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KARIYER PLANLAMANIN ORGUTE BAGLILIK VE
ISTEN AYRILMA NIYETINE OLAN ETKISI

THE EFFECT OF THE CAREER PLANNING
ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
INTENTION TO LEAVE

Safak ECE'
Do¢. Dr. Emel Esen’?

OZET

alisma yasaminda sik¢a kullanilan kavramlarin basinda gelen kariyer kavrams, bireyin
tiim i§ yasami boyunca katertigi gelismelerdir. Kariyer planlama kavram ise ¢calisanlarin
orgiitlerle ayni hedefler dogrultusunda kurum icerisinde ya da onceden kazandig: bilgi,
beceri ve yetenekleri tespit etmesi, gelecege yonelik beklenti, amag ve hedeflerini olugturmasi ve bu hedef-
lere hangi yol ve yontemlerle ulasilacag: konusunda plan ve program yapma islemidir. Organizasyonlar
artik sektorde fark yaratabilmenin tek kosulunun nitelikli ¢alisanlara sahip olmak oldugunu fark etmigler
ve yetenekli calisanlar: isletmeye cekebilmek ve isletme icinde tutabilmek icin calisanlarinin gelisimlerine
yatirimlar yapmaglar ve cegitli kariyer gelisim programlar: wygulamalar: gelistirmiglerdir. Bu bakis agi-
styla, gesitli kariyer programlar: ile ¢alisanin orgiitle ozdeslesebilmesi ve kendini orgiitiin bir parcas: gibi

hissetmesi, uzun vadede ise orgiitte varligini siirdiirmesi soz konusu olabilecektir.

Bu ¢alismada da kariyer planlamanin, orgiite bagliliga ve isten ayrilma niyetine olan etkisi tespit
etmek amacryla, Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde calisan toplam 193 is gérene anket
uygulanmagtrr. Kariyer planlamanin olgiimiinde, Cerit (2007) in yitksek lisans calismasindaki ifadeler,
literatiir taramas: sonucunda elde edilen veriler ve uzman goriislerine basvurularak hazirlanmas ifadeler-
le olusturulmus olan dlcekten, orgiite bagliligin olciimiinde Allen ve Meyer (1990) in dlgeginden ve isten
ayrilma niyetinin olgiimiinde Amah (2009) ve Post vd. (2009)un ¢alismalarindan faydalanilmigtir.
Cikan sonuglara gore, kariyer planlama uygulamalar: orgiite bagliligs etkilemezken, isten ayrilma niyeti-
ni azaltmaktadr. Caligmanin turizm sektoriinde yapilmis olmasi, ilgili degiskenlerin de bu sektorde ele

alinzyor olmasi, bu ¢aligmanin meveut ¢alismalardan farkliliging ortaya koymaktadir.

Anabtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Orgiite Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

66 areer” which is one of the most discussed subjects in working life means the whole devel-
opment of an individual in their work life. Career planning is about defining skills and
competencies that are gained inside and outside of the organization towards the organiza-

tion’s goals, creating their expectancies, targets and career goals, planning and organizing process of which

tools and methods will be used in reaching goals. Organizations have realized that the only requirement ro
make a difference is having qualified employees and made investments to make skilled potential employees
interested in their business and keep current employees in organization. They also created various career

improvement programs. From this perspective, employees will feel like part of the organization and in a

long term employees will maintain their presence in the organization.

10 find out the effect of career planning on commitment and intention to leave the organization, 193
employees who work in five star hotels in Istanbul took a survey. Career planning measurements are based
on graduate degree study of Cerit (2007), data from literature review and scale from opinions of specia-
lists. Commitment measurement is based on scale of Allen and Meyer (1990)’s and intention to leave from
the organization measurement is based on the studies of Amah (2009) and Post et.al (2009). According ro
result of this study, career planning practices don’t effect the organizational commitment but it decrease the
having intention to leave the organization. This study makes differences among other studies by its sector
and within all variables of the subject.

Keywords: Career Planning, Organizational Commitment, Intention to Leave
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tiniimiizde teknolojinin ve bilimin gelismesiyle isletmelerin ¢evresi hizla degismekte,
kiiresellesmenin etkisi tiim sektorlere hizla yayilmaktadir. Yasanan bu biiyiik degi-
simlere isletmelerin ayak uydurmas: ve klasik y6netim anlayiglarini geride birakip
tiim kaynaklarini en verimli olacak sekilde kullanmalari yasanan yogun rekabet ortaminda bir zo-
runluluk haline gelmistir. Organizasyonlar artik sektorde fark yaratabilmenin tek kosulunun nite-
likli ¢alisanlara sahip olmak oldugunu fark etmisler ve yetenekli ¢alisanlar 6rgiite ¢ekebilmek ve
orgiit icinde tutabilmek icin ¢alisanlarinin gelisimlerine yatirimlar yapmiglar, gelisim programlari

uygulamalarini stirdiirmiiglerdir.

Kariyer planlamasi ve yénetimi konularini aktif olarak yiiriiten isletmelerdeki bireyler, kariyer
hedeflerine ulasarak hem maddi hem de manevi agcidan tatmin olmaktadirlar. Calisanlar sadece
yapilmasi gereken isleri degil, kendisine verilmeyen isleri de yapmaya calisarak hem kendisini ge-
listirmis hem de isletmenin hedef ve amaglarina daha kolay ulasabilmesini saglamistir. Kendini bir
ileriki noktaya gotiiren kariyer olanaklarini isletmesinde bulan ¢alisan, orgiite bagli olmanin ya-
ninda yiiksek performans diizeyini de yakalamaktadir. Calisanlarin amaglari orgiitiin amaglari ile
kesistiginde her iki tarafta bundan tatmin olur ve ¢alisanin orgiite olan bagliligi artarak devam eder.
Yani érgiite baglilik, calisanlarin 6rgiitsel amaglari benimsemeyip 6rgiitte kalma isteklerini siirdiir-
melerinde, orgiitiin yonetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, orgiit i¢in yaratict ve yenilikgi bir
tavir sergilemelerinde 6nemli bir olgudur. Bu nedenle isletmelerin, ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini,
calisanlarin yaptiklari isten ve galistiklart isletmeden memnun olmalarini saglamaya yonelik uygula-
malar igerisinde olmalar1 gerekmektedir. Bu uygulamalari basariyla yerine getiren 6rgiitlerdeki yiik-
sek performans gosteren ve konusunda uzman ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarinin saglanmasi ve isten
ayrilmalarinin 6niine gecilmesi orgiitiin uzun dénemde daha etkin ve verimli olmasina, piyasadaki
rekabet gliciiniin ise artmasina neden olacaktir. Bu ¢aligmada kariyer planlamanin 6rgiite baglilik ve

isten ayrilma niyetine olan etkileri incelenmistir.



