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Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi ve Sorunlar: Teorik Bir Inceleme

Career Management and Problems in Tourism Enterprises: A Theoretical
Review

Elbeyi Pelit! Ahmet Cetin?

Oz

Giintimiiz is diinyasinin rekabetci yapisi icerisinde bireyler hem kendileri hem de diger
calisanlarla bir rekabet icerisinde yasamlarini stirdiirmektedir. Kariyer bu rekabet
icerisinde bireyler icin one gectiklerini gosteren onemli bir gosterge olarak anlam
kazanmakta ve sagladigl sosyal ve ekonomik getirilerle insanlar igin ©nemini
artirmaktadir. Dolayisiyla kendilerine kariyer imkanlarmin saglanmasi, isletmelerde bu
imkanlarin varlig1 bireylerin isletme tercihlerinde cok 6nemli bir yer tutmaktadir. Insan
kaynaginin en énemli unsur oldugu turizm isletmelerinde nitelikli personel tarafindan
tercih edilir olmak verimlilik icin gerekli bir faktordiir. Ayrica nitelikli personelin
isletmede kalmasini saglamak icin iyi bir kariyer yonetimi olusturmak, kariyer planlama
ve yonetiminde ortaya ¢ikabilecek sorunlara onlemler almak turizm isletmeleri igin
hayati 6nem tasimaktadir. Bu calisma turizm isletmelerinde ortaya ¢ikan kariyer
yonetimi ve planlamasina iliskin sorunlarin ortaya konulmasi, insan kaynaklari
birimlerinin bu sorunlarin ¢éziimiine iliskin yapabilecekleri ve bu sorunlara iliskin
¢ozum Onerilerini sunmay1 amaglayan teorik bir ¢alismadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, Kariyer planlama, IKY, Turizm isletmeleri
Abstract

In the competitive structure of today's business world, individuals maintain their lives
in competition with both themselves and other employees. Career for individuals as an
important indicator showing that they are ahead of others in this competition and
increases its importance for people with the social and economic returns it provides.
Therefore, providing them career opportunities and the existence of these opportunities
in businesses have a very important place in the enterprise preferences of individuals.
In tourism enterprises where human resources are the most important factor, being
preferred by qualified workforce is necessary for efficiency. In addition, it is vital for
tourism enterprises to establish a good career management in order to ensure that
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qualified personnel remain in the business, and to take precautions against the problems
that may arise in career planning and management. This study is a theoretical study that
aims to reveal the problems related to career management and planning in tourism
enterprises, what human resources units can do to solve these problems and to offer
solutions for these problems.

Keywords: Career management, Career planning, HRM, Tourism enterprises

GIRIS

Diinyadaki teknolojik ve ekonomik degisimlerle birlikte kariyerin dogas1 ve insanlarmn
kariyerlerini stirdiirme sekilleri de degisiklige ugramistir. Is diinyasinda meydana gelen
degisimler calisanlarin kendilerini modern diinyada yeni kariyer sekillerinin karmasasi
icinde bulmalarina neden olmustur. Bu yeni duruma uyum saglayamayan insanlarimn iyi
bir kariyere sahip olmalar1 beklenemez. Bu ytizden insanlarin gercekci fakat ayni
zamanda kendi idealleriyle de uyumlu kariyer hedeflerinin olusturulmasi ve bu hedefe
ulasmak icin yonlendirilmeleri uzmanlik gerektiren bir durumdur. Aksi takdirde is
dtinyasina hakim bu karmasa icinde bireylerin kisisel olarak kariyer planlamalar1 cogu
zaman sadece giizel hayaller olarak kalabilir.

Tum isletmeler zaman icinde rekabet avantaji yakalamak ve stirdiirmek i¢in yonetim
yapilarini  gelistirmeye calismaktadir. Isyerindeki insanlarin yonetimi yonetsel
gorevlerden biridir. Bu gorevi yerine getirirken isletmeye en buiyiik destegi veren
kuskusuz insan kaynaklar1 yonetimi birimleridir. Bu birimlerin etkin bir yonetim
sergilemeleri stirekli bir rekabet avantaji yakalamaya katk: saglayacaktir. Giintimtiizde
emek sadece tretim faktorlerinden biri degil aymi zamanda tiim kaynaklarm
verimliligini artiran bir unsur olarak goriilmektedir (Turkay, 2015). Dolayisiyla bu
yaklasim emegin yonetimini de 6nemli hale getirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden biri olan kariyer yonetimi hem kisisel hedeflere
hem de organizasyonel hedeflere ulasmanin temel unsurudur. Isletmelerin pek ¢ogu
kariyer yonetimini modern insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli uygulamalarindan biri
olarak gormekte ve calisanlarinin kariyer planlarimi  olusturmalarinda ve
yonetmelerinde destek olmaktadirlar. Ciinkii her gecen giin daha da sertlesen rekabet
ortaminda isletmelerin ayakta kalmalarmi saglayan unsurlardan biri, fark yaratan
personeli ellerinde tutmalaridir. Bunun gerceklesebilmesi, calisanlarin kisisel
hedeflerinin isletme hedefleri ile uyumlu bir hale getirilmesi ile miimkiin olabilir.

Turizm isletmeleri, her ne kadar her alanda teknolojik gelismeler ve otomasyon
tiretimde 6nemli bir yer tutmus olsa da, hala tiretimde emegin en 6nemli unsur oldugu
isletmeler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda calisanlarin turizm isletmeleri igin
oneminin farkinda olarak, her birinin bireysel onceliklerinin degisebileceginin bilinciyle
hareket etmek gerekir. Emegin yonetimi ve insan kaynaklar1 uygulamalarmin turizm
isletmelerindeki 6nemi bu sebeple daha ¢nemli goriilmektedir. Turizmin kendine has
yapist ve sorunlari isletmelerin belli 6lctide diger isletmelerden farklilasmasima ve
kendine 6zgii uygulamalar olusturmasma neden olmaktadir. Calisanlarin sahip
olduklar: 6zellikler ve kabiliyetleri isletmenin etkili ve verimli yonetilmesinde biiytik
oneme sahiptir ancak sadece bunlar yeterli degildir. Calisanlar igin farkli motivasyon
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araclarmin kullanilarak verimliliklerinin artirilmas: da gerekmektedir. Kariyer yonetimi
bu amagla kullanilabilecek onemli araclardan biridir. Bu calisma da kariyer, insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olarak kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 biriminin
kariyer yonetimindeki rolti ve turizm isletmelerinde kariyer ytnetimi konusu ve
uygulanmasinda ortaya ¢ikan sorunlar gibi konular ilgili literatiir incelenerek elde
edilen ve arastirmacilarin sektér deneyimlerinden derledikleri bilgiler kullanilarak ele
alimustir. Bu konular incelenirken turizm isletmelerinden giincel 6rnekler verilmis ve
son olarak ortaya ¢ikan bu sorunlara gesitli ¢6ztim onerileri getirilmeye ¢alisiimistir.

1. Turizm Isletmeleri insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Yonetiminin Yeri
ve Onemi

Kariyer, bir kisinin “tutku” sahibi oldugu ve profesyonel hayatini tutkunu oldugu
konuda uzman olmaya adadigi herhangi bir disiplindir (Glatman, 2014). Bu ifade
aslinda ilk bakista gercekg¢i bir tanimdan ziyade idealist bir tanim gibi gortinmesine
ragmen “is sahibi olmak” ve “kariyer” arasindaki farkin anlasilmasi a¢isindan oldukga
onemlidir. Ingiltere’de bir cevrimici is bulma sitesi yoneticisi Ray (2018), ikisi arasindaki
tark: “Bir is yaptigimizi séylediginizde cogunlukla nihai ihtiyaglarimzi karsilamak veya birikim
yapmak i¢in para kazanmak amaciyla gerekli gorevleri yerine getirdiginizi ifade edersiniz.
Bununla birlikte bir kariyer planladisimzi ve belirli bir is veya makam hedeflediginizi
soylediginizde gelecekteki isler icin planlarimiz oldugunu ve hedeflediginiz mevkiler oldugunu
gosterir”.  Bu agiklamadan, kariyer sozctigiinin sadece bir iste ¢alismak ve onun
gereklerini yerine getirmek degil, bunu da kapsayan daha genis bir anlam1 oldugu
anlasilmaktadir. Yonetim literattirtinde sadece bir meslege atfedilen kariyer kavramu
klasik yaklasim olarak adlandirilirken, kariyeri planlama, gelistirme ve bir yonetim
stireci olarak birey ve orgiitti birlikte dikkate alarak gerceklestirilmesi modern yaklasim
olarak ifade edilmektedir (Flores vd., 2003: 99).

Tuirkceye Fransizca “carriere” sozctigiinden gectigi bilinen kariyer kelimesi (Bingol,
2016), literattirde farkli kullanimlarina karsin, temel olarak “bir veya birden fazla alanda
uzmanlig1 ve basariy1” ¢agristirmaktadir. Kariyer kavramu ise, bireyin yasami boyunca
yaptig1isleri ve bu isleri belirli davranis kaliplar1 cergevesinde gerceklestirilmesini ifade
etmektedir (Sabuncuoglu, 2000). Giirtiz ve Yaylact (2009: 184)’da kariyeri; para, itibar,
basarma arzusu, yasam biciminde olumlu degisim, bireyin yasami boyunca karsilastig1
firsatlar, 6diller, terfiler ve yasam boyu gelisim seklinde tanimlamislardir. Erdogmus’a
(2003: 11) gore ise kariyer; bireyin herhangi bir is alaninda calisma yasami boyunca,
deneyim ve becerilerini artirarak ilerlemesidir. Bir¢ok insan igin, istihdam ile ilgili
yasamin bir parcasi anlamima gelen kariyer daha genis bir ifadeyle; egitim, sosyal,
ekonomik, politik ve manevi gayretlere yon veren, karakteristik ozellikleri ve temel
yasam degerlerinizi yansitan kararlarin toplami olarak tanimlanabilir (Phifer, 2003).
Kariyer, kisinin hayat: boyunca yasayacag1 ve biiytik kismi kendi kontroliinde olan is
tecriibesi, gerceklestirdigi faaliyetler ile bireysel ve orgiitsel hedeflerle ilskili bir stirectir
(Gtizel, 2005: 121). Bu stire¢ kesintisiz ilerleyen ancak belirli asamalardan olusan bir
stirectir. Bu asamalar insan yasam evreleri ile iligkili olarak ele alinmis ve bazi kuramlar
ortaya ¢ikmistir. Bunlardan birisi Eric Erikson tarafindan gelistirilmis olan “yasam
donemleri kurami”dir. Bu kuramda cocukluk ve yetiskinlik olmak {izere iki temel
evreye ayrilmis sekiz asamadan olusmaktadir. Her asamada birey bir tist seviyeye
“gelisme gorevini” tamamlayarak gecebilir (Can, 1999: 323). Bir digeri ise Daniel
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Levinson'un gelistirdigi on asamadan olusan “yasam yapist kurami”dir. Bireylerin
hayatlar1 boyunca gegcirecekleri kariyer asamalarin1 Levinson, su sekilde belirtmektedir
(Aktu, 2016; Staub, 2016; Eryilmaz, 2011; Calik ve Eres, 2006);

1. Asama: 17-22 yas aras1 aileden ayrilma olarak adlandirilan bu asamada kisi ailesinden
uzak kalarak kendi kendine yetebilmeyi 6grenir.

2. Asama: 22-23 yaglar yetiskinlige girdigi egitimin tamamlanarak bir meslege adim
atildig1 ve gelecege doniik baglantilarin olusturuldugu asamadar.

3. Asama: 28-33 yaslari, 30 yas degisimi olarak adlandirilir. Birey kisisel mesleki
amaclara dogru gelisimini analiz eder.

4. Asama: 33-40 yas aralif1 is yerindeki pozisyonun saglamlastirilmasi amaciyla biittin
glictin ise verildigi ve diger iliskilerin azaltildig1 donemdir.

5. Asama: yas 40-45 "Orta yas krizi"nin ortaya ¢iktig1 orta 6mre gecis donemidir. Bireyin
orgtitsel kariyerini alt tist edebilecek bu déonem dikkatle yonetilmelidir.

6. Asama: 45-50 orta eriskinlige giris donemidir. Bireyler gelecek planlar1 konusunda
yeni goriis ve diistinceler olustururlar.

7. Asama: 50-55 yas aralig1 50 yas degisimi olarak ifade edilir. Bunalim ve krizin ortaya
cikabilecegi 6nemli donemlerden biridir bireyin dikkatli olmas: gerekir.

8. Asama: 55-60 orta eriskinligin sona erdigi bu donemde bireyler kariyerlerinin bitmek
tizere oldugunu istemeseler de kabul ederler ve emeklilige hazirlanirlar.

9. Asama: Son eriskinlige gecis donemi 60-65 yas araliginda ortaya ¢ikar artik birey icin
emekli olma dénemi gelmistir.

10. Asama: 65 yas ve sonrasi son eriskinlik donemidir. Finansal olarak ve saglik sorunlari
ortaya cikabilir bir degerlendirme dénemidir.

Insanlar: yasamlar1 boyunca yasamlariyla iliski icerisinde gecirdikleri bu asamalarda
insanlarin kariyer secimlerini etkileyen, bireyin aile yapisi, baska insanlarin bireyden
beklentileri (Hall, 1994: 208), kisilik gelisimi ve kisilik yapis1 (Akyay, 1998: 18) gibi baz1
olgular mevcuttur. Kisilik yapis1 ve kariyer segimi arasindaki iliski kariyer
calismalarinda ¢nemli bir yere sahiptir ve bu iliskiyi acgiklamaya yonelik ortaya
konulmus kuramlarin en 6nemlileri Holland"m “kariyer kurami1”, Carl Gustav Jung'm
“kisilik tipolojisi” ve Edgard Schein’in “kariyer capalar1’”dir (Balta Aydin, 2007: 24).
Bununla birlikte genel olarak kariyer ile ilgili “sinirsiz kariyer” ve “gok yonlii kariyer”
olmak tizere iki kariyer yaklasiminin gelistigi ve 6n plana c¢iktig1 goriilmektedir. Sinirsiz
kariyer, calisan perspektifinden konuya yaklasan psikolojik ve fiziksel anlamda
degisiklige agik bireyler icin uygun bir bakis agis1 getirmektedir. Orgiitle sinirli bir
kariyer yerine belirli bir alandaki profesyonelligi ifade etmektedir (Arthur ve Rousseau,
1996: 3; Dikili, 2012: 477). Sinursiz kariyer, bir 6rgtite baghiliktan ziyade belirli bir alanda
cok sayida isletme degistirmeyi kapsamaktadir (Aygtil, 2017: 146). Smirsiz kariyer, kendi
kurumlarindan gecici gorevlendirmelerle baska bir yere gidenleri, zorunlu olarak
isyerinden ayrilanlari, kendi istegi ile ayrilmay1 secenleri veya goc yoluyla baska
tilkelere giderek orada yerlesen ve farkl isletmelerde galisan bireyleri de kapsayan bir
yaklasimdir (Thomas, vd., 2005; Greenhouse ve Callanan, 2006: 45). Modern kariyer
yaklasimi icinde degerlendirilen ¢cok yonlii kariyerin en 6nemli 6zelligi, orgtit tarafindan
belirlenen kariyerin yani sira kariyerini yonetmede bireyin de sorumlulugu olmasidir
(Kalig, 2008: 18). Bu yaklasimda bireyler objektif maddi basarilarin yani sira hatta daha
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fazla manevi anlamda basariya yani ruhsal tatmine odaklanan bir kariyer yaklasimidir
(Secer ve Cmar, 2011: 51-52). Bunlarin yaninda modern kariyer yaklasimlar: igerisinde
degerlendirilen, herhangi bir miihendislik egitimi almus bireylerin kariyerlerine yonetim
alaninda devam etmesine imkan saglayan bir kariyer yaklasimi olan ¢ift basamakl kariyer
(Bayraktaroglu, 2008) ve bireyin yeteneklerinin farkinda olarak bu yetenekleri
kapsaminda portfoy olusturmas: ve kariyeri ile ilgili ttim sorumluluklar1 agirlikli olarak
kendisinin takip etmesini ele alan portfdy kariyer (Simsek ve Oge, 2009) yaklagimlar1 da
bireyler acisindan kariyer kararlarmi verirken degerlendirdikleri yaklagimlardur.

Ancak bireyler kariyerleri ile ilgili kararlarmi verirken genellikle siirsiz veya ¢ok yonlii
kariyer perspektiften birine yonelimli olarak karar verirler. Karar, seceneklerin farkinda
olarak ya da olmayarak bir soru, sorun, merak veya endise ile ilgili farkli secenekler
icinden birini se¢meyi ifade etmektedir. Uygun kariyer karar1 almak, kisisel 6znitelikleri
tamamlayan ve temel yasam degerlerini gerceklestirmeye yardimci olan ve 6miir boyu
stiren se¢im yapma siireci olarak tanimlanabilir ve biiytik bir dikkatle yapilmalidir.
Cunki bu kararlar kisilerin yoniinii, kisisel tatminini ve kendini gerceklestirmelerini
onemli dlctide etkileyeceklerdir (Phifer, 2003). Kariyer yonelimi, kisisel kariyer planlama
ile iliskili ve kisisel kararlara dayali bir siirec iken kariyer gelisimi hem kisisel hem de
orgiitsel kariyer planlama ile iligkili bir kavramdir. Orgiitiin isletme icinde biitiin
degiskenleri dikkate alarak gerceklestirdigi kariyer calismalarina kariyer yonetimi
denirken, bireyin kendisi i¢in yaptig1 kariyer calismalarma kariyer planlamas: denir
(Erdogmus, 2003, 14). Bireyler halihazirdaki durumlarmna bagh olarak performanslarin
artirmak i¢in egitim ve gelisim firsatlarin1 degerlendirmek isterler. Belli bir plan
dahilinde harekete gecerek bireyin performansini artirma cabalar1 kariyer gelistirme
olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000, 147-148). Kariyer gelistirme planindan
bahsedebilmek icin bireyin kendisi icin belirledigi plani1 ve orgitiin calisani icin
belirledigi plan1 birlikte ele almak ve yonetmek gerekmektedir. (Simsek ve Oge, 2009:
270). Bu ytlizden kariyer gelisimi, insan kaynaklar1 gelistirme ve insan kaynaklari
yonetimi ile sosyal sermayenin 6nemli bir yonii olarak gortilmelidir. Kariyer gelisiminin
yapisini aciklayan model Sekil 1'de verilmistir.
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Sekil 1: Kariyer Gelisiminin Yapisi

Kariyer Gelisiminin Yapisi

Kariyer gelisimini

Kariyer Kariyer Planlama etkileven faktorler

Orgiit ve orgiitsel

Insan Sermayesi ihtiyaglar
Insan Kaynaklart . . Iy tatmini
Vonetims Kariyer Gelisimi Is yasam kalitesi

Kariyer ¢emberi ve
¢gemberin omrii
Kariyer giivencesi

Insan Kaynaklar1 Gelisimi

Sosyal sermaye olusumu

Kaynak: Fourie, A.W. (2012). A Management Strategy For Principals For The Career Development of
Female Teachers in Primary Schools. Phd Thesis, North-West University, Potchefstroom

Sekil 1'de goruldugt gibi is tatmini, is yasam Kkalitesi ve kisilerin kariyerlerine iliskin
glivence gibi bazi faktorler kariyer gelistirme stirecini etkilemektedir. Kariyer planlama,
kariyer gelistirmenin 6nemli bir parcasi olmasina ragmen bireyin kariyerini nasil
tanimladigr onun kariyer gelisim planinin etkileyecektir (Fourie, 2012). Sosyal
sermayenin olusumu, Orgiitteki insan sermayesi ve insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki iliskilerle sekillenen kariyer gelisimi ile orguitteki kariyere iliskinin yapidaki
unsurlarm somutlasmasi yoluyla olusur. Bunu bir 6rnek ile aciklamak gerekirse; bir otel
isletmesi icindeki calisanlar bireysel kariyer planlamasiyla, otelin onlar i¢in planladig:
kariyerin uyumlu oldugunu diistinse bile, bu ¢alisanlarin o zamana kadar isletmede
gecirdigi stiredeki durum, gozlemledigi diger calisanlarin durumlari, is tatmini, is
yasam kalitesi, kariyer asamalar1 ve bunlarin stiresi ve kariyer giivencesi gibi faktorleri
de dikkate alacaktir. Bunlarm sonucunda kazanimlarin somut oldugu diistincesi hakim
olursa, kisi o otelin gelecegini planlamada olusturmak istedigi sosyal sermayenin bir
tiyesi olabilir aksi durumda bunun olusmasi1 miimkiin olmayacaktr.

Kariyer gelisiminde kisilerin kendilerine diisen sorumlulugu kabul etmeleri kariyer
yapma olanaklarmi artiracaktir. Bagsarili bir kariyer gelistirme igin kisilerin isyerinin
yapisina gore asagidaki faktorlere dikkat etmesi gerekir (Starkey, 2002: 163-189; Bingol,
2016: 343-347):

Performans: Calisanlarin, amaclanan hedefe yonelik vardigi nokta ve sagladig1 katkinin
nicel ve nitel anlatimi olan performansin (Ozkanli, 1995, 1) calisanlar tarafindan
bilinmesi ve isletmenin performans beklenti ve standartlarindan haberdar olmasi
gerekir.

Izlenim Yénetimi (Kendini Pazarlama): Sadece iyi bir performans her zaman yeterli olmaz.
Bu performansin yonetim tarafindan Dbilinmesi de gerekir. Performans
degerlendirmelerin gerektigi gibi uygulanmadig isletmelerde calisanlar sergiledikleri
performansin yoneticiler tarafindan 6grenilmesi igin, baskalarma yaptiklar: isleri
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anlatarak bunun yonetime ulasmasi yoniinde bir yontem uygular (Basim vd. 2006) ve
buna izlenim yonetimi denir. Bu yontem her ne kadar etik goriinmese de bazi
isletmelerde calisanlarmn bu yontemi kullanmasi gerekebilir.

Nitelikler: Calisanin sahip oldugu bazi nitelikler kariyer gelistirme de oldukga etkilidir.

Isverenin Sohreti: Cesitli isletmeler uyguladiklar kariyer ve iicret politikalar: sayesinde
belirli bir tine kavusmuslardir. Bu tiir isletmeler yiiksek potansiyele sahip calisanlar
tarafindan tercih edilen isletmelerdir. Baruch ve Rosenstain (1992) calismalarinda
kariyer planlama uygulamalarindaki basarinin kisilerin kisisel kariyer planlamalar1 ve
orglitsel sohret arasinda iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu isletmelerde
calismaya baslamak uzun déonemde kisilerin kariyer gelisimlerini olumlu etkileyecektir.

Akraba Kayirma (Nepotizm) ve Es Dost Kayirma (Kronizm): Personel ihtiyacii temin
ederken isletmelerden bazilarnin bu tiir davranislar sergiledikleri bilinmektedir.
Nepotizm ve kronizmin bir isyerinde varlig: yetersiz kisilerin nesnel bir degerlendirme
ile hak etmedikleri pozisyonlara gelmelerine neden olacag: icin (Abdala, Maghrabi, Al
Dabbagh, 1994), calisanlar bu tiir uygulamalarin agirligii ve kendilerine etkisinin ne
sekilde olacagini iyi hesap ederek hareket etmelidir.

Rehber (Mentor): Kidemli bir ¢alisanin diger calisanlara rehberlik etmesine mentorluk
veya kocluk denilmektedir (DeCenzo ve Robbins, 2010: 213). Kariyer gelistirmede bir
rehberin yol gostermesi calisanlarin daha iyi ve hizli bir kariyer gelisimi yasamalarimi
saglamaktadir. Bu yiizden isletmede boyle bir yardimin varligi kariyer gelisimi
agisindan olumlu olacaktir (Lien, 2004).

Dalkavukluk: Baz1 kisilerin yonetici ya da hissedarlara hos goriinmeye calismasi, onlara
iltifat etmesi, itiraz etmemesi gibi davranislar sergilemesine dalkavukluk denilmektedir.
Bu durum her isletmede gegerli degildir ancak bazi isletmelerin kiiltiirlerinde var olan
dalkavukluk kariyer gelisimi agisindan bir engel teskil etmektedir. Bircok kiilttirde hos
goriilmemesine ragmen yaygin olan dalkavukluk bazen bir strateji olarak kullanilarak
kariyerde ilerlemeyi saglayabilmektedir (Mufttioglu, 2015).

Gelisme: Isletme icinde calisan bilgi ve becerilerini artirdig1 ve gelisme kaydettigi 6lctide
isletme i¢in ¢ekici hale gelecektir.

Uluslararast Deneyim: Isletmelerin pek ¢ogu faaliyetlerini birtakim uluslararas iliskiler
icerisinde stirdiirmektedir. Bu bakimdan uluslararasi deneyime sahip olmak 6nemli bir
kariyer gelistirme firsat1 yaratmaktadir (Tunger, 2013).

Dil Becerileri: Uluslararasi faaliyetlerin yogunlasmasi ¢alisanlarin yabanci dil bilgilerini
gelistirmeleri sonucunu ortaya ¢itkartmistir. Bu ytizden birkag yabanci dil bilmek kariyer
gelisimi agisindan énemlidir (Bir Mezunun Goziinden Kariyer Gelisimi, 2019).

Amag¢ Olusturma: Amac olusturma ve hedef koyma kisilerin gidecekleri yoni
belirlemeleri ve nasil ulasacaklar1 konusunda onlara bir yon verecektir. Amag¢ olmadan
kariyer gelistirme sanslar1 azalacaktir.

Dis Goriiniis: Insanlarin dis goruntisleri ise baslamalarinda ve sonrasinda kariyer
yolunda ilerlemelerinde énemli faktorlerden biridir. Ozellikle hizmet alaninda faaliyet
gosteren isletmelerde oldukga fazla dikkat edilmektedir.

Bireysel kariyer planlamada kisinin kendi kariyeri ile ilgili kararlar: kendi ilgi alanlari,
degerleri, kabiliyetleri ve davranissal egilimlerinin farkinda olarak kendisinin vermesi
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beklenirken, orgtitsel kariyer planlamada ¢rgiittin kurdugu bir kariyer sistemi icerisinde
genellikle performans degerlendirme sonuclar1 da dikkate alinarak planlamalar
yoneticiler tarafindan yapilir (Kozak, 2012: 78-80).

Orgiitsel kariyer yénetimi, isletme verimliliginin artirilmasi yaninda calisanlarin isletme
icinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak ileride gerekli olacak nitelikli bireyleri
bugiinden hazirlamak (Argiiden, 1998: 39) amaciyla orgiitteki insan kaynaklar1 birimleri
onciiliigiinde gerceklestirilen ©nemli insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biridir.
Kariyer yonetiminin amaglarini isverenler icin ve ¢alisanlar i¢in olmak tizere iki baslikta
ele almak miimkiindiir. Calisanlar icin amagclar1 Armstrong, (2006: 400) su sekilde
belirtmektedir; oncelikli amag bireylere potansiyellerini gerceklestirebilmeleri ve istek,
heves ve yetenekleri oraninda isletme ile uyumlu basarili bir kariyere sahip olabilmeleri
icin ihtiya¢ duyduklar1 rehberlik, cesaret ve destegi saglamak, ikinci olarak da
kabiliyetleri ve elde edebilecekleri deneyim seviyesi ne olursa olsun erkek ve kadimn
calisanlara bir dizi egitim vererek donanim ve deneyim kazandirmay: saglamaktir.
Isletme icin temel amaci ise, gerekli olan yetenek havuzunu olusturmak ve korumak igin
yetenek yonetimi politikalaria destek olmak olarak ifade etmektedir. Yani temel amac,
isletmede simdiki ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynagmi devaml hale
getirmektir. Bu agidan bakildiginda kariyer yonetimi insan kaynaklar1 planlamasmimn
onemli destekleyici fonksiyonlarindan da biridir. Genel amaglar olarak da ifade edilen
bu amaclara ek olarak 6zel amaclar olarak ifade edilebilecek amaclar1 ise Bingol (2016:
340), calisanlarin hem mevcut hem de gelecekte gerekli olacak isler i¢in ihtiya¢ duyulan
beceri ve niteliklere iliskin farkindaliklarini artirmak, kisisel istekler ile 6rgtitsel amagclar1
biittinlestirilmek, kariyer yollar1 ve planlarmi tim calisanlar igin cesitlendirmek,
calisanlardan kariyerlerinde tikanma yasayanlar1 yeniden harekete gecirmek,
calisanlarin kisisel gelisim ve kariyerlerini gelistirme imkan1 yaratmak ve isletme ile
calisanlar icin iki tarafli yararlar saglamak olarak ifade etmektedir. Bu amaglar dikkate
almarak kisa bir degerlendirme yapildiginda basarili bir kariyer yonetiminin sonucunda
kisisel tatmin, is-yasam dengesi, hedeflere ulasma ve finansal gtivenlik (Block, t.y.),
insan sermayesi yaratma gibi ¢iktilar saglamasi gerektigi soylenebilir.

Belirtilen yukaridaki amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in kariyer yonetimi stirecinin
belirli bir plan dahilinde ytirtitiilmesi gerekmektedir. Bu stireg sekil 2'de belirtilmistir.
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Sekil 2: Kariyer Yonetimi Stireci

Kariyer Y6netimi

Politikalar1
Performans v nsiyel . . T

eriormans ve potansiye Yetenek Denetimleri Talep ve arz tahminleri
degerlendirmesi
X

Yedekleme planlamasi Kariyer Planlamasi

Geligim stiregleri ve

programlari

Kaynak: Armstrong, M. (2006). A Handbook of Personnel Management Practice. (10th Ed.) London:
Kogan Page

Kariyer yonetimi politikalar1 isletmenin yetenekli insanlar1 ne derecede yetistirecegi
veya disaridan temin edecegine karar vermesi ve belirlemesini ifade etmektedir. Yetenek
denetimleri, mevcut yetenek stoklarini, talep ve arz tahminleri ile performans ve
potansiyel degerlendirmeleri referans alinarak gerekli olan akislarin gozden gecirildigi
basamaktir. Basarili bir kariyer planlamanin temelini olusturmaktadir. Performans ve
potansiyel degerlendirmenin amaci, egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 tanimlamak, bir
bireyin kariyerinin gidebilecegi olasi yonler hakkinda bilgi edinmek ve kimin terfi
potansiyeline sahip oldugunu belirlemektir. Talep ve arz tahminleri, insan kaynaklar1
planlamasi ve modelleme teknikleri kullanilarak saglanan ve isletmenin gelecekteki
insan kaynag ihtiyacinin ve bu ihtiyacin teminine iliskin tahminlerin ve planlarin
yapildigi asamadir. Yedekleme planlamasi, yeterli potansiyel halef var mi1? Uzun vadede
kilit rol ustlenebilecek olanlar kimler? Yeterince iyiler mi? ve gelecek icin dogru
becerilere ve niteliklere sahipler mi? Sorularina cevap aranan organizasyondaki
yetenegin degerlendirilmesi ve denetlenmesi stirecidir. Kariyer planlamasi, isletmenin
gereksinim degerlendirmeleri, performans ve potansiyel degerlendirmeleri ve yonetim
yedekleme planlari ile saglanan tiim bilgilerin kullanildig1 ve bunlarin bireysel kariyer
gelistirme ve yonetici gelistirme programlari, kariyer danismanli1 ve mentorluk igin
diizenlemeler yapildig: siireci ifade etmektedir (Armstrong, 2006: 400-405).

Kariyer yonetimi stireci igerisinde biitiin asamalar birbiriyle iligkili ve 6nemli olmakla
birlikte biitiin stirecin kariyer planlamasi tizerine kurulu oldugu gortilmektedir.
Orgiitler kariyer yonetimi caligmalarimi gerceklestirirken, kariyer planlamas,
calisanlarin kariyer gereksinimleri, beklentileri ve firsatlari tanimlamay1 ve bu kariyeri
destekleyecek insan kaynaklar1 programlarinin gelistirilmesini hedeflemektedirler
(Antoniu, 2010: 13). Kariyer planlama; isletmede bireylerin pozisyonlarindaki ilerleme
icin gerekli firsatlarin neler oldugunu anlamalar: ve sahip olacaklar: yeni pozisyonda
karsilasacaklar1 yeni durumlara hazirliklh  olmanin yanminda, hedeflerinin
ulasilabilirligini tespit edebilmeleri ve bu durumlarin tiimiintin gerceklesebilmesi igin
gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin neler oldugunu fark ettikleri bir stirectir (Anafarta,
2001: 3). Bu stire¢ insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan, orgtitin motivasyonunu,
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kalitesini, calisan ve orgiit hedeflerini ortak bir merkezde bulusturup verimliligi
arttirmak amaciyla gerceklestirilmektedir (Dolgun, 2018: 145). Hem orgtitii hem de
calisan1 dogrudan ilgilendirmesi ve etkilemesi sebebiyle de cok kapsamli ve sistemli bir
stirectir. Bireyler degerlendirme ve danismanlik yoluyla yeteneklerinin, egitim ve
gelisim ihtiyaglarmin farkina varirlar. Orgiitte kendi ihtiyaclarini ve firsatlarin
tanimlayarak, isgiicti planlamasimi yapar ve calisanlarma gerekli bilgileri ve kariyer
gelisimi icin uygun egitimi saglayabilir (Walker, 1992: 196). Yukaridan da anlasildig:
tizere aslinda isletme ve galisan olmak tizere planlama her iki tarafi ilgilendirse de odak
noktasmi c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu agidan turizm isletmelerinin kariyer
planlamalarinda calisanlarmi destekleyici bir yonetim yaklasimini benimsemeleri
calisanlarin  motivasyonunu, giiven ve verimliligini artirarak isletmenin genel
verimliligine katki saglayacaktir.

2. Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi Siirecinde Insan Kaynaklari
Biriminin Rolii

Insan kaynaklari birimleri turizm isletmelerinde, calisanlar kariyer yonetimi siirecini
yasarken calisanlara kariyerinin kesfi asamasinda gerekli bilgileri saglamak, hedeflerini
belirlemede isletme igindeki kariyer firsatlarini belirtmek ve farkli kariyer olanaklari ile
ilgili bilgilendirmek gibi konularda calisanlara destek saglamalidir. Ayrica isletmeye
strateji gelistirme asamasinda bilgi ve destek saglamali ve kariyer degerlendirmelerini
gercekci ve diirlist performans gostergelerine gore yaparak destek saglamalidir (Sari,
2007: 17). Kariyer yonetimi siirecinde insan kaynaklar1 yoneticileri en énemli unsur
insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biittinlestirilebilmesidir. Kariyer yonetimi
isletmelerde, yoneticileri, insan kaynaklar1 personelini ve calisanlar1 kapsayan bir
surectir. Turizm isletmelerinde insan kaynaklari birimleri {ist yonetim ve birim
yoneticileri ile koordine bir sekilde kariyer yonetimi siirecini bastan itibaren planlayan,
stirdiiren ve yoneten birim olarak en onemli gorevi tstlenmektedirler. Genellikle
isletmelerde kariyer yonetimi kapsaminda gerceklestirilen faaliyetler Sekil 3’te verilen
sira ve islemlerden olusmaktadir.

Sekil 3: Isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyet Basamaklar1

eAday bulma *Bireysel kariyer 4. isten Cikarma ve
eise alma gereklerini 2. Yerlegtirme planlama Diger Secenekler
belirleme Egitim ihtiyacinin
*Segim «Kariyer hedeflerini analizi «ise son verme
eise baglatma ve belirleme *Egitim «Emeklilik
oryantasyon eEnvanter ve programlarini eTransfer / nakil
yerlestirme F)IU§turma eYerinde tutma
islemleri einceleme / arastima
eMevcut ve ve degerlendirme
gelecekteki is ve
Gnvanlarini
belirleme
_ eSecim prosediiri 3. Egitim ve
1. Istihdam *Yonetici terfi Ge|g}§tirme
puanlari

eYeniden yerlestirme

Kaynak: Aykut, 1998’ den uyarlanmaistir.
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Kariyer yonetiminde isletmelerin yerine getirmesi gereken basamaklar temel olarak bu
sekilde ifade edilebilir. Ancak tiim isletmelerde bu faaliyetlerin eksiksiz yerine
getirildigi iddia edilemez. Ornegin her otel isletmesi ise yeni aldig1 personele bir
oryantasyon programu diizenlemeyebilir. Ancak ise alisma stirecinde departman sefleri
ya da deneyimli calisanlar tarafindan personel gayri resmi bir oryantasyona tabi
edilebilir. Ya da kimi isletmelerde personeller ihtiya¢ duyduklar: sekilde 6zel egitim
programlarina alinmayip, genel egitimler verilebilmektedir.

Turizm isletmeleri de dahil olmak tizere biitiin ¢rgiitlerdeki kariyer yonetimi yapilarmi
tanimlamak icin kullanilan temel yonetim modelleri vardir. Akademik model, kliip
modeli, futbol takimi modeli ve kale modeli olarak adlandirilan bu modeller kisaca su
sekilde tanimlanmaktadir (Dicle, 1999: 30; Sonnenfield ve Peiperl, 1988: 590-593).
Akademik Model, calisanlarin en alt kademeden baslayip en tist kademeye kadar
yiikselme sansina sahip oldugu, calisanlarin uzun dénemde belirli bir mesleki olgunluga
erismesi ve profesyonellesmesinin beklendigi bir yapidir (Baruch ve Peiperl, 2003).
Kisisel gelisime 6nem veren bu model disa “kapali” bir modeldir. i@g(‘jren devir hizinin
diistik oldugu bir modeldir. Kultip Modeli, Bireyin ilk ise basladig1 giinden itibaren
isletmede gecirdigi stireyi dikkate alan isletmedeki zamanin ve kidemin esas alindig1 bir
modeldir. Genellikle kamu kurumlarinda goriilen bu model disa kapali ve isletme dis1
rekabetin miimkiin olmadig1 bir modeldir. Personel devir orani diisiik olmasina ragmen
is tatmini azdir. Bazi durumlarda hizmet ve kaliteden ¢ok hiyerarsideki sabit statii
uygulamasindaki endiseler 6ne ¢ikmaktadir (Dicle, 1999). Beysbol ya da Futbol Takimi
Modeli, her kariyer asamasinda baska birinin ¢alisanin yerine ge¢me ihtimalinin
bulundugu “disa agik” bir modeldir. Yetenekli is giictiniin 6n planda tutuldugu, zaman
ve maliyet acisindan diisiik bir modeldir. Istihdam giivenligi saglanmadig1 igin personel
devir oraninin yiiksek oldugu bu modelde isletmedeki calisan sadakati ve yetenekli is
glictiniin elde tutulmasi zorlugu 6ne ¢ikan sorunlardir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1998).
Kale Modeli, Kendi igindeki bazi sikintilardan ya da icinde yer aldig1 sektordeki
ekonomik krizden dolayi, hayatta kalma miicadelesi veren orgiitlerin kullandig:
modeldir (Baruch ve Peiperl, 2003). i¢ ve dis rekabetin yogun oldugu sadece en iyilerin
sirkette kalabilecegi mantigina dayali oldugundan calisanlar kendilerini gostermek igin
stirekli rekabet halindedir. Personel sayisinin da olabildigince az tutulmaya calisildig:
(Gurtiz ve Yaylaci, 2009) bu modelin turizm, petrol, bankacilik ve basin yaym gibi
alanlarda faaliyet gosteren isletmelerde uygulandigr goriilmektedir (Dicle, 1999;
Ttrkoglu, 2000).

Genel olarak modellere bakildiginda turizm isletmelerinde kariyer yonetim yapilarimni
aciklamada kullanilabilecek modeller “beysbol ya da futbol takimi ve kale”
modelleridir. Bu modeller ile agiklanmaya calisilan kariyer yonetiminde isletmelerin
benimsedigi cesitli sistemler bulunmaktadir. Kariyer yonetim ¢alismalarinda isletmelere
yol gosterici olarak kabul edilebilecek bu sistemlerin bilingli bir sekilde uygulanmasi
isletmelere fayda saglayacaktir (Soysal, 2006: 12). Turizm isletmeleri stratejik
amaglarma, ozelliklerine, insan kaynag1 degisimi hizina, piyasadaki rekabet kosullarina
ve ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynag; tiirti ve niteligine gore; dikey sistem, govde-dallar
sistemi, planli rotasyon sistemi ve elmas modeli gibi kariyer yonetimi stratejilerinden
birini secebilir (Dicle 1999: 30-32). Bu secim kariyer yonetim siirecinin belirleyicisi olarak
oldukca onemlidir. Ciinkii kariyer sadece bir orgiitte ya da belirli bir is kolunda
uzmanlasmaktan 6te farl orgiitlerde ve farkl is kollarinda da yeterli seviyede beceri ve
yetenege sahip olmay1 ifade eden bir kavram haline gelmistir. Dolayisiyla kariyerde
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esneklik 6n plana ¢ikmustir (Erdogmus, 2003). Bu stireclerin olusturulmasimnda en etkin
rol insan kaynaklar1 birimlerine aittir.

Dikey sistemlerde isletme icindeki belirli bir alanda en alt basamaktan baslayip o alanda
en iist yonetim kademesine kadar uzanan bir kariyer hareketi s6z konusudur. Bu sistem
her sey cok acik ve net oldugundan ve uzmanlasma kolay olmasma ragmen (Aytag,
2017) calisanlarin bilgi ve becerilerini yalnizca bir alanda gelistirdikleri icin, bir alandan
digerine gecis oldukca zordur (Dicle, 1999: 31). Ancak isletme iginde calisanlar
gelecekteki durumlar1 hakkinda belli bir fikir sahibi olduklarindan ve sistem diizenli
oldugundan bilgi, beceri ve yetenekleri o yonde gelisir. Govde ve dallar sisteminde
calisanlarm, istendigi alanlar ve gorevler arasinda gecis yapabilme esnekligine
mevcuttur (Simsek vd., 2004). Calisanlar bilgi, beceri ve yeteneklerine gore isletme iginde
ilerleme imkanina sahip oldugundan, her bos pozisyon i¢in birden fazla yetenekli aday
ortaya cikar ve boylelikle isletme her pozisyona en uygun aday1 bulma olanag: elde
etmis olur (Dicle, 1999: 31). Planli rotasyon sistemi, isletmenin hazirladig: belirli bir plan
cercevesinde geng ve yetenekli gelecek vadeden yonetici adaylarmin belirli gorevleri
dontisumlii olarak yaparak yetistiriimesine odakli bir sistemdir. Govde ve dallar
sistemine benzemekle birlikte daha planli ve bigimsel bir yapiya sahiptir. ElImas sistemi
nispeten yeni bir sistem olarak matriks yapilarda ve proje tabanli ¢alisma ortamlarinda
yogun olarak kullanilmaktadir. Hiyerarsik dikey yiikselme hem ¢ok simirhidir hem de
isletmede calisanlarin ¢ok istedigi ve hedefledigi durum degildir. Elmas modelinde,
calisanlara anlamli ve 6nemli projelerde calisma imkani verilerek, kalifiye personelin
orgiitsel aidiyetleri yiikseltiimekte ve isletmede stirekli kalma istekleri canh
tutulabilmektedir (Dicle, 1999: 32). Bu sistemde temel 6zellik isletme calisanlarmin, proje
sorumlulari, stratejik yoneticiler, fonksiyonel yoneticiler ve teknik personel olarak dort
grupta toplanmasi ve cesitli projelerde tam bir esneklik icinde gorev almalaridir. Bu
gorevler arasinda statti farkliligi bulunmaz ve birbirlerinden daha cekici degillerdir
(Soysal, 2006: 14; Simsek ve Soysal, 2016; 193). Birimler arasinda hiyerarsik bagin
bulunmayist cesitli uyumsuzluk ve catismalara yol agabilmesine ragmen dogru
uygulandig isletmelerde uygun bir catisma yonetimiyle, bireyler arasi gatismalar
yonetilerek (Akin, 2005) bireylerin verimleri ytikseltilebilir. Turizm isletmelerinde bazi
seyahat acenteleri ve otelleri govde ve dallar sistemi ile planli rotasyon sitemlerini son
yillarda uygulamaktadir ve bunlardan olumlu sonuglar elde etmektedir. Ancak turizm
isletmelerinin yapisindan kaynakli olarak bu tiir isletmelerde calisanlarin gorev
dontistimlerini yanlis algilamalari, 6rnegin on biiroda calisan bir elemanin ya da
yoneticinin kat hizmetlerine gegmek istememesi bu sistemlerde engel olusturmaktadir.
Ayrica hala pek ¢ok isletmede dikey kariyer sisteminin gegerli bir sistem olarak devam
etmesi turizm isletmelerinde kariyer basamaklarinda tikanmalara ve calisanlarin bir tist
basamaga gegis timidinin kaybolmasina neden olmaktadir.

Turizm isletmelerinde kariyer yonetiminde insan kaynaklari birimlerinin bir diger
gorevi ise kariyer yonetiminin en énemli bileseni olarak kabul edebilecegimiz kariyer
planlamanin birey acisindan ve orgiit agisindan asamalarmi planlamak ve yonetmektir.
Eryigit (2000)’e gore bu asamalar; birey agisindan, kendi kendini degerlendirme, 6rgitit
ici ve dis1 firsatlar1 degerlendirme, kendi sartlarina uygun hedefleri belirleme ve plan
hazirlayarak bunu hayata gegirme agsamalaridir. Orgiit agisindan kariyer planlamanin
asamalari ise, orgiit iginde kariyeri gelistirilmesi gereken adaylarin tespit etmek, orgtit
icindeki potansiyel kariyer gelistirme adaylarinin miicadelelerinde catisma yonetimi
stratejilerinin uygulamak ve ilk iki asamadan sonra, drgiitiin tist yonetimi ihtiyaca gore,
potansiyel adaylardan terfi ya da nakil yoluyla atamalar: gerceklestirdigi asamadir.
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Kariyer planlamasinda bireylerin kariyerlerinde ilerlemek icin tercih ettigi cesitli
yontemler vardir. Kariyer yollar1 olarak adlandirilan bu yontemler geleneksel, cift
basamakli ve ag tipi kariyer yollar1 yaklasimlardir (Giirtiz ve Yaylaci, 2009: 190).
Geleneksel kariyer yollar1 bir galisanin, ayni meslek alani icinde bir pozisyondan
digerine belirli bir hiyerarsi icerisinde yukariya dogru ilerledigi, dogrusal (hiyerarsik)
kariyer tizerinde durmaktadir (Aytag, 2005). Yonetici olmayan profesyonellerin
motivasyon seviyesi diismeden nasil calistirilacagr konusunun oncelikli olarak
degerlendirildigi cift basamakli kariyer yaklasimi teknik alanda kariyerini devam
ettirmek zorunda kalan profesyonelleri memnun etmek ve isletme icerisinde tutabilmek
icin uygulanan bir yontem olup teknik ve yonetsel kariyeri ifade etmektedir (Erdogmus,
2003: 7; Diindar, 2009: 288). Ag tipi kariyer yollar1 ise, hiyerarsik bir terfi sisteminden
ziyade bireyin kendi alanin1 360 derece ¢ok katmanli bir cember olarak kabul ederek
kapsadig1 alan icerisinde her asamay1 bir mevki olarak goren bir yap: ile mevkiler
arasinda ¢ok sayida terfi kombinasyonu olusturmay1 amaclayan ag tipi kariyer yolunda
hem yoneticiler hem de bireyler her gorev icin gerekli becerilerin farkindadirlar. Ag tipi
kariyer yolu yasin ve kidemin ¢nemsiz oldugu ise iliskin tecriibenin, isin gerektirdigi
sartlarin, yetenegin, yiikselmekten ziyade ilerlemek icin 6nemli unsurlar olarak
gorildiigt bir modeldir (Gecce, 2013). Bu yeni model, bireylerin kariyer beklentilerini
fazlasiyla saglamaktadir.

Kariyer planlamasinda insan kaynaklari birimlerinin ilgilenmesi gereken kavramlardan
digeri de kariyer platosu kavramidir bu kavram plato sozctigtiniin dilimizdeki anlam
olan diizlitk manasindan yola ¢ikarak kisilerin kariyerlerinde yasadigi, aym cizgide
devam eden duraganligi ifade etmektedir (Akat vd. 1994: 421). Bireyin 6zel hayat1 ya da
is hayat1 kaynakli olarak belirli bir siire kariyerinin ilerlemesinde ortaya cikan
duraganliktir. (Sadullah vd., 2013: 58). Bu ytiizden insan kaynaklar1 birimlerinin tim
calisanlarin calismalarini yakindan takip ederek terfi gecikmelerini 6nleyici tedbirleri
almali ve bireylerin kariyerlerinde yasanan duraganliklarin sebeplerini inceleyerek
bireyin kendisinden mi kaynakli yoksa isletme kaynaklimi oldugunu belirleyerek
konuyla ilgili calismalar1 yapmalidir.

Isletmelerde kariyer planlamas1 amaciyla kullanilan gesitli yontemler gelistirilmistir.
Turizm isletmeleri de dahil olmak {izere biitiin isletmelerde kullanilan bu yontemlerde
insan kaynaklari birimleri faaliyetlerin planlanmasi, baslatilmasi, koordinasyonu ve geri
dontisimlerin degerlendirilmesinde 6nemli roller tistlenmektedir. Bu yontemlerden 6ne
c¢ikanlar1 sunlardir (Kozak, 1999): Grup c¢alismalari, degerlendirme merkezi,
danismanlik, performans degerlendirme, psikolojik degerlendirme teknikleri ve kocluk.
Bu yontemlerin yaninda isletmeler ve calisanlar igin kariyer planlamada en 6nemli
faaliyetlerden biri de egitim programlaridir. Egitim programlari is basi, is dis1 ve isletme
dis1 olarak gerceklestirilebilir (DeCenzo, ve Robbins, 2010). Biitiin bu is ve islemler goz
ontine alindiginda turizm isletmelerinde kariyer planlama stirecinde insan kaynaklar1
birimlerinin roliinti Ozetlemek gerekirse; performans analizlerini dogru sekilde
gerceklestirmek, rehberlik ve damsmanhik yapmak, egitimleri planlamak ve
gerceklestirmek, etkin bir yerlestirme sitemi olusturmak, bilgi akis1 ve geri bildirim
sistemi olusturarak stirekli takip ve iyilestirme icin galismak ve calisanlarla ve yonetimle
birlikte ¢calismak olmalidir.
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3. Turizm Isletmelerinde Kariyer Yonetimi ile Ilgili Sorunlar ve Coziim
Onerileri

Isletmelerde kariyer planlama isletme acisindan oldukca ¢nemli ve zor bir islemdir.
Cunkti yukarida aciklanmaya calisildigy tizere kariyer planlama calisanlarin is
motivasyonlarina ve hatta is disi yasamlarinda da en 6nemli konularm basinda
gelmektedir. Ozellikle turizm isletmelerinde calisanin isletme verimliligi tizerinde etkisi
dikkate alindiginda bireylerin hissedecekleri en kiictik bir adaletsizlik ya da terfilerde
gecikme gibi bir durum calisanin is doyumunda ve motivasyonunda diistise sebep
olacak hatta isletmeden ayrilmasina bile yol acabilecektir. Bu yiizden turizm
isletmelerinde kariyer planlama is ve stireclerinde ortaya ¢ikabilecek sorun ve engellerin
belirlenerek bunlara karsi onlemler gelistirilmesi ve sorunsuz bir siireg ytiriitiilmesi
olduk¢a 6nemlidir. Bu amacla turizm isletmelerinde en sik karsilasilan sorunlar ve bu
sorunlarin ortaya ¢itkmasimin énlenmesinde ve ¢oziimiinde etkili olabilecek oneriler ve
sorunlarin ¢dztimiinde insan kaynaklari biriminin rolti Tablo 1’de verilmistir. Tablo
olusturulurken oncelikle literatiirde yer alan kariyer yonetimi ve planlamasinda
karsilasilan genel sorunlar ve bunlarin turizm isletmeleri acisindan incelenmesi ve
coztimiine iliskin 6neriler getirilmeye calisilmistir. Sonrasinda turizm isletmelerine 6zgii
diger sorunlara yer verilmistir. Yer verilen sorunlardan bazilari cinsiyet temelli sorunlar
olmakla beraber genel olarak tiim turizm galisanlarinin ve isletmelerinin karsilastig
sorunlar ele alinmaya galisilmistir.
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Tablo 1: Turizm Isletmelerinde Kariyer Planlamada Karsilasilan Sorunlar, C6ziim Onerileri
ve Coziimiinde Insan Kaynaklar1 Biriminin Rolii

Kariyer Planlamada
Karsilagilan Sorunlar

Sorunlarin Coziimiinde Insan
Kaynaklar1  Yénetimi  (IKY)
Biriminin Rolii

Oneriler (isletme ve IKY

birimlerine)

Kariyer ~ Platosu: Bu sorun
bireyin  kendi  hayatinda,
kariyerinin ~ herhangi  bir
asamasinda terfi imkaninin
azalarak, kariyerinin
duraklamaya girmesi

anlamina gelmektedir.

Ozellikle kiicik ve orta diizeyli
turizm  isletmelerinde siklikla
karsilasilan bu sorun igletmedeki
yatay ya da dikey pozisyonlarin
bulunmamasma bagl  olarak
calisanlarin  gelecege  iliskin
isletmeden beklentilerinin yok
olmasina ve isten ayrilmaya
neden olmaktadir. Buyuk
isletmelerde ise yatay ve dikey
olarak  pozisyonlarin mevcut
olmasma ragmen bireyin yeterli
olmadigi, kabiliyetlerinin smirh
olmasi veya farkli olumsuzluklar
sebebiyle artik terfi alamamast ile
ortaya ¢ikmaktadir.

Sorunun kaynagimnin bireyden mi,

isletmeden mi oldugunu
belirleyerek buna uygun
¢oziimler gelistirilmelidir.
Ornegin  bireyin  hedefledigi
pozisyon ile pozisyonun
gereklerini yerine getirme

konusundaki yetenek bilgi ve
becerileri arasinda bir
uyumsuzluk s6z  konusuysa
gerekli egitimler konusunda birey
yonlendirilebilir.

Cift Kariyerli Esler: Daha ¢ok
ciftlerin her ikisinde calismasi
ile ortaya ¢ikan bir sorun olan
cift kariyerli esler sorunu ailevi
konular ve yeniden atanmay1
gerektiren is transferlerinden
kaynaklanur. Ciftlerden birinin
esiyle ayn1 yerde veya aym
alanda calismaya baslamasi
esler arasinda rekabete sebep
olabilir ve kiskangliklar, ortaya
cikabilir. Is hayatinda yasanan
bu huzursuzluk aile iginde de
olumsuzluklara neden
olmakta ve aile yapisim
bozabilmektedir. Bu durumda
eslerinin her ikisinde is yeri
performansini ve kariyerlerini
olumsuz etkilemektedir.

Cift kariyerli esler sorunu calisan
eslerin ise iliskin konularin ve
kariyer planlarmin aile yasamina
yansimalarinin ortaya cikardig:
sorunlarin is yasamma karsi
yansimast olarak ifade
edilebilecek bir sorundur. Bu tiir
sorunlar turizm isletmelerinde
genellikle yogun doénemlerdeki
uzun calisma saatleri nedeniyle

aile hayatmna yeterli zaman
aylramama, turizmin insan
iligkilerine dayalt olmast

nedeniyle konuklarla olan yakin
iliskilerin ve sosyal iliskilerin
yanlis degerlendirilerek
kiskancliklara neden olmasi gibi
nedenlerle daha da yogun sekilde
ortaya ¢itkmaktadir.

Bu tir sorunlarin ¢dziimii
cogunlukla aile icerisinde
profesyonel yardim alinmasiyla
gerceklesebilmektedir.  Sorunu
objektif olarak ele alabilecek bir
profesyonel ile ciftlerin islerinin
agir yiki nedeniyle ihmal
ettikleri sorunlar bir ¢oziim
yoluna sokulabilir. Aile
danmismanligina bagsvurulmasi
eslerin arasindaki problemlerin
temeline inilmesini ve ¢6zimiinii
miimkiin kilacaktir. Bu yiizden
isyerindeki ciftlerin boyle bir
yardim  i¢in  yonlendirilmesi
onemlidir. Cocuk ve c¢ocugun
bakimi konusu da cift kariyerli
eslerde onemli bir sorundur. Bu
sorun cocuk istememeye ya da
evlenmemeye neden
olabilmektedir. Isletmelerin
¢ocuk bakimi konusunda ailelere
destek saglamasi bu sorunun
tistesinden gelme de 6nemli rol
oynamaktadir.

Cift Kariyerlilik: Bireyin birden
fazla alanda kariyer yapma
arzusu nedeniyle tek Dbir
alandaki kariyeri icin
harcayacag1 enerjiyi iki alana
bolmesi sonucu ortaya cikan
bir durumdur.

IKY birimleri bu durumdaki
personeli  belirli  bir alana
yonlendirme, emek ve enerjisini
en iyi oldugu alanda
degerlendirme konusunda
rehberlik (mentoring) etmelidir.
Kariyer planlama konusunda
brostir ve kitapgiklar hazirlanarak
yol gosterici olunabilir

IKY'nin rehberligi ile bireyin en
iyi oldugu ve ilgisinin daha
yogun oldugu alana
yonlendirilmesi ve hangisinin
daha o6nemli olduguna Kkarar
vermesine yardimci olunmasi
gerekmektedir. Bu sekilde bireyin
moral ve motivasyonu artirilmis
olur ve daha verimli calismasi
saglanarak hem isletmenin hem
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de bireyin ¢ikarlar1 korunmus
olur.

Terfilerde adaletsizlik

Sadece turizm igletmelerinde
degil isletmelerin pek cogunda
karsilasilan terfilerde adaletsizlik
sorunu, isletmede nesnel verilere
dayali bir performans degerleme
sisteminin olmamasi, 6diil - ceza
sisteminin diizgiin isletilmemesi
ve personel bulma, se¢cme ve
yerlestirme gibi IKY ile iliskili
durumlardan kaynaklanabildigi
gibi akraba, es, dost kayirma gibi
durumlardan da
kaynaklanabilmektedir. 1KY bu
tiir sorunlarm oniine gecebilmek
icin tarafsiz ve nesnel kriterler
dogrultusunda bu islevleri yerine
getirmelidir. Isyerindeki
adaletsizlik  algisinin ~ mesleki
kimlige ve performansa onemli
6lgiide olumsuz etkisi vardir.

Isletmelerde, terfi sartlar: yerine
getiren personel Zamani
geldiginde terfiini almalidir aksi
takdirde ciddi bir motivasyon
kayb: ve performans diisisii
yasayacaktir. Terfilerde en 6nemli
IK islevi performans
degerlendirme olacagt icin bu
degerlendirmelerin isletme igin
en uygun yoéntem ve en nesnel
degerlendirme modeli
kullanilarak yapilmasi gerekir.
Bunun yaninda aym durumda
olan personelden isyerindeki
calisma siiresi daha uzun olanin
tercih edilmesi calisan goziinde
isletmenin  kendisine  verdigi
degerin bir ifadesi olacaktir.

Tetfiler adaletli olsa bile aym

pozisyona  aday  calisanlara
terfinin  gerekcelerinin  izah
edilmemesi

IKY Dirimleri gergeklestirilen
terfilere iliskin gergeklestirilen
performans degerlendirmelerini
ve kriterleri personele
agiklamalidir. Ciinkii ¢alisanlarin
isyerinden en ¢ok bekledikleri sey
adalettir. Bu adaletin varligma
calisanlarin  inanmast  ancak
nesnel  kriterler cercevesinde
konunun agiklanmast ile olacaktir.

Isletmedeki her calisanin esit
firsatlar ve kisitlamalara sahip
oldugu  yonetim tarafindan
gosterilmelidir. Ciinkii sadece
anlatmak ve agiklamak tek basina
yeterli olmayacaktir. Terfi zamani
gelen ve yeterlilide sahip olan
herkesin terfi alabilecegi calisan
tarafindan  kabul  goérmelidir.
Ayrica  adaletsizlik  algismin
calisanlar arasinda c¢ok kolay
yayilabilecegi unutulmamalidir.
Bu sorunun ontine ge¢mek igin
duzgiin calisan bir performans
degerlendirme sistemi kurulmals,
buna bagli olarak terfi, kariyer
plani, {icretlendirme gibi konular

uygulamaya alinmalidir.
Onceden saptanmis hedeflere
bagli olarak Dbir o6lgme ve
degerlendirme sistemi
olusturularak isletilmesi etkili
olacaktir.

Cam Tavan Engeli: Gegmisten

glntimiize erkekler ve
kadinlar  orguitlerde  farkl
roller tistlenmislerdir.
Kadinlar  genellikle ikincil
roller tistlenmislerdir.
Kadinlarin belirli bir seviyenin
lizerine yiikselmesini
engelleyen  goriinmez  bir

engeli ifade etmek icin “cam
tavan” metaforu kullanilir.

Turizm sektoriinde de karsilama,
yatak yapimi, temizlik, servis
yapmak gibi islerin 6nemli bir
bolimii kadin isgiicii tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu nedenle
turizm sektorii, kadinlarin yogun
olarak calistig: bir is kolu ozelligi

gostermektedir. Fakat  diisiik
kademelerdeki bu yogunluk
pozisyon  yiikseldikce  erkek
lehine degismektedir.

Isletmelerdeki kadmlara yonelik

Kadin calisanlara esit imkanlar
saglamak icin calisma saatlerinin
esneklestirilmesi, tiim calisanlar
icin  kariyer = basamaklarmnin
planlamasinda esitlik, basarilarin
odiillendirilmesinde nesnel bir
yaklasim, esit {icret ve esit egitim

olanaklar1 saglamak gibi
tedbirlerle kadin c¢alisanlarin
isletme iginde esit imkanlara

sahip olmasi saglanabilir. IKY'nin
terfilerde  adaleti  saglamak,
onyargilara dayali bir ayrimcilig
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bu adaletsizligin oniine ge¢mek
icin

ortadan kaldirarak terfi
sisteminde liyakat1 esas almak
gibi tedbirleri uygulamalar: etkili
olacaktir.

Ay Isigi: Ay 15181 kavramu,
kisilerin is gtivenliginin diisiik
oldugu algistyla,  diizenli
iglerine ek olarak, haftada 12
saat ya da fazla bir siireyi
kendi calisma saatleri disinda
bagka bir iste c¢alisarak
gecirmesidir. Bu sekilde asil
isinden ayrilmas1 gibi bir
durumda ikinci isi Dbireye
given saglamaktadir. Bu
durum performansta gerileme,
ise gec kalma ve devamsizlik
gibi sonuglara yol acarak en
nihayetinde isten ¢itkarmalarla
sonuglanabilmektedir. Ay 15181
sorunu  bireylerin  kariyer
gelisimini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu sorun cift
kariyerlilik gibi istege bagl bir
durum olmayip daha ¢ok
zorunluluk ile ortaya ¢ikan bir
sorundur. Bu durumun sorun
olmasimin temel nedeni,
bireyin enerjisini diger islerde
kullanarak asil isinde yeterli
performans gosterememesidir.

Genellikle bireyin gecim kaygist
ya da isletmeye olan giivensizligi
nedeniyle diger bir iste calismaya
zorunlu hissetmesi nedeniyle
ortaya cikar. Yeterli geliri elde
edemeyen bireyin ikinci bir iste
calismasi bir zorunluluk haline

gelmektedir. Turizm
isletmelerinde ozellikle alt
kademe  calisanlar arasinda

siklikla rastlanan bir sorundur.
IKY birimlerinin isletme iicret
politikalarimin  diizenlenmesinde
bu sorunlara dikkat ¢ekmesi
isletme ve calisan agisindan en
uygun oranlarin belirlenmesinde
etkili olmasi gerekir.
Diizenlemelere ragmen birey igin
yeterli sart saglanamiyor ve iki
iste calismak zorunda kaliyorsa
IKY departman yoneticileri ile
uygun calisma cizelgeleri
olusturarak personeli destekleyici
bir yaklasim sergileyebilir.

Bireyin baska bir iste calismasinin
nedeninin ~ “gelir  yetersizligi
sonucu bir gegim sikintist mu
yoksa isletmeye olan
glivensizligi, is glivencesi
algistmin -~ diistik  olmast  m1”
belirlenmelidir. Eger gelir
yetersizligi isletmenin
ekonomik dengelerini
bozmayacak adil ve uygun bir
diizenleme yapilmahdir. Eger
isletmeye giiven konusunda
sorunlar var ise calisanlara is
glivencesi konusunda garantiler

ise

saglanabilir. Calisanlarma iyi
olanaklar  saglayan ve is
glvenligine onem veren

firmalarda bu tiir sorunlarin en
aza indirilebilecegi aciktir.

Gergek Soku: Kariyer
evrelerinde meydana gelen
sorunlardan biridir ve
kariyerin baslangicinda ortaya
gikar. Bireyin  kariyerine
baslarken biiytik beklentiler
icinde olmasi fakat igsletmedeki
yap1 ve kiiltiirtin kendi egitim,
tutum ve kisilik 6zellikleri ile
uyusmadigini  gormesi ve
bekledigini bulamamast
sonucu yasanan kariyer soku
calisanda moral ve motivasyon
kaybina ve verimin azalmasina

Turizm  isletmelerinde  yeni
baslayanlarin ve stajyerlerin en
cok yasadiklar1 sorundur. Egitim
hayati ve giindelik yasaminda
bireyin turizm ile ilgili algisi, daha
once calisanlardan duydugu ve

eglence yonti  agwr  basan
soylemlerden
kaynaklanmaktadir. Bununla

birlikte okulda okurken stirekli
midirlik seflik vb pozisyonlar
icin hazirlandigin diistinen birey
daha is bagvurular sirasinda aksi
gercekle yiizlesmektedir. Uzun ve
yogun calisma saatleri, turizm de
calismanin tatil yapmak demek

Bu soruna karst en énemli énlem
personel bulma ve secme
asamalarinda IKY birimlerinin
siireglerini isin o6zelliklerini ve
isletmede hakim orgiit kultiirtinu
dikkate alarak
yapilandirmalaridir. Bununla
birlikte ise alman her c¢alisan
mutlaka bir oryantasyona tabii
tutulmali, 6zellikle is yasamina
yeni baglayan personele ¢alisacagi
departmanda ya da IKY de bir
mentor atanarak hem mesleki
hem de psikolojik olarak ise ve

neden olmaktadir. Isletmeler olmadigimi anlamaktadir. Tatil . . .
. isyerine alisma siireci uygun
ve calisanlar acisindan  yapanlara hizmet ederek .
. . e sekilde planlanmalidir.
istenmeyen bir durumdur. calismanin  getirdigi duygusal
zorluklarla karsilastiginda gercek
anlamda bir sok yasamaktadir.
Beceri Eksikligi: Bu sorunda Bireyin 1lerleye.n.ya§1 nedem.y!e, Isletme, b.e?erl . .ek51khg1
. . . bazi yeteneklerini kaybetmesi ile yasayanlar icin egitim ve
kariyer evrelerinden kariyer T .
bu sorun ortaya cikabilecegi gibi  gelistirme programlari
ortas1 veya sonlarinda ortaya . 1 . ao T -«
T L teknolojik ~ degisikliklere ayak diizenleyerek, = Ornegin;  6n
¢ikan, bireyin zaman icerisinde g N .
uydurmayan, kendisini biiroda yeni kullