaman elde edilen degerin bu iki algi arasinda

kaldig1 ifade edilebilir (3,68).

‘Zorlu miicadelelerle karsilasip iistesinden gelebilirsem, kendimi kariyerimde tatmin
olmus hissederim’ seklinde gosterilen ifade 5’e gore otel yoneticileri genel olarak
‘katiliyorum’ seceneginde yogunlasmis olmakla birlikte; aritmetik ortalama degerinin

de bu algiy1 destekledigi sdylenebilir (3,76).

‘Isimle ve kariyer diizeyimle gurur duyuyorum’ seklinde gosterilen ifade 6’ya gore orta
ve Ust kademe yoneticiler ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’ ile ‘katiliyorum’
seceneklerine en fazla oranda katilim gostermislerdir. Ifade 6 igin gdsterilen ortalama
deger de bu iki secgenegin ortasinda bir deger oldugundan dolayr bu durumu
desteklemektedir (3,46). Yani otel yoneticileri is ve kariyer diizeyiyle gurur duyma
ifadesine genel olarak katilip katilmama konusunda net bir cevap vermese de, katilma

oraninin da oldukea yiiksek bir oran oldugu sdylenebilir.

‘Kisisel, ailevi ve kariyer gereksinimleri dengeleyebilmis olursam hayatimda kendimi
basarili hissederek tatmin saglayabilirim’ ifadesinin en fazla katilim oranina sahip
ifadelerden biri oldugu sdylenebilir. Ciinkii bu ifadeye iliskin oranlarin bir¢cogu
‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’ secgeneklerinde yogunlagsmistir. Zaten ifade
7’nin aritmetik ortalama degerinin de oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir (3,95). Bu
degerlere gore otel yoneticilerinin kisisel, ailevi ve meslek hayati icerisinde denge
kurmaya 6nem verdikleri ve bu denge sayesinde kariyer tatmini saglamaya daha yakin

olduklar1 sOylenebilir.

‘Bu alanda kariyer yapmak benim i¢in eglencelidir’ seklinde gosterilen ifade 8 i¢in otel
yoneticilerinin en fazla oranla ‘katiliyorum’ se¢enegini isaretledikleri sdylenebilir. Ayn
sekilde bu ifade i¢in elde edien aritmetik ortalama degeri de katiliyorum ifadesine yakin

bir sonuca ulasmamizi saglamaktadir (3,67). Bu nedenle otel yoneticileri genel olarak,
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otel isletmelerinde kariyer yapmanin eglenceli oldugu goriisiine daha yakin bir tutum

sergilemektedirler.

Tablo 2

Mesleki Basar1 Boyutuna Mliskin Goriis ve Algilar

Mesleki Basariya Tliskin I'fadeler;

Kesinlikle
Katilmiyorum (%)
Katilmiyorum (%)
Ne katiliyorum

Ne katilmiyorum (%)
Katiliyorum (%)
Kesinlikle
Katiliyorum (%)
Aritmetik Ortalama

1.Sahip oldugum kariyerin beni kisisel olarak
tatmin ettigini disiiniiyorum

4
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2.Genel olarak i¢inde bulundugum kariyer beni

. 7,7 | 10,9 | 43,6 | 31,8 | 59 | 3,17
mutlu etmeye yetiyor

3.Calisma arkadaslarim ve yoneticilerimle olan

iligskilerim tatmin edici diizeydedir 2.3 6.8 | 30,01 4591 150 3,64

4.Caligirken kariyerim, isim ve kariyerimdeki

basarinin tatmin edici dlizeyine odaklanirim 2,3 6.4 | 350 | 336 22,7 | 3,68

5.Zorlu miicadelelerle karsilasip iistesinden
gelebilirsem, kendimi kariyerimde tatmin | 3,2 5.5 28,2 | 38,2 | 25,0 | 3,76
olmus hissederim

6.0simle ve kariyer diizeyimle gurur

5,9 59 | 38,2 | 359 | 14,1 | 3,46
duyuyorum

7 Kisisel, ailevi ve kariyer gereksinimleri
dengeleyebilmis olursam hayatimda kendimi | 2,7 32 | 22,7 | 39,1 | 32,3 | 3,95
basaril1 hissederek tatmin saglayabilirim.

8.Bu alanda kariyer yapmak benim igin

N e 2,3 4,1 | 33,6 | 43,6 | 16,4 | 3,67
eglencelidir.

*Degerlendirme Araligi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katilyorum

Kariyer tatmin boyutlarindan ikincisi olan ‘genel mesleki hedefler’ i¢in olusturulan
ifadelere iligkin algilar Tablo 3’te gosterilmektedir. Tiim bu ifadelerin genel ortalama
degerleri (3,55)’tir. Bu deger dogrultusunda otel isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey
yoneticilerin, genel mesleki hedefler dogrultusunda basariy1 elde etmeye ve bu basari

sonucunda tatmin duygusu yasamaya biraz daha yakin olduklari sdylenebilir.
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Genel mesleki hedefler boyutuna iligkin tiim ifadeleri incelemek gerekirse; ifade 9°da
belirtildigi iizere ‘Bu alanda kendimi daha fazla gelistirmek, kariyer tatmini saglamama
yardimci1 olur’ ifadesine otel yoneticilerinin olduk¢a fazla bir kismi ‘kesinlikle
katiltyorum’ seceneginde yogunlagsmislardir. Zaten aritmetik ortalama degerinin de fazla
olmasi, katilim oraninin yiliksek oldugu durumunu desteklemektedir (4,03). Bu sonuca
gore otel yoneticilerinin genel mesleki hedeflerinin basinda kendilerini daha fazla
gelistirmek oldugu sdylenebilir. Yoneticiler bu gelisim sayesinde kariyer tatmini

saglayabilirler.

‘Kariyerimi profesyonel bir sekilde tamamlarsam, kendimi kariyerimde tatmin olmus
hissedebilirim’ seklinde gosterilen ifade 10’a gore yoneticilerin biiylik bir cogunlugunu
‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’ segeneklerinde yogunlagsmislardir. Zaten
ortalama degerin yiiksek olmasi, yoneticilerin genel olarak da katilma durumuna fazlaca
yakin olduklarmi desteklemektedir (4,10). Bu ifadeye gore otel yoneticilerinin mesleki
hedeflerinin baginda kariyerlerini profesyonel bir sekilde tamamlamak bulunmaktadir.
Bu profesyonelligin yani sira dikey ve yatay ilerlemeler sonucunda elde edecekleri en

st ilerleme seviyesine ulasmak da kariyer tatmini saglamaya yardimci olacaktir.

‘Uzun vadeli bir kariyer hedefi olarak mevcut isimi gorliyorum ve mevcut isim beni
tatmin ediyor’ seklinde gosterilen ifade 11°e gore otel yoneticilerin bir¢ogu ‘ne
katiliyorum ne katilmiyorum’ ile ‘katiliyorum’ seceneklerinde yogunlasmislardir. Bu
ifadenin aritmetik ortalama degerinin de kararsizlikla katilma durumu arasinda bir
ifadeyi gostermekte oldugu sdylenebilir (3,35). Bu ifadeye gore otel yoneticileri uzun
vadede diisiindiiklerinde, bir kisim yoneticiler kariyer hedeflerini otel isletmelerinde
caligmaya devam etmek olarak goérmekte, bir kisim yoneticiler ise bu goriiste kararsiz

bir tutum sergilemektedirler.

‘Baska bir alanda kariyer yapmay1 diisiinmiiyorum’ ifadesinde de genel olarak ‘ne
katiliyorum ne katilmiyorum’ orani daha fazla goriilmektedir. Yani otel yoneticileri
kariyerlerinde bu alanda c¢alismaya devam edebilecekleri gibi, bagka bir kariyer alanina
da yonelebilirler. Bu ifadeye gore elde edilen aritmetik ortalama deger de bu goriisii

desteklemektedir (3,35).

Genel mesleki hedeflere iliskin olusturulan bir diger benzer ifade de ‘Kariyerimi

degistirmem konusunda istekli degilim ¢iinkii kariyerim genel mesleki hedefimle dogru
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orantilidir’ seklinde gosterilen ifade 13’tiir. Bu ifadede de ayni sekilde ‘ne katiliyorum

ne katilmryorum’ goriisii ile ‘katiliyorum’ goriisii agirlikli olarak gosterilebilir.

Genel mesleki hedeflere iliskin son olarak ‘Baska bir endiistride veya bagka bir kariyer
alaninda ¢aligmayi diistinmiiyorum’ ifadesi yukarida gosterilen ifade 12 ve ifade 13’1 de
desteklemektir. Ciinkii bu ifadeye gore de diger ifadelerde oldugu gibi isgdrenlerin
bliylik bir ¢ogunlugu ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’ seg¢eneginde yogunlasmislardir.
Yani otel yoneticileri otel harici bagka bir endiistride ¢aligabilecekleri gibi, bu
endiistride calismaya devam da edebilirler. Zaten bu ifadeye iligkin aritmetik ortalama

deger de isgdrenlerin kararsiz tutumlarini desteklemektedir (3,29).

Tablo 3
Genel Mesleki Hedefler Boyutuna lliskin Goriis ve Algilar

Genel Mesleki Hedeflere Iliskin I'fadeler;

Katilmyorum (%)
Katiliyorum (%)
Aritmetik ortalama

Katiliyorum (%)

Kesinlikle

Kesinlikle
Katilmiyorum (%)
Ne katiliyorum

Ne Katilmiyorum (%)

9.Bu alanda kendimi daha fazla gelistirmek,
kariyer tatmini saglamama yardimeci1 olur.

)
W
)
w
)
>
S
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R

10.Kariyerimi ~ profesyonel  bir  sekilde
tamamlarsam, kendimi kariyerimde tatmin 9 4.5 18,2 | 359 | 40,5 | 4,10
olmus hissedebilirim.

11.Uzun vadeli bir kariyer hedefi olarak
mevcut igimi gorilyorum ve mevcut igim beni | 5,0 | 15,0 | 34,1 | 31,4 | 14,5 | 3,35
tatmin ediyor.

12.Bagka bir alanda kariyer yapmay1

PP 7,7 | 13,2 | 359 | 22,7 | 20,5 | 3,35
diistinmilyorum.

13.Kariyerimi degistirmem konusunda istekli
degilim ¢lnkii Kkariyerim genel mesleki | 9,1 | 15,0 | 35,5 | 32,7 | 7.7 3,15
hedefimle dogru orantilidir.

14.Baska bir endiistride veya baska bir kariyer

e 59 | 11,4 | 43,2 | 26,4 | 13,2 | 3,29
alaninda ¢aligmay1 diisiinmiiyorum.

*Degerlendirme Araligi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum
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Kariyer tatmin boyutlarindan ti¢linciisii olan ‘gelire iliskin hedefler’ icin olusturulan
ifadelere iligkin algilar Tablo 4’te gdsterilmektedir. Tiim bu ifadelerin genel ortalama
degerleri (2,84)’tlir. Bu degerler dogrultusunda, otel isletmelerinde ¢alisan orta ve tist
diizey yoneticilerin, gelire iligskin hedefleri elde etmede genellikle kararsiz kaldiklar ve

katilmama oranina daha yakin olduklar1 s6ylenebilir.

Gelire iliskin hedeflere yonelik olarak olusturulan tiim ifadelerde (ifade 15-16-17) otel
isletmelerindeki  yoneticilerin ~ biiyiik bir ¢ogunlugunun ‘ne katiliyorum ne
katilmiyorum’ segeneginde yogunlastiklari goriilmektedir. Ancak tiim bu ifadelerin
aritmetik ortalamalarina bakildiginda bu ortalamalarin hepsinin ‘3’ degerinin altinda
oldugu goriilmektedir. Bu deger katilmama oranina daha yakin bir deger olarak

sOylenebilir.

Tablo 4

Gelire iliskin Hedefler Boyutuna Iliskin Goriis ve Algilar

Gelire I'li§ki1.1 Hedeflere Yonelik
Ifadeler;

Kesinlikle
Katilmiyorum (%)
Katilmiyorum (%)
Ne katiliyorum

Ne katilmiyorum (%)
Katiliyyorum (%)
Kesinlikle
Katiliyyorum (%)
Aritmetik ortalama

15.Kariyerimde elde ettigim gelir benim i¢in

tatmin edici diizeydedir 14,1

N
(O8]
\S]

40,5 | 17,3

W
[}
~
2
9

16.Finansal anlamda igim bana daha biiyiik
bir gliven vermese de kariyerimde tatmin | 10,5 | 17,7 | 40,9 | 25,0 | 59 | 2,98
olabilirim.

17 Kariyerimi, hedeflerimi, c¢abalarimi ve
deneyimlerimi diisiiniirsem finansal olarak
hak ettigim noktada oldugumu
sOyleyebilirim.

159 | 19,5 | 40,9 | 17,3 6,4 | 2,78

*Degerlendirme Araligi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum

Verilen cevaplar dogrultusunda orta ve iist diizey yoneticiler finansal olarak hak ettikleri
noktada olmadiklarini diistinmektedirler. Bunun yani sira gelirlerinin tatmin edici

boyutta olmadigi diistincesinde hemfikirdirler. Kariyer ve is hayatinin isgdrene finansal
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giiven saglamasmin énemi dogrultusunda, elde edilen gelirin kariyer tatmini saglamada
etkili oldugu sonucuna ulagilabilir. Otel isletmelerinde orta ve iist kademede ¢alisan
isgorenler acisindan elde edilen gelirin, kariyer tatmini saglayabilmek adina yeterli

olmadig1 ifade edilebilir.

Kariyer tatmin boyutlarindan dérdiinciisii olan ‘meslekteki ilerlemeler’ i¢in olusturulan
ifadelere iligkin algilar Tablo 5’te gosterilmektedir. Tiim bu ifadelerin genel ortalama
degeri (3,58)’dir. Bu deger dogrultusunda otel isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey
yoneticilerin, meslekteki ilerlemeler boyutunda tatmin duygusu yasama konusuna biraz

daha yakin bir tutum sergiledigi sdylenebilir.

‘Kariyerimi her zaman ileriye tasima diisiincesi bile beni kariyerimde tatmin etmeye
yetiyor’ seklinde olusturulan ifade 18’e gore otel yoneticilerinin biiyiik birgogunlugu
‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’ seceneklerinde yogunlagsmislardir. Zaten bu
ifadeye iliskin ortalama deger de (4,28) olarak gdsterilmistir. Bu degerin katilim oranina
oldukca yakin oldugu ve bu oran neticesinde otel yoneticilerinin kariyerlerini ileriye

tagima diisiincesinde birlestikleri sonucuna ulasilabilir.

‘Gelecekte isletmemde siirekli terfi alacagima inanma fikri kariyer tatmini
saglayabilmeme destek oluyor’ seklinde gosterilen ifade 19’a gore otel yoneticilerinin
bliylik bir ¢ogunlugu ‘katiliyorum’ segeneginde yogunlagsmislardir. Bu ifadeye iliskin
elde edilen aritmetik ortalama degeri de katilma durumuna daha yakin bir degerdir
(3,55). Buna gore yoneticilerin mesleki ilerlemeler dogrultusunda terfi alacaklarini

inanmasi, onlar1 kariyerlerinde daha memnun etmektedir.

Aynm sekilde mesleki ilerlemeler dogrultusunda olusturulan ‘Mevcut kariyerimde
meydana gelen dikey ya da yatay hareketler beni daha mutlu ederek kariyer tatmini
duymama yardimci oluyor’ ifadesine gore yoneticiler c¢ogunlukla katilm
gostermislerdir. Zaten kariyerin tanimi igerisinde mesleki ilerlemelerin sadece dikey
degil yatay hareketlerden de olustugu diisiincesinden hareketle, bu ilerlemelerin
isgorenleri kariyerlerinde daha memnun ettikleri sonucuna ulasilabilir. Yine bu ifade

icin gosterilen aritmetik ortalama degeri de bu durumu desteklemektedir (3,76).

‘Terfi almadigim durumlarda da mevcut kariyerim beni tatmin etmeye devam eder’

seklinde olusturulan bir diger ifadede otel yoneticileri ¢ogunlukla ‘ne katiliyorum ne
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katilmiyorum’ algisinda birlesmislerdir. Bu ifadenin aritmetik ortalama degeri diisiik
cikmakla birlikte (2,95), yoneticilerin mesleki ilerlemelerde terfi almamasi onlarin
kariyer tatminini erteleyebilmekte ve isgorenlerde tatminsizligin olmasina sebep

olabilmektedir.

Tablo 5

Meslekteki ilerlemeler Boyutuna iliskin Goriis ve Algilar

Meslekteki Ilerlemelere Iliskin Ifadeler;

Katilmiyorum (%)

Kesinlikle
Ne Katilmiyorum (%)

Katilmiyorum (%)
Ne Katiliyorum
Katiliyorum (%)
Katiliyorum (%)
Aritmetik ortalama

Kesinlikle

18.Kariyerimi her zaman ileriye tasima
disiincesi bile beni kariyerimde tatmin etmeye
yetiyor.

19.Gelecekte  isletmemde  siirekli  terfi
alacagima inanma fikri kariyer tatmini | 5,5 8,6 | 28,6 | 39,1 | 18,2 | 3,55
saglayabilmeme destek oluyor.
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20.Mevcut kariyerimde meydana gelen dikey
ya da yatay hareketler beni daha mutlu ederek | 1,8 50 | 314 | 38,2 | 23,6 | 3,76
kariyer tatmini duymama yardimei oluyor.

21.Terfi almadigim durumlarda da mevcut

kariyerim beni tatmin etmeye devam eder. 1411 1231 43,6 | 2451 55 | 2,95

22.Su anki isimde Ogrenmeye, kendimi
gelistirmeye ve meslegimde ilerlemeye devam || 3,2 23 | 259 | 33,6 | 35,0 | 3,95
etme arzusundayim.

23.Bagka alandaki bir is, benzer ilerleme ve
basar1 olanaklar1 sunsa da o alanda kariyerimi | 10,5 | 18,6 | 39,1 | 25,5 6,4 | 2,98
gelistirmeye ilgi duymazdim.

*Degerlendirme Araligi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum

‘Su anki isimde O6grenmeye, kendimi gelistirmeye ve meslegimde ilerlemeye devam
etme arzusundayim’ seklinde olusturulan ifade 22’de arastirmaya dahil edilen otel
yoneticilerinin  biiyilk bir c¢ogunlugu ‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’
seceneklerinde yogunlamislardir. Elde edilen ortalama degerin de oldukca yiiksek
olmast bu durumu desteklemektedir (3,95). Otel yoneticileri mesleki ilerlemeler
dogrultusunda kendilerini gelistirme ve 6grenme konusuna Onem vermektedirler ve

mesleklerinde ilerlemeler sonucunda kariyer tatmini yagamaktadirlar.
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Mesleki ilermelere iliskin olusturulan son ifade de ‘bagka alandaki bir is, benzer
ilerleme ve basar1 olanaklari sunsa da o alanda kariyerimi gelistirmeye ilgi duymazdim’
seklinde gosterilebilir. Bu ifadeye gore yoneticiler ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’
seceneginde yogunlagsmislardir. Elde edilen aritmetik ortalama degeri de bu goriisii
desteklemektedir (2,98). ifade 23’e gore orta ve iist kademede bulunan otel yoneticileri
benzer sekilde kariyer ve basari olanaklari elde edecek olsalar, o alana yonelme

konusunda genellikle kararsiz bir tutum sergilemislerdir.

Kariyer tatmin boyutlarindan sonuncusu olan ‘yeni beceriler edinme’ i¢in olusturulan
ifadelere iliskin algilar Tablo 6’da gosterilmektedir. Tiim bu ifadelerin genel ortalama
degeri (3,80) olarak belirtilmistir. Bu deger dogrultusunda, otel isletmelerinde ¢alisan
orta ve Ust diizey yoneticilerin yeni beceriler edinme konusunda genel olarak kariyer

tatmini yasamaya daha yakin olduklar1 sdylenebilir.

Yeni beceriler edinme boyutuna iligkin olarak kullanilan ilk ifade ‘kariyer amaglarima
bagli olarak hedeflerimi gerceklestirmek i¢in kisisel gelisimimden memnunum’
seklinde gosterilebilir. Otel yoneticilerini biiyiik bir ¢ogunlugu bu ifadeye (ifade 24)
katilim gostermislerdir. Katilim oraninin yiiksek olmasini bu ifadeye iligkin olusturulan
aritmetik ortalama degeri de desteklemektedir (3,68). Bu ifadeye gore yoneticilerin arzu
ettikleri kariyere ulasabilmek amaciyla kisisel olarak kendilerini gelistirmekte olduklari

ve bu gelisim duygusu sayesinde memnuniyet hissetmekte olduklar1 s6ylenebilir.

‘Kariyer hayatimda genellikle lider konumdaki insanlara danmisma fikri yeni beceriler
kazanmama yardimci olur’ seklinde olusturulan ifade 25°e gore yoneticilerin biiyiik bir
cogunlugunun ‘katiliyorum’ se¢eneginde yogunlastiklar: sdylenebilir. Bu ifadeye iligkin
aritmetik ortalama deger (3,73) olarak gosterildiginden dolayi, bu degerin de katilim
oranina daha yakin oldugu soylenebilir. Bu ifadeye gore isgérenlerin kendi bilgi ve
becerilerini gelistirirken, bu konuda lider olan insanlardan yararlanmakta olduklar

sOylenebilir.

‘Ogrenme arzum oldugu siirece kariyerimde 6grenebilecegimi hissediyorum’ seklinde
olusturulan ifade 26’ya gore otel yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunlugu bu ifadeye
‘katiliyorum’ ve ‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde cevap vermislerdir. Zaten bu ifadeye

iliskin elde edilen aritmetik ortalama deger de oldukc¢a yiiksektir (4,06). Buna gore
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yoneticilerin kendilerini bilgi ve beceri konusunda gelistirirken, 6grenmek istedikleri

stirece, 6grenme siireclerinin sonlanmayacagi sonucuna ulasilabilir.

Tablo 6

Yeni Beceriler Edinme Boyutuna Iliskin Gériis ve Algilar

Yeni Beceriler Edinmeye Iliskin Ifadeler;

Kesinlikle
Katilmiyorum (%)
Katilmiyorum (%)
Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum (%)
Katihyorum (%)
Kesinlikle
Katiliyorum (%)
Aritmetik ortalama

24 Kariyer ~ amaglarima  bagh olarak
hedeflerimi  gerceklestirmek icin  kisisel
gelisimimden memnunum.

—_
o0
th
(O]
\®]
o2
(O]
=
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25 Kariyer  hayatimda  genellikle  lider
konumdaki insanlara damigsma fikri yeni | 3,6 50 | 28,6 | 40,0 | 22,7 | 3,73
beceriler kazanmama yardimei olur.

26.0grenme arzum oldugu siirece kariyerimde

Ogrenebilecegimi hissediyorum. 3,6 2,7 16,4 ) 382 39,1 4,06

27 Kariyerim sayesinde yeni beceriler kazanip

kariyer tatmini saglayabilirim. 3,2 43 32,71 368 | 22,7 1 3,71

*Degerlendirme Araligi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum

Ve son olarak yeni beceriler edinme konusunda olusturulan son ifade ‘kariyerim
sayesinde yeni beceriler kazanip kariyer tatmini saglayabilirim’ seklindedir. Bu ifadede
en fazla oran ‘katiliyorum’ seklinde gosterilebilir. Aritmetik ortalama degerinin de
katilim oranina yakin oldugu sdylenebilir (3,71). Yani Antalya’da bulunan orta ve {ist
kademe otel yoneticileri, kariyerleri sayesinde yeni bilgi ve beceriler kazanmaktadirlar.
Kazanilan bu becerilerin kendilerinde kariyer tatmini yaratmaya destek oldugu

sOylenebilir.
3.4.3. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Farkhilik (T-testi) Analizi Sonuglar

Arastirma degiskenlerinden olan 5 boyut i¢cin “’mesleki basari, genel mesleki hedef,
gelire iliskin hedef, meslekteki ilerlemeler ve yeni beceriler edinme’’, otel
isletmelerinde c¢alisan yoneticilerin demografik o6zelliklerinde farklilik yaratip

yaratmadigini belirleyebilmek adina t-testi analizleri gerceklestirilmistir. Biliylikoztiirk
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(2007:39)’e gore t-testi analizi; iki iliskisiz grup arasinda farkin olup olmadigini test

edebilmek ve bu gruplar arasinda karsilastirma yapabilmek amaciyla kullanilir.

Asagidaki tablolarda demografik ozellikler ile kariyer tatmin boyutlar1 arasinda farkin

olup olmadigi test edilmistir.

Tablo 7
Kariyer Tatmin Boyutlar ile Otel Islemelerindeki Yoneticilerin Cinsiyete Gore
Farklilasmasi
ifadeler Cinsiyet Ortalama Standart Degeri Ortalama ) ik
Sapma Farka
. Erkek 3,5833 ,51233
Mesleki basari 963 107820 313
Kadin 3,5051 ,59236
. Erkek 3,6134 ,62968
Genel mesleki hedef* 2,199 ,19785 ,029*
Kadin 3,4155 ,62616
T Erkek 2,8186 ,83057
Gelire iligskin hedef -611 -07182 544
Kadin 2,8904 ,81660
.. Erkek 3,6100 ,56519
Meslekteki ilerlemeler 1,084 08030 302
Kadin 3,5297 49171
. . . Erkek 3,7942 ,63482
Yeni beceriler edinme -148 -.01400 880
Kadin 3,8082 ,67124

* p<0,05 diizeyinde anlamli

[k olarak Tablo 7°de, kariyer tatmin boyutlariyla cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigim1 incelemek amaciyla t-testi analizi gergeklestirilmistir. T-testi
sonucunda, kariyer tatmin boyutlarindan ‘genel mesleki hedef’ cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Tabloda da belirtildigi tizere; erkek yoneticiler kadin yoneticilere gore,
genel mesleki hedefler dogrultusunda, kariyerlerinden daha fazla tatmin olmus ve

sorulara daha fazla katilim gostermislerdir.

Genel mesleki hedefte cinsiyete iligkin anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden

anlasilmaktadir. Diger ifadelerde kadin ve erkek gruplar arasinda fark goriillmemistir.

Ikinci olarak; otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlar1 ile medeni durum arasinda
anlamli  bir farklillk olup olmadigin1 incelemek amaciyla, t-testi analizi

gerceklestirilmistir.



Tablo 8

Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel islemelerindeki Yéneticilerin Medeni
Durumlarina Gore Farkhilasmasi

ifadeler Medeni ) 4 1amg Standart o, Degeri e
Durum Sapma Farki
. Evli 3,5944 ,50620
Mesleki basari 1,411 11792 133
Bekar 3,4764 ,60379
. Evli 3,5486 ,57400
Genel mesleki hedef 026 00267 977
Bekar 3,5459 , 75347
o . Evli 3,0110 , 74676
Gelire iligkin hedef 4,434 53761 .000*
Bekar 2,4734 ,87149
.. Evli 3,5795 ,52839
Meslekteki ilerlemeler -151 -.01232 876
Bekar 3,5918 ,57489
. . . Evli 3,7533 ,60483
Yeni beceriler edinme 1455 -14524 122
Bekar 3,8986 72167

o p<0,05 diizeyinde anlamli
T-testi sonucunda; kariyer tatmin boyutlarindan ‘gelire iliskin hedefler’ medeni duruma
gore farklilik gostermektedir (Tablo 8). Bu farklilikta evli yoneticiler bekar yoneticilere
oranla, gelir boyutunda daha fazla kariyer tatmini saglamislardir. Gelire iliskin hedefte
medeni duruma gore anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden anlasilmaktadir.

Diger ifadelerde evli ve bekar gruplar arasinda fark goriilmemistir.
3.4.4. Arastirma Degiskenlerine iliskin Farklihk (Anova) Analizi Sonuglar

Arastirma degiskenleri ‘’mesleki basari, genel mesleki hedef, gelire iliskin hedef,
meslekteki ilerlemeler ve yeni beceriler edinme’” ile otel isletmelerinde calisan
yoneticilerin demografik 6zelliklerinde farklilik olup olmadigini belirleyebilmek adina,

tek yonlii anova analizleri gergeklestirilmistir.

Anova analizi, ikiden fazla grup arasindaki farkliliklar1 ortaya koyabilmek amaciyla
kullanilir (Yazicioglu ve Erdogan; 2007:193). Bu analiz sonucunda p degeri anlaml
oldugunda hangi ortalamalarin birbirinden farkli oldugunu gérmek ve farki tespit etmek

amaciyla post-hoc (¢oklu) karsilastirmalar yapilir (Biiytikoztiirk ve dig., 2009:191).



Bu aragtirmada da degiskenlerde farklilik olup olmadigini belirlerken Post Hoc
Testlerinden Tukey analizi sonucundan yararlanilmistir. Tukey, farkliliklarin hangi
boyutlarda olustugunu ortaya koymak amaciyla kullanilmistir. Anova analizleri
asagidaki tablolarda da gosterildigi lizere yas, egitim diizeyi, turizm egitimi alma,

isletme i¢i gorev, isletmede calisma siiresi ve yonetici olarak ¢alisma siiresi tlirtinde

uygulanmistir.
Tablo 9
Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel Islemelerindeki Yéneticilerin Yaslarina Gore
Farklilasmasi
Eritay Degisken S(;);l g?t::a:lt':: Séi:?:: t s Anlamhilik
30 Yas ve alti 47 3,5745 ,73981
31-35 Yas 65 3,5750 ,50910
36-40 Yas 57 3,5548 ,37203
Mesleki Basari 41-45 Yas 40 3.5000 50319 1,311 ,260
46-50 Yas 8 3,8438 ,54178
51 Yas ve tizeri 3 2,9583 ,52042
30 Yas ve alt1 47 3,6454 ,71780
31-35 Yas 65 3,5923 ,70343
. 36-40 Yas 57 3,4561 ,45592
Genel Mesleki Hedef 1,592 ,164
41-45 Yas 40 3,4417 ,56809
46-50 Yas 8 3,9375 ,58376
51 Yas ve tizeri 3 3,1667 1,20185
30 Yas ve alt1 47 2,8085 ,89482
31-35 Yas 65 2,7128 ,95357
. 36-40 Yas 57 2,9298 ,67770
Gelire Iligskin Hedef 1,288 ,270
41-45 Yag 40 2,9750 ,69752
46-50 Yas 8 3,0833 ,81162
51 Yas ve tizeri 3 2,111 ,38490
30 Yas ve alt1 47 3,7270 ,60933
31-35 Yas 65 3,5462 ,58594
. 36-40 Yas 57 3,5731 , 36463
Meslekteki Ilerleme 2,117 ,065
41-45 Yag 40 3,5208 47918
46-50 Yas 8 3,7083 ,67112
51 Yas ve tizeri 3 2,8333 1,16667
30 Yas ve altr** 47 4,0532 ,66947
31-35 Yas 65 3,8885 ,72623
Yeni B?ceri]er * 36-40 Yag** 57 3,6798 ,50831 4,036 002*
Edinme 41-45 Yag** 40 3,6063 ,55726
46-50 Yag 8 3,6875 ,53033
51 Yas ve tizeri 3 3,0000 ,50000

* p<0,05 diizeyinde anlamli
** Tukey sonuglarina gore anlamli fark iireten gruplar (p<0,05)
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Otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlar1 ile yas faktorii arasinda anlamli bir
farklilk  olup olmadigin1  incelemek amaciyla tek yonli anova analizi

gerceklestirilmistir. Yasa gore gerceklestirilen anova sonuglar1 Tablo 9’daki gibidir.

Yukaridaki tabloda belirtildigi iizere kariyer tatmin boyutlarindan ‘yeni beceriler
edinme’ de anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden anlasilmaktadir. Bu deger
Tablo 9’da belirtildigi tizere (,002) olarak gosterilmistir.

Yeni beceriler edinmede gruplar arasindaki farkliliktan dolayr post hoc testlerinden
‘Tukey’ sonuclarina bakilmistir. Tukey sonuglarina gore gruplar arasindaki anlaml
farklilik ‘30 yas alti ve 36-40 yas’ ile ‘30 yas alt1 ve 41-45 yas’ gruplar arasindaki
farktan kaynaklanmaktadir.

Bu farka gore 30 yas ve altinda olan yoneticiler, 36-40 yas ile 41-45 yaslarinda olan
yOneticilere gore yeni beceriler edinme ile birlikte kariyer tatmini saglamaya daha fazla
katilim gostermislerdir. Bu durumda yas1 kiigiik olan yoneticiler, yeni beceriler edinme
konusunda daha istekli olmakta ve kendilerini gelistirerek beceri edinmeye daha ¢ok
ihtiya¢ duymaktadirlar. Yasi biiyiik olan yoneticiler, kiiciik olan yoneticilere oranla yeni
beceriler edinme konusunda kendilerini ve kariyerlerini gelistirmis olduklarini
diisiinebilirler. Sonug olarak yeni beceriler edinme ile yas arasinda anlamli bir farklilik

olusmus ve bu farklilik diger boyutlarda goriillmemistir.

Otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlar ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir
farkliik  olup olmadigmi incelemek amaciyla, tek yonlii anova analizi
gergeklestirilmistir. Egitim duruma gore gergeklestirilen anova sonuglari, Tablo 10’da

gosterilmistir.

Asagidaki tabloda belirtildigi lizere kariyer tatmin boyutlarindan ‘yeni beceriler edinme’
de anlaml1 bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden anlasilmaktadir. Bu deger tabloda da
belirtildigi tizere (,003) olarak gosterilmistir.

Yeni beceriler edinmede gruplar arasindaki farkliliktan dolayr post hoc testlerinden
Tukey sonuglarina bakilmistir. Tukey sonucuna gore gruplar arasindaki farklilik ‘yeni
beceriler edinme’de ‘lise-lise dengi ve lisans’ ile ‘Onlisans ve lisans’ gruplart arasindaki
farktan kaynaklanmaktadir. Bu durumda lisans egitiminden mezun olan yoneticiler,

onlisans ve lise mezunu yoneticilere oranla yeni beceriler edinme konusunda daha fazla
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katilm gostermiglerdir. Diger boyutlarla egitim diizeyi arasinda bir farklilik

olugsmamustir.

Tablo 10

Kariyer Tatmin Boyutlar ile Otel islemelerindeki Yoneticilerin Egitim
Diizeylerine Gore Farklhilasmasi

Boyutlar Say1 Aritmetik Standart F Degeri

Degisken N) Ortalama Sapma Anlamhhk

Ilkogretim 11 3,4886 ,62863
Lise ve dengi 65 3,4769 ,67093

Mesleki Basari Onlisans 66 3,5170 ,42680 1,391 ,238
Lisans 72 3,6771 ,45904
Lisanstisti 6 3,5625 ,73633
[lkogretim 11 3,6364 ,64039
Lise ve dengi 65 3,4205 ,63335

Genel Mesleki Hedef Onlisans 66 3,5328 ,55487 1,453 ,218
Lisans 72 3,6713 ,66253
Lisanstisti 6 3,4444 , 97563
Ilkogretim 11 3,2424 ,81773
Lise ve dengi 65 2,9128 ,75755

Gelire Tliskin Hedef ~ Onlisans 66 2,7828 ,83613 1,001 ,408
Lisans 72 2,7685 ,87325
Lisanstistii 6 2,8889 ,80737
Ilkogretim 11 3,3333 ,67905
Lise ve dengi 65 3,5026 ,57395

Meslekteki Tlerleme  Onlisans 66 3,5556 ,45228 2,415 ,050
Lisans 72 3,7292 48727
Lisansiisti 6 3,4722 1,07195
Ilkogretim 11 3,56227 ,64667
Lise ve dengi ** 65 3,6654 ,71709

Yeni Beceriler "6y i cans*+ 66 37159 58488 4,096 ,003*

Edinme

Lisans ** 72 4,0347 ,56342
Lisansiisti 6 3,8333 ,76920

* p<0,05 diizeyinde anlamli
** Tukey sonuglarina gore anlamli fark iireten gruplar(p<0,05)

Otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlar ile turizm egitimi alanlardan ‘evet’ cevabi
veren 129 yonetici arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek amaciyla tek
yonlii anova analizi gergeklestirilmistir. Tablo 11°de belirtildigi lizere kariyer tatmin
boyutlarindan ‘mesleki basarilar’ ve ‘yeni beceriler edinme’ de anlamli bir farklilik
bulunmusg ve bu deger mesleki basarida da yeni beceriler edinmede de (,029) olarak

gosterilmistir.



Tablo 11

Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel islemelerindeki Yoneticilerin Turizm Egitimi
Alma Durumlarmma Gore Farkhlasmasi

Boyutlar Degisken S(;);l gﬁﬁf:ﬁ: S;:;::: ‘ F Degeri Anlamlilik

Meslek Lisesi** 31 3,3185 ,63067
Onlisans 35 3,5643 ,48637

Mesleki Basar1 Lisans ** 38 3,7368 ,48785 2,795 ,029*
Lisanstisti 5 3,8000 ,50467
Diger 20 3,5813 ,59088
Meslek Lisesi 31 3,2688 61716
Onlisans 35 3,5810 ,67926

Genel Mesleki Hedef Lisans 38 3,6491 ,57316 2,325 ,060
Lisanstistii 5 3,6667 ,80795
Diger 20 3,7833 , 77629
Meslek Lisesi 31 2,9785 85173
Onlisans 35 2,4095 , 97043

Gelire Tliskin Hedef Lisans 38 2,9123 ,88594 2,392 ,054
Lisansiisti 5 3,0000 , 70711
Diger 20 2,9000 ,66754
Meslek Lisesi 31 3,4677 ,55012
Onlisans 35 3,5619 ,59421

Meslekteki Ilerleme Lisans 38 3,6711 ,49998 ,894 470
Lisansiisti 5 3,8000 ,63901
Diger 20 3,6833 ,60674
Meslek Lisesi ** 31 3,5323 ,79515
Onlisans 35 3,8214 ,67129

Yeni Beceriler Lisans** 38 40526 53321 2,791 ,029*

Edinme

Lisansiisti 5 4,0000 ,30619
Diger 20 3,8875 ,67119

* p<0,05 diizeyinde anlamli
** Tukey sonuglarina gorve anlamli fark iireten gruplar (p<0,05)

Mesleki basar1 ve yeni beceriler edinmede gruplar arasindaki farkliliktan dolay1 post
hoc testlerinden ‘Tukey’ sonuglarina bakilmistir. Tukey sonucuna gore gruplar
arasindaki farklilik, mesleki bagarida ‘meslek lisesi ve lisans’ gruplari arasindaki farktan
kaynaklanmaktadir. Bu farka gore, lisans diizeyinde turizm egitimi alan otel
yoneticileri, meslek lisesinde turizm egitimi alan otel yoneticilerine gore, mesleki
basarida kariyer tatmini saglamaya daha fazla katilim gostermislerdir.  Lisans
mezunlarin meslek lisesinde turizm egitimi alan yoneticilere gore, aldiklar1 egitim

sonucunda bagartyr daha fazla elde etmis olduklar1 diislincesine sahip olduklar



sOylenebilir. Bu nedenle mesleki basar1 alinan turizm egitimine gore farklilik

gostermektedir.

Yeni beceriler edinmede ise gruplar arasi farklilik ‘meslek lisesi ve lisans’ gruplari
arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Bu durumda turizmde lisans mezunu olan otel
yOneticilerinin, turizm egitimini meslek lisesinde alan otel yoneticilerine gore yeni
beceriler edinme konusunda daha fazla katilim géstermis olduklar1 sonucuna varilabilir.
Bu nedenle yeni beceriler edinme, alinan turizm egitimine gore farklilik gosterirken,

diger boyutlar ile turizm egitimi alma arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir.

Otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlari ile yoneticilerin isletme i¢indeki gorevleri
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek amaciyla tek yonlii anova
analizi gerceklestirilmistir. Isletme ici goreve gore gerceklestirilen anova sonuglari
Tablo 12’de gosterilmistir. Tabloda belirtildigi tlizere kariyer tatmin boyutlarinin
hepsinde anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden anlagilmaktadir.

Gruplar arasindaki farkliliktan dolay1 post hoc testlerinden Tukey sonucuna bakilmistir.
Tukey sonucuna gore ‘mesleki basar1’ arasindaki farklilik ‘genel miidiir ve departman
miidiiri’, ‘genel miidiir ve departman sefleri’ ile ‘departman miidiirleri ve departman
sefleri’ gruplar arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Mesleki basari boyutuna genel
miidiirler, departman miidiir ve seflerine oranla daha fazla katilim gostermis ve kariyer
tatmini saglamislardir. Bu durumda genel miidiirlerin mesleki olarak, diger yoneticilere

oranla basari elde ettiklerini daha fazla diistindiiklerini sdylenilebilir.

‘Genel mesleki hedef” boyutu ile otel yoneticisinin isletme icerisindeki gorevi
arasindaki anlamh farklilik, ‘genel miidiir ve departman miidiirleri’ ile ‘genel miidiir ve
departman sefleri’ gruplari arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Genel miidiirler,
departman miidiir ve seflerine gore genel mesleki hedeflere ulasma ve mesleki hedefler
dogrultusunda kariyerlerinden tatmin saglamalari konularina daha fazla katilim
gostermislerdir. Genel miidiirlerin mesleki hedefleri dogrultusunda, departman miidiir
ve seflerine oranla kariyer hedefleri mevcut isleridir ve kariyerlerini bu sektorde

tamamlamak isteyebilirler.

‘Gelire iligskin hedef” boyutu ile otel yoneticisinin isletme icerisindeki gorevi arasindaki

anlamli farklilik, ‘genel miidiir ve departman mudiiri’, ‘genel miidiir ve departman
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sefleri’ ve ‘departman midiirleri ve departman sefleri’ gruplar1 arasindaki farktan
kaynaklanmaktadir. Bu duruma goére genel miidiirler, departman miidiir ve seflerine
gore gelire iliskin hedeflerine ulasma konusunda daha fazla katilim gostermisler ve
kariyer tatmini saglama boyutunda genel miidiirler (4,0556) oranla tamamen katilim
gostererek elde ettikleri gelirden tatmin olduklarini belirtmislerdir, diyebiliriz. Genel
miidiirlere gore gelirler tatmin edici ve aldiklar iicretler hak ettikleri ticretlerdir. Bir
diger farklilik departman miidiirii ve departman sefleri arasindan kaynaklanmaktadir.
Departman miidiirleri departman seflerine oranla elde ettikleri gelirin daha fazla tatmin
ettigini dlisiinmektedir ve en tatmin olmayan grubun ise, gelir diizeyinde departman

sefleri oldugunu sdylenilebilir.

Tablo 12

Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel Islemelerindeki Yoneticilerin Isletme Icindeki
Unvanlarina Gére Farklilasmasi

Boyutlar Say1 Aritmetik Standart F Degeri

Degisken ™) Ortalama Sapma Anlamhhk
Genel Miidiir** 6 4,1875 ,42390
Departman
Mesleki Basar1 Miidiirleri®* 119 3,6334 ,53001 8,818 ,000*
Departman Sefleri** 95 3,4224 ,51609
Genel Miidiir** 6 4,3333 ,43461
Departman
Genel Mesleki Hedef 1o qiirleri®* 119 3,5532 ,57117 5,178 ,006*
Departman Sefleri** 95 3,4912 ,68863
Genel Miidiir** 6 4,0556 ,49065
. Departman .
Gelire Iliskin Hedef  njiidiirleri®* 119 2,9272 ,80155 10,249 ,000
Departman Sefleri** 95 2,6596 ,79296
Genel Miidiir** 6 4,3056 ,60934
. Departman
Meslekteki Ilerleme  wjiidiirleri** 119 3,6232 ,50163 7,551 ,001*
Departman Sefleri** 95 3,4877 ,55183
Genel Miidiir** 6 4,3750 ,46771
YenEl(ﬁf:SZﬂer Departman Miidiirleri 119 3,8403 ,65559 3,608 ,029*
Departman Sefleri** 95 3,7105 ,62347
* p<0,05 diizeyinde anlamli

** Tukey sonucuna gére anlamli fark iireten gruplar(p<0,05)

‘Meslekte ilerleme’ arasindaki farklilik, ‘genel miidiir ve departman miidiirli’ ile ‘genel
midiir ve departman sefleri’ gruplar arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Genel
miidiirler; departman midir ve seflerine gore, meslekte daha fazla ilerleme

gosterdiklerinin bilincindedirler ve yliksek oranda katilim gostererek meslekteki
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ilerleme boyutunda kariyerlerinden tatmin duygusu yasamislardir. Genel miidiirlere
acisindan, genel miidiirlerin elde etmis olduklar1 veya edecekleri terfiler ve mesleki

ilerlemeler kariyer tatmini saglamalarina yardimci olmus olabilir.

Ve son olarak ‘yeni beceriler edinme’ arasindaki farklilik ‘genel miidiir ve departman
sefleri’ gruplar arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Genel miidiirler departman
seflerine oranla ¢ok yliksek bir katilim gostererek, yeni beceriler edinme konusunda
kariyer tatmini saglamiglardir. Elde ettikleri kisisel gelisim, 6grenme arzusu ve elde
ettikleri kariyerlerinin yeni beceriler kazanmalarina verdigi destek, onlar1 kariyer

tatmini saglama boyutunda etkileyebilir.

Otel isletmelerindeki kariyer tatmin boyutlar1 ile katilimcilarin isletmedeki calisma
stiresi arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigimi incelemek amaciyla tek yonlii
anova analizi gerceklestirilmistir. Isletmedeki calisma siiresine gore gerceklestirilen
anova sonuglar1 Tablo 13’de gosterilmistir. Tabloda belirtildigi lizere, kariyer tatmin

boyutlarindan yeni beceriler edinmede anlamli bir farklilik bulunmustur.

Gruplar arasindaki farkliliktan dolay1 post hoc testlerinden Tukey sonucuna bakilmistir.
Tukey sonucuna gore gruplar arasindaki farklilik ‘1 yildan az ve 10 yildan fazla’
gruplarindan kaynaklanmaktadir. Bu farka gore 1 yil veya 1 yildan daha az bir siireyle
ayni isletmede c¢alisan bir yonetici yeni beceriler edinme konusunda 10 yildan daha

fazla calisan bir yoneticiye gore daha fazla katilim gostermistir.

Bu duruma gore; kisa siireyle bir isletmede calisan bir yoneticinin yeni beceriler edinme
konusunda daha istekli oldugu ve is ortamina yeni yeni aligmakta oldugu ig¢in lider
konumdaki insanlara daha fazla danistigi; becerilerini gelistirmeye, yeni bir seyler
ogrenmeye daha istekli oldugu sonucuna ulasilabilir. Ciinkii 10 yildan daha fazla
siireyle ayn1 is yerinde c¢alismis bir yOneticinin, o is ortamiyla ilgili bircok seyi
6grenmis oldugunu ve o is alaninda bilgi ve becerilerini daha fazla gelistirmis oldugu
sonucuna ulagilabilir. Bu nedenle yeni beceriler edinme ile isletmedeki ¢alisma siiresi
arasinda anlamli farklilik bulunurken, diger boyutlarla isletmedeki calisma siiresi

arasinda farklilik bulunmamastir.
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Tablo 13

Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel isletmelerindeki Yoneticilerin Isletmedeki
Calisma Siirelerine Gore Farklilagsmasi

e Degisken S(;);l g:'ittal;l:rt;: Sé:‘.ﬁ: t Fhegerl Antamhink
1 yil ve 1 yildan az 38 3,6941 ,62850
2-3y1l 54 3,4560 ,63094
4-5y1l 37 3,6216 ,57922
Mesleki Basari 67 yil 13 3.7212 33132 1,457 ,205
8-9 yil 13 3,5865 ,32829
10 y1l ve fazlasi 65 3,4865 ,42166
1 yil ve 1 yildan az 38 3,5351 ,61654
2-3y1l 54 3,6852 ,66404
Genel Mesleki Hedef 45yl 37 3,6261 ,78016 1,472 ,200
6-7 y1l 13 3,6282 ,52332
8-9 yil 13 3,4744 ,51301
10 y1l ve fazlasi 65 3,3949 ,54928
1 yil ve 1 yildan az 38 2,7018 ,84110
2-3y1l 54 2,8765 ,90490
o 4-5 yil 37 2,7027 ,93882
Gelire Iligkin Hedef
6-7 yil 13 2,9487 ,84816 819 ,537
8-9 yil 13 3,1026 ,41688
10 y1l ve fazlasi 65 2,9026 ,73059
1 yil ve 1 yildan az 38 3,6404 ,52922
2-3y1l 54 3,5833 ,62172
. 4-5 yil 37 3,6847 ,64044
Meslekteki Ilerleme 673 ,644
6-7 yil 13 3,5897 ,38258
8-9 yil 13 3,4615 ,25598
10 y1l ve fazlasi 65 3,5154 ,48745
1 yil ve 1 yildan az ** 38 4,0592 ,67892
23yl 54 3,7685 ,80366
Yeni ]?:eceriler 4-5yil 37 3,8514 57873 2,640 ,024*
Edinme 6-7 yil 13 3,9038 ,46254
8-9 yil 13 3,8654 49598
10 y1l ve fazlasi** 65 3,6077 ,51722

* p<0,05 diizeyinde anlamli
** Tukey sonuglarina gore anlamli fark iireten gruplar(p<0,05)

Otel igletmelerindeki kariyer tatmin boyutlari ile katilimeilarin yonetim pozisyonunda
olma stireleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek amaciyla tek
yonlii anova analizi gerceklestirilmistir. Anova sonuglar1 Tablo 14’de gosterilmistir.
Tabloda belirtildigi iizere kariyer tatmin boyutlarindan mesleki basari, meslekte ilerleme
ve yeni beceriler edinmede anlamli bir farklilik oldugu (p<0,05) degerinden

anlasilmaktadir.



Tablo 14

Kariyer Tatmin Boyutlari ile Otel islemelerindeki Yéneticilerin Yonetim
Kademesinde Gegen Siirelerine Gore Farklhilasmasi

e Degisken S(;);l g:'ittal;l:rt;: Sé:‘.ﬁ: t Fhegerl Antamhink
1 yil ve 1 yildan az ** 22 3,1761 ,63815
2-3y1l 41 3,5396 ,58057
4-5 yil** 39 3,7179 ,51116
Mesleki Basari 6-7 yil 39 35705 48818 3,350 ,006*
8-9 yil** 17 3,7132 ,51872
10 y1l ve fazlas1** 62 3,5524 LAT776
1 yil ve 1 yildan az 22 3,2955 ,58403
2-3y1l 41 3,6829 , 75351
Genel Mesleki Hedef 45yl 39 3,6325 ,70729 1,388 ,230
6-7 y1l 39 3,4872 ,54797
8-9 yil 17 3,6275 ,59956
10 y1l ve fazlasi 62 3,5108 ,56125
1 yil ve 1 yildan az 22 2,7727 ,89316
2-3y1l 41 2,6748 ,94130
o 4-5 yil 39 2,6496 ,82345
Gelire Iligkin Hedef 1,910 ,094
6-7 y1l 39 2,8376 , 77938
8-9 yil 17 3,1765 , 71800
10 y1l ve fazlasi 62 3,0108 ,73914
1 yil ve 1 yildan az ** 22 3,1894 ,55705
2-3 yil** 41 3,6992 ,57761
. 4-5 yil** 39 3,6838 ,95777
Meslekteki Ilerleme 3,156 ,009*
6-7 yil** 39 3,6154 ,44942
8-9 yil 17 3,5784 47184
10 y1l ve fazlasi 62 3,5645 ,52822
1 y1il ve 1 yildan az ** 22 3,3750 ,80086
2-3 yil** 41 3,8963 , 72452
Yeni ]_):eceri]er 4-5 yil** 39 4,1026 ,51208 4,579 001
Edinme 6-7 yil 39 3,8333 ,54812
8-9 yil 17 3,7500 ,61872
10 y1l ve fazlasi** 62 3,6855 ,57960

* p<0,05 diizeyinde anlamli
** Tukey sonuglarina gére anlamli fark iireten gruplar(p<0,05)

Gruplar arasindaki farkliliktan dolay1 post hoc testlerinden Tukey sonucuna bakilmastir.
Tukey sonucuna gore mesleki basaridaki gruplar arasindaki farklilik ‘1 yildan az ve 4-5
yil’, ‘1 yildan az ve 8-9 yil’ ile ‘1 yildan az ve 10 yildan fazla’ gruplar1 arasindaki
farktan kaynaklanmaktadir. Bu farka gore 1 yil ve 1 yildan az siire ile yonetim
kademesinde olan bir yonetici, diger bir deyisle daha yeni yonetim kademesinde gorev

yapmaya baglayan bir yonetici 4-5 yil, 8-9 yil ile 10 yildan fazla yonetim kademesinde



bulunan bir kisiye oranla mesleki basari konusuna daha az katilhm gdstermislerdir.
Elbette bu beklenen bir durumdur. Ciinkii yonetim kademesine yeni gegen bir isgdren,
heniiz mesleki anlamda basariya ulasip kendini yeterli hissetmeyebilir. 1 yi1ldan daha az
siireyle yonetim kademesinde bulunan yoneticilere gore, kariyerleri onlar1 diger
yoneticilere oranla daha az tatmin etmektedir. Mesleki bagar1 yonetici olarak calisma

stiresine gore anlamli bir farklilik goriilmiistiir.

Tukey sonucuna gore meslekteki ilerleme boyutundaki gruplar arasindaki farklilik ‘1
yildan az ve 2-3 y1I’, ‘1 yildan az ve 4-5 y1l’ ile ‘1 yildan az ve 6-7 yil’ gruplarindan
kaynaklanmaktadir. 1 yildan daha az siireyle yonetim kademesinde bulunan bir yonetici,
diger farklilik olusturan gruplarla kiyaslandiginda, bu yoneticiler diger yoneticilere gore
meslekteki ilerlemeler boyutuna daha az katilim gostermislerdir. Kariyerlerini ileriye
tasima diisiincesinin ve terfi imkanlarinin, bu yoneticileri digerlerine oranla daha az
tatmin etmekte oldugu diisiiniilebilir. Mesleki ilerleme boyutu yonetici olarak calisma

stiresine gore anlamli bir farklilik olusturmustur.

Tukey sonucuna gore yeni beceriler edinme boyutunda gruplar arasindaki farklilik, 1
yildan az ve 2-3 yil’, ‘1 yildan az ve 4-5 yil’ ile ‘4-5 yil ve 10 yildan fazla’ gruplari
arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Bu farklilik yoneticilerin yonetim kademesinde 1
yildan az ¢alismis olanla 2-3 yil ile 4-5 y1l ¢alismis olana gore yeni beceriler edinmede
daha az katilim gostermis olduklar1 sonucuna dayanmaktadir. Yeni beceriler edinme,
yonetici olarak ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik olusturmustur. Ancak diger

boyutlar ile yonetici olarak ¢aligsma siiresinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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SONUC VE ONERILER

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde, diger tiim sektorlerde oldugu
gibi isgdren beklentilerini dikkate almak; cesitli kariyer yonetim uygulamalart ile
kariyer gelisim programlarina énem vermek; kariyere iligkin yasanan sorunlari, hem
birey hem de 6rgiit adina ortadan kaldirmak 6nemlidir. Cilinkii bu beklentilerin dikkate
alinmasi, isgorenin kariyer tatmini saglamasina ve bu tatmin sayesinde hem bireysel

hem de orgiitsel faydanin ortaya ¢ikmasina destek olur.

Bireysel ve orgiitsel amaclarin karsilanmasinin 6nemi dogrultusunda, kariyer tatminine
iliskin bulgularin tespit edilmesi ve otel isletmelerinde calisan yoneticilerin kariyer
tatminine iligkin goriis ve algilamalarinin belirlenmesi de Onemli olmaktadir. Bu
nedenle hazirlanan bu arastirmada; arastirma kapsaminda otel isletmelerinde calisan
orta ve list diizey yoneticilerin kariyerlerinden tatmin olup olmadig: tespit edilmeye
calisilmis; bunun yami sira kariyer tatmini boyutlarinin demografik ozelliklere gore
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu kapsamla arastirma bolgesi Antalya
olarak belirlenmis ve aragtirmaya Antalya’da bulunan 5 yildizli oteller dahil edilmistir.
Bu otellerden elde edilen veriler sonucunda arastirma sorularina cevap aranmistir.

