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OZET

KARIYER PLATOSUNUN i$ TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETINE
ETKIiSI UZERINE BiR ARASTIRMA: OTEL ISLETMELERI ORNEGI

SERKAN AK

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
TURIZM iSLETMECILiGi ANABILiM DALI

Subat 2018

Damisman: Dog¢. Dr. Hasan Hiseyin SOYBALI

Son yillarda artan rekabet kosullart karsisinda isletmelerin faaliyetlerini
strdirebilmesinde isgorenler, kilit bir role sahiptir. Emek yogun turizm sektoriinde
yer alan otel isletmelerinde bu rolii daha Ust seviyelerde Ustlenen isgdrenlerin, is
tatmini ve isten ayrilma niyetleri de bu baglamda 6nem arz etmektedir. Sergilenen bu
tutumlar ise temelde isgdrenlerin kariyerleriyle ilgili aldiklar1 kararlariyla ve kariyer
sorunlariyla yakindan iligkilidir. Dolayisiyla konuyla ilgili
gergeklestirilen/gergeklestirilecek  ¢alismalar ilgili  taraflara biiyilkk faydalar
saglayacaktir. Bu arastirmanin amaci, otel isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin kariyer
platosu algilarinin, isgorenlerin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinin
belirlenmesidir. Bu kapsamda Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde bir
uygulama gergeklestirilerek; isgorenlerdeki kariyer platosu, is tatmini ve isten
ayrilma niyetlerine iligkin sonuglar ortaya konulmaktadir. Katilimcilarin ankete
iliskin verdikleri cevaplar; faktor analizi, givenirlik analizi, ylzde, frekans ve
aritmetik ortalama degerleri, t testi, varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi yontemleri ile ¢oziimlenmistir. Elde edilen bulgulara goére genelde
isgorenlerin, kariyer platosu algilamalar1 ve is tatmin diizeylerinin kararsiz diizeyde;
isten ayrilma niyetlerinin ise disiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica
isgorenlerin kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilamalarinda, bazi
bireysel Ozelliklere gore anlamli farkliliklar gozlenmistir. Arastirmaya iligskin
gelistirilen hipotezlerin testine yonelik gergeklestirilen analizler sonucunda ise
kariyer platosunun is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Platosu, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Otel
Isletmeleri, Istanbul.



ABSTRACT

A STUDY ON THE EFFECT OF CAREER PLATEAU ON JOB
SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION: A CASE OF HOTEL
ENTERPRISES

SERKAN AK

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT

February 2018
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Hasan Huseyin SOYBALI

Because of the increasing competition in recent years, employees have an
important role in enabling enterprises to carry on their activities. In hotel enterprises
in the labor-intensive tourism sector, employees undertake this role at higher levels,
in this context, their job satisfaction and turnover intention are also indicate
importantance. These attitudes exhibited are closely related to decisions made by
employees about their careers and their career problems. In this regard, the studies
have been carried out or will be carried out in the future on this relevant issue may
provide great benefits to the parties concerned. In this scope, the aim of this study is
to find out the effect of the career plateau perceptions on job satisfaction and
turnover intention of the employees in hotel enterprises. Within this scope, the results
of the employees’ career plateau perception, job satisfaction and turnover intention
are presented by carrying out a survey in five star hotel enterprises in Istanbul. The
participants’ answers were analyzed by employing factor analysis, reliability
analysis, percentage, frequency and mean values, t-test, analysis of variance,
correlation analysis and regression analysis methods. According to the findings, it
was determined that employees’ perception on career plateaus and job satisfaction
are ambivalent, the employees’ turnover intention on the other hand is low.
Significant differences were found in terms of the perceptions of career plateau, job
satisfaction and turnover intention of the employees according to individual features.
The results of the analyses of the hypotheses of the study suggest that career plateau
have a significant effect on job satisfaction and turnover intention of the hotel
employees.

Keywords: Career Plateau, Job Satisfaction, Turnover Intention, Hotel Enterprises,
Istanbul.
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GIRIS

Artan rekabet kosullar1 karsisinda isletmelerin faaliyetlerini sirdurebilmesi
icin misterilerinin tatmin olma diizeyleri 6nem arz etmektedir. Nitekim bu 6nem,
emek yogun yapisiyla bir turizm isletmesi olan otel isletmeleri i¢in daha fazla
gindemdedir. Otel isletmelerinde dis miisteri olarak nitelenen misafirleri tatmin
etmek i¢in i¢ miisteri olan isgorenlerin tatmin diizeylerinin arttirilmasinin gerekliligi
giderek artan bir dizeyde hissedilmektedir. Diger bir deyisle, otel isletmelerinde
misafirlerin yiiksek memnuniyet diizeyine ulasmalari, isgorenlerin islerini sevmeleri
ve islerinden tatmin olmalariyla miimkiin olabilecektir. Isgdrenlerin islerini sevme ve
severek yapma konusu ise temelde kariyerleriyle ilgili aldiklar kararlariyla ve tatmin
diizeyleriyle yakindan iliskilidir. Yoneticilerin artan rekabet kosullarinin geregi;
bireylerin, kariyerlerini yakindan takip etmesi; kariyer yOnetimlerini saglamasi ve
olas1 kariyer sorunlarini 6nlemesi gerekmektedir. S6z konusu sorunlardan birisi de

isgorenlerin kariyer platosuna girmeleridir.

Kariyer platosu, birey ilerlemek istemedigi ya da ilerleyemedigi kariyer
noktasina ulastiginda olusmaktadir. Kariyer platosu, bireysel ya da orgitsel
nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bireyin Kkariyer platosuna, herhangi bir zaman
diliminde girebilmesi de mumkindir. Gunimuizde bireysel (i¢sel, is igerikli) ve
orgiitsel (digsal, hiyerarsik) kariyer platolari, is diinyasinda giderek daha fazla
deneyimlenmektedir. Digsal kariyer platosu, yoneticilerin, ¢esitli nedenlerle bireyin
terfi veya ek odillendirmeler i¢in hazir olmadiginin kararina varmasiyla ortaya
cikmakta; i¢sel kariyer platosu ise bireysel bir karar olarak bireyin daha yiksek bir
seviyeye ¢ikmasinin kendisine daha fazla fayda saglamayacagmi hissettiginde
olusmaktadir (Clark, 2004: 203). Gerek Kkariyer platosu baglaminda igsel ve digsal
kariyer platosu, gerekse diger kariyer sorunlari, isgorenlerin tutumlarin etkileyerek,

onlar1 isten ayrilma niyeti gibi olumsuz diislincelere itebilmektedir.

Turizm sektorinde kariyer olanaklar1 incelendiginde ise sektoriin
isgorenlerine sundugu bazi cazip oOzellikler dikkat cekmektedir. Bunlar; esnek
calisma saatleri, gengler ve kadinlar i¢in firsatlar ve yeni beceriler 6grenme imkani

olarak tanimlanmaktadir. Ayrica sektoriin sundugu seyahat etme, insanlarla tanisma,



yabanct dil kullanimi ve is g¢esitliligi imkanlar1 da bu ozellikler arasinda yer
almaktadir (Ladkin, 2011: 1139). Turizm sektOriinlin isgorenlerine sundugu cazip
Ozelliklerin yaninda sahip oldugu olumsuz yanlardan da bahsetmek miimkiindiir. Bu
baglamda Pelit ve Oztiirk (2010a: 210-211), konuyla ilgili olarak bireylerin turizm
sektoriine yonelik tutumlarint ve turizmde kariyer yapmaya yonelik bakis agilarini
arastiran yerli ve yabanci literatiirli inceleyerek, turizm sektdriinde ¢alismanin gesitli
nedenlerden dolay1 (sektordeki birgok isin mevsimlik ve yar1 zamanli olmasi
sonucunda kisiyi stirekli is saglama olanagindan mahrum birakmasi, turizm
sektoriinde ¢aligmanin toplumun bazi kesimleri tarafindan sayginlig: diisiik olan isler
olarak algilanmasi, diizensiz ve uzun calisma saatleri, yetersiz sosyal gilivence
imkanlari, ticretlerin distkligi, yiikselme olanaklarinin kisitliligi, sektoriin kisisel,
sosyal ve aile yasamini sinirlandirmasi, stresli ¢galisma ortami, sektérde yaygin olarak
gozlenen iggdren devir hizinin yiiksekligi, yetkinlik bazli yetkilendirmede yasanan
guclikler, yilin on iki ay1 agik tesislerde kadro sikintisiyla bas gosteren kariyer
yollarinda yasanan tikanikliklarin kariyer planlama oniinde olusturdugu engeller vb.)
bireyler tarafindan pek cazip gortinmedigini belirtmektedirler. Bu noktada turizm
sektdriinde yukselme imkanlari ve kariyer yollarinin tikanikligi gibi nedenler bizzat
kariyer platosunun irdelenmesi geregini ortaya g¢ikarmaktadir. Bundan dolayr bu
calismada, Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan
isgorenlerin; Kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine yonelik goriisleri

ortaya konulup, bu kavramlar hakkinda iliski/etki ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.

Bu dogrultuda tezin birinci boliminde kariyer, kariyer ydnetimi sistemi,
kariyer sorunlari, Kkariyer platosu kavramlar1 yerli ve yabanci literatiirden
yararlanilarak acgiklanmus; kariyer platosu ile ilgili calismalara yer verilmistir. ikinci
boliimde arastirmanin konusunu olusturan diger kavramlar (is tatmini ve isten
ayrilma niyeti) ilgili yerli ve yabanci literatiir kapsaminda detaylandirilmis; bu
kavramlarla ilgili literatirde yer alan ¢alisma sonuglarina, konunun turizm
sektoriindeki mevcut durumuna ve kavramlarin Kkariyer platosuyla iliskisine yer
verilmistir. Calismanin son béliimiinde ise Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli
otel igletmelerinde ¢alisan isgorenlerin arastirilan kavramlara iligkin algilamalarina
yonelik arastirma sonuglarina yer verilerek, elde edilen bulgular tartisilmis ve

konuyla ilgili olarak ilgili taraflara 6neriler gelistirilmistir.



BIRINCIi BOLUM

KARIYER VE KARIYER PLATOSU

Calismanin bu boliminde genel cercevede kariyer ve ozellikle Kkariyer
yonetimi kapsaminda 6nem arz eden konularin kavramsal ve kuramsal gelisimlerine
yonelik bilgiler yer almaktadir. Bu kapsamda Oncelikle kariyer kavram: ve kariyer
yonetimi sistemi konular1 ele alinmakta ve devaminda isgorenler tarafindan
karsilasilan kariyer sorunlarindan bahsedilmektedir. Son olarak ise énemli bir kariyer
sorunu olan Kkariyer platosu kavrami {izerinde detayli bir sekilde durularak, kavrama

aciklik getirilmektedir.
1. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kelimesi, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol); Fransizca
“carrierre” (yaris yolu); Ingilizce “career” (meslek) kelimelerinden gelmektedir.
Gegmis yiizyillarda at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol (Aytag, 2005: 5)
anlamina gelmekte olan kariyer; Tiirkge kullaniminda ise yasam, is ve meslek
kavramlarina karsilik gelmektedir (Temeloglu ve Aksu, 2016: 1513). Kariyer,
giiniimiizde yasanan teknolojik gelismeler ve is Onceliklerinin degismesi sonucunda

farklilagan Orgiit yapilar1 ve is tanimlari ile giindemde olan bir kavramdir (Kozak,
2001: 15).

1.1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI

Kariyer kavrami, “bireyin ¢aligma yasami boyunca izleyebilecegi bir gérevler
dizisi” (Odabasi, 2008: 142); “bir bireyin yasam boyu oynadig1 rollerin
kombinasyonu ve sirasi” (Super, 1980: 282); “bir bireyin yasami boyunca
deneyimledigi is rolleri ile iliskili durum, faaliyet ya da davranig dizisi” (Stephens,
1994: 480); “bireylerin degerlerinde, tutumlarinda, is basarilarinda ve
motivasyonlarinda caligma siireleri ilerledikce yonetim kademelerinde ortaya ¢ikan

degisimler ile bulunabilecekleri pozisyonlarin bir siralamasi” (Simsek, 2002: 44);
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“bir bireyin istedigi yasam tarzini saglamaya g¢alisabilmesi i¢in uzun donemde elde
ettigi ya da edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi” (Anafarta, 2001: 3);
“belirli bir meslekte gelisme ve c¢alisilan Orgiit icinde hiyerarsik olarak siirekli

yiikselme” (Ozden, 2007: 25) gibi farkl: sekillerde tanimlanabilmektedir.

Farkli bakis acilartyla yapilan bu tanimlamalardan yola c¢ikarak kariyer
kavrami su sekilde 6zetlenebilmektedir (Berberoglu, 1991: 136):

- llerleme olarak Kkariyer, cesitli gérevler arasinda dikey hareketliligi;

- Meslek olarak Kariyer, cesitli isler arasindaki dikey hareketliligi;

- Yasam boyu yapilan isler dizini olarak kariyer, bireyin yaptig1 islerin butlin
olusturmasini;

- Herhangi bir role iliskin deneyimler dizini olarak ise kariyer, sadece bir isin

ornegin ev kadiligimin kariyer olarak ele alinmasini1 kapsamaktadir.

Kariyer kavraminin kapsadigi igerikleri kisaca su sekilde belirtmek
mimkunddr (Sahinoz, 2006: 9-10):

- Kariyer, bireyin ise baslangicindan emekliligine kadar olan sireci
icermektedir.

- Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca gesitli asamalara ayrilmaktadir.

- Kariyer, tutum ve davranislar1 kapsamaktadir.

- Kariyer, ayni orgiit i¢inde ayni is i¢in gesitli gorevler alarak yiikselmeyi ifade
etmektedir.

- Kariyer, ¢alisma yasaminin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli

orgiitlerde farkli islerde ¢alismayi da ifade etmektedir.
1.2. KARIYER KAVRAMININ ORTAYA CIKISI VE GELISIMI

Kariyer kavrami aslinda modern kamu hizmet anlayisinin gelismeye basladigi
16. ylizyildan itibaren kesfedilmis olmasina ragmen, kavramin insanlik ve is diinyasi
icin bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasinin ilk olarak Anne Roe tarafindan 1956
yilinda yazilmis olan “Meslekler Psikolojisi” kitabiyla gergeklestigi gortlmektedir.
Daha sonra 1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdigir “Kariyer Psikolojisi”, 1963
yilinda Triedeman ve Ohara’nin yazdigi “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi
ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John

Holland’in yazdigi “Meslek Tercihi Teorisi”, kariyer konusunu tartisilir hale
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getirmistir. 1970’li yillardan itibaren kariyerin ve insanin yasamindaki gelisim ve
degisimi, akademisyenlerin yogun ilgisini ¢ekmistir. 1980°1i yillardan sonra ise
kiiresellesmenin etkisiyle olusan yeni yonetim yaklasimlari, orgitlerde kariyer

konusunu 6n plana ¢ikarmistir (Simsek, Celik, Akgemci ve Soysal, 2004: 4-5).

Giliniimiizde kariyer kavramima olan bakis agisi bir degisim icindedir.
Bireyler, birden fazla kariyer ortaminda ilerlemekte; sadece bir drgutte degil birgok
orgut icerisinde  belirli  donemlerde yer alarak kariyer imkanlarimi
degerlendirmektedir (Aydin, 2007: 7). Bu baglamda kariyer diisiincesinin gelismesini

saglayan birtakim faktor ve yonelimlerden bahsetmek mimkunddr.

Tablo 1. Kariyer Diisiincesinin Gelismesini Saglayan Faktor ve Yonelimler

- Is etiginin karakteristik degisimi,

- Yasam siiresinin uzamasi,

Sosyal - Cesitli yas gruplarinin oranindaki degisiklik,
Faktorler |- Egitim basarlsm.m artmasi, .

- Planli diisiincenin evrensellesmesi,

- Is alternatiflerinin ve is uzmanhiginin artmas,

- Istihdamin yénlendirilmesi.

- Esitlikei is yasalar1 ve bu kapsamda yapilan davranis bicimlerinin desteklenmesi,
Kamusal | - Artan kamusal istihdam ve kariyer tekniklerinin kullanilmast,
- Girisimcilerin devlet tarafindan tesvik edilmesi,

Faktorler
- Calisan kadin oraninin artmasi-kadin bagimsizligi,
- Isgéren arastirmaya yapilan yatirim ve metotlar.
. - Isgoren planlamasinda ve daha iyi isgdren temininin saglanmasina duyulan ihtiyac,
Orgitsel | Bireysel memnuniyetin gelisiminin saglanmasi,
Faktorler | - Gelismis enstriiman ve bilgisayarlarla erigim,
- Goriligme, gelisim ve terfi sisteminde goniilliiliik esasina dayali ilerleme.
- Bireysel memnuniyeti maksimum diizeyde tutma arzusu,
- Cok yonlii kariyer diisiincesinin ortaya ¢ikmasi,
Bireysel

- Yiiksek diizen ihtiyact 6neminin artmasi,
Faktorler | - Cift kariyer diisiincesi,

- Artan benlik arastirmast,

- Gelecek igin is planlamasinin zorlagmas.

Kaynak: Burack, 1988: 14, akt. Aydin, 2007: 7-8.

Tablo 1 kapsaminda sosyal, kamusal, orgutsel ve bireysel olmak lzere dort
bolume ayrilarak incelenen faktorler, kariyer kavramimin gelismesine etkisi olan
yonelimleri ortaya koymakla birlikte drgutler tarafindan kariyer kavramina verilen

O6nemin bir degisim ve artis iginde olmasinin geregini 6n plana ¢ikarmaktadir.




1.3. KARIYER KAVRAMININ ONEMI

Kariyer kavrami, hem birey hem o6rgiit agisindan 6nem arz eden bir konu
durumundadir. Birey agisindan degerlendirildiginde, kariyer; bireyin kimligini,
toplumsal durumunu, statiisiinii ve yasam tarzini olusturmasindan dolay1 biiyiik
oneme sahiptir (Turan ve Pilavci, 2011: 100). Kariyer, bireyin kimligini ve toplumsal
durumunu olusturmasina yardim etmekte; hayati i¢in bir odak ve anlam teskil
etmektedir. Clnki meslek yasaminin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan maddi giicii
elde etmek icin etkin bir aractir. Buna ek olarak bircok meslek, insanlarla
yakinlagsmay1 gerektirmekte ve bu yoniiyle de sosyal bir anlam tasimaktadir (Uyarer,
1989: 4-5). Bu noktada degerlendirildiginde, baz1 sektorler, 6rnegin emek yogun bir
yapida olmasindan dolayr karsilikli insan iliskilerine dayali olan ve insanin insani
memnun etmesinin Olgiit olarak degerlendirildigi turizm sektorl, sosyal agidan

etkilesimi daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadir.

Psikolojik olarak is tatminin olusmasi ve kisiligin gelismesi gibi bireye
sagladig1 kazanimlar disinda, kariyer orgiit acisindan degerlendirildiginde; bir 6rgiitte
kariyer sisteminin olmasmin, giiniimiiz Orgiitlerindeki is giivence sistemlerinde
kayganliga karst iyi bir rekabet ve {stlinliik stratejisi oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Isgorenlerine mesleklerinde ilerleme ve yiikselme igin gerekli altyapiyi
hazirlayan orgiitler, bu kurumsal yapilarindan dolay1r gen¢ ve dinamik yeni adaylari
orglite cekme ve 1yi isgorenin Orglitte kalmasini saglama konusunda basarili olacaktir
(Kozak, 2001: 17). Turizm sektériinde yeni ve dinamik bir ¢alisma ortaminin
bulunmasi, isg0ren faktoriini daha da On plana ¢ikarmaktadir. Diger taraftan
sektériin mevsimsellik bir 6zellik tasimasi gibi bir¢ok sektorel 6zellik barindirmasi,
isgorenlerinin de kariyerlerinin oldukca kisa siirebilmesine neden olabilmektedir. Bu
noktada ayrica belirtmekte fayda vardir ki, her sektor isgoreni igin mumkiin olmakla
birlikte turizm sektoriinde 6nemli bir yer tutan otel iggérenlerinin de kariyerlerinde
ilerleme gosterebilmeleri igin basarili bir kariyer yonetim sisteminin dahil olduklari
orglt yani otel isletmeleri tarafindan olusturulmas: gereklidir. Ozellikle Ust ve orta
kademe otel yoneticilerinden baslayarak kariyer asamalari belirlenmeli; ne zaman,
hangi pozisyonlara, hangi isgOrenlerin gelebilecekleri 6nceden tespit edilmelidir
(Kilig, 2008: 26).



2. KARIYER YONETIM SIiSTEMIi

Kariyer kavraminin orgiitlerde 6nem kazanmasiyla birlikte ilgili literatiirde
kariyer planlama, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi gibi kavramlar kullanilmaya
baslanmistir (Yavuz, 2006: 10). Ayrica ilgili literatiirde bu kavramlarin zaman zaman
es anlamli olarak kullanilmakta oldugu gorulmektedir (Albayrak, 2007: 4). Bu
noktada Kilig ve Oztiirk (2009), kariyer yonetimi, Kkariyer planlama ve Kariyer
gelistirme kavramlarinin birbiriyle i¢ ice ge¢mis kavramlar oldugunu belirterek,
konuya iliskin yerli ve yabanci literatiirde net bir ayrim yapilmadigini; bu
kavramlarin bazi ¢alismalarda birbirinden bagimsiz olarak bazi ¢aligmalarda kariyer
yonetimi ana bashigi ger¢evesinde alt basliklar dahilinde, baz1 ¢alismalarda ise
kariyer yonetim sistemi ana bashgi altinda ele alindigin1 ortaya koymaktadir. Bu
caligmada da kavram karmagikliginin 6nlenmesi ve biitiinliigiin saglanmasi amaciyla
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlari; kariyer yonetim
sisteminin bilesenleri olarak ele alinmaktadir. S6zii edilen bu kavramlar ¢calismanin

izleyen kisminda detayl olarak aciklanmaktadir.
2.1. KARIYER YONETIMI

Kariyer kavramimin bireyler ve orgiitler a¢isindan 6nem kazandigi 1970’li
yillardan itibaren konu iizerinde yapilan c¢alismalar, kavramin bir siirece isaret
ettigini ve silirecin belirlenmis amag¢ ya da amacglar dogrultusunda yonlendirilmesi
geregini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yonlendirme pratigi ise kariyer yonetimi olarak
adlandirilmaktadir (Tiirkay, 2015: 393).

2.1.1. Kariyer Yonetiminin Tanim, Kapsam ve Onemi

Kariyer yonetimi, “isgorenlere kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunun
verilmesi ve bunu yapabilmeleri icin de gerekli destegin saglanmasi siireci” (Kirgi,
2007: 19) olarak tanimlanabilmektedir. Bir diger tanmima goére kariyer yonetimi,
“kariyer planlama ve gelistirme entegrasyonunu ve fonksiyonel bagimliliklarini
kapsayarak, Orgutin insan kaynaklarmin ihtiyaglarimi karsilamasina ve bireylerin
kariyer amaglarina ulasmasina imkan taniyan amag, strateji ve planlarin tasarlanmasi

ve uygulanmasi siireci” olarak nitelendirilmektedir (Eliza ve Nicoleta, 2008: 45).



Kariyer yonetimi, orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi nitelikteki isgdreni
zaman ig¢inde yetistirmesine yonelik faaliyetlerini igeren bir stre¢ olmakla birlikte
orgutsel amaclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin
gerceklesmesi konusunda Orgut desteginin saglanmasidir (Dindar, 2010: 266).
Kisaca kariyer yonetimi, orgiitiin ihtiyaglar ile bireylerin ihtiyaglarii géz Oniine
alarak degerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyaglar sistemle biitiinlestiren bir sureg
(Soysal, 2006: 3) olarak degerlendirilmektedir.

Kariyer yonetimi, kariyerlerin bireylerin tercihleri ve kapasitelerini dikkate
alacak ve Orgiitiin gereksinimlerini kargilayacak sekilde planlanmasini ve

yonetilmesini olanakli kilan biitlinciil bir siirecin tasarlanmasi ve uygulanmasini

gerektirmektedir (Ozler, 2013: 141).

Bir orgatun kariyer yonetimindeki basarisin1 asagida siralanan dort faktor
belirlemektedir (Ayan, 2011: 184-185):

- Kariyer yonetimi, iyi planlanmig olmalidir. Kariyer yonetiminde gelisigiizel
girisimler basarisiz olacaktir.

- Ust yonetim, Kkariyer yonetimini desteklemeli ve olumlu bir iklim
saglamalidir.

- Yoneticiler, kariyer yonetimi siireci ve uygulamalarini bastan Savma
yapmamalidir. Bu siiregler; orgltsel kariyer planlama, bireysel kariyer
planlama, orgltsel ve bireysel planlar1 uyumlastirma gibi programlari
icermektedir.

- Kariyer denkligi, kariyer yonetimi programlarinda en Kritik faktor olarak yer
almaktadir. Programlar, isveren-isgoren ve isgorenin bireysel planlar
arasinda kariyer denkligi saglamali; orgiitiin kariyer planlarini iggérenlerine

basit¢e agiklamalidir.

Kariyer yonetiminin 6nemini, kariyer yonetimindeki basarisizlik tzerinden
yorumlamak daha dogru olacaktir. Yorumlamay: yaparken de bu basarisizligi orgt
ve birey ag¢isindan degerlendirmek, kariyer yonetiminin her iki a¢idan da 6nem arz
ettiginin ortaya konulmasina fayda saglayacaktir. Orgiit agisindan bakildiginda
kariyer yonetimindeki basarisizlik; bos pozisyonlarin doldurulmasindaki zorluk, daha
diisiik kalitede isgoren, daha diisiik isgOren bagliligi, egitim ve gelistirme

programlarina ayrilan biitgenin uygunsuz kullanimi gibi sonuglar dogurabilmektedir.
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Birey ac¢isindan bakildiginda ise kariyer yonetimindeki yetersizlik; hayal kirikligina,
orgiit icinde kendini degersiz hissetmeye ve uygun gorevlendirme yapilmadiginda
orgilit ici ve dis1 birlesmeler, yeniden yapilandirmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is

degisikligine neden olabilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 82).

Diger taraftan konu turizm sektorii acisindan degerlendirildiginde, turizm
sektorinde yasanan ekonomik ve siyasi krizlerden ¢abuk etkilenme gibi bazi sorunlar
nedeniyle ortaya c¢ikan isgéren devir hizinin yiiksekligi, otel isletmelerinde
geleneksel kariyer sisteminden farkli ve etkili bir kariyer yonetiminin uygulanmasi

geregini ortaya koymaktadir (Kozak, 2001: 90).
2.1.2. Kariyer Yonetiminin Amaclar: ve Faydalari

Kariyer yonetiminin ana ilkesi, insan kaynaginin dengeli bir sekilde
dagilimin1 saglamak iizere nitelikli, degisimlere ve yeniliklere ayak uydurabilecek
bireylerin se¢imiyle Orgutt desteklemektir. Kariyer yonetiminde amag, verimli bir
calisma ortami yaratarak, Orgutun hedefleri ile isgoérenlerin bireysel hedefleri
arasinda orgiitsel basar1 igin gerekli olan uyumu saglamaktir. Kariyer yonetiminin
baslica amaglari; iggorenlere esit firsat yaratmak, calisma yasaminda Kkaliteyi
saglamak, verimli bir rekabet ortami olusturmak, isgorenleri etkin kullanmak ve
yetenekli isgorenleri kazanmak seklinde siralanabilmektedir (Ishakoglu, 1993: 32-
33).

Kariyer yonetiminin s6z konusu amaglari, Armstrong (1991) tarafindan genel
ve oOzel olarak ikiye ayirilarak degerlendirmektedir. Bu baglamda kariyer
yonetiminin genel amaglar su sekilde siralanabilmektedir (Aytag, 2005: 117):

- YoOnetim basarisini tatmin etmek igin 6rgut ihtiyaclarini temin etmek,

- Kavrama gucu olan bireylere herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim
vermek,

- Bireyler, yetenek ve isteklerini 6rgut ile uyum icinde tutarak ve goérevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmay1 disiindiiklerinde ihtiyac

duyduklar1 rehberlik ve tesvik giiciini onlara vermek.

Kariyer yonetiminin 6zel amaclarmi ise asagida belirtilen unsurlar

olusturmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 81):



- Isgdrenlerin hem mevcut hem de gelecekteki gorevlerinde ihtiyag duyacaklar
nitelikleri ve becerileri gelistirmelerine yardimci olmak,

- Orgiit amaglariyla isgdren beklentilerini biitiinlestirmek,

- Yeni kariyer yollar1 gelistirmek,

- Kariyerinde durgunluk gosteren isgorenleri yeniden guduleyerek

canlandirmak,

- Isgorenlere kariyerlerini ve kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat tanimak.

Kariyer yOnetiminin genel ve 6zel amaglar1 degerlendirildiginde, belirtilen bu
amagclarin gerceklesmesinin, orgiit yasami ve bireylerin gelisimi bakimindan biiyiik
Oonem tagimakta oldugu goriilmektedir. Bireysel Ozelliklerin orgltsel amaclarla
biitiinlestirilmesi ve kariyer gelisimine olanak saglayacak bir ortamin olusturulmasi,
caligma yasaminin kalitesini artirmakla birlikte orgiitsel ve bireysel performansi da
yiikseltecektir (Kingir ve Giin, 2007: 284). Buradan da anlasilacag: iizere kariyer
yonetiminin hem Orgut hem birey i¢in sagladig: birtakim faydalar bulunmaktadir. Bu
dogrultuda ¢alismanin izleyen kisminda da ayrima gidilerek, kariyer yonetiminin
orgiitsel ve bireysel agidan sagladigi faydalardan bahsedilmesi dogru olacaktir. S6z

konusu faydalar asagidaki tablo dahilinde belirtilmektedir.

Tablo 2. Kariyer Yonetiminde Orgiitsel ve Bireysel Faydalar

Orgutsel Faydalar

Bireysel Faydalar

Orgiitiin kullanimu igin isgdrenlerin becerileri
ve halihazirdaki amaglarini saglamak,
Gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini daha iyi
teshis etmek,

Orgiit igi bilgi akisin1 hizlandirmak,

Mikro diizeyde ya da bireysel diizeydeki
degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel
degismeyi kolaylastirmak,

Kendi gelisme planlarini hazirlayanlar
yoluyla bireysel degismeyi kolaylastirmak,
Orgiit igindeki uzmanliklar ve farkli meslekler
icin daha farkli gelisim safhalarini 6nceden
tahmin etmek,

Isgorenlerin gercekei olmayan ve sakli
beklentilerini agiga ¢ikarmak,

Tehlikedeki isgOrenleri yeniden egitmek ve
harekete gecirmek,

Onceden bilgilendirmeyle olas1 kariyer
tercihlerini yapmak,

Bireyin orgiitte kalma siiresini arttirmak,
Bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglariyla
kendini tanimasini saglamak,

Bireyin isindeki diis kiriklig siirprizi
olasiligin azaltmak,

Farkl1 kariyer hedeflerine ulasmak igin ihtiyag
olan guiven ve art arda gelen is becerilerini
daha iyi teshis etmek,

Bastirilmis ve catisan kariyer hedeflerini
aydinlatmak ve tutarlilik getirmek,

Is yerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi
ve toplum Uyeligini kapsayan yasamin genis
mozaigi i¢inde daha iyi kariyer hedeflerini
yerlestirmek,

Is tatmini ve yasam dlizeyini arttirmak.

- Caligma huzurunu saglamak.

Kaynak: Sonnenfeld, 1984: 5, akt. Aytag, 2005: 120-121.
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Tablo 2 incelendiginde, Kariyer yoOnetiminin, yalmzca Orgiitlere degil
bireylere de pek cok faydalar sunmakta oldugu gorilmektedir. Ayrica kariyer
yonetiminin,  Orgiit  yapisimin  sekillendirilmesinde =~ ve  bu  yapinin

saglamlastirilmasinda 6nemli yer tutmakta oldugu anlasilmaktadir (Aydin, 2007: 41).
2.1.3. Kariyer Yonetimi Stireci ve Uygulamalar:

Kariyer yonetiminde siireg; bireysel degerlendirme, Orgut tarafindan yapilan
degerlendirme, yiikselme imkanlarinin agiklanmasi ve Orgutiin yol gdstermesi ve
verecegi destekten olugmaktadir. Bu siireci detayli bir sekilde agiklamak faydali
gorulmektedir (Simsek, 2002: 45-46):

- Bireysel degerlendirme: Isgdrenlerin ulasmak istedikleri pozisyonlar icin
kendi yeteneklerini ve eksik yonlerini analiz etmeleridir. Bu degerlendirmede
isgorenler eksik yonleriyle kendilerini sinirlandirmamahdir. Isgérenler,
orgitiin mali imkanlariyla yapilacak egitim ve gelistirme ¢alismalari
sonucunda niteliklerini artiracaklar1 ve yeni nitelikler kazanacaklarini
bilmelidir.

- Orgit tarafindan yapilan degerlendirme: Bu degerlendirmede mevcut insan
kaynag1 ve nitelikleri tespit edilmeli ve ihtiyaglar belirlenmelidir. Performans
degerlendirme sonuglari, bu konuda en 6nemli bilgi kaynagidir. Ayrica
isgoren profili kayitlarindan, géreve basladigi giinden itibaren aldig1 egitimler
ve deneyimleri gibi konularm da incelenmesi gereklidir. Orgiit tarafindan
yapilan bu degerlendirme, isgérenin yoneticisi ve insan kaynaklari
departmani yetkilileri tarafindan yapilmaktadir.

- Yikselme imkdnlarimin agiklanmasi: Orgiit tarafindan konuyla ilgili olarak
belirlenen politikalar, departmanlar arasi kariyer imkanlari, pozisyonlar icin
istenilen nitelikler acgik¢a tanimlanmalidir. Bu tanimlar dogrultusunda da
isgorenler bilgilendirilmelidir.

- Orgitiin yol géstermesi ve verecegi destek: Orgiit, isgdrenlerin belirlenen
niteliklerde uygun pozisyonlara ulasilabilmeleri icin isgérenin yoneticisi ve
insan kaynaklart departmani yetkilileri tarafindan danismanlik imkani
saglamalidir. Ayrica Orgiit, isgorenlerin gerek performans degerlendirme
sonuglar1 gerekse genel degerlendirme sonuglarina gore eksik ya da yetersiz

yonleri i¢in egitim ve gelistirme programlari hazirlamali ve uygulamalidir.
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Orgutlerin kariyer yonetimi stirecine onem vermeleri icin asagida siralandigi

Uzere dort anahtar nedenden bahsetmek mumkdiindir (Ayan, 2011: 184):

- Esnek ve hizli bir sekilde degisen is ihtiyaclarina cevap olabilecek, orgiitlerde
beceri bazli bir yapilandirma ihtiyaci,

- Yuksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen, daha fazla miisteri odakl
ve kalite bazli yapilar,

- Anahtar isgérenlerin kaybedilme korkusu,

- Yonetim diizeyinde uzun dénemli is stratejilerine ulagsmay1 saglayacak basari

planlari.

Kariyer yonetimi, bireyin ise baslamasindan emekli olup 6rgiitten ayrilmasina
kadar olan siireci kapsamaktadir. Bu siire¢ igerisinde yer alan uygulamalar; ise alma,
terfi, transfer, isten ¢ikarilma, oOrgiitsel yedekleme ve emeklilik seklinde
belirtilebilmektedir (Kilig, 2008: 28-31; Aytag, 2005: 126-134).

i. Ise Alma: Kariyer yonetiminin ilk temel konusu, orgiitiin ihtiya¢ duydugu
nitelikteki bireyleri ise alma durumudur. Ise alma siireci; isgdren bulma, se¢me ve ise
yerlestirme asamalariyla gergeklestirilmektedir. Isgéren bulma, yetenekli adaylarin
aranip bulunmasi ve orgiite ¢cekilmesi asamasiyken; iggoren se¢imi, adaylar arasindan
isin gereklerine en uygun birey ya da bireylerin secilmesi asamasidir (Giimiis, Ar1 ve
Bakirtas, 2010: 1). Ise alma siirecinin son asamasi olan bireyin ise yerlestirilmesi
slirecinde ise isgorenin Orglte ve ise adapte olmasi saglanmaya c¢alisilmaktadir
(Aslan, 2012: 53).

Orgitiin isin niteligine ve Orgiitiin amagclaria uygun bireyleri ise almast,
orgutsel anlamda rasyonel bir davranistir (Cortik, 2009: 21). Son yillarda diinya
konjonktiiriinde siirekli olarak kendini yenileyerek olusumunu devam ettiren
teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisiklikler; Orgutleri yogun bir rekabet
ortami igerisine sokmaktadir (Benli ve Sahin, 2004: 113). Bu bakimdan dogru
bireylerin dogru islere yerlestirilmeleri, orgiitleri diger 6rgutlerden farkli kilmakta ve
bir adim 6ne ¢ikarmaktadir (Ozkan, 2007: 162). Bir baska deyisle, basarili bir ise
alim sistemi kuran ve bunu uygulayan orgutler, kariyer yonetimi uygulama sirecinde

Iyl bir baslangi¢ yapmis olmaktadir (Kilig, 2008: 28).

ii. Terfi: Terfi, 6rgut icerisinde bulunan herhangi bir isgérenin bulundugu
konumdan yetki ve sorumluluklar1 daha genis ve statiisiinii arttiracak nitelikte olan
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diger bir konuma gecis yapmasidir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 83). Isgorenlerin terfi
edebilmesi, kariyer yonetiminin en 6nemli konularindan biridir. Terfi islemi dogru
bir sekilde yapildiginda hem 06rgitin basaris1 artmakta hem de isgorenlerin
motivasyonlar1 ve orgiite olan baglhliklar1 giiglenmektedir (Odabasi, 2008: 104).
Kariyer yonetiminin basarisi ise agik ve objektif bir terfi politikasi saptanmasina ve
bu politikanin adil bir bigimde uygulanmasina baglidir. Performans degerlendirmesi,

terfi uygulamalarinin objektif olmasinda etkendir (Calik ve Eres, 2006: 88).

iii. Transfer: Transfer, Gst diizey nitelikli isgéren arasinda uygulanan bir kariyer
yonetim siirecidir (Eryigit, 2000: 11). Transfer; isgorenlerin iicret, yetki, sorumluluk
ve benzeri bakimindan ayni diizeydeki isler arasinda yer degistirmesidir (Erdem,
2002: 89). Transfer, Orgute en ucuz ve kolay yoldan isgoren bulma imkani
saglamaktadir. Ancak bir bireyin eski isini birakmasinin, orada yeni isgoren bulma
sorununu doguracagi da unutulmamalidir. Bununla birlikte bireyin yeni atandigi isin
gerekleri ve kosullarina uyum siireci de orgiit igcin zaman agisindan ve ekonomik
acidan kayiplar olusturabilmektedir. Bunun yaninda transfer uygulamasi; belli
departmanlardaki isgéren a¢igmin, fazlaligin s6z konusu oldugu departmanlardan
karsilanmasi, isgorenlerin yetenek ve niteliklerine daha uygun islere getirilmesi
acisindan yararlidir (Tunger, 2011: 129-130). Transfer, sadece Orgutin birey
uzerinde bir karar1 olarak goriilmemelidir. Birey, 6zel yasamindaki baz1 kosullarin
degismesi ve bu degisimin kendisini olumsuz yonde etkilemesi sonucunda da

transfer talebinde bulunabilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 88-89).

iv. Isten Cikartilma: Isten ¢ikartilma, is akdine son verilmesidir (Ergiin vd.,
2005: 36). Isten ¢ikartilma, ¢alisma yasaminda en son care olarak goriilmesi gereken;
birey ve orgiit iizerinde dnemli etkileri olan bir uygulamadir (Ozdemir ve Aras, 2015:
112). Isten cikarilma genel ya da &zel nedenlerden kaynaklanmaktadir. Isten
¢ikarilmanin genel nedenleri; ekonomik durgunluk, 6rgitin kiculmesi ya da bir
alandaki faaliyetine son vermesidir. Ozel nedenler ise isgdrenin diisiik performans
gostermesi, c¢alisma etigine aykiri hareket etmesi ya da disiplini bozmasi seklinde

siralanmaktadir (Ayan, 2011: 196).

v. Orgutsel Yedekleme: Orgiitlerin kalifiye isgorenlerinin gelecekte olasi bir
isten ayrilma durumlar1 karsisinda bagvurabilecekleri uygulamalardan biri de

orgutsel yedeklemedir (Soysal, 2006: 20). Orgiit icinde 6zellikle anahtar konumdaki
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ust dlizey yoneticilerin yerine her an hazir olabilecek bireylerin planlanmasini i¢eren
yedekleme planlamasi, orgiitiin kariyer yonetiminde énemli bir yere sahiptir (Aytag,
2005: 127). Orgiitsel yedekleme; terfi, emeklilik, 6liim, ayrilma ya da transfer
nedeniyle olusan yonetici bosluklarini doldurmak igin uygun yoéneticilerin 6énceden
belirlenmesidir. Orgiitsel yedekleme ayn: zamanda yonetici olacak bireylere bir
kadro saglamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 89). Basarili bir orgutsel yedekleme
sistemi, vasifli bireylerin ise alinmasinin ve segiminin énemli oldugu goriisii tizerine

kuruludur (Odabasi, 2008: 103).

vi. Emeklilik: Isgorenler icin calisma yasammin ve kariyerin sonu anlamina
gelen emeklilik, orgiitler agisindan ¢esitli anlamlar barindirmaktadir. lk olarak
kiigiilme arayisinda olan orgiitler igin emeklilik, bir kiigilme araci olarak
degerlendirilebilmekte; bu amacla orgiitler, emekliligi 6zendirici uygulamalara
yonelebilmektedir. Ikinci olarak orgltler; emekliye ayrilacak isgdrenlerinden
kendilerine yararli olabilecek olanlarini, 0rgit iginde hangi g0revlerde
kullanabilecekleri diisiincesiyle degerlendirebilmektedir. Son olarak ise orgltler,
emekli olacak isgorenlerinin yeni yasamina hazirlanmasi igin sosyal destek

ihtiyaglarini iistlenebilmektedir (Ergun vd., 2005: 36-37).

Ayrica ginimizde yasanan Kiresel rekabet, orgiitleri isten ¢ikarma karari
almaya zorlayabilmektedir. Bu bakimdan degerlendirildiginde, isgérenlerin
calistiklar yerleri tiziintii, diismanlik ve birtakim kot duygularla terk etmeleri; 6rgut
acisindan istenmeyen bir durumdur. Bu olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasinda
onemli bir isleve sahip bir yontem olarak ise emeklilige hazirlik programlari
gosterilebilmektedir (Soysal, 2006: 20).

2.2. KARIYER PLANLAMA

Bireyler, calisma yasamlarinda nerede olduklarini; ne yapabildiklerini ve
gelecekte ne yapabileceklerini iyi anladiklar takdirde, olmak istedikleri yeri ve oraya
ulagsmak i¢in yapmaya gerekli duyduklarimi daha iyi anlayabilmektedir. Bu noktada
bireylere bu olanagi, Kariyer planlama saglayabilmektedir (Anafarta, 2001: 3).
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2.2.1. Kariyer Planlamanin Tanimi, Kapsami ve Onemi

Kariyer planlama, bireylerin beceri, ilgi ve degerlerini dikkate aldiklari;
bunlara uygun amaclar belirledikleri ve bu amaclara ulagsmak i¢in planlama yaptiklari
stirectir (Almagik, 2013: 278). Kariyer planlama, orgutlerin gelecekte isgdren
ihtiyacin1 karsilamak iizere pozisyonlarin niteliklerini belirlemek ve iggdrenlere bu

nitelikleri kazandirarak pozisyonlara hazirlamaktir (Simsek, 2002: 46).

Kariyer planlama; isgérenlerin, mevcut firsat, alternatif ve sonuglarin farkina
varmalari; gelecege yonelik kariyer hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulagsma
noktasinda da yon ve zaman tespiti yapmalarin1 saglayacak cesitli faaliyetleri
programlama sirecidir (Ciftgi, 2010: 147). Kisaca bireyin kendisini ve icinde
bulundugu gevreyi degerlendirerek, ¢calisma yasamuyla ilgili hedefler belirlemesi ve

bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri planlamasidir (Erdogmus, 2003: 15).

Kariyer planlama; bireysel biling, firsatlar, mecburiyetler, secenekler ve
sonuglari, kariyer amaglar1 tanimlama, is programlama, egitim, yoniinii belirleyecek
gelisime agik deneyimler, zamanlama, kariyer amaglarinin anlamli ve ardisik olarak

basamaklandirilmasini kapsamaktadir (Hall, 1986: 3 akt. Aydin, 2007: 50).

Degisen gevresel sartlara uyum saglama g¢abalarinin is piyasalari acisindan
ortaya ¢ikardigi degisimler; orgiitlerin basarili olarak ayakta kalmasi, beseri sermaye
gelistirme ve esnek bir Orgiit yapisi saglama konularinda kariyer planlamanin
onemini de arttirmaktadir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 234). Ayrica egitim
seviyesinin yikselmesi, mesleki elemanlarin sayisinin artmasi, diisiik ekonomik
biiyiimeye bagli orgiit i¢i ilerleme firsatlarinin artmasi, bireysel yasam planlama ile
calisma yasaminin Kalitesi arasindaki iliskinin artis1 ve esit istihdam firsat yasalari

gibi nedenler, kariyer planlamanin 6nemini arttirmaktadir (Kog, 2015: 53).

Biitiin bu gelismeler, bireyleri eskisinden daha fazla meslek gegislerine hazir
olmaya zorlamaktadir. Gelismeler karsisinda bireyler, yetenek erozyonuna
ugrayabilmekte; degisen kosullara uyum saglamak durumuyla karsilasabilmektedir.
Degisen bu kosullar karsisinda bireyler ve orgitler, kariyer gelisiminin yasam boyu
stiren bir siire¢ oldugunu; bu siire¢ icerisinde de kariyer planlamanin zorunlu bir
ihtiya¢ oldugunu anlamak ve ona gore hareket etmek zorundadir (Ergln vd., 2005:
15).
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Turizm isletmeleri agisindan incelendiginde de kariyer planlama, gerek
Isgbren planlamasinin saglanmasi, isgoren devir hizinin azaltilmasi, hizmet kalitesi,
isgoren verimliligi ve miisteri tatmininin artiritlmasi gibi 6rgutsel nedenler, gerekse
isgorenlerin isinde motive olmasi, islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmasi gibi

bireysel nedenlerden dolay1 biiyiik 6nem tasimaktadir (Kozak, 2001: 88).

2.2.2. Kariyer Planlamanin Amaglari ve Faydalari

Kariyer planlamanin temel amaci, ¢alisma yasamindaki bireylerin kariyer
hedefleri ile 6rgit hedeflerinin uyumlastiriimasidir (Ciftci, 2010: 148). Kariyer
planlama, belirtilen bu temel amacin disinda daha birgok ama¢ dogrultusunda da

tercih edilmektedir.

Daha detayli inceleme firsati sunmasi adina kariyer planlamaya iliskin s6zi
edilen bu amaglari, Orgitsel ve bireysel amaglar seklinde ayrima giderek belirtmek

daha dogru olacaktir.

Tablo 3. Kariyer Planlamada Orgiitsel ve Bireysel Amaglar

Orgltsel Amagclar Bireysel Amagclar

- Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi isgoreni - Bireysel yetenekleri ve menfaatleri tespit
tespit etmek, etmek,

- Kariyer agsamalarint planlamak, - Yasam ve ¢alisma hedeflerini planlamak,

- Isgorenin potansiyelini tespit etmek ve egitim | - Orgiitiin iginde ya da disinda alternatif is
ihtiyacini belirlemek, imkanlarin1 degerlendirmek,

- Orgiitsel ihtiyaglar ile isgdrenlerin bireysel - Kariyer ya da yasam evresindeki degisiklikler
yeteneklerini eslestirmek, gibi ilgi alanlarindaki ve hedeflerdeki

- Orgiitiin sahip oldugu Kariyer sistemini degisiklikleri fark etmek ve belirlemek.
denetlemek ve gelistirmek.

Kaynak: Mathis ve Jackson, 2008: 296.

Tablo 3’te belirtildigi Uzere Kkariyer planlama, orgitlere ve bireylere gore
farkli amaglar igermektedir. Bu baglamda kariyer planlama, 6rgit ve bireye yonelik
farkli amaglar gozettigi gibi sagladig1 faydalar agisindan da oOrgiitlere ve bireylere
yonelik farkliliklar arz etmektedir. Bu dogrultuda kariyer planlamanin Orgute
sagladigi faydalar1 da aymi basliklar (Orgiitsel ve bireysel) altinda toplamak

mUmkuanddr.
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Tablo 4. Kariyer Planlamada Orgiitsel ve Bireysel Faydalar

Orgutsel Faydalar Bireysel Faydalar

- Is giicii gesitliligine yardimer olur, - Orgit iginden terfi etme imkam yarattigindan

- Gok uluslu érgutlerde isgérenlerin diger iggorenlere yiikselme firsati saglar,
tlkelere yonlendirilmelerinde énemli bir - Farkli ge¢mis ve egitimleri olan bireylere
etkendir, kariyer planlama destegi vererek, drgitle

- Is sadakatini arttirir, biitinlesmesini saglar,

- Agik kadrolara alinacak yetenekli isgérenlerin | - Daha iyi bir is, daha ¢ok para, artan
yerlesimini ve Orgutsel yedeklemenin Sommluluk, hareketlilik ve verimlilik arttirma
Olusumunu saglar, becerisi kazandlrlr,

- Ust kademelere yiikseltileceklerin - Bireysel gelisimi arttirir,
belirlenmesinde kolaylik saglar, - Bireyi motive eder, ilerlemesini saglar,

- Isgorenlerin vasiflarinin artirilmasi konusunda | - Isgdrenin ihtiyaglarinin (sayginlik, taninma
uyarici rol oynar, ciddiyet ve kendini gergeklestirme gibi)

- Isgdren ihtiyacinin saptanmasinda ‘Fatminini kolaylasturir,
yoOneticilere rehberlik eder, - Isgorenlerin fiziksel, sosyal, zihinsel,

- Esit ige esit ticret 6denmesini olanakli kilar, kapaSIteIerl?den yoneticilerin haberdar

- Gelecege yonelik planlama yapmay1 olmasini saglar, y _
kolaylastirir, - Isgorenlerin spesifik konularda kariyer

- Isgorenlerin yatay ve dikey hareketliligini hedeﬂe”m_ b,e“rleyerEk’ F’Qtans'y‘?' L
saglar yeteneklerini harekete gecirmelerini saglar,

- Egitim-gelistirme ve ticretlendirme gibi son - Isgdrenlerin potansiyel YEteneklgrini her an
derece dnemli olan konularda yonetime firsat kullanima hazir hale getirmek igin isgorenleri
verir. tesvik eder,

- Isgdrenin isinden tatmin olmasini saglayarak,
kendini gucli hissetmesine yol acar.

Kaynak: Ciftci, 2010: 149; Aytag, 2005: 143-146.

Tablo 4 kapsaminda belirtildigi iizere kariyer planlamanin hem o6rgiite hem
bireye bircok olumlu etkisi bulunmaktadir. Ancak buna ragmen orgiite ve bireye
olumsuz etkilerinin oldugundan da s6z etmek miimkiindiir. Orgiit acisindan
bakildiginda Ozellikle bazi yoneticilerin Kariyer planlamanin orgiitiin is yukuni
artiracagini  diiginmekte oldugu sdylenebilmektedir. Yine yoneticiler, danigman
kullaniminin artmasiyla birlikte hizmet ici egitim ve egitimsel yardimin artmasinin
da biitgede agir yiik olusturacagini disiinmektedir (Aytag, 2005: 146). Bireyler
acisindan bakildiginda ise kariyer planlamanin bazi durumlarda baski ve gerilimlere

yol agabilmekte oldugundan s6z edilebilmektedir (Ciftci, 2010: 150).

Calismanin bu baghig1 altinda goriilecegi Uzere kariyer planlama amagclart ve
faydalarinin, bireyler ve Orgitler agisindan farkliliklar gozettigi  ortadadir.
Dolayisiyla bireysel kariyer planlama ile orgiitsel kariyer planlama siireci arasinda da
bazi farkliliklar s6z konusudur (Kilig, 2008: 38). Caligmanin izleyen kisminda bu

stirecler detayl sekilde ele alinmaktadir.
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2.2.3. Kariyer Planlama Sireci

Kariyer planlama sirecini birey ve orgiit agisindan degerlendirerek, siireci
birbirinden ayr bir sekilde ele almak gerekmektedir. Bireysel kariyer planlama, isten
ziyade daha cok birey Uzerinde odaklanmakta; bireyin amag¢ ve yeteneklerinin
analizine yogunlasmaktadir. Orgiitsel kariyer planlama ise oOrgiitte yer alan
isgorenlerin bir Kariyer planlama modeli ¢er¢evesinde kapsama alinmast durumu ve

geregidir (Turkay, 2015: 400-401).
2.2.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama surecini; kendini degerlendirme, Kariyer firsatlar
belirleme, kendi sartlarina uygun hedefleri belirleme ve son olarak plan hazirlama ve
uygulama asamalar1 (Eryigit, 2000: 17-18; Aytag, 2005: 152-156; Calik ve Eres,
2006: 102-104; Ciftci, 2010: 150-152; Diindar, 2010: 273-274; Almagik, 2013: 279-
280; Aytag, 2014: 116-118) olusturmaktadir.

i. Kendini Degerlendirme: Rasyonel bir kariyer planlama sureci, oncelikle
bireyin kendi giiglii ve zayif yonlerini degerlendirmesiyle baslamaktadir (Ciftci,
2010: 150). Bu asama, bireyin 6z degerlendirme yoluyla kendisi hakkinda bilgi
sahibi olmasidir. Bu siiregte birey, durum analizi yaparak; ilgi alanlari, degerleri,
yetenekleri, becerileri ve kisiligini gézden gegirmektedir. Giiclii ve zayif yanlarini
ortaya koyarak, bu durumun kariyerinde kendisine ne tiir firsatlar ve tehditler
yaratacagini belirlemeye ¢aligmaktadir. Bireyin bu degerlendirmeyi yapabilmesi icin
kullanabilecegi profesyonel ve profesyonel olmayan bircok arag (aile, arkadaslar ve
egitim kuruluslari olmak {izere, danisman kuruluslar, psikologlar, 6zel yetenek ve

kisilik testleri) bulunmaktadir (Aytag, 2014: 116).