Kariyer sozciigii, Tiirkge’ ye Fransizca “carrierre” Ingilizce “career” sozciigiinden ge¢mistir. Soz-
ciik, Fransa'nin giineyinde konusulan Roman kékenli Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) an-
lamina gelmektedir. Fransizca’ da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken
asamalar, yasamda segilen yon, araba yarisina ayrilmig etrafi gevrili alan gibi anlamlarda da kullanil-
maktadir. Kariyer belirli bir meslekte gelismeyi ve hiyerarsik olarak siirekli yiikselmeyi ifade eder. Bir
merdivene benzetilen kariyer yolu aslinda daha ¢ok bir kayaya benzetilebilir. Ciinkii bazen yukari
dogru ¢ikmali bazen de asagi dogru inmeli veya yana dogru daha saglam basabilecegimiz bir ¢ikin-
tiya atlamali ve sonra tekrar yukariya tirmanilmalidir (Bayraktaroglu, 2006, 137; Cetin ve Mutlu,
2009,142). Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
stirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kisinin ¢alisma yagsami boyunca tstlendi-
gi islerin bir biitiinii olarak tanimlansa da, kariyer kavrami bu tanimin 6tesinde daha genis bir anlam
ifade etmektedir. Bir diger tanima gore “kariyer, emir altindaki bireylerin belli bir hiyerarsik diizen
icerisindeki is siirecleri” olarak belirtilmektedir (Sharfritz, 1985, 590).

Kariyer, “Calisanlarin ayni veya farkls isletmelerde yaptigi islere ve kazandigi deneyimlere paralel
olarak gelisme siiregleri” seklinde tanimlanabildigi gibi, “Bireyin tiim is yasam1 boyunca kat ettigi
gelismelerdir” seklinde de tanimlanmistir (Baruch, 2000, 126).

Tim bu tanimlamalardan kariyerin, kisinin yasami boyunca tstlendigi islerin biitiinii olarak
kabul edildigi goriilmektedir (Calis ve Eres, 2006, 31). Kisileri kariyer yapmaya iten sebepleri agikla-

madan 6nce hangi faktdrlerin ¢aligma hayatina ittigini kisaca 6zetleyecek olursak:
* Kendileri i¢in fayda temin etmek (digsal 6diil)
* Kendini ger¢eklestirmek (tiim beceri ve yeteneklerini kullanabilmeleri- i¢sel 6diil)
*  Sosyal kabul goren bir davranig bicimi ortaya koymak.

Kariyer planlama ise, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesi ve
caligmakta oldugu o6rgiitte ilerlemesini ya da yiikseltilmesini planlamasidir. Bu planlama kisisel bir
stirectir ve kisinin kendi kariyerindeki mesleklerin, isyerlerinin ve ilerleyecegi is kollarinin se¢imini
ifade eder. Kisaca tanimlayacak olursak kariyer planlama; kisinin tistlenecegi isle ilgili gorevlerini,
pozisyonlarini, kariyer hedeflerini, yollarini, gelecegini planlamasi anlamina gelmektedir (Aytag,
1997, 165). Baz1 goriisler kariyer planlamay:1 daha kapsamli olarak ele almis, kariyer yonetiminin
bir pargasi olarak incelemistir. Bu yaklagimda kariyer, bireylerin yetenek, bilgi beceri ve giidiilerinin
ortaya ¢tkarilmasi konusunda érgiitlerin ¢alisanlarina yardimer olmalari, yine orgiitlerin bireylerin
kariyerleriyle ilgili planlar1 yapmalari ve bu planlarin uygulanabilirliginin denetlendigi yonetsel bir
uygulama olarak tanimlanmigtir. Bu yaklagimdaki amag ¢alisanlarin bireysel yetenek ve ilgi alan-
larinin 6rgiit amaglari ile uyumlagtirilmasini saglamak ve hem 6rgiitiin hem de ¢alisanlarin perfor-
manslarindan en st diizeyde yararlanabilmesinin gerceklestirilmesidir (Kozak, 2014, 144). Kariyer
planlamanin en temel amaglarindan biri ise bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini
kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Burada birey karsisina ¢ikan firsatlari ve alternatifleri

nasil degerlendirecegini ve nasil etkili kararlar alabilecegini 6grenir.

Kariyer planlama temelde kisisel bir siire¢ olmasina ragmen 6rgiitiin gelecekteki isgiicii ihtiya-
cini karsilamasi agisindan da son derece 6nemlidir. Bu noktada kariyer ile ilgili alinan kararlar hem

bireyi hem de 6rgiitii ilgilendirir. Bir kismi birey tarafindan alinirken, bir kismi orgiit tarafindan



alinir. Dolayistyla bireylerin bireysel agidan gelisebilmeleri orgiit tarafindan desteklenmelerine bag-
lidir (Mathis ve Jackson, 1994, 285). Bireysel kariyer planlama ile ilgili ilk goze ¢arpan konu, insan
odakli olmast ve alanina giren hemen hemen her konunun yasamla ilgili olmasidir. Orgiitsel kariyer
planlamada ise, bir sistemin gelistirilmesi ve bu sistemin ¢alisanin ¢abalarina uyum saglanmasi 6n
plandadir. Fakat her iki yaklasimda da gériildigii tizere bireyler 6rgiit planlarini kolaylagtirir ve or-
giitler bireysel gelisim ve ilerlemeyi destekler (Burack, 1988, 36).

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanin yapmasi gereken faaliyetler; bireysel degerlendirme, kari-
yer olanaklarinin degerlendirilmesi, bireysel ozellikler ile kariyer olanaklarinin uyumlastirilmast,
bireysel ihtiyaclar ve hedeflerin belirlenmesi ve uygulamadir. Kariyer planlama siirecinde firmanin
yapmasi gereken faaliyetler; kurumsal degerlendirme, kariyer olanaklarinin belirlenmesi, ¢alisanla-

rin izlenmesi, performans degerlemesi ve kariyer olanaklarina yonelik egitimlerdir (Budak, age, 269).

Giiniimiizde ¢alisanlara verilen degerin artmasiyla, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan arastirmalar
artmis ve kavramla ilgili bircok tanimlama yapilmistir. Schneider ve Nygren (1971)e gore bagli-
lik, “6rgiitiin ve bireyin amaglarinin zaman iginde biitlinlesmesi ve uyumlagmas: siirecidir”. Lauer
(1968)’e gore ise “personelin drgiit ¢ikari i¢in daha fazla caba gostermesi, 6rgiitiin amag ve degerlerini
kabul etmesidir”. Allen ve Meyer (1996) 6rgiite bagliligi “personelin 6rgiitle iligkisini sekillendiren ve
orgiitiin siirekli bir tiyesi olma kararr almalarini saglayan bir davranis” olarak tanimlamigtir. Tanim,
orgiite baglilik konusunda temel olarak 6rgiitiin amag ve degerlerine goniilden inanma ve bunlari ka-
bullenme, 6rgiitten yana her seyini ortaya koymaya goniillii olma ve orgiitiin bir tiyesi olarak kalma
konusunda son derece giiglii bir irade ortaya koyma gibi faktdrlerin tizerinde duruldugunu goster-
mektedir. (Swailes, 2002, 159). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi, devam, duygusal ve normatif
baglilik olarak ti¢ diizeyde incelemislerdir. Ayrica Allen ve Meyer’ in modeline gére, is gorenler ti¢

durumda organizasyona bagli kalirlar. Bunlar:
* Kalma yoniinde siddetli bir istek hissettiklerinde,
o Isten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu kabul ettiklerinde,
* Kalma yoniinde zorunluluk, ytikiimliliik hissettiklerinde.