Arastirma sonuglarini agagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Kariyer tatminiyle ilgili literatiirde ayrilan 5 boyuta istinaden hazirlanmis olan dlgegin
analiz sonuglarina bakildig1 zaman; yonetim kademesinde bulunan g¢alisanlarin genel
olarak kariyerlerinden tatmin oldugu goriilmekte, otel yoneticileri sadece elde ettikleri
gelirin tatmin edici boyutta olmadigini diisiinmektedirler. Bu sonuca kariyer tatmininin
5 boyutunun genel ortalama degeri sonucunda ulasilabilir. Bunun yani sira tiim ifadelere

iligkin algilar zaten (Tablo 2-3-4-5-6) incelenmistir.

Arastirmada literatiire gore ayrilan ilk boyut olan mesleki basariya iligkin hedefler
dogrultusunda, elde edilen genel aritmetik ortalamaya gore kariyer tatmini konusuna
katilim durumunun, katilmama durumuna gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Otel
isletmelerinde bulunan yoneticiler, mesleki basarilar1 elde edebilmek adina
kariyerlerinde tatmin duygusu yasadiklari ve kariyerlerinin kendilerini mutlu ettigi
ifadelerinde kararsiz bir tutum sergilemekle birlikte, kariyer hayatiyla 6zel hayatini
dengede tutabilmeyi 6nemsemektedirler. Ciinkii bu denge bireyin kariyer hayatina da

olumlu yansiyacaktir. Bunun yani sira kariyer hayatinda elde edilen mesleki basarinin
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tatmin edici diizeyi, otel isletmelerinde bulunan yoneticiler i¢in 6nemli olmaktadir.
Bunun yani sira otel yoneticileri ¢alisma arkadaslariyla olan iligkilerinden memnun
olmakta ve bu alanda kariyer yapmanin eglenceli oldugunu diisiinerek mesleki basari

boyutunda kariyer tatmini saglamaya biraz daha yakin bir tutum sergilemislerdir.

Arastirma sonuglarin bir digeri, ikinci boyut olan genel mesleki hedefler ile ilgilidir.
Genel mesleki hedeflere gore, otel yoneticilerinin genel aritmetik ortalamalar sonucunda
kariyerler tatmini konusuna katilma durumunun katilmama durumuna gore daha yiiksek
oldugu soylenebilir. Otel yoneticilerinin bireysel olarak kendilerini gelistirmeleri tatmin
saglamalarina yardimer olurken, kariyerlerini profesyonel bir sekilde tamamlamalar
gerektigini diisiinmektedirler. Isgorenlerin mesleki hedefleri; mevcut islerinde ve
kariyer hayatlarinda basariy1 elde etmek olmaktadir. Ancak bu calismada isgdrenler
kariyerlerini baska br alana ydnlendirme, baska bir endiistri veya kariyer alaninda
caligma gibi ifadelere katilip katilmama konusunda net bir tutum sergilememisler ve

kararsiz bir tutum sergilemislerdir.

Bir diger sonug, arastirmanin {igiincii boyutu olan gelire iliskin hedefler ile ilgilidir.
Gelire iligkin hedefler dogrultusunda yoneticiler, elde ettikleri gelirin tatmin edici
diizeyde olmadig1 goriisiinde birlesmekte ve gelir hedeflerine ulasamadiklarini
katilmama durumuyla ortaya koymaktadir. Bu sonug¢ aslinda beklenen bir durum
olmakla birlikte, otel yoneticileri emeklerinin karsiligini alamadiklarint ve finansal
olarak hak edilen gelire ulasamadiklarini diisiinmektedirler. Bu sonu¢ Vatansever
(2008)’in yaptig1 ¢alisma ile de pararellik gostermis olup; s6z konusu ¢aligmada gelir
diizeyinin artmasiyla kariyer tatmini saglamanin dogru orantili oldugu sonucuna
ulasilmistir. Isletmelerin isgdrenlerin gelire iliskin beklentilerini de énemseyerek iicret
politikas1 olusturmas: ve yapilan isin karsiliint maddi olarak da verebilmeyi

amaclamasi oneriler arasinda sayilabilir.

Dérdiincii boyut olan meslekteki ilerlemeler dogrultusunda, yoneticilerin kariyer tatmini
saglamaya daha yakin sonuglar iiretildigi, genel aritmetik ortalamanin yiiksekligi
sonucunda ulasilabilir. Terfi imkanlari ve mesleki ilerlemelerin kariyer tatmini
saglamada en 6nemli etkenlerden biri oldugu bilinmekle birlikte, isgorenler kariyerlerini
her zaman ileriye tasima diisiincesinde birlesmektedirler. Bunun yani sira otel

yoneticileri isletmelerinde her zaman terfi alacaklarina inanmakta ve dikey ve yatay
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hareketlerin kariyer tatmini saglamaya yardimci oldugu sonucuna varilabilmektedir. Bu
sonu¢ Abele ve Wiese (2008)’nin ¢alismasiyla da pararellik gostermektedir. S6z konusu
calisgmada da iicret ve terfi imkanlarinin kariyer basarisini ve tatminini etkiledigi

sonucuna ulasilmistir.

Ve son boyut olan yeni beceriler edinme, arastirmada en fazla fark iireten boyut olmakla
birlikte; isgorenler yeni beceriler edinme konusunda genel aritmetik ortalamanin
katilma durumuna daha yakin olmasi sonucunda kariyer tatmini saglamaya daha yakin
oldugu sonucuna ulasilabilir. Arastirma sonucuna gore yeni beceriler kazanmanin
kariyer tatmini saglamakla dogru orantili oldugu sonucuna ulasgilmistir. isgdrenlerin
kisisel gelisimleri ile yeni bilgi ve beceriler elde etmeleri kariyer tatmini saglamalarinda
onemli rol oynamaktadir. Bu sonu¢ Engiz (2009)’in yaptig1 calismayla da paralellik
gostermektedir. S0z konusu c¢alismada da c¢alisanlarin  bilgi ve becerilerini

gelistirmelerinin, tatmin duygusunu arttirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Dikkat c¢eken diger sonuglar, isgorenlerin demografik Ozellikleri agisindan
degerlendirilebilir. Ciinkli demografik 6zellikler de isgorenlerin kariyer tatmini saglayip
saglamamalar1 iizerinde etkili olabilmektedir. Bu sonucu Demir (2004) de
arastirmasinda dile getirilmistir. S6z konusu calismada yoneticilerin demografik
ozelliklerinin, kariyer basarisi tizerinde etkili oldugunu vurgulamis ve buradaki kariyer
basaris1 kavramini; finansal basari, hiyerarsik basari ve kariyer tatmini olarak ele
almistir. Bunun yani sira Yelboga (2007) da arastirmasinda; yas, cinsiyet, unvan, is
deneyimi, egitim diizeyi gibi bir¢ok demografik 6zelligin memnuniyet saglamada etkili

oldugunu dile getirmistir.

Arastirmada otel yoneticilerinin demografik 06zellikleri dogrultusunda olusturulan
arastirma sorularmi cevaplamaya yonelik olarak, ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile
kariyer tatmin boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin bulundup
bulunmadigr analiz edilmistir. Organizasyonlarda, isgérenlerin kariyer tatmini
saglamalarina veya tatmin duygularmi arttirmalarma yonelik olarak demografik
ozelliklerinin dikkate alinmasi fayda saglayabilir. Ciinkii demografik o6zelliklerin

dikkate alinmasi sonucu, kariyerden memnun olma durumu daha hizli yasanabilir.

Demografik o6zellikler dogrultusunda genel mesleki hedefler cinsiyet baglaminda

anlaml fark iireten gruplardan birisi olmustur. Erkek yoneticiler kadin yoneticilere
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oranla mesleki hedeflerine ulagtiklar1 sonucuna daha fazla katilim gostermislerdir. Bu
durum giliniimiizde hala cinsiyetten kaynaklanan bazi problemlerden kaynaklaniyor
olabilir. Ciinkii kadin calisanlarin mesleki hedeflere ulasabilmeleri; cocuk, es ve ev

isleri nedeniyle ertelenebilmektedir.

Yeni beceriler edinme boyutu yasa gore anlamli farkliliklar tiretmektedir. Yast kiiciik
olan yoneticiler, yas1 biiyiikk olan yoneticilere gore bilgi ve becerilerini gelistirme
konusunda daha istekli davranmaktadir. Bu durum; yas1 kii¢iik olan yoneticilerin, bilgi
ve becerileri istedikleri boyutta elde edemediginden ve daha deneyimsiz olmasindan
kaynaklaniyor olabilir. Kitapgt ve Sezen (2002) de kariyer siirecinde ¢alisanlarin
tatminini belirlemek amaciyla yaptiklari arastirmalarinda, bu arastirmada oldugu gibi
calisanlarin tatmininde farkli yas gruplan icerisinde farkli degiskenlerin etkili oldugu

sonucuna ulagmustir.

Mesleki basariyr elde etme turizm egitimi alan iggérenler ile bu egitimi almayan
isgorenler arasinda da farklilik goriilmektedir. Bu durum egitimli iggérenin kariyer
hedeflerine daha ¢abuk ulasip, basariy1 yakalamalarina inanmalar1 sonucunda ulagilmis
olabilir. Ciinkii turizm egitimini alip bu egitimle meslek hayatina baglayan bir isgdrenin,
mesleki anlamda aldig1 egitimler dogrultusunda bu basariy1 elde etmesi daha kolay

saglanabilir.

Arastirmanin en 6nemli sonuclardan birisi ise isgdrenin isletme icerisindeki gorevinde
ortaya c¢ikmaktadir. Cilinkli isgorenin calistigi kademe ile kariyer tatmininin tiim
boyutlar1 arasinda farklilik goriilmektedir. Elbette ki bu beklenen bir durumdur. Ciinkii
genel miidiirlerin, departman miidiirleri ve seflerine gore daha fazla kariyer tatmini
saglamasi; mesleki basariya ulasip, hedeflerini gerceklestirdigine inanmasi ya da daha
fazla gelir elde ederek tatmin olmasi; meslekte daha fazla terfi ederek ilerleme
gostermis oldugunu diisiinmesi beklenen bir sonugtur. Ayni sekilde bu fark departman
miidiirleri ve departman sefleri arasinda da goriilebilir. Bu sonu¢ Sauer (2009)’1n
yaptig1 calisma ile de paralellik gostermektedir. S6z konusu calismada kariyer tatmini
elde etmede gelir, terfi ve kariyer basarinda, orta ve iist yoneticiler arasinda farkliliklar

olusabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Bir diger sonug ise isgdrenin yonetim kademesinde gecen siiresine gore mesleki basari,

meslekte ilerleme ve yeni beceriler edinme konusunda farklilik gostermis olmasidir. Bu
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durum yonetim kademesinde az ¢alisanlara oranla, uzun yillar ¢alisanlarin daha fazla
kariyer tatmini saglamasi ve meslekte daha fazla ilerleme gostererek basariya ulagsmis

olmas: diisiincesi ile aciklanabilir.

Kilig ve Oztiirk (2009)’iin otel isletmeleri ¢alisanlarinda yapti§1 arastirmada demografik
ozellikler dogrultusunda, bu arastirma ile hem pararellik hem de zithk gdsteren
sonuclara ulasilmistir. Ciinkii s6z konusu calismada 5 yildizli otel isletmelerindeki
calisanlarin kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirmesi uygulamalarinin cinsiyet ve
egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermedigini, ancak yas, medeni durum,
turizm egitimi alma, isletmedeki gorev ve isletmede ¢aligma siiresine gore anlamli bir

farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir ( p<0,05).

Kariyer tatmin boyutlari, demografik 6zelliklere gore anlamli farkliliklar tirettiginden
dolayl, c¢alisanlarin demografik ozelliklerinin de memnuniyet saglamada dikkate
alimmasi gerekliligi sOylenebilir. Otel isletmelerinde calisanlarin kaliteli hizmet sunarak
miisteri memnuniyeti yaratabilmeleri i¢in, kariyerlerinden memnun olmalar1 6nemlidir.
Bu nedenle kariyer tatmini saglamak ic¢in bireysel amaclar kadar orgiitsel amaglar da

dogru bir politikayla olusturulmalidir.

Ozetlemek gerekirse arastirma icin otel isletmeleri yoneticilerinin, genel olarak
kariyerlerinden tatmin sagladiklar1 sdylenebilir. Bu sonu¢ Demirdelen ve Sarugsik
(2012)’1n ¢alisamalartyla da paralellik gostermektedir. Cilinkii bu arastirmada otel
isletmelerinde calisan yoOneticilerin kariyerlerinden genel olarak tatmin olduklari
sonucuna ulasilmistir. Aymi sekilde Erdogmus (2003) da calismasinda profesyonel

isgorenlerin genel olarak kariyer tatmini sagladig1 sonucuna ulagsmstir.

Otel isletmelerinde kariyer tatminine iliskin ulusal ve uluslararasi literatiirde sinirli
sayida aragtirmanin var olmus olmasi ve bu arastirma sonuglar1 ile birebir
karsilastirilabilecek bir arastirmanin var olmayisi bu tezin hazirlanmasinda yasanan en
bliyiik problemlerden biridir. Ancak kariyer tatmini saglamanin her sektorde oldugu gibi
ozellikle emek yogun bir sektér olan otel isletmelerindeki oneminden dolayi, bu
arastirmanin literatiire katki saglayacagi agiktir. Hizmeti alan da veren de insan
oldugundan dolay1 bu sektdrde miisteri memnuniyeti kadar iggéren memnuniyeti de

onemli olmakta ve isgéren memnuniyeti beraberinde miisteri memnuniyetini de

96



getirmektedir. Bu nedenle otel isletmeleri agisindan isgorenlerin kariyer tatmini

saglamalarindaki 6nem oldukga agiktir.

Her calismada oldugu gibi bu ¢alismada da cesitli kisitlar mevcuttur. Gelecekte bu

konuya iliskin ¢calisma yapacak arastirmacilarin;
e Kariyer tatminine iligkin farkli boyutlar1 da ele almasi,
e Benzer konunun farkl iilke ve bolgelerde de ele alinmasi ve

e Farkli isletmeler {izerinde c¢aligilmas1 literatlire anlamli  katkilar

saglayabilecektir.
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Kariyerimi profesyonel bir sekilde tamamlarsam, kendimi
0 . . o o o ® ® 6
kariyerimde tatmin olmus hissedebilirim.
Uzun vadeli bir kariyer hedefi olarak mevcut isimi gdriiyorum o ) ® ©

ve mevcut isim beni tatmin ediyor.

130




=
Diisiincelerinize en uygun alan liitfen isaretleyiniz... g E £ g -
g & sz £
$2% 3: £ is
-1 < < -1
XE 2 ZzzZ ¥ 23
Baska bir alanda kariyer yapmay1 diisiinmiiyorum. o o ® ® 6
Kariyerimi degistirmem konusunda istekli degilim c¢linkii © ) ® 6
kariyerim genel mesleki hedefimle dogru orantilidir.
B'a'ls'lfa b'1'r endiistride veya bagka bir kariyer alaninda ¢alismay1 o© ) ® 6
diigiinmiiyorum.
Gelire Iliskin Hedeflere Yonelik Algilar;
Kariyerimde elde ettigim gelir benim i¢in tatmin edici O © o @ 6
diizeydedir
Finansal anlamda isim bana daha biiyiik bir gliven vermese de o © 6 @ 6
kariyerimde tatmin olabilirim.
Kariyerimi, hedeflerimi, ¢abalarimi ve  deneyimlerimi
diisiiniirsem finansal olarak hak ettigim noktada oldugumu @ @ 6 o 6
sOyleyebilirim.
Meslekteki Tlerlemelere Iliskin Algilar;
Kariyerimi her zaman ileriye tasima diisiincesi bile beni O © o @ 6
kariyerimde tatmin etmeye yetiyor.
Gelecekte isletmemde siirekli terfi alacagima inanma fikri
. J . 0) @ 6 o 06
kariyer tatmini saglayabilmeme destek oluyor.
Mevcut kariyerimde meydana gelen dikey ya da yatay hareketler
beni daha mutlu ederek kariyer tatmini duymama yardimci @ @ 6 o 6
oluyor.
Terfi almadigim durumlarda da mevcut kariyerim beni tatmin O © o @® 6
etmeye devam eder.
Su anki isimde 6grenmeye, kendimi gelistirmeye ve meslegimde o © 6 @ o
ilerlemeye devam etme arzusundayim.
Baska alandaki bir is, benzer ilerleme ve basari olanaklar1 sunsa
L o 0] @ & ® 06
da o alanda kariyerimi gelistirmeye ilgi duymazdim.
Yeni Beceriler Edinmeye Iliskin Algilar;
Kariyer amaclarima bagl olarak hedeflerimi gerceklestirmek igin O o o @ o
kisisel gelisimimden memnunum.
Kariyer hayatimda genellikle lider konumdaki insanlara danisma O © o @ 6
fikri yeni beceriler kazanmama yardimci olur.
Ogrenme arzum oldugu siirece kariyerimde &grenebilecegimi O © 6o @ 6
hissediyorum.
Kariyerim sayesinde yeni beceriler kazanip kariyer tatmini O © o @ 6

saglayabilirim.
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Demografik Ozellikleriniz;

Cinsiyetiniz: 0 Erkek 0 Kadin

Yasmiz: o30veals 031-35 03640 04145 046-50 oS51 veisti

Egitim durumunuz: oilkégretim o Lise ve Dengi o0 Onlisans o0 Lisans 0 Lisansiistii

Turizm egitimi aldimz m? | © hayir o evet

Cevabiniz evet ise o meslek lisesi 0 On lisans o lisans O lisansiistii odiger(........)

belirtiniz:

Medeni durumunuz: Devli Obekar

Varsa cocuk sayist: ol o2 o3 o4 0 5 ve daha fazla
oGenel miidiir oOnbiiro Md. 0 Muhasebe Md | oH/K Miidiirii
oinsan Kay. Md. o F/B Md. oSatig/Pazar. Md | oTeknik Servis
OAsgibasi oSatin alma M. | oGiivenlik Md. oRezervasyon
oKat Sefi oOnbiiro Sefi oF/B Sefi oMutfak Sefi

Isletmedeki goreviniz: e .

yletmedekl goreviniz oMisafir Iliskileri | oDepo Sefi OAnimasyon M. | oMuhasebe S.

oGiivenlik Sefi oBilgi Islem oGece Mudiiri

Turizm sektoriindeki ol yildanaz 02-3yil o4-5yil 06-7yil 089yl o 10 yildan fazla

toplam ¢aliyma siireniz:

Bu isletmedeki toplam ol yildanaz 02-3yil o4-5yill ©6-7yil 0o8-9yil o 10 yildan fazla

calisma siireniz:

Kag yildir yonetici olarak | ol yildanaz 02-3yil o04-5yil  06-7yil 089 yil o 10 yildan fazla

calisiyorsunuz?

L e o Yerli-bagimsiz Isl.
Otelinizin Sahiplik Tiirii

oYabanci-bagimsiz Isl. | o Yerli-zincir Isl.

o Yabanci-zincir Isl.

o Yonetim sozlesmeli Isl.
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