Kendini degerlendirme, bireysel kariyer planlamanin en 6nemli asamasidir.
Kendini tanimadan yapilan bir kariyer planlama, Dbireyi yanlis hedeflere
yoneltebilmektedir. Ayrica bireyler, insan psikolojisi geregi kendini oldugundan
farkli gormeye egilimlidir. Bu durum da savunma mekanizmalari, bireysel inanglar
ve Onyargilar ile etkilenmelerine yol agabilmektedir. Bunun sonucunda birey, kendini
degerlendirirken tam olarak objektif ve gergek¢i olamayabilmektedir (Calik ve Eres,
2006: 102).
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ii. Kariyer Firsatlarim1 Belirleme: Bu asama bireyin; oOrgiitleri, sektorleri,
farkli kariyer alanlarini arastirarak, kendisi igin uygun secgenekleri belirledigi
asamadir (Almacik, 2013: 279). Birey bu asamada kendi bilgi, beceri, ilgi ve deger
yargilar1 ile Kariyer olanaklar1 arasinda baglanti kurarak tercihte bulunmak
zorundadir. Gunumiizde Orgit yapilarinda olusan degisiklikler (6rgiit yapilarinin
basiklagmasi1 gibi) ve bireylerin kariyer anlayiglarindaki farkliliklar (yasam boyu
sadece tek bir orgiitte ¢alisa diisiincesinin gegerliligini kaybetmesi gibi), bu asamay1

isgorenler agisindan kritik hale getirmektedir (Dindar, 2010: 273).

iii. Kendi Sartlarma Uygun Hedefleri Belirleme: Amacglanan kariyer
firsatlarina ulagabilmek icin hedeflerin belirlenmesi ve ilgili planlarin yapilmasi
gereklidir (Odabasi, 2008: 175). Bu asamada orgiit i¢i ve dis1 firsatlar1 degerlendiren
birey; kendi giiglii ve zayif yonlerini, becerilerini ve kapasitesini de dikkate alarak
hedeflerini belirlemektedir. Bu asama, bireyin kariyer gelecegi i¢in ¢ok Onemli
niteliktedir. Ciinkii birey, firsatlarla kendi kapasitesi arasinda uyumlu degerlendirme
yapamadiginda hedefe ulasamayacak ya da ulastii takdirde bile basarisiz olacaktir.
Ayrica birey bu asamada orgiit i¢i enformel iliski kaliplarina ve orgiit i¢i ¢atigsmalara

da dikkat etmek durumundadir (Eryigit, 2000: 18).

iv. Planlar1 Hazirlama ve Uygulama: Birey, yukarida belirtilen ii¢c asamanin
is18inda kariyer plan ve programlart hazirlamalidir (Anafarta, 2001: 8). Planlar,
kariyer hedeflerine ulasmay1 saglayacak her tiirli faaliyeti igerecek sekilde
hazirlanmalidir. Calisma yasamindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa vadeli
planlarla baglamak yerinde olacaktir. Onceki faaliyetlerde basari saglandig1 takdirde
uzun vadeli gelisme programlari hazirlanabilir. Planlamada bireyin gesitli hedeflere
ulagsmada ihtiya¢ duyacagi yetenek ve deneyimler de hesaba katilmalidir (Aytag,
2005: 156). Belirlenen hedefler dogrultusunda ve planlanan kariyer olanaklarinin
gerektirdigi hazirliklar, uygulama siirecinde gergeklestirilmektedir. Hedeflenen
planin dogru bir sekilde uygulanmasi gerektigi icin uygulama siireci, en zor sureg
olarak degerlendirilmektedir (Odabasi, 2008: 176).

2.2.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgutsel Kariyer planlama siirecini; kurumsal degerlendirme, pozisyonu

tamimlama, insan kaynagini1 belirleme, kariyer hedeflerinin belirlenmesi, pozisyonla
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bireyin 6zelliklerinin karsilastirilmasi, performans degerlemesi, Kariyere yonelik
egitimler ve kariyer stratejilerinin gelistirilmesi agamalart (Simsek vd., 2004: 108-
114; Kilig, 2008: 39-42; Ciftci, 2010: 150-152; Almagik, 2013: 279-280)

olusturmaktadir.

i. Kurumsal Degerlendirme: Orgiitiin, sahip oldugu insan kaynagini gdzden
gecirmesi gerekmektedir. Bu asamada isgorenler iyi taninmalidir. Bu asama
sonucunda bireylerin mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenmis olmaktadir (Odabasi,
2008: 176). Orgiit tarafindan uygulanan ve bireyin kendini tanimasini kolaylastiran
mesleki ve Ozel yetenek testler yoluyla isgOrenlerin bilgi ve becerilerinin tespiti
gerceklestirilmektedir. Bunun yaninda Orgiitiin sahip oldugu isg0ren profilinin
belirlenmesine de yardimci olunmaktadir. Bunlarin sonucunda da isgorenlerin
mesleki anlamdaki eksiklikleri tespit edilerek, kariyer amaglarina ulasmak i¢in

egitim programlari olusturulmaktadir (Kilig, 2008: 39).

ii. Pozisyonu Tammlama: Orgiit, bu asamada mevcut pozisyonlara ydnelik
teknik yapiya iliskin fonksiyonel 6zellikleri (pozisyonla ilgili gorevler, is gerekleri,
yetki ve sorumluluklar, orgiitsel yap1, ekonomik ve teknik donanim) ve sosyal yapiya
iligkin fonksiyonel 6zellikleri (¢calisma arkadaslari, yoneticiler, is iliskileri kurmanin
gerekli oldugu diger departmanlarin isgorenleriyle rol ve statii dagilimlari)

saptamalidir (Cift¢i, 2010: 152).

iii. Insan Kaynagim Belirleme: Orgiitsel kariyer planlamanin dncelikle kimler
tizerinde yapilacaginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle bu asamada kariyer
planlar1 kapsamina alinacak uygun isgorenler belirlenmektedir. Eger 6rglt basarilt
olmak amacinda ise yetenekli bireyleri ¢alistirmak ve elinde tutmak zorundadir. Bu
amagla kariyer planlamasi yapilacak olan isgorenlerin; bilgi, beceri, yetenek,
deneyim ve Kariyeri ile ilgili beklentilerini iceren envanterlerin ¢ikarilmasi
gerekmektedir (Simsek vd., 2004: 118).

Ayrica Kariyer planlama surecinde birtakim bireylerin devre disi kalmasi s6z
konusudur. Bu bireyleri ii¢ gruba ayirarak incelemek miimkiindiir. Ik grubu, 6rgutsel
yapida daha iist pozisyonlarla ilgilenmeyen, ylikselmeyi ve gelismeyi amaglamayan
ve bu yondeki tercihini dogrudan ya da dolayli olarak aciklamis bireyler
olusturmaktadir. ikinci gruba orgiitte emekliligi yaklasmis olan ve sonraki siireglerde

danigsmanlik ve egitmenlik gibi konularda kendisinden yararlanilmasi diisiintilmeyen
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kimseler dahil edilmektedir. Uglincl grup ise ek gelir kaynagi yaratma ya da yeni
ugraslar edinme nedeniyle ilgi alanlari baska bir alana kaymis ve asil igini ihmal

edecek kadar bu alanlarda yogunlasmis bireyleri ifade etmektedir (Yavuz, 2006: 60).

iv. Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi: Orgitsel Kkariyer planlamada 6nemli
olan diger bir asama da isgorenlerin kariyerlerinde ulasmak istedikleri hedeflerin
belirlenmesi durumudur. Isgérenler kariyer hedeflerini belirledikten sonra 6rgiitlere
diisen gorev, bireyin hedeflerine ulagmasinda gerek duydugu destegi saglamaktir. Bu
asamada dikkat edilmesi gereken nokta, belirlenen hedeflerin gercekci ve objektif
olmasidir (Kilig, 2008: 40).

v. Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi: Isgorenin, kariyeriyle
ilgili mevcut ve gelecekteki olasi gorevler igin gerekli nitelikler saptanmis; mevcut
ve potansiyel nitelikleri belirlenmis ise bu noktada bir karsilastirma yapilmalidir. Bu
asamada yapilacak bu karsilastirma yoluyla isin nitelikleriyle isgérenin nitelikleri
arasinda saptanan farkliliklarin ve eksikliklerin giderilmesi amaci dogrultusunda
basta egitim planlamasi olmak iizere bu uyumu saglayacak onlemlerin belirlenmesi
ve uygulanmasi gerekmektedir. Bu sayede yonetim, ihtiya¢c duydugu yerde ve
zamanda islerin gerektirdigi niteliklere en uygun isgoreni galistirma ve islerin etkin
bi¢cimde yapilmasi imkanlarina sahip olabilmektedir (Ciftci, 2010: 153-154).

vi. Performans Degerlemesi: Orgiitsel kariyer planlama kapsamindaki bu
asama; Orgut icerisindeki isgorenlerin, kariyer hedefleri dogrultusunda nerede
olduklarinin ve hangi yonde ilerlediklerinin takip edilmesi ve degerlendirilmesi
asamasidir. Orgiitlerin basarilari ve basarilarimin devami sahip oldugu insan
kaynaklarinin  performanslarma  bagli  durumdadir. Insan  kaynaklarinin
performanslarinin degerlendirilme kriterleri ise gorev gerekleri dogrultusunda
belirlenmelidir (Eryigit, 2007: 41). Performans degerlemenin amaci; egitim ve
gelisim ihtiyaglarin1 belirlemek, bireyin yonelebilecegi kariyerlere rehberlik etmek
ve bireyin terfisi i¢in potansiyelini ortaya ¢ikarmaktir (Calik ve Eres, 2006: 100).

vii. Kariyere Yonelik Egitimler: Bu asama; Orgitte belirlenen kariyer
olanaklari, performans degerleme i¢in yapilan 6l¢iimler ve zaman zaman isgorenin
moralini  belirlemeye yoOnelik olarak gerceklestirilen arastirma sonuglar
dogrultusunda cesitli egitimlerin uygulandigi asamadir (Odabasi, 2008: 177). Bu

asamadaki uygulamalar arasinda; uyum egitimi, hizmet Oncesi egitim, ise baslatma
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egitimi ve hizmet i¢i egitimleri yer almaktadir. Bu egitimler, Orgiitte calisan cesitli
gruplarin  farkli ihtiyag ve beklentilerine uygun sekillerde ve zamanlarda

gerceklestirilmektedir (Eryigit, 2007: 41).

viii. Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi: Kariyer stratejileri, isgorenin kariyer
hedeflerine ulasmasina yardimci olacak eylemler dizisinin olugturulmasidir. Bu
amagla yapilacak analizlerde Oncelikle mevcut firsatlar, tehlikeler, zayif ve gugcli
yOnlerin tespiti yapilarak, bunlara gore objektif bir degerlendirme ve ¢evre analizi
yapilirsa basari oranlar1 da artmaktadir. Kariyer stratejilerinin belirlenmesinde,
stratejik alternatiflerin olusturulmasi ve s6z konusu segimlerin yapilmasinin yaninda
tiim olasiliklarin hesaplanarak, alternatif kariyer stratejilerinin olusturulmasi da daha

basarili sonuglara ulagilmasini saglamaktadir (Ciftci, 2010: 154).

Bireysel Kkariyer planlama ile orgutsel kariyer planlamanin birbirini
desteklemesi son derece 6nemlidir. Bireyin kendi kariyerine yonelik planlar yapmasi
ve bu planlar1 gergeklestirmeye yonelik eylemlerde bulunmasinin yaninda 6rgitin
bireyler adina Kariyerlerini planlanmasi gerekmektedir. Giniimizde bireylerin
kariyerlerini planlamaya c¢aba gostermedigi ve Orgiitlerin de isgérenlerinin

kariyerlerini planlama noktasinda istekli olmadig goriilmektedir (Ozler, 2013: 136).
2.3. KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, calisma yasaminda bireyin ve orgiitiin ¢ok onemli bir
karar ve sorumluluk anlayisinin iriiniidiir. Bireyler ve orgiitler, mevcut pozisyonlar
g6z onilinde bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak, daha fazla gelismek
ve performans dlzeylerini yikseltmek istemektedirler. Bu yikselme hedefine
ulagsmak icin belirli plan dogrultusunda harekete gecmek gerekir ki, bu da kariyer

gelistirme olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 168).
2.3.1. Kariyer Gelistirmenin Tanim, Kapsami ve Onemi

Kariyer gelistirme, isgorenlerin becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma sirecini nitelerken;
isgorenlerin belirledikleri meslek tercihine, orgiit yonetiminin katki sagladig bilingli
faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Akin, 2005: 5). Bir baska deyisle, isgorenlerin

kendine 0zgl sorun, tema ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi
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boyunca surekli kendilerini gelistirme faaliyetleridir (Kozak, 2009: 75). Kariyer
gelistirme, kariyer kavramina kurumsal bakis agisin1 yansitmaktadir. Kariyer
gelistirme; oOrgut icinde isgérenlerin mesleki gelisimlerinin, Orgiitiin hedeflerine
uygun olarak yapilmasi i¢in kullanilan arag ve yontemleri (Ozden, 2007: 26), 6rgitiin
isgorenlerinin Kariyer olanaklari ile performanslarini siirekli izledigi ve gerektiginde
isgorenlerine Gesitli egitimlerle destek sagladigi programlar uygulamasini (Kara,

Guler, Tuna ve Hitay, 2016: 247) ifade etmektedir.

Bir Kkariyer gelistirme stratejisi asagidaki faaliyetleri kapsamaktadir

(Armstrong ve Taylor, 2014: 271):

- Muimkin olan her yerden terfi politikast,

- Yetenekli bireylerin gelisim ve is olanaklar1 elde etmesiyle drgutte yukar1 ya
da asagiya dogru ilerleyebilmelerini saglayan kariyer yollari,

- Her bireyin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi igin performans yonetim
stirecinin 6nemli bir pargasi olarak bireysel gelisim planlamasi,

- Orgut genelinde bilgi (6zellikle ortiik bilgi) paylasimi ve gelistirmeyi
saglamak icin sistemler ve sirecler,

- Miimkiin oldugunca ¢ok sayida isgorene gelisim firsati sunmak i¢in degisen

bir Uyelikle multidisipliner proje ekipleri.

Kariyer gelistirme, hem isgérenlerin hem de Orgiitlerin gereksinimlerinin
karsilanmasinin bir araci olarak goriilmektedir. Glinimuzde birgok orgdit icin kariyer
gelistirme; is stresi ve isgoren devir hizin1 azaltmanin, iggdérenlerin ¢aligma yasam
kalitesini yikseltmenin, isgorenleri isteklendirmenin, 6rgite baglamanin bir yontemi
ve 0rgut stratejisinin 6nemli bir unsurudur (Odabasi, 2008: 185). Kariyer gelistirme;
bireyin kazancinda, motivasyonunda, tretkenliginde, kendine glveninde, o6rglte
baglilik duygusunda pozitif etkiler olusturmaktadir (Eryigit, 2000: 15). Is kaybinin
ekonomik ve psikolojik olarak yarattigi olumsuz etkiler goz Oniine alindiginda
kariyer gelistirme caligmalari, bireye; bagimsiz ve yaratici bir faktor olarak orgiitiin
faaliyet gosterdigi alanda yer alma firsati tamimaktadir. Isgdrenlerin, neler
yapabileceklerinin yardimci kaynaklar vasitasiyla gosterilmesinde; kendilerinin kim
olduklarini fark etmelerinde ve yanlis bilgilere odaklanmamalarinin saglanmasinda

kariyer gelistirmenin 6nemli yeri bulunmaktadir (Aydin, 2007: 78).
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2.3.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari1 ve Faydalan

Kariyer gelistirmenin temel amaci, isgorenlerin egitim ve gelistirilmeleri
yoluyla katkida
degerlendirilmektedir (Almacik, 2010: 282). Bunun yaninda detayli bir sekilde,

orglite en Ust diizeyde bulunmasin1  saglamak olarak
kariyer gelistirme programlarinin amaglarini (Aytag, 2005: 198-199) ve bununla
birlikte orgiitlere ve isgorenlere beraberinde getirdigi faydalar1 (Dundar, 2010: 279)

asagidaki tablo kapsaminda detayli bir sekilde belirtmek miimkiindiir.

Tablo 5. Kariyer Gelistirmede Amaclar ve Faydalar

Amaclar

Faydalar

Oncelikle 6rgiitiin verim kaybini azaltmak,
Onaylanmis eylem ve hedeflerin
benimsenmesini kolaylastirmak,

Orgiitiin ihtiyac1 olan bilgili yoneticileri ve
yOnetici potansiyelini yaratmak,

Isgorenlerin gerginligini azaltarak, psikolojik
olarak tatminini artirmak,

Orgiit sadakatini olusturmak, orgiitsel
degerleri artirmak,

Isgdrenlerin gelecegini planlamasina imkan
yaratarak onlarin motivasyonunu saglamak,

Isgorenlerin gelisim, yeterlilik ve esneklik

arzularina seslenen 6rglt iklimini olusturmak.

Kadinlara gelisme, ilerleme firsati1 saglamak,
Kiiltiirel gesitliligi artirmak,

Kalitenin tamamlanmasinda yardimc1 olmak,
Vasfi yiiksek isgorenlerin Orgltte kalmasini
saglayarak, orgiitsel yetenegi gelistirmek,
Bireylere orgiit basamaklarinda ilerleme
imkan1 saglamak,

Bireylere kariyer yollar1 hakkinda bilgi
vermek ve kariyer basamaklarini gelistirmek.

Isgorenlere daha iyi is, iicret ve statii
olanaklar1 saglamak,

Isgorenlere kariyer firsatlar1 konusunda yol
gostericilik yapmak,

Isgdrenlere esit kariyer firsatlar1 saglamak ve
bu konuda kariyer danismanlig1 yaparak,
kendilerini daha iyi tanimalarini saglamak,
Farkl 6zelliklere sahip isgoren gruplari igin
farkli kariyer planlarinin gelistirilmesini
saglamak,

Isgorenlerin potansiyel giiglerinden daha
etkili bicimde yararlanilmasini saglamak,

Isgorenlerin is tatminlerini artirmak,

Calisma ortaminin ve iligkilerinin, orgiitle
igsgorenlerin biitiinlesmesini saglayacak bir
bi¢imde diizenlenmesini saglamak,

Is giicii planlamas islevine destek saglayarak,
oOrgiitiin ileride gereksinim duyacagi
nitelikteki iggdrenin zaman iginde
yetistirilmesini saglamak,

Orgiitiin misyonunu gergeklestirmesinde ve
vizyonuna ulagmasinda gerekli destegi
saglamak.

Kaynak: Aytag, 2005: 198-199; Diindar, 2010: 279.
2.3.3. Kariyer Gelistirme Uygulamalari

Orgutler, isgorenlerin kariyer gelisimine katki saglamak adina birtakim
uygulamalar1 tercih etmektedirler. Bu uygulamalarin gergeklestirilebilirligi ve
etkinligi, oOrgiitten Orgiite farklilik gOstermektedir. Bu noktada tek bir dogru
uygulamanin varligindan bahsetmenin mdmkin olmadiginmi belirtmekte fayda
gortulmektedir (Kirg1, 2007: 33). Bu agidan Orgutler; kariyer gelistirme amaciyla

kariyer haritalari, kariyer danismanligi, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri, kogluk,
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egitim ve gelistirme programlar1 (Aytag, 2005: 215-225; Kilig, 2008: 44-49) gibi

baslica uygulamalara bagvurmaktadir.

i. Kariyer Haritalari: Genel olarak bir 6rgit icinde bir isten digerine
ilerlemeyi saglayan bir ara¢c (Ergin vd., 2005: 32) olarak degerlendirilen kariyer
haritalari, bagka bir deyisle, tiim pozisyonlar1 iceren, pozisyonlar arasinda gecis
yollarinin net olarak belirlendigi bir 6rgit semasidir. Bu semada hangi pozisyondan
sonra hangi pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun igin gerekli deneyim ve
yetkinlikler, ag¢ik¢a belirlidir (Ayan, 2011: 193). Kariyer haritalari, 6rgit semasi
Uzerinde olusturulabilecegi gibi tablolar halinde de olusturulabilmektedir (Sahindz,
2006: 40).

Kariyer haritalari, orgiitin hedefledigi amaglara gore hazirlandiginda
isgorenlere onlerindeki kariyer firsatlarini bilme ve ona gore kendisini degerlendirme
hakki vermektedir. Kariyer haritalarinin olmadigi orgiitlerde isgorenler, yeterli
bilgiye sahip olamadiklar1 i¢in kariyer hedeflerine ulasabilmek adina hangi yolu

takip etmeleri gerektigini de bilememektedir (Askun, 2006: 49).

ii. Kariyer Damsmanhg: Isgorenlerin kariyerlerini gelistirmelerine yardimci
olmak adina orgiitlerce birtakim danigmanlik hizmetlerinden de yararlanilmaktadir.
Kariyer danigsmanligina daha ¢ok; yanlis kariyer se¢imi, kariyer se¢ciminde kararsizlik
ve eksiklik, iggorenlerin mevcut ilgileri ile kariyer se¢imi arasindaki tutarsizlik gibi
sorunlarin ¢oziimiinde ihtiya¢ duyulmaktadir (Ciftgi, 2010: 156). Bu baglamda
kariyer danigsmanliginin amaci, isgorenlerin meslekte ilerleme firsatlarini
arastirmasina yardimei olmak olup bu dogrultuda yapilan tiim planlanmis faaliyetler

kariyer danigmanligi olarak ele alinmaktadir (Kozak, 2009: 84).

Kariyer danismanhiginda yararlanilan iki yontem bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi formel damismanhiktir ki, bu tiir danigmanlik hizmeti, bir ekip ya da
danmigmanlik firmasindan almarak profesyonel olarak verilmektedir. ikinci ydntem
olan informel danigmanlikta ise hizmet Orgiit iginden bir birey tarafindan
saglanmaktadir (Kozak, 2009: 84). informel danismanlik hizmeti genellikle
orgiitlerce insan kaynaklar1 departmani dahilinde saglanmaktadir. Ancak mentor adi
verilen deneyimli baska departman yoneticileri de kariyer danigmanligi

yapabilmektedir. Mentor ya da bir bagka adiyla akil hocalari, 6zellikle geng yonetici
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adaylarina mesleki gelisimleri icin izlemeleri gereken yollar ve gelistirmesi gereken

beceriler konusunda yardimci olmaktadir (Sahindz, 2006: 42).

iii. Kariyer Rehberligi: Genel anlamiyla kariyer rehberligi, bireylerin ¢alisma
yasami ve 0grenme yollar1 konusunda plan yapmalar1 ve karar vermeleri gerektigini
Ogretme amacini giiden sistematik bir yaklasimdir (Aksoy, 2008: 65). Kariyer
rehberligi, kariyer danigmanliginin tamamlayici bir unsuru olarak (Ozdemir ve Aras,
2015: 111), mesleki gelisimleri i¢in bireylere hangi kitaplar1 okumalari, hangi
kurslar1 almalari, belirli yetenekleri gelistirmek i¢in hangi danigmanlarin 6nerilerini
dinlemeleri gerektiginin sOylenilerek; onlara kariyer olanaklari ve orgiit igi-dis1

egitim olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek yol gosterilmesidir (Erglin vd., 2005: 33).

Kariyer rehberi, bireyleri gelistirmeli; onlarin faaliyetlerini desteklemeli ve
kisa donem performanslari ile uzun donemli hirslar1 arasindaki gerilimi yonetmeye
yardimc1 olmalidir (Deniz ve Unal, 2007: 105). Bunun yaninda kariyer rehberligi
yapacak bireyin; basarili, isini 6nemseyen, orgiit iginde her konuya hékim olan etkin
egitici rollnl oynamasi gerekmekte ve orgiit igerisinde bireyleri yoénlendirmede

liderlik 6zelliklerinin mevcut bulunmasi gerekmektedir (Koger, 2015: 39).

iv. Kariyer Merkezleri: Degerlendirme merkezi olarak da bilinen Kkariyer
merkezleri, orgltlerdeki kariyer gelistirme siirecini baslatmak icin destek saglayan,
isgorenlerin  kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan ve egitim-
danigsmanlik hizmeti veren orgiit i¢i birimlerdir. Bu merkezler kariyer danismanligi
ve kariyer rehberliginin gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis bir

seklidir (Ciftci, 2010: 156).

Kariyer merkezleri, genelde isgorenlerin kariyerlerini yonetmek ve departman
yoneticilerinden elde edilen bilgileri degerlendirmek amaciyla kurulmaktadir. Bu
merkezlerde; grup ¢alismalari, kurslar diizenlemek, is gerekleri ve kariyer firsatlari
hakkinda isgorenleri bilgilendirmek, beceri ve yetenek testleri uygulamak, is basi ve

is dis1 egitimler diizenlemek gibi faaliyetlere yer verilmektedir (Kozak, 2001: 98).

v. Kocluk: Kariyer gelistirme uygulamalarinin en yenisi (Tung ve Uygur, 2001:
105) olan kocluk, orgutlerde farkli diizeylerdeki hedeflere ulasilmasi igin uygun
ortam ve sartlarin olusturulmasini saglayan ve g¢esitli tlrleri olan yoOnetsel bir
eylemdir (Ozdemir ve Aras, 2015: 111). Koclugun odak noktasimin birey, grup ya da
takim  oldugu  belirtilmekle  birlikte  kog, kocluk  streci icerisinde
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saglayici/kolaylastirict ve yol gosterici (Kalkavan, 2014: 6) olarak nitelendirilmekte;
yoneticilerin yonetsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini
giiclendirmek igin gérevlendirilen 6rgiit dist bir danisman (Kilig, 2008: 47) olarak
tammmlanmaktadir. Kog, Kkariyeri etkileyebilecek tim faktorlerle ilgili fikirler
gelistirmekte; isgdrenin performansini ve imajini gelistirici ¢aligmalar yapmakta;
yeteneklerin kesfedilmesini saglamakta; giiclii yanlar ve gelistirilmesi gereken
ozellikleri saptamaktadir (Deniz ve Unal, 2007: 106). Bir baska anlatimla koglar,
yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danigsmanlaridir. Bu bakimdan kogluk,
orgltlerin gelecekte en fazla kullanacaklari kariyer yonetimi tekniklerinden bir

olarak degerlendirilmektedir (Soysal, 2006: 16).

Kocluk, genelde farkli ilgi alanlarindan farkli yetenek ve deneyimlere sahip
bireylerin birlikte ¢alismalarini ve birbirlerini ortak olarak gérmelerini hedefleyen bir
lider-izleyici iliskisidir. Buradaki temel hedef, var olan potansiyeli kullanarak bireyin
oniindeki engelleri asmasiyla kendi verimliligini arttirmasini saglamaktir. Bu hedef
saglanirken ise orgutin hedef ve stratejileri, daima 6n planda tutulmaktadir. Bundan
dolay1, duruma gore degisebilen kogluk gereksinimi, 6rgiit yonetimine danisilarak ve

Orgutiin somut hedefleri goz oniine alinarak belirlenmektedir (Cinar, 2006: 3).

vi. Egitim ve Gelistirme Programlari: Egitim ve gelistirme programlari,
isgorenlerin yetkinliklerini gelistirme amaciyla bilgi, beceri ve davraniglarda istenen
yonde degisiklik yaratan faaliyetlerdir (Ayan, 2011: 195). Bu programlar, egitim
gormiis 1sgoreni, onceden belirlenmis hedeflere ulagtirmak i¢in yapilan egitim
etkinliklerini kapsamaktadir. Orgiitlerde degisik isimler altinda degisik icerikli pek
cok egitim programi uygulanmaktadir. Egitim ve gelistirme programlari, Orgiitte
ihtiya¢ duyulan niteliklerin gelistirilmesi i¢in farkli konularda olusturulmakta olup
(Calik ve Eres, 2006: 118) bu programlari; oryantasyon egitimi, teknik beceri egitimi
ve yonetsel beceri egitimi olarak ii¢ sinifa ayirmak miimkiindlr (Aytag, 2005: 222).

Oryantasyon egitimi, bir¢ok orgiit tarafindan sunulmakla birlikte yeni
isgorenlerin orglite, islerine ve meslektaslarina planh bir sekilde alistirilmasidir. Bu
egitim, Orgiitiin insan kaynaklar1 departmanindaki yetkililer ile orgiit i¢indeki diger
yoneticilerin isbirligini gerektirmektedir (Mathis ve Jackson, 2008: 277). Temel
beceri egitimi; 0zellikle rekabetin yiiksek oldugu orgiitlerde diger orgiitlerden daha

ustiin olabilmek, cagi yakalamak, isgorenlere yeni bilgi ve beceriler kazandirmak ve
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teknolojik gelismeleri takip ederek, bunlar hakkinda isgorenleri bilgilendirmek
amaciyla verilen egitimi nitelemektedir (Kilig, 2008: 49). Yonetsel beceri egitimi ise
yOneticilerin sahip olmasi gereken becerilerin artirilmasini amaglayan bir egitim ve
gelistirme faaliyetidir. Orgiitiin sartlarinin  tartisildigi kisa seminerler ya da
universitelerce verilecek belli zaman siireli yoneticilik gorevini gelistirme kurslari,
bu egitim faaliyetleri kapsamindadir (Aytag, 2005: 222).

Calismanin bu kismina kadar kariyer kavrami ve kariyer yonetimi sistemi
bilesenleri genel bir bakis agisiyla ele alinmistir. Ancak gerek hizmet Uretilen ve
sunulan turizm sektort gibi bazi sektorlerin kendine 6zgii zorlayict o6zellikleri
(calisma sartlari, g¢aligma siireleri gibi), gerek bireylerin kisisel ozellikleri (yas,
cinsiyet, medeni durum, sektor tecriibesi/tecriibesizligi gibi), gerekse de yonetim
zafiyetleri, bireylerin  kariyerlerinde  sorunlarla  karsilasmalarina  neden
olabilmektedir. Bu noktadan hareketle caligmanin izleyen kisminda kariyerde

karsilasilan birtakim sorunlar {izerinde durulmaktadir.
3. KARIYER SORUNLARI

Cagimiz sartlari, hem Orgutler hem de isgorenler agisindan Galisma
iliskilerinde ve bigimlerinde 6nemli degisiklikler yaratmustir. Orgiit yapilarindan,
calisma saatlerine; is glivencesinden, kariyer tercihlerine kadar bir¢ok konuda
geleneksel yaklasimlardan uzaklasilmistir. Konu bireysel acidan ele alindiginda,
isgorenlerin kariyerleriyle ilgili birtakim giincel sorunlarla kars1 karsiya kaldiklari
gorilmektedir (Dundar, 2010: 289). Sorunlar; cinsiyet, is-aile dengesi kaynakli
olabilecegi gibi, becerilerin yitirilmesi gibi kariyerinin ¢esitli asamalarinda bireylerin

karsisina ¢ikan sorunlar olabilmektedir (Kagnicioglu, 2014: 118).

Bu sorunlar; ay 15181 sorunu, ¢ift kariyerli esler, ¢ift kariyerlik, cam tavan,
kariyer (gercek) soku, beceri ve yetenek eksikligi (yetenek demodeligi) ve kariyer
platosu seklinde siniflandirilmaktadir. Bu dogrultuda s6zi edilen sorunlar, asagida alt
basgliklar halinde incelenmekte; ¢alismanin temel konusunu olusturmasi nedeniyle
kariyer platosu ise c¢alismanin izleyen kisminda ayri1 bir baslhik olarak ele

alinmaktadir.
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3.1. AY ISIGI SORUNU

Bir orglte baglh olarak calisan bireyin; gelir yetersizligi, deneyim kazanmak,
yeni beceriler kazanmak gibi amaclar ile 6rgut disinda kendi hesabina ¢alismasi, ay
15181 sorunu olarak tanimlanmaktadir (Sahindz, 2006: 25). Ay 15181 kavrami; diizenli
istihdam icerisindeki bireyin, ¢alisma saatleri diginda haftada 12 saat ya da daha fazla
bir siire baska bir iste ¢alismasinmi ifade etmektedir. Ay 15181 sorununa; yabanci dil
Ogretmenlerinin 6zel ders vermesi, bir 6n biiro elemaninin turist rehberligi yapmasi
(Kozak, 2001: 139), hemsirelerin para karsiliginda gece saglik kuruluslarinda 6zel
nobetler tutmast ya da bireylerin bir iste ¢alisirken kendisine ait kiigiik bir igletme
agmasi gibi aktiviteler 6rnek olusturabilmektedir. Boyle bir durum, bireyin kendini
asirt derecede yormasina, isine olan ilgisinin azalmasina ve performansinin
diismesine yol agmaktadir. Giiniimiizde Ozellikle maddi yetersizlikler nedeniyle

bircok bireyin ikinci iste ¢alistig1 goriilmektedir (Ozler, 2013: 133).

Yaygin bi¢gimde ek is olarak bilinen bu durumun nedeni, bireyin yaptigi isten
elde ettigi kazancin yetersiz oldugu (Ozdashi ve Arslan, 2009: 155) seklinde
yorumlansa da boyle bir aktiviteye birey, daha ¢ok is giivenligi icin ihtiyag
duymaktadir. Ayrica esas isten ayrilma doneminde bu ikinci is, bireyin issiz
kalmasinit 6nlemektedir. Bunun bir kariyer engeli olmasi ise temel iste kullanilmasi
gereken enerjinin diger bir iste kullanilmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum
bireylerde diisiikk performansa, ise ge¢ gelmeye, erken ayrilma ya da devamsizliga ve
is sadakatini azaltmaya yol agtigi iddiasiyla yoneticiler tarafindan pek kabul
gormemekte ve iki iste isgorenlerin Orgut icindeki Kkariyer ilerlemeleri
engellenmektedir. Bu durumun getirdigi diger bir sorun ise bireyin yaptig1 her iki isi
de aym1 onemde gormesi ve ¢ift kariyerli bir ilerleme kaydetmeye cabalamasidir

(Deniz, 2014: 27).

Ay 15181 sorununu ¢bzmek ya da en aza indirmek konusunda o6rgutlere blyuk
gorevler diismektedir. Isgorenlerine iyi olanaklar saglayan, onlarmn ek bir iste
calismasina gerek duymayacak diizeyde tatmin edici bir {icret politikasi izleyen ve
isgdreninin ig glivenligine 0nem veren Orgutlerde, bu tlr bir sorunla karsilasiimasi
ihtimal dahilinde gorilmemektedir (Askun, 2006: 32).
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3.2. CIFT KARIYERLIK

Kariyerdeki bir diger sorun olan ¢ift kariyerlik, bireyin birden fazla uzmanlik
alanina sahip olmasi (Aydin, 2007: 74), diger bir deyisle, bireyin aymi anda iki
kariyere birden sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Ozellikle birden fazla iste
calisan bireyler agisindan, her iki is de belli bir uzmanlik ve deneyim gerektiriyor ise
ve her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer olanagi sagliyorsa, s6z konusu

bireylerin ¢ift kariyerli oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Aytag, 2005: 276).

Bireylerin ¢ift kariyer yapmasina yonlendiren en 6nemli neden, iki alanda
unvan yapmak istemeleridir. Ancak bireyler her ne kadar iki farkli alanda deneyim
ve bilgi sahibi olmak isteseler de, farkli kariyer alaninda ilerlemek, bireylerin tek bir
alanda uzmanlasmasini engellemektedir (Kisioglu, 2015: 40). Sonug olarak bireyin
iki farkli kariyerde ilerlemeye calisarak performansini diisiirmesi ve her iki iste de
istedigi basarty1 yakalayamamasi, bireyin moral ve motivasyonunu da olumsuz
etkilemektedir (Ozler, 2013: 133). Burada bireyin, daha ¢ok ilgi duydugu kariyer
basamagini belirleyerek, o alanda ilerlemeyi secmesi, bireyi basariya gotiirecek ve

bireyin is tatmini ve motivasyonunu artiracaktir (Diindar, 2010: 290).
3.3. CIFT KARIYERLI ESLER

Ik olarak 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve Robert Rapoport tarafindan
ortaya atilmis olan ¢ift kariyerli aile terimi, “calisan iki esin kendi Kkariyer
hedeflerinin pesinde kosmasi” seklinde tanimlanmaktadir (Aytag, 2005: 270). Cift
kariyerli esler, asagida belirtilen gruplarda toplanabilmektedir (Kilig, 2013: 189):

- Aym oOrglitte ayn1 kariyeri izleyen ve galisan esler (A isletmesinde her iki esin
de uzman olarak ¢aligsmasi gibi),

- Ayni Orgitte calisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler (Ayni iiniversitede
calisan bir ekonomi profesori ile ayni tiniversitedeki tip doktoru es gibi),

- Ayn orgutlerde calisan fakat kariyer hedefleri benzeyen esler (A isletmesinin
insan kaynaklar1 departmanindaki ticret uzmani ile B isletmesinde insan
kaynaklar1 departmanindaki endiistriyel iligkiler uzmani gibi),

- Ayn orgltlerde galisan ve Kkariyerleri birbirlerine benzemeyen esler (A
isletmesinde calisan bir kimyager ve B isletmesinde calisan insan kaynaklari

sefi gibi).
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Yukarida belirtilen gruplarin her biri i¢in de ¢ift kariyerli eslilik, eslerin 6zel
yasamlarinda oldugu gibi caligma yasamlarinda da birtakim sorunlara yol
acmaktadir. Her iki taraf da kendi kariyer yolunda, ¢izdigi hedefler dogrultusunda
ilerlemeyi planlamaktadir. Bazi1 durumlarda, yollar1 ¢akismakta ve herhangi birinin
kariyerinin devami, digerinin kariyerine engel teskil edebilmektedir. Ote yandan,
ozellikle kadin agisindan, ¢ocuk ve benzeri ailevi sorumluluklar da kariyer siirecinde

etkili olabilmekte, bir engel yaratabilmektedir (Diindar, 2010: 290).

Unutulmamalidir ki, isgbéren olarak kadinlarin sayisi 0zellikle mesleki
kariyerlerinde artmaya devam ederken, cift meslek sahibi eslerin sayisi da
artmaktadir. Ayrica ¢ift kariyerli eslerin kariyer gelisimi sorunlarmin, mimkin
planlama ile ilgilenmek, birisi 6rgut tarafindan istihdam edilmediginde dahi basariy1
artirabilmektedir (Mathis ve Jackson, 2011: 300-301). Buna ek olarak orgutlerin,
isgorenleri ¢alisma yasam dengesini koruma konusunda desteklemesi; isgorenlerin
izin taleplerine olumlu yaklasmasi; mesai saatlerinin asilmamasina dikkat edilmesine
yonelik alacagi tedbirler, bu sorun ic¢in diger ¢6ziim Onerileri arasindadir (Tiirkay,

2015: 414).
3.4. CAM TAVAN

Cam tavan, ilk olarak 1970’lerde Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya
cikan; kadinlan iist diizey yonetici pozisyonlarindan engelleyen tutum ve oOrgiitsel
Onyargilar tarafindan olusturulan goriinmez yapay engelleri tanimlamak igin
kullanilan bir terimdir (Wirth, 2001: 1). Cam tavan, engelleri resmi olarak
gorinmeyen kdltdrel, sosyal ve psikolojik kodlar1 olan temelde cinsiyet farkliligina
dayanan bir olgu olarak diisiiniilmektedir (Er ve Adigiizel, 2015: 166). Literatiirde
yaygin bagka bir tanima gore cam tavan, kadinlarin iist diizey ydnetim pozisyonlarina

gecemedikleri durum olarak agiklanmaktadir (Mathis ve Jackson, 2011: 300).

Cam tavan, aslinda kadinla birlikte anilsa da ¢esitli farkliliklar ve 6zellikle
kurumsal kiiltiirlerin etkisi altinda birtakim 6zelliklerinden dolay1 siniflandirilan tiim
bireylerin istihdamda ve {ist diizey pozisyonlara ulagmasinda karsilastiklar
gorinmez engellerdir (Tahtalioglu, 2016: 91). Bu tanimda belirtildigi tlizere cam

tavan kavrami, sadece kadinlarla sinirlandirilan bir kavram degildir. Erkeklerin de
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tipki kadinlar gibi gelisimleri sirasinda engellerle karsilasma durumlari da cam tavan
ile aciklanabilmektedir. Ancak kadinlarin ¢alisma yasaminda yasadiklari engeller,
daha biiyiik boyutlarda oldugundan (Cetin ve Atan, 2012: 125) dolayi, konunun

izleyen kisminda kadinlara yonelik cam tavan sendromu tizerinde durulmaktadir.

Orgitlerde kadinlarin karsilastiklar1 cam tavanin ii¢ boyutu bulunmaktadir.
Cam tavanin bu ii¢ boyutunu olusturan ii¢ temel engel vardir. Kadinlar bu engeller
dogrultusunda kariyer gelisimlerini belirlemektedir (Aycan, 2004). Bu engeller

asagidaki tablo dahilinde 6zetlenmektedir.

Tablo 6. Can Tavan Olusumuna Neden Olan Engeller

Erkek Yoneticiler Tarafindan
Konulan Engeller

Kadin Yoneticiler Tarafindan
Konulan Engeller

Bireyin Kendi Kendine
Koydugu Engeller

- Tarafsizlik ilkesi,

- Cinsiyet korliig,

- Koruma, kollama i¢giidusi
(pozitif ayrimeilik),

- Kadinlara yonelik 6nyargilar,

- Kadinlarla kurulan iletigim
zorlugu,

- Giict elde tutma istegi.

- Tarafsizlik ilkesi,

- Cinsiyet korliigii,

- Koruma, kollama i¢gudusi
(pozitif ayrimeilik),

- Kendini referans alma
yanilgist,

- Kralige ar1 sendromu,

- Cok boyutlu kiyaslama, ¢cok
boyutlu kiskanglik,

- Kadinlara yonelik onyargilar,

- Erkekler gibi diisiinerek,
onlardan biri oldugunu
gosterme cabasi.

Cinsiyet rollerine iliskin
tutumlar,

Toplumsal degerleri
sorgulamadan igsellestirmek,
Is-aile ¢atismasi ve sugluluk
duygusu ile baga ¢ikamamak,
Kendini gelistirme, kosullart
degistirme istegi, inanc1 ya da
imkan1 olmamak,

Sistemin
degistirilemeyecegine
duyulan inang,

Sistemi destekleme
zorunlulugu hissetmek,
Kariyerde ylkselmeyi tercih
etmemek, kariyer yonelimli
olmamak,

Kariyerde ylkselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarini goze
alamamak.

Kaynak: Aycan, 2004.

Tablo 6’da belirtilen erkek yoneticiler tarafindan konulan engellerden en

onemlisi, kadinlara yonelik 6nyargilardir. Cogu negatif olan bu 6nyargilar, kadinlarin
verilen st diizey isleri yapamayacagina dair goriisleri icermektedir. Bunun yaninda
daha ¢ok erkek yoneticilerin koydugu engeller tartisilirken kadin yoneticilerin
koydugu engeller goz ardi edilmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan konulan
engellerden en onemlilerinden biri, kendini referans alma yanilgisidir. Bu yanilgi
“ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayn1 sekilde gelebilir, 6zel bir ¢cabaya gerek

yok” mantig1 seklindedir. Diger dnemli engel ise kralige ar1 sendromudur ve bu
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sendrom, Ust yonetimde goriilen tek kadin olmanin bir basar1 ve ayricalik gostergesi
oldugu inanc1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007: 119). Bunlarin
yaninda tabloda goriildiigii tizere kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna
yukselme konusunda kendi kendilerine koyduklar1 engellerin azimsanmayacak kadar

fazla olusu dikkat cekmektedir.

Engellerin asilmasi, toplumda kadinin yerini belirleyen degerlerin, kadini
calisma yasamina girmede cesaretlendiren bir iklimi destekleyici hale gelmesiyle
miimkiin olmakla birlikte (Ogiit, 2006: 75) glinimiiz ekonomik sartlarinda 6rgitler,
becerikli ve Uretici her yoneticiye ihtiya¢ duymaktadirlar. Kadin ve erkek
isgorenlerine esit firsat sunan Orgutler, en yetenekli isgérenleri biinyesine cekerek,
rekabet avantaji saglayacaktir. Bu nedenle orgiitler tarafindan kadin isgorenler,
potansiyel bir yonetici olarak gorilmeli ve ilerlemesi icin gerekli imkanlar
saglanmalidir (Mizrahi ve Araci, 2010: 155).

3.5. KARIYER (GERCEK) SOKU

Bireyler ¢alisma yasamina adim attiklarinda onlar icin genellikle yeni ve
mutlu bir silire¢ baslamis olmaktadir. Ancak yeni ise baslayan birey i¢in bu asama,
kendi kariyer beklentileri ile Orgiitiin is talepleri arasinda ¢eliskiye diismesi nedeniyle
oldukg¢a zor ve umut kirict da gegebilmektedir (Ciftgi, 2010: 144). Yeni bir is; yeni
calisma arkadaslari, yeni bir orgiit kiiltiirli, yeni bir ¢alisma diizeni ve yeni iliskiler
anlamina gelmektedir. Bir Orgutte yeni c¢alismaya baslayan bireyin, beklenilen
performansi kisa silirede gosterebilmesi, yeni i ortamina kisa siirede adapte olmasi
durumunda gerceklesebilecek bir olaydir. Oysaki caligma yasamina yeni baslayan
¢ogu birey icin en énemli sorunlardan biri, kariyer (gercek) sokudur (Karakas, 2014:
12).

Kariyer (gercek) soku, egitimsel hazirliktan sonra bireyin meslege
basladiginda deneyimledigi tepkiyi tamimlamak igin kullanilan bir terimdir (lleri,
2007: 1). Kariyer soku, yeni isgorenin yeni isinden ne bekledigi ile yeni iste
karsilastigi  gergeklikler arasindaki fark (Kocabacak, 2010: 20) secklinde
tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle, bireyi ger¢eklik soku yasamaya, bireyin ve
orgltun gergekei olmayan beklentileri itmektedir (Bakioglu ve Uygur, 2006: 27).
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Buyuk beklentiler ile ise baslayan birey, ¢alisma yasaminin Kitaplarda
okudugu ya da arkadaslar1 ve 6gretmenlerinden 6grendigi gibi olmadigini goriince
biylk bir hayal kirikligi sonucu kariyer (gercek) soku yasamaya maruz kalmaktadir.
Bu sok, bireyin ilerleyen yillarda ¢alisma yasamini olumsuz yonde etkilemektedir.
Bu donemin yumusak atlatilmasi, ilerleyen yillardaki verime ve is tatminine onemli
katkilar saglamaktadir (Ozen, 2011: 88). Aksi takdirde kendi egitimi, tutumu, kisiligi
gibi 6zellikleri ile icine dahil oldugu o6rgiit yapisinin uyusmadigini goren bireyin, is
tatmini diismekte ve olanaklar ¢ergevesinde kendine baska is aramaya baslamaktadir.
Bu, Orgut icin de istenmeyen bir durum olmakla birlikte 6rgltin isgéren secim

stireciyle ilgili bir sorunun oldugunun da gostergesidir (Diindar, 2010: 291).
3.6. BECERI VE YETENEK EKSIKLIGI (YETENEK DEMODELIGI)

Yetenek demodeligi seklinde de belirtilebilen bu sorun, bireylerin zaman
icerisinde bazi1 beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur. Bir bagka deyisle,
sahip olunan beceri ve yeteneklerin, artik kullanigsiz ve degersiz hale gelmesidir
(Tuncer, 2012: 226).

Bireyin yaslanmasi, bazi beceri ve yeteneklerini Yyitirmesine neden
olabilmektedir. Bu noktada gilinimiiziin hizli teknolojik degisimlerine ayak
uyduramayan bireyin mevcut beceri ve yetenekleri, énemsiz hale gelmektedir.
Isgorenlere yeni beceri ve yetenekler kazandirilmas: konusunda orgutlere 6nemli
gorevler dismektedir (Sahindz, 2006: 26). Cunkl bu durum, bireyin yaslanma stireci
icinde kendiliginden meydana geldigi gibi Orgutsel nedenlerden de
kaynaklanabilmektedir. Bu dogrultuda s6zii edilen bu gorevlerden bazilarini; kariyer
danismanlhigr aracilig ile yapilan performans degerleme, orgiitsel yedekleme, egitim
ve gelistirme faaliyetlerinde bulunma olusturmaktadir. Ayrica bu soruna yonelik
diger bir faaliyet, ek kariyer merdivenleri olusturmaktir. Orgiit tarafindan, en alttan
en iste uzanan merdiven basamaklarinda duraklamaya giren bir bireye yeniden
liderlik sorumlulugunun verilecegi 6zel gérevler olusturulabilir. Bu durum da bireyin
kotu yonlerini azaltacak, gucli yonlerini ortaya ¢ikartacak yeni bir gorev anlamina
gelmektedir (Aytac, 2005: 285).
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4, KARIYER PLATOSU

Her bireyin her zaman daha fazla gelisme ve ilerleme kaydetmesi mumkin
olmayabilmektedir. Bireyin bazi nedenlerden (sahip oldugu birtakim yetenek ve
beceri eksiklikleri, orgiitsel sartlarin sinirh firsatlar sunmasi gibi) dolayr ayni islerde
ya da pozisyonlarda kalmasi ve ilerleme sanslarinin diisiik olmas1 miimkiindiir. Daha
fazla ilerleme sansinin belirli bir zaman dilimi igerisinde diisiik oldugu bu nokta,

“kariyer platosu” olarak degerlendirilmektedir (Irmis ve Bayrak, 2001: 184).
4.1. KARIYER PLATOSU KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Kariyer platosu kavramini tanimlamadan 6nce kavramin igerdigi “plato”
kelimesine dikkat cekmek gerekmektedir. Turkcede plato kelimesinin karsilig1 olarak
“diizlesme”, “durgunluk” ve “duraklama” gibi kelimeler kullanilmaktadir. Bu
baglamda degerlendirildiginde, literatirde “kariyer diizlesmesi” ve “kariyer
durgunlugu” seklinde de ifade edilebilen kariyer platosu, kisaca bireyin kariyerinin
bir noktasinda yiikselme potansiyelinin gegici ya da kalici olarak yok olmasi durumu

olarak ele alinmaktadir (Eryigit, 2000: 119).

Tremblay, Roger ve Toulouse (1995), kariyer platosu kavraminin tim
diinyaca kabul gérmiis evrensel bir tanimi bulunmadigim ifade etmektedir. Bununla
birlikte kariyer platosunun istihdamdaki istikrar ya da mobilite eksikligiyle iliskili
oldugunu one siiren bazi arastirmacilarin aksine ¢ogu arastirmaci tarafindan kariyer
platosu, “orgiitiin i¢inde ve disinda yiikselme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu
zamandaki bir kariyer noktasi” olarak tanimlanmaktadir. Zira digerlerine gore ise
kariyer platosu “bireylerin artik orgiite beklendiginden daha fazlasim
veremeyecekleri karar vericiler tarafindan degerlendirildiginde ya da bireylerin
biiyliik sorumluluklar elde etme olasiliklarinin ¢ok diisiik olmasi durumu” olarak
kabul gormektedir. Chao (1990) kariyer platosunun, bireylerin yiikselme olasiliginin
diisiik oldugu belirli bir zaman dilimi agisindan objektif olarak tanimlanamayacagini;
buna karsilik temelinin, sadece kisinin kendi kariyerindeki gelecegine yonelik algisi
tizerine degil; siibjektif davraniglara dayali olarak degerlendirilmesinin daha uygun

oldugunu kabul etmektedir (Lemire, Saba ve Gagnon, 1999: 376-377).

Ilgili literatiirde kariyer platosu kavramina yonelik yapilan ilk tanimlamanin

1977 yilinda Ference, Stoner ve Warren tarafindan One siiriildiigii ortaya
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konulmaktadir (Allen, Russell, Poteet ve Dobbins, 1999: 1114; Lentz ve Allen, 2009:
361; Ornstein ve Isabella, 1993: 253). Yapilan bu tanimlamada Ference vd. (1977)
kariyer platosunu, “kariyerde daha fazla hiyerarsik yukselme ihtimalinin ¢ok diisiik
oldugu nokta” olarak ifade etmekle birlikte kariyer platosunu ayrica kisisel ve
orgltsel plato olarak iki tire aywrarak agiklamaktadir. Kisisel platolagsmay1
isgorenlerin gelecekte yukselmeleri icin yetenek ya da motivasyon eksikligi
olustururken, Orgutsel platolasmayr bir kurulustaki firsat eksikligi meydana
getirmektedir (Duffy, 2000: 229). Nitekim bilindigi iizere bir orgiitte isgérenlerin
sadece %1’i en tepe noktaya erisebilirken diger %99°u geride kalmaktadir. Bu ¢esit
bir platodaki kritik gergek, isgdrenin becerileri ve esas degerleri ile ilgili yapacak bir
seyin olmamasidir. Bu, Orgit diizeninin dogal ve kacinilmaz bir sonucudur. Orgitiin
yapisindan kaynaklanarak platoya ulasan ¢ogu isgoren, bunun yanhs bir sekilde
kisisel basarisizliklarinin isareti olduguna inanmaktadir (Leibowitz, Kaye ve Farren,

1990: 29).

Bardwick (1986) ise kariyer platosunu “yapisal plato”, “iceriksel plato” ve
“yasam platosu” olarak {ii¢ tiire ayirmaktadir. Yapisal plato, orgltlerin piramitsel
yapis1 nedeniyle yiikselmelerin yok olmasi sonucunda meydana gelmekle birlikte bu
yonuyle Ference vd. (1977) tarafindan 6ne siiriilen orgiitsel platoya benzemektedir.
Iceriksel plato, bireylerin islerini Gok iyi bilmeleri ve islerin sikict hale gelmesi
durumunda olusmaktadir. Yasam platosu ise isine bagli bireylerin c¢alismalarinda
kendilerini basarisiz hissetmeye basglamasi ve bu duygunun durgunluga ve hayatin
icinde sikigip kalmaya yayilmasi sonucunda olugmaktadir (Burke ve Mikkelsen,
2006: 691-692).

Tremblay vd. (1995: 222) ise “nesnel plato” ve “0znel plato” olmak lzere
kariyer platosunu iki tiire ayirmaktadir. Nesnel plato, yapisal ve gozlemlenebilir
unsurlardan olusarak, genellikle kidem ya da maas esas alinarak Olgiilmekteyken,
Oznel plato isgdrenin kariyerinin gelismeye devam edecegi ihtimalinin digiik
olduguna iliskin duygusunu ifade etmektedir (Godard, Fouque, Gollety ve Flanchec,
2015: 337).

Stoner, Ference, Warren ve Christensen (1980) bunlarin disinda “basarili
plato” ve “basarisiz plato” olmak tizere iki 6nemli kariyer platosu arasinda yararli bir

ayrim yapmayl Onermektedir. Basarisiz kariyer platolagsmasi, tatmin edici bir
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duzeyde gorevleri yerine getirememeye karsilik gelmekte; basarili bir kariyer
platolasmasi, bunun aksine tatminkar bir dizeyde isleri gerceklestirmeyi ifade
etmektedir (Burke ve Mikkelsen, 2006: 691-692).

Tiim bu sayilan kariyer platosu tiirlerinden hareketle, bir kisinin herhangi bir
zamanda birden fazla tiiriin etkisi altinda kalmas1 miimkiindiir. Aslinda bir tiir kariyer
platosu, baska bir kariyer platosu tiriine de neden olabilmektedir. Ornegin, kariyer
ilerlemesiyle oynanmis (yapisal plato) bir satis elemani, kendini sonunda isinden
koparilmig (icerik platosu) ve sikilmis (yasam platosu) hissedebilmekte ve boylece
durum vyetersiz performans degerlendirmesiyle sonuglanmaktadir (Peterson ve Jun,
2007: 19).

Ilgili literatiir incelendiginde, genel ve yaygin olarak ¢ogu arastirmaci
tarafindan farkli terimlerle kullanilmasina ragmen ayni ana temaya atifta bulunan
belirlenmis iki tiir Kariyer platosu mevcuttur. “Dissal plato” olarak genellenebilecek
olan ilk plato tird, genellikle 6rgiit ya da gevrenin bir sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Arastirmacilar tarafindan bu plato tiirii; “yapisal plato” (Bardwick, 1986), “drgitsel
plato” (Evans ve Gilbert, 1984; Ference vd., 1977) ve “hiyerarsik plato” (Veiga,
1981; Milliman, 1992) gibi farkl1 ifadeler ile ele alinmaktadir. ikinci plato tiirii ise
bireyin algisii ifade etmektedir. “Igsel plato” olarak degerlendirilen bu plato tirl
aragtirmacilar tarafindan; “iceriksel plato” (Bardwick, 1986), “kisisel plato” (Ference
vd., 1977; Near, 1980; Stout, Slocum ve Cron, 1988) ve “is igerikli plato” (Milliman,
1992) seklinde farkli isimlendirmeler ile ortaya konmaktadir (Crockford, 2001: 4-5).

4.2. KARIYER PLATOSUNDAKI ISGORENLERIN OZELLIKLERI

Gunumuzde birgok yonetici, kariyer platosu tanimina uygun hareket eden
bireylerle kars1 karstya kalmaktadir. Orgiitsel basariyla ulasabilmek icin
yoOneticilerin, kariyer platosu asamasinda bulunan bireylerin davranigsal 6zelliklerini
bilmeleri; nihayetinde belirli bazi davranigsal 6zellikleri gosteren isgdrenlerin kariyer
platosu asamasina girmis olabileceklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir. Bu
noktada Kariyer platosuna girmis isgorenlerdeki birtakim ortak ozellikleri (Savery,
1990) incelemenin, kariyer platosuna girmis isgdrenlerin taninabilmesine ve farkina

varilabilmesine fayda saglayacag: diisiiniilmektedir (ishakoglu, 1993: 61).
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Aragtirmanin izleyen kisminda kariyer platosuna girmis isgorenlerin ilgili
birtakim ortak ozellikleri (yasi, ¢alisma siiresi, gorev yeri, ¢alisma saatleri, kariyer
gelistirmeye yonelik tutumu, saglik, is giivenligi, yaptigr isin miktar1 ve kalitesi,

elestirel ortamlara dayaniklilig) ele alinmaktadir.

i. Isgorenin Yasi: Bircok demografik degiskenin kariyer platosu ile iliskili
oldugu disiiniilmektedir ki, yas da bu degiskenler arasinda degerlendirilmektedir.
Bakildiginda kariyerlerinin  plato doénemlerinde olan isgorenlerin, platoda
bulunmayan isgorenlere kiyasla daha yasl olduklar1 gortlmektedir (Allen, Poteet ve
Russell, 1998: 161; Savery, 1990: 48; Near, 1985: 183; Tremblay ve Roger, 1993:
415). Ogzellikle orta yas donemine gegen bireyler, artik gen¢ olmadiklarini fark
ettiklerinde olaylara kars1 baska tiirlii tepkiler vermeye baslamaktadir. Bu durumdaki
bireyler, kendilerinin kim olduklarini; simdiye kadar ne yapmis olduklarini;
gelecekten beklentilerini; edindikleri tecribelerle orantili olarak yaptiklar islerin
yapmas1 gerektikleri isler olup olmadigini; kariyer segimlerinin dogrulugunu ve
kariyer gelisimi agisindan bulunduklar1 pozisyonlarin uygunlugunu sorgular duruma
gelmektedir. Bu sorgulamalar igerisinde olusacak her tiirlii olumsuz diisiince ve
yargi, bireylerin kariyer platosuna girmelerine neden olusturmaktadir (Ishakoglu,
1993: 62-63).

ii. Isgorenin Aym Iste Cahsma Siiresi: Calisma siireleri karsilastirildiginda
kariyer platosu asamasinda bulunan bireylerin plato asamasinda bulunmayan
bireylere kiyasla ayni 6rgiit biinyesinde daha uzun siiredir ¢alistiklar1 gériilmektedir
(Savery, 1990: 47). Bununla birlikte bireylerin kariyer platosunda olduklarinin tespit
edilmesinden 6nce aynmi konumda ne kadar siireyle c¢alismasi gerektigine dair
arastirmacilar arasinda bir goriis birligi bulunmamaktadir (Choy ve Savery, 1998:
393). Ancak uzun bir siire ayni iste ¢alisma durumu, zamanla yapilan isin tiim
gereklerini bildigini zannetmek, en iyisinin kendisi oldugunu diisiinmek gibi
diisiinceler neticesinde birey tarafindan kendi bireysel gelisimine yonelik olarak
yapilmasi1 gereken faaliyetlerin yapilmamasma ve dolayisiyla da kariyer platosu

asamasina girilmesine neden olabilmektedir (Uzunbacak, 2004: 45).

iii. Isgorenin Gérev Yeri: Bireyin yaptig1 isin ve bu isteki statiisiiniin kisisel
tatmine biiyiik etkisi bulunmaktadir. YOnetici kademesinde ¢aligan bireyin alt

kademede calisan siradan isgorenlere nazaran daha fazla is tatmini saglamasi sz
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konusudur. Yani ig tatmini arttik¢a platoda bulunma ihtimali daha da azalmaktadir.
Bu durumda bireyin calistig1 orgiitteki kademesi ne kadar diisiikse kariyer platosuna
girme ihtimali de o kadar yiiksek olacag: s6ylenebilir (Elitok, 2012: 47).

iv. Isgorenin Calisma Saatleri: Kariyer platosunda bulunan isgdrenlerin,
platoda bulunmayan iggorenlerle kiyaslanmasi durumunda, platodaki isgorenlerin
daha kisa caligma saatlerini tercih ettikleri goriilmektedir. Bu bireyler artik
gidebilecekleri, yikselebilecekleri bir yer olmadigini diisiindiiklerinden dolay1 daha
az calismayi tercih etmektedirler. Plato asamasinda bulunan bireylerin bu tercihleri,
onlarin kariyerlerini surddrdikleri orgiit ile en alt diizeyde bir iligki iginde yer almak

istemelerinin bir sonucu olarak diisiiniilmektedir (Ishakoglu, 1993: 64).

v. Isgorenin Kariyer Gelistirme Uygulamalarina iliskin Tutumlari: Kariyer
platosunda bulunan isgorenler, plato asamasinda bulunmayan isgérenlere kiyasla
kariyer gelistirme uygulamalarina daha az ilgi duymaktadirlar (Savery, 1990: 48).
Bununla birlikte platodaki isgérenlerin kariyerlerini gelistirmek ve kendilerini
yetistirmek i¢in duyduklari istegin, yoneticilerinden alacaklar1 destege bagl oldugu

diistiniilmektedir (Allen vd., 1998: 169).

vi. Isgérenin Yaptig1 isin Miktar1 ve Kalitesi: Kariyer platosunda bulunan
isgorenler, sahip olduklar1 is yiiklerini kendi kapasitelerinin ¢ok ustiinde olarak
degerlendirmektedir. Bu nedenle yapmalar1 gereken isi, ya tam ve kaliteli olarak
yapamamakta ya da kendilerinden beklenen is miktarinin altinda olacak sekilde
yerine getirebilmektedirler. Bunun da orgitiin is miktari, kalite ve verimliligini

olumsuz yonde etkileyecegi unutulmamalidir (Uzunbacak, 2004: 46).

vii. Isgorenin Is Giivenligi: Kariyer platosundaki isgorenler, orgiitte uzun
stiredir ¢alisiyor olsalar da platoda olmayan iggérenlere gore kendilerini 6rgiit iginde
daha az guvende hissetmektelerdir. Goriiniise gore orgut icinde yikselme
konusundaki basarisizliklari, is giivenligi konusundaki duygularini etkilemektedir.
Kisaca bireyin orgiit icindeki ilerlemesinin basarisiz olmasi orgiit icindeki gelecegi

konusunda bireyde bir belirsizlik hissi dogurmaktadir (Savery, 1990: 49).

viii. Isgérenin Saghg: Bir orgit icerisinde kariyer platosunda olan isgrenlerin,
ayni oOrgiit igerisinde Kkariyer platosunda yer almayan is arkadaslarina nazaran
kendilerini daha sagliksiz hissettikleri gorulmektedir. Fiziksel olarak kendilerini
zorlastiran is endiselerinin bu durumu etkilemesinin (Savery, 1990: 49) yani sira
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kariyer platosundaki isgorenlerde daha fazla stres ve sikint1 yasanmasi s6z konusudur
(Elsass ve Ralston, 1989: 45).

ix. Isgorenin Elestirel Ortamlara Dayamkhh@:: Kariyer platosundaki
isgorenler, her zaman kendilerine yapilan elestirilerin haksizca ve anlamsizca
yapildigini diisiinmek ile birlikte sdzi edilen bu elestirilerden kendilerine olumlu pay
cikartmak yerine, onlart her zaman olumsuz yonden ele alip tepkisel yaklasimlar ile
hareket etmektelerdir (Uzunbacak, 2004: 47).

Kariyer platosundaki isgorenlerin taninmalarina olanak saglayacagi
diisiiniilen ve yukarida incelenen ortak Ozelliklerin yaninda isgorenler, kariyer
platolasmas1 yasarken birtakim segeneklere sahiplerdir ve dolayisiyla farkli
sekillerde tepki verebilmektedirler. Stoner vd. (1980) tarafindan listelenen Kariyer
platosundaki isgorenlerin farklilasan bu tepkilerini, Vandrew (2012: 29-30) asagidaki
basliklar dahilinde 6zetlemektedir:

- Kendileri ve is etrafinda bir duvar olusturmak: Islerini uyumlu ve becerikli
bir sekilde yapar ancak baskalarin1 engeller ve elestiriyi Onlemeye calisirlar.

- Bir imparatorluk insa etmek: Politik davranmalariyla birlikte artan isgoren ve
gelisen sartlarla giic kurmaya calisirlar. Bu, yetki eksikliklerine ragmen
pozisyonlarini korumaya c¢aligmalari i¢in savunmaci bir stratejidir.

- Enerji, heyecan ve is tarafindan saglanmayan tatmin ihtiyacina yonelik bir
¢ctkis noktasi kurmak: Topluluk faaliyetleri, sosyal gruplar, meslek ve ticaret
dernekleri gibi ¢alisma alaninin disindaki aktivitelerde daha fazla yer alirlar.
Artik onlar i¢in is dis1 kaynaklar, ilgi ¢ekici ve ddillendirici hale gelir.

- Isi hakli gésteren bir imaj olusturmak: Artik is tatmini saglayamayacagi
zaman, isi heyecan verici ve ilgi ¢ekici olarak mantikli hale getirirler.

- Platodan ¢itkmaya calismak: Gelistirilmis performans ve beceri gelisimine
odaklanirlar ve ¢alismalarina dalmis olurlar.

- Mevki sahibi olmak: Mesleki tercihlerini hakli kilmak i¢in kariyer arzularini
mevcut durumlarina gore ayarlarlar.

- Mevcut isi biiyiitmek ve isle birlikte buyimek: Goérevlerini mevcut islerinde
genisletmek i¢in siki ¢aligirlar ve genellikle orgiit tarafindan desteklenirler.

- I¢ transfer aramak: Farklilik saglamak ya da artan egitim ve gelisim igin

inisiyatif almak adina orgiit i¢inde baska firsatlar ararlar.

40



Baska yerlerde daha uyarict ve édiillendirici bir ortam aramak: Yeni bir
Orgut icinde farkli bir i ararlar.
Ikinci bir kariyere baslamak: Biiyiik bir yasam degisikligine yol acarak

kariyerlerini degistirirler.

4.3. KARIYER PLATOSUNDAKI ISGORENLERIN SINIFLANDIRILMASI

Kariyer platosundaki isgorenleri birtakim ortak 6zellikler dogrultusunda ele

almanin miimkiin olmasinin yam sira bu isgdrenlerin kendi aralarinda birtakim

farkliliklar gosterdigini belirtmek miimkiindiir. Bu baglamda Ference vd. (1977: 603-

604), kariyer platosundaki isgdrenlerin dort tipe ayrildigin1 6ngdrmektedir:

Ogrenenler ya da gelecek vadedenler: Bu isgorenler, terfi icin ylksek
potansiyele sahiplerdir ancak su anda kabul edilebilir standartlarin altinda
performans gostermektedirler. Bu gruba en agik 6rnek ise halen yeni islerini
ogrenmekte olan ve o orgiitliin kiiltlirline heniliz entegre olamamis stajyerler
olarak degerlendirilmektedir. Ayrica bu plato grubuna, daha yeni bir
pozisyona terfi edilmis ancak yeni pozisyonuna henliz tamamen hakim
olamayan departman yoneticileri de dahil edilebilmektedir.

Yildizlar: Bu isgorenler, son derece iyi performans gosteren ve ilerlemesi igin
yuksek bir potansiyele sahip bireyler olarak gorilmektedirler. Bu bireyler,
potansiyeli yiiksek ve hizli kariyer yollarindadirlar. Bu plato grubundaki
isgorenler, ¢ogu oOrgiitte kolayca tamimlanabilmekte; muhtemelen gelisim
programlarinda ve yonetimsel goriismelerde ¢ok fazla ilgi gérmektedirler.
Cekirdek isgorenler: Bu isgorenlerin mevcut performanslari, olaganiistii
dizeyde tatmin edici olarak derecelendirilmektedir. Ancak gelecekte
yukselmeleri igin ¢ok az sanslarimin oldugu gorilmektedir. Bu plato
grubundaki isgorenler, ¢ogu oOrgiitte muhtemelen en genis isgéren grubunu
olusturmakta; Orgiitsel islerin ¢ogunlugunu icra etmektedirler. Bununla
birlikte yonetim arastirmalari, nadir olarak bu isgérenlere odaklanmaktadir.
Pasif Uyeler: Bu plato grubu, gelecekte yiikselme imkani ¢cok az olan
isgorenleri kapsamaktadir. Bu iggorenlerin performanslari, kabul edilebilir
standartlarin altindadir. Orgiit igindeki bu pasif iiyeler; motivasyon, yetenek,
ya da kisisel zorluk nedenlerinden dolay1 bir sorun haline gelmistirler. Ayrica

bu isgorenler, muhtemelen ¢ogu oOrgiitte Kiciik bir grubu olusturmakta;
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rehabilitasyon ya da gorevden alinma i¢in Onemli derecede ilgi ve dikkat
cekmektedirler.

Ference vd.’ne (1977: 604) go6re her bir kariyer asamasinda yer alan
bireylerin etkin yonetimi i¢in farkli yonetim yaklasimlar1 ve tarzlari gerekmektedir.
Bu baglamda “6grenenler” ya da *“gelecek vadedenler” igin yiksek derecede
gelistirilmis degerlendirme ve egitim programlari, “yildizlar” i¢in kalkinma
programlari, “pasif Uyeler” icin rehabilitasyon ya da yer degistirme programlar1 6n
plandadir. Ironik bir sekilde, bu dért tip arasinda en biiyiik grubu olusturan gekirdek
isgorenler, diger ii¢ tipin aksine daha ¢ok kendi baslarina platolasmadan korunmak
ve uzak durmak zorundadirlar. Yonetimlerdeki amag, cekirdek isgdrenlerin birer
pasif Gye haline gelmesini dnlemek olmalidir. Ancak bu durum, 6rgltlerce nadiren
ele alinmaktadir. Bunun nedeni, odaklanmanin 6zellikle performans yogunlugunun

asirt uclarindaki cekirdek isgorenler ve yildizlar iizerinde gerceklesmesidir (Duffy,
2000: 230).

Ference vd. (1977) gibi Leibowitz vd. de (1990: 30-31) kariyer platosundaki
isgorenleri dort tip altinda toplamaktadir:

- Verimli bir sekilde platoda olan isgorenler: Bu tipteki isgorenler ve onlarin
yer aldiklar1 Orgiitler, bir miktar tesvik ve uyarilmay siirdiirmek i¢in yogun
bir sekilde harekete gecmektedirler. Kendi arzularini gergeklestirmis
durumdadirlar ve yaptiklarindan memnundurlar. Aslinda muhtemelen
kendilerini de platoda olarak smiflandirmamaktadirlar. Ayrica iiretken
olmanin yaninda kendi imkéanlarin1 gormekte ve onlarin pesinden
gitmektedirler. Onlarin katkilari, is arkadaglari ve yoneticileri tarafindan
taninmakta ve takdir edilmektedir. Bu tip isgdrenler, ayni zamanda
orgiitlerine de sadiktirlar ve mevcut pozisyonlarinda vazgecilmez olduklarini
diistinmektedirler. Yine de bu tip isgorenler hakkinda tehlikeyi gormek
gereklidir. Clnku onlarin heyecanlari bitme noktasina gelmemelidir.

- Kismen platoda olan isgorenler: Bu tip isgorenler i¢in orgiit, pek fazla sey
yapmamaktadir. Bununla birlikte bu tip isgoérenler, kendi c¢aligmalarindan
heyecan duymalarim1 saglayan ilgiye sahiptirler. Kendi alanlarinda
uzmanliklariyla itibar kazanmaktadirlar. Ayrica Orgitlerde aktiftirler ve gugli

kisisel aglara sahiptirler. Bunlar, onlar1 iste daha az platoda hissettirmektedir.
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Aslinda c¢aligmalarinin bilyiik bir kismi degerlidir. Ancak bu durum, onlara
rutin - gorinmektedir. Kismen platoda olanlar i¢in olusan tehlike,
heyecanlariin kaybolmasi halinde bir tiikenmislik hissetmeleridir. Ogrenmek
icin yeni firsatlar, bu tip isgorenler i¢in biiyiik kazanglar saglayabilmektedir.

- Hogsnut bir sekilde platoda olan isgorenler: Orgiit, bu tip isgdrenlere egitim
ve hareketlilik olanaklar1 sunsa da isgorenler bunlar ile ilgilenmemektedirler.
Onlar, yaptiklar1 isten mutluluk duymakta ve islerinin ya da hayatlarinin
tabiatim1  degistirmek istememektedirler. Rahatlik ve rutinlik iginde
yasamaktadirlar. Ayrica yakin gelecekleri i¢in Orgiitleriyle birlikte kalmay1
planlamaktadirlar. Terfi, bu tipteki isgorenler i¢in motive edici bir unsur
olmamakta; igsgérenler minimum stres aramaktadirlar. Bazilar1 bu isgérenlerin
yalniz birakilmasi gerektigini diisiinse de; tehlike, bir Orgiitiin bu tip
isgorenlerinin ¢ok fazla olmasidir ki, bu durum inovasyonun yozlagmasi
anlamina gelmektedir.

- Pasif olarak platoda olan isgorenler: Bu isgorenler genellikle depresif, pasif
ve degismez adetlere baglidir ve herhangi bir sey yapmak icin kendilerini
giicsiiz hissetmektedirler. Cogunun bes yildan daha uzun zamandir ayn isi
yapmaktan dolay1 6grenilecek yeni bir seyleri bulunmamaktadir. Pasif olarak
platoda olan isgérenler, mevcut egitim ve beceri gelistirme erisiminden ve
ilgisinden yoksundurlar ve ayrica merakli ya da yaratict da degildirler.
Cogunlukla bu isgorenler, proaktiflik ve yaraticilik gibi seylere gore
degerlendirilmediginden, gercek¢i olmayan performans derecelendirmeleri

almaktadirlar.
4.4. KARIYER PLATOSUNA ETKIi EDEN FAKTORLER

Kariyer platosunun igsel ve digsal olarak meydana gelen faktorlerin bir
kombinasyonundan kaynaklanmakta oldugunu 6ne stren Feldman ve Weitz (1988),
yaptiklar1 bir c¢alismada Kariyer platosunu anlamak i¢in bir smiflandirma

sunmaktadir.
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Tablo 7. Kariyer Platosuna Etki Eden Faktorlerin Siniflandirilmasi

Kariyer Platosunun Kaynagi ve
Nedenleri

Performans ve Tutum
Uzerindeki Etkileri

Yonetimsel Miidahaleler

1. Bireysel Yetenekler ve
Beceriler:

- Secim sistemi eksiklikleri,

- Egitim eksikligi,

- Geri bildirimlerin yanlis
algilanmasi.

Yetersiz performans,
Diisiik is tutumlari.

Secim sisteminin yeniden
tasarimi,

Geligtirilmis egitim,
Gelistirilmis performans

degerlendirme ve geri bildirim
sistemleri.

2. Bireysel Ihtiyaclar ve Degerler:

- Diisiik biiytime giiciine ihtiyag
duyma,

- Guvenlik ve 6zerklik icin
kariyer ankrajlari,

- Kendinden empoze kisitlamalar,

Saglam performans,
Yiiksek is tutumlari.

Performansa bagl diisiise baglh
olmadan édullendirmeye devam
edilmesi,

Kariyer bilgi sistemleri.

3. Motivasyon Eksikligi:

- Beceri cesitliligi eksikligi,
- Diisiik gorev kimligi,

- Diisiik gorev 6nemi.

Minimum kabul edilebilir is
performans,

Diisen is tutumlari.

Gorevleri birlestirmek,
Dogal is tinitelerinin
olusturulmasi,

Miisteri iligkileri kurma,
Dikey yikleme,

Geri bildirim kanallarini
calistirma.

4, Odiillendirme Eksikligi:
- Kiigiik artiglar, az sayida terfi,

- Odiil sistemlerinde esitsizlikler,
- Karsiliksiz 6diiller.

Yetersiz performans,
Diisiik is tutumlart.

Tazminat sisteminin yeniden
tasarimi,

Promosyon politikalarinim
yeniden tasarlanmast,

Ayrilmaktan son derece
memnun kalmamaya tesvik
edilmesi.

5. Stres ve Tiikenmislik:

- Is yerinde kisileraras iliskiler,
- Orgutsel iklim,

- Rol ¢atigmasi.

Yetersiz performans,
Diisiik i tutumlart.

Is rotasyonu,
Stres yonetimi,

Izinler, saha dig1 egitim.

6. Yavas Biiyiiyen Orgiit:
- Dus is kosullart,

- Koruyucu sirket stratejisi,
- Yanlig iggoren tahminleri.

Kisa vadede iyi performans,
Diisen is tutumlari.

Yildiz isgérenlerin elde
tutulmasi ve terfi ettirilmesi,

Diisiik performans gosteren
igsgorenlerin ayrilmaya ya da
emekli olmaya tesvik edilmesi.

Kaynak: Feldman ve Weitz, 1988: 71.

Tablo 7°de gosterilen siniflandirmada alti1 faktoriin kariyer platosuna katki

sagladigr goriilmektedir. Ayrica kariyer platolarinin kaynagina bagli olarak

isgorenlerin performanslarinda ve isle ilgili tutumlarinda farkliliklar goriilmekle

birlikte her bir faktor kapsaminda farkli yonetimsel miidahalelerin gerektigi dikkat

cekmektedir. Tablo 7’de tanimlanan kariyer platosuna etki eden alt1 faktor ayrintili

olarak asagida agiklanmaktadir (Chau, 1998: 50-52):
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i. Bireysel Yetenekler ve Beceriler: Orgitler, uygun isgoreni secme denetim
sistemlerini kurmakta ya da etkin igbas1 egitimi programlarinda basarisiz
olduklarinda, isgbrenlerin is performanslart olumsuz etkilenmektedir. Benzer bir
sekilde kotii planlanmis performans degerlendirmeleri ve tahminleri biiyiik olasilikla
isgorenin moral ve is kalitesini diisiirecektir. Bu tiir konular goz ardi edildiginde
sorunlar genellikle ortaya ¢ikmaktadir. Devamsizlik artis1 ve yiiksek iggoren devir
hizi, bu sorunlar igin yaygin belirtilerdir. Bu durumda isgéren secim sirecinin,
mesleki egitimin ve performans degerlendirme sistemlerinin yeniden planlanmasi

gerekmektedir.

ii. Bireysel Ihtiyaclar ve Degerler: Isgorenler, cesitli bireysel nedenlerle
kariyer degisikligi yapma istegi duymamaktadir. Bu kisilerin bir¢ogu cekirdek
isgorendir ve siklikla yiiksek is tatmini gostermektedir. Bu gibi durumlarda 6rgit
aslinda bu yiiksek motivasyona sahip sadakatli isgorenlerinden yararlanmaktadir.
Ortaya herhangi bir sorun ¢ikmadik¢a agikgasi iyilestirici bir iglem yapilmasina
gerek bulunmamaktadir. Ancak bununla birlikte 6rgitin kendisi bdyle durumlarda
neler oldugunu anlamalidir. Isgdrenlerin Kisisel tercihleri baska bir Kariyer yolu

olusturmalart ile Orgute verilen degerin distiigli géz ard1 edilmemelidir.

iii. Motivasyon Eksikligi: Isgorenler, islerini monoton ya da tamamen sikici bir
ugras olarak gorebilmekte; ¢alismalarini rutin ve dnemsiz olarak algilayabilmektedir.
Tipik belirtiler idare eden is tutumlarini, marjinal performansi ve disiik is tatmini
oranin1 igermektedir. Isgdreni yeniden canlandirmak igin mevcut is gorevlerinin
yeniden planlanmas1 gerekmektedir. Is zenginlestirme ve genisletilmis sorumluluklar
ile gorevlerin daha dinamik ve anlamli hale getirilmesi bu durumun geride kalmasina

yardimci1 olabilmektedir.

iv. Odiillendirme Eksikligi: Aslinda tiim istihdam iliskileri fayda ve kazanclara
baghidir. Bir iggdrenin 6diil sistemini haksiz ya da kotii olarak algilamast durumunda
performans: kesinlikle olumsuz yénde etkilenmektedir. Isgorenler, isi kiiciik iicret
artislar1 ve hak etmeye bagli olmayan terfilerle ¢ikmaz bir durum olarak
gorduklerinde kariyer platosu olasi1 bir sonugtur. Bu kategori, dahil edilecek herkes
icin en zararli olanidir. Cilinkii uygun ekstra odiillerin reddedildigini diisiinen
isgorenler, mesleki olarak gorevinin geregini Yyerine getirmeyebilir. Bunun

neticesinde ayrica hasar verici ve intikamci davranislar ortaya ¢ikabilmektedir. Oddil
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sistemi aslinda gercekten esit degilse derhal dizeltilmelidir. Bununla birlikte
esitsizliklerin tamamen Oznel oldugu ya da zamaninda ve etkili bir sekilde
diizeltilememesi durumunda, denetim islevine ve Orgute olasi zararlar1 en aza

indirmek icin alternatif 6nlemler alinmalidir.

v. Stres ve Tiikenmislik: Stresli durumlar, isgorenler ve miisteriler arasindaki
iletisim arizalarinin, diger isgoérenler tarafindan goriilen diigmanligin, yOnetim
tarafindan destek eksikliginin ve belirsiz bi¢imde tanimlanmis bir 6rgiitsel rollin bir
sonucu olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durumlar genellikle isgdrenler icin
gerginlik yaratmakta ve zihinsel ve fiziksel sikintilar ile sonug¢lanabilmektedir. Stres
yonetimi programlari yardimci olabilmekte ancak taraflarin sorunu gorebilmeleri
gerekmektedir. Ayrica alinan o6nlemler; (st yonetim, isgérenlerin gercek
fonksiyonlariyla ilgili olan tiim departmanlar1 hizmet saglayici olarak egitmedikge ve

isgorenlerine takim oyuncusu rollerini vurgulamadik¢a sorunu ¢ozemeyecektir.

vi. Yavas Biiyiiyen Orglt: Bir isgorenin gelecekteki beklentileri, orgutiin
basaris1 ile dogrudan baglantili degildir. Ani ekonomik krizler kiigiilme baskisi
yaratabilmektedir. Yanlis ekonomik ongoriilerin getirdigi gerekenden fazla isgoren,
sonunda azaltilmak ve dengelenmek zorundadir. Bu tiir is felaketleri acimasiz ama
gercektir ve kendi icinde terfi ihtimalinin eksikligi konusunda hayal kiriklig1 yasatan
bir plato davranisini olusturabilmektedir. Isgdrenler normalde kisa vadede iyi
performans gostermektedir ancak moralleri diisiik oldugundan dolay1 bu da onlari
disardaki daha iyi firsatlar igin siirekli gézlem yapmaya itmektedir. Stratejik olarak
bakildiginda yavag biiyliyen bir firma nihayetinde kesintilerden kaginamayacagini
kabul etmelidir. Burada mantikli hareket, en iist diizeydeki “yildiz” isgdreni korumak
ve denetim islevine katkida bulunma ihtimali daha disiik olanlari yeniden
yerlestirmektir. Bagka bir deyisle, etkinligi en {ist diizeye ¢ikarmak ve zor zamanlarla
bas etmek i¢in sinirli denetim biitgesi “gekirdek isgdorenler” i¢in ayrilmalidir. Ayrica
kalifiye ve yoneticilik potansiyeli olan stajyerlerin zamaninda terfi ettirilmesi

gerekmektedir.
4.5. KARIYER PLATOSUNUN SONUCLARI

Bireyin bir pozisyonda kalma siiresinin artmasi ile dogru orantili olarak

yaptig1 ise karsi ilgisini kaybetme olasiligi1 da bir o kadar fazlalagsmaktadir. Ciinkii bir
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stire sonra yapilan is, birey agisindan monoton ve sikict bir hal almaktadir. Bu
durumun sonucunda hata yapma oraninin artmasi, devamsizlik oraninin yikselmesi
gibi bireysel verimin diismesine neden olan etkilerin yani sira; bireylerin terfi
edememeleri sonucunda kendilerine duyduklar1 saygida meydana gelen azalmalar da
s6z konusudur (Ishakoglu, 1993: 66).

Genel bir agidan bakildiginda kariyer platosu; isgérenlerin moraline,
iretkenligine ve iligkilerine etki ederek, bir engel olusturup, onlarin birtakim
verimsiz tavirlar ve davranislar gelistirmesine (bir isi bitirememe, geg¢ teslim etme ya
da siiriincemede birakma, yorgunluk, ise gelmeme gibi) ve onlarin fiziklerinin ve
psikolojilerinin zarar gorebilmesine neden olabilmektedir. Platolasmanin Orgiite
yansimalar ise isgorenlerin, orgiitsel bagliliklarinda azalma; baska bir orgiite gegme
oraninda artig; performanslarinda diistikliik ve is performanslarinda azalma seklinde
kendini gostermektedir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974: 603-609 akt.
Celik ve Soysal, 2004: 44).

Kavramsallastirildiginda kariyer platosu, dogal olarak terfiler ve ilgi ¢ekici
isler araciligiyla isgérenlerin gelisim ve yiikselis yonindeki algilarini yansitmaktadir.
Buna dayanarak, kariyer platosu ile is tatmini, orgltsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasinda Ortiisme oldugunu diistinmek mantiklidir (Heilmann, Holt ve
Rilovick, 2008: 61). Ayrica arastirmanin ilerleyen kisimlarinda detayli bir sekilde ele
alinan konuyla ilgili ¢alismalar kapsamindaki birtakim teorik argiimanlar ve ilgili
ampirik bulgular, Kkariyer platosu ve is tutumlar1 arasinda direkt bir baglanti
bulundugu yoniindeki goriisleri giliglendirmektedir. Bu noktada kariyer platosu; is
performansinda azalma (Lentz, 2004), is tatmininde azalma (Jung ve Tak, 2008;
Lentz ve Allen, 2009; McCleese ve Eby, 2006; Xie, Long ve Zhao, 2008), érgutsel
baglilikta azalma (Jung ve Tak, 2008; Lentz, 2004; McCleese ve Eby, 2006) ve isten
ayrilma niyetinde artma (Heilmann vd., 2008; Lentz, 2004) gibi bazi olumsuz
etkilere sahiptir. Bu olumsuz etkilerin yaninda bazi ¢alismalar (Ongori ve Agolla,
2009), platodaki isgorenlerin, tiretkenligi siirdirduklerini; sikilmis goriinmediklerini

ve yuksek memnuniyet gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Salami, 2010: 500).
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4.6. KARIYER PLATOSUNU INCELEYEN CALISMALAR

Allen vd. (1999), yonetici dizeyinde olmayan 1189 isgoren Uzerinde
yiriittiikleri ¢alismada, isgorenlerin is igerikli kariyer platosu (i¢sel) ve hiyerarsik
kariyer platosu (dissal) algilamalariyla ilgili faktorleri incelemistir. ilgili sonuglar,
igsel ve digsal kariyer platosunun; Ust yonetim, kariyer planlamasi, ise giris ve egitim
seviyesinden gelen destekle iliskili oldugunu gostermistir. Ayrica séz konusu
caligmada, kariyer arastirmasi, 6grenme motivasyonu, Orgiitsel gorev siiresi ve iste
kalmanin, hiyerarsik Kkariyer platosu algilamalariyla iligkili oldugu sonucuna
ulagilirken; yonetici desteginin ise is igerikli kariyer platosu ile iliskili oldugu

saptanmistir.

Burke ve Mikkelsen (2006), 2003 yilinda Norveg’teki 765 polis memuru
tizerinde gergeklestirdikleri ¢calismada, 15 veya daha fazla hizmet yilina sahip ancak
terfi ettirilmemis polis memurlart ile 15 veya daha fazla hizmet yilina sahip terfi
ettirilmis polis memurlarini karsilastirmaktadir. Bu dogrultuda kariyer platosundaki
polislerin daha gen¢ olduklari, gorev siirelerinin daha kisa oldugu ve Kariyer
platosunda olmayan polis memurlarina kiyasla daha yiiksek egitim diizeyine sahip
olduklar dikkat ¢cekmistir.

Choudhary, Ramzan ve Riaz (2013) tarafindan 40 kisi {izerinde yapilan
calisma, kariyer platosu durumunu tanimlamakta; danigmanlik, is rotasyonu, is
genisleme ve is zenginlestirmeyi igeren basa ¢ikma stratejilerini agiklamaktadir. Bu
calismadaki amag, bu stratejilerin yapisal, icerik ve kisisel platoda siniflandirilan
kariyer platosu Uzerindeki etkisini saptamak olarak belirlenmistir. Sonuglar, ilgili
stratejilerin  her birinin  Kkariyer platosu (zerinde etkiye sahip oldugunu
gOstermektedir. Ayrica is rotasyonunun ve is genisletmenin, isin igerdigi gorevler
bakimindan is icerikli platoya 6nemli dlglide olumsuz etkisinin var oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Ancak is rotasyonu, is zenginlestirmesinden daha guclu bir etkiye sahip
olarak belirlenmistir. Boylelikle bu caligmayla bireyleri farkli isler arasinda

dondrerek, is igerikli kariyer platosunun azaltilabilecegi yorumunda bulunulmustur.

Lemire, Saba ve Gagnon (1999), Quebec kamu sektoriindeki 192 yonetici ve
profesyonel kapsaminda yaptiklar calismada; kariyer planlamasi, gelisimi ve destegi
ile baglantili uygulamalarin yoklugunun veya yetersizliginin kariyer platosu algisini

olusturdugunu gostermektedir. Ayrica aragtirmacilar, Galisma kosullarinin bireysel
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gelisime elverisli olmasi i¢in Quebec kamu sektori Orgdtlerinin kariyer platosu ile

ilgili yonetim uygulamalarini degistirmeleri gerektigini saptamistir.

Near (1985), Amerika Birlesik Devletleri’nde rastgele belirlenmis 199
yonetici lizerinde yaptig1 calisma kapsaminda kariyer platosunda olan yoneticiler ile
kariyer platosunda olmayan yoneticiler arasinda belirgin farkliliklar oldugunu ortaya
koymaktadir. Ozellikle, kariyer platosundaki yoneticilerin iste daha sik devamsizlik
yaptiklar1 saptanmustir. Ayrica arastirmacilar tarafindan kariyer platosundaki
yoneticilerin diger yoneticilerle daha diisiik iliskileri, daha diisiik egitim seviyeleri ve
daha fazla saglik sorunu yasamalari, ¢aligmanin dikkat cekici bulgulari arasinda

degerlendirilmistir.

Uzunbacak (2004) tarafindan Tirkiye’de emniyet teskilatinda uzun yillar
gorev yapmis 400 amir ve miidiir iizerinde yapilan ¢alisma sonucunda éncelikle amir
ve midirlerde kariyer planlamasi ve kariyer platosu ile ilgili bilgi eksigi oldugu
tespit edilmistir. Bunun disinda erkeklerin kadinlara gére daha fazla kariyer platosu
doneminde olduklarini diistindiikleri ortaya ¢ikmustir. Ayrica meslekteki terfi ve
atama sisteminden kaynaklanan problemler, siyasi baski ve kayirmacilik, bilgi,
beceri ve tecriibeye 6nem verilmemesi, sosyal ve ekonomik problemler, kati orgiit
yapis1 ve yonetim anlayisindan kaynaklanan problemler nedeniyle teskilatta ¢alisan

amir sinifi iggdrenin kariyer platosunda olduklart saptanmustir.

Ilgili literatiir incelendiginde, kariyer platosu kavramina yonelik turizm
isletmeleri lizerinde gergeklesmis gerek yerli gerekse yabanci literatiirde herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle arastirmanin bu boliimiinde kariyer platosu ile

ilgili otel isletmelerinde mevcut duruma yonelik tespitler paylasilamamaktir.

Calismanin bu kisminda yer verilen kariyer platosu ile ilgili ¢alismalarin
kariyer platosu turleri, kariyer platolagsmasini tespit etme ve Kariyer platosuna etki
eden bazi faktorler Uzerinde yogunlastigi goriilmektedir. Bu bolimde kariyer
platosunun ig tutumlari {izerindeki etkisine yonelik olan ¢aligmalar yer almamaktadir.
Nitekim g¢alismanin konusunu olusturan Kariyer platosu ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin detayli bir sekilde ele alinarak incelenmesinden dnce, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarindan genel olarak bahsetmekte fayda
gorilmektedir. Bu baglamda arastirmanin izleyen kisminda bu kavramlar {izerinde

durulmaktadir. Bu kavramlar incelendikten sonra kariyer platosu ile bu kavramlar
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arasindaki iligski incelenerek, kavramlarin birlikte ele alindigi ¢aligmalara ve otel

isletmelerinde mevcut duruma deginilecektir.
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IKiINCi BOLUM

IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Calismanin bu boliimiinde is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlart ele
alinmaktadir. Bu kapsamda sirasiyla s6zi edilen kavramlara agiklik getirilmektedir.
Son olarak ise is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile calismanin birinci boliimiine konu
edilen Kkariyer platosunun iliskisi, literatiirde yapilmis ¢esitli calismalarla
desteklenerek acgiklanmakta ve otel isletmelerinde mevcut durum ortaya

konmaktadir.
1. IS TATMINI

Literatiirde bireylerin nigin c¢alistiklartyla ilgili en ¢ok arastirilan konular
arasinda yer alan “is tatmini” kavrami (Sweeney, Hohenshil ve Fortune, 2002: 51),
hem orgiitlerdeki isgorenler hem de onlari inceleyen arastirmacilar i¢in genis ilgi
alan1 kapsaminda bulunan bir konudur (Lu, While ve Barriball, 2005: 211). is
tatminine yonelik aragtirmalar goreceli olarak azalsa da endustriyel/6rgutsel psikoloji
literatirli kapsaminda is tatmini kavrami en ¢ok arastirilan konu olarak
degerlendirilmektedir. Bu durumu, kavramin isgéren tutum ve davraniglarim
aciklayan birgok kuram ve modelde merkezi bir rol oynamasi ve kavrama yonelik
arastirmalarin da bireylerin yasami ve orgiitsel etkinligin gelistirilmesine dair pratik

uygulamalara sahip olmasi saglamaktadir (Judge vd., 2001: 26).
1.1. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Literatirde “is doyumu” ve “isgéren tatmini” kavramlari ile es anlamli olarak
kullanilan is tatmini kavramimin (Ozgil, 2013: 49) daha iyi anlasilmasi adima
oncelikle “tatmin” kavraminin ne anlama geldigine deginmekte fayda goriilmektedir
(Arikan, 2011: 39). Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan tatmin, bir
baska birey tarafindan dogrudan godzlenemeyen ve yalnizca ilgili birey tarafindan

hissedilerek tanimlanabilen i¢ zevki ya da i¢ huzuru ifade etmekte (Oriicli, Yumusak
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ve Bozkir, 2006: 40); istenen bir seyin gergeklesmesini saglama ve gonl
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir (Karcioglu, Timiroglu ve Cinar, 2009:
60). Is tatmini ise isgorenin isinden duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul
edilmekle birlikte orgiitsel ¢alismalarda isgorenlerin islerine karsi olan tepkilerini

belirlemede 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmektedir (YUksel, 2005: 293).

“Moral”, “motivasyon”, “isle Ozdeslesme” ve *“isi ¢ekici gorme” gibi
kavramlar ile baglantili olan is tatmini (Akbudak, 2013: 2), bir¢ok yazar tarafindan
farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir. Bunun altinda yatan neden ise isgorenin
isinden tatmin olmasimi saglayan birgok unsurun mevcut olmas: nedeniyle bu
dogrultuda yapilan s6z konusu tanimlamalarin da bu mevcut unsurlar gercevesinde
yapilmis olmalar1 seklinde agiklanabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).
Ayrica konu ile ilgili aragtirmalarin birgogunun igerik agisindan yetersiz olmasi ve
celigkili sonuglar vermesi, genel gecer bir is tatmini taniminin heniz

olusturulamamasinin etkenleri arasinda gosterilmektedir (Bas, 2002: 19).

Is tatmini, “bireyin ¢alisma ortamina kars1 verdigi duygusal tepki” (Dole ve
Schroeder, 2001: 235-236); “isgorenin isinden ne istedigi ile isinden ne elde ettigine
yonelik algist arasinda incelenen iliskinin bir fonksiyonu” (Hess ve Jepsen, 2009:
263); “isin ozellikleri ile isgorenlerin isteklerinin uyusmasi durumunda gergeklesen
ve isgorenin igsinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgu” (Akinci, 2002: 2-3),
“bireylerin islerinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk derecesi” (Spector,
1997: 2); “bireyin isine yonelik bekledigi, istedigi ve hak ettigi ¢iktilar ile gergek
¢iktilarimi kiyaslamasi sonucu ortaya ¢ikan duygusal tepki” (Oshagbemi, 2000: 88)
gibi farkli sekillerde tanimlanabilmektedir.

Yapilan bu tanimlarin disinda Locke (1976: 1304) tarafindan daha detayl1 bir
sekilde yapilan ve literatiirde sik¢a kabul goren is tatmini tanimlamasini ise “bireyin
is ve mesleki deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan memnun edici ve olumlu
duygusal durumu” seklinde ifade etmek miimkiindiir (Zeinabadi, 2010: 999). Ayrica
s0z konusu bu tanim kapsaminda yazar tarafindan hem deger bigmeye hem de
duygusal duruma yer verilmesinin farkindaligi, onem arz eden bir noktayi
olusturmaktadir (Judge vd., 2001: 26).

Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak, Kisaca i tatminini, “igsgérenlerin islerini ne

kadar sevdikleri ya da sevmedikleri ve isle ilgili beklentilerinin ne derece yerine
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getirildigi ile ilgili bir kavram” olarak nitelendirmek mumkinddr (Eker, Anbar ve
Kirbiyitk, 2007: 68). Gorildigi gibi aslinda is tatmini, bireyin kisa donemde
olusturdugu bir anlik diisiince bigiminden ziyade, belirli bir deneyim sonucunda
ulastigi; icinde bircok etki ve degerlendirmeleri kapsayan bir siirece karsilik
gelmektedir (Yasin, 2016: 12).

Is tatmininin genel olarak kabul géren (i¢c boyutu bulunmaktadir (Luthans,
2010: 141):

- Is tatmini, bir is durumuna karsi duygusal bir tepkidir. Bu nedenle
goOrilememekte ve yalnizca anlasilabilmektedir.

- Is tatmini, genellikle ¢iktilarm beklentileri ne derece iyi karsiladigi hatta
astigina gore belirlenmektedir. Ornegin, isgorenlerin kendilerine karsi ¢ok iyi
davranildigin1 ve Orgit icinde adil bir ticret politikasi oldugunu hissetmeleri
durumunda ise karst olumlu bir tutum takinmalari muhtemeldir.

- Is tatmini, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmektedir. Bunlar; isin

kendisi, Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarz1 ve is arkadaslar1 gibi unsurlardir.

Is tatmini, drgiit ve birey arasindaki mevcut olan iyi bir denge, uyum diizeyi
ve algilamalardan dogmakta; is c¢evresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is

grubu iiyeligi, calisma kosullari, terfi olanaklar1 gibi faktorlerden olusmaktadir

(Ciftyildiz, 2015: 42).

Her isgoren bir silire sonunda isinde, ¢alistig1 orgiitte ve is ¢cevresinde bir dizi
deneyimlere sahip olmakta ve birtakim beklentiler, yasanan ve goriilen olaylar,
kazang ve kayiplar dolayisiyla tiim deneyimler sonucunda, isine ve is ¢evresine karsi
tutumlar gelistirmektedir. Isgdrenlerin bu kazang ve kayiplari karsilastirmalart
sonucunda kazanclarinin ¢oklugu, is tatminini; kazanclarin azlhigr ise is

tatminsizligini olusturmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 57).

Is tatmininin calisma yasaminda isgdren acisindan biiyiik bir 6nem teskil
etmekte oldugu bilinmektedir. Isgdrenlerin yaptiklari ise kars: hissettikleri duygular
ve tasidig1 diisiinceler, onlarin hem fiziksel hem de ruhsal sagliklar1 tizerinde etkili
olabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin ¢ok
daha iyi oldugunu ve bunun neticesinde ¢ok daha iyi 6grenme potansiyeline sahip
olduklarini, daha uzlagsmaci ve olumlu bir tutum ic¢inde olduklarini belirtmek

mimkunddr. Bunun disinda is tatmini, isgoren agisindan oldugu kadar orgiit
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acisindan da énemli bir konudur. Is tatmin diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin yer aldig
bir 6rglt, daha basarili ve daha verimli ¢iktilar alarak, amaglarina daha etkili bir
sekilde ulasabilmektedir (Zeynel, 2014: 21-22). is tatminsizliginin ise Orgitin
bagisiklik sistemini zayiflattigi; i¢ ve dis tehditlere kars1 verilen tepkiyi azalttigi hatta
yok ettigi ileri siiriilmektedir (Tekinglindiiz, 2012: 34). Turizm sektorii acisindan
degerlendirildiginde ise otel isletmelerinde hizmet iiretiminde ve sunumunda insan
emeginin ¢ok 6nemli role sahip oldugu gériilmektedir. Isinden memnun olmayan ve
beklentilerini karsilayamamis isgorenlerin c¢oklugu, otel isletmeleri i¢in ciddi
sorunlarin  kaynagi olabilmektedir. Ozellikle yoneticileri yeterli is tatmini
yakalayamamis isletmeler i¢in bu durum daha da énemli boyutlara ulagabilmektedir

(Gavcar ve Topaloglu, 2008: 60).
1.2. IS TATMINI KAVRAMININ TARIHSEL GELiSiMi VE KURAMLARI

Ik is tatmini arastirmalarinin, Birinci Diinya Savasi yillarinda F. Taylor
tarafindan yapilan arastirmalara dayandigi diisiiniilse de (Carik¢1 ve Oksay, 2004:
159), 1930°lu yillara kadar is tatmini ile ilgili sistematik ¢alismalar heniz
baglamamis; 1930°’lu yillarin baslarinda yapilan “Hawtorne Arastirmalar1” ise
isgorenlerin davraniglarini ve performanslarini gelistirmede gayri resmi is gruplari ve
1$ denetimlerinin rollerini ortaya koymustur. Lakin 1935 yilinda, Hawtorne
calismalarini takiben, Hoppock (1935) tarafindan is tatmini ile ilgili butlinsel olarak
degerlendirilebilecek ilk ¢alisma yaymlanmustir (Pelit ve Oztiirk, 2010b: 45-46). Bu
baglamda degerlendirildiginde, genel bir ¢cer¢evede konu edilerek yapilan is tatmine
yonelik ilk ¢alisma, 1935 yilinda Hoppock tarafindan baglatilmis ve bu siiregte is
tatmini Ogeleri ile birlikte verimlilik ve is performansi arasindaki iliskiler de
incelenmistir. Bu siireci izleyen yillarda Michigan Universitesi Arastirma
Merkezi’nde yapilan bazi aragtirmalarda da genel is tatmininin; “is grubu ile
gururlanma”, “kendiliginden dogan is tatmini”, “6rgit faaliyetlerine katk1”, “maddi

ve statii agisindan tatmin” seklinde dort faktori belirlenmistir (Saklan, 2010: 42).

Daha once de belirtildigi gibi is tatmini birbirinden farkli bir¢ok kavram ile
etkilesim igindedir. Etkilesim iginde oldugu kavramlardan biri de motivasyondur
(D6nmez, 2008: 35). Bilinmelidir ki, is tatmininin bir tutum olarak davranig igeren
motivasyondan farkli olmasina ragmen literatirde ilk kez sistematik bir bicimde

incelenmesi, motivasyon kuramlarmma dayanmaktadir. Bu kapsamda Maslow’un
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(1943) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Vroom’un (1964) Beklenti Kurami ve
Herzberg’in Cift Faktér Kurami (1966), birer motivasyon kurami olmakla birlikte is
tatminini de inceleyen baslica ¢alismalar olarak dikkat ¢ekmektedir. Is tatminini
aciklamada 6nemli katkilari olan bu motivasyon kuramlarinin yaninda, Hackman ve
Oldham’in (1980) gelistirdigi Is Ozellikleri Kurami, farkli bir bakis acisiyla is
tatminini agiklamaya calisan bir yaklasim olarak literatiirde yer almaktadir. Yakin
dbnemde, is tatmini konusunu teorik agidan inceleyen bir baska ¢alisma ise Price ve
Mueller’in (1986) is tatmini kuramidir (Yiksel, 2005: 294). Arastirmanin izleyen

kisminda s6zii edilen bu kuramlara kisaca deginilmektedir.

Maslow’un (1943) “ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami”na gére oncelikle bireyin
fizyolojik ve givenlik gibi temel gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir.
Saygi gorme ve kendini gergeklestirme gibi daha Ust dizeydeki gereksinimlerin
duyulmasi, ancak alt duzeydeki gereksinimlerin karsilanmasi ile mumkin
olmaktadir. Bu kuram, dogrudan is tatminini incelememek ile birlikte bireyin
gereksinimlerini tatmin etmek igin davranista bulunacagini ileri sirmektedir.
Maslow’a gore ihtiyaglarin belirli bir sira igerisinde giderilmesi, tatmini ve
performans: saglayacak olan motivasyonu olusturmaktadir. Ozetle Maslow, bu
kuraminda motivasyon kavramina genel diizeyde bir agiklama yapmaya c¢aligsmakta;
orgltsel ortamda bulunan isgérenin motivasyonu ya da tatmini Gzerinde belirli bir
sekilde durmamaktadir (Karaca, 2012: 39).

Vroom’un (1964) “Beklenti Kurami®™na go0re is ve gorev, basarisi biiyiikk
Olctide odullendirilmis bir davranmisin  fonksiyonudur. Vroom’un bu kurami;
degerlilik, yararlilik ve beklenti kavramlart etrafinda olusturulan bir kuram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kurama gore, eger isgoren, caba gosterdigi takdirde orgiitsel
hedefe ulasilacagina inaniyor (beklenti); orgiitsel hedef ile kendi amaci arasinda
yararlilik iligkisi kuruyor (yararlilik) ve kendi amacinin bu gayrete deger olduguna
inaniyor ise (degerlilik) bu durumda o igsgérenin motivasyonu yiiksek olmaktadir
(Kuciikozkan, 2015: 106-107). Ozetle, Vroom’un bu kuramina gére bir insanin
giidiilenmesi, belli bir davranigin amaca ulastiracagi beklentisiyle, o bireyin amaca
verdigi onemin ¢arpimina esittir (Akat, Budak ve Budak, 1994: 213 akt. Erdem,
1998: 54).
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Herzberg (1966) tarafindan ileri siiriilen “Cift Faktor Kurami1”, en ¢ok bilinen
motivasyon kuramlarindandir ve ayni zamanda, is tatmini ile ilgili gelistirilen en
onemli kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir. Kurama gore; tatmin,
tatminsizligin karsit1 degildir. Isgdren, isinden tatmin saglamadan ama ayn1 zamanda
tatminsiz olmadan da calisabilmektedir (Toker, 2007: 95). Herzberg, kuraminda is
tatmini ve verimlilik arasindaki iligki tizerinde durmakta; isin kendisi ile ilgili
faktorlerin, is tatmini ve artan verimlilik (zerinde pozitif etkileri oldugunu
savunmaktadir. Dolayisiyla Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve iggdrenleri tatmin
eden faktorleri (basari, taninma, isin kendisi, gelisme imkanlari, ilerleme imkanlari,
sorumluluk ve geri bildirim), “motive edici faktorler”; isin ¢alisma kosullar ile ilgili
olan faktorleri (denetim tarzi, sirket kurallar1 ve politikasi, ticret, ¢calisma sartlar1, is
giivenligi, kisisel yasanti, statii ve bireyler arasi iliskiler) de “hijyen faktorler” olarak
tanimlamaktadir (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010: 237). Bunlardan da anlasilacagi
uzere motive edici faktorler ise yoneliktir. Hijyen faktorleri dedigimiz etkenler ise
isin uzantistyla ilgilidir. Eger isgérenler isinde motive oluyor ise hijyen etkenleri iyi
olmasa da hosgoriilii olabilmektedirler. Ozetle Herzberg, orgiitte tatmini saglamanin

en gecerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk {istlenmek oldugunu ifade

etmektedir (Tas, 2004: 42-43).

Hackman ve Oldham’in (1980) “Is Ozellikleri Kurami”, isgorenleri orgiit
igerisinde iist diizeyde motive etmeyi amaglayan bir is tasarim teknigidir (Kasl,
2007: 160). Bu kurama gore genel olarak herhangi bir isin, bes 6nemli temel is
Ozelligi bulunmaktadir. Bu dogrultudaki birinci temel 0zellik, “beceri g¢esitliligi”dir.
Bu kavram bir isin iggorenin ¢esitli becerilerini kullanmasina izin verip vermemesi
ile ilgilidir. ikinci 6zellik olan “gdrev kimligi” ise yapilacak bir isin ne derece bastan
sona kadar ilgili kisi tarafindan yapilip yapilmadig: ile ilgili bir kavramdir. Uglincl
Ozellik “gorevin anlamliligi”dir. Bu kavram yapilan bir isin baskalarinin hayatinda
o6nemli degisiklikler yapip yapmadigi ile alakalidir. Dordiincii is 6zelligi ise bir
kimsenin isinde yasadigi “6zerklik ya da serbestlik” olup daha ¢ok bir isgorenin
gorevini hi¢ kimseden yonerge almadan yapmast ile ilgilidir. Bu kuram
kapsamindaki son is 6zelligi ise “geribildirim”dir. Bu kavram isgoérenin yaptigi bir
isin dogruluguyla ilgili olarak isin dogrudan kendisinden bilgi almasiyla iliskilidir
(Bilgic, 2008: 68-69). Bu bes 6zellikten alinan puanlarin toplami bir formiilasyon ile

degerlendirilerek, “potansiyel motivasyon puani’na ulasilmaktadir. Bu formilasyon
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“ilk U¢ boyutun toplanip ortalamasinin alinmasiyla elde edilen sonucun, sirayla diger
iki Ozellik ile garpilmasi” seklinde belirtilmektedir. Bu puan ne kadar yuksekse is
tatmini de bir o kadar yiiksek olacaktir (Aslan, 2006: 16). Ozetle bu kuram, ilging ve
zor isleri tercih eden bireyleri karmasik islerin daha cok giidiileyecegini ve
dolayisiyla da bu bireylerin ¢ok kolay islerden tatmin de olamadiklarini
gostermektedir (Sun, 2002: 23).

Price ve Mueller (1986) tarafindan olusturulan ve is tatminini dogrudan ve
sistematik agidan inceleyen “Is Tatmini Kuram1” ise dokuz dissal degisken iceren ve
is tatminini bu degiskenler ile agiklamaya genis bir ¢ercevede yaklasan bir ¢alisma
niteligindedir. Kuramda is tatminini belirledigi varsayilan degiskenler; isin rutinligi,
merkezilesme, iletisim, biitlinlesme, Ucret, asir1 is yUkd, adalet, ilerleme firsatlar1 ve
uzmanlagmadir. Kuramda 0zet olarak isin rutinligi, merkezilesme ve asiri is yiikiiniin
is tatminini negatif yonde, iletisim degiskeni ile birlikte diger degiskenlerin ise

olumlu yonde etkiledigi varsayilmaktadir (Yiiksel, 2005: 295).
1.3. IS TATMININE ETKI EDEN FAKTORLER

llgili literatiirde is tatminini olusturan faktdrlere iliskin degerlendirmelerde
farkli yaklagimlar goze carpmakla birlikte en yaygin siniflandirilmanin bireysel ve
Orgiitsel faktorler seklinde ele alinarak yapildigr gériilmektedir (Pelit, 2008: 88). Bu
bakimdan bu ¢alismada da is tatminini etkileyen unsurlarin, bireysel ve 6rgltsel

olmak tizere iki ana baslik altinda incelenmesinde fayda gérilmektedir.
1.3.1. s Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Ilgili literatiir incelendiginde, konu kapsaminda ¢ok fazla 6rgutsel faktoriin
ele alindig1 goriilmektedir. Bu kapsamda ¢alismanin bu bashigr altinda is tatminine
etki eden belli baglh orgiitsel faktorler (isin niteligi, ticret, yiikkselme, ¢alisma sartlari,

calisma arkadaslari, yonetim ve denetim) iizerinde durulmaktadir.

i. TIsin Niteligi: Isin niteligi, is tatmini acisindan biiyilk 6nem tasimaktadir.
Bireyin calisirken isinden elde ettigi geri bildirim ve c¢alisirken sahip oldugu
serbestiyet, isle ilgili Gnemli motivasyon kaynaklarindandir. Bireyin ¢alisirken isini
lyi ya da eksik yaptigina dair duydugu olumlu tepkiler, onun igin guduleyici bir

durum yaratmaktadir. Birey, calisirken kendi kendine karar verebilme, inisiyatif
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kullanma hakkina sahip ise bu durumda bireyin tatmini olumlu yd&nde
etkilenmektedir. Yaptig1 isin ilgi ¢ekici olmasi, onu yaparken kendini olumlu
hissetmesi, isin tekrar eden sikici bir yapida olmasi ve bireye statli saglamasi da
isgdrenin tatmin duygusunu artirmaktadir (Ozkalp, 2013: 74). Yapilan isin tek bir
kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma programlart ve esnek c¢aligma
saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin iggdrenin yaraticiligini gerektirmesi, is
rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Bununla birlikte isgorene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de
isgdren tlizerinde strese ve zihinsel anlamda tilkenmislige yol agabilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle ancak orta diizeyde cesitligi olan isler, tam bir is
tatminini saglayacaktir (iscan ve Sayin, 2010: 199).

ii. Ucret: Orgiit tarafindan isgdrenin emegi karsilifinda saglanan 6deme (para,
ekonomik yararlar, toplumsal haklar, olanaklar gibi), is tatmininin saglanmasinda
isin niteligi kadar onemlidir. Yine, 6demenin tatmin saglamasinda; isgorenin kidemi,
harcadig1 ¢aba, yaraticiligi, sorumluluk alma gibi 6zellikleriyle elde ettigi iicret
arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin isgorence algilanmasi da 6nemli 6l¢lide
bir etkendir (Pelit, 2008: 92). Ucretin birey icin 6nemi, kendinin ve ailesinin
ihtiyaglarmm karsilama konusunda kendini gdstermektedir. Insanlarm ihtiyaclariyla
dengeli bir Gcret sistemi, is tatminini saglamada etkili olmadig1 halde; bunun belli bir
seviyenin altina inmesi, is tatminsizligine neden olabilmektedir (Telman, 1988: 105
akt. Tlrker, 2007: 21). Bunun yaninda ¢alisma arkadasinin aldigi ticreti bilen
isgoren, kendi yaptigt is sonucunda aldigir {icretle arkadasmin aldigi {tcreti
kiyaslayabilecek ve isgorende daha diisiik bir ticret aldigi algisi olustugunda ise
isgbrende bu durum, tatminsizlik yaratabilecektir (Arikan, 2011: 59).

iii. Yukselme: Yiikselme ve ilerleme firsatlarinin varhigi, 6rgiit iginde bir tesvik
ve gldiileme aract olarak goriilmektedir. Bunun yaninda oOrgiitte yiikselme
politikalarinin adil olarak algilanmasi1 ve adaletli bir terfi sisteminin var olmasi,
iggorenlerin yaptiklar1 isten tatmin olmalarma etki eden faktorler olarak karsimiza
cikmaktadir (Cmar, 2013: 42). Orgitte mevcut olan yiikselme olanaklarinin
yiiksekligi, sikligi, adil olmasi durumu ve isgorence duyulmasi gibi unsurlar;
yikselmenin is tatminini saglama noktasinda niteligini artirmaktadir. Ancak
yiikselmenin anlami isgorenden isgorene farklilik gosterebilmekte oldugunu

belirtmekte fayda gorilmektedir. Yukselme, kimine gore psikolojik gelisme ya da
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daha yuksek toplumsal konum elde etme anlam1 tasimaktayken; kimine gore de daha
cok para kazanma ya da onur elde etme anlamina gelebilmektedir. Her isgdrenin
yiikselmeye bakis agis1 farkli olmasiyla birlikte yiikselmenin yaratacagi tatmin ya da
tatminsizlik duygusu da farkli olabilmektedir (Basaran, 2004: 387).

iv. Calisma Sartlari: Calisma sartlarini, Orgitteki sosyal ve fiziksel kosullar
olusturmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma ortaminin ilk bileseni olan sosyal kosullar,
isgorenlerin  bulundugu oOrgiitsel atmosferi kapsamaktadir. Bu kapsamda is
glvenliginin ve sosyal gilivenligin bulunmasi, isgorenlerin yoneticiler ile olumlu
iligkileri, yonetim tarafindan goriislerinin alintyor olmasi, isleri gerceklestirirken
serbest bir sekilde karar verebiliyor olmalari, yoneticilerin takdir ve tesvikleri, yapici
bir elestiri ortaminin bulunmasi gibi pek ¢ok olumlu sosyal faktor, isgorenleri olumlu
yonde etkilemekte; dogal olarak da onlarin motive olmalarin1 saglamakta; onlarin
islerinden ve Orgltlerinden duyduklari memnuniyetlerini artirmaktadir. Diger bir
yandan calisma sartlarinin ikinci bileseni olan fiziksel kosullar kapsaminda da
orgutteki olumlu yone sahip olan her faktor, isgdérenin motivasyonunda oldugu gibi is
tatmininde de olumlu bir etkiye sahiptir (Arisoy, 2007: 94). Ozetle, 6rgiit ici fiziksel
ve sosyal kosullar, isgorenler agisindan olumlu oldugunda, isgdrenlerin is tatminleri
olumlu yonde etkilenmekte; bu kosullarin saglanamamasi ya da yetersizligi ise
isgorenlerin is tatminlerini olumsuz yonde etkilemektedir (Demirdag, 2015: 64).

v. Cahsma Arkadaslari: Calisma grubuyla 6zdeslesme, bireyin ait olma ve
sosyal kabul gérme ihtiyaglarini karsiladigindan is tatmini tizerinde oldukga etkilidir.
Kendisini iiretken ve birbirine bagh bir grubun Uyesi olarak hisseden kimse, isinde
daha mutlu olmakta ve tatmini artmaktadir. Bireyin i¢inde bulundugu grup, bireye
destek oluyorsa; bireye tavsiyede ve is konusunda g¢esitli yardimlarda bulunuyorsa;
bireyin is tatmini bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Bununla birlikte
boyle bir ¢alisma grubundan yoksun olan bireylerin ise is tatminleri olumsuz yonde
etkilenmektedir. Dolayisiyla birlikte calisilan is arkadaslarinin, bireylerin is
tatmininde énemli bir etken olarak belirtilmesi mimkindur (Saklan, 2010: 60).

vi. Yonetim ve Denetim: Orgiitlerle isgdrenin yaraticiligina yer veren ve takim
calismasina elverisli olan yoOnetim bigimleri, isgérenlere yiiksek tatmin
saglamaktadir. Orgiit ve yonetim yapisinin esnek ve isgdrene séz hakki veren bir
yap1 arz etmesi, isgorenin gerek tatminine gerekse orgiite olan katkisina olumlu

yonde yansimaktadir. Diger bir deyisle, isgorenlerin is tatmininin saglanmasinda
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yoneticilerin tutum ve davraniglar1 6nemli bir rol oynamaktadir (Pelit, 2008: 97).
Nitekim iicret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda
bile sadece yoOnetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi, isgorenlerin is tatminini artirici
etkiye sahip olabilmektedir. Is siireglerinde isgdrenlerin fikirlerini almayan, onlarin
sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler, isgorende
tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Kisaca
isgoren-yonetici arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi, is tatmininde 6nem arz
eden bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yiiksel, 2005: 296). Bunun disinda
orgutlerde uygulanan denetimin ise yapici olmaktan daha ¢ok kusur arayici, tstiinliik
gosterici ve kiiclik diisiirticii olmas1 durumunda, isgorenlerin islerinden sagladiklar

tatmin diizeyleri diisiik olmaktadir (Pelit, 2008: 96).
1.3.2. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Is tatmininin olusmasinda énemli bir etkiye sahip olan kisisel faktorler,
bireyin dogustan itibaren getirdigi ¢esitli 6zelliklerle birlikte yasami boyunca elde
ettigi deneyimler temelinde belirlenmektedir (Citak, 2010: 54). Kisisel faktorlerin
Uzerinde en ¢ok durulan belli bashi olanlarini ise; cinsiyet, yas, kisilik, egitim
durumu, kidem ve medeni durum seklinde ele almak miimkiindiir. Ancak belirtmekte
fayda gortlmektedir ki, s6zi edilen bu demografik degiskenler, is tatminine yonelik

farkli arastirmalarda farkli sonuglar ortaya koyabilmektelerdir.

i. Cinsiyet: Toplumsal a¢idan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, is yasaminda
kadin ve erkegin davraniglarini etkilemekte, ¢alisma yasamina ve ise bakislarinda
onemli bir ayrimi olusturmaktadir (Atan, 2010: 57). Yapilan arastirmalar, bireyin
kadin ya da erkek olmasinin ise karsi tutumlari etkiledigini tespit eder nitelikte kabul
gorse de bu konudaki bulgular, arastirmadan arastirmaya farklilik gostermektedir.
Ancak cinsiyet agisindan dengeli gruplarda c¢alisanlarin tatmin seviyelerinin,
homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda calisanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde
olmasi (Sevimli ve Iscan, 2005: 57) dikkat cekmektedir.

ii. Yas: Birtakim farkliliklar s6z konusu olsa da genel olarak yas faktorii arttikga
isgorenlerin tatmin diizeyleri de artis gostermektedir. Bu durumun nedeni ise
deneyim diizeyinin artmasiyla uyum saglamanin  kolaylasgtigi  seklinde
aciklanabilmektedir. Diger bir deyisle, daha geng isgérenlerin yiikselme ya da diger

is kollarina iliskin asir1 beklentilere sahip olabilecekleri diisiiniildiigiinde, ise ilk
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girislerinde tatminsiz olma ihtimallleri daha yiiksek olmaktadir (Cinar, 2013: 39-40).
Yas ve is tatmini arasindaki iligki, kisinin ihtiyaglar1 ve bilis diizeyi ile ilgilidir. Diger
bir ifade ile yasin artmasi ile birlikte isgérenin deneyimleri de artmakta ve buna baglh
olarak tatmin diizeyinde bir artig gorulmektedir (Yurcu, 2014: 59).

iii. Kisilik: Isgorenlerin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu kisilerin farkli
beklentiler igerisinde olmalarina ve orgiit icerisinde gelisen olaylart farkli sekilde
algilamalarina neden olmaktadir (Citak, 2010: 55). Ornegin, isgdrenin karamsar ya
da iyimser olmasi, hirsli ya da kanaatkar olmas1 gibi kisiligine ait 6zellikler, is tatmin
ya da tatminsizligi sonucunun olugsmasinda Onemli etkenler olarak dikkat
cekmektedir (Arslan, 2011: 20). Ayrica kendine glivenen ve 6zbenlik duygusunu
gergeklestiren igsgorenler, bu 6zelliklerini daha asag diizeyde gelistirenlerden daha
cok tatmin saglayabilmektelerdir (Pelit, 2008: 98).

iv. Egitim Durumu: Egitim durumu ile is tatmini arasindaki iliski, ¢ok net
olarak ortaya ¢ikmayan karmasik bir iligki olsa da (Arisoy, 2007: 97) genel kam
olarak egitimin is tatmini tizerindeki olumlu etkisi, egitim seviyesi yiiksek kisilerin
daha iyi kosullarda is bulabilmeleri nedeniyle islerinden daha fazla tatmin olmalar
seklinde agiklanmaktadir. Egitimin is tatmini tiizerindeki olumsuz etkisi ise
isgorenlerin beklentilerinin egitim diizeylerine bagli olarak artmasi ve beklentilerinin
karsilanmamasi durumunda sahip olduklan yiiksek egitimin is tatminsizligine neden
olabilmesidir (Saklan, 2010: 57).

v. Kidem: Is tatminin olusmasinda etkili olan bir diger bireysel faktor ise
kidemdir. Bu baglamda degerlendirildiginde, isgdrenlerin kidemleri arttikga
beklentilerinde bir azalmanin belirmesi ve bu nedenle tatmin dizeylerinde bir artis
meydana gelmesi muhtemeldir. Ote yandan tam tersi olarak bireylerin ilk ise
baslamalarindan hemen sonra is tatmini diizeylerinin yiiksek olmasi, daha sonrasinda
ise bu diizeyin diismesi de ihtimal dahilindedir. Bu yiizden konuyu degerlendirirken,
is tatminine etki eden gerek bireysel gerekse orgiitsel diger etkenlerin de kapsama
dahil edilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak denebilir ki, hizmet
yillar1 arttik¢a, buna paralel olarak is tatmini diizeyinin de aratacagi diisiiniilse de,
gecgen yillar igerisinde isgorenin gereksinimlerinin karsilanmamast halinde, olumlu
diisiince ve beklentiler yerini olumsuz diisiince ve beklentilere birakacak ve bu da is

tatmininin dogal olarak azalmasina neden olabilecektir (Pelit, 2008: 104).
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vi. Medeni Durum: Medeni durum ile is tatmini arasinda ¢ok anlamli bir iligki
bulunmasa da genel olarak evli isgorenlerin bekar isgorenlere gore daha fazla isinden
tatmin sagladig1 ortaya konmaktadir (Giiner, 2007: 57). Bu durum, ¢esitli nedenlere
dayandirilmaktadir. Evli olan isgérenlerin bekar olanlara goére sorumluluklar ve aile
biitiinliiglinli koruma giidiileri, onlarin islerine daha fazla 6nem vermelerini ve bunun
neticesi olarak isten duyduklar1 tatmini daha yiiksek diizeyde hissetmelerini
saglamaktadir. Ayrica aile olabilme basarilar1 ve aile yapilarindaki tatmin
duygularinin tatmin noktasina ulagsmasi, onlarin is yasamlarinda da tatmin

duzeylerini yikseltebilmektedir (Dulkadir, 2017: 43).
1.4. IS TATMININ SONUCLARI

Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degiskenlik gosterebildigi gibi
is tatmininin sonuglar1 da bireysel agidan incelendiginde, kisiden kisiye farkli
sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla, farkli bireysel 0Ozelliklere sahip
isgorenlerin, isten algiladiklar1 is tatmini duygusu da farkli olmaktadir. Ancak
yasaminin 6nemli bir kismini galistigi orgiitte gegiren bir isgbrenin tatmin diizeyinin,
0zel yasamini ve sagligmi olumlu ya da olumsuz ydnde etkilemekte oldugu bir
gercektir. Nitekim is tatmininin yiiksek olmasinin isgdren mutluluguna katkida
bulundugu, genel kabul goren bir anlayistir. Diger bir ifadeyle, islerinden tatmin olan
isgorenler is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutlu olmay1 arzulamakta; islerinden
tatmin olmayan isgorenler ise isle ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk
beklentisine kapilmaktalardir (Akinci, 2002: 7).

Bireysel ¢iktilart da kapsayacak sekilde orgitlerde is tatmininin saglayacagi

olumlu sonuglardan bazilarini su sekilde agiklamak miimkiindiir (Iince, 2007: 226-
228):

- Isgodrenlerin kendilerini saglikli hissetmelerini saglayip giivenlerini artirarak,
olumlu davraniglar edinmelerini saglamaktadir. Fiziksel ve zihinsel olgunluga
erisen isgorenlerde verim, is uyumu ve is baris1t meydana getirerek, daha fazla
ekonomik tatmin saglamaktadir.

- Orgiit ile isgdrenin amaglarmi1 uyumlastirmaktadir. Orgiit iklimi ise isgorenler
arast ve Orgut-isgoren arasi c¢atismalart ve iletisim eksikligini ortadan

kaldirmaktadir.
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- Isgodrenler arasi sosyal iliskileri kuvvetlendirmektedir. Bu kuvvetlendirme,
Orgit ici rekabet yerine takim c¢aligmasi ve Yyardimlagmayi ortaya
cikarmaktadir.

- Isgorenlerin orgiite olan bagliligmi artirmaktadir. Bununla birlikte zaman
israfi ya da iretim araglarin uygun kullanilmamasindan kaynaklanan bazi
israflar1 ortadan kaldirarak, iiretim kaybini 6nlemektedir.

- Isgorenlerin slreclerde yalnizca sahip oldugu fiziksel gii¢lerini kullanmalarini
degil ayn1 zamanda akil, diisiince, tecriibe ve duygularini da kullanmalarini
saglamaktadir. Bu ise liretim hatalarini azaltmaktadir.

- Isgiicii kalitesinin de artmasina neden olmaktadir. Neticede bireysel kalitenin
artmasi, dogal olarak siireclerin kalitesinin artmasina ve sonugta iiriin
kalitesinin artmasina olanak tanimaktadir.

- Misteri hizmet sureclerinde de kalitenin artmasini saglamaktadir. Bu nedenle
ig tatmininin saglanmasi, dis miisteri tatmini de saglamaktadir.

- Uretim ve satis verimliligini de ortaya cikarmaktadir. Uretim ve satis
verimliliginin saglanmasi ise karliligi artirmakta, karliligin artmasi ise
ortaklarin ve hissedarlarin tatminini saglamaktadir.

- Karliligin artmasi ile yoneticiler yatirimlar ig¢in gerekli olan fonlar1 daha
kolay bulur hale gelmektedirler. Bu ise Orgdtlerin blylmesine olanak
tanimaktadir. Isletmenin biiyiimesi de yeni istihdam alanlarin1 ortaya
cikarmaktadir.

- s tatmini neticesinde artan kar oranlari, 6rgitiin daha cok vergi ddeyerek
llke ekonomisine katki yapmasina neden olmaktadir. Ulke gelirlerinin
artmasi ile halka daha ¢ok hizmet gotiirtilmesi saglanmaktadir.

- Isletmelerde bireysel kalitenin artmasi ile toplumun sosyal kalitesi de artis
gOstermektedir. Sosyal kalitenin artmasi ile toplum kiiltiirii de gelismekte; bu
ise toplumsal huzurun saglanmasina katkida bulunmaktadir.

- Orgitlerde ise devamsizlik, kaytarmak, isten ayrilma gibi ekonomik yik
getiren olumsuzluklar1 azaltmaktadir. Bu ise 6rgitiin butcesinde dnemli paya

sahip olan sabit Ucretlerin de azalmasina olanak tanimaktadir.

Is tatmininin olumlu katkilar1 konusunda oldukca keskin ve net sonuclara
varmak zordur. Ancak buna ragmen is tatminsizliginin nelere mal oldugu konusunda

genel bir fikir birligi s6z konusudur. Yikici etkilerinden dolayi, is tatminsizligi
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aragtirmacilarin ilgisini daha c¢ok cekmekte ve bu noktada ©nemli sonuglara
ulagilmaktadir. Bu baglamda asagida is tatmininin/tatminsizliinin isgdrende
yarattigi muhtemel tepkilerini yapici-yikici ve aktif-pasif boyutlarinda ele alan
EVELYN modelinin 0zet seklinden ve unsurlarindan bahsetmek fayda saglayacaktir
(Erturk, 2011: 58-59):

- Ayrima (Exit): Isgdren tarafindan gosterilen aktif ve yikici bir tepkidir.
Sadece orgiitten ayrilmay1 degil, ayni orgiit i¢inde baska pozisyonlar aramay1
da icermektedir.

- Dile Getirme (Voice): Aktif ve yapici bir davranistir. Yoneticilere sikintilart
ve ¢Oziim tekliflerini iletmeyi, iyilestirmeler yapmayr Onermeyi
kapsamaktadir.

- Sadakat (Loyalty): Pasif fakat yapici davranis grubundadir. Kisaca Orgutin
yonetim kademesinin daha iyiyi bildigini ve mutlaka daha iyiyi yapacagina
inanan bir davranis grubudur.

- Gézardi Etme (Neglect): Pasif ve yikict davramis grubudur. Ise gelmeme,
gecikme ve hatalarin yiikselip performansin diismesi durumlarini

icermektedir.

Is tatmini saglanamayan, diger bir deyisle, is tatminsizligine engel
olunamayan orgltlerde bircok sorunla karsi karsiya kalinabilmektedir. Bunlardan

belli baglilar1 ise asagida siralanmaktadir (K6roglu, 2011: 89):

- lIsgdren devrinde artis,

- Yiiksek devamsizlik,

- Is yavaslatma,

- Disiik 6rgut sadakati,

- Yabancilagma, stres ve kirginliklarin artmasi,

- Grevlerin gindeme gelmesi,

- Hirsizlik oranlarinda artis,

- Makine ya da tesislere zarar verme ya da sabotaj yapilmasi,
- Disiplin sorunlari,

- Distik verimlilik,

- Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.
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Yukarida siralanan bu sorunlardan hareketle isgéren, zamanini 6zel isleri igin
kullanarak; uzun molalar vererek; isi geciktirerek; daha az katkida bulunarak; kisaca
performansini diisiirerek; kasith ya da kasitsiz bir sekilde 6rgutin hizmet kalitesini
olumsuz yonde etkilemektedir. Ote yandan isgdrenin, kasitli olarak kurumuna zarar
vermesi; kurallar1 kasitli olarak ihlal etmesi; otoriteye karsi ¢ikarak ve hatta is
arkadaglarina ve tstlerine karsi saldirgan davraniglar sergilemesi de muhtemeldir.
Diger bir yandan is tatminsizligi, isgbrenin, moralinin bozulmasi; psikolojik
bozukluklarinin ortaya ¢ikmasi; tiikenmislik sendromu gibi strese baglh saglik
sorunlar1 yasamasi neticesinde saglik harcamalarini  da arttirmaktadir. s
tatminsizliginin 6rgit a¢isindan en 6nemli sonuglarindan olan isten ayrilma niyetinin
artmasi, ise ge¢ gelme ya da gelmeme, isten ayrilma, isgéren devir oraninin artmast;
hem hizmet kalitesini diisiirmekte hem de ilgili maliyetleri arttirmaktadir (Meral,

2015: 38-39).

1.5. 1S TATMININI INCELEYEN CALISMALAR VE OTEL ISLETMELERINDE
MEVCUT DURUM

Turizm sektoriinde de is tatmini kavramiyla ilgili birgok arastirmanin oldugu
gorulmektedir. CUnki turizm isletmeleri arasindaki rekabet avantajinda miisteri
tatmini hedeflenmekte; miisteri tatminini, kaliteli hizmet; kaliteyi de is tatminine
sahip isgorenler ortaya koymaktadir. Nitekim bu noktada otel isletmeleri
isgorenlerinin is tatmin diizeylerinin Olgiilmesi, is tatminini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi ve is tatmininin sonuglari, her zaman ilgi c¢ekici bir konu olarak
degerlendirilmektedir (Avci, 2008: 54-74).

Ilgili literatiirde otel isletmelerini ele alan calismalara bakildiginda,
aragtirmacilarin, is tatmininin; Orgiitsel baglilik (Akimnci, 2006; Nulufer, 2007;
Dalgin, 2008; Tekbalkan, 2010; Calkin, 2014; Homayouni, 2014; Onegi, 2014;
Pekersen, 2015; Ayga, 2016; Kardas, 2016; Arslan, 2017; Sariboga, 2017; Bayraktar,
2017), orgiitsel giiven (Demirdag, 2015; Kog, 2015; Aydin, 2017; Regica, 2017),
orgiitsel vatandaslik (Yesilyurt, 2013; Yurcu, 2014), Orgutsel adalet (Karadut, 2014),
orgiitsel 6zdeslesme (Morgin, 2015; Dikbiyik, 2017), orgiit sagligi (Arikan, 2011),
orgit kiltiiri (Glirdogan, 2005), duygusal zeka (Geng, 2013; Adamis, 2016),
duygusal emek (Saltik, 2014), psikolojik sermaye (Dikbiyik, 2017), psikolojik
sozlesme (Ozgiil, 2013; Adamis, 2016), isgdren gliclendirme (Nilifer, 2007; Pelit,
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2008; Demir, 2010; Okatan, 2015), hizmet i¢i egitim (Bucak, 2007; Baynazoglu,
2009; Khussainova, 2010; Ozer, 2010; Aghayeva, 2015), ise alistirma egitimleri
(Unliidnen, 2016), is saghg ve giivenligi uygulamalar (Kog, 2015), isgéren devir
hiz1 (Ehtiyar, 1995; Yildirgan, 1996; OzIii, 2016), motivasyon (Toker, 2006; Colak,
2009; Celik, 2010; Akbudak, 2013; Selvi, 2016), liderlik (Dalgin, 2008; Sen, 2012;
Calkin, 2014; Cetin, 2014; Dizgtn, 2014; Morgin, 2015; Ayca, 2016), yasam tatmini
(Sar1, 2017), 6z yeterlilik (Sar1, 2017), ise yabancilasma (Yumuk, 2011), tiikenmiglik
(Dinler, 2010; Saltik, 2014; Bayat, 2017; Yatkin, 2017), is-aile yasam c¢atigmasi
(Akyliz, 2015; Esitti, 2016), is stresi (Pekersen, 2015), birey-0rgit uyumu (Koca,
2013), kronizm (Karatag, 2013), nepotizm (Akkus, 2017; Sariboga, 2017), mobbing
(Koyuncu, 2017) ve isten ayrilma niyeti (Kaya, 2004; Basoda, 2012; Karatag, 2013;
Ozgiil, 2013, Calkin, 2014, Cetin, 2014; Homayouni, 2014; Esitti, 2016; Regcica,
2017) gibi konular kapsamindaki iliski ve/veya etkisine iliskin ¢alismalar yaptiklar

anlagilmaktadir.

Ungiiren ve Yildiz (2009) tarafindan vyiiriitiilen arastirmada, Alanya’daki bes
yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin is tatmin dlzeylerinin disiik oldugu
goriilmiistiir. Is tatmininin alt boyutlar1, isgdrenlerin demografik 6zelliklerine gore
incelendiginde ise cinsiyetin, medeni durumun, egitim durumunun ve c¢aligma
siiresinin istatistiksel anlamda farklilik gosterdigi saptanmistir (Ungiiren ve Yildiz,

2009: 46).

Toker (2007) de ¢alismasinda demografik degiskenlerden olan yas faktoriiniin
is tatmini diizeylerinde farklilik olusturdugunu belirlemistir. S6z konusu farklilik,
konaklama isletmeleri isgorenlerinin yaslarinda bir ilerleme oldukea, is tatminlerinde

de artig gortildiigii yoniindedir.

Akinci (2006), Antalya’daki dokuz adet bes yildizli otel isletmesinde
gerceklestirdigi arastirmasinda, iggorenlerin is tatminini etkileyen faktorleri; yonetim
tarz1 ve orglitsel uygulamalar, is-isg0ren uyumu, sosyalizasyon ve kendini gelistirme,
kisiler arasi iligskiler ve ekonomik karsiliklar olarak tespit etmistir. S6z konusu
aragtirmanin sonuglari, psiko-sosyal etmenlerin, ekonomik faktorlere kiyasla is
tatmini Uzerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica
Orgiitlerin isgorenlere sagladigi oOrgiitsel olanaklar arttikga, isgOrenlerin is tatmin

diizeylerinin ylikseldigi saptanmistir.
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Pelit (2008) tarafindan yiiriitillen ve Tiirkiye genelindeki otel isletmelerini
kapsayan arastirmada da isgorenler arasinda calistiklart otel tiirii agisindan bir
ayrimlandirmaya (schir oteli isgorenleri-sayfiye oteli isgorenleri) gidilmis; sehir otel
isletmelerindeki isgorenlerin is tatmin diizeylerinin, sayfiye otel isletmelerindeki
isgorenlerin tatmin dlzeylerinden daha ylksek seviyelerde oldugu saptanmistir.
Diger taraftan arastirmada, isgérenlerin is tatminine etki eden en olumsuz unsur,
ucret olurken; en olumlu unsurlar, fiziksel (1sitma, aydinlatma, havalandirma vb.)
sartlar ve is arkadaslariyla olan iligkiler olarak belirlenmistir. Ayrica arastirmaci, S0z
konusu c¢alismasinda isgdren giliclendirme ile is tatmini arasinda iligkiyi incelemis;
netice itibariyle isgoren gii¢lendirmenin is tatminine pozitif etkisinin oldugu ortaya

koymustur.

Ungiiren, Dogan, Ozmen ve Tekin (2010) tarafindan Antalya’nin Finike ve
Kumluca ilgelerindeki konaklama isletmeleri iggérenleri iizerinde gerceklestirilen
calismada, is tatminiyle duygusal tilkenme ve duyarsizlasma arasinda negatif yonlii
bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Is tatmini ile kisisel basar1 arasinda ise pozitif

yonlii bir iliskinin oldugu bulunmustur.

Ozer (2010), Afyonkarahisar’da bulunan dort adet bes yildizli otel
isletmesinin yiyecek-icecek servisi boliimii isgorenleri ilizerinde gergeklestirdigi
arastirmasinda, ilgili otel isletmelerinde uygulanan hizmet igi egitimin, isgdrenlerinin

is tatminine yiiksek dlizeyde pozitif katki sagladig1 sonucuna ulagmuistir.

Yesilyurt (2013) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, izmir’de bulunan
dort ve bes yildizli otel isletmeleri igsgdrenlerinin is tatmin dizeyleri ile orgutsel
vatandashik davranislar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki saptanmistir.
Diger bir ifadeyle, otel isletmeleri isgdrenlerinin, is tatmin diizeyleri artarken;

orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeyleri de artmaktadir.

Sariboga (2017) tarafindan Istanbul’da faaliyet gostermekte olan yedi otel
isletmesinde yiiriitiilen arastirmada isgbrenlerin i tatmininin, nepotizmden
etkilendigi tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina gore, isgdrenlerin algiladiklart is
tatmin dlzeyleri; terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde

kayirmacilik ile azalmaktadir.

Kardas (2016) tarafindan Mugla’ya bagli Bodrum ve Marmaris ilgelerinde
faaliyet gOsteren konaklama isletmelerinde gerceklestirilen ¢alismada, isgérenlerin is
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tatmin diizeyleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda orta diizeyde pozitif yonde

iligski oldugu saptanmustir.

Karatas (2013) arastirmasinda, Mugla ilinde faaliyet gosteren ii¢, dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin kronizm algilari ile is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemis; kronizm ile i tatmini arasinda anlamli ve
negatif yonli bir iliski tespit etmistir. Ayrica arastirmaci, kronizm ile isten ayrilma

niyeti arasinda ise anlamli ve pozitif yonlii bir iligki saptamistir.

Basoda (2012) tarafindan Nevschir’deki ti¢, dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin ele alindig1 calismada, ilgili otel iggdrenlerindeki is tatmininin, isten
ayrilma niyeti ile negatif yonde ve 6nemli derecede iliskili oldugu; dolayisiyla isten

ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigi saptanmustur.

Recica (2017), Kosova ve Turkiye’deki faaliyet gosteren 38 adet dort yildizl
otel isletmesinde yiiriittigli ¢alismasinda, tiim (her iki tilkedeki) otel isgdrenlerinin is
tatmin duzeyleri ile isten ayrilma niyetleri ile arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski
saptamistir. Diger bir deyisle, is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinde bir azalma

gergeklesmektedir.

Genel olarak literattirdeki is tatmini tizerine yapilan ¢alismalarin blyuk bir
kisminda, isgorenlerin is tatmin diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri ve isten
ayrilmalar arasindaki iligki irdelenmistir. Ayrica is tatmin duzeyi ile isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilma arasindaki iliskinin, isgorenlere ait bireysel dzelliklerine gore
farklihk gosterip gostermedigi de arastirmacilarin ilgilendigi konular arasindadir

(Efeoglu, 2006: 33).

Sonug¢ olarak gorulmektedir ki, is tatmini kavramimin siklikla birlikte
incelendigi kavramlarin basinda gelen isten ayrilma niyetiyle yakindan iligkisi s6z
konusudur. Bu arastirmada da is tatminiyle birlikte incelenen isten ayrilma niyeti

kavrami, aragtirmanin izleyen kisminda detayl bir sekilde ele alinmaktadir.
2. ISTEN AYRILMA NIYETI

Ise devam olgusu, yonetim arastirmalarmin temel konularindan birisidir
(Turung ve Celik, 2010: 215). Gunimuizde orgutler, rekabet ortaminda basarili

olabilmek adina sahip oldugu ve olacagi isgorenleri; saglikli, mutlu ve basarili bir
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sekilde uzun sirelerle orgltlerinde tutma gereginde ve durumundadirlar. Ctnki bu
geregi ve durumu basaramayan bir 0rgit, isgérenlerinin isten ayrilmasina varan
sonuclara katlanmak zorunda kalmaktadir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014: 40).
Tam da bu noktada isten ayrilma davranisginin en énemli habercisi olarak nitelenen
isten ayrilma niyeti, hem nedenleri hem sonuglar1 kapsaminda olduk¢a 6nemli ve

etkili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.1. ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davramisindan farklilasmas: nedeniyle
(Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339), isten ayrilma niyeti kavramina giris yapmadan
once genel olarak isten ayrilma davramisindan sdz etmek faydali olacaktir. Isten
ayrilma davramigini, “bireyin oOrgiitten fiillen ayrilmasi” seklinde tanimlamak
mimkindiir (Menisa, 2006: 51). Isten ayrilma, genellikle tiim sektérlerde her tirlii
Orgiitiin yasam seyri boyunca tecriibe ettigi ve ¢ogu defa da istenmeyen, Orglite
olabilecek faydalarindan ziyade zararlar1 lizerinde durulan 6nemli ve dikkat edilmesi

gereken bir durumdur.

Kimi zaman o6rgutlerin kontrol dahilinde kimi zaman da kontrolleri disinda
gerceklesen isten ayrilma davranisini (Torun, 2016: 220); Mobley, Griffeth, Hand ve
Meglino (1979), Muchinsky ve Tuttle (1979) ve Stovel ve Bontis (2002), “gonulli”
ve “gonllstiz” isten ayrilma olarak ikiye ayirarak ele almaktadirlar. Goniillii isten
ayrilma, isgorenler diger boliimlere gegis yapmayi istediklerinde ya da islerinden
istifa etmeyi sectiklerinde gerceklesen bir davranisken; goniilsiiz isten ayrilma,

isgorenin istemsiz olarak isten ¢ikarilmasidir (Yang, 2008: 433).

Isten ayrilma davramsi, orgiitlerin etkinligini, verimliligini ve orgiitsel
faaliyetlerin akisini etkilemesi bakimindan isten ayrilma strecini ve 0zellikle de bu
durumu yonetebilmek igin isten ayrilmalara neden olan faktorleri ya da oncdlleri
belirlemek Orgutler adina 6nem arz etmektedir. Bu noktada da isten ayrilma niyeti,
gercek isten ayrilmayr Ongoren; isten ayrilma davranigsini haber veren 6nemli bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Torun, 2016: 220).

Isten ayrilma niyeti, “bireyin 6rgiitten ayrilma istegine yonelik davranissal bir
tutumu” (Menisa, 2006: 51); “isgérenin bilingli ve amagl bir sekilde ¢alistigr 6rguti

terk etmeyi tasarlamasi1” (Celen, Sokmen ve Biyik, 2015: 33); “bir isgorenin yakin
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bir zamanda kendi istegiyle ve bazi nedenlerin etkisiyle isine son verme diigiincesi”
(Y1ldiz, Savci ve Kapu, 2014: 236); “isten ayrilmay1 diisiinme, planlama ve isteme
seklinde siralanan bilissel bir siire¢” (Lambert, 2006: 59); “6rgiitten ayrilmak igin
bilingli ve kasith bir isteksizlik” (Tett ve Meyer, 1993: 262) gibi farkli sekillerde

tanimlanmaktadir.

Ozet bir sekilde yapilan arastirmalar 1513inda degerlendirildiginde, isgdrenin
Orgutte kalma ile ilgili kararinin yansimasi olarak ifade edilen isten ayrilma niyeti
(Demirbas ve Hasit, 2016: 141), isgoérenlerin is kosullarindan tatminsiz olmalari
durumunda gostermis olduklar1 yikict ve aktif eylemlerdir (Onay ve Kile1, 2011:

365).

Ise devamsizligin ya da isten ayrilmalarin bir 6n belirleyicisi olan isten
ayrilma niyeti (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 138), érgiitler iizerinde dogrudan ve
dolayli maliyetleri olmasi nedeniyle olduk¢a 6nemli bir konuyu olusturmaktadir
(Tuna ve Yesiltas, 2014: 108). Bununla birlikte bir isgdrenin isten ayrilmaya niyet
etmesi ya da isten ayrilma diisiincesinde olmasi, her zaman isinden ayrilmasi ile
sonuglanmasa da isten ayrilma davranisi konusunda bir sinyal olarak kabul
edilebilmekte; henuz eyleme dOnlismemis olmasi nedeni ile de gerekli Onlemlerin
alinabilmesine olanak tanimaktadir (Ar1, Bal ve Bal, 2010: 146).

Hangi sektorde yer alirsa alsin her orglt igin isgorenlerin isten ayrilma
egilimlerinin belirlenmesi olduk¢a oOnemlidir (Avcr ve Kiigiikusta, 2009: 37).
Nitekim bir orgutteki isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin artmasi isgéren devir
hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayrica bu durum isgérenlerin motivasyonlarinin
olumsuz etkilenmesi ve sonrasinda is performanslarinin diismesine de etki etmektedir
(Zincirkiran, Celik, Ceylan ve Emhan, 2015: 61). Diger bir ifadeyle, isten ayrilma
niyeti, o6rgltler acisindan sadece isten ayrilma davranisina yol agmasi nedeniyle
degil; orgutsel ve bireysel olumsuz etkileri nedeniyle de 6nem arz eden bir yapidadir
(Yurar ve Unld, 2011: 90). Bununla birlikte isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi
durumunda miisteri memnuniyeti diismekte ve dolayisiyla gelecekte elde edilecek
gelir ve karliik azalmakta dolayisiyla oOrgltsel verimlilik olumsuz yo6nde
etkilenmektedir (Isci, 2010: 68).
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2.2. ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKI EDEN FAKTORLER

Isten ayrilma niyetinin nedenleri ve bu nedenlerin nasil éniine gecilebilecegi
bircok bilimsel disiplin tarafindan arastirilmaktadir (Cetin, Giile¢ ve Kayasandik,
2015: 21). Bu noktada ilgili literatiirde isten ayrilma niyetine etki eden faktorlere
iliskin degerlendirmelerde farkli yaklagimlar dikkat g¢ekmekle birlikte en yaygin
smiflandirilmanin genel ekonomik (cevresel) faktorler, érgut ici (6rgutsel) faktorler
ve kisisel yasam sartlarina iliskin faktorler seklinde (Cotton ve Tuttle, 1986: 57,
Kaynak, 1990: 37; Okten, 2008: 38; Kaya, 2010: 42; Varol, 2010: 59; Ilisu, 2012: 55;
Kervanct, 2013: 81) baslica ii¢ grup altinda incelenerek yapildigi goriillmektedir. Bu
baglamda ¢alismanin izleyen kisminda isten ayrilma niyetinin dogmasina neden olan

bu faktorler ele alinmaktadir.

i. Genel Ekonomik Faktorler: Makro-ekonomik ve sosyal kaynakli olan bu
faktorler orgiit dis1 faktorler olarak da isimlendirilebilmektedir. Bu faktorler asagida
siralanmaktadir (Varol, 2010: 59-60):

- Genel ekonomik durum ve isgoren piyasasina yonelik olan etkisi,

- Genel ekonomik durum ve paralelinde refah duizeyinin yiikselmesi,

- Mekaniklesme ve otomasyon nedeniyle kolay bir sekilde baska islere uyum
saglama ve baska islere gecme imkanlariin artmas,

- Mevsimlik ¢alisma alanlarinin (6zellikle tarim kesiminde) etkisi,

- Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya genisleme gibi
konjoktirel etkenler,

- Gelismekte olan Ullkelerde oturmus bir isgéren sinifinin yerlesmemis olmasi
nedeniyle tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,

- Kidem tazminatinin etkisi,

- Baska mesleklerin toplumda daha gekici ve gelecek vadeden meslekler héline

gelmesi.

Yukarida sayilan nedenlerden otiirii isgoéren c¢ikislarini engellemek cogu
zaman orgutler icin mimkin olamamaktadir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlari

Orgutleri asmaktadir (Kaya, 2008: 46).
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ii. Orgiit Ici Faktorler: Bu faktorler, 6rgiitlerin tiretim ve yonetim siireclerinde
kendini gostermektedirler. Orgit ici faktorlerden bazilari asagida belirtilmektedir
(Okten, 2008: 38-39):

- Isletmelerin kurulus yeri (sehrin merkezinde ya da disinda olmasi gibi),

- Ulasim olanaklar1 (servisten ya da kamu tasitlarindan yararlanabilme, park
imkanlart),

- Isin tiri ve giicliik derecesi (pis isler, agir isler gibi),

- Olumsuz orgiitsel kosullar (iste sik yer degistirme, ¢alisma kurallarinda asir1
katiliklar gibi),

- Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (adil iicretlendirme yapilmamasi,
performans degerlendirme yapilmamis olmasi gibi),

- Kaoti is kosullar1 (kaza olasihiginin yiiksekligi, is yerinde gereken fiziksel ve
estetik niteliklerin bulunmamasi, iy zamanlarinin iyi ayarlanmamis olmasi
gibi),

- Isgorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asiri
derecede zorlanmalar1 (oryantasyon siirecinin olmayisi ya da aktif bir sekilde
islemeyisi, kendi alanlar1 disinda islerle karsilagsmalar1 gibi),

- KOtu isgoren yonetimi uygulanmast (agir ve haksiz davraniglarda
bulunulmasi, ilerleme ve gelisme olanaklarinin olmayis1 ya da yetersizligi
gibi),

- Orgit icinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi ya da yetersizligi (Kantin
olmamasi, ¢aligma alanlarinda dinlenecek yer bulunmamasi gibi),

- Uretim sirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz isgdrenlerin

calistirilmasi, asir1 is YUk, arag ve gereclerdeki yetersizlikler gibi).

Yukarida sozii edilen unsurlarin yani sira is arkadaslari, 6rgiitiin biytikligu,
performans dlzeyi gibi baz1 etmenler de isten ayrilma niyetine etki eden faktorler
kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Biitiin bu unsurlar, isgérene, is ¢esidine, orgiit
yapisina ve kullanilan teknolojiye gore degisik sekilde etkiler gostermektedir. Ayrica
tim bu faktorlere dnlenebilir goziiyle bakilmasi miimkiindiir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2007: 320).

S6zU edilen sorunlarin giderilmesinde yoOnetimin etkisi oldukca fazladir.

Diger bir deyisle, bu faktorlerin olusmasinda ydnetim kademelerinin etkisi blyuk
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oldugundan dolay1 giderilmesi de yine yoOneticiler sayesinde mumkin olabilmektedir
(lisu, 2012: 56).

iii. Kisisel Yasam Sartlarina Iliskin Faktorler: Genel ekonomik faktorler ve
orgut ici faktorler disindaki birtakim nedenleri, kisisel yasam sartlarina iliskin
faktorler seklinde ele almak mimkindir. Bu faktorler ise asagidaki gibi
Ozetlenebilmektedir (Dogan ve Oguzhan, 2015: 8):

- Hayat sartlarindaki degisiklikler,

- Bagka bir ise duyulan sempati,

- Aile iligkilerindeki degisimler (evlenme, 6ltim gibi),

- Yaslailgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet gibi),

- Egitim ve 6grenim ihtiyaglari (kendisi ya da ¢ocuklari i¢in),

- Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi gibi),
- Isle ilgili olarak beklentilerin gergeklesmemesi,

- Basan giidiisti,

- Psiko-sosyal durumu.

Yukarida siralanan Kisisel yasam sartlarina iliskin faktorler, isgérenin yasam
standartlar1 ile alakali olup; bu faktorler ve karsilanmayan beklentilerdeki artis isten
ayrilma niyetini beraberinde getirmektedir (Kervanci, 2013: 82).

Ozet olarak isten ayrilma niyetini olusturan genel ekonomik faktorler, orgit
ici faktorler ve kisisel yasam sartlarina iligskin faktorler seklinde ele alinan bu (g
aymrim, uygulamada i¢ ige ge¢mis bir gorinimdedir. S6z konusu nedenler slrec
icerisinde  birbirini  etkileyip  bltunleyerek, bireyi alacagi karara dogru
suriklemektedir (Kesen, 2011: 34). Ilgili literatiir incelendiginde, isten ayrilma
niyetini etkileyen bu gruplar dahilinde yer almayan pek ¢ok degisken bulunmaktadir.
Bunlar arasinda alternatif is firsati, monotonlasma, katilim, etkili iletisim,
entegrasyon, ucret, dagitim adaleti, terfi firsati, profesyonellik, genel egitim gibi
degiskenler yer almaktadir. Ayrica orgiitsel agidan bu degiskenler neticesinde olusan
is tatmini ve Orgutsel baglilik kavramlarinin isten ayrilma niyetine etkisi ¢cok gucli
olmaktadir (Yildiz, 2008: 44). Bireysel acidan degerlendirildiginde ise bakmakla
yukimli olunan kisi sayisi, yetenek, Kabiliyet, zeka, yas, kidem, cinsiyet, egitim
seviyesi, medeni durum ve davranig egilimi gibi degiskenlerin (Cotton ve Tuttle,

1986: 57) isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir.
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2.3. ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Isten ayrilma niyeti, orgiitsel ve bireysel agilardan olumlu ve olumsuz
birtakim sonuglar dogurabilmektedir. Bu noktada bireysel sonuglari, isten ayrilan
isgorenin yani sira Orgiitte kalan iggdren agisindan da ayri bir sekilde ele almak
mimkindir. Isten ayrilma niyetinin olusturdugu olumlu ve olumsuz sonuglar,

Mobley (1982: 113) tarafindan olusturulan Tablo 8 kapsaminda incelenmektedir.

Tablo 8. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

- Yiiksek performansli isgorenlerin ise alinmasi,
- Yeni ise alimlarla orgiite daha bilgili isgorenlerin dahil olmast,

olumlu - Politika ve uygulamalarda degisikligin tesvik edilmesi,

- Ic degiskenlik firsatlarinim artmast,
Sonuglar § OeEl

- Yapisal esnekligin artmas,
- Geri ¢ekilme davraniglarinin azalmast,
- Maliyet azalmasi igin firsatlar.

Orgut

Agisindan - Maliyetler (egitim ve ise alistirma),

- Yeniden ise alim maliyetleri,

- Uretim siirecinin aksamasindan dogan maliyetler,

Olumsuz | - Sosyal yapi ve iletisimin bozulmast,

Sonuglar | - Verimliligin azalmas1 (yeniden ise alim ve egitim sirasinda),
- Yiksek nitelikli iggorenin kaybedilmesi,

- Azimli iggorenlerin tatmininin azalmasi,

- Isten ayrilanlarin olumsuz yorumlari.

- Kazancin artmasi,

- Kariyer gelisimi,

- Daha iyi iggoren-6rgiit uyumu olmasi (bdylece daha az stres, yeteneklerin daha
iyi kullanilmasi),

- Yeni cevrede yenilenmenin tesvik edilmesi,

- Oz-yeterlik algilarinin gelismesi,

Olumlu

Sonuclar
Orgiitte
Kalan

isgorenler - Kendini gelistirme.

Agisindan - Kidem kaybi,

- Kazanilmis haklarin kaybs,

- Sosyal desteklerin aksamast,

- I degisimi ile ilgili stres,

- Kariyerde gerileme yasanmasi.

Olumsuz
Sonuclar

- Is degiskenlik firsatlarmin artmast,
Olumlu - Tatminin artmasi,
Sonuglar | - Uyumun artmas,

Orgiitten - Bagliligin artmast.

Ayrilan - Sosyal ve iletisim 6gelerinin bozulmas,
Isgorenler - Caligma arkadaslarinin kaybu,
Agisindan Olumsuz | - Is tatmininin azalmasi,

Sonuglar | - Yeni ise alim olana kadar is yiikiiniin artmasi,
- Uyumun azalmasi,

- Bagliligin azalmasi.

Kaynak: Mobley, 1982: 113.
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Tablo 8’deki birtakim degiskenlerin hem muhtemel o6ncelikler hem de
sonuclar olarak goriilebilecegini bilmek 6nemlidir (Mobley, 1982: 114).

2.4. ISTEN AYRILMA NIYETINI INCELEYEN CALISMALAR VE OTEL
ISLETMELERINDE MEVCUT DURUM

Genel olarak literatiirde birgok sektor ve isletme tiirii kapsaminda isten
ayrilma niyetiyle ilgili calismalar mevcuttur. Isten ayrilma niyetini inceleyen s0z
konusu calismalar, genel itibariyle bu niyetin olusmasina etki eden konu ve faktorleri
ele almaktadir. Nitekim bu ¢aligmalara bakildiginda; stres (Kidak, 2011), tiikkenmislik
(Ar1, Bal ve Bal 2010), yabancilasma duygusu (Unsar ve Karahan, 2011), mobbing
(Caliskan ve Tepeci, 2008; Devanport, Schwartz ve Elliott, 2003), psikolojik
s6zlesme ihlali (Is¢i, 2010) ve nepotizm (Biite ve Tekaraslan, 2010; Arash ve Tiimer,
2008; Chandler, 2012) kavramlarinin isten ayrilma niyetiyle pozitif bir iliskisinin
oldugu ortaya konulmaktadir. Diger bir deyisle, katilimcilarin s6z konusu kavramlara

iliskin algilama diizeyleri arttikca isten ayrilma niyetleri de artmaktadir.

Diger yandan bazi ¢alismalarda ise calisma yasam kalitesi (Danford vd.,
2008), érgiitsel vatandashik (Isci, 2010), is giivencesi (Digin ve Unsar, 2010; Poyraz
ve Kama, 2008), orgiitsel baglilik (Balfour ve Wechler, 1996; Sabuncuoglu, 2007,
Giirbiiz, 2006; Uygu¢ ve Cimrin, 2004), orgutsel given (Turung, Tirkyillmaz ve
Kabak, 2009), orgltsel adalet (Turung, Tiirkyillmaz ve Kabak, 2009), kurumla
6zdeslesme (Bulutlar ve Oz, 2009) kavramlarmin isten ayrilma niyetiyle negatif bir
iligkisinin oldugu ortaya konulmaktadir. Diger bir ifadeyle, sz konusu kavramlara

yonelik algilama diizeyi artik¢a isten ayrilma niyetinde bir azalma s6z konusudur.

Turizm sektorii kapsaminda yapilan ¢alismalarda da isten ayrilma niyetinin
ilgi cekmekte olan bir konu oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda kavram inceleyen
caligmalara bakildiginda, isten ayrilma niyeti ile is tatmini kavramlarini birlikte ele
alan birgok ¢alismanin (Kaya, 2004; Basoda, 2012; Karatas, 2013; Ozgiil, 2013,
Calkin, 2014, Cetin, 2014; Homayouni, 2014; Esitti, 2016; Recica, 2017) oldugu
goriilmektedir. Diger yandan kavramin; orgiitsel destek (Kaya, 2012; Sanli, 2016),
orgutsel adalet (Radzi, Ramley, Salehuddin ve Othman, 2009; Demirel, 2012),
orgiitsel sapma (Demir, 2009), orgiitsel baglilik (Giinay, 2016; Ari, 2014), 6rgutsel
giiven (Yazicioglu, 2009), orgitsel vatandaslik (Ari, 2014), érgitsel sinizm (Erbil,
2013), kurumsal itibar (Gozoglu, 2017; Aksakalli, 2016), kariyer tatmini (Kaya,
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2012), ise tutkunluk (Harputluoglu, 2015), tilkkenmislik (Giinay, 2016; Etyemez,
2013), stres (Aydin, 2004; Saltik, 2016), calisma yasam kalitesi (Gokge, 2016;
Demir, 2009), vardiyal1 ¢alisma diizeni (Ari, 2013), isgoéren performansi (Diirgen,
2016), isgdren avukathig (Sanli, 2016), isveren markas:1 (Icirgen, 2016), yoneticiye
duyulan giiven (Gokce, 2016), duygusal zeka (Demir, 2009), liderlik (Gulertekin,
2013), motivasyon (Giinay, 2016), orgiitlerde yasanan c¢atismalar (Goler, 2008),
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 (igirgen, 2016) is-aile-is catismasi
(Harputluoglu, 2015), tilkenmislik (Aslan ve Etyemez, 2015) ve mobbing (Aylan,
2012) gibi konular kapsamindaki iliski ve/veya etkisine iliskin ¢aligmalarin da var

oldugu anlasilmaktadir.

Tuncer (2014) tarafindan Ankara ve Antalya’daki bes yildizli otel
isletmelerinde ydritulen c¢alismada, isgbrenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugu saptanmistir. Diger yandan, olusan isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
sehir ve kiy1 otel isletmelerinde farklilik gostermistir. Bu noktada sehir otel
isletmelerinde isgorenlerin daha iyi is imkani belirdiginde islerinden ayrilma niyeti
tasidiklari, sayfiye otel isletmelerindeki iggdrenlerin ise ¢alisma kosullarinin daha da

agirlagmast ile isten ayrilmayi diistindiikleri ortaya konulmustur.

Gokce (2016) de Tuncer (2014) gibi arastirmasinda, bes yildizli otel
isletmeleri isgorenlerinin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu saptamustir.
Afyonkarahisar Merkez ve Sandikli ilgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde gergeklesen bu ¢alismada, ayrica yoneticiye duyulan giiven ile ¢alisma

yasam kalitesinin isten ayrilma niyetine etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Aslan ve Etyemez (2015) tarafindan Hatay’daki ii¢, dort ve bes yildizli otel
isletmeleri ve butik otel isletmeleri isgorenleri lizerine yapilan bir arastirmada,
isgorenlerin tikkenmislik diizeylerinin alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda duygusal tikenme ve
duyarsizlagma artarken isten ayrilma niyetinin de arttig1; kisisel bagar1 artarken ise
isten ayrilma niyetinin azaldig1 ortaya ¢ikmustir. Dolayisiyla arastirmada isgoérenlerin

tiikenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetini etkiledigi ortaya konulmustur.

Erbil (2013) tarafindan Kusadasi’nda faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmeleri isgorenleri lizerinde gergeklestirilen aragtirmada, Orgiitsel sinizm ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlamli negatif bir iligskinin oldugu saptanmis, dolayisiyla
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orgutsel sinik tutumlara sahip isgdrenlerin isten ayrilma niyetine sahip olduklari

sonucuna ulagilmastir.

Avcr ve Kigiikusta (2009), Cesme’de faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmeleri iggorenlerini konu alan ¢aligmalarinda, Orgiitsel 6grenme ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonlii bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir.

Demir ve Tittncl (2010), Mugla’daki bes yildizli otel isletmelerinde 6rgltsel
sapma ve isten ayrilma niyeti konularini incelemis; orgiitsel sapma ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonli giiglii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica
aragtirma sonuglarina gore Orgitsel sapma, yalnizca isten ayrilma niyeti Uzerinde
degil; ayn1 zamanda isten ayrilmanin etkiledigi orgiitsel amaclar1 ve faaliyetleri de

dolayli olarak etkilemektedir.

Tuna ve Yesiltas (2014), Ankara ve Antalya’daki bes yildizli otel
isletmelerinde gergeklestirdikleri arastirmada, 6zdeslesmenin ve yabancilasmanin
isten ayrilma niyeti (zerinde etkisini incelemislerdir. Bu baglamda s6z konusu
arastirmada, 0zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu belirlenirken; yabancilagsma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir

iligki tespit edilmistir.

Aylan (2012) tarafindan Konya’daki turizm isletme belgeli otel isletmelerinde
gergeklestirilen bir aragtirmada, otel isgorenlerinin isten ayrilma niyeti diizeylerinin
diisiik oldugu saptanmistir. S6z konusu arastirmada, algilanan psikolojik siddet ile
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu; dolayisiyla algilanan psikolojik

siddetin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Turkiye’de turizm sektoriinde isten ayrilma niyetini inceleyen arastirmacilar,
bu baglamda konaklama isletmelerinde isgéren devrinin yiiksek oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu veriden hareketle, konaklama isletmelerinde isten ayrilma niyetini
diislirecek faktorlerin arastirilip, konuyla ilgili birtakim oneriler sunulmasi gerektigi

ortadadir (Avct, 2008: 119).

3. KARIYER PLATOSU, IS TATMINi VE ISTEN AYRILMA NIiYETI
ILISKisSi

Sektore karsi ilgi duyan, mesleki bilgi ve tecriibeye sahip ve yaptigi isi seven

isgorene sahip olmak her profesyonel yoneticinin arzusudur. Ayni sekilde isgorenler
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de sorunsuz bir ig ortaminda calisabilme, yaptiklari isten tatmin olma ve isinde

yukselebilme istegi igerisindedir (Sarusik, 2007: 144).

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin biiylik bir c¢ogunlugu birtakim
nedenlerle beraber (diizensiz ¢alisma sartlari, gece vardiyalarinin sik sik degismesi,
uzun ve sosyal olmayan calisma saatleri, diisiik maas ve ticretler) aslinda kariyer
gelisimlerini siirdiirmek adina bulunduklari isletmeden ayrilma niyetindedir. Bu
durumu, isletmelerin yogun rekabet ortaminda ayrica ek maliyetlere katlanmalariyla
ve en Onemlisi isgdrenlerin kariyerlerinde bir plato olusmasiyla ve moral ve
motivasyonlarmin  diigmesiyle iligkilendirmek miimkiindiir. Istedigi kariyer
olanaklarini isletmesinde bulamayan iggoren, sik sik isinden ayrilmak istemese bile
yeteneklerini daha fazla gelistirebilecegi; daha fazla gérev ve sorumluluk alabilecegi;
yukselme olanaklarinin daha hizli ve ¢ok oldugu; yukselmesi icin engellerin
olmadigi; 6rgitsel hedefleri kendi bireysel hedeflerinin ortlistiigii bagka bir isletmeye
gecmeyi tercih edecektir (Ece, 2016: 110-114).

Akgay (2002) isgorenlerin bir 6nceki islerinden ayrilma sebeplerinin %60°1ik
bir ¢ogunlukla kariyerde ilerleyememe, baska isletmede terfi imkani, is amag
uyumsuzlugu gibi kariyer planlamasma ve kariyer yOnetimine bagli konulardan
olustugunu ortaya koymaktadir. Yine Kili¢ (2008) ozellikle terfi konusunda otel
isletmelerinin tam anlamiyla olusturulmus bir sisteminin olmadigini 6ne siirmektedir.
Aydin (2010) da konaklama isletmelerindeki isgdrenlerin, terfi almalarina ragmen
maas artis1 almamalar1 durumlarinda da motivasyon kayiplarinin ve isletmeye olan
bagliliklarinin azalabilecegini ortaya koymaktadir. Bu da terfi politikalarmin yani
sira Odillendirme ve {icretlendirme konularimin da Kkariyer tatminini son derece
etkiledigini gostermektedir. Son olarak Kaya’nin (2012) konaklama isletmeleri
lizerinde yaptig1 arastirmada isgdrenlerin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif bir iliski oldugunu saptamasi, aslinda bir kariyer engeli olan kariyer
plotusu ile isten ayrilma niyeti arasindaki olasi pozitif iligkiyi gozler Online

sermektedir.

Konaklama isletmeleri yoneticilerinin en 6énemli gorevlerinden biri de
isg0renlerin is tatminini saglamaktir. Yoneticilerin basarist ve isletmelerin uzun siire
yagamini siirdiirebilmesi isgorenlerin tatminine baglidir (Avci, 2008: 54-55). Cagdas

yOneticilerden, isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi igin gereken
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cabay1 gostermeleri beklenmektedir (Akinei, 2002: 2). Hizmeti satin alan miisteri ile
hizmeti sunan igsgdrenin i¢ ige ve yiiz yiize oldugu bir sektorde, is tatmini diisiikk olan
bir isgdérenin miisteriye tatmin edici diizeyde hizmet sunmasi ve misteri tatminini
saglamas1 miimkiin degildir. Bu nedenle, miisterilerin yiiksek diizeyde tatmin
saglayarak konaklamasi ve ayrilmasi i¢in iggdrenlerin de islerinden ve isyerlerinden
tatmin saglamis olmalar1 gerekmektedir (Toker, 2006: 154). Isgorenlerin is tatminini
saglamak icin yOneticilerin, sahip olduklar1 mevcut Onyargilarindan kurtulmalar
(Akinc1 2002: 2) ve stratejik bir bakis agisiyla objektif bir sekilde insan kaynagini
yonetmeleri 6nem arz etmektedir. Bu durum, isgoérenlerin, hem isten ayrilmalarinin
ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmast hem de Kariyerlerinde platolasma gibi
sorunlar yasamamasi ya da yasamasi durumunun tespit edilmesi konulariyla da
iligkilidir.

Genel olarak toparlandiginda arastirmanin birinci boliimiinde kariyer kavrami
ve kariyer sorunlar1 incelenerek, kariyer platosu kavrami iizerinde durulmustur. S6z
konusu bolimde kariyer platosu kavraminin 6nemi, kariyerde platolagsmaya etki eden
faktorler ve kariyerde platolasmanin olas1 sonuglar1 aktarilmistir. Arastirmanin ikinci
boliimiiniin su ana kadar olan kisminda ise is tatmini ve isten ayrilma niyeti
kavramlarindan bahsedilmistir. Bu boliimde de ilgili kavramlara iligkin bilgiler ile
kavramlara etki eden faktorler ve kavramlarin sonuglarinin neler olabilecegi ortaya
konulmustur. Siiphe yok ki arastirmanin su ana kadar olan kisimlarinda 6nemi
vurgulanan kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 gerek etki

gerekse de sonug baglaminda birbirleriyle iligkilendirilebilecek kavramlardir.

Kariyer platosu ile ilgili ¢aligmalarda, kariyer platosunun isgdren tutumlari
Uzerindeki etkisi, hem olumlu hem de olumsuz olabilmektedir ki, ilgili literatiirdeki
bu caligmalar ve bulgular1 tam olarak sonuglandirilmis bir nitelik kazanmamaistir. Bu
nedenle, kariyer platosu ve isgorenlerin ¢alisma tutumlar1 arasindaki iligki {izerine
daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle incelenen
ampirik calismalara dayanarak, Kariyer platosunun, is tatmini ile negatif olarak
iliskili; isten ayrilma niyetiyle ise pozitif iligkili olmasi beklenmektedir (Salami,
2010: 500). Calismanin izleyen kisminda bu iliskiyi tespit etmek adina kariyer
platosu ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarini birlikte ele alan ¢aligmalara

deginilmektedir.
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3.1. KARIYER PLATOSU iLE IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETI
KAVRAMLARI ARASINDAKI ILISKIY1 INCELEYEN CALISMALAR

Baoguo ve Mian (2005) tarafindan yapilan g¢alismada Orneklemi, dort
isletmeyi ve igletme yonetimi bolimu yiiksek lisans 6grencilerini kapsayan 288 kisi
olusturmustur. Bu ¢alisma, kariyer platosunun isgorenin is tatmini, orgiitsel baglilik
ve birakma niyeti {izerindeki etkilerini incelemistir. Ayrica c¢alisma Kkariyer
platosunun bireysel ve drgutsel nedenlerini de ele almaktadir. Calismanin sonuglari,
kariyer platosunun iki boyutunun (hiyerarsik ve is icerikli) isgorenlerin calisma
tutumlarini 6nemli derecede etkiledigini gostermektedir. Nitekim kariyer platosu, is

tatminini negatif yonde; isten ayrilma niyetini ise pozitif yonde etkilemektedir.

Lee (2003), Singapur’da bulunan 20 miihendislik sirketi kapsaminda 170
isgoreni kapsayan arastirmasinda profesyonel kariyer platosu kavramini giindeme
getirmistir. Yazara gore profesyonel plato, sadece isin igerigiyle degil, ayn1 zamanda
isgorenlerin istihdam edilebilirliklerini ve pazarlanabilirlik 6zelliklerini iyilestirmek
icin yeni becerilere hakim olmasiyla ilgilidir. Kariyer platosu ve profesyonel plato,
birbirinden bagimsiz bir yapidadir. Kariyer platosu, orgut icindeki ilerlemeyle
ilgiliyken; profesyonel plato, meslegin ilerlemesiyle ilgilidir. Bu arastirmanin en
onemli hipotezi ise profesyonel platolarin kariyer tatmini, is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri olmak Uzere ¢ noktada énemli bir farkliliga neden olacagidir. Sonuglar da
profesyonel kariyer platosunun (¢ kavram (zerinde de farkliliga neden oldugunu
gostermektedir. Bu arastirmanin sonuglari, bir kariyer platosunun yasanmasinin
isgorenlerin kariyeri ve is tatmini ile iligkili oldugunu gostermistir. Ancak daha da
onemlisi, bu ¢alisma kariyer platosu literatrinl genisleterek, ilgili literatire katkida

bulunmustur.

Lentz (2004), 306 kisi lzerinde yaptigi c¢alismayla Kariyer platosu ve
mentorlik arasindaki iligskiyi ampirik olarak arastirmistir. Bu baglamda ¢alismada
kariyer platosu ve isle ilgili tutumlar arasindaki iliski ve mentorliik deneyimi ve isle
ilgili tutumlar arasindaki iliski incelenmistir. ilgili sonuglar, is icerikli kariyer platosu
ile hiyerarsik kariyer platosu ve olumsuz olan isle ilgili tutumlar arasindaki iliskiyi
desteklemistir. Ancak ¢alismada mentorlik tecriibesi ile kariyer platosu arasindaki

etkilesim yeterli bulunamamistir. Bu bulgu da arastirmada baskalarina danigsmanlik
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yapmanin kariyer platosunun olumsuz etkilerini hafifletemeyecegi seklinde

degerlendirilmistir.

Miles’in  (2010) bir ¢evrimi¢i anket araciligiyla Amerika Birlesik
Devletleri’nde 83 tam zamanli medya televizyon sektorii isgoreni tizerinde yaptigi
caligmada aragtirma problemi; iggdrenlerinin is tatmini, algilanan kariyer platosu ve
terfi edilebilirlik algisini etkileyen faktorlerin bilinmemesidir. Bu noktada ¢aligmanin
sonuclar, is tatmini ve kariyer platosu arasinda anlamli bir iliski gostermistir. Ayrica
kariyer platosunun olumsuz etkilerini azaltmak ve is tatminini artirmak i¢in kariyer
gelistirme ve is zenginlestirme programlarini baglatmanin geregi saptanmistir. Bu
aragtirma ayrica gelecekte kariyer platosu ve cinsiyet arasindaki iligki iizerine

arastirma yapilabilecegini gostermektedir.

Allen vd. (1998) tarafindan 607 yonetici lizerinde yapilan ¢alismada; Kariyer
platosunda olmayan, is icerikli kariyer platosu, hiyerarsik kariyer platosu veya hem is
icerikli hem de hiyerarsik kariyer platosunda seklinde tiplendirilmis yoneticiler
arasinda demografik ve tutumsal farkliliklar arastirilmustir. Ilgili sonuglar, gesitli
degiskenler (yas, cinsiyet, irk gibi) 0Uzerindeki bu dort grup arasinda 6nemli
demografik farkliliklar ortaya koymustur. Ayrica bu ¢aligmada hem hiyerarsik hem
de is icerikli platoda oldugu belirlenen yoneticilerin, yalnizca bir nedenden Oturt
platoda olan ya da platoda olmayan yoneticilere gore daha az olumlu is tutumlarina

sahip olduklar1 saptanmistir.

Rilovick’in (2005) 326 askeri isgoren tizerinde yaptigi calismadan elde edilen
sonuglar, kariyer baslangicina iliskin algilamalarin, isten ayrilma niyetindeki
degisimi acikladigini; bir kisinin kendisinin plato haline gelecegini diisiindiigii
dereceyi de bir orgiitten ayrilma niyetiyle pozitif iliskilendirdigini gostermistir.
Ancak bu ¢alismada Kariyer platosunun hesaplanan 6l¢itd, isten ayrilma niyeti kadar

is tatmini ve orgiitsel baglilik ile anlamli bir iligki géstermemistir.

Salami (2010), Nijerya’da 30 yasin iizerinde ve ¢ok ¢esitli orgiitlerdeki 280
hiikiimet isgéreninden veri toplayarak; kariyer platosu ile is tatmini, 6rgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi ve mentorlugun kariyer platosu ile ii¢
bagimli degisken arasindaki iliskileri iizerindeki etkilerini aragtirmigtir. Bu
calismanin sonuglari, kariyer platosunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile negatif

iliski gosterdigini ve isten ayrilma niyetiyle pozitif iliski gosterdigini ortaya
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koymustur. Ayrica bu ¢alisma, rehberlik hizmetinin kariyer platosu, is tatmini ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiler tizerinde énemli derecede rol oynadigini

ortaya koymustur.

Wen ve Liu (2015), Cin’de 147 isgoreni kapsayan galismasiyla, algilanan
kariyer platosu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ve bu siirecte olusan kariyer
capasinin roliinii aragtirmigtirlar. Bu dogrultuda arastirma sonuglarina goére algilanan
kariyer platosunun isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde iliskide oldugu ve bu
iliskinin, daha yiiksek kariyer ankrajina sahip isgérenlerde daha giiglii oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Milliman (1992), 443 katilimci iizerinde kariyer platosunun nedenleri ve
sonuglar1 {izerine bir arastirma c¢alismasi yiritmiis; kariyer platosu ve orgutsel
baglilik algisi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski saptamustir.
Kariyer platosu algi diizeyinin yiiksek olmasi, orgutsel baglilik, is tatmini ile negatif

olarak; isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili olarak belirlenmistir.

Ishakoglu (1993), Istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen 500 sirket
arasindan secilen 300 6zel sektdriin orta ve Ust yoneticileri olan 120 Kisiye
uygulamigtir. Sonucunda kariyer platosu boyutlari ile i tatmini arasinda bir iligki
oldugu saptanmustir. Orneklem (st ve orta diizey yoneticilerden meydana
geldiginden dolayr sayginlik gereksiniminin ig tatminine verilen 6nem ile kariyer

platosu boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Yorulmaz (2007) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti kamu
sektorinde galisan 232 isgoéren iizerinde yapilan galisma sonucunda, isgérenlerin
kariyerlerinde platoya girdiklerinin farkinda olmalarina ragmen, calistiklar
kurumdan vazgegme gibi bir niyetlerinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bununla
birlikte hiyerarsik kariyer platosu boyutunda kadinlarla erkeklerin algilarinin farklilik
gosterdigi saptanmistir. Ayrica ¢alisma sonuglarina gore katilimcilarin  yasi
ilerledikge, is igerikli Kariyer platosu algilar1 yiikselmektedir. Ancak arastirma
modelindeki bagimli degiskenlerinin (isten ayrilma niyeti, orgiitsel baghlik, is
memnuniyeti) bagimsiz degiskenlerle (kariyer platosu degiskenleri) yeterli diizeyde

aciklanamadig1 belirlenmistir.

Canim’m (2012) Saglhik Bakanligina baghi iic egitim ve arastirma
hastanesinde galisan hemsirelerin kariyer platosu ve is tatminleri arasindaki iliskiyi
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saptamak amaciyla 345 hemsire {izerinde gergeklestirmis oldugu c¢alismada kariyer
platosunu etkileyen faktorler incelendiginde; is tatmini, cinsiyet, ¢alisilan boliim,
meslegin isteyerek segilip secilmedigi aciklayici degisken olarak bulunmustur.
Bununla birlikte yas ve egitim durumunun bu faktorler iginde kalmamasinin dikkat
cekici oldugu yorumlanmistir. Bu arastirmayla hemsirelerin kariyer platolarinin
calisilan boliimdeki yetersiz veya eksik is tatmininden kaynaklandiginin bir sonucu

olarak ortaya ¢iktig1 belirlenmistir.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER PLATOSUNUN IS TATMINI VE iSTEN AYRILMA NiYETINE
ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA: OTEL iSLETMELERi ORNEGI

Aragtirmanin  bu  boéliminde sirasiyla arastirmanin  amaci, Onemi,
varsayimlari, Smurliliklari, hipotezleri, yéntemi (evren ve oOrneklem, veri toplama
teknigi, verilerin analizi) tzerinde durulmakta; gerceklestirilen analizler neticesinde
elde edilen bulgulara, bulgularin yorumlanmasi1 ve degerlendirilmesine Yyer

verilmektedir.
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde calisan isgdrenlerdeki kariyer
platosunun, isgorenlerin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinin
belirlenmesidir. Bu kapsamda Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde bir
uygulama gergeklestirilerek; isgorenlerdeki kariyer platosu, is tatmini ve isten
ayrilma niyetlerine iliskin sonucglar ortaya konulmaktadir. Temel olarak kariyer
platosunun isgdrenlerdeki is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisinin arastirildigi
bu c¢alismada katilimcilarin  goriislerinin - kigisel 6zelliklerine gore degisip
degismedigi de arastirllmaktadir. Ayrica isgorenlerdeki kariyer platosunun ve is
tatmininin alt boyutlarinin da incelenecegi so6z konusu aragtirmada isletmelerdeki
mevcut durum ile birlikte konunun isletmeler agisindan 6nemi ortaya konulmaya

calisiilmaktadir.

Bu arastirmanin O6nemi noktasinda ise ilgili literatiir incelendiginde, is
tatminine ve tatminsizligine neden olan bir¢ok faktdr s6z konusu oldugu gibi, is
tatminsizliginin en dnemli sonuglarindan biri, isgdrenlerin ¢alistiklar isletmelerde
kendilerine saglanan istthdam imkanlarindan tatmin olmamalar1 durumunda
gosterdikleri negatif yonde bir davranis olan isten ayrilma niyeti (Turung ve Celik,

2010: 215) olarak dikkat ¢cekmektedir. Bu baglamda is tatmini ve isten ayrilma niyeti
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ile etkilesimi kagiilmaz olan kariyer platolasmasiin bu kavramlar ile olan iliskisi

ve bu kavramlara ne derece etkisi oldugu énemli bir konu olarak dikkat cekmektedir.

Bir turizm isletmesi olan otel isletmelerinde, emek yogun bir 6zellik gosteren
hizmet sektérinde yer almalarindan dolay1r ¢alisma kosullarina bagli olarak
isgorenlerin performanlar ve isle ilgili goriisleri biiyiik 6nem arz etmektedir. Hizmet
sektorlinde yer alan isgdrenlerin Orgiitteki durumlari, is performanslarini
etkileyeceginden dolay1 otel isletmelerinde misafirlere sunulan hizmetin kalitesini de
dogrudan etkilemektedir. Bu durumda otel isletmelerinde ¢alisan isgbrenlerin
karsilastiklari kariyer platolagsmasinin, isten tatmin olma diizeylerine ve isten ayrilma
niyetlerine etki edip etmedigi, isle ilgili unsurlan etkileyeceginden hem isletmeler
acisindan hem isgorenler acisindan hem de misafirler agisindan 6nemli bir konu
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili literatiirde ayr1 ayr1 mevcut ¢alismalar olmakla birlikte bu arastirma
konusu ile ilgili olarak turizm sektorii iizerinde heniiz herhangi bir galismanin
yapilmamis olmasi, bu projenin bu boslugu doldurarak, ilgili literatiire biiyilik katki
saglayacagini gostermektedir. Yine diinyada onemli bir turizm destinasyonu olan
Istanbul’da daha 6nce boyle bir arastirmanin yapilmamis olmasi nedeniyle bu
projenin isletmelere ve bolgeye katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu yoniiyle
arastirma, Istanbul’daki otel isletmelerinin hizmet kalitesinin artirilmasina yonelik

Oneriler getirilmesi bakimindan da 6nemlidir.
2. ARASTIRMANIN VARSAYIM VE SINIRLILIKLARI

Arastirmada isgorenlerin bireysel Ozelliklerini ve kariyer platosuna, is
tatminine ve isten ayrilma niyetine iligskin tutumlarini élgen veri toplama araci olarak
kullanilan anketler kapsamindaki 6lceklerde bulunan her bir ifadeye ilgili gercek
durumu yansitacak sekilde 6zgiirce cevap verildigi, bu yanitlarin gegerli ve giivenilir
oldugu, verilerin ¢dzliimlenmesinde kullanilan istatistiki ydntemlerin ise amaca

uygun olarak se¢ildigi varsayilmaktadir.

Arastirmada veri toplama araci olarak belirlenen dlgeklerde yer alan sorular
ile aragtirma konusunun, test edilmesi acisindan say1 ve anlam bakimindan yeterli
diizeyde oldugu; bununla birlikte s6z konusu olgularla ilgili tiim detaylar1 kapsadigi

varsayilan diger unsurlardandir.
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Arastirmanin konusunu olusturan kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti kavramlarinin birbirleriyle olan iliskisi bir¢gok alanda incelenmistir. Ancak
uygulama alanini olusturan otel isletmelerinde bdyle bir ¢alismanin daha ©nce
yapilmamis olmasi, arastirmanin smirliligini olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle
aragtirmanin uygulama alaninin turizm sektorii olmasi ve elde edilecek veriler
dahilinde yapilan genellemelerin igletmelere uyarlanmasi, ¢alismanin sinirliliklar

arasinda yer almaktadir.

Arastirmanin bir diger simirligy, Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde
calisan iggorenlerin tizerinde gergeklestirilmis olmasidir. Nitekim arastirma bolgesi
olarak Istanbul’un secilmesinin nedeni, diinyada énemli bir turizm destinasyonu
olarak gorilmesi ve otel isletmelerinin yogun oldugu bir bélge olmasidir. Diger
taraftan gerek blyukllkleri gerekse kurumsallasmalari, ayrica tiim bunlarla beraber
isgorene yonelik aragtirmalara 6nem vermeleri ve anket geri doniiglerinin daha fazla
olmast nedeniyle arastirma evreni sadece bes yildizli otel isletmeleri olarak

sinirlandirilmistir.

Arastirmaya iligkin diger bir sinirhilik da zaman ve maliyet gibi nedenlerden
dolayr evrenin tamamina ulagmanin miimkiin olmamasidir. Bu nedenle evrenden
belirli bir 6rnekleme anket uygulanip veri toplanmasi saglanmistir. Bu konu
aragtirmanin ilerleyen kisimlarinda yer alan arastirma yontemi baslig1 altinda detayli

bir sekilde ele alinmaktadir.
3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kariyer platosu; is tatmininde azalma (McCleese ve Eby, 2006; Jung ve Tak,
2008; Xie, Long ve Zhao, 2008; Lentz ve Allen, 2009) ve isten ayrilma niyetinde
artma (Lentz, 2004; Heilmann vd., 2008) gibi bazi olumsuz etkilere sahiptir. Bu
olumsuz etkilerin yaninda bazi c¢aligmalar (Ongori ve Agolla, 2009), kariyer
platosundaki isgorenlerin, iiretkenliklerini stirdiirdiiklerini; sikilmis gériinmediklerini
ve yiiksek memnuniyet gdsterdiklerini ortaya koymaktadir. Ozetle kariyer platosu ile
ilgili galismalarda, kariyer platosunun isgéren tutumlari tizerindeki etkisi, hem
olumlu hem de olumsuz olabilmektedir. Bu noktada ilgili literatiirdeki ¢aligmalar ve

bulgular1 tam olarak sonuglandirilmig bir nitelik kazanmamistir. Bu nedenle, kariyer
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platosu ve isgorenlerin ¢aligma tutumlari arasindaki iligki lizerine daha fazla

arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir (Salami, 2010: 500).

Arastirmanin temeli, kariyer platosunun is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisini belirlemeye yoneliktir. Ayrica ilgili literatiir incelendiginde, kariyer platosu,
genel ve yaygin sekilde ¢ogu arastirmaci tarafindan i¢sel nedenler ve dissal nedenleri
niteleyen iki tiire ayrilarak incelenmektedir (Crockford, 2001: 4-5). Bu arastirmada
da Kkariyer platosu, Milliman (1992) tarafindan olusturulan kariyer platosu 0Ol¢egi
dogrultusunda “igsel kariyer platosu” ve “digsal kariyer platosu” olarak alt élgekler
kapsaminda degerlendirilmektedir. Arastirmada ayrica séz konusu igsel ve digsal
kariyer platosu birlikte ele alinarak genel kariyer platolagsma diizeyi noktasinda da bir
¢ikarim yapilmaya c¢alisilmaktadir. Bu dogrultuda hazirlanan arastirma hipotezleri

asagida sunulmaktadir:

H1: Bes yildizh otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan Kkariyer

platosunun is tatmini iizerinde anlamh bir etkisi vardir.

H1la: Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan igsel (is igerikli)

kariyer platosunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1lp: Bes yildizli otel isletmeleri isgdrenlerinde algilanan dissal (hiyerarsik)

kariyer platosunun ig tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Bes yildizhh otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan kariyer

platosunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh bir etkisi vardir.

H2a: Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan igsel (is igerikli)

kariyer platosunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2p: Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan digsal (hiyerarsik)

kariyer platosunun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Arastirmaya iliskin olusturulmus yukarida verilen istatistiksel hipotezler
kapsaminda arastirmada genel olarak yanit aranacak sorular su sekilde

siralanmaktadir:

1. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin kariyer platolasmasi (icsel kariyer
platosu, dissal kariyer platosu ve ayrica igsel ve dissal platolasmanin birlikte

ele alindig1 genel kariyer platosu) ne diizeydedir?

87



2. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin algiladiklar i¢sel (is igerikli), dissal
(hiyerarsik) ve genel kariyer platosu isgOrenlerin bireysel 6zelliklerine gore

farklilik gostermekte midir?
3. Bes yildizl otel isletmeleri isgérenlerinin is tatminleri ne diizeydedir?

4. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin is tatmin diizeyleri, isgorenlerin

bireysel 6zelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
5. Bes yildizli otel isletmeleri isgdreninin isten ayrilma niyetleri ne diizeydedir?

6. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin isten ayrilma niyetleri, isgérenlerin

bireysel 0zelliklerine gore farklilik gostermekte midir?

7. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin algiladiklar igsel (is igerikli), dissal
(hiyerarsik) ve genel kariyer platosu ile is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri

arasindaki iliski ne duzeydedir?

8. Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin algiladiklar i¢sel (is igerikli), dissal
(hiyerarsik) ve genel kariyer platosunun, isten tatmin olma diizeylerine ve

isten ayrilma niyetlerine etkisi ne diizeydedir?
4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmanin  bu bashg: altinda aragtirma yontemini detaylandirilirken;
aragtirmanin veri toplama yontemi, evreni, Orneklemi ve veri analizi yontemi

uzerinde durulmaktadir.
4.1. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada uygulama asamasinda veri toplama yontemi olarak anket
tekniginden yararlanilmistir. Bu baglamda arastirmada Istanbul’daki turizm isletme
belgesine sahip bes yildizli otel isletmeleri isgorenleri kapsaminda 2017 yilinin Eyliil

ayida gerceklestirilen anket ¢alismasina yer verilmektedir.

Uygulanan anket formu temel olarak iki bolimden olusmaktadir. Anketin
birinci bolimiinde, bes yildizli otel isletmesi isgérenlerinin demografik (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gelir) ve diger bazi bireysel ozelliklerini
(departman, sektorde ¢alisma siiresi, isletmede ¢aligma siiresi) belirlemeyi amaglayan

9 adet kapali uclu soruya yer verilmektedir.
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Anketin ikinci boéliminde U¢ ayr1 Olgegi kapsayan toplam 52 soru yer
almaktadir. 1.-12. sorularda, Milliman (1992) tarafindan gelistirilen Kariyer Platosu
Olgegi (Career Plateau Survey) kullamlmustir. Ilk alt1 soru icsel (is icerikli) platoyu
olcmekteyken, diger alti soru dissal (hiyerarsik) platoyu Ol¢mektedir. 13.-16.
sorularda, iggérenlerin isten ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla Menisa (2006)
tarafindan da kullanilan, TanriOver (2005) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Rosin ve
Korabik’in (1995) isten ayrilma niyeti 6lgeginden yararlanilmistir. Son olarak 17.-52.
sorularda, isgoérenlerin is tatminini Olgmek amaciyla Paul Spector tarafindan
gelistirilen, Yelboga (2009) tarafindan da Tiirk¢e gegerliligi ve giivenirligi test edilen
Is Tatmini Olgegi (Job Satisfaction Survey, Spector, 1994) kullanilmistir. Is Tatmini
Olgegi; iicret, terfi, yonetim, yan ddeme, 6diil, calisma sartlar1, calisma arkadaslari,
isin kendisi ve Orgdit i¢i iletisim olmak tizere dokuz ana madde ve her ana maddenin
altinda dort alt madde olmak iizere toplam 36 maddeden olusmaktadir. Anketin
ikinci boliimiinde kullanilan 6lgeklerin igerdigi her maddenin yanitlar1 dereceli
olmak Uzere alt1 seceneklidir. Bu secenekler, 6’l1 Likert 6l¢egi dogrultusunda;
“I=Hi¢ Katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”, “3=Kismen Katilmiyorum”, “4=Kismen
Katiliyorum”, “5=Katiliyorum”, “6=Tamamen Katiliyorum” seklinde

degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu Ek 1’de verilmistir.

Anket formunda yer alan 6lceklere ait belirtilmesi gereken diger bir konu da
Olceklerin puanlamasiyla alakalidir. Nitekim kariyer platosu 0Olg¢egindeki bazi
ifadelere (anket formundaki 1., 2., 4., 5., 6., 8. ve 12. ifadeler) ve is tatmini
Ol¢egindeki bazi ifadelere (anket formundaki 18., 20., 22., 24., 26., 28., 30., 32., 34.,
35., 37, 39, 40., 42., 45, 47., 48., 50. ve 52. ifadeler) verilen yanitlarin ters
cevrilerek puanlanmasi gerekmektedir. Bu kapsamda netice itibariyle s6z konusu
Olgekleri gelistiren arastirmacilara gore; Kariyer platosu 6lgeginde ortalama puani 3
ve altinda kalan iggorenler, kariyer platosunda olarak nitelendirilemeyen isgorenleri;
3 ile 4 arasinda ortalama bir puana sahip olanlar, kariyer platosunda olma konusunda
kararsiz (¢eligkili) duygulara sahip isgoérenleri; 4 ve Ustl bir ortalama puana sahip
olanlar ise kariyer platosunda olan isgorenleri ifade etmektedir. Diger yandan is
tatmini Ol¢eginde de ortalama puani 3 ve altinda kalan iggorenler, isten tatmin
olmayan isgorenler; 3 ve 4 arasindakiler, kararsiz (geliskili) duygulara sahip
isgorenler; 4 ve {stiindekiler ise isten tatmin olmayan isgdrenler olarak

degerlendirilmektedir.
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4.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, Istanbul’daki turizm isletme belgeli bes yildizl1 otel
isletmelerinde calisan isgorenler olusturmaktadir. Arastirma evreni olarak
Istanbul’un secilmesinin nedeni, bélgenin diinyada onemli bir turizm destinasyonu
olarak goriilmesi ve otel isletmelerinin yogun oldugu bir bdlge olmasidir. Ayrica
kariyer platosunun ozellikleri dikkate alindiginda Istanbul’un mevsimsellikten daha
az etkilenen nitelikte olan sehir otel isletmelerini kapsamasi, evrenin se¢iminde
dikkate alinan en 6nemli etken olmustur. Diger acidan arastirma evreninin yalnizca
bes yildizli otel isletmeleri olarak belirlenmesinin nedeni ise bes yildizli otel
isletmelerinin diger smif otel isletmelerine kiyasla yonetim ve orgilitlenme yapilar

acisindan daha profesyonel olmasidir (Pelit, 2011: 125).

Istanbul Kiltir ve Turizm Miidiirliigii (2017) verilerine gore, Istanbul’da
2017 yili Eylul ay1 itibariyle toplam 99 adet bes yildizli otel isletmesi hizmet
sunmaktadir. Bu otel isletmelerinin toplam oda sayis1 25.201, toplam yatak sayisi ise
50.840 olarak ifade edilmistir. Uluslararasi standartlara gére bes yildizli otel
isletmelerinde odabasina 1,1 isgoren distiigli gozetilerek hesaplandiginda
aragtirmamizin evrenini olusturan isgoren sayisinin, 27.721 (25.201*1,1) oldugu
varsayllmistir. 27.721 isgoreni kapsayan bir evren i¢in %5 hata pay1 ve %95 giiven
dizeyinde, Ural ve Kilig (2011) tarafindan verilen formiil kullanilarak, 379
orneklemin kabul edilebilir oldugu hesaplanmistir. Evrenin genis olmasindan dolay1
s0z konusu bolgede faaliyet gOsteren dokuz adet bes yildizli otel isletmesi, kiime
ornekleme yontemiyle belirlenmis ve arastirma bu otel isletmelerinde c¢alisan

isgorenler Uzerinde yuritilmistiir.

Afyon Kocatepe Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon
Birimi’nce (BAPK) desteklenen bu arastirmada hedeflenen o6rneklem sayisina
ulagilmasi1 icin BAPK projesi dahilinde 2017 Eylil ayinda kime o6rnekleme
yontemiyle belirlenen Istanbul’daki dokuz adet bes yildizli otel isletmesinin her
birine 50’ser adet olmak (zere toplamda 450 anketin uygulanmasi ve anket
uygulamasinin ayni ay igerisinde sonlandirilmasi amaglanmistir. Sonug olarak geri
donen 409 isgéren anketinden 9’u hatali ya da eksik dolum sebebi ile

degerlendirmeden ¢ikarilmis; 400 adet anket analiz islemine dahil edilmistir.
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4.3. VERI ANALIZ YONTEMI

Arastirmada elde edilen veriler, sosyal bilimler alaninda yogun olarak
kullanilan istatistik paket programi SPSS (PASW 22) aracilifiyla analiz edilmis ve
analizler dogrultusunda Oncelikle katilimcilarin demografik ve diger bireysel
oOzellikleri, frekans ve yiizde dagilimlart ile sunulmaktadir. Arastirma kapsaminda
kullanilan anket formunu olusturan Slgeklerin giivenilirlik dizeylerinin 6l¢tlmesi
amaciyla Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Ayrica her {i¢ 6lgegi olusturan
ifadelerin daha onceki ¢aligmalarda gecerliligin saglanmasina karsilik, gerek yapisal
anlamda gerekse anlagilirhk diizeyinin Olgiilmesi amaciyla faktor analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen faktoér analizleri ve Cronbach’s Alpha testi
sonuglar1 ¢calismanin izleyen kisminda sunularak yorumlanmistir. Ayrica her 6lgegin
alt boyutlar kapsaminda aritmetik ortalamasina ve standart sapma degerlerine de
ilgili kisimda yer verilmistir. Daha sonra ise Katilimcilarin algiladiklart kariyer
platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeylerini belirlemeye yonelik lgeklerde
yer alan her bir ifadenin katilimcilarin yanitlar1 dogrultusunda, frekans; ylzde
dagilimlari; aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri hesaplanmistir.

Kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyetine iliskin katilimci
gortislerinin bireysel 6zelliklere goére karsilastirilmasinda (iki grup igin) bagimsiz
orneklemler icin t testi (Independent Samples t test) ve (ikiden fazla grup icgin) tek
yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) kullanilmigstir. Ayrica tek faktorlii varyans
analizi sonuglar1 Tukey Testi sonuclar1 ile birlikte verilmistir. Diger taraftan,
isgorenlerin algiladiklar kariyer platosunun, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri ile
iliskisinin belirlenmesinde korelasyon analizinden faydalanilmistir. Bunun yaninda
isgorenlerdeki kariyer platosunun is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine etkisini
belirlemek amaciyla ayri ayri basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizinden
yararlanmigtir. Bu dogrultuda arastirmanin izleyen kisminda verilerin analizi

dogrultusunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu boliminde oncelikle arastirmanin 0rneklemi déhilinde yer
alan bes yildizli otel isletmelerindeki isgdrenlerin kariyer platosu, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti ile ilgili alg1 ve goriislerine iligskin bulgulara verilmektedir. Bu noktada
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katilimcilarin anket formunda yer alan ifadelere verdikleri cevaplarin dagilimi
incelenmektedir. Daha sonra katilimeilarin cevaplari neticesinde belirlenen s0z
konusu algi ve gorisleri, demografik ve diger bireysel 0zelliklerine gore
karsilastirllmakta ve sonrasinda kariyer platosunun is tatmini ve isten ayrilma

niyetine etkisi ortaya konulmaktadir.
5.1. ISGORENLERIN BIREYSEL OZELLIKLERINE ILISKIN BULGULAR

Bu kisimda arastirmaya katilan isgorenlerin bazi bireysel 6zellikleri (cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, gelir durumu, isletmedeki caligma stireleri,
turizm sektoriindeki calisma siiresi, calistiklari departman ve kadro diizeyleri)
tizerinde yapilan frekans analizleri sonucunda eclde edilen istatistiki veriler
sunulmaktadir. Bu baglamda s6zii edilen kisisel 6zelliklere iliskin istatistiki veriler

asagidaki Tablo 9 dahilinde sunulmaktadir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Bireysel Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Bireysel Degiskenler f % Bireysel Degiskenler f %
Cinsiyet Kadin 170 | 425 1 yildan az 138 | 345
Erkek 230 | 575 | Bu 2-5 yil 182 | 455
Isletmedeki
1825 Yas 64 | 160 | Coomede 6-9 yil 52 | 130
Cahsma
Yas 36-45 Yas 120 | 30,0 14 y1l ve Ustl 12 3,0
46-55 Yas 80 20,0 1 y1ldan az 24 6,0
55 Yas ve listii 32 8,0 Turizm 2-5 yil 132 | 33,0
Medeni Bekar 166 | 415 Sec‘d‘l’r“”de 6-9 yil 130 | 348
) alisma
Durum Evli 234 | 585 | gireleri 10-13 yil 65 | 16,2
Ikogretim 28 7,0 14 y1l ve Ustii 40 10,0
- Lise 113 | 28,2 On Biiro 65 16,2
Egitim 5n Li Kat Hizmetleri | 55 | 138
Durumu On Lisans 91 22,8 at Hizmetleri )
Lisans 148 37,0 Muhasebe 56 14,0
Lisanstistii 20 5,0 (D;ahstltklarl Yiyecek-Igecek 71 17,8
epartman | i K kl 44 11,0
1001-1500 TL | 60 | 150 nsan haynarar
1501 2000 TL 8 205 Halkla Iligkiler 28 7,0
i ' Diger (Spa, Teknik 81 20,2
Gellr 2001- 2500 TL 108 27,0 Servis, Satis Paz., Vb)
Durumu | 2501-3000TL | 38 | 95 . Miidir 52 | 130
Kadro
3001- 3500 TL 44 11,0 .
' Duzeyleri Sef 93 233
3501 TL ve Ustu 68 17,0 Alt Kademe 255 63,7
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Tablo 9 kapsaminda goriilecegi lizere arastirmaya katilan 400 isgérenin
%42,5’ini kadin iggorenler, %57,5’ini erkek isgorenler olusturmaktadir. Buna ek
olarak isgorenlerin yas gruplari incelendiginde; en biiyiikk ¢ogunlugu, %30,0’lik
orantyla 36-45 yas araligindaki iggdrenlerin olusturdugu goriiliirken; onu sirasiyla
%26,0’l1ik oraniyla 26-35 yas araligindaki isgorenler, %20,0’lik orantyla 46-55 yas
araligindaki iggorenler, %16,0’lik oraniyla 18-25 yas araligindaki isgérenler ve
%8,0’lik oraniyla 55 yas ve iizerindeki isgorenler takip etmektedir. isgdrenlerin
medeni durumlari incelendiginde ise %58,5°lik kismin evli, %41,5’lik kismin bekar

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim durumlarma bakildiginda en biiyik kismi, %37,0 ile
lisans diizeyindeki isgorenler olusturmakta; bu siralamayi %28,2 ile lise dizeyindeki
isgorenler, %22,8 ile on lisans diizeyindeki isgorenler, %7,0 ile ilkdgretim
diizeyindeki isgorenler ve %5,0 ile lisanststi diizeyindeki isgorenler izlemektedir.
Ararastirmaya katilan isgoérenlerin gelir durumlari incelendiginde; %15,0’1nin 1001-
1500 TL arasi, %20,5’inin 1501-2000 TL arasi, %27,0’min 2001-2500 TL arasi,
%9,5’inin 2501-3000 TL arasi, %11,0’mnin 3001-3500 TL aras1, %17,0’1min da 3501

TL ve Usti bir gelir durumunun oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan iggorenlerin su anda mevcut isletmelerindeki ¢alisma
stirelerine iliskin verilere gore isgorenlerin %34,5°1 1 yil veya daha az, %45,5°1 2-5
yil arasi, %13,0’1 6-9 yil arasi, %4,0’1t 10-13 yil arasi, %3,0’1 14 yil ve iizeri
zamandir su an bagli bulunduklar isletmelerinde ¢alismaktadirlar. Isgdrenin turizm
sektoriindeki tecriibeleri incelendiginde ise %6,0’1 1 y1l veya daha az, %33,0’1 2-5 y1l
arasi, %34,8’1 6-9 yil arasi, %16,2’si 10-13 yil arasi, %10,0’1 14 yil ve lzeri

zamandir turizm sektoriinde yer almaktadirlar.

Isgorenlerin  mevcut isletmelerinde ¢alismakta olduklar1 departmanlar
incelendiginde; tim isgdrenler arasinda, 65 isgérenle On biiro departmaninin
%16,2’yi, 55 isgorenle kat hizmetleri departmaninin %13,8’1, 56 iggérenle muhasebe
departmanimnin %14,0’1, 71 isgorenle yiyecek-icecek departmaninin %17,8’i, 44
isgorenle insan kaynaklar1 departmam %11,01, 28 isgdrenle halkla iligkiler
departmant %7,0’1 ve otel isletmelerinin ¢ok fazla isgoérenin olmadigr “diger” olarak
bir baglik altinda adlandirilan departmanlarin (givenlik, teknik servis, bilgi islem,

spa&wellness, satis pazarlama, eglence hizmetleri, yonetim vb.) 81 isgoérenle
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%20,2’yi olusturdugu goriilmektedir. Isgdrenlerin kadro diizeyleri incelendiginde ise
isgorenlerin ¢ogunlugu %63,7°lik oranla alt kademe duzeyinde, %23,3’U sef

dizeyinde ve %13,0’1 miidiir diizeyinde ¢alismaktadir.

5.2. OLCEK VE ALT OLCEKLERE ILISKIN TANITICI VE ISTATISTIKI
BULGULAR

Arastirmada kullanilan kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerine iliskin faktor ve glvenirlik analizleri sonuglar1 ve 6lgek ve alt 6lgeklerin
standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Kariyer Platosu Oggegi, Isten Ayrilma_Niyeti Olgegi ve fs Tatmini
Olgeginin Genel ve 1lgili Alt Boyutlarina Iliskin Bazi Tanitici Istatistikler

o3 . Varyansi Kuamulatif ,
Alct)l(%elktlai:iar ;ia?sel Ozdegerler | Aciklama Varyans CrOATbﬁ;h S X SS
¢ y Orani (%) (%) P
 lgsel
(Is Igerikli) | ¢ 6,25 52,10 52,10 0,817 348 | 043
Kariyer
Platosu
Dissal
(Hiyerarsik) 6 1,49 12,45 64,56 0,746 343 | 064
Kariyer
Platosu
Kariyer
Platosu 12 - - - 0,860 345 | 0,44
(Genel)
Ucret 4 17,70 49,17 49,17 0,786 349 | 074
Terfi 4 3,93 10,93 60,11 0,815 359 | 0,80
Yonetim 4 2,42 6,75 66,87 0,675 3,83 | 0,96
yan 4 1,57 4,38 71,25 0,782 356 | 077
Odeme
Odl 4 1,02 2,85 74,10 0,828 361 | 0,92
Cahsma 4 0,76 2,11 76,22 0,730 346 | 0,80
Sartlar1
Calisma
Ackadaslart 4 0,69 1,91 78,14 0,897 4,02 | 1,40
Isin 4 0,64 1,78 79,93 0,889 373 | 1,29
Kendisi
Orgiit Ici 4 0,59 1,66 81,59 0,886 3,89 | 1,31
Iletisim
Is
Tatmini 36 - - - 0,848 369 | 0,61
(Genel)
isten
Ayrilma 4 3,48 87,06 87,06 0,950 2,84 | 1,55
Niyeti
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“Kariyer Platosu” 6lgeginin alt 6l¢ekleri detayl bir sekilde incelendiginde, bu
Olcege ait ilk faktor olan “i¢sel (is icerikli) kariyer platosu” alt 6lgeginin, 6zdegerinin
1’den biiyiik (6,25) oldugu ve toplam varyansin %52,10’nu; ikinci faktor olan “dissal
(hiyerarsik) kariyer platosu” alt 6l¢eginin de 6zdegerinin 1°den biiyiik (1,49) oldugu
ve toplam varyansin %12,45’ini acikladig1 goriilmektedir. Is tatmini 6lceginin toplam
varyansin %82,21’ini agiklayan dokuz faktérden olustugu tespit edilmistir. “Is
Tatmini” 6l¢eginin alt boyutlar1 detayli bir sekilde incelendiginde, 6lgegin ilk faktori
olan “licret” boyutu, toplam varyansin %49,17’sini; “terfi” boyutu, toplam varyansin
%10,93’0n0; “ydnetim” boyutu, toplam varyansin %6,75’ini; “yan 6deme” boyutu,
toplam varyansin %4,38’ini; “0dil” boyutu, toplam varyansin %2,85’ini; “galisma
sartlar1” boyutu, toplam varyansin %2,11’ini; “calisma arkadaslar1” boyutu, toplam
varyansin %1,91’ini; “isin kendisi” boyutu, toplam varyansin %1,78’ini ve son faktor
olan *“6rgut igi iletisim” boyutu ise toplam varyansin %1,66’sin1 agiklamaktadir.
Uygulanan faktor analizi sonucunda isten ayrilma niyeti 6lgeginin dzdegeri 1’den
biiyiik (3,48) ve toplam varyansin %87,06’sin1 aciklayan tek faktor altinda toplandigi

tespit edilmistir.

Arastirmada tercih edilen ¢ Olcek igin de hesaplanan Cronbach’s Alpha
degerlerinin; kariyer platosu o6lg¢egi icin 0,860, is tatmini 6l¢egi i¢in 0,848 ve isten
ayrilma niyeti 6lgegi igin 0,950 olarak hesaplandigi ve yeterli diizeyde i¢ tutarlilik
gosterdikleri ortaya konmustur. Kariyer platosu 0Olgegiyle birlikte arastirmada
kullanilan ve alt boyut iceren is tatmini Olgegininin de alt boyutlarda belirtilen
giivenirlilik  katsayilarmin yiiksek degere sahip olmasi, Olgeklerin  boyutlar

kapsaminda da yeterli diizeyde giivenirliligi sagladigini géstermektedir.

Tablo 10’da aktarilmasi gereken bir diger nokta da Olceklerin aritmetik
ortalama degerleri baglaminda saptanan, isgorenlerin 6lgeklerden aldiklar1 ortalama
puanlardir. Tablo 10°da yer alan aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri,
Olgekler ve alt dlgekler baglaminda verilen yanitlar dogrultusunda otel isgorenlerinin
sahip olduklar1 puanlar anlamina gelmektedir. Olgekler ile ilgili puanlamalar dikkate
alindiginda sonug olarak i¢sel, digsal ve genel kariyer platosu konusunda isgérenlerin
kararsiz olduklari, is tatmini konusunda c¢aligma arkadaslart boyutu haricinde
isgorenlerce yine kararsizligin var oldugu, isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin ise

diisiik oldugu saptanmaistir.
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5.3. ISGORENLERIN KARIYER PLATOSUNA YONELIK ALGILAMALARINA
ILISKIN BULGULAR

Arastirmanin bu bagligi altinda uygulamanin gergeklestirildigi bes yildizli
otel isletmelerindeki isgOrenlerin kariyer platosuna iligkin algilarina yonelik elde
edilen bulgular sunulmaktadir. Bu baglamda ilk olarak c¢alismanin izleyen
kismindaki Tablo 11 dahilinde isgoérenlerin, kariyer platosunun “icsel (is icerikli)
kariyer platosu” boyutuna iliskin goriislerini belirlemeye yonelik betimsel

istatistikler yer almaktadir.

Tablo 11. I'sgé'renleljin Icsel (Is Icerikli) Kariyer Platosu Algilamalarina Iliskin
Betimsel Istatistikler

2| E El 2| &
E E S = = cg
S| & |_%|_5| 5 |g¢E
E| E|EE|8z z |52
o = = 5 s =] = =] o
Maddeler TE| 2 (22|22 2 [£2| x| &
f | 36 | 154 | 48 | 50 | 104 | 8

1- Su anki isimde siirekli olarak 3.14 | 1.44
zorlanacagimi diisiinityorum % 38511201125 | 26.0 ' '

©
o
o
o

f
2- Su anki isimde 6grenmeye ve gelismeye 68 59 | 101 ] 133 375|133

devam edecegim. % 17.0 | 148|253 (333

N
w
[y
(op]

9
[e)
>
o

e e . .. . f 15 | 77 | 94 | 87 | 108 | 19
3- Su anki isimin gorevleri ve aktiviteleri 363|129

benim icin monotonlasti. % | 38 11931235(218(270! 28

4- Benim mevcut olan is sorumluluklarim f 23 52 » 84 | 142| 24 386|134

Onemli 6l¢iide artiyor. % | 58 113.01188!2101355! 60

e e | f 41 | 87 | 29 | 80 | 107 | 56
5- Su anki isim siirekli olarak yeteneklerimi 373|162

ve bilgilerimi gelistirmemi gerektirecektir. % |1031218! 73 [ 2001268 | 140

f 17 [ 138 | 72 | 81 | 64 | 28
6- Su anki isimde zorlamyorum. 3,30 | 1,38
% | 4,3 |{34,5|18,0/20,3|16,0| 7,0

Tablo 11 degerlendirildiginde, icsel (is igerikli) kariyer platosu boyutunda en
yiiksek katilim gosterilen ifadenin “benim mevcut olan is sorumluluklarim 6nemli
olgiide artiyor” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,86) isgorenlerin vermis
olduklar1 cevaplar; %6,0 “tamamen katiliyorum, %35,5 “katiliyorum”, %21,0
“kismen katiliyorum”, %18,8 “kismen katilmiyorum”, %13,0 “katilmiyorum”,” ve

%5,8 “hi¢ katilmiyorum” seklindedir. Isgérenlerin bu ifadeden sonra yiiksek katilim
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gosterdikleri diger ifadeler ise sirasiyla “su anki isimde 6grenmeye ve gelismeye
devam edecegim” (X= 3,75), “su anki isim siirekli olarak yeteneklerimi ve
bilgilerimi gelistirmemi gerektirecektir” (X= 3,73) ve “su anki isimin gorevleri ve

aktiviteleri benim igin monotonlast1” (X= 3,63) seklinde dagilim gdstermektedir.

Tablo 11 dahilinde igsel kariyer platosu boyutunda en diisiik katilimin oldugu
ifadeler ise “su anki isimde siirekli olarak zorlanacagim diisiiniiyorum” (X=3,14) ve
“su anki isimde zorlaniyorum” (X= 3,30) olarak tespit edilmistir. Bu boyutta en
disiik aritmetik ortalama degerine sahip olan “su anki isimde siirekli olarak
zorlanacagimi diislinliyorum” ifadesine iliskin iggérenler; %9,0 “hi¢ katilmiyorum”,
%38,5 “katilmiyorum”, %12,0 “kismen katilmiyorum”, %12,5 “kismen katiliyorum”,
%26,0 “katiliyorum” ve %2,0 “tamamen katiliyorum” seklinde goriis beyan

etmislerdir.

Izleyen kisimda yer alan Tablo 12 dahilinde katilimci isgorenlerin dissal
(hiyerarsik) kariyer platosu boyutuna iligkin goriislerini belirlemeye yonelik betimsel
istatistikler yer almaktadir. Tablo 12 degerlendirildiginde, digsal kariyer platosu
boyutunda en yiiksek katilim gosterilen ifadenin “gelecekte ¢gogunlukla bu isletmede
yiikselmeyi umuyorum” oldugu gériilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,63) isgdrenlerin
vermis olduklar1 cevaplar; %6,3 “tamamen katiliyorum, %30,3 “katiliyorum”, %21,0
“kismen katiliyorum”, %16,5 “kismen katilmiyorum”, %15,0 “katilmiyorum”,” ve
%11,0 “hi¢ katilmiyorum” seklindedir. Isgdrenlerin yiiksek katilim gosterdikleri
diger ifadeler ise “bu isletmede daha fazla yiikselecegimi ummadigim bir

noktadayim” (X= 3,56) ve “yakin gelecekte bu isletmede daha yiiksek pozisyona
yiikselmeyi umuyorum” (X= 3,50) olarak tespit edilmistir.

Tablo 12’de digsal kariyer platosu boyutunda en disiik katilimin oldugu
ifadeler ise “su anki calistigim isletmede yukar1 veya yatay hareket firsatlari
sinirhidir” (X= 3,35) ve “benim bu isletmede ¢ok daha yiiksek is unvani elde etmem
olast degildir” (X= 3,40) olarak tespit edilmistir. Bu boyutta en diisiik aritmetik
ortalama degerine sahip olan “su anki ¢alistigim isletmede yukar1 veya yatay hareket
firsatlart sinirhidir” ifadesine iligkin arastirmaya katilan isgorenler; %9,3 “hig
katilmiyorum”, %25,0 “katilmiyorum”, 9%16,3 “kismen katilmiyorum”, %23,5
“kismen katiliyorum”, %23,0 “katiliyorum” ve %3,0 “tamamen katiliyorum”

seklinde goriis bildirmislerdir.
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Tablo 12. ISgO'renlei."in Dissal (Hiyerarsik) Kariyer Platosu Algilamalarina Iiskin
Betimsel Istatistikler

el g ¢
sl E| E| E| E|c¢8
gl 2 2 s s Q=
E|E|EE|E2 Z |53
o= = SE| 58 = € & _
Maddeler T 2 (22|22 2 [E2| x| &
7- Su anki cahistigim isletmede yukari veya f 37 | 100 | 65 94 92 12 335|139
yatay hareket firsatlar1 simirhdir. % 93 12501631235/ 230! 30 | )
- . f 44 60 66 84 | 121 | 25
8- Gelecekte ¢ogunlukla bu isletmede 363 | 148

yukselmeyi umuyorum. % [11,0]150(165|21,0/303| 63

f
9- Bu isletmede daha fazla yiikselecegimi 161l 64 66 60 356|153

ummadigim bir noktadayim. % | 40 |303]183116.0!165/150

. . . N f 27 | 103 | 80 | 81 | 77 | 32
10- Benim bu isletmede yiikselme olasihigim 344|143

smirhdr. % | 68 | 258200203193/ 80

11- Benim bu isletmede ¢ok daha yiiksek is f 36 | 101 | 68 ol G 32 340 | 1.46

unvani elde etmem olasi degildir. % | 90 2531701228180/ 80

. f 32 | 103 | 51 | 93 | 89 | 32
12- Yakin gelecekte bu isletmede daha

ylksek pozisyona yikselmeyi umuyorum.

3,50 | 1,47
% | 8,0 |25812,8|233|223]| 8,0

Sonu¢ olarak Kkatilimeilarin kariyer platosu Olgegine verdikleri yanitlar
degerlendirildiginde, genel olarak hem icsel plato (X= 3,57) hem de dissal plato (X=
3,48) boyutlarinda ifadelere ortalama bir katilim s6z konusudur. Ancak burada dikkat
edilmesi gereken nokta, yanitlari ters gevrilmesi gereken ifadeler (1., 2., 4., 5., 6., 8.
ve 12. maddeler) ters ¢evrildiginde i¢sel kariyer platosu icin ortalama plato puaninin
3,48; dissal kariyer platosu i¢in ise ortalama plato puaninin 3,43 oldugudur. Bu
durum da isgorenlerin ortalama olarak kariyer platosu konusunda 3,45 ortalama
puanla genel itibariyle kararsiz (3-4 aras1 ortalama puana sahip olunma durumu)

duzeyde olduklarin1 géstermektedir.

5.4. ISGORENLERIN IS TATMININE YONELIK ALGILAMALARINA iLISKIN
BULGULAR

Arastirmanin bu kisminda arastirmaya katilan otel isletmeleri isgbrenlerinin is
tatmin dizeylerine yonelik kullanilan ilgili is tatmini 6l¢eginin dokuz alt boyutu

kapsaminda ankette verilen her bir ifadeye iliskin frekans, ylizde dagilimlar ile
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aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri paylasilmaktadir. Bu baglamda ilk
olarak Tablo 13’te aragtirmaya katilim gosteren otel iggdrenlerinin is tatmininin
“icret” boyutuna iligkin diizeylerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler yer

almaktadir.

Tablo 13. Isgorenlerin Ucret Boyutundaki Gériislerine Iliskin Betimsel Istatistikler

El E| E| gl &

5| 8 s S| 5 |cE

2| =z 2l =8| 8 |2%

E| E|EE|8z z |52

o = = S e 5= = € £ _
Maddeler T2 2 (22|22 2 |[E2| x| 8
o o f 27 | 107 | 76 73 89 28

17- Yaptigim is icin makul ve adil bir iicret 344|143
aldigim hissediyorum. % | 68 2681190183223 70 ' '
26- Ucret artis1 ¢ok az ve nadir olarak f 46 80 | 100 | 55 83 36 339|151
gergeklesmektedir. % [11520,0]25013.8|208| 90
35- Tsletmenin bana yaptigi 6demeyi f 24 72 | 106 | 44 | 111 | 43
diisiindiigiimde bu isletme tarafindan 369 | 1.46
yeterince takdir edilmedigimi ! !
hissediyorum. % | 6,0 |18,0|26,5|11,0|27,8|10,8
44- Maas artis1 imkanlarimdan dolayx f 45 65 6 s 359|151
mutluyum. % |11,3|16,3 (190178 |27,8| 80

Tablo 13 degerlendirildiginde, iicret boyutunda en yiiksek katilim gdsterilen
ifadenin “igletmenin bana yaptigi d6demeyi diisiindiigiimde bu igletme tarafindan
yeterince takdir edilmedigimi hissediyorum” oldugu gériilmektedir. Bu ifadeye (X=
3,69) isgorenlerin vermis olduklar1 cevaplar iizerindeki dagilim; %10,8 “tamamen
katiliyorum, %27,8 “katiliyorum”, %11,0 “kismen katiliyorum”, %26,5 “kismen
katilmiyorum”, %18,0 “katilmiyorum” ve %6,0 ‘“hi¢ katilmiyorum” seklinde
gerceklesmistir. Isgdrenlerin s6z konusu boyutta bu ifadeden sonra en ¢ok katilim
gosterdikleri diger ifadeler ise (X= 3,59) “maas artis1 imkanlarimdan dolay:
mutluyum” ve “yaptigim is i¢in makul ve adil bir iicret aldigimi hissediyorum” (X=

3,44) olarak tespit edilmistir.

Tablo 13 dahilinde goruldigii tizere, ticret boyutunda isgorenler tarafindan en
diisiik katilimin oldugu ifade “licret artis1 ¢ok az ve nadir olarak gerceklesmektedir”
(X= 3,39) olarak tespit edilmistir. Bu ifadeye iliskin isgorenler; %11,5 “hic

katilmiyorum”, %20,0 “katilmiyorum”, %25,0 “kismen katilmiyorum”, 9%13,8
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“kismen katiliyorum”, %?20,8 “katiliyorum” ve %9,0 “tamamen katiliyorum”

seklinde goriis bildirmislerdir.

Calismanin izleyen kisminda arastirmaya katilan isgorenlerin is tatmininin
“terfi” boyutuna iliskin diizeylerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler Tablo
14 ile verilmektedir. Tablo 14 degerlendirildiginde, terfi boyutunda en yiiksek
katilim gosterilen ifadenin “bu isletmede isini iyi yapanlarin terfi olasilig1 yiiksek
olur” oldugu gériilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,71) isgorenlerin vermis olduklari
cevaplar; %10,0 “tamamen katiliyorum, 9%22,8 “katiliyorum”, %24,0 “kismen
katiltyorum”, %21,0 “kismen katilmiyorum”, %15,5 “katilmiyorum” ve %6,8 “hig
katilmiyorum” seklindedir. Isgdrenlerin yiiksek katilim gosterdikleri diger ifadeler
ise “bu oteldeki ¢alisanlar islerinde diger otellerdeki kadar hizli yiikselmektedir” (X=
3,55) ve “isimde terfi alma ihtimallerimden memnun durumdaymm” (X= 3,50) olarak

belirlenmistir.

Tablo 14. Isgorenlerin Terfi Boyutundaki Goriislerine Iliskin Betimsel Istatistikler

2| E El 2| &
E E S = = cg
S| & |_%|_5| 5 |g¢E
E| E 22|82 2 |52
o = = s =] = =] o
Maddeler TE| 2 (22|22 2 [£2| x| &
f | 19 |127| 56 | 89 | 104 | 5

18- Bu isletmedeki isimde yiikselme sansim 3371132
gercekten cok azdir. % 31811401223 1260 ! !

>
©
=
w

27- Bu isletmede isini iyi yapanlarin terfi f 62 84 % a1 371 | 1.41

olasih@ yiiksek olur. % 155|210 (240228100

N
J
N
o

o
oo

. R . f 32 | 64 | 95 | 92 | 97 20
36- Bu oteldeki cahisanlar islerinde diger 355|136

otellerdeki kadar hizh yikselmektedir. % | 80 |16012381230!|2431 50

49- isimde terfi alma ihtimallerimden f 24 84 93 87 93 19 350 1.34

memnun durumdayim. % | 6,0 |21,0]233|21,8|233| 48

Tablo 14’te gorildigi tizere terfi boyutunda en disiik aritmetik ortalama
degerine sahip olan (X= 3,37) “bu isletmedeki isimde yiikselme sansim gercekten
cok azdir” ifadesine iligkin iggorenlerin goriisleri; %4,8 “hi¢ katilmiyorum”, %31,8
“katilmiyorum”, %14,0 “kismen katilmiyorum”, %22,3 “kismen katiltyorum”, %26,0

“katiliyorum” ve %1,3 “tamamen katiliyorum” seklinde dagilim gdstermektedir.
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Arastirmaya katilan iggdrenlerin is tatmininin “yOnetim” boyutuna iliskin
duzeylerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler Tablo 15 dahilinde yer
almaktadir. Tablo 15 degerlendirildiginde, yonetim boyutunda isgorenler tarafindan
yiiksek katilim gosterilen iki ifadenin dikkat cektigi goriilmektedir. En yiiksek
katilim gosterilen “benim sefim/miidiiriim yaptig1 iste yetkindir/yeterlidir” ifadesine
(X= 3,81) isgorenlerin vermis olduklar1 cevaplar; %11,0 “tamamen katiliyorum,
%34,8 “katiliyorum”, %15,8 “kismen katiliyorum”, %9,5 “kismen katilmiyorum”,
%20,3 “katilmiyorum” ve %8,8 “hi¢ katilmiyorum” seklindedir. Isgérenlerin yiiksek

katthm gosterdikleri diger ifade ise (X= 3,78) “sefimi/miidiiriimii seviyorum”

olmustur.

Tablo 15. Isgérenlerin Yonetim Boyutundaki Goriiglerine Iliskin Betimsel Istatistikler

EEE
sl | E| | E|c¢8
2l = = S| 3 |25
E|E|EE|E2 2 |52
= = = = = E &
2 @ Z —
Maddeler T 2 (22|22 2 |[E2| X a
f
19- Benim sefim/miidiiriim yaptig1 iste 35 81 38 | 63 | 139 44 381|156
yetkindir/yeterlidir. % | 88 1203 95 | 1581 348 | 110 , ,

28- Benim sefim/miidiiriim bana karsi adil f e 49 81 24 303|159

degildir. % |17,8]32,8|11,0|123]203] 6,0

37- Bu isletmedeki yoneticiler astlarinin f 63 | 108 | 66 4l n Sl 326|167

duygularina c¢ok az ilgi gostermektedir. % |1581270!165!103]178 1128

f 24 | 95 | 35 | 72 | 141 | 33
46- Sefimi/miidiiriimii seviyorum. 3,78 | 1,49

% | 6,0 (23888 (180|353 83

Tablo 15 kapsaminda yonetim boyutunda en diisiik katilimin oldugu ifade ise
“benim sefim/miidiiriim bana kars1 adil degildir” (X= 3,03) olarak tespit edilmistir.
S6z konusu ifadeye iliskin isgorenler; %17,8 “hi¢ katilmiyorum”, %32,8
“katilmiyorum”, %11,0 “kismen katilmiyorum”, %12,3 “kismen katiliyorum”, %20,3
“katiliyorum” ve %6,0 “tamamen katiltyorum” seklinde goriis bildirmislerdir. Bu
boyuttaki “bu isletmedeki yoneticiler astlarinin duygularina ¢ok az ilgi
gostermektedir” ifadesine de katilim (X= 3,26) diisiik diizeyde belirlenmistir.
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Calismanin izleyen kisminda yer alan Tablo 16°’da arastirmaya katilan
isgorenlerin is tatmininin “yan 6deme” boyutuna iligkin diizeylerini belirlemeye

yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo 16. Isgorenlerin Yan Odeme Boyutundaki Gériislerine Iliskin Betimsel

Istatistikler
E| E| E| &l &
5| 5 5| | 3 |cE
2| = 2 s s |2 &
E| E|SE\182 Z |52
o = = S e 5= = € £ o
Maddeler T2 2 |22|22| 2 |22 x| B
20- isim karsihginda bana saglanan hak ve f 36 92 70 90 89 23 343|143
ddeneklerden memnun degilim. % | 90 |230]175|225(223] 538 ' '
. e . f 24 79 67 80 | 110 | 40
29- Bu oteldeki kazancimiz diger otellerin 373|145
sundugu kadar iyidir. % 6.0 | 19.8 | 16.8 | 200 | 27.5 | 10,0 ! !

f 34 | 81 | 9% | 73 | 83 | 33

38- Elde ettigimiz hak ve 6denekler adildir. 3,47 | 1,44
% | 8,5 |20,3|24,0|18,3|20,8]| 8,33

. . f 35 86 64 85 | 102 | 28
45- Sahip olmamz gereken ancak sahip 354 | 1.46

olamadigimiz hak ve ddenekler mevcuttur. % | 88 |2151160!2131255! 70

Tablo 16 degerlendirildiginde, yan 6deme boyutunda en yiiksek katilim
gosterilen ifadenin “bu oteldeki kazancimiz diger otellerin sundugu kadar iyidir”
oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,73) isgdrenlerin vermis olduklar cevaplar;
%10,0 “tamamen katiltyorum”, %27,5 “katiliyorum”, %20,0 “kismen katiliyorum”,
%16,8 “kismen katilmiyorum”, %19,8 “katilmiyorum” ve %6,0 “hi¢ katilmiyorum”
seklindedir. Isgdrenler tarafindan bu ifadeden sonra en yiiksek katilim gosterilen
diger ifade ise (X= 3,54) “sahip olmamiz gereken ancak sahip olamadigimiz hak ve
Odenekler mevcuttur” olmustur. Esas itibariyle bu boyutta en yiliksek katilim
gosterilen ifade haricindeki diger ifadelerin aritmetik ortalamalarmin birbirlerine
yakin oldugu goriilmektedir. Nitekim bu ifadeleri “elde ettigimiz hak ve ddenekler
adildir” (X= 3,47) ve “isim karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun
degilim” (X= 3,43) seklinde siralamak miimkiindiir. Bu boyutta en diisiik aritmetik
ortalama degerine sahip olan “isim karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden

memnun degilim” ifadesine iliskin isgorenler; %9,0 ‘“hi¢ katilmiyorum”, %23,0
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“katilmiyorum”, %17,5 “kismen katilmiyorum”, %22,5 “kismen katiliyorum”, %22,3

“katiliyorum” ve %5,8 “tamamen katiliyorum” seklinde goriis bildirmislerdir.

Calismanin izleyen kisminda yer alan Tablo 17’de arastirmaya katilan
iggorenlerin is tatmininin “6dil” boyutuna iliskin diizeylerini belirlemeye ydnelik
betimsel istatistikler yer almaktadir. Tablo 17 degerlendirildiginde, 6dil boyutunda
en yiiksek katilim gosterilen ifadenin “isimi iyi yaptigim zaman hak ettigim takdiri
altyorum” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,82) isgdrenlerin vermis olduklar
cevaplar; %15,8 “tamamen katiliyorum”, %22,0 “katiliyorum”, %16,8 “kismen
katiliyorum”, %24,3 “kismen katilmiyorum”, %16,0 “katilmiyorum” ve %5,3 “hig
katilmryorum” seklindedir. Isgorenlerin bu ifadeden sonra katilim gosterdikleri diger

bir ifade ise “isletmedeki ¢alisanlar i¢in 6diillendirme azdir” (X= 3,55) olmustur.

Tablo 17. Isgérenlerin Odiil Boyutundaki Goriislerine Iliskin Betimsel Istatistikler

=] g [,

S| 5 5 | £s¢
o8| E |ET|ET| T |EE| _

Maddeler TE| 2 (22|22 2 [E2| x| &

21- isimi iyi yaptigim zaman hak ettigim f 21 | 64| 97 | 67 | 8 | 63 382|148
takdirt ayorum. % | 53 |16,0 243|168 |220 158
.. . ) f 44 | 107 | 67 | 49 | 95 | 38

30- Yaptigim isin yeteri kadar takdir 340|158

edildigini diisiinmiiyorum. % 1101268 116811231238 95 ' !

39- Isletmedeki ¢ahsanlar icin édiillendirme f 25 84 92 90 65 44 355|143
asdur. % | 63 [21,0]23,0225/163 11,0
e et tene . f 52 | 92 | 47 | 84 | 82 33

48- Cabalarimin odiillendirildigini 343|156
diinmiyorum. % |13,0]23,0(11,8(21,0|230] 83

Tablo 17 kapsaminda 6diil boyutunda en diisiik katilimin oldugu ifadeler ise
birbirlerine ¢ok yakin aritmetik ortalamalara sahip “yaptigim isin yeteri kadar takdir
edildigini  diisinmiiyorum” (X= 3,40) ve “cabalarimin &diillendirildigini
diisiinmiiyorum” (X= 3,43) ifadeleri olarak belirlenmistir. Bu boyutta en diisiik
aritmetik ortalama degerine sahip olan “yaptigim isin yeteri kadar takdir edildigini
diistinmiiyorum” ifadesine iliskin isgorenler; %11,0 “hi¢ katilmiyorum”, %:26,8
“katilmiyorum”, %16,8 “kismen katilmiyorum”, %12,3 “kismen katiliyorum”, %23,8

“katiliyorum” ve %9,5 “tamamen katiliyorum” seklinde goriis bildirmiglerdir.
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Asagida paylasilan Tablo 18’de arastirmaya katilan isgérenlerin is tatmininin
“caligma sartlar1” boyutuna iliskin diizeylerini belirlemeye yonelik betimsel
istatistikler yer almaktadir. Tablo 18 degerlendirildiginde, ¢alisma sartlar1 boyutunda
en yiksek katilim gosterilen ifadenin “bu isletmedeki is yiikiim oldukga fazladir”
oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,75) isgdrenlerin vermis olduklar cevaplar;
%8,8 “tamamen katiliyorum”, %32,5 “katiliyorum”, %14,0 “kismen katiliyorum”,
%23,8 “kismen katilmiyorum”, %12,0 “katilmiyorum”, ve %9,0 “hi¢ katilmiyorum”
seklindedir. Isgorenlerin bu ifade kadar olmasa da yiiksek katilim gosterdiklerinin
soylenebilecegi diger bir ifade ise (X= 3,45) “bu isletmede ¢ok fazla yazisma ve

benzeri islerle ugrasmak zorundayim” olmustur.

Tablo 18. Isgorenlerin Calisma Sartlart Boyutundaki Gériiglerine Iliskin Betimsel

Istatistikler

El E| E| &

5| 8 s S| 5 |cE

2| =z 2 5| 5 |2 &

E| E|EE|22 Z |52

o= = SE| 58 = € & _
Maddeler T 2 (22|22 2 [E2| x| &
22- Bu isletmedeki bir¢ok kural ve f 80 87 64 52 3 a4 321|168
prosediir isin iyi yapilmasim zorlastiriyor. % |200|21.8|160]/130/183 /11,0
31- isimi iyi yapmak icin gosterdigim f 36 | 143 | 59 | 55 | 68 | 39
¢abalar nadir olarak formalite isler 3,23 11,54
tarafindan engellenmektedir. % | 9,0 |35,8|14,8|13,8|17,0| 9,8
40- Bu isletmedeki is yiikiim oldukc¢a f 36 48 % 56 | 130 ) 35 375 | 1.47
fazladir. ! !
% | 9,0 |12,0(238|14,0(|325]| 8,8

47- Bu isletmede ¢ok fazla yazisma ve f 68 85 45 52 | 103 | 47 345|171
benzeri islerle ugrasmak zorundayim. % [17.0|213]11.3]130|258( 118

Tablo 18 dahilindeki ¢aligma sartlar1 boyutunda iggorenler tarafindan en
diisiik katilimin gosterildigi ifadeler ise “isimi iyi yapmak icin gosterdigim cabalar
nadir olarak formalite isler tarafindan engellenmektedir” (X= 3,23) ve “bu
isletmedeki birgok kural ve prosediir isin iyi yapilmasini zorlastirryor” (X= 3,21)
olarak tespit edilmistir. Bu boyutta en diisiik aritmetik ortalama degerine sahip olan
“bu isletmedeki bir¢ok kural ve prosediir isin iyi yapilmasini zorlastiriyor” ifadesine

iligkin isgoren gorisleri; %20,0 “hi¢ katilmiyorum”, %21,8 “katilmiyorum”, %16,0
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“kismen katilmiyorum”, %13,0 “kismen katiliyorum”, %18,3 “katiliyorum” ve

%11,0 “tamamen katilryorum” seklinde dagilim gostermektedir.

Calismanin izleyen kisminda Tablo 19 dahilinde arastirmaya Kkatilan
iggbrenlerin i tatmininin “calisma arkadaslar’” boyutuna iliskin diizeylerini
belirlemeye yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir. S0z konusu tablo
degerlendirildiginde, calisma arkadaslari boyutunda en yiiksek katilim gosterilen
ifadenin “is arkadaslarimi seviyorum” oldugu goriilmektedir. Ayrica bu ifade genel
olarak is tatmin Ol¢eginde tiim boyutlar dahilinde en yiiksek katilima sahip ifade
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ifadeye (X= 4,15) isgdrenlerin vermis olduklar
cevaplar, %14,3 “tamamen katiliyorum”, %43,5 “katiliyorum”, %12,0 “kismen
katiliyorum”, %9,3 “kismen katilmiyorum”, %14,8 “katilmiyorum” ve %6,3 “hig
katilmiyorum” seklindedir. Isgdrenlerin yiiksek katilim gdsterdikleri diger bir ifade
ise (X=3,92) “mevcut is arkadaslarimi seviyorum” olmustur.

Tablo 19. Isgérenlerin Calisma Arkadaslari Boyutundaki Gériislerine Iliskin
Betimsel Istatistikler

ElE| E| gl &
5| 5| 5| £| £ |sE
2| 2 2l =8| 8 |85
E| E|EE|8z z |52
-S| T |EZ|EE| E |ES| _
Maddeler T ,’2 ,’2 -z g - g g ﬁ ,’2 X %
f 35 | 61 | 46 | 75 | 127 | 56
23- Mevcut is arkadaslarimi seviyorum. 3,92 1,55
% | 88 |15,3|11,5|18,8|31,8|14,0
32- Bu isletmede birlikte cahstigim f 80 | 88 | 55 | 60 | 97 | 20
insanlarin yetersizligi nedeniyle daha cok 3,17 | 1,60
¢alismam gerekiyor. % |20,0|22,013,8|15,0(24,3| 50

f 25 | 59 | 37 | 48 | 174 | 57

41- Is arkadaslarim seviyorum. 4,15 1,50
% | 6,3 |14,8| 9,3 |12,0|435 14,3

50- Bu isletmede ¢alisanlar arasinda ¢ok f 1361 79 40 32 89 24 2831175

fazla atiyma ve kavga yasanmaktadir. % |3401198]100! 80 | 223/ 6.0

Tablo 19’da aktarilan calisma arkadaslar1 boyutunda en diisiik katilimin
oldugu ifadeler ise “bu isletmede calisanlar arasinda ¢ok fazla atisma ve kavga
yasanmaktadir” (X= 2,83) ve “bu isletmede birlikte ¢alistigim insanlarin yetersizligi
nedeniyle daha ¢ok ¢alismam gerekiyor” (X= 3,17) olarak tespit edilmistir. Bu

boyutta en diisiik aritmetik ortalama degerine sahip olan “bu isletmede g¢alisanlar
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arasinda ¢ok fazla atigma ve kavga yaganmaktadir” ifadesi, tim boyutlar dahilinde en
diisiik katilm gdsterilen ifade olarak dikkat ¢cekmektedir. S6z konusu ifadeye iliskin
1sgoren goriisleri; %34,0 “hi¢ katilmiyorum”, %19,8 “katilmiyorum”, %10,0 “kismen
katilmiyorum”, %8,0 “kismen katiliyorum”, %22,3 “katiliyorum” ve %6,0 “tamamen

katiliyorum” seklindedir.

Asagida yer alan Tablo 20’de arastirmaya katilan otel isgdrenlerinin is
tatmininin “igin kendisi” boyutuna iliskin diizeylerini belirlemeye yonelik betimsel
istatistikler yer almaktadir. Tablo 20 degerlendirildiginde, isin kendisi boyutunda en
yiiksek katilim gosterilen ifadenin “isimi yapmaktan dolayr mutluyum” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye (X= 3,87) isgdrenlerin vermis olduklar1 cevaplar; %13,3
“tamamen katiliyorum”, %30,0 “katiliyorum”, %15,5 “kismen katiliyorum”, %20,3
“kismen katilmiyorum”, %14,0 “katilmiyorum”, ve %7,0 “hi¢ katilmiyorum”
seklindedir. Isgérenlerin sirastyla yiiksek katilim gosterdikleri diger ifadeler ise “isim
kapsaminda yaptigim seyleri seviyorum” (X= 3,67) ve “isim eglencelidir” (X= 3,57)

olarak tespit edilmistir.

Tablo 20. Isgorenlerin Isin Kendisi Boyutundaki Gériislerine Iliskin Betimsel

Istatistikler
El E| E| &l &
sl 5| 5 | £ sk
o= = SE| 58 = € & _

Maddeler T 2 (22|22 2 [E2| x| &

24- Bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu f SLjtor)r 69 9 8 318 | 1.43
diisiindyorum. % |12,8|26,8(18,0|17,3|233] 2,0
.. . . f 36 | 57 | 89 | 76 | 107 | 35

33-'I§1m kapsaminda yaptigim seyleri 367 | 1.45
seviyorum. % | 9,0 |14,3]22,319,0 (268 838
f 28 | 56 | 81 | 62 | 120 | 53

43- isimi yapmaktan dolayr mutluyum. 3,87 (1,49
% | 7,0 |14,0|20,3|15,5|30,0|13,3
f 51 | 69 | 69 | 72 | 91 | 48

51- Isim eglencelidir. 3,57 1,59
% |12,8|17,3|17,3|18,0|22,8|12,0

Tablo 20 dahilindeki isin kendisi boyutunda en diisiik katilimin oldugu ifade
ise “bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum” (X= 3,18) olmustur. Bu

ifadeye iligkin igsgorenler; %12,8 “hi¢ katilmiyorum”, %26,8 “katilmiyorum”, %18,0
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“kismen katilmiyorum”, %17,3 “kismen katiliyorum”, %23,3 “katiliyorum” ve %2,0

“tamamen katiliyorum” seklinde goriis bildirmislerdir.

Son olarak izleyen kismindaki Tablo 21 dahilinde arastirmaya katilan
iggorenlerin is tatmininin “orgiit i¢i iletisim” boyutuna iligkin diizeylerini belirlemeye
yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir. Tablo 21 degerlendirildiginde, orgiit ici
iletisim boyutunda iggdrenlerce en yiiksek katilim gosterilen ifadenin “otelimizdeki
departmanlar arasindaki iletisim oldukca iyidir” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye
(X= 3,88) isgorenlerin vermis olduklar1 cevaplar; %9,8 “tamamen katiliyorum”,
%41,5 “katiliyorum”, %10,3 “kismen katiliyorum”, %13,3 “kismen katilmiyorum”,

%16,3 “katilmiyorum” ve %9,0 “hi¢ katilmiyorum” seklindedir.

Tablo 21. Isgorenierin Orgiit Ici Iletisim Boyutundaki Goriislerine Iliskin Betimsel

Istatistikler
sle] g ..

S S ’S = = c g

2| =z 2 5| 5 |2 &

E| E|EE|2z2 Z |52

= = = = = € &

2 @ Z —

Maddeler T 2 (22|22 2 |[E2| X a

L. . . f 36 65 53 | 41 | 166 | 39
25- Otelimizdeki departmanlar arasindaki 3,88 | 1.55

iletisim oldukca iyidir. 0%
o

L
o
[y
&
w

13,3]10,3 (415 9,8

. f 46 | 130 | 74 64 69 17
34- Isletmenin amaclari benim i¢in acik ve 308 | 1.42

belirgin degildir.
% |11,5|325|185|16,0|17,3| 4,3

. f 50 [ 124 | 63 | 54 | 81 | 28
42- Isletmede olanlardan bazen haberdar 3191153

olmadigim diisiiniityorum. % 1125310158 1135|203 70

f 73 [ 106 | 70 | 59 | 65 | 27
52- Yapmam gereken isler yeterince acik ve 305|155

t degildir.
net degildir % |18,3|26,5|175|14,8|16,3| 6,8

Tablo 21°deki Orgiit i¢i iletisim boyutunda diisiik katilimin oldugu ifadeler ise
“yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir” (X= 3,05), “isletmenin
amaglar1 benim icin agik ve belirgin degildir” (X= 3,08) ve “isletmede olanlardan
bazen haberdar olmadigim diisiiniiyorum” (X= 3,19) olarak tespit edilmistir. Bu

3

boyutta en diisiik aritmetik ortalama degerine sahip olan “yapmam gereken isler
yeterince agik ve net degildir” ifadesine iligkin isgorenler; %18,3 “hig

katilmiyorum”, %26,5 “katilmiyorum”, %17,5 “kismen katilmiyorum”, 9%14,8
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“kismen katihyorum”, %16,3 “katiliyorum” ve %6,8 “tamamen katiliyorum”

seklinde goriis bildirmislerdir.

Katilmeilarin - is  tatmini  Ol¢egine verdikleri yanitlar genel olarak
degerlendirildiginde ifadelere katilm oranmi orta diizeyde (X= 3,49) olarak
hesaplamak mumkindir. Ayrica dlgekte yanitlari ters gevrilmesi gereken ifadeler
(18., 20., 22., 24., 26., 28., 30., 32., 34., 35., 37., 39., 40., 42., 45., 47., 48., 50. ve 52.
maddeler) ters c¢evrildiginde otel isletmelerinde ¢alisan isgérenlerin is tatmini
duzeylerine yonelik ortalama puanlarinin 3,69 olarak belirlendigi ve tatmin
konusunda kararsiz (genel olarak 3-4 arasi ortalamaya sahip olunma durumu)
olduklar1 ifade edilebilir. Is tatminin alt boyutlarina bakildiginda ise tatminin
saglandig1 (4 ve 6 aras1 bir ortalama puana sahip olunma durumu) tek boyutun 4,02

ortalama puanla ¢alisma arkadaslar1 boyutu oldugu goriilmektedir.
5.5. ISGORENLERIN ISTEN AYRILMA NIYETLERINE iLISKIN BULGULAR

Arastirmanin bu bolimiinde bes yildizli otel isletmelerindeki isgdrenlerin
isten ayrilma niyetine iliskin algilarina yonelik elde edilen bulgulara yer
verilmektedir. Asagida yer alan Tablo 22°de bu dogrultuda katilime1 iggérenlerin s6z

konusu goriiglerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir.

Tablo 22. Isgérenlerin Isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin Betimsel Istatistikler

El E| E| &
5|5 5| _E| £ sk
o= = SE| 58 = € & _
Maddeler TE| 2 (22|22 2 [E2| x| &
13- Eger imkanim olsaydi isimden f 100 111139 | 57 ) 64 ] 29 2901 1.65
ayrilirdim. % [250278| 98 |143|160| 7.3
14- Son bir y1l i¢inde isimden ayrilmay: f 9 115125 60 " 24 203|166
daha sik diisiinmeye basladim. % |248|288! 63 |150]193] 60 ' '
f | 136 | 95 | 52 | 41 | 53 | 23
15- Su anda aktif bir sekilde is artyorum. 2,62 1,62
% |34,0|238(13,0|10,3|13,3| 5,8
f |119| 92 | 37 | 49 | 67 | 36
16- isimden ayrilmay diisiiniiyorum. 290|174
% |29,8|230| 93 |12,3(16,8| 9,0
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Tablo 22 degerlendirildiginde, “son bir yil i¢inde isimden ayrilmayi daha sik
diisinmeye basladim” (X= 2,93), “eger imkdnim olsayd: isimden ayrilirdim” (X=
2,90) ve “isimden ayrilmayi diisiiniiyorum” (X= 2,90) ifadelerinin birbirlerine yakin
aritmetik ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. En az tercih edilen ifade ise “su
anda aktif bir sekilde is artyorum” olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu ifadeye (X= 2,62)
isgorenlerin vermis olduklart cevaplar; %34,0 “hi¢ katilmiyorum”, %:23,8
“katilmiyorum”, %13,0 “kismen katilmiyorum”, %10,3 “kismen katiliyorum”, %13,3

“katiliyorum” ve %5,8 “tamamen katiliyorum” seklindedir.

Katilimeilarin isten ayrilma niyeti 6lgegine verdikleri yanitlar genel olarak
degerlendirildiginde, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin isten ayrilma niyetleri
diisiik olarak ifade edilebilir. Ancak diisiik bir oran gibi goriinse de isgérenlerin
%13’linden fazlasinin, isten ayrilma niyetiyle ilgili sorularda “katiliyorum”
secenegini tercih ettikleri gorilmektedir. Diger bir deyisle isgorenlerin %13’linden
fazlasi isten ayrilmayi diisiinmektedir. Bu durum iggoéren devir hizinin yiiksek oldugu
otel isletmeleri yoneticileri i¢in de lizerinde durulmasi gereken Onemi gosterir

niteliktedir.

5.6. ISGORENLERIN KARIYER PLATOSU, IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA
NIYETLERINE YONELIK ALGILAMALARININ BIREYSEL
OZELLIKLERE GORE KARSILASTIRILMASINA ILiSKiN BULGULAR

Arastirmanin bu bashgi altinda arastirmaya katilan isgoérenlerin kariyer
platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlariyla ilgili goriislerinin;
cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, egitim durumlaria, gelirlerine,
mevcut igletmelerindeki ve sektordeki c¢alisma siirelerine, caligtiklart departmanlara
ve kadro duzeylerine gore karsilastirilmasi igin gergeklestirilmis olan “t testi” ve
“varyans” analizlerinin sonuglar1 tablolar halinde sunularak yorumlanmaktadir. Bu
baglamda ilk olarak Tablo 23’te s6z konusu kavramlara yonelik katilimcilarin

algilamalart ile cinsiyet degiskeni karsilastiriimaktadir.

Asagida yer alan Tablo 23’teki bulgulara gore isgorenlerin; kariyer platosu, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti hakkindaki goriislerinde igsel kariyer platosu
(p=0,027; p<0,05), is tatmini (p=0,001; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001;

p<0,05) konularinda cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. Ote
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yandan digsal kariyer platosu boyutunda ve genel kariyer platosunda isgoren

algilamalarinda ise cinsiyete gére anlamli bir farklilik s6z konusu degildir (p>0,05).

Tablo 23. Isgorenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine
Iliskin Algilamalariyla Cinsiyetlerinin Karsilastirilmasina Yonelik T Testi

Olcek Cinsiyet N X sS F o

¢ ig:e?i:ls(fil) Plato IéflfelE ;;8 232 gfé 0,418 0,027*
(Hiyerlzllfisi;‘(l) Plato Iéflfellil ;;8 232 821 0,597 0,708
Karn(;ggnF;llz;ltosu Ié::zi;ll(l ;;8 :33 832 3,177 0,418

Tatlriini IéflfelE ;;8 22i 82; 4,836 0,001+

AyrllInslt: Ill\liyeti II:?I?elII(1 ;;8 2:;2 iflg 11,433 0,001

*: p<0,05 ; **: p<0,01

Tablo 23’te isgorenlerin icsel kariyer platosu dlgegine verdikleri cevaplar
incelendiginde, erkeklerin (X=3,52) kadmnlardan (X=3,42) daha fazla icsel plato
algisina sahip oldugu anlasilmaktadir. Ayrica analiz sonucu dogrultusunda erkek
isgorenlerin icsel kariyer platosu algilamalarinin, kadin isgorenlerden anlaml

derecede farklilik gostererek daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p=0,027; p<0,05).

Tablo 23 dahilinde is tatmini 6lgegine verilen cevaplara bakildiginda erkek
isgorenlerin is tatmin diizeylerinin (X=3,81), kadin isgorenlere (X=3,52) gore daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte bu durum anlamli bir diizeyde
farklilik gostermekte (p=0,001; p<0,01); kisaca erkek isgorenler, kadin iggorenlerden

daha fazla tatmin olmaktadirlar.

Son olarak ilgili tabloda isgorenlerin isten ayrilma niyeti 6lgegine verdikleri
cevaplar incelendiginde, kadinlarin (X=3,19) erkeklere (X=2,58) gore isten ayrilma
niyeti dlceginden daha fazla puan ortalamasina sahip olduklar1 goériilmektedir. Bu
durumu, ayrica anlamli derecede farklilik gdstermesiyle (p=0,001; p<0,01)
destekleyerek; kadin isgorenler erkek isgorenlere kiyasla daha fazla isten ayrilma

niyeti icerisinde seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Asagidaki Tablo 24°te katilimcilarin medeni durumlart ile ifadelere verdikleri
yanitlar arasinda anlamli farkliligin incelenmesine yonelik gerceklestirilen t testi

analizi sonuglar1 yer almaktadir. Aktarildigi iizere kariyer platosu algilamalar,
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isgorenlerin medeni durumlarina gore bir farklilik géstermemektedir (p>0,05). Diger
yandan is tatmin diizeylerinde (p=0,042) ve isten ayrilma niyetlerinde (p=0,024)
medeni durum agisindan anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Tablo 24. Isgorenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine
[liskin Algilamalariyla Medeni Durumlarinmin Karsilastiriimasina Yonelik

T Testi
Olgek Medeni Durum n X SS F p
icsel Bekar 166 3,46 0,40
.. 2,893 0,608
(I¢ Igerikli) Plato Evli 234 3,48 0,45
‘ Dlss‘al Bek_ar 166 3,50 0,65 0,033 0,001
(Hiyerarsik) Plato | Evli 234 3,39 0,62
Kariyer Platosu Bekar 166 3,48 0,42
(Genel) Evli 234 3,44 025 | 3787 0.333
is Bekar 166 3,61 0,59
. 0,301 ,042*
Tatmini Evli 234 3,74 0,62 0,042
Isten Bekar 166 3,05 1,58 .
Ayrilma Niyeti Evli 234 2,69 1,52 2:364 0,024

*: p<0,05

Tablo 24’te goriildiigii Uzere is tatmini Olgegine katilimcilarin verdikleri
cevaplar dogrultusunda evli olan isgdrenlerin is tatmin diizeyleri (X=3,74), bekar
olanlara (X=3,61) gore daha ylksektir ve bu durum anlamli derecede farkliliga
(p=0,042; p<0,05) sahiptir.

Tablo 24 dahilindeki veriler dogrultusunda bekar olan otel isgdrenlerinin
isten ayrilma niyetleri (X=3,05), evli olan otel isgorenlerine (X=2,69) gore anlaml

derecede farklilik gostererek (p=0,024; p<0,05) daha fazla olarak tespit edilmistir.

Izleyen kisimdaki Tablo 25’te yer alan varyans analizi sonuglart
dogrultusunda katilimcilarin genel ve igsel kariyer platosu algilamalar ile yaslari
arasinda anlamh bir farkliligin olmadigi (p>0,05) belirlenirken; dissal kariyer platosu
(p=0,007; p<0,01), is tatmini (p=0,021; p<0,05) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001;

p<0,01) algilamalartyla yaslar1 arasinda anlamli farkliliklar s6z konusudur.

Tablo 25°e bakildiginda, dissal kariyer platosu 6l¢eginde yer alan ifadeleri en
olumlu degerlendirenler (en yiiksek plato algisina sahip olanlar), 18-25 vyas
arasindakiler (X=3,67) olurken; 46-55 yas arasindakiler (X=3,31) en diisiik digsal
plato algisina sahip isgdrenler olarak belirlenmistir. Analizler sonucunda yas1 18-25

araliginda olan isgdrenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, 36-45 yas araligindaki
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ve 46-55 yas araligindaki isgorenlerden farklilik gostererek daha yiiksek diizeyde
(p=0,007; p<0,01) olarak belirlenmistir.

Tablo 25. Isgorenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine
[liskin Algilamalariyla Yaslarimn Karsilastirilmasina Yonelik One-Way

Anova Testi
Olgek Yas n X | ss F D Ydﬁz"ur(lfll'lljlli(ey)
18-25 Yas 64 | 348 | 044
fesel 26-35 Yas 104 | 3,48 | 0,40
(is icerikli) | 36-45 Yas 120 | 3,49 | 0,37 0,102 | 0,982
Plato 46-55 Yas 80 | 346 | 0,50
55 Yas ve Ustii 32 3,44 | 0,57
18-25 Yas 64 | 3,67 | 0,50 >c, d
Dissal 26-35 Yas 104 | 341 | 0,74
(Hiyerarsik) | 36-45 Yas 120 3,38 0,60 3,581 0,007** <a
Plato 46-55 Yas 80 3,31 0,65 <a
55 Yas ve Ustii 32 3,56 | 0,44
18-25 Yas 64 | 357 | 0,36
Kariyer | 26-35 Yas 104 | 3,44 | 046
Platosu 36-45 Yas 120 | 343 | 043 | 1,828 | 0,123
(Genel) 46-55 Yas 80 | 3,39 | 0,47
55 Yas ve Ustii 32 3,50 | 0,41
18-25 Yas 64 | 354 | 0,58 <e
. 26-35 Yas 104 | 3,68 | 0,59
Is 36-45 Yas 120 | 3,65 | 0,65 | 2,936 | 0,021*
Tatmini
46-55 Yas 80 | 3,76 | 0,60
55 Yas ve Ustii 32 3,96 | 0,53 >a
18-25 Yas 64 | 3,98 | 1,42 >b, ¢, d, e
, 26-35 Yas 104 | 2,81 | 1,59 <a
Iste‘;lf"y:.“ma 36-45 Yas 120 | 2,61 | 146 | 12,924 | 0,001** <a
Vel 46-55 Yas 80 | 2,60 | 142 <
55 Yas ve Ustii 32 2,13 | 1,28 <a

*: p<0,05; **: p<0,01; a: 18-25 Yas; b: 26-35 Yas; c: 36-45 Yas; d: 46-55 Yas; e: 55 Yas ve Ustii

Tablo 25’te izlendigi iizere isinden en yiiksek diizeyde tatmin olan 55 yas ve
lizerindeki isgorenlerin (X=3,96) is tatmin diizeyleri, isinden en az diizeyde tatmin
olan 18-25 yas araligindaki isgorenlere (X=3,54) kiyasla anlamli derecede farklilik
(p=0,021; p<0,05) gostererek daha yiiksek durumdadir.

Son olarak Tablo 25’te en yliksek seviyede isinden ayrilma niyeti bulunan
isgdrenler, 18-25 yas araligindakiler (X=3,98) olarak belirlenirken; en az diizeyde
isinden ayrilma niyetindeki isgorenleri, 55 yas ve iizerindekiler (X=2,13)
olusturmaktadir. Ayrica analiz sonuglarina gore; 18-25 yas araliginda olan otel

isgorenlerinin isten ayrilma niyetleri; 26-35 yas arasindaki, 36-45 yas arasindaki, 46-
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55 yas arasindaki ve 55 yas ve lizerindeki iggérenlere gore anlamli farklilik

gostermekte (p=0,001; p<0,01) ve daha yiiksek diizeydedir.

Asagida izlenen Tablo 26’da yer alan varyans analizi sonuglar
dogrultusundaki bulgulara goére isgorenlerin; kariyer platosu, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti hakkindaki goriislerinde igsel kariyer platosu (p=0,039; p<0,05), digsal
kariyer platosu (p=0,004; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,003; p<0,01), is tatmini
(p=0,001; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001; p<0,01) konularinda egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik oldugu saptanmastir.

Tablo 26. Isgérenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine

Iliskin Algilamalariyla Egitim Durumlarimin Karsilastirilmasina Yonelik
One-Way Anova Testi

Olgek Egitim Durumu n X ss F p Ybﬁ?]r(lfll'llljllfey)
[Ikogretim 28 3,48 | 0,47
igsel Lise 113 | 350 | 041
(is icerikli) | On Lisans 91 3,35 | 0,34 2,544 | 0,039* <d
Plato Lisans 148 | 3,52 | 0,45 >c
Lisansustii 20 3,53 0,66
[Ikogretim 28 3,76 | 0,66 >C
Dissal Lise 113 | 341 | 0,56
(Hiyerarsik) | On Lisans 91 3,27 0,61 3,899 0,004** <a
Plato Lisans 148 | 3,50 | 0,69
Lisansustii 20 3,40 0,44
Ilkogretim 28 3,62 | 043 >C
Kariyer Lise 113 3,46 | 0,37
Platosu On Lisans 91 3,31 0,42 4,114 0,003** <a,d
(Genel) Lisans 148 | 3,551 | 048 >C
Lisansustii 20 3,47 0,49
[kogretim 28 3,46 | 0,52 <d, e
. Lise 113 3,41 0,63 <c,d, e
s ["&nLisans 91 | 369 | 056 | 13274 | 0,001% >b
Tatmini -
Lisans 148 3,90 0,54 >a, b
Lisansustii 20 3,94 0,65 >a, b
[Ikogretim 28 3,64 1,59 >c, d, e
isten Lise 113 325 | 1,44 >c,d, e
Ayrilma On Lisans 91 2,66 | 1,39 6,604 | 0,001** <a, b
Niyeti Lisans 148 | 2,57 | 1,65 <a, b
Lisansustii 20 2,15 1,13 <a, b

*: p<0,05; **: p<0,01; a: {lkdgretim; b: Lise; c: On Lisans; d: Lisans; e: Lisansusti

Tablo 26°da igsel kariyer platosu algilamalarinda en yiiksek aritmetik
ortalamaya sahip isgrenlerin lisansistll diizeyinde (X=3,53) oldugu goriiliirken, en

disiik aritmetik ortalamaya sahip isgorenlerin egitim durumlarinin 6n lisans
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dizeyinde (X=3,35) oldugu goriilmektedir. Ayrica anlamli farklilikla (p=0,039;
p<0,05) egitim durumu lisans olan iggoérenlerin icsel kariyer platosu algilamalari, On

lisans mezunu olan isgorenlere gére daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 26’daki veriler 1s18inda digsal kariyer platosu 6l¢eginde en yiiksek
plato algisina sahip olanlar, ilkdgretim (X=3,76) mezunu isgorenler olarak
goriilmekteyken; bu olgekte en diislik plato algisina sahip olan iggérenler 6n lisans
(X=3,27) mezunlaridir. Ayrica egitim durumu ilkdgretim olan isgdrenlerin dissal
kariyer platosu algilamalari, 6n lisans mezunu olan isgorenlere kiyasla anlamli olarak

(p=0,004; p<0,01) daha ylksek bulunmustur.

Tablo 26’da genel kariyer platosu algilamalarinda en yiiksek aritmetik
ortalamaya sahip isgorenlerin ilkogretim diizeyinde (X=3,62) oldugu goriiliirken, en
disiik aritmetik ortalamaya sahip isgorenlerin egitim durumlarinin 6n lisans
diizeyinde (X=3,31) oldugu goriilmektedir. Ayrica anlamli farklilikla (p=0,003;
p<0,01) egitim durumu 6n lisans olan iggorenlerin genel kariyer platosu algilamalari,

ilkogretim ve lisans mezunu olan iggorenlere gore daha diisiik bulunmustur.

Tablo 26°da izlendigi lizere is tatmini Ol¢eginden en yiiksek ortalama,
lisansUstii (X=3,94) mezunu isgorenlerdeyken; en diisiik ortalamaya, lise (X=3,41)
mezunu iggorenler sahiptir. Ayrica belirtildigi lizere is tatmini, iggdrenlerin egitim
durumlarina gore bir anlamli farkliliklar igermektedir (p=0,001; p<0,01). Bu
farkliligi, egitim durumu lisans ve lisansusti olan isgorenlerin is tatmin diizeylerinin,
ilkogretim ve lise mezunu olan isgbrenlerden daha yuksek olmasiyla agiklamak
mumkindlr. Buna ek olarak egitim durumu 6n lisans olan otel isgorenlerinin is

tatmin duzeyleri, lise mezunu otel iggorenlerinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Son olarak Tablo 26’ya gore isten ayrilmay1 en ylksek seviyede isteyenler,
ilkogretim (X=3,64) mezunlaridir. Lisansiistii bir egitim diizeyine sahip (X=2,15)
isgorenler ise isten ayrilma niyeti en diisiik seviyedeki isgorenler olarak dikkat
cekmektedir. Ayrica egitim durumu ilkogretim diizeyinde olan iggorenlerin isten
ayrilma niyetleri, on lisans, lisans ve lisansistl dizeyindeki otel igsgorenlerinden
anlamli derecede farklilik gostererek daha yiiksek bulunmustur. Buna ek olarak yine
anlaml1 derecede egitim durumu lise diizeyinde olanlarin isten ayrilma niyetleri; 0n
lisans, lisans ve lisanslstu egitim diizeyindeki otel isgorenlerinden daha yiiksek
bulunmustur (p=0,001; p<0,01).
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Asagidaki Tablo 27°de yer alan bulgulara gore isgdrenlerin; kariyer platosu,
is tatmini ve isten ayrilma niyeti hakkindaki goriislerinde; ic¢sel kariyer platosu
(p=0,032; p<0,05), dissal kariyer platosu (p=0,002; p<0,01), genel kariyer platosu
(p=0,001; p<0,01), is tatmini (p=0,001; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001;
p<0,01) konularinda gelir durumlarina gére anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir.
Tablo 27. Isgérenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine

Iliskin Algilamalariyla Gelir Durumlarinin Karsilastirilmasina Yonelik
One-Way Anova Testi

Olgek Gelir Durumu n X SS F p Ybﬁzr(lfll-ﬂllfey)
1001- 1500 TL 60 | 359 | 043 >c
. 1501- 2000 TL 82 | 346 | 036
 lesel 0012500 TL 108 | 3,38 | 042 . <a
s ;ﬁ;{;kh) 2501- 3000 TL 38 | 355 | 034 | 2465 | 0032
3001- 3500 TL 44 | 355 | 0,32
3501 TL ve Usti 68 3,46 0,58
1001- 1500 TL 60 | 3,76 | 049 >b, ¢, f
1501- 2000 TL 82 | 338 | 064 <a
Digsal 500172500 TL 108 | 3,33 | 067 N <a
(Hlﬁgigslk) 2501- 3000 TL 38 | 343 | 049 | 3998 | 0002
3001- 3500 TL 44 | 342 | 0,72
3501 TLve Ustd | 68 | 3,39 | 0,63 <a
1001- 1500 TL 60 | 367 | 032 >b, ¢, f
_ 1501- 2000 TL 82 | 342 | 039 <a
';&rt'g’:ur 2001- 2500 TL 108 |33 [045 | | o <a
(Genel) 2501- 3000 TL 38 3,49 0,32 ! !
3001- 3500 TL 44 | 348 | 047
3501 TLve Usti | 68 | 3,43 | 0,54 <a
1001- 1500 TL 60 | 347 | 049 <d, f
1501- 2000 TL 82 3,52 | 0,64 <d, f
iS 2001- 2500 TL 108 3,63 0,59 <f
Tatmini 2501- 3000 TL 38 3,86 | 0,62 8,585 | 0,001* >a, b
3001- 3500 TL 44 | 376 | 0,61
3501 TLve Ustd | 68 | 4,02 | 0,54 >a, b, c
1001- 1500 TL 60 | 427 | 093 >b,c def
, 1501- 2000 TL 82 | 2,96 | 137 <a; >
Isten 2001- 2500 TL 108 | 2,78 | 162 . <a; >f
ANyf;L’t‘}a 2501- 3000 TL 38 | 2,29 | 139 | 18373 | 0001 <a
3001- 3500 TL 44 | 250 | 1,54 <a
3501 TLve Ustd | 68 | 2,06 | 1,36 <ab,c

*: p<0,05; **: p<0,01; a: 1001- 1500 TL ; b: 1501- 2000 TL ; c: 2001- 2500 TL ; d: 2501- 3000
TL ; e: 3001- 3500 TL ; f: 3501 TL ve Usti

Tablo 27’°deki icsel kariyer platosu algilamalarinda en yiiksek aritmetik
ortalama degere sahip olan gelir grubunu, 1001-1500 TL arasindakiler (X=3,59); en
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diisiik aritmetik ortalama degere sahip olan gelir grubunu ise 2001-2500 TL
arasindakiler (X=3,38) olusturmaktadir. Tabloda izlendigi gibi i¢sel kariyer platosu
algilamalari, isgorenlerin gelir durumlarina gore bir farklilik gostermektedir
(p=0,032; p<0,05). Gelir durumu 1001-1500 TL arasinda olan isgdrenlerin i¢sel plato
algilamalari, gelir durumlart 2001-2500 TL arasi olan iggorenlere gore daha yiksek

bulunmustur.

Tablo 27 dahilindeki digsal kariyer platosu dlgeginde en yiiksek plato algisina
sahip olanlar, 1001-1500 TL aras1 (X=3,76) gelir durumuna sahip isgdrenler olarak
goriilmekteyken; bu 6lgekte en diisiik plato algisina sahip olanlar ise 2001-2500 TL
aras1 (X=3,33) gelir durumuna sahip isgorenlerdir. Ayrica digsal plato algilamalarmin
gelir durumlar1 arasinda sahip oldugu anlamhi farkhiliklar s6z konusudur. Gelir
durumu 1001-1500 TL arasinda olan isgorenlerin digsal plato algilamalari, 1501-
2000 TL arasi, 2001-2500 TL aras1 ve 3501 TL ve dstu bir gelir durumuna sahip
isgorenlere gore daha yiliksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Tablo 27°deki genel kariyer platosu 6l¢eginde en yiiksek plato algisina sahip
olanlar, 1001-1500 TL aras1 (X=3,67) gelir durumuna sahip isgdrenler olarak
goriilmekteyken; bu 6lgekte en diisiik plato algisina sahip olanlar ise 2001-2500 TL
aras1 (X=3,35) gelir durumuna sahip isgorenlerdir. Ayrica genel olarak kariyer
platosu algilamalarinin gelir durumlar1 arasinda sahip oldugu anlamli farkliliklar
mevcuttur. Gelir durumu 1001-1500 TL arasinda olan isgorenlerin genel kariyer
platosu algilamalari, 1501-2000 TL arasi, 2001-2500 TL aras1 ve 3501 TL ve Ustu bir
gelir durumuna sahip iggérenlere gore daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Tablo 27’de izlenmektedir ki, is tatmini 6lgeginden en yiiksek ortalamaya
sahip isgorenler, 3501 TL ve iistii (X=4,02) bir gelir diizeyine sahipken; en diisiik
ortalama, 1001-1500 TL aras1 (X=3,47) bir gelir diizeyindeki isgdrenlerdedir. Ayrica
tabloda goriildiigl ve belirtildigi lizere is tatmini, isgdrenlerin gelir durumlaria gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,01). Bu baglamda gelir durumu
3501 TL ve tizeri olan otel igsgorenlerinin is tatmin diizeylerinin; 1001-1500 TL arasi,
1501-2000 TL arast ve 2001-2500 TL arasi gelir durumlarina sahip otel
isgorenlerinden daha yiiksek oldugu belirtilebilir. Bununla birlikte gelir durumu
2501-3000 TL araliginda olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri, 1001-1500 TL aras1
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ve 1501-2000 TL aras1 gelir durumlarina sahip olan isgdrenlerden daha yiiksek

bulunmustur.

Son olarak Tablo 27°de paylasildig1 iizere isten ayrilmayi en ¢ok isteyenler,
1001-1500 TL aras1 (X=4,27) gelir durumuna sahip olan isgdrenlerdir. 3501 TL ve
iistii (X=2,06) bir gelir durumunda olanlar ise isten ayrilma niyeti en diisiik
isgorenler olarak dikkat ¢gekmektedir. Diger yandan gelir durumu 1001-1500 TL aras1
olan otel isgdrenlerinin isten ayrilma niyetleri, diger tim gelir gruplarina sahip
isgorenlere kars1 anlamli bir sekilde farklilik gostererek (p=0,001; p<0,01) 1501-
2000 TL arasi, 2001-2500 TL arasi, 2501-3000 TL arasi, 3001-3500 TL arasi1 ve
3501 TL ve uzeri bir gelir durumuna sahip otel iggérenlerinden daha ylksek

bulunmustur.

Izleyen kisimda yer alan Tablo 28°deki varyans analizi sonuglar
dogrultusundaki bulgulara gore isgorenlerin; kariyer platosu, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti hakkindaki goriislerinde igsel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), digsal
kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), is tatmini
(p=0,005; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001; p<0,01) konularinda mevcut

isletmedeki calisma siiresine gore anlamli bir farklilik oldugu saptanmustir.

Tablo 28’de igsel kariyer platosu algilamalarinda en yiliksek aritmetik
ortalamaya sahip isgdrenlerin 6-9 yil aras1 (X=3,68) bir siiredir mevcut isletmede
bilinyesinde olduklar1 goriiliirken, en diisiik aritmetik ortalamaya sahip isgorenlerin
ise 10-13 yil aras1 (X=3,00) bir siiredir mevcut isletmede c¢alismakta olduklar
gorulmektedir. Ayrica anlamli farklilikla (p=0,001; p<0,01) isletmede 10-13 y1l aras1
ve 14 yil ve iistii bir siiredir ¢aliganlarin i¢sel kariyer platosu algilamalari; 1 yildan az
bir siredir, 2-5 yil aras1 ve 6-9 yil arasi bir siiredir ¢alisanlara gore daha diisiik
bulunmustur. Diger yandan isletmelerinde 6-9 yil aras1 bir siiredir c¢alisan
isgorenlerin igsel kariyer platosu algilamalari da 2-5 yil arasi bir siiredir ¢alisan

isgorenlere kiyasla daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 28 iizerinde digsal kariyer platosu Olgeginde yer alan ifadeleri en
olumlu degerlendirenler (en yiiksek plato algisina sahip olanlar), 1 yildan az
(X=3,51) bir siiredir mevcut isletmede ¢alismakta olan isgdrenler olurken; 10-13 yil
aras1 (X=2,42) bir siiredir mevcut isletme biinyesinde ¢alisanlar en diisiik dissal plato

algisina sahip isgorenler olarak dikkat ¢cekmektedir. Ayrica aktarildig: tizere dissal
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kariyer platosu algilamalari, isletmede c¢alisma suresine gore bir farklilik
gostermektedir (p=0,001; p<0,01). Bu anlamli farklilik; isletmede 10-13 yil arasi bir
siiredir mevcut isletmede Galisan isg6renlerin dissal kariyer platosu algilamalarinin, 1
yildan az, 2-5 yil arasi, 6-9 yil aras1 ve 14 yil ve iizeri bir siiredir ¢alismakta olan

isgorenlere gore daha diisiik olmasiyla agiklanmaktadir.

Tablo 28. Isgérenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine

liskin Algilamalariyla Isletmedeki Calisma Stirelerinin
Karsilastiriimasina Yonelik One-Way Anova Testi
Olgek isl. Cal. Siire. n X ss F D Y61r71 Er(le‘J‘ll‘ey)
1 Yildan Az 138 3,51 0,40 >d, e
igsel 2-5 Y1l 182 | 346 | 037 <c;>d,e
(is icerikli) | 6-9 Y1l 52 3,68 | 0,49 | 11,258 | 0,001** >b, d, e
Plato 10-13 Y1l 16 | 3,00 | 0,58 <a, b, c
14 Y1l ve Ustii 12 3,11 | 0,46 <a, b, c
1 Yildan Az 138 3,51 0,57 >d
Dissal 2-5 Y1l 182 | 3,49 | 0,69 >d
(Hiyerarsik) | 6-9 Yil 52 3,37 0,44 12,624 | 0,001** >d
Plato 10-13 Y1l 16 | 242 | 0,26 <a,b,c e
14 Y1l ve Ustii 12 3,33 0,38 >d
1 Yildan Az 138 3,51 0,40 >d
Kariyer 2-5 Y1l 182 | 347 | 043 >d
Platosu 6-9 Yil 52 3,53 0,42 15,208 | 0,001** >d
(Genel) 10-13 Y1l 16 | 2,71 | 0,20 <a,b,c, e
14 Y1l ve Ustii 12 3,22 0,39 >d
1 Yildan Az 138 3,59 0,54 <d
. 2-5 Y1l 182 3,74 0,62 <d
Is . 6-9 Y1l 52 3,52 0,66 6,813 0,001** <d
Tatmini
10-13 Y1l 16 4,31 0,17 >a, b, c
14 Y1l ve Ustii 12 3,85 0,85
1 Yildan Az 138 3,39 1,49 >b, d
isten 2-5 Y1l 182 | 245 | 1,48 <ac;>d
Ayrilma 6-9 Yil 52 3,33 1,35 14,615 | 0,001** >b, d
Niyeti 10-13 Y1l 16 | 1,25 | 045 <a,b,c
14 Y1l ve Ustii 12 2,50 1,86

**: p<0,01; a: 1 Yildan Az; b: 2-5 Y1l; ¢: 6-9 Yil; d: 10-13 Yil; e: 14 Yil ve Ustii

Tablo 28’de genel olarak kariyer platosu Olgeginde yer alan ifadeleri en
olumlu degerlendirenler (en yiiksek plato algisina sahip olanlar), 6-9 yil arasi
(X=3,53) bir siiredir mevcut isletmede ¢alismakta olan isgdrenler olurken; 10-13 yil
aras1 (X=2,71) bir siiredir mevcut isletme biinyesinde calisanlar en diisiik kariyer
platosu algisina sahip isgorenler olarak dikkat ¢ekmektedir. Ayrica genel kariyer

platosu algilamalari, igsgérenlerin isletmede caligsma siirelerine gore bir farklilik
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gostermektedir (p=0,001; p<0,01). Bu anlamli farklilik; isletmede 10-13 yil aras1 bir
stiredir mevcut isletmede caligan isgorenlerin genel kariyer platosu algilamalarinin, 1
yildan az, 2-5 yil arasi, 6-9 yil aras1 ve 14 yil ve iizeri bir siiredir ¢caligmakta olan

isgorenlere gore daha diisiik olmasiyla agiklanmaktadir.

Tablo 28’deki is tatmini Olgeginden en yiiksek ortalama, 10-13 yil arasi
(X=4,31) bir siiredir mevcut isletme biinyesinde ¢alisan isgdrenlerdeyken; en diisiik
ortalamaya, 6-9 yil aras1 (X=3,52) bir siiredir mevcut isletmede c¢alismakta olan
iggorenler sahiptir. Diger yandan isletmede 10-13 yil arasi bir siiredir ¢alisan
isgdrenlerin is tatmin diizeyleri; 1 yildan az, 2-5 yil arasi ve 6-9 yil arasi bir siiredir

calismakta olan iggérenlere gore anlamli farklilik gosterek daha yiiksek bulunmustur.

Son olarak Tablo 28’de goriildiigii tizere isten ayrilmayr en yiksek diizeyde
arzulayan kesim, 1 yildan az (X=3,39) bir siiredir mevcut isletmede yer alan isgoren
kesimidir. Bunun yaninda 10-13 yil aras1 (X=1,25) bir siiredir mevcut isletmelerinde
calisan iggdrenler ise isten ayrilma niyeti en diisiik dlzeydeki isgorenler olarak
dikkat cekmektedir. Nitekim isletmede calisma siiresi 6-9 yil arasinda olan olan
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, 2-5 yil arast ve 10-13 yil arasi bir stiredir
calismakta olan isgorenlerden anlamli bir farklilik gostererek daha yiiksek
bulunmustur. Ayrica isletmede ¢alisma siiresi 1 yildan az olan otel iggdrenlerinin
isten ayrilma niyetleri de 2-5 yil aras1 ve 10-13 yil arasi bir siiredir ¢aligmakta olan

isgorenlerden anlamli derecede daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Asagidaki Tablo 29°da yer alan varyans analizi sonuglar1 dogrultusunda
katilimcilarin igsel kariyer platosu algilamalari ile turizm sektoriinde ¢alistiklar: siire
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi (p>0,05) belirlenirken; digsal kariyer platosu
(p=0,001; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), is tatmini (p=0,009;
p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=0,001; p<0,01) algilamalariyla yaslar1 arasinda

anlaml farkliliklar s6z konusudur.

Tablo 29’da digsal kariyer platosu dlgeginde yer alan ifadeleri en olumlu
degerlendirenler (en yiiksek digsal plato algisina sahip olanlar), turizm sekt6riinde 1
yildan az (X=3,72) bir siiredir ¢alismakta olan isgorenler olurken; 10-13 yil aras:
(X=3,18) bir siiredir turizm sektoriinde calisanlar, en diisiik digsal kariyer platosu
algisina sahip iggorenledir. Digsal kariyer platosu algilamalari, turizm sektdriinde

calisma siirelerine gore bir farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,01). Turizm
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sektorinde 10-13 yil arasi bir siiredir ¢aligmakta olan isgérenlerin digsal kariyer
platosu algilamalari, sektorde 1 yildan az ve 2-5 yil arasi bir siiredir ¢alismakta olan
isgorenlerden anlamli derecede diisiik olarak belirlenmistir. Ayrica 6-9 yil arasi bir
stiredir sektorde olan isgorenlerin de dissal plato algilamalari, 2-5 yil arasi bir siiredir

sektorde olanlara kiyasla yiiksek olarak dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 29. Isgérenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine

liskin Algilamalaryla Sektordeki Calisma Stirelerinin
Karsilastiriimasina Yonelik One-Way Anova Testi
Olgek Sek. Cal. Siire. n X SS F p Ybﬁzr(lfll'ﬂllfey)
1 Yildan Az 24 3,47 0,43
igsel 2-5 Y1l 132 | 3,53 | 0,39
(is icerikli) | 6-9 Y1l 139 | 3,47 | 0,33 1,154 | 0,331
Plato 10-13 Y1l 65 | 3,41 | 0,66
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,41
1 Yildan Az 24 3,72 0,36 >d
Dissal 2-5 Y1l 132 | 358 | 0,60 >c, d
(Hiyerarsik) | 6-9 Yil 139 3,37 0,72 6,188 0,001** <b
Plato 10-13 Y1l 65 | 3,18 | 047 <a, b
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,65
1 Yildan Az 24 3,60 0,27 >d
Kariyer | 25 Yil 132 | 355 | 0,44 >d
Platosu 6-9 Y1l 139 3,42 0,41 4,991 0,001**
(Genel) 10-13 Y1l 65 | 3,29 | 0,52 <a, b
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,42
1 Yildan Az 24 3,33 0,39 <b,d, e
. 2-5 Y1l 132 3,77 0,56 >a
Is . 6-9 Y1l 139 3,58 0,65 4,582 0,009**
Tatmini
10-13 Y1l 65 3,79 0,56 >a
14 Y1l ve Ustii 40 3,81 0,72 >a
1 Yildan Az 24 4,25 1,27 >b,c,d, e
isten 2-5 Y1l 132 | 326 | 142 <a;>c
Ayrilma 6-9 Y1l 139 2,34 1,49 12,699 | 0,001** <a, b
Niyeti 10-13 Y1l 65 | 2,72 | 1,551 <a
14 Y1l ve Ustii 40 2,55 1,58 <a

**: p<0,01; a: 1 Yildan Az; b: 2-5 Y1l; ¢: 6-9 Yil; d: 10-13 Yil; e: 14 Yil ve Ustii

Tablo 29°da genel olarak kariyer platosu Olgeginde yer alan ifadeleri en

olumlu degerlendirenler (en yiiksek plato algisina sahip olanlar), turizm sektoriinde 1

yildan az (X=3,60) bir siiredir ¢calismakta olan isgdrenler olurken; 10-13 yil arasi

(X=3,29) bir siiredir turizm sektdriinde ¢alisanlar, en diisiik kariyer platosu algisina

sahip isgorenler olarak dikkat c¢ekmektedir. Genel kariyer platosu algilamalari,

turizm sektoriinde caligma siirelerine gore bir farklilik gostermektedir (p=0,001;
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p<0,01). Turizm sektoriinde 10-13 yil aras1 bir siiredir ¢alismakta olan isgorenlerin
genel olarak kariyer platosu algilamalari, sektdrde 1 yildan az ve 2-5 yil arasi bir

stiredir caligmakta olan isgorenlerden anlamli derecede diisiik olarak saptanmustir.

Tablo 29’da izlendigi tizere isinden en yiiksek diizeyde tatmin olan grup 14
yil ve iizeri (X=3,81) bir siiredir turizm sektdriinde yer alan isgdrenlerdir. Is tatmin
diizeyi en diisiik olanlar ise turizm sektdriinde 1 yildan az (X=3,33) bir stiredir
calismakta olan kesimdir. Otel isgorenlerinin is tatmin diizeyleri turizm sektorindeki
caligma siirelerine gore bir farklilik gostermektedir (p=0,009; p<0,01). Bu farkliligin
nedeni ise turizm sektorinde 1 yildan az bir siiredir calisanlarin is tatmin
duzeylerinin, 2-5 yil arasi, 10-13 yil aras1 ve 14 yil ve stii bir siiredir ¢aligsmakta

olan isgoérenlere gore daha diisiik bulunmasidir.

Tablo 29’da isten ayrilma konusunda en istekli grup, 1 yildaz az (X=4,25) bir
siiredir sektorde yer alan isgorenlerdir. Isten ayrilma niyeti en diisiik olan
isgorenlerin ise sektorde 6-9 yil arast (X=2,34) bir siiredir calisanlar oldugu
gorulmektedir. Turizm sektoriindeki ¢alisma siiresine gore bir isten ayrilma niyetinde
gorilen farklilik, turizm sektoriinde ¢alisma siiresi 1 yildan az olan otel
isgorenlerinin isten ayrilma niyetlerinin; 2-5 yil arasi, 6-9 yil arasi, 10-13 yil aras1 ve
14 y1l ve Uzeri bir siiredir ¢caligmakta olan iggdrenlerden daha yiiksek bulunmasindan
kaynaklidir. Ayrica turizm sektoriinde calisma stiresi 2-5 yil arasi olan otel
isgorenlerinin isten ayrilma niyetleri ise 6-9 yil arasi bir siiredir ¢alismakta olan

isgorenlerden daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Asagidaki Tablo 30°da isgorenlerin i¢sel ve genel kariyer platosu algilamalari
ile yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanamazken (p>0,05); digsal kariyer
platosu (p=0,019; p<0,05), is tatmini (p=0,001; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti

(p=0,001; p<0,01) algilamalariyla yaslar1 arasinda anlamli farkliliklar s6z konusudur.

Tablo 30’daki digsal kariyer platosu Olgeginde yer alan ifadelere verilen
cevaplar dogrultusunda en yiiksek plato algisina sahip olanlar, yiyecek-igecek
departmanindaki (X=3,64) isgorenler olurken; en diisiik plato algisina sahip olanlar
ise 6n blro departmani (X=3,25) isgorenleridir. Dissal kariyer platosu algilamalari,
igsgorenlerin ¢alismakta olduklar1 departmanlara gore bir farklilik gostermektedir. Bu

durum, yiyecek-icecek departmaninda g¢alisan isgdrenlerin digsal kariyer platosu
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algilamalarmin 6n biiro departmani isgorenlerine gore anlamli farklilik (p=0,019;

p<0,05) gostererek daha yuksek bulunmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 30. Isgorenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine
[liskin Algilamalariyla Calistiklar: Departmaniarin Karsilastirilmasina

Yonelik One-Way Anova Testi

Olcek Departman n X SS F p Ybﬁ ?.]r(l;l-ll.lllli(ey)
On Biiro 65 342 | 0,62
Kat Hizmetleri 55 3,60 0,42
i¢sel Muhasebe 56 3,45 0,29
(Is Igerikli) | Yiyecek-igecek 71 | 341 | 042 | 1561 | 0,157
Plato Insan Kaynaklari 44 355 | 0,35
Halkla iliskiler 28 3,43 0,38
Diger 81 3,49 0,39
On Biro 65 325 | 0,63 <d
Kat Hizmetleri 55 3,51 0,56
Dissal Muhasebe 56 3,43 0,80
(Hiyerarsik) | Yiyecek-Igecek 71 3,64 | 0,50 2573 | 0,019* >a
Plato Insan Kaynaklart 44 3,44 | 0,77
Halkla Tliskiler 28 3,31 0,56
Diger 81 3,39 0,57
On Biiro 65 3,33 | 053
Kat Hizmetleri 55 3,55 0,41
Kariyer Muhasebe 56 3,44 0,46
Platosu Yiyecek-Igecek 71 3,52 0,37 1,872 0,084
(Genel) Insan Kaynaklart 44 3,49 0,47
Halkla iliskiler 28 3,37 0,43
Diger 81 3,44 0,40
On Biiro 65 386 | 057 >b, d, g
Kat Hizmetleri 55 3,54 0,56 <a,c,e
i Muhasebe 56 3,96 0,52 9320 00015 >b, d, ¢
Tatriini Yiyecek-Igecek 71 3,45 0,59 ' ! <a,cef
Insan Kaynaklar 44 3,93 0,52 >b, d, g
Halkla iliskiler 28 3,87 0,68 >d, g
Diger 81 3,47 0,61 <a,ce,f
On Buro 65 2,59 1,48 <d
Kat Hizmetleri 55 3,39 1,31 >c, e
isten Muhasebe 56 2,07 0,98 <b,d, g
Ayrilma Yiyecek-Igecek 71 3,48 1,46 7,989 | 0,001** >a, C, e
Niyeti Insan Kaynaklari 44 2,16 | 1,65
Halkla Tliskiler 28 3,00 1,72
Diger 81 2,95 1,69 >c

*: p<0,05;**: p<0,01; a: On Biiro; b: Kat Hizm.; c: Muhasebe; d: Yiy-Icecek; e: Insan Kaynaklari; f: Halkla

Iliskiler; g: Diger

Tablo 30’da isinden en yiiksek derece tatmin olanlarin, muhasebe

departmaninda (X=3,96) calismakta olduklar1 anlasilmaktadir. Is tatmini en diisiik
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diizeyde saptanan departman ise yiyecek-icecek (X=3,45) olarak dikkat ¢cekmektedir.
Is tatmini, ¢alisilmakta olan departmana gére bir farklilik gdstermektedir (p=0,001;
p<0,01). Kat hizmetleri, yiyecek-igcecek ve diger (spa&wellness, satis-pazarlama vb.)
departmanlarda ¢aligmakta olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri; 6n biiro departmant,
muhasebe departmani, insan kaynaklari departmani isgdrenlerinden diisiik
diizeydedir. Ayrica yiyecek-icecek ve diger (spa&wellness, satig-pazarlama vb.)
departmanlarda calisan iggorenlerin is tatmin diizeyleri, halkla iliskiler departmani

isgorenlerinden daha diisiik diizeydedir.

Tablo 30’da yer alan isten ayrilma niyeti dlgegi verilerine gore, isten ayrilma
niyeti en yiiksek olan iggorenler, yiyecek-igecek departmaninda (X=3,47); en diisiik
isten ayrilma niyetine sahip olanlar ise muhasebe departmaninda (X=2,07)
caligmaktadirlar. Ayrica isten ayrilma niyeti ¢alisilmakta olan departmana gore bir
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore bu farkligin
kaynagi, kat hizmetleri departmaninda ¢alismakta olan isgoérenlerin, On biiro
departmani, muhasebe departmani1 ve insan kaynaklar1 departmani isgdrenlerinden
isten ayrilma niyeti konusunda daha yiiksek derecede farkli goriislere sahip
olmasidir. Ayrica yiyecek-igecek departmani iggorenlerinin isten ayrilma niyetleri de
on biiro departmani, muhasebe departmani ve insan kaynaklar1 departmani

isgorenlerinden daha yiiksek bulunmustur.

Asagidaki Tablo 31’de katilimcilarin mevcut kadro diizeylerine ile ifadelere
verdikleri yanitlar arasinda anlamli farkliligin incelenmesine yonelik gerceklestirilen
varyans analizi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo kapsaminda aktarildigi iizere igsel
kariyer platosu algilamalari, isgdrenlerin kadro diizeylerine goére bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Diger yandan isgorenlerin dissal kariyer platosu
algilamalarinda (p=0,004; p<0,01), genel kariyer platosu algilamalarinda (p=0,012;
p<0,05), is tatmin diizeylerinde (p=0,001; p<0,01) ve isten ayrilma niyetlerinde
(p=0,001; p<0,01) kadro diizeyi agisindan anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.

Tablo 31’deki dissal kariyer platosu olgegine verilen cevaplara gore; digsal
kariyer platosu en yiiksek isgorenler, alt kademede (X=3,50) ¢alisan isgorenlerdir. En
diistik digsal kariyer platosu algilamasimna sahip isgdéren grubunun ise miidiir
diizeyinde (X=3,19) olduklar1 goriilmektedir. Nitekim tukey testi sonuclarma

bakildiginda alt kademede caligmakta olan isgdrenlerin digsal kariyer platosu
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algilamalari, miidiir diizeyinde caligmakta olan isgoérenlere gore anlamli farklilik

(p=0,004; p<0,01) gostererek daha ylksek dizeydedir.

Tablo 31. Isgorenlerin Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetlerine

[liskin Algilamalariyla Kadro Diizeylerinin Karsilastirilmasina Yonelik
One-Way Anova Testi

" N . = Farkhhk
Olcek Kadro Duzeyi n X SS F p Yt‘)nz"ur(Tlulkey)
icsel Mudur 52 342 | 0,55

(is icerikli) | Sef 93 346 | 041 0,690 | 0,502

Plato Alt Kademe 255 | 349 | 0,41
Dissal Mudur 52 3,19 | 0,64 <c

(Hiyerarsik) | Sef 93 3,38 | 0,69 5640 | 0,004**

Plato Alt Kademe 255 | 3,50 | 0,60 >a
Kariyer Madur 52 3,31 0,49 <C
Platosu Sef 93 342 | 048 | 4,478 | 0,012*

(Genel) Alt Kademe 255 | 350 | 0,41 >a
. Mudur 52 416 | 0,46 >b, ¢
. Sef 93 3,83 | 0,60 | 29,681 | 0,001** <a;>c
Tatmini
Alt Kademe 255 3,54 0,58 <a, b
Ayrilma Sef 93 2,41 1,50 34,750 | 0,001** >a; <C
Niyeti Alt Kademe 255 | 325 | 1,50 >a, b

*: p<0,05; **: p<0,01; a: Mudur; b: Sef; c: Alt Kademe

Tablo 31°deki genel Kkariyer platosu olgegine verilen cevaplara gore; genel
kariyer platosu en yiiksek isgorenler, alt kademede (X=3,50) ¢alisan isgorenlerdir. En
diisiik genel kariyer platosu algilamasina ise miidiir diizeyinde (X=3,31) olduklar
goriilmektedir. Tukey testi sonuglarina bakildiginda ise alt kademede c¢aligmakta olan
isgorenlerin genel kariyer platosu algilamalari, midiir diizeyinde calismakta olan
isgorenlere gore anlamli farkliik (p=0,012; p<0,05) gostererek daha yiiksek
dizeydedir.

Tablo 31’deki is tatmini 6l¢egine verilen cevaplara gore; is tatmini en yiiksek
isgdrenler, kadrosu miidiir (X=4,16) diizeyindekilerdir. isinden en az derecede tatmin
olan isgdren grubunun ise alt kademede (X=3,54) yer aldiklar1 goriilmektedir.
Nitekim tukey testi sonuglarina bakildiginda alt kademede c¢alismakta olan
iggorenlerin is tatmin diizeyleri, miidiir diizeyinde ve sef diizeyinde ¢aligmakta olan
isgorenlere gore anlamli farklilik gdstererek daha diisiik diizeydedir. Yine bu yorumu
destekler nitelikte, sef diizeyinde ¢alismakta olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri de

miidiir diizeyindeki isgorenlere gére daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).
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Tablo 31’de, isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin de is tatmini diizeyleriyle
iliskili benzer algilama diizeylerine sahip oldugu goriilmektedir. isinden en ok
ayrilma niyetinde olanlar, alt kademelerde (X=3,25) ¢alisan isgdrenlerken; en diisiik
ayrilma niyetindekiler, miidiir diizeyinde (X=1,58) ¢alismakta olanlardir. Bu yorumu
destekler nitelikte olarak ayrica alt kademede g¢alismakta olan isgorenlerin isten
ayrilma niyetlerinin, midur dizeyinde ve sef diizeyinde ¢aligmakta olan isgorenlere
gore farklilik gosterdigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yine buna ek olarak
sef diizeyinde calismakta olan isgoérenlerin de isten ayrilma niyetleri, mudir

duizeyindekilere gore daha ylksektir (p=0,001; p<0,01).

Calismanin bu kisminda Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma
niyetine iliskin goériislerinin demografik ve bireysel 6zelliklerine gére durumu ortaya
konulmustur. Isgdren goriislerinin; cinsiyete, medeni duruma, yasa, egitim ve gelir
durumuna, mevcut isletme ve sektordeki ¢alisma siiresine, calistiklar1 departmana ve
kadro duzeyine gore farklilastigi anlasilmaktadir. Arastirmanin izleyen kisminda
calismanin sorularina cevap olmasi i¢in gerceklestirilmis olan kariyer platosunun is

tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisine iliskin analiz sonuglar1 yer almaktadir.

5.7. ISGORENLERIN ALGILADIKLARI KARIYER PLATOSUNUN, IS
TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISINE ILISKIN
BULGULAR

Bu béliimde katilimcilarin anket formundaki yanitlar1 dogrultusunda Kariyer
platosu algilamalarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisi ve
kavramlar arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in gergeklestirilen analiz sonuglarinin
sunulmasima yer verilmistir. Bu baglamda ilk olarak arastirmada isgérenlerin
algiladiklar1 kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye

yonelik uygulanan Pearson Korelasyon analizi sonuglari Tablo 32’de sunulmustur.

Tablo 32’deki bulgulara gore, isgorenlerin algiladiklar igsel, digsal ve genel
kariyer platosu ile is tatmini ve is tatminin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon
katsayilarinin birgogu anlamli bulunmustur (p<0,05; p<0,01). Ural ve Kili¢’a (2011:
248) gore korelasyon katsayisi, 0-0,29 arasinda olmasi durumunda zayif veya diisiik;
0,30-0,64 arasinda olmasi durumunda orta; 0,65-0,84 arasinda olmasi durumunda

kuvvetli/yiksek ve 0,85-1 arasinda olmasi durumunda ise ¢ok kuvvetli/gok yiiksek
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seklinde yorumlanabilir. Bu kapsamda degiskenler arasindaki Pearson Korelasyon
katsayilar1 incelendiginde, i¢sel kariyer platosu (r=0,130) ve genel kariyer platosu
(r=0,128) ile genel is tatmini arasinda pozitif yonde diisiik kuvvette bir korelasyon
vardir (0<r<0,29).

Tablo 32. Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye
Yonelik Korelasyon Katsayilari-Matrisi

Pearson Igsel Digsal Kariyer
Degiskenler Korelasyon Kariyer Kariyer Platosu
Katsayisi Platosu Platosu (Genel)
. r 0,235 0,344 0,363
Ucret
p 0,001** 0,001** 0,001**
r 0,067 -0,180 -0,097
Terfi
p 0,182 0,001** 0,052
r -0,231 -0,127 -0,206
Yonetim
p 0,001** 0,011* 0,001**
Yan r -0,260 -0,419 -0,430
Odeme p 0,001** 0,001** 0,001**
. r 0,107 0,013 0,062
Oddil
p 0,033* 0,790 0,216
Calisma r 0,449 0,382 0,496
Sartlarl p 0,001** 0,001** 0,001**
Calisma r 0,127 0,162 0,179
Arkadaslarl p 0’011* 0,001** 0’001**
isin r 0,172 0,140 0,185
Kendisi p 0’001** 0,005** 0’001**
Orgiit ici r 0,038 0,075 0,073
Iletisim 0 0,446 0,135 0,146
is Tatmini r 0,130 0,089 0,128
(Genel) P 0,001%* 0,077 0,011*
isten r 0,021 0,283 0,214
Ayrilma Niyeti P 0,673 0,001** 0,001**
Kariyer Platosu r 0,733 0,887 i
(Genel) p 0,001** 0,001** _
Dissal r 0,336 } )
Kariyer Platosu P 0,001** . .

r: Pearson Correlation ; *: p<0,05 ; **: p<0,01
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Tablo 32’de goriilecegi Uzere, ic¢sel kariyer platosunun is tatminin alt
boyutlar1 olan; ticret (r=0,235), 6diil (r=0,107), ¢aligma arkadaslar1 (r=0,127) ve isin
kendisi (r=0,172) boyutlar ile diisiik kuvvette, ¢calisma sartlar1 (r=0,449) boyutu ile
de orta kuvvette pozitif yonli iliskisi s6z konusudur. Diger yandan tabloya
bakildiginda igsel kariyer platosu ile is tatmininin yonetim (r=-0,231) ve yan 0deme
(r=-0,260) alt boyutlarinin diisiik kuvvette negatif yonliu iliskileri oldugu

gorulmektedir.

Tablo 32’de dissal kariyer platosu ile is tatminin alt boyutlar1 olan; {icret
(r=0,344) ve caligma sartlar1 (r=0,382) boyutlari ile orta kuvvette; calisma arkadaslari
(r=0,162) ve isin kendisi (r=0,140) boyutlar ile de diisiik kuvvette pozitif yonli
iliskisi s6z konusudur. Bunun disinda tabloda is tatmininin yonetim (r=-0,127) ve
terfi (r=-0,180) alt boyutlar1 ile dissal kariyer platosunun diisiik kuvvette; yan 6deme
(r=-0,419) alt boyutu ile de orta kuvvette negatif yonlii iliskisi goze ¢arpmaktadir.

Yine genel Kariyer platosu ile is tatminin alt boyutlar1 olan; calisma
arkadaslar1 (r=0,179) ve isin kendisi (r=0,185) boyutlar1 ile diisiik kuvvette; Ucret
(r=0,363) ve calisma sartlar1 (r=0,496) boyutlar1 ile orta kuvvette pozitif yonli
iligkinin oldugu, s6z konusu tabloda aktarilan veriler arasindadir. Diger yandan
tabloya bakildiginda genel Kkariyer platosu ile is tatmininin yonetim (r=-0,206)
boyutu ile diisiik kuvvette; yan 6deme (r=-0,430) boyutu ile orta kuvvette negatif

yonlu iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 32’deki bulgulara gore isgorenlerin algiladiklar digsal ve genel kariyer
platosu ile isten ayrilma niyetleri arasindaki korelasyon katsayilar1 anlamli
bulunmustur (p<0,01). S6z konusu degiskenler arasindaki Pearson Korelasyon
katsayilar1 incelendiginde, isten ayrilma niyeti ile digsal kariyer platosu (r=0,283) ve
genel kariyer platosu (r=0,214) arasinda pozitif yonde diisiik kuvvetli bir korelasyon
oldugu goriilmektedir. Tabloda ayrica igsel kariyer platosu ile dissal kariyer platosu
arasinda da orta kuvvette pozitif yonde bir korelasyonun (0,29<r=0,336<0,64)
oldugu gorulmektedir. Son olarak tabloda goriilecegi tizere igsel kariyer platosu ile
genel kariyer platosu arasinda yiiksek kuvvette (0,65<r=0,733<0,84); dissal kariyer
platosu ile genel kariyer platosu arasinda ise ¢ok yiiksek kuvvette (0,85<r=0.887<1)
pozitif yonli bir korelasyon s6z konusudur.
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Arastirmanin izleyen kisminda isgérenlerin algiladiklar1 kariyer platosunun is
tatminine ve isten ayrilma niyetine olan etkisinin anlasilabilmesi i¢in basit ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Bu noktada ilk olarak Tablo
33’te isgorenlerin algiladiklar1 genel kariyer platosunun is tatmini Uzerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer
verilmigtir.

Tablo 33. Isgorenlerin Algiladiklart Kariver Platosu (Genel) ile Is Tatmini
Arasindaki Iliskiye Ait Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz _ _
Degisken by S(bj) t p ANOVA
Sabit 3,074 0,240 12,781 0,001%*
F=6,582
Kariyer . p=0,011*
Platosu (KP) 0,177 0,069 2,566 0,011

*: p<0,05 ; **: p<0,01 ; Bagimli Degisken: Is Tatmini (IT); bj: Beta Katsay1 ; S(bj): Standart Hata

Tablo 33’teki bulgulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=6,582; p<0,05). O halde is tatmini ile

genel kariyer platosu arasindaki basit dogrusal regresyon modeli asagidaki gibidir:
IT=3,074+0,177*KP

S6z konusu model, genel kariyer platosundaki 1 birimlik artigin is tatmininde
0,177 degerinde bir artig yaratacagi anlami tasimaktadir. Bir baska deyisle
isgorenlerce algilanan genel kariyer platosu, is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Bu kapsamda analiz sonuglarina gore “bes yildizli otel isletmeleri
isgorenlerinde algilanan kariyer platosunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi

vardir” (H1) ana hipotezinin desteklendigi sonucuna ulagilmstir.

Isgorenlerin algiladiklar1 kariyer platolarinin is tatminlerine olan etkisinin
daha 1yi anlasilabilmesi noktasinda asagidaki Tablo 34’¢ bakmak fayda
saglayacaktir. Tablo 34’te isgorenlerce algilanan i¢sel ve digsal kariyer platosunun is
tatmini iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon

analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 34. f5g6renlerin_ Algiladiklart Icsel ve Dissal Kariyer Platosu ile Is Tatmini
Arasindaki lliskiye Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz _ _
Degisken by S(bj) t p ANOVA
Sabit 2,964 0,261 11,337 0,001%*
Icsel Kariyer R F= 3,867
Platosu (IKP) 0,160 0,075 2,136 0,033 b= 0,022%
Dissal Kariyer
Platosu (DKP) 0,049 0,051 0,960 0,338

*: p<0,05 ; Bagimli Degisken: Is Tatmini (iT) ; bj: Beta Katsay1 ; S(bj): Standart Hata

Tablo 33’teki bulgulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=3,867; p<0,05). O halde genel is
tatmini ile igsel kariyer platosu ve digsal kariyer platosu arasindaki ¢oklu dogrusal

regresyon modeli agagidaki gibidir:
IT=2,964+0,160*IKP+0,049*DKP

S6z konusu model, i¢sel kariyer platosundaki 1 birimlik artisin is tatmininde
0,160 degerinde bir artig yaratacagi anlami tasimaktadir. Bir baska deyisle
isgorenlerce algilanan icsel (is igerikli) kariyer platosu, is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Diger yandan isgorenlerin algiladiklari digsal (hiyerarsik) kariyer
platosu ise is tatminlerini negatif ya da pozitif yonde etkilememektedir (p=0,338;
p>0,05). Bu kapsamda analiz sonuglarina gore “bes yildizli otel isletmeleri
isgorenlerinde algilanan igsel (is icerikli) kariyer platosunun is tatmini iizerinde
anlamli bir etkisi vardir” (H1a) alt hipotezinin desteklendigi; “bes yildizli otel
isletmeleri iggorenlerinde algilanan digsal (hiyerarsik) kariyer platosunun is tatmini
lizerinde anlamli bir etkisi vardir” (H1p) alt hipotezinin ise desteklenmedigi

sonucuna ulasilmistir.

Asagida yer alan Tablo 35°te isgorenlerin algiladiklar1 genel Kariyer
platosunun isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan

basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 35. Isgorenlerin Algiladiklar: Kariyer Platosu (Genel) ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskiye Ait Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz ) _
Degisken by S(bs) t p ANOVA
Sabit 0,226 0,602 0,375 0,708
F=19,189
Kariyer » p=0,001**
Platosu (KP) 0,757 0,173 4,381 0,001

**: p<0,001 ; Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti (IAN); bj: Beta Katsay1 ; S(bj): Standart Hata

Tablo 35’e gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon modelinin
anlamli oldugu tespit edilmistir (F=19,189; p<0,01). O héalde isten ayrilma niyeti ile

genel kariyer platosu arasindaki basit dogrusal regresyon modeli asagidaki gibidir:
IAN=0,226+0,757*KP

S6z konusu model, genel kariyer platosundaki 1 birimlik artigin isten ayrilma
niyetinde 0,757 degerinde bir artis yaratacagi anlami tasimaktadir. Bir baska deyisle
isgorenlerce algilanan genel kariyer platosu, isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkilemektedir. Bu kapsamda analiz sonuglarina gore “bes yildizli otel isletmeleri
isgorenlerinde algilanan Kariyer platosunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir

etkisi vardir” (H2) ana hipotezinin desteklendigi sonucuna ulasilmistir.

Isgorenlerin algiladiklar kariyer platolarinin isten ayrilma niyetlerine olan
etkisinin daha iyi anlagilabilmesi noktasinda asagidaki Tablo 36’ya bakmak faydali
olacaktir. Tablo 36’da isgorenlerin algiladiklar1 i¢sel ve dissal kariyer platosunun
isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢oklu

dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 36. [sgorenlerin Algiladiklar: Icsel ve Dissal Kariyer Platosu ile Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki lliskiye Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz ) )
Degisken bj S(bj) t p ANOVA
Sabit 1,275 0,641 1,989 0,047*
Icsel Kariyer F= 18,686
Platosu (IKP) -0,300 0,183 -1,635 0,103 D= 0,001%*
Dissal Kariyer o
Platosu (DKP) 0,759 0,124 6,097 0,001

*%: p<0,001 ; Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti (IAN) ; bj: Beta Katsayi ; S(bj): Standart Hata
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Tablo 36’daki bulgulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=18,686; p<0,01). O halde isten ayrilma
niyeti ile i¢sel kariyer platosu ve digsal kariyer platosu arasindaki ¢oklu dogrusal

regresyon modeli asagidaki gibidir:
IAN=1,275-0,300*/KP+0,759*DKP

S6z konusu model, isgorenlerin algiladiklar1 igsel (is igerikli) kariyer
platosunun, is tatminlerini etkilememekte oldugunu gostermektedir (p=0,103;
p>0,05). Diger yandan model, digsal (hiyerarsik) kariyer platosundaki 1 birimlik
artisin isten ayrilma niyetinde 0,759 degerinde bir artis yaratacagi anlamini
tasimaktadir. Bir bagka deyisle igsgorenler tarafindan algilanan digsal kariyer platosu,
isgorenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Bu dogrultuda analiz
sonuglarma gore “bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan igsel (is
icerikli) kariyer platosunun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir”
(H2a) alt hipotezinin desteklenmedigi; “bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde
algilanan digsal (hiyerarsik) kariyer platosunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli

bir etkisi vardir” (H2b) alt hipotezinin ise desteklendigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, ele aliman ve incelenen
kavramlarin birbirleriyle iliski ve etkiler baglaminda degerlendirilebilecegi sonucunu
ortaya koymaktadir. Nitekim bu arastirmanin yapilmasma itici bir faktoér olan
“kariyer platosunun is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi var midir?” sorusuna
cevap niteliginde degerlendirilebilecek bulgular s6z konusudur. Kariyer platosu, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti konularinin anlamli iligkisi oldugu ve kariyer
platosunun is tatmini ve isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiledigi arastirmada
ortaya konulan sonuglar arasindadir. Diger yandan Istanbul’daki bes yildizli otel
isletmelerinde calisan isgorenler lizerine gerceklestirilen bu arastirmadaki bulgulara
gore iggorenlerin, kariyer platosu algilamalarinin ve is tatmin diizeylerinin kararsiz
seviyede oldugu; isten ayrilma niyetlerinin ise diisiikk oldugu goriilmektedir. Ayrica
iggorenlerin goriislerinin; cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, egitim
durumlarina, gelir durumlarina, isletmede ve sektorde calisma siirelerine, calistiklari
departmanlara ve kadro diizeylerine gore anlamli olarak farkliliklar gosterdigi
anlagilmaktadir. Arastirmanin devaminda tartisma, sonu¢ ve Oneriler boliimiinde

arastirmanin bulgularma ydnelik sonuglar ortaya konulup ilgili ¢alismalarda ¢ikan
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sonuglarla karsilastirilarak, tartisma yapilmis ve sonrasinda konuyla ilgili taraflara

Oneriler getirilmistir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Rekabetin giderek artig gosterdigi bir ortamda isletmelerin ayakta
kalabilmeleri, Kkaliteli isgorenlere sahip olma ve sahip olunan isgorenleri de
gelistirme ve elde tutmalan ile iligkilidir. Bu noktada basari; isletme yonetimlerinin,
isgorenlerde kariyer yonetimini saglamalarina ve isgorenlerin isle ilgili tutum ve
davraniglarin1 dogru ve saglikli bir bicimde yonetebilmelerine bagli durumdadir
(Gul, Oktay ve Gokge, 2008: 7). Bu arastirmaya, gerek orgiit tarafindan gerekse
isgoren tarafindan kaynaklanan birtakim nedenler neticesinde olusan kariyer platosu
gibi onemli bir kariyer sorununu, emek yogun bir yapiya sahip turizm sektorii
icerisindeki konaklama isletmeleri kapsaminda incelemek diisiincesiyle baglanmistir.
Bu kapsamda kariyer platosunun énemli bir konaklama isletmesi bileseni olan otel
isletmeleri agisindan Onemini ortaya koymak icin bu kavramin bazi Orgiitsel
sonuglara olan yansimalarini incelemek hedeflenmistir. Arastirmada s6z konusu
Orgiitsel sonuglar olarak is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlart ele alinmis,
temelde isgorenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri icerisinde kariyer
platosunun etkisi incelenmistir. Ayrica bu ¢alismada otel isletmeleri isgorenlerinin
demografik ve diger bazi bireysel 6zelliklerinin algilanan kariyer platosu, is tatmini

ve isten ayrilma niyetinde yarattig farklilik ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Arastirmaya katilan otel iggorenlerinin bireysel Ozellikleri ile ilgili bir
degerlendirme yapildiginda, Oncelikle kadin ve erkek isgorenler ile bekar ve evli
isgorenlerin dengeli dagildigini belirtmek miimkiindiir. Ayrica 26-35 ve 36-45 yas
arasindaki isgorenlerin ¢oklugu (%56,0), kariyer platosunda olabilecek isgbrenlerin
saglikli bir sekilde belirlenmesine fayda saglar niteliktedir. isgorenler arasinda lisans
diizeyinde egitim almis isgdrenlerin agirhikta olmasi (%37,0), Istanbul’daki otel
isgorenlerinin egitim diizeylerinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Lise mezunu
(%28,2) ve 0On lisans mezunu olan isgorenler (%22,8) lisans mezunlarin takip
etmektedir. Isgdrenlerin gelir durumlar1 acisindan ¢ogunlugun (%27,0) 2001-2500
TL arasi bir gelire sahip oldugu, bununla birlikte 3500 TL ve Ustlinde gelire sahip
isgorenler (%17,0) ve asgari iicret diizeyine yakin olan kesimin (%15,0) de
azimsanamayacak diizeyde oldugu dikkat ¢ekmektedir. Otel isletmelerinde ¢alisan

isgorenlerin genel olarak turizm sektoriindeki ve Ozellikle mevcut isletmelerindeki

133



caligma siireleri agisindan degerlendirildiginde ise yogun olarak kisa bir siredir
calismakta olan (1 y1l veya daha az bir slredir) isgorenlerin ¢oklugu (%34,5), aslinda
turizm sektorinde isgéren devir hizim1 gosteren bir ipucu niteligindedir. Ayrica
arastirmaya katilan isgorenlerin ¢alistiklar1 departmanlar arasinda dengeli bir dagilim
s0z konusudur. Nitekim genel olarak otel isletmelerinde 6n biiro, kat hizmetleri ve
yiyecek-icecek departmanlarinda daha fazla isgorenin yer aldigi diisiiniildiigiinde,
arastirmada gerek On blro gerekse yiyecek-icecek departmanindaki isgérenlerin
misafirlerle daha fazla iletisim halinde olmasindan kaynakli olarak yogunluk
yasamalar1 ve katilim gosterememeleri dogrultusunda departmanlar arasinda s6z
konusu bu dengeli dagilimin gerceklestigi belirtilebilir. Bu durumda ayrica
isgorenlerin Ozellikle “diger departmanlar” kismini tercih etmis olmasinin; satig
pazarlama, teknik servis, guvenlik, bilgi islem, spa&wellness, yonetim gibi
departmanlarda ¢alisan isgorenler haricinde 6zellikle yiyecek-icecek departmaninda
ele aldigimiz mutfakta ¢alisan isgérenlerin de kendilerini “diger departmanlarda”
calistyor olarak degerlendirmesinden kaynaklanabildigi soylenebilir. Son olarak
arastirmaya katilan isgorenlerin dogal olarak yogunlukla hiyerarsik orgiitlenmeye

bagli olarak alt kademe diizeyinde ¢alisan isgorenlerden olustugu goriilmektedir.

Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde gerceklestirilen bu arastirmada
katilimcilarin Kariyer platosu konusuna iliskin goriisleri degerlendirildiginde, otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin; hem genel kariyer platosu, hem igsel (is igerikli)
kariyer platosu hem de dissal (hiyerarsik) kariyer platosu algilamalar1 konusunda
kararsiz olduklari anlasilmaktadir. Rilovick’in (2005) 326 askeri isgéren iizerinde
yaptig1 calismada da kariyer platosuna iligkin algilamalarin kararsiz diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Miles’mn (2010) Amerika Birlesik Devletleri’nde 83 tam zamanlh
medya televizyon sektorii isgoreni lizerinde yaptigi calismada ise isgorenlerin icsel
kariyer platolarimin yiiksek, digsal kariyer platosunun kararsiz diizeyde olduklari
saptanmistir. Aragtirmamizda genel olarak otel isletmeleri isgorenlerinin kariyer
platosu konusunda kararsiz diizeyde olduklar1 belirlense de diger bir ifadeyle
arastirmamizda otel isletmelerinde calisan isgdrenlerde kariyer platolasmasinin
keskin bir gekilde var oldugu ya da olmadigini sonucuna ulagilamasa da isgorenlerin
algiladiklar1 s6z konusu platolagsma diizeyleri, bireysel 6zelliklere gore farkliliklar
gostermesi ve 1§ tatmini ve isten ayrilma niyetine etkilerinin olmasi noktasinda énem

arz etmektedir. Bu dogrultuda oncelikle isgérenlerin kariyer platosu algilamalar

134



konusunda bireysel 6zelliklerine gore saptanan farkliliklari igeren aragtirma bulgulari

asagida tartisilmaktadir:

Erkek otel igsgorenleri, kadin isgdrenlere kiyasla igsel (is icerikli) nedenlerden
kaynakli olarak kendilerini daha fazla plato durumunda hissetmektedirler. Bu
durum, otel isletmelerinde erkek agirlikli bir insan kaynagi profilinin
olmasina ragmen; kadin isgorenlerin, kendi Kariyerlerinde yikselme
konusunda olumlu bir tavra sahip olduklarin1 gostermekte; islerinde
kendilerine olan giivenlerinin daha fazla oldugu anlamina gelmektedir. Miles
(2010) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada da erkek isgorenler, kadinlara
kiyasla kendilerini daha fazla igsel ve digsal kariyer platosunda olarak
algilamaktadirlar. Diger yandan arastirmamizda digsal kariyer platosu
algilamalarinda anlamlhi farkliliklar saptanmasa da Allen vd. (1998),
kadinlarin, oldukg¢a diisiikk seviyedeki yonetim kademelerine ulasmada
oldukga bagarili olmalartyla birlikte digsal kariyer platosuna daha erken ve
daha hizli bir sekilde ulastiklarin1 saptamastir.

Otel isletmelerinde c¢alisan bekar isgorenlerin genel kariyer platosu
algilamalari, evli iggdrenlerden daha yiiksek olmasina ragmen, bu durum,
istatistiksel olarak herhangi bir farklilik géstermemektedir. Canim da (2012)
yaptigr calismada otel isgdrenlerine benzer olarak hemsirelerin medeni
durumlar ile algiladiklar1 kariyer platosu arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptayamamustir.

Yaslarina gore otel igletmeleri isgorenlerinin genel ve ig¢sel kariyer platosu
algilamalarinda bir farklilik s6z konusu degildir. Ancak digsal kariyer platosu
Olgeginde yas1 18-25 araliginda olan isgorenlerin dissal kariyer platosu
algilamalari, 36-45 yas araligindaki ve 46-55 yas araligindaki otel
isgorenlerinden anlamli  derecede farklilik gostererek daha yulksek
diizeydedir. Bu durumu “iggérenin yasi kiiciikse digsal plato algilamasi
yiiksektir” seklinde yorumlamak ise sakincalidir. Ciinkii 55 yas ve iistiindeki
isgorenlerin s6z konusu algilamalarinin da anlamh farkliliklar barindirmasa
da diger yas gruplarina kiyasla oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.
Yorulmaz’a (2007) gore de vyas ilerledikge, is igerikli plato algisi
yiikselmektedir. Canim (2012) ise arastirmasinda yas gruplarina gore

hemsirelerin kariyer plato puanlar1 istatistiksel olarak anlamli farklilik
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gostermese de aragtirmamizin bulgularina benzer olarak 18-24 yas
grubundaki hemsirelerin kariyer plato algilamalarini, diger yas gruplarina
gore daha yuksek olarak saptamistir. Ancak ozetle yine baska bir arastirmada
da (Allen vd., 1998) saptandigi iizere, Kariyer platosuna iliskin algilamalar,
yas degiskenine daha az bagimlidir. Bu durum, isgorenlerin herhangi bir yas
dilimindeyken islerinde  durgunluk  hissedebilmeleriyle  dogrudan
aciklanabilir.

Lisans mezunu olan isgorenlerin igsel Kariyer platosu algilamalari, 6n lisans
mezunu olan igsgorenlere gore daha yliksek bulunmustur. Bu durumda aslinda
kendilerini orglt icinde yeterli diizeyde géremeyen ve Orgut icinde zorlanan
ve zorlanacagimi diisiinen egitim durumu yiiksek isgorenlerin varligini gozler
oniine sermektedir. Diger yandan kismen egitim diizeyi diisiik isgérenlerin
kendi potansiyellerini ve is gereklerini yeterince bilemediklerinden dolay1
boyle bir sonucun ortaya c¢iktigi da ihtimaller dahilinde olarak
degerlendirilebilir. Diger taraftan egitim durumu ilkdgretim olan isgorenlerin
digsal kariyer platosu algilamalari, 6n lisans mezunu olan isgoérenlere kiyasla
daha yiiksek bulunmustur. Bu durumu “egitim diizeyi ne kadar diisiikse digsal
plato algist o kadar yiiksektir” seklinde ifade etmek ise tam anlamiyla
miimkiin degildir. Nitekim egitim durumu lisans ve lisansusti olan
isgorenlerin digsal kariyer plato algilamalarinin kismen yiiksek (lise ve 6n
lisans mezunu iggorenlerden) oldugu goriilmektedir. Ayrica tim plato tiirleri
arasinda plato algis1 en diigiik egitim diizeyine sahip igsgdren grubunu 6n
lisans mezunlar1 olusturmaktadir. Genel olarak toparlandiginda ise 6n lisans
mezunu isgorenlerin algiladiklar1 genel kariyer platosunun ilkogretim ve
lisans mezunu isgorenlerden diisiik olarak farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Isgorenlerin gelir durumlariyla icsel kariyer platosu algilamalari arasinda
dengeli bir dagilim s6z konusu olmamakta; anlamli farkliliklar, hem diisiik ve
hem yiksek gelir yonlerine dogru gergeklesmektedir. Bu noktada 1001-1500
TL arasinda gelire sahip olanlarin en yiiksek igsel kariyer platosu algisina
sahip olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Diger taraftan digsal kariyer platosu ve
genel Kkariyer platosu algilamalarinda ise 1001-1500 TL arasindaki
isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalarinin yiiksek olmasi dikkat

cekmektedir. Ayrica bu grup 1501-2000 TL arasi, 2001-2500 TL arast ve
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3500 TL ve Ustl bir gelire sahip isgorenlere kiyasla anlamli olarak yiksek
digsal ve genel kariyer platosu algisina sahiptirler.

Halen ¢alismakta olduklari otel isletmelerinde 1 yildan az, 2-5 yil arasi ve 6-9
yil arasi bir siiredir ¢alisan isgorenlerin igsel kariyer platosu algilamalari; 10-
13 yil arast ve 14 yil ve lstli bir siiredir calisanlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu durumu aslinda isletmedeki yeni isgorenlerin kendilerini
verimsiz ve yetersiz hissetme duygusuyla hareket ediyor olabilecekleriyle
aciklamak mimkiindiir. Diger yandan 10-13 yil aras1 bir siredir ayni otel
isletmesinde ¢alisan isgérenlerin  digsal ve genel kariyer platosu
algilamalarinin, diger tiim isgorenlerine kiyasla daha disiik oldugu tespit
edilmistir. Bu bulguyu destekler nitelikte Ishakoglu (1993) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada da Kariyer platosu asamasinda bulunan
isgdrenlerin, plato asamasinda olmayan diger isgérenlere kiyasla mevcut
olduklari 6rgiitte daha uzun siirelerdir bulunduklari saptanmustir.

Turizm sektoriinde toplam c¢alisma siireleri ile igsel Kkariyer platosu
algilamalar1 arasinda bir anlamlilik saptanamamistir. Ancak turizm
sektorinde 10-13 yil arasi bir siiredir ¢alisan isgdrenlerin dissal ve genel
kariyer platosu algilamalari, 1 yildan az ve 2-5 yil aras1 bir siiredir ¢aligmakta
olan iggoérenlere gore daha diisik bulunmustur. Bu durumda sektOrde yeni
sayilabilecek isgorenlerin de kismen dissal ve genel platoda olarak heniiz
sektorde hedeflerine 0Ozellikle digsal engeller neticesinde ulasamadiklarini
aktardiklar diisiiniildiiglinde, s6z konusu isgorenlerin kisa vadede gergekci
hedeflere sahip olup olmadiklar1 sorgulanabilir.

Calisilan departmana gore isgorenlerin igsel ve genel kariyer platosu
algilamalar1 farkliik gostermemektedir. Diger yandan Yyiyecek-icecek
departmaninda c¢aligan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, On
bliro departmani isgorenlerinden daha yiiksek diizeyde olarak tespit
edilmistir. Bu durum, aslinda s6z konusu departmanda (yiyecek-icecek)
calisan isgorenlerin diger departmanlardaki isgdrenlerle kiyaslandiginda is
tatminlerinin en diislik diizeyde olmasziyla iligkilendirilebilir.

Isgorenlerin kadro diizeylerine gore igsel kariyer platosu algilamalart
herhangi anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak isgorenlerin digsal ve

genel kariyer platosu algilamalarina bakildiginda, alt kademede calisan
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isgdrenlerin plato algilamalarmin miidiir diizeyinde c¢aligmakta olanlara

kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmada isgorenlerin is tatmini diizeylerinin genel olarak yuksek ya da
diisiik olarak saptanamamasi, literatiirdeki otel isletmeleri {izerindeki benzer
calismalar1 destekler niteliktedir. Ungiren vd. de (2010) otel isletmeleri
isgorenlerinin is tatmin diizeyleri konusunda kararsiz diizeyde olduklarini
saptamistir.  Bununla birlikte arastirmamizda is tatmininin alt boyutlar
degerlendirildiginde de calisma arkadaslar1 boyutundan yiiksek dlizeyde tatmin
olunmasiin haricinde diger tiim boyutlarda isgérenlerde kararsizlik diizeyi S0z
konusudur. Bunu destekler nitelikte bir sonug olarak Ugkun, Pelit ve Emir (2004),
otel isletmelerinde galisan isgorenlerin; is tatmin etkenlerinden olan gelisme ve terfi
olanaklari, fiziki olanaklar, ¢alisma ve sosyal olanaklar, yonetim bicimi, Ucret ve
caligma arkadaslari boyutlariin higbirinde tam anlamiyla tatmine ulasamadigini
ortaya koymustur. Diger yandan arastirmamizda isgorenler genelinde is tatmini
konusunda kararsiz bir diizeyin varligindan s6z edilmesinin yaninda muadar
diizeyinde c¢alismakta olanlarin, isletmede 10-13 yil arasi bir siiredir ¢alismakta
olanlarin ve 3501 TL ve tstii bir gelire sahip olanlarin is tatminlerinin yiliksek
diizeyde oldugu saptanmistir. Buna ek olarak 55 yas ve iistiinde olanlarin, lisansiistii
mezunu olanlarin, muhasebe ve insan kaynaklari departmaninda ¢alisanlarin da is
tatminlerinin yiiksege ¢ok yakin diizeyde oldugu dikkat ¢eken bulgular arasindadir.
Arastirmada incelenen diger kavram olan isten ayrilma niyeti konusunda bir
degerlendirilme yapildiginda ise otel isletmelerinde gergeklestirilen bazi ¢alismalara
benzer sekilde (Kaya, 2010; Gokge, 2016; Giiger, Pelit, Demirdag ve Keles, 2017)
iggorenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
arastirmada otel isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin genel olarak isten ayrilma
niyetinin diisiik olmasimin yaninda turizm sektdriinde 1 yildan az bir siiredir
calismakta olan isgdrenlerin ve 1001-1500 TL arasi bir gelire sahip isgdrenlerin isten
ayrilma niyetlerinin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Gozden kagmamasi
gereken diger bir nokta, isgorenlerin %13’tinden fazlasinin isten ayrilmayi
diistiniiyor olmasidir. Burada isten ayrilma niyetinin yeni yeni olustugunu belirten
ifadelere katilimin (son bir yil i¢inde isimden ayrilmayr daha sik diisiinmeye
basladim) daha yiiksek oranlarda oldugu dikkat gekmektedir. Bu durum isgéren devir

hizinin yiiksek oldugu otel isletmeleri yoneticileri i¢in de lizerinde durulmasi gereken
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Onemi gosterir niteliktedir. Diger yandan sektore yeni giris yapan isgorenlerin de
sektorden memnun kalmamasi, gerek sektdr gerekse isletme bazinda kariyer
beklentilerinin ~ 6rgiit yonetimleri tarafindan  degerlendirilmesi  gerektigini
gOstermektedir. Kariyer platosu algilamalarinda oldugu gibi arastirmamiza katilan
isgorenlerin i tatmin diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri, izleyen kisimda
paylasilacagi lizere bireysel ozelliklere gore farkliliklar gostermektedir. Bu noktada
isgorenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilamalari konusunda bireysel
Ozelliklerine gore saptanan farkliliklart igeren arastirma bulgularn asagida

tartisilmaktadir:

- Kadn isgorenlerin is tatmin diizeyleri, erkeklere kiyasla daha diisiik; isten
ayrilma niyetleri ise erkeklere kiyasla daha yiiksek diizeydedir. Ancak Arikan
(2011) otel isletmelerinde gergeklestirdigi ¢alismasinda is tatminine yonelik
goriislerin  cinsiyete gore karsilastirilmasinda anlamli  bir  farklhilik
saptayamamugtir. Pelit (2008) tarafindan da Turkiye’de faaliyet gosteren bes
yildizl1 otel isletmelerinde yapilan c¢alismada, isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinin  isgorenlerin cinsiyetlerine gore herhangi bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulagilmigtir. Diger yandan Sokmen ve Sezgin (2017),
otel igletmeleri ilizerinde gergeklestirdikleri caligmalarinda, arastirmamizin
sonuglariyla ters orantida bulgular elde etmis; erkeklerin isten ayrilma niyeti
algilarinin, kadinlara gore anlamli derecede fazla oldugu ve kadinlarin is
tatmin diizeyinin ise erkeklere gore daha yiksek oldugu sonucuna ulagsmuistir.
S6z konusu c¢aligmalardaki bu farkliliklarin; termal otel isletmeleri (Arikan,
2011), sayfiye otel isletmeleri (Sokmen ve Sezgin, 2017), toplu olarak hem
sehir hem sayfiye otel isletmeleri (Pelit, 2008) iizerinde gerceklesmis
olduklarindan kaynaklanabilecegi belirtilebilir.

- Evli olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri, bekar olanlara kiyasla daha yiiksek;
bekér otel isgorenlerinin ise isten ayrilma niyetleri, evli olanlara gére daha
yiiksek bulunmustur. Benzer bir sekilde Arikan’a (2011) gore evli isgorenler
islerinden daha fazla tatmin saglarken, bekar isgdrenler evli isgérenlere
kiyasla islerinden daha az tatmin olmaktadirlar. Diger yandan Erbil (2013)
tarafindan yapilan ¢alismada da evli otel isgdrenlerinin bekar isgdrenlere

oranla daha fazla isten ayrilma niyetinde oldugu ortaya ¢ikmustir. Cetin ve
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Ic6z (2017) ise otel isgdrenlerinin medeni durumlar ile is tatminleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadigini gézlemlemistir.

Geng iggorenlerin islerinden daha az tatmin olduklar1 goriilse de yas gruplari
arasinda tam anlamiyla dengeli bir dagilimin olmamasi “isgdrenlerin yasi
artttkca is tatmin diizeyleri artmaktadir” yorumlamasmin yapilmasini
sakincali hale getirmektedir. Ancak Onegi (2014) calismasinda otel
isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin yaslari arttik¢a is tatmin diizeylerinin
arttigin1 gozlemlemistir. Arastirmamizda isgérenlerin yas gruplarina gore
isten ayrilma niyetleri karsilagtirildiginda “isgorenlerin yaglari arttik¢a isten
ayrilma egilimleri azalmaktadir” yorumunu yapmak miimkiin géziikmektedir.
Bunu destekler nitelikteki analiz sonuglarina gore; 18-25 yas araliginda olan
otel isgorenlerinin isten ayrilma niyetleri, diger tim isgorenlere gore daha
yuksek duzeydedir. Bu durum, geng isgorenlerin isletmeden ayrilma
diisiincelerinin - hem isletmeden hem de sektérden beklentilerinin
saglanamamasindan kaynaklanmakta olabilir. Ar1 (2013) da benzer nitelikte
bir bulgu olarak otel isletmeleri isgérenleri tizerindeki ¢alismasinda isten
ayrilma niyeti en yiiksek olan yas grubunu, 18-24 yas arasi iggorenler olarak;
en az katilim saglayan yas grubunu ise 45-54 yas arasi iggorenler olarak tespit
etmistir. Isgdrenlerin ilerleyen yaslarda isten ayrilma niyetlerinin azalmasinin
nedeni, yasi biiylik isgérenlerin sektérde geng ve dinamik isgorenlere gore is
bulmada zorlanmalar1 ve ¢ogunlugunun evli oldugu diisiiniildiigiinde medeni
durumlarindan kaynakli sahip olduklari aile yapilart olabilir. Evli olanlarin
isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmas1 da bu yorumu destekler niteliktedir.
[Ikdgretim ve lise mezunu olan isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin,
kendilerinden daha yiksek egitim diizeyindeki isgorenlerden daha diisiik
oldugu belirlenmistir. Pelit ve Oztiirk (2010b) tarafindan konuyla ilgili
gerceklestirilen calismada da bu sonugla benzer sonuglara ulagilmistir. S6z
konusu calismada isgorenlerin egitim durumlart yiikseldikge, is tatmin
diizeylerinde bir artig saptanmistir. Egitim diizeyinin yiliksek olmasina dayali
olarak sektdre veya ise yonelik edinilen tecriibe ve uzmanlagma igsgérenin
isine yonelik daha aktif olarak katilmin1 ve kendi kararlarint isine
yansitmasim giindeme getirebilmektedir (Pelit ve Oztiirk, 2010b: 61). Diger

yandan egitim durumu lise ve ilkdgretim olan isgdrenlerin isten ayrilma
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niyetleri diger isgorenlere kiyasla daha yiiksek olarak saptanmigtir. Egitim
diizeyleri arasindaki anlamli farkliliklar ve sahip olunan aritmetik ortalama
degerleri, isgorenlerin egitim diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyetleri azalmakta
oldugunu gostermektedir. Bu bulgu aslinda literatiirdeki otel isletmelerinde
gerceklestirilen bazi ¢aligmalarla ters diismektedir. Bu baglamda Ar1 (2013),
Erbil (2013) ve Yazicioglu (2009) yaptiklart ¢alismalarda egitim diizeyi
arttikca isten ayrilma niyetinin de arttigini gbézlemlemislerdir. Bu durum,
mevcut is sartlarindaki degisimlerin (issizlik orani vb.) isgéren goriislerinde
de degisiklige yol acabilecegini arastirma geregiyle desteklenebilir.

3501 TL ve ust bir gelir diizeyine sahip isgdrenlerin is tatmin dizeyinin
yuksek olarak belirlendigi bu arastirmada, s6z konusu otel isgérenlerinin is
tatmin duzeyleri; 1001-1500 TL aras1, 1501-2000 TL aras1 ve 2001-2500 TL
arast gelire sahip otel isgorenlerinden anlamli olarak diger otel
isgorenlerinden aritmetik olarak daha yiiksek bulunmustur. Genel itibariyle
gelir diizeyi arttikga is tatmin diizeyi de artan bir yapidadir. Arikan (2011) ve
Ince (2007) de yaptiklar1 ¢alismalarda otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin
gelir durumlarimin arttikca is tatmin diizeylerinin de arttig1 sonucuna
ulagsmiglardir. Diger taraftan isten ayrilma niyeti en yiiksek isgéren grubunun
1001-1500 TL aras1 gelir durumuna sahip olan isgérenler olarak belirlendigi
arastirmamizda s6z konusu isgéren grubu kendisinden daha fazla gelire sahip
olan diger tiim otel isgérenlerinden anlamli olarak da farklilik gostermektedir.
Buna benzer olarak Ar1 (2013) da arastirmasinin bulgularina gore otel
isletmesinde c¢alisan iggorenlerin gelir durumlart arttik¢a isten ayrilma
niyetlerinin diismekte oldugunu saptamistir.

Isletmede 10-13 yil aras1 bir siiredir calisan isgorenlerin yilksek olarak
belirlenen is tatmin diizeyleri; 1 yildan az, 2-5 yil arasi ve 6-9 yil aras1 bir
stiredir caligmakta olan iggorenlere gore anlamli farklilik gostererek daha
yiikksek bulunmustur. Yazicioglu (2009) da kismen bu konuda benzer
bulgulari igeren ¢alismasinda, otel isletmelerinde en yiksek tatmin diizeyine
sahip olan isgorenleri 16 yil ve iizerinde bir siiredir isletmede caligmakta
olanlar; en diisiik tatmin diizeyine sahip olanlar1 ise 1 yildan az bir siiredir
caligmakta olan iggorenler olarak saptamistir. S6z konusu c¢alisma,

isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini de incelemis; isgorenlerin c¢aligma
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stirelerinin ~ arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigin1  saptamigstir.
Aragtirmamizda da isletmede c¢alisma siiresi 1 yildan az olan otel
isgOrenlerinin isten ayrilma niyetleri, 2-5 yil arast ve 10-13 yil arasi1 bir
siiredir ¢alismakta olan isgorenlerden daha yiiksek bulunmustur. Ancak
bulgular, c¢alisma siiresi agisindan isten ayrilma niyetleri hakkinda
genellenebilir bir yorum yapmay1 miimkiin kilmamaktadir. Nitekim isletmede
caligma siiresi 6-9 yil arasinda olan olan isgoérenlerin isten ayrilma niyetleri,
2-5 yil aras1 ve 10-13 yil aras1 bir siiredir ¢alismakta olan isgorenlerden daha
yiiksek bulunmustur. 6-9 yil arasi bir siiredir ¢caligmakta olanlarin ig tatmini
diizeyleriyle alakali olarak isten ayrilma niyetlerinin de kismen yiiksek
oldugu belirtilebilir. Ayrica bu ¢alisma yili grubuna dahil isgérenlerin diger
gruplardan kismen daha yiiksek olan kariyer platosu algilamalarinin da bu
duruma sebebiyet verdigi sdylenebilir.

Turizm sektoriinde 14 yil ve (zeri bir suredir ¢alismakta olan isgorenler,
sektordeki c¢alisma siireleri incelendiginde, isinden en ¢ok tatmin olanlar
olarak belirlenmistir. Ayrica sektorde 1 yildan az bir siiredir caligsan
isgorenlerin; 2-5 yil arasi, 10-13 yil arast ve 14 yil ve fisti bir suredir
caligmakta olan isgorenlere kiyasla daha diisiik is tatmini diizeylerine sahip
olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Pelit (2008), kismen benzer sekilde turizm
sektoriinde calisma yili arttikga da is tatmin diizeylerinin de artmakta
oldugunu gozlemlemistir. Diger yandan turizm sektoriinde ¢alisma siiresi 1
yildan az olan otel igsgdrenlerinin isten ayrilma niyetleri; 2-5 y1l arasi, 6-9 yil
arast, 10-13 yil arast ve 14 yil ve flizeri bir siliredir caligmakta olan
isgorenlerden daha yiiksek bulunmustur. Ar1 da (2013) benzer olarak sektdrde
az slrelerdir c¢alisan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini yiiksek olarak
saptamistir.

Is tatmini en diisik diizeyde saptanan departmanlar; yiyecek-icecek
departmani, kat hizmetleri departmani ve diger (spa&wellness, satis-
pazarlama vb.) departmanlar olarak dikkat cekmektedir. Bu departmanlarda
calisan isgdrenlerin is tatmin diizeyleri; On biro departmani, muhasebe
departmani ve insan kaynaklari departmani isgérenlerinden daha diisiik
dizeydedir. Sahin (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada da

arastirmamizin bulgularina paralel olarak kat hizmetleri departmaninda
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calisan isgorenlerin ig tatmin diizeylerinin diger departmanlara gore daha
diisiikk oldugu sonucuna ulagilmistir. Arikan (2011) da ¢alismamiza benzer
sekilde otel iggdrenleri arasinda en diisiik 1§ tatminine sahip olan iggdrenlerin,
kat hizmetleri ve yiyecek-icecek departmanlarinda g¢aligmakta olduklarini
saptamustir. Is tatmin diizeyleriyle iliskili oldugu sdylenebilen isten ayrilma
niyetleri en yiiksek olan isgérenler de yiyecek-icecek departmani ve kat
hizmetleri departmaninda ¢alisan isgérenlerdir. Bu departmanlarda ¢alismakta
olan iggérenler; On biliro departmani, muhasebe departmani ve insan
kaynaklar1 departmani isgorenlerinden daha ¢ok olarak isten ayrilma
niyetindedirler.

- Kadrosu miidiir diizeyinde olanlarin i tatmin diizeylerinin yiiksek bulundugu
bu arastirmada kadro diizeylerinin tamaminin arasinda anlamli farkliliklarin
da gozlemlenmesi dogrultusunda ‘“kadro diizeyi yiikseldik¢e is tatmini
artmaktadir” yorumunda bulunabilinir. Isgérenlerin isten ayrilma niyetleri de
is tatmini diizeyleriyle iligskili benzer algilamalara sahiptir. Bu durumu da
“kadro diizeyi yiikseldik¢e isten ayrilma niyeti diismektedir” seklinde

yorumlamak mamkdindur.

Aragtirmada i¢sel ve genel kariyer platosu degiskeniyle is tatmini arasinda
pozitif yonli bir korelasyon bulunmustur. Bu sonug, isgorenlerdeki igsel ve genel
kariyer platosunun artmasi ile isgdrenlerin is tatminlerinin artmasi arasinda bir iliski
olabilecegini ortaya koymaktadir. Ancak arastirma bulgularina gére digsal kariyer
platosu degiskeniyle is tatmini arasinda bir korelasyon s6z konusu degildir. Bu da
isgorenlerdeki digsal kariyer platosunun artmasinin ya da diigmesinin, isgorenlerin is
tatminlerinin artmasiyla ya da diismesiyle iliskisi olmadigin1 gosterebilir seklinde
yorumlanabilir. Arastirmada ayrica igsel, digsal ve genel kariyer platosu ile is
tatminin orgiit i¢i iletisim alt boyutu haricinde diger tiim alt boyutlar1 arasinda
anlaml1 iliskiler tespit edilmistir. Diger yandan isgorenlerdeki i¢sel kariyer platosu ve
isten ayrilma niyetleri arasinda bir korelasyon saptanamistir. Bu durum; isgérenlerin
igsel kariyer platosu algilamalarinin artmasinin ya da diismesinin, isten ayrilma
niyetlerinin  azalmasiyla ya da yilikselmesiyle iliskili olamayabilecegini
gostermektedir. Ote taraftan arastirmada digsal ve genel kariyer platosu ve isten
ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonlii korelasyon iligkisi bulunmustur. Bu da

isgorenlerdeki digsal ve genel kariyer platosunun artmasinin, isgérenlerin isten
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ayrilma niyetlerinin artmasiyla bir iliskisi oldugunu gosterebilir seklinde
yorumlanabilir. Arastirma kapsaminda yapilan analizlerde ayrica igsel kariyer
platosu ile digsal kariyer platosu arasinda da orta kuvvette, i¢sel kariyer platosu ile
genel kariyer platosu arasinda yiiksek kuvvette, dissal kariyer platosu ile genel
kariyer platosu arasinda ise ¢ok yiiksek kuvvette pozitif yonli bir korelasyondan

bahsetmek mimkinddr.

Arastirmada is tatmini degiskeniyle kariyer platosu (genel) degiskeni arasinda
kurulan basit dogrusal regresyon analizi modeli anlamlidir. Isgdrenlerce algilanan
kariyer platosu (genel), is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir ifade ile
isgorenlerin kariyer platosu (genel) algilamalarindaki artisin is tatmini diizeylerinde
bir artisa karsilik geldigi goriilmektedir. Bu dogrultuda analiz sonuglarina gére “bes
yildizlr otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan kariyer platosunun is tatmini
tizerinde anlaml bir etkisi vardir” (H1) temel hipotezinin desteklendigi sonucuna
ulagilmigtir. Bununla birlikte isgorenlerin algiladiklar1 kariyer platolarinin is
tatminlerine olan etkisinin daha iyi anlasilabilmesi noktasinda gergeklestirilen is
tatmini degiskeniyle i¢sel ve dissal kariyer platosu degiskenleri arasinda kurulan
coklu regresyon analizi modeli anlamlidir. Isgorenlerce algilanan igsel (is icerikli)
kariyer platosu, is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir ifade ile
isgorenlerin i¢sel kariyer platosu algilamalarindaki artigin i tatmini diizeylerinde bir
artisa karsilik geldigi goriilmektedir. Bu dogrultuda analiz sonuglarina gore “bes
yvildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan igsel (is icerikli) kariyer platosunun
is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir” (Hla) alt hipotezinin desteklendigi
sonucuna ulagilmistir. Bu durum aslinda genel itibariyle literatiirde kariyer platosunu
bir bltin olarak (Chao, 1990; Heilman vd., 2008) ya da igsel ve dissal olarak
ayrimlandirarak (Baoguo ve Mian, 2005; Salami, 2010; Dawson, 2014) ele alan
caligmalar1 dogrular nitelikte olmasa da Miles (2010) tarafindan gergeklestirilen
calismada da kavramlar arasinda iligski pozitif yonde saptanmis, boylelikle i¢sel (is
icerikli) kariyer platosu arttikca is tatmininde de olasi bir artis olacagi belirlenmistir.
Diger yandan isgorenlerin algiladiklar1 dissal (hiyerarsik) kariyer platosunun ise is
tatminine bir etkisinin olmadigi saptanmistir. Baska bir ifade ile iggdrenlerin digsal
kariyer platosu algilamalarindaki artis, is tatmini diizeylerinde bir azalisa yada artisa
karsilik gelmemektedir. Bu kapsamda analiz sonuglarina gore “bes yildizli otel

isletmeleri isgorenlerinde algilanan dissal (hiyerarsik) kariyer platosunun is tatmini
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tizerinde anlamli bir etkisi vardir” (H1p) alt hipotezi desteklenmemistir. Literatire
bakildiginda ise Baoguo ve Mian (2005), Salami (2010) ve Dawson (2014)
tarafindan yapilan c¢alismalar, dissal kariyer platosu algilamalarmin is tatminini
negatif agidan etkiledigi sonucuna ulasarak, c¢alismamizin bulgularin1 tam olarak
dogrulamasa da s6z konusu bulgularin i¢sel kariyer platosunda edinilen bulgularla
benzerlik gostermemis olmasi (pozitif etkisinin olmamasi), plato tiirleri arasinda

farkliliga bir ipucu niteligindedir.

Arastirmada isten ayrilma niyeti degiskeniyle kariyer platosu (genel)
degiskenleri arasinda kurulan basit regresyon analizi modeli dogrultusunda
isgorenler tarafindan algilanan kariyer platosu (genel), isgorenlerin isten ayrilma
niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir. Baska bir ifade ile isgérenlerin kariyer
platosu algilamalarindaki artigin isten ayrilma niyetlerinde bir artisa karsilik geldigi
gortulmektedir. Bu dogrultuda “bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan
kariyer platosunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi vardir” (H2)
temel hipotezinin desteklendigi sonucuna ulagilmistir. Diger yandan isgOrenlerin
algiladiklar1 kariyer platolarimin isten ayrilma niyetlerine olan etkisinin daha iyi
anlasilabilmesi adina gergeklestirilen isten ayrilma niyeti degiskeniyle i¢sel ve dissal
kariyer platosu degiskenleri arasinda kurulan ¢oklu regresyon analizi modeli
anlamlidir. Ancak isgorenler tarafindan algilanan igsel kariyer platosu, isgérenlerin
isten ayrilma niyetlerini etkilememektedir. Baska bir ifade ile isgbrenlerin igsel
kariyer platosu algilamalarindaki artis ya da azalis, isten ayrilma niyetlerinde bir
artisa ya da azalhisa karsilik gelmemektedir. Bu dogrultuda “bes yildizli otel
isletmeleri isgorenlerinde algilanan igsel (is igerikli) kariyer platosunun isten
ayrilma  niyeti  tizerinde anlamli  bir etkisi vardir” (H2a) alt hipotezinin
desteklenmedigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum ise literatiirdeki g¢alismalarin
bulgulartyla ortiismese de hizmet sektoriinde olan isgorenlerin kariyer platosu
algilamalarmin daha yiiksek oldugu (Crockford, 2001) géz Oniine alindiginda, bir
hizmet sektorii olan turizm sektoriiniin kendine 6zgii 6zellik ve zorluklarinin bireysel
acidan bu duruma neden oldugu disiiniilebilir. Diger yandan isg0Orenlerin
algiladiklar1 digsal Kariyer platosu, isgorenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkilemektedir. Diger bir ifade ile isgorenlerin digsal kariyer platosu
algilamalarindaki artisin, isten ayrilma niyetlerinde bir artisa karsilik geldigi

gorilmektedir. Bu noktada “bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algilanan
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dissal (hiyerarsik) kariyer platosunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi
vardir” (H2p) alt hipotezi desteklenmistir. Baoguo ve Mian (2005) ve Salami (2010)
de dissal kariyer platosu algilamalarinin isten ayrilma niyetini pozitif olarak
etkiledigini saptamiglardir. Literatiirde genel olarak degerlendirdiginde ise algilanan
kariyer platosunun isten ayrilma niyeti ile gii¢lii bir pozitif iliskiye sahip oldugunu
saptayan calismalar (Rilovick, 2005; Heilman vd., 2008; Wen ve Liu, 2015)
gorilmektedir. Ayrica Heilman vd. (2008) tarafindan gergeklestirilen galismada
kariyer platosunun bir bireyin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli iliskisinin yaninda
aracilik rolii incelendiginde, Kariyer platosunun is tatminini etkilemesinin varyansi

arttirdig1 sonucu dikkat ¢ekmektedir.

Sonug olarak Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde
calisan isgorenlerin kariyer platosu (i¢sel, digsal ve genel) algilamalar1 ve is tatmini
diizeylerinin kararsiz diizeyde oldugu anlasgilmistir. Isgdrenlerin isten ayrilma
niyetlerinin ise diisiik oldugu arastirmadan ¢ikan sonuglar arasindadir. Bu kapsamda
yapilan analizler sonucunda igsel ve genel kariyer platosu ile is tatmini arasindaki
pozitif iliski; digsal ve genel Kariyer platosu ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif
iligki ortaya konulmustur. Ayrica yapilan analizler sonucunda isgdrenlerdeki igsel ve
genel kariyer platosunun is tatminine pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Diger yandan digsal ve genel kariyer platosunun isten ayrilma niyetine

pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Arastirmada ayrica dikkat ¢cekmektedir ki, kariyer platosu, her ne kadar orta
yas donemine ait bir noktay: niteliyor olsa da gen¢ yaslardan itibaren algilanmakta
olunabilecek bir olgu olarak karsimiza g¢ikabilmektedir. Allen vd.’ne (1998) gore
kariyer platosuna iligkin algilamalar, yasa ve gorev siiresine daha az bagimlidir.
Bireyler, meslek hayatinda herhangi bir zaman diliminde mesleki durgunluk
hissedebilmektedirler. Diger yandan Armstrong-Stassen (2008) tarafindan
gerceklestirilen bir ¢alisma, yasca biiyiik isgorenlerin tamaminin 6zellikle igsel (is
icerikli) kariyer platosunu deneyimlemedigini, kisaca yas degiskeninin, tek basina
kariyer platosunu acgiklama noktasinda yetersiz bir gdsterge oldugunu
gostermektedir. Buradan yola c¢ikarak “higbir geng¢ isgoren kariyer platosunda
degildir ” ya da “yas1 biiylik her isgéren kariyer platosundadir” diye kesin bir

hiikiimde bulunmanin s6z konusu olmadig1 anlasilmaktadir.

146



Bu arastirma, orgiitler ve isgorenler agisindan kaygi baridiran 0nemli bir
konuyu ele almaktadir. Arastirma, kariyer platosunun ¢ok boyutlu dogasina ve farkl
plato tipleri ile iliskili potansiyel nedenlere ve sonuglara yonelik bilgiler
sunmaktadir. Bu noktada arastirma, isgorenlerin kariyer platosu algilamalarini
platolarinin farkli tiplerini (igsel ve digsal) birbirinden ayr1 bir sekilde ele alarak,
karsilagtirmali olarak incelemistir. Sonuglar, orgiitler agisindan 6nemli bulgular
barindirmaktadir. Nitekim literatirde genel olarak érgutsel nedenlerden kaynaklanan
dissal kariyer platosunun isgorenlerdeki is tutumlarina ve davranislarina olabilecek
potansiyel olumsuz etkileri U(zerinde duruldugu gorilmektedir. Bu noktada
aragtirmada elde edilen bulgular, digsal (hiyerarsik) kariyer platosu ile birlikte icsel
(is icerikli) kariyer platosu da incelemenin 6nemini vurgulamaktadir. Bu baglamda
degerlendirildiginde, arastirmada isgorenlerin igsel kariyer platosu algilamalarinin,
digsal kariyer platosu algilamalarindan daha yiiksek diizeyde olmasi da bu 6nemi
gOstermektedir. Allen vd. (1998) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada da igsel
kariyer platosu algilamalarinin daha olumsuz sonu¢ ve ¢iktilara neden oldugunun
saptanmasi aslinda bu sonucu destekler niteliktedir. Baoguo ve Mian da (2005)
benzer sekilde 1is igerikli kariyer platosunun hiyerarsik kariyer plato ile
karsilastirildiginda is tutumlarint baskin bir sekilde etkiledigine dikkat ¢ekmistir.
Sonug¢ olarak orgiitlerin sadece hiyerarsik olarak terfi konusunda isgoérenlerini
engellemeyen bir yonetim politikas1 yeterli olmamakta, ayni zamanda kendilerini
icsel kariyer platosunda algilayan bireyler i¢in de kariyer yonetimi, planlama ve
gelistirme noktasinda daha fazla caba sarf etmeleri de énemli gérunmektedir. Yine
baska bir calisma (Allen vd., 1999) elde edilen sonuglar, bir kisinin 6grenme ve
gelisim yonelimiyle iliskili degiskenlerin hem is igerikli hem de hiyerarsik kariyer
platosu algis1 ile alakali olmasi bakimindan bu iddiay1 desteklemektedir. Sonug
olarak arastirmada kariyer platosunu kendi icinde tiirlerine ayrimlandirarak
incelemenin geregini ve faydalarmma degindikten sonra; arastirmada elde edilen
bulgular ve ¢ikan sonuglar ile ilgili olarak literatiire, isletmelere ve ilgili taraflara ve
bundan sonra arastirma yapacaklara birtakim &neriler getirilebilir. Ilgili Oneriler

asagida siralanmistir:

- Yoneticileri tarafindan egitim ve gelisime daha fazla destek verildigini
diistinen bireylerin genel 6zellikle igsel kariyer platosu algilamalarinin diisiik

oldugu (Allen vd., 1999) disiiniildiigiinde, ilk Oneri; 6rgutlerin, isgoren
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yogunlugunun saptanmasiyla ilgili yonetici ve denetleyicileri kariyer platosu
konusunda egitmek ve kariyer platosu ile iliskili olumsuz sonuglarin
onlenmesi i¢in gerekli destegin ve geri bildirimlerin nasil saglanacagin
planlamasidir.

Hem mevcut isletmede hem de turizm sektdriinde ise yeni baslayan otel
isgorenlerinin erken bir sekilde igsel kariyer platosuna girmelerini 6nlemek
icin oryantasyon egitimlerine agirlik verilmeli ve gerekirse egitimlerin Siresi
uzatilarak, maksimum seviyeye e¢ikartilmalidir. Digsal nedenlerden dolay1
kariyer platosuna erken donemde giren isgdrenler igin ise Orgiitler, terfi
beklentilerini daha gergekgi hale getirmek igin adimlar atmalidir. Isgdrenlere
yonelik dogru bir terfi ve Odillendirme politikas1 gozetmeli ve bunu
isgorenlere dogru bir sekilde isleyerek hissettirmelidir.

Terfi konusunda kesinlikle bilgi, yetenek, basari ve egitim g0z oOnunde
bulundurulmahdir. Isgérenler; cabalarmin, yeteneklerinin ve kazanimlarinin
fark edildigini ve kendilerine saygi duyuldugunu bildiklerinde motivasyon ve
tatmin diizeyleri de yiikselmektedir. Ozellikle egitim diizeyi yiiksek olan
(lisanstistli) isgorenlerin, sartlar olustugunda kolay bir sekilde terfi
edileceklerine yonelik inanglarmin olmasi saglanmalidir. Bu noktada
yoneticiler, yeni isgdren temin etme girisimlerinde 6zellikle drgutsel cevreye
hassas bir sekilde dikkat gostermelidir. Yoneticilerin, terfilerin adil bir
sekilde uygulanmasini saglamalarinin, isgorenlerin is tatminlerine de olumlu
etki sunacag bir biitiin olarak diisiiniilmelidir.

Otel isletmeleri yoneticileri, kariyer platosundaki isgdrenlerini alternatif
odiillerle desteklemeli ve egitmelidir. Bu dogrultuda transferler ve rotasyonlar
isgorenlerce terfi ve ilerleme icin bir firsat olarak goriilebilir. Ayrica
platolarla iligkili olan stres kavramiyla bas etmeyle ilgili tavsiyelerde
bulunduklar1 (Clark, 2004) goz Oniine alindiginda danigmanlik hizmetleri,
kariyer platosunun olumsuz etkilerini azaltmada son derece yardimci olabilir.
Kariyer platosu noktasinda olan isgdrenlerin, Orgiitler tarafindan, zaman
kaybetmeden tespiti yapilmali ve onlara yonelik yeni kariyer yonetimi siireci
ve uygulamalar1 giindeme getirilmelidir. Bu noktada icsel ve digsal kariyer
platosunda olan isgorenler tizerinde farkli stratejilerin daha etkili olabilecegi

dikkate alinmalidir.
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Orgiitler, hayatta kalabilmek ve beseri sermayenin kaybolmasini énlemek igin
kariyer platosu sorunuyla basa ¢ikmak igin stratejiler izlemelidirler.
Literatirde genellikle arastirmalar, kariyer platosunun tespiti, nedenleri ve
sonuglart iizerinedir. Bu baglamda o6zellikle turizm isletmelerinde farkli
orgutsel stratejilerin (is rotasyonu, danismanlik, is genisletme ve is
zenginlestirme vb.), kariyer platosu tlrlerine yonelik algilamalar1 azaltma
durumunu inceleyen ¢alismalar gergeklestirilmelidir.

Turizm isletmelerinde yerli ve yabanci literatiirde kariyer platosuna iliskin
herhangi bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi ele alindiginda turizm
isletmelerinde, Ozellikle karsilastirma yapilmasi adina otel isletmelerinde
kariyer platosu algilamalarini belirleyen c¢alismalar yapilmalidir. Ayrica
kavramlara yonelik olarak otel isletmelerindeki departmanlarin ayri ayri
incelendigi daha detayli c¢alismalarin literatlire fayda saglayacagi
diisiiniilmektedir. Diger yandan isgoren devir hizinin otel isletmelerine
kiyasla daha diisiik oldugu seyahat isletmeleri basta olmak iizere diger turizm
isletmelerinde kavramin incelenmesi onerilmektedir.

Arastirma, Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde gerceklestirildigi icin
bitun Turkiye’ye genellenemese de farkli iilke sehirleri ya da Tiirkiye’deki
farkli sehirler kapsaminda gergeklestirilecek arastirma sonuclar1 ile
karsilastirilabilir.

Gelecekteki arastirmalar ig¢in bir diger Oneri, farkli sektorler arasinda
farkliliklar olup olmadigin1 arastirmaktir. Turizm sektoru gibi bazi
sektorlerdeki iglerin dogalar1 geregi zorlayict olmasi ve bu nedenle sektorler
arasinda daha disiik/ylksek kariyer platosu algilamalar1 ve is tutumlarinin
olabilecegi irdelenmelidir.

Literatlrde oldukga fazla yer bulan otel igletmeleri isgérenlerindeki is tatmini
ve isten ayrilma niyeti konulariyla ilgili yapilan ¢alismalarin toparlanmasi,
diger bir aragtirma Onerisi olarak sunulabilir.

Diger bir 6neri ise turizm isletmelerinde is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
iizerine oldukg¢a fazla c¢aligmanin olmasindan hareketle kavramlara yonelik
isgorenlerin algilama diizeylerinin is hayatinda degisip degismedigi
irdelenmeli, isgdrenlerin bu konularda ne yonde ve nasil degisiklik yasadigi

arastirilmalidir.
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Sonug olarak Istanbul’daki otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin, kariyer
platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine iliskin algilamalar1 neticesinde
gelistirilen birtakim Oneriler ile sonlandirilan bu arastirmanin 0zellikle kariyer
platosu sorununun turizm sektoriindeki tespiti tlizerine fayda saglayacagi
diistiniilmektedir. Nitekim insan unsuru tim sektorler igin 6nem arz etse de turizm
sektoriinde bu ©6nem had sathadadir. Bu dogrultuda turizm sektoriinde kariyer
sorunlar1 Onlenen isgorenlerin, uygulanan adil kariyer yonetimi uygulamalari
neticesinde is tatminleri artacak ve isten ayrilma niyetleri azalacak, dolayisiyla

isletmeler i¢in daha verimli bir insan kaynagi olarak degerlendirilecektir.
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EKLER

Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Savin Kanhmcr;

Bu anket, otel igletmelerindeki ¢alisanlarm i5 tatminlerini konu alan bir yiksek lisans tezi kapsamimda hazirlanmisgtir.

Arastirmanin sonug¢lanimn dogrulugu timiyle sizin gercek diigiincelerinizi ifade etmenize baglidir. Bu nedenle vereceginiz
cevaplar tamamen gizhi tutulacaktir Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel ¢aligmalar igin kullamilacak olup kendi adimizi ve
15letmenizin adim belirtmenize gerek vokitur. Arastirmamiza zamanuzi avirp katlkada bulundugunuz igin tegekkdir ederiz.

Dog. Dr. Hasan Hiiseyin SOYBALI - Afvon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiltesi

Arg. Gor. Serkan AK — Sinop Universitesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu

KiSISEL BILGILER
Cinsiyetiniz OKadin O Erkek
Yasmuz O18-25 O26-35 O36-45 0O46-55 0O 55 ve izen

Medeni Durumunuz

O Bekar O Evli

Egitim Durnmunuz

O llkogrettm O Lise O On Lisans

O Lisans O Lisansiisti

Ayhk Geliriniz

01001 TL-1500 TL. O1501 TL -2000 TL 02001 TL — 2500 TL
02501 TL—3000 TL O 3001 TL—3500 TL O 3501 TL we iizeri

Bu Isletmedeki Cahsma Siireniz

Olwilvedahaaz O2-5yil O6-9yil

O 10-13 yul

O 14 yal ve iizen

Turizm Sektiriinde Cahsma Siireniz

Olyilvedahaaz O2-5yil 069yl O10-13y1l O 14 yil ve iizent

Bu Isletmedeki Departmanimiz

Servis, Guvenlik vd )

O On Bire O Kat Hizmetleri O Muhasebe O Yiyvecek-Igecek
O Insan Kaynaklan 0O HalklaIliskiler 0O Diger (Welness&Spa, Teknik

Kadro Diizeyiniz

O Midir O Sef O Alt Kademe

g = g :

AR A

Asagidaki ifadelerin her birine katilun diizeyinizi 1°den (Hi¢ E E % ﬁ 5| E

Katilmiyorum) 6'va kadar (Tamamen Katihyorum) = _a' 3 g | g %

isaretleyerek (X) liitfen belirtiniz. 2 E g g S| g

| g g

Y

1 | Su anki isimde siirekli olarak zorlanacagim diigiiniiyorum. w o | e |6 |6

2 | 5u anki iimde G@renmeye ve gelismeye devam edecegim. m | o[ & | &6 | @

3 | $u anki igimin goérevleri ve aktiviteleri benim i¢in monotonlast. ol |le|le| e

4 | Benim mevcut olan is sorumluluklarim dnemli dlciide artrvor. w e |le |l el e e

5 | Su an]ﬁ igin:_l siirekli olarak yeteneklerimi ve bilgilerimi gelistirmemi olelelelals
gerektirecektir.

6 | Su anki isimde zorlaniyorum. w e | el e 6| e

7 | Su anki calistigim igletmede yukan veya vatay hareket fisatlan simrhdar. | @0 | @ | & | & | @ | @

& | Gelecekte cogunlukla bu igletmede yiikselmeyi umuyorum. m | @ |@ | @ | e

9 | Buisgletmede daha fazla vitkselecegimi ummadigim bir noktadayim. e l@e |8 | @] e

10 | Benim bu igletmede yiikselme olasiligim smarhdir. w e | el e 6| e

11 | Benum bu 1gletmede ¢ok daha yiiksek is unvam elde etmem olasidegildir. | <0 | @ | & | & | @ | @

12 Yakin gelecekte bu isletmede daha yiiksek pozsyona yikselmeyi sl alalal = 5

umuyorum.

13 | Eger imkanim olsavdi 1simden avrilirdim. m | @[ & | & | & | @

14 | Son bar yil iginde igimden ayrilmay: daha sik diigiinmeye bagladim. wla el @e|e|a

15 | Su anda aktif bir gekilde is arrvorum. | e (@ | & e e

16 | Isimden ayrlmay: diisiiniiyorum. w o |le| el e a

) Liitfen Arka Sayfava Geginiz... W)
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g - g
g E| 8 g
g2 5|g|E
SIE|E|&B| 8|2
Asagdaki ifadelerin her birine katihm diizeyinizi 1*den (Hig E E E E | g §
Katilmiyorum) 6’ya kadar (Tamamen Katiliyorum) = é ¥ E =z |8
isaretleyerek (X) litfen belirtiniz. Eh 2 E 2|2 §
% =
g9 |8
17 | Yaptigim 15 1icin makul ve adil bir dicret aldigimi hissediyorum. Wl e | e |lw|e | @
18 | Bu igletmedek: 151mde viikselme sansim gergekten cok azdir. Lo el e|la| e
19 | Benim sefim/midiriim yaptigi ite yetkindir/yeterlidir. wle|@e |||
20 | Isim karsiliginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun degilim. wle | & |l w|le |
21 | Igimu ivi vaptigum zaman hak ettigim takdiri aliyorum. wle | e |lw|le | @
17 | Bu isletmedelas  bircok kural ve prosediir i1sin 1y1  vapilmasm nle 5 lals o
zorlastinyor.
23 | Mevcut 15 arkadaslarimi sevivorum. wle|laea|lw|le | @
24 | Bazen yaptifim isin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. mle | @ | e|e | @
25 | Otelimizdeki departmanlar arasindaki iletisim oldukca iyidir. wle|laea|lw|le | @
26 | Ucret artis1 gok az ve nadir olarak gerceklesmektedir. e | @ | @6 |
27 | Bu sletmede 15101 1y1 yapanlarn terfi olasilig: yiiksek olur. e |@e| @& |6
28 | Benim sefim/miidiiriim bana kars: adil degildir. e | @ | @6 |
29 | Bu oteldeki kazancimiz diger otellerin sundugu kadar ividir. Wl | a|le|l el ®
30 | Yaptigim isin yeteri kadar takdir edildigini diigiinmiiyorum. e | @ | ew| e | @
3 Isimi iyi yapmak icin gdsterdigim cabalar nadir olarak formalite isler olelalel|lslas
tarafindan engellenmektedir.
3; | Bu 1zletmede bi{lﬂcte calistigim insanlarin yetersizligi nedeniyle daha cok olelalel|selas
¢alismam perekiyor.
33 | Isim kapsaminda yaptigim sevleri sevivorum. wle|laea|lw|le | @
34 | Isletmenin amaclan benim igin agik ve belirgin degildir. e | @ | o6 |
35 Islem:penin bana yaptig1 ddemeyi diisiindiigiimde bu isletme tarafindan olelelelolas
yeterince takdir edilmedigimi hissediyvorum.
36 BP oteldeki . cabsanlar islerinde diger otellerdeki kadar hizh ololalalele
yiikselmektedir.
37 | Bu isletmedeki y@neticiler astlarmm duygularma c¢ok az ilgi| ., | o | o | w | @ | ®
gostermektedir. ) i i ) - )
38 | Elde ettigimiz hak ve 6denekler adildir. e | @ | @6 | .
39 | Isletmedeki calisanlar igin ddiillendirme azdar. LWl |lale|lala
40 | Bu isletmedeki is yiikiim oldukca fazladir. e |@|ew| e | @
41 | Is arkadaslarimi sevivorum. wle|laea|lw|le | @
42 | Isletmede olanlardan bazen haberdar olmadigimi disiiniivorum. w e | @ | ew|e | @
43 | isimi yapmaktan dolay1 mutluyum. wle e || o| @
44 | Maas artist imkinlanmdan dolay: mutluyum. w e | @ | ew|e | @
45 | Sahip olmamiz gereken ancak sahip olamadigimz hak ve odenckler olelelelolas
mevcuttur.
46 | Sefimi/midirimil sevivorum. e | @@ | @
47 | Bu igletmede cok fazla yazisma ve benzeri iglerle ugrasmak zorundaym. | @ | @ | & | @ [ @ | @
48 | Cabalarimin dédiillendirildigini diisinmiyorum_ e | @ | @6 | @
49 | Isimde terfi alma ihtimallerimden memnun durumdayim. wle|le|lw| e | @
50 | Bu igletmede calisanlar arasinda cok fazla atismavekavgayasanmaktadie. | @ [ @ | @ | @ | & | @
51 | Isim eglencelidir. o |l ol el @ @ @
52 | Yapmam gereken 1sler yeterince acik ve net degildir. e || @v|le | .

Degerli Zamannizt Avirdiginiz Tesekkiir Ederiz...
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