Duygusal baglilik, is gorenin kendisi ve 6rgiit arasinda duygusal bir bag kurdugu o6rgiite baglilik
diizeyidir (Cortiik, 2009, 49). Duygusal baglilik, is gorenler 6rgiitsel amaglari, stratejileri, politikala-
r1, hedefleri, kuramlari, ilkeleri, norm ve degerleri benimseme onlarla 6zdeglesme, 6rgiitiin faaliyet-
lerini islemlerini yiirekten destekleme, 6rgiitle kimlik 6zdesligi kurma duygularina sahip oldugu tak-
dirde olusur. Orgiite ve onun yoneticilerine inanma, saygt ve sevgi duyma, 6rgiit tarafindan ortaya
konan vizyon, misyon, strateji ve kiiltiirel degerleri paylasmak icin yogun bir istek duyma en 6nemli
etkendir (Eren, age, 556). Cikar (devam) bagliligi, is gorenin isten ayrilmast durumunda olusacak
maliyetlerin goz 6niine alinmasi sonucunda 6rgiite duyulan baglilikeir (Cortiik, age, 49). Calisanlar
orgiit ve onun amaglari icin ¢alismalarda ve katkilarda bulunurlar. Bunlarin sonucu olarak da orgiit-
ten maddi olarak {icret, maas, prim, ikramiye, unvanlar, statii, yonetme yetkisi gibi imkanlara sahip
olabildikleri gibi, psiko-sosyal olarak, isi yapmaktan duyduklarr i¢sel tatmin, is ortaminda edindigi
arkadas ve dost gevresi, isin disarida sagladigi sayginlik gibi unsurlarin verdigi manevi tatmin ola-
naklart vardir (Eren, 2012, 556). Minnet (normatif) baglilik diizeyinde, is goren kendisini orgiite
karst sorumlu hissetmektedir (Cortiik, age, 49). Bu sorumluluk is ve meslek ahlaki ya da etik degerler



nedeniyle ortaya ¢ikar. Orgiitte galigmay1 kabul eden bir galisan, érgiitsel amag, kural vb. konular
icten benimsemese de, etik degerler acisindan onlara bagli oldugunu géstermek ve buna uygun dav-

raniglarda bulunmak zorundadir (Eren, age, 557).

Turizm endiistrisi icerisinde yer alan otel isletmelerinin basarilari biiyiik dl¢iide is giiciiniin et-
kinligine dayanir. Yiiz yiize iliskilerin yogun olarak yasandigi ve is goren devir oraninin yiiksek
oldugu otel isletmelerinde ¢alisanlarin egitimi, kariyer gelisimleri ve is tatminleri daha da 6nemli
olmaktadir. Insani temel alan ve insan iliskilerinin yogun yasandigi turizm sektériinde miisterinin
ihtiyag ve beklentileri kalitenin de belirleyici unsuru olmaktadir. Miisteri beklentilerine uygun ka-
liteli hizmetin saglanmasi da yine miisteri memnuniyetiyle dogrudan iliskilidir. Dolayistyla otel is-
letmelerinde, ¢alisanlarin misteriye kaliteli hizmet sunabilmesi ¢alisanin aldig: egitimlere, is tatmi-
nine, orgiite olan baghligiyla iliskilendirilir (Sabuncuoglu, 2009, 43-44). Orgiit tarafindan ihtiyag
ve beklentileri karsilanmis olan ¢alisanlarin motivasyonlari artar, bu da rgiite olan bagliligi olumlu
yonde etkiler (Aytag, age, 43). Orgiite baglilig: yiiksek calisanlar, 6rgiitiin verimli is iiretiminin ve

rekabet yogun ortamda devamliliginin en énemli unsurudur.

Orgiite baglilig1 yiiksek olan galisanlar, 6rgiite baglilig diisiik olan alisanlara gore daha fazla
orgiitte kalma niyeti tagirlar ve daha fazla caba sarf edip daha yiiksek performans gosterirler. Diger
taraftan orgiite olan bagliligin diisiik olmasi, isten ayrilma niyeti ve yiiksek oranli is goren devri ile

iliskilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003,14).

Orgiite baglilig1 saglanmus, yiiksek performans gosteren ve konusunda uzman bir galisanin 6r-
glitte uzun siire kalmasi ve orgiite katk: saglamasi isletmenin daha verimli olmasina ve piyasada
rekabet giictiniin artmasina neden olacag: diisiiniilmektedir (Poyraz, 2008, 148). Kariyer baglilig:
konusunda, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini etkileyen bir¢ok faktor bulunmugtur. Turizm en-
diistrisi agisindan bu faktdrler diizensiz ¢alisma sartlari, gece vardiyalarinin sik sik degismesi, uzun
ve sosyal olmayan ¢aligma saatleri, diisiik maas ve ticretler ile sinirli egitim ve kariyer imkénlarinin
olmasi seklinde siralanabilir. Bu faktorler ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini etkilemelerinin yani
sira ¢alisanlarin iglerini birakmak zorunda kalmalarina neden olmaktadir. Bu faktorlere ek olarak sa-
hip olunan isten beklenilen yararin meslegin ozelliklerinden daha giiglii etkilerinin olmasi ¢alisanin
orgiite olan bagliligini etkilemekte ve kariyer degistiren ¢alisanlarin kariyerini degistirmeyen ¢ali-
sanlara gore kariyerlerine daha fazla bagli olduklari sonucunu dogurmaktadir. Kariyerlerine yiiksek
derecede bagl: kisiler zamanlarinin ¢ogunu yeteneklerini gelistirmek icin harcamakrta, kariyerlerini

ve mesleklerini daha az birakma egiliminde olmaktadirlar (Chang, 1999, 1258).

Tiim bunlara ek olarak son yillarda bes yildizli otellerin sayisinin artmast da isletmeler arasi
rekabetin artmasina ve daha iyi kosul ve sartlari saglayan isletmelerin ¢alisanlari biinyelerine ka-
zandirmalarina ve sonug olarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasina neden olmustur.
Bir calisanin kendi istegi ile ya da yoneticisinin karariyla organizasyonun bir pargasi olmasina son
vermesi i§ yasaminin ¢ogu zaman aci bir gercegi olmaktadir. Calisanlarin herhangi bir nedenle orga-
nizasyondan ayrilma yogunlugu “isgiicii devir oran1” ile ifade edilir. Orgiitler, is goren devir oranini
izlemek ve denetim altinda tutmak isterler. Bunun nedeni, yeni is giicti alimlarini ve yetistirmek
icin katlanilan maliyetleri azaltip, bu maliyetleri kontrol altina almakur. Bir 6rgiitteki is géren devir
oraninin sektor ortalamasinin ¢ok tizerinde olmast ciddi bazi sorunlarin gostergesi olarak kabul edi-
lir. Bu sebeple, isten ayrilma veya ise son verme siirelerinin yonetilebilir oldugunu bilmek ve onlari

yonetmek gerekmektedir (Barutgugil, age, 474).



Yapilan aragtirmalar konaklama isletmelerinde is géren devir oraninin yiiksek oldugu (Tuna,
2007, 45-52) ortaya koymustur. Bu nedenle isten ayrilma niyeti kavrami konaklama isletmelerinde
son derece nemli bir kavram haline gelmistir. Isten ayrilma niyeti ve galisanlarin verimliliklerinin
orgiite baglilikla iligkilendirilmesi ve bu kavramlarin birbirini aciklamasi nedeniyle bu konu son yil-
larda orgiitsel davranis literatiiriinde ¢ok stk incelenen bir konu olmustur. Steers ve Mowday (1981)
isten ayrilma niyetini; “organizasyondaki mevcut isin, meslegin ya da her ikisinin sonlandirilmasina
iliskin alinan rasyonel kararlardir” seklinde tanimlamigstir. Genel olarak isten ayrilma niyeti, ¢alisan-
larin is kogullarindan tatminsiz olmalari durumunda gostermis olduklar: yikici ve aktif eylemlerdir
seklinde tanimlanir (Onay ve Kilei, 2011, 365). Konaklama isletmelerinde ise insan kaynaklari yone-
timinin basarisy, isletme i¢in gerekli nitelikte ve sayida is gorenin isletmeye kazandirilmast, isletmeye
bagliliklarinin saglanmasi ve bu kaynaklardan etkin sekilde yararlanilmast ile olanakl: hale gelmek-
tedir. Tim isletmeler i¢in is gérenlerin isten ayrilma egilimlerinin belirlenmesi son derece 6nemlidir.
[s goren devri hem yoneticiler hem de ¢ok farkli disiplinlerden arastirmacilar tarafindan ilgi duyulan
bir konu olmustur. Son otuz yilda bu ilgi is géren devrinin finansal etkisinden dolay: daha da yogun-
lasmigtir. Calismalar konaklama sektériinde is géren devrinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Konaklama igletmelerinin insana dayanmasi ve {iriiniin kalitesinde is gérenin dogrudan rolii nede-

niyle, isten ayrilma egilimi olduk¢a énemlidir (Avcr ve Kiigiikusta, 2009, 37).

Bu calismada bagimsiz degisken calisanlarin kariyer planlama uygulamalaridir. Calisanlarin 6r-
glite bagliliklari ve isten ayrilma niyetleri de bagimli degisken olarak ele alinmigtir. Arastirmaya

iligkin arastirma modeli Sekil I’de gosterilmistir.

Orgiite Baglilik

Kariyer Planlama

Uvgulamalan

Isten Ayrilma Niyeti

Arastirmanin amaci Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmelerinde yapilan kariyer planlamanin ¢ali-
sanin orgiite bagliligini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu arastirmanin 6z-

glinligii orgiitlerde yapilan kariyer planlamalarinin bireysel ve orgiitsel bir bakis acistyla ele alinmig



olmasindadir. Ayrica kisilerin bireysel 6zelliklerinin ve kariyerleriyle ilgili yasamis olduklar: sorunla-
rin orgiitlere olan baglilig: etkileyip etkilemediginin arastirilmasi, orgiitlere bu konuda gelecekte ne

gibi ¢aligmalar yapmalar: gerektigi konusunda yol gosterici ve oldukga faydali olacaktir.

Bu amaglar ¢ergevesinde arastirmaya iligkin olusturulmus hipotezler, asagidaki gibi ifade edil-
misgtir.
HI: Otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama wygulamalari, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini

arttirmaktadsr.

H2: Kariyer planlama wygulamalari, calisanin isten ayrilma niyetini azaltmakradyr.

Arastirmanin 6rneklemini Istanbul’da faaliyet gosteren 86 adet 5 yildizli otel isletmelerinde ga-
lisan 193 katlimer olusturmaktadir. Bagbakanlik Bilgi Edinme biriminden elde edilen bilgilere gore
[stanbul ilinde 86 tane 5 yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Bunlarin 17’si Anadolu yakasinda,
69’u ise Avrupa yakasinda faaliyet gostermektedir. Birlikte ¢alisilan 193 denek icerisinde 98 yonetici,
95 calisan bulunmaktadir.

Deneklerin, 137’si erkek, 56’s1 kadindir. 144 ¢alisan iiniversite ve tistii egitim almigtir. 26-34 yas
araliginda calisan sayisi 119 iken, 35-49 yas araliginda calisan sayis1 40 olmusgtur. Simdiye kadarki
toplam tecriibe agisindan ele aldigimizda 68 ¢alisan 6-10 yil araliginda ¢aligmis, 51 ¢alisanin ise 1-5
yil araliginda tecriibeleri bulundugu goriilmiistiir. Oteldeki departmanlar agisindan ele aldigimiz-
da 54 calisanin 6n biiro departmanindan, 51 ¢alisanin pazarlama ve satis departmanindan ve ¢ok
sayida yiyecek icecek departmanindan denek oldugu goriilmiistiir (Tablo 1). Orneklem segiminde
olasiliga dayali olmayan ydntemlerden kolayda ve kartopu 6rnekleme ydntemleri kullanilmis olup,
anket sorularina cevap veren ¢alisanlarin diiriist, samimi ve kimsenin baskisi altinda kalmadan ce-

vap verdikleri varsayilmistir.
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Bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin olceklerin olusturulmasina yonelik temel veri toplama
aract ankettir. Anket galismasina Istanbul’daki bes yildizli otellerde galisan toplam 193 kisi katil-
mugtir. Bes yildizli otel ¢alisanlarinin ankete katlim dizeyleri “kesinlikle katilmiyorum (1) dan,
kesinlikle katilryorum (5) a dogru 5’li likert tipi 6l¢ek tiirti biciminde derecelendirilmistir. Caligma-
nin ilk bélimiinde demografik bilgileri 6l¢mek amaciyla 8 kapali uglu soru (yas, cinsiyet, medeni

durum, ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma siiresi, konum, pozisyon, egitim durumu) yéneltilmistir.

Kariyer Planlama Olgegi
Katilimeilara uygulanan kapali uglu ifadelerin yer aldigy, kariyer planlama 6l¢egi, Cerit (2007)'nin

yitksek lisans calismasindaki ifadelerle, literatiir tarama sonucunda elde edilen verilerle ve uzman
goriislerine bagvurularak hazirlanmis toplam 22 soru icermektedir. Arastirma sonucunda yapilan
faktor ve giivenilirlik analizleri sonucu 8., 10., 20., ve 21. sorular anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s

Alpha degeri 0,776 olarak hesaplanmis ve oldukga giivenilir bulunmustur.

Orgiite Baghlik Olgegi

Anketin ikinci bolimiinde ¢alisanlarin orgiite baglilik diizeylerini 6lgmek i¢in Allen ve Me-
yer’(1990) in gelistirmis oldugu 18 soruluk orgiite baglilik anketi kullanilmis ve ifadeler sektore
gore uyarlanmigtir. Arastirma sonucunda yapilan giivenilirlik analizi sonucu 1., 2., 3., 4., 5., 10., ve
13. sorular giivenilir olmadiklart nedeniyle anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s Alpha degeri 0,678

olarak hesaplanmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Anketin t¢lincii ve son boliimiinde isten, ayrilma niyetini 6l¢meye yonelik Amah (2009) ve Post
vd. (2009)’ nin ¢alismalarindan faydalanilmistir. Yine yapilan giivenilirlik ¢aligmasi sonucunda 4.
ve 5. Sorular anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s Alpha degeri 0,820 olarak hesaplanmus, giivenilirlik
diizeyi yiiksek ¢ikmustir.

Kariyer planlama testi 22 maddeden olusmaktadir. Faktor analizi sonucu kariyer planlama ol-
cegi ile ilgili yapilan fakedr analizi sonucu 20. “Caligtzgim otelde yiikselme olanaklar: yok”ve 21. ” Bu
otel ve su an yaptigim is disinda farkly bir alanda ve pozisyonda kariyerim daha var” sorular iki ayri
faktore gittigi icin olgekten ¢ikartilmistir. Sonug olarak dlgekte 18 ifade kalmis, bu ifadeler 3 faktore
ayrilmustir. Bunlar; “Orgiitsel Kariyer Planlama, Bireysel Kariyer Planlama ve Kariyer Planlamada En-
geller” olarak isimlendirilmistir. Ayrica kariyer planlama 6l¢eginin giivenilirlik ¢alismast sonucunda
glivenilir olmadig1 gerekeesiyle 8. ”Beceri ve yetencklerimin oteldeki degisim ve gelisimlerin gerisinde
kaldigini diisiiniiyorum” ve 10. " Otelimin, sosyal ve ekonomik faydalar icin iyi bir emeklilik vb. araclarla

bana giivence saglayacak olmasi benim icin onemlidir” sorulari 6l¢ekten ¢ikartilmistir.
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Faktorler varyans'in % 63,673’tinti agtklamaktadir. Kariyer planlamaya iliskin i¢ tutarlilik de-
geri; ,776’dir. Faktorlerin i¢ tutarlilik degerleri ise sirastyla; ,770; ,901; ,693 ‘tiir. Tablo 4’ te her bir
ifadeye iliskin fakeor yiikleri, faktorlerin agiklanan varyanslari ve i¢ tutarlilik degerleri, Bartlett kii-

resellik testi sonucu ve KMO degeri verilmistir.

Tablo 2:Kariyer Planlama Uygulamalarina Iliskin Faktor Analizi

Tablosu ve Giivenilirlik Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor | Aciklanan Cronbach
Yiikii Varyans o
F1: Orgiitsel 17. Kariyer planlarimi yaparken otel ,875 38, 652 ,770
Kariyer yoneticilerim bana destek oluyor.
Planlama
16. Calistigim otel kariyer beklentilerimi ,851

gerceklestirmem igin bana egitim ve geligtirme
programlari uyguluyor.

14. Calistigim otel isle ilgili bireysel ¢abalarimi ,803
destekliyor
15. Kariyer hedeflerim ve amaglarim, ¢alistigim ,780

otelin hedef ve amagclariyla ortiistiyor
7. Kariyerimdeki eksikliklerimi gidermem igin
yoneticilerim bana destek oluyor. ,758

18. Calistigim otel bana yeni sorumluluklar ve
gorevler veriyor ,743

9. Otelim, gerekli mesleki bilgi ve deneyimi
kazandirmak i¢in hicbir sey yapmiyor. ,624

19. Calistigim otelde kendi departmanim digindaki
departmanlarda gorev alma sansim var.

,553
F2: Bireysel 2. Hedeflerime ulagmak i¢in neler yapmam ,841 17,842 ,901
Kariyer gerektigini biliyorum.
Planlama
3. Kendimi tantyorum, kim oldugumu ve kisisel ,828
ozelliklerimi biliyorum.
5. Kariyerimde hangi noktada oldugumun ,746
farkindayim.
13. Su anda hedeflerime ulagabilmem i¢in ne ,784
yapmam gerektigini biliyorum.
6. Kariyerimdeki eksiklikleri gidermek igin ,783
hangi egitimleri almam gerektigini biliyorum.
4. Kendi kisilik yapimla, se¢tigim meslegim ,713
ve kariyerim arasinda uyum oldugunu
diisiiniiyorum.
1. Gelecekte nerede olmak istedigimi biliyorum. ,709
11. Otelimde sorumluluk almak isterim.
,671
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F3: Kariyer 12. Hedeflerime ulasmamda 6niimde engeller 751 7,179 ,693
Planlamada var.
Engeller 22. Kariyerimde gelismemi engelleyen bir takim
goriinmez engeller var. ,861
Toplam 63,673
varyans
Kaiser-Meyer- | ,891
OlKkin, 2017,033
Bartlett
Kiresellik Testi
Approx. Chi-
Square
sd 153
Manidarlik ,000

4.2, Orgﬁte Baglilikla ilgili Faktor Analizi Bulgulari

Orgiite bagllik dlcegi 18 maddeden olusmaktadir. Ancak orgiite baglilik 6lgegi icin yapilmis
olan faktor analizinde 1. ” Kariyerimin geri kalan kismini bu otelde gecirmek beni mutlu eder”, 2. ”
Bu otelin problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi hissederim”, 3.” Bu otelin benim i¢in ozel bir
anlami vardir”, 47 Su anda, bu otelde kalmak benim icin bir istekten cok bir gerekliliktir”, 5.” Su anda,
istesem bile bu otelden ayrilmam benim icin ok zordur” ve 13.” Bu otel benim bagliligim: hak ediyor”
sorular iki ayr1 faktore gittigi icin leekten ¢ikartilmistir. Orgiite baglilikla ilgili yapilan giivenilirlik
analizi sonucu 10. ” Calzstzgim otele cok sey bor¢luyum” soru diisiik giivenilirlik diizeyine sahip oldugu
icin 6lgekten ¢ikarilmistir. Son olarak isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan giivenilirlik aragtirmasi
sonucu 4. 7 Kariyerimi, bu otelde devam ettirmeyi tercih ederim” ve 5. ” Yeniden segme sansim olsa, bu
kurum yerine baska kurumda calismay: istemem” sorulari giivenilir olmadiklar: gerekgesiyle dlgekten
ctkartilmigtir. Sonug olarak 6rgiite baglilik 6l¢eginde 11 ifade kalmig ve 3 faktdr ortaya ¢ikmistir. Bu
faktorler literatiir taramadaki “Duygusal Baglilik, Cikar (Devam) Bagliligs, Minnet (Normatif) Bagli-
lik” boyutlariyla ayni ¢ikmigtir. Fakeorler varyansin %65,059’unu agtklamaktadir. Orgiite bagliliga
iliskin i¢ tutarlilik degeri; ,678dir. Faktorlerin i¢ tutarlilik degerleri ise sirasiyla; ,827; ,801; ,686 dur.
Tablo 5’te her bir ifadeye iliskin fakedr yiikleri, faktdrlerin agiklanan varyanslari ve i¢ tutarlilik de-

gerleri, Bartlett kiiresellik testi sonucu ve KMO degeri verilmistir.
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Tablo 3:0rg1’ite Bagliliga ili§kin Faktor Analizi Tablosu ve Giivenilirlik Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Aciklanan | Cronbach a
Yiikii Varyans
F4: Duygusal 17. Bu otelde kendimi “ailenin pargas1” gibi ,872 29,251 ,827
Baghhk hissetmiyorum.
15. Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢aligma ,718
zorunlulugu hissetmiyorum.
18. Bu otele gii¢lii bir ait olma hissi beslemiyorum ,812
16. Bu otele kendimi “duygusal olarak bagli”
hissetmiyorum , 765
F5: Cikar 7. Bu otelden ayrilmay1 gbze alamayacak kadar az ,900 23,587 ,801
(Devam) alternatifim oldugunu hissediyorum.
Baghhg
9. Bu otelden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan ,879
birisi de miimkiin alternatiflerin azligidur.
6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar ,677
verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.
F6: Minnet 11. Menfaatime olsa bile, otelimden ayrilmanin ,802 12,221 ,686
(Normatif) dogru olmadigini diisiiniiyorum.
Baghhk
14. Calistigim otelden hemen ayrilmazdim ¢iinki , 737
burada ¢alisanlara karst sorumlulugum var.
12. Calistigim otelden simdi ayrilirsam, kendimi ,713
suclu hissederim.
8. Eger bu otele kendimden bu kadar ¢ok sey ,537
katmamis olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1 géz
oniinde bulundurabilirdim.
Toplam 65,059
varyans
Kaiser-Meyer- |,753
OlKkin, 776,192
Bartlett
Kiresellik Testi
Approx. Chi-
Square
sd 55
Manidarlik ,000

4.3. Isten Ayrilma Niyeti ile Ilgili Giivenilirlik Analizi

[sten ayrilma niyeti testi 6 maddeden olusmaktadir. Giivenilirlik analizi sonucu tutarlilik de-

gerinin disiik ¢ikmast nedeniyle 2 madde testten ¢ikarilmis ve yapilan faktor analizi sonucu tek

faktor olarak ifade edilmistir. Tablo 4” de “Isten ayrilma Niyeti” nin ig tutarlilik degeri 0,82 olarak

gosterilmistir.
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Std.
Degisken N Ortalama Sapma

isten Ayrilma Niyeti 193 3,13 1,04 ,820

Cronbach a

Tablo 5’de kariyer planlama, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyetiyle ilgili betimsel istatistikler
Tablo 8’de ise ayrintilariyla 6lgekler arasi korelasyon degerleri verilmistir. Arastirmaya ait istatistik-
sel sonuglar incelendiginde kariyer planlamaya yonelik dl¢ege ait ortalama 3,68 (Std. Sapma 0,50)
olarak hesaplanmis ve katilimcilarin “katiliyorum” a yakin olumlu yanitlar verdikleri goriilmiistiir.
Orgiite baglilik ortalamalari incelendiginde ise 6lgege ait ortalama 2,73 (Std. Sapma 0,61) olarak he-
saplanmis, katilimcilarin “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir.
[sten ayrilma niyeti dlgegine ait ortalama 3,13 (Std. Sapma 1,04) olarak hesaplanmis ve katilimcila-
rin yine “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir (Tablo 5).

Korelasyon analizi sonuglarina gore; kariyer planlamanin tiim boyutlar: icin p<0,05’tir. Kariyer
planlama ile 6rgiite baglilik boyutu incelendiginde bu iki degisken arasinda herhangi bir anlamli
iliski bulunamazken (p=, 077) ilgili degiskenlerin alt boyutlari ile aralarinda iligkiler goriilmiistiir.
Kariyer planlama ile 6rgiite bagliligin alt fakeorleri arasinda iligkiler goriilmistiir. Kariyer planlama
ile 6rgiite bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda orta derecede (-%32 oraninda) negatif
yonlii bir iligki vardir. Kariyer planlama ile ¢ikar (devam) baglilig1 arasinda diisitk derecede (-%17
oraninda) negatif yonlii iliski goriilmiistiir. Fakat kariyer planlama ile minnet (normatif) baglilik
arasinda diisiik derecede (%29 oraninda) pozitif bir iligki vardir. Kariyer planlamanin alt boyutlari
ele alindiginda 6rgiitsel kariyer planlama ile 6rgiite baglilik arasinda diisiik derecede (-%18 oranin-
da) negatif yonlii bir iligki vardir. Kariyer planlamanin alt boyutu olan 6rgiitsel kariyer planlama ile
orgiite bagliligin alt boyutu olan minnet (normatif) baglilig1 arasinda orta derecede (%34 oraninda)
pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel kariyer planlama ile ¢ikar (devam) bagliligi arasinda diisiik
derecede (-%21 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Ayni sekilde orgiitsel kariyer planlama ile
duygusal baglilik arasinda orta derecede (-%41 oraninda) negatif yonlii bir iligki vardir. Kariyer
planlamanin alt boyutu olan bireysel kariyer planlama ile duygusal baglilik arasinda diisiik derece-
de (-%18 oraninda) negatif yonlii bir iligki vardir. Ayni sekilde bireysel kariyer planlama ile rgiite
bagliligin alt boyutu olan ¢ikar (devam) baglilig1 arasinda diisitk derecede (-%17 oraninda) negatif
yonlii bir iligki vardir. Kariyer planlamada engeller ile 6rgiite baglilik arasinda orta derecede (%33
oraninda) pozitif yonlii bir iliski vardir. Ayrica yine kariyer planlamada engeller ile 6rgiite baglili-
gin alt boyutu olan duygusal baglilik (%32,1 oraninda) ve ¢ikar (devam) baglilig1 (%34 oraninda)
arasinda orta derecede pozitif yonlii bir iligki gortilmustiir. Ayrica kariyer planlama ile isten ayrilma
niyeti arasinda orta derecede negatif yonlii (-%39,4 oraninda) bir iliski vardur.

Degiskenler ve Boyutlar: N Ortalama S;::(Ii::t
1. KARIYER PLANLAMA 193 3,68 ,50
Orgiitsel Kariyer Planlama 193 3,20 ,76
Bireysel Kariyer Planlama 193 4,32 ,69
Kariyer Planlamada Engeller 193 3,05 1,05
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2.0RGUTE BAGLILIK 193 2,73 ,61
Duygusal Baglilik 193 2,72 1,01
Cikar (Devam) Bagliligi 193 2,61 1,09
Minnet (Normatif) Baglilik 193 2,84 ,87
3.iISTEN AYRILMA NiYETIi 193 3,13 1,04

Kariyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasinda orta derecede (-%39 oraninda) negatif bir
iligki vardir. Kariyer planlamanin alt faktdrlerine baktigimizda 6rgiitsel kariyer planlamanin, isten
ayrilma niyetiyle arasinda orta derecede negatif yonlii bir iliski (-%49,4 oraninda) oldugu goriiliir.
Bireysel kariyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda diisiik
derecede (-%22 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Kariyer planlamada engeller ile isten ayril-
ma niyeti arasinda ise orta derecede (%34 oraninda) pozitif bir iligki vardir.

Aragtirma modelinin test edilmesi amaciyla her bir bagimli degisken icin basit regresyon analizi ya-
pilmistir. Kariyer planlamanin 6rgiite bagliliga olan etkisine iligkin regresyon analizi Tablo 6’da, kari-

yer planlamanin igten ayrilma niyetine olan etkisine iliskin regresyon analizi Tablo 7’ de gosterilmistir.

4.5 Kariyer Planlamanin Orgiite Bagliliga Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer planlamanin orgiite bagliligi etkilemedigi goriil-

miistiir (p=,077) (Tablo 6).

Tablo 6: Kariyer Planlamanin Orgiite Bagliliga Olan Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken:

Orgiite Baghhk

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Kariyer Planlama -, 127 -1,776 ,077
R=,127; R?>=,016; F degeri=3,156; p degeri=0,077

Arastirma modelindeki kariyer planlama ile 6rgiite baglilik, %5 anlamlilik diizeyinde p>0,05
olmasi nedeniyle agiklama diizeyi manidar degildir Bunun yani sira kariyer planlama katsayisina ait

t degeri -1,776 olup, degiskeni aciklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamli degildir.

4.6. Kariyer Planlamanin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Kariyer planlama degiskeni, isten ayrilma niyetini % 15,5 kadar agiklayabilmektedir. Arastirma
modelindeki kariyer planlama isten ayrilma niyetini %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nede-

niyle negatif yonlii olarak etkilemektedir (Tablo 7).
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Bagimh degisken:

Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Kariyer Planlama -,394 -5,918 ,000
R=,394; R?=,155; F degeri=35,028; p degeri=0,000

Olgekler arast iligkileri arastirmanin hipotezleri gercevesinde asagidaki gibi yorumlayabiliriz.

HI: Otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama wygulamalar:, calisanlarin orgiite olan bagliligin
artturar.

Kariyer Planlamanin orgiite bagliliga olan etkisine iligkin regresyon analizine gore kariyer planla-
ma uygulamalari, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini etkilememektedir (B = -,127; (p=,077). Dolayisty-
la H1 hipotezi reddedilmektedir.

Ancak kariyer planlamanin alt faktérlerinden orgiitsel kariyer planlamanin minnet (normatif) bag-
liligina (B=-33, p= 0,00), kariyer planlamada engellerin minnet (normatif) bagliligina (B=,18; p=0,00),
ve kariyer planlamada engellerin duygusal bagliliga (B=,30; p=0,00) olan etkisine iligkin regresyon
analizine gdre arastirma hipotezini kismen kabul edebiliriz.

H2: Kariyer planlama wygulamalari, ¢alisanin isten ayrilma niyetini azaltir.

Otel igletmelerindeki kariyer planlama uygulamalarinin varligi, calisanin isten ayrilma niyetini
azaltmakeadir. (B = -,394; p<0,05). Dolayisiyla H2 hipotezi tam destek alarak kabul edilmistir.

Bu ¢alismada amaglanan 5 yildizli otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama uygulamalarinin
calisanlarin 6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyetine olan etkinin arastirilmast ve demografik 6zellikle-
re gore bu degiskenlerde fark olup olmadiginin incelenmesidir. Calismanin bu béliimiinde, aragtirma
modelinde yer alan kariyer planlama uygulamalari, 6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenle-
rinin birbirlerine olan etkilerine iliskin sonuglar tartisilacak ve demografik ozelliklere gore degiskenler
arasindaki farklara iligkin sonuglara yer verilecektir. Tiim bu degerlendirmeler sonucunda gelecekte
yapilacak olan ¢aligmalar i¢in onerilerde bulunulacakur.

Yiiz yiize iliskilerin yogun olarak yasandig1 ve is goren devir oraninin yiiksek oldugu otel isletmele-
rinde galisanlarin egitimi, kariyer gelisimleri ve is tatminleri daha da 6nemli olmaktadir. Insani temel
alan ve insan iligkilerinin yogun olarak yasandig1 turizm sektdriinde miisterinin ihtiya¢ ve beklentile-
rini kargilamak kalitenin belirleyici unsuru olmustur. Miisteri beklentilerine uygun kaliteli hizmetin
saglanmasi da tamamen i¢ miisterilerimiz olan ¢alisanlarin verdikleri kaliteli hizmete baglidir. Cali-
sanlarin miigteriye kaliteli hizmet sunabilmesi ¢alisanin aldig: egitimlere, yaptig1 isten aldig: tatmine,
calisanlarin motivasyonlarina, yeteneklerine gore degerlendirilmelerine, is gorenlerin kendilerini tani-
malarina ve orgiite olan bagliligiyla iliskilidir (Sabuncuoglu, age, 43-44). Ancak sektoriin mevsimlik
olma ozelligi calisanlarin kariyer yasamlarint kisalemis ve sonugta isletmeler de ¢alisanlarin kariyer
planlama siireglerine daha kisa zamanda cevap vermek zorunda kalmiglardir. Bu nedenle isletmenin
kariyer planlama siireclerini yoneten insan kaynaklar: yoneticileri kariyer yonetimi sistemi kurmakta
¢ekingen davranmuiglar ve ¢cogu zaman basarili olamayip, ulagsmak istedikleri sonuglara ulasamamuslar-
dir (Kozak, 2008, 88). Bunun yani sira yine personel devir oraninin yiiksek olmasi orgiitlerin kariyer

ile ilgili egitim ve gelistirme programlarina daha az biitge ayirmalarina neden olmus, bu durum kariyer



beklentileri kargilanamamis ¢alisanin orgiitten ayrilmalariyla ve daha az uzmanlagmis personelin 6r-
giitlerde kalmalariyla sonu¢lanmigtir. Bu dogrultuda yapilan ¢alismamizda kariyer planlama caligma-
larinin genel olarak orgiite baglilig: etkileyen yapisi, turizm endiistrisinin mevsimlik olma ve is gdren
devir oranin yiiksek olmasi 6zelliklerinden ve diger faktorler dolayisiyla farklilik gosterdigi ve aralarin-
da iliski olmadig1 ortaya konulmustur (P=,077; B=-,127).

Turizm endiistrisi yapist bakimindan personel devir oraninin en yiiksek oldugu sektdrlerden biri-
dir. 15 goren devir orani bazi otel isletmelerinde %200- %300’ kadar yiikselebilmektedir. Sektoriin
mevsimsel olma 6zelligi, part-time ¢aligma tipinin yaygin olmasi ve gogebe personel istihdam etme gibi
ozelliklerinden dolay: bu ayriliklarin genellikle ilk bir ay igerisinde meydana geldigi goriiliir °. Diizensiz
caligma sartlari, gece vardiyalarinin sik sik degismesi, uzun ve sosyal olmayan caligma saatleri, diisiik
maas ve licretler ile sinirli egitim ve kariyer imké4nlarinin olmas, ¢alisanlarin islerini birakmak zorunda
kalmalarina neden olmaktadir. Bu durum isletmelerin yogun rekabet ortaminda ayrica ek maliyetlere
katlanmalarina bunun yani sira ¢alisanlarin kariyerlerinde bir plato olusmasina ve ¢alisanlarin moral
ve motivasyonlarinin diismesine neden olacaktir. Tiim bu sorunlar géz dniine alindiginda giiniimiizde
konaklama igletmelerinde insan kaynaklari yonetiminin basarisi, orgiit icin gerekli nitelikte ve sayida
is gorenin isletmeye kazandirilmasi, orgiite bagliliklarinin saglanmasi ve bu kaynaklardan en etkin
sekilde yararlanarak drgiit icerisinde tutmakla olanakli hale gelmektedir. Bunu basarabilmek orgiitlerin
kariyer planlama uygulamalarina verdikleri degerle miimkiin olabilecektir. Bu bakis agisiyla yola ¢ik-
ugimizda yapilan analizler sonucunda “kariyer planlama wygulamalar:, ¢alisanin isten ayrilma niyetini
azaltir”, seklinde ifade edilen arastirma hipotezi ¢alismada desteklenmis ve kabul edilmistir (B= -,394;
p:,000). Kariyer planlamanin alt faktorlerine baktigimizda érgiitsel kariyer planlamanin, isten ayrilma
niyetiyle arasinda orta derecede negatif yonlii bir iliski (-%49,4 oraninda) oldugu goriiliir. Bireysel ka-
riyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye bakildiginda aralarinda diisiik derecede (-%022
oraninda) negatif yonlii bir iligki vardir. Kariyer planlamada engeller ile isten ayrilma niyeti arasinda ise
orta derecede (%34 oraninda) pozitif bir iligki vardir. Buna gére konaklama isletmelerinde ¢alisanlara
kariyer planlamasi uygulamalari yapilmadig: takdirde, ¢alisanlar isten ayrilma niyeti tasirlar.

Kurumunda bekledigi kariyer olanaklarini bulamayan is goren gelecek ti¢ yil igerisinde is aramay1
diistinmekle birlikte, daha cazip bir is i¢cin aragtirmalarini siirdiiriir ve eger kariyeri acisindan daha fazla
alternatif sunulan bir is buldugu takdirde isinden ayrilabilir. Calisanin o rgiitte daha dnce yapugt isler,
is arkadaslariyla olan iligkileri ya da maddi olanaklar onu isletmeye baglamaya yetmez. Sik sik isinden
ayrilmak istemese bile, istedigi kariyer olanaklarinti isletmesinde bulamayan ¢alisan, yeteneklerini daha
fazla gelistirebilecegi, daha fazla gérev ve sorumluluk alabilecegi, yiikselme olanaklarinin daha hizli
ve ¢ok oldugu, yiikselmesi icin goriinmez engellerin olmadigt ve en onemlisi sahip oldugu hedef ve
amaglarinin otelin hedef ve amaglariyla ortiistiigii bir bagka isletmeye ge¢meyi tercih edecektir. Turizm
sektoriiniin mevsimsellik olma 6zelligi, kolaylikla is degistirebilme yapist ve bunlarin diginda tilkenin
ekonomik ve politik kosullardan etkilenmenin diger sektorlere gore daha yogun olmast bu durumun

en onemli sebeplerinden biridir.

Swnerliliklar

Bu arastirma turizm sektoriine yonelik Istanbul ili sinirlart igerisindeki otellerden gergeklestirildi-
gi icin elde edilen sonuclarin diger sektorler icin de gegerli olacagi sonucuna varilamaz. Hatta anket
formunda yer alan ifadeler konaklama isletmelerindeki faaliyetlere yonelik oldugundan, turizm sekts-
riiniin iginde yer alan diger hizmet isletmelerinde ayni sonuglara ulagabilmek miimkiin olmayacaktur.
Uygulama béliimiinde, konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin ¢ok sayida soru cevaplamak zorunda

kalmalari, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyetine yonelik bilgi vermekten ¢ekinmeleri ya da tistlerin-

3 Kahraman, Ali. “Ortel [sletmelerinde Is Goren Devir Orani”, http://www.slideshare.net/trockyali/otel-letmelerinde-gren-devir-
oran-32570328, [28.03.2016].



den korkmalari anketi yarim birakmalarina sebep olmustur. Tiim bunlara ek olarak aragtirma 6rnek-
leminin Istanbul’daki 5 yildizli oteller olarak belirlenmesi de ankete katilan kisi sayisinin 193 kisi ile

sintrli kalmasina neden olmustur.

Oneriler

Olgme araglari bakimindan degerlendirdigimizde bundan sonraki ¢alismalarda kariyer planlamaya
yonelik gelistirilecek olan 6l¢eklerde ¢alisanlarin isletme icerisinde yasadiklari sorunlart daha ayrintuli
olarak iceren ifadelere yer verilebilir. Boylelikle kariyer planlama ¢alismalari yapilirken 6rgiite baglilig
etkileyen sorunlar daha derinlemesine ele alinip incelenmis olacakeir.

Turizm sektoriine mikro agidan yaklastigimizda itibarli ve istikrarli yonetilen isletmelerdeki ¢ali-
sanlarin kariyerleriyle ilgili isletmeye baglilik duymalari bu isletmelerin sahip olduklari imaja, ¢alisan-
larina verdikleri giivene ve huzura baglidir. Bu unsurlarin gerceklesebilmesi biiyiik oranda isletme disi
faktorlere bagli olmakla birlikte, isletme icerisinde verilen egitimler ve isletmenin personel politikalar:
da etkili olmaktadir.

Bu noktada biiyiik zincir otellerin i¢ miisterileri olan ¢alisanlarinin memnuniyetlerini saglamak
adina egitim ve gelistirme programlarini kisitli tutmalart ve bu konuya yeterince biitge ayirmamalar:
calisanlarin memnuniyetlerini, motivasyonlarint en 6nemlisi bagliliklarini biiyiik oranda etkilemekte-
dir. Isletmelere diisen en biiyiik gérev egitim galigmalarina daha fazla 6nem vermeleri ve galisanlarin
isletme icerisindeki gelisimlerini saglamak adina 6zel olarak biitge ¢aligmalari yapmalaridir.

Makro agidan ise politik ve siyasal nedenlerden dolay1 sektorde yasanan zorluk ve kisitlar, islet-
melerin ¢alisanlarin kariyer politikalarinda gegici ve yetersiz ¢oziimler iiretmelerine, yetismis kalifiye
calisanlarini ise ellerinde tutamamalarina neden olmaktadir. Turizm sektdriinde varligini siirdiirmekte
olan igletmelere diisen gdrev destinasyon yonetimi bakimindan cevresel faktdrleri de goz oniine alarak
turizmle ilgili meslek kurum ve kuruluslarla isbirligi ve dayanigsma igerisinde olmak, turizmin yasadig:
zorluklara yonelik ¢oziimler tireterek turizmde yonetim birligi saglamaketir.

Bu yaklagimla ¢alisanlarin kariyer planlamalarina yonelik daha net bir bakis agisi ortaya konacak,
calisanlarin gelisimleri uzman kisiler tarafindan yonetilecek, bu ise uzun vadede daha basarili ¢alisan-
larin yetismesine dolayisiyla daha kaliteli hizmet veren kurum ve kuruluglarin ortaya ¢tkmasina neden
olacaktir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugu aslinda kariyer gelisimlerini siirdiir-
mek adina bulunduklari igletmeden ayrilmaktadirlar. Turizm sektoriinde genel olarak kalifiye calisan
bulmak oldukga zordur. Istanbul’da ise son iig yil igerisinde agilan yeni uluslararast zincir otellerin ka-
lifiye calisanlara mevcut otellerden daha iyi ¢alisma sartlari ve kariyer firsatlart sunmasi nedeniyle isten
ayrilmalar aremistir. Kariyer gelisimlerini ayni isletmede stirdiirebilecegine inanan, daha iyi ¢alisma
sartlarina sahip calisanlar o igletmede varligini siirdiirecektir. Bu inancit ¢alisana kazandirmak adina
isletme yoneticilerine diisen gorev olusturacaklari terfi politikalariyla ve kariyer programlariyla ¢alisan-
larin isletme igerisindeki gelisimleri bir plan ve program déhilinde yiirtitmeketir.

[stanbul’daki 5 yildizl1 otellerin biiyiik bir boliimii uluslararasi zincirlerdir ve her birinin ¢alisanlar
icin ayr1 ayr1 hazirlanmug kiiresel egitim programlar: vardir. Bu egitimler canli olabildigi gibi e-egitim
seklinde de olabilir. Dolayistyla kariyer planlama agisindan diizenli ve giincel egitim programlarinin
her isletmede yapilmasi ¢aligsanlarin bagliligini arturacakur.

Arastirmamizda bagimsiz degisken olarak ele alinan kariyer planlama uygulamalari degiskenine
iligkin yapilan 6l¢iimiin bagka ¢aligmalarda kullanilmast durumunda, kariyer planlamayla ilgili ifa-
delerin gelistirilmesi, yeni ifadelerin eklenmesi ya da her bir faktoriin ayri ayr1 incelenmesi soz konusu
olabilir. Kariyer sorunlarindaki ifadelerin zenginlestirilip yeni kariyer yaklasimlari ¢ergevesinde farkls

boyutlarda ele alinmasi ve kariyer sorunlariyla ilgili daha ayrintli bilgi edinilmesi saglanabilir.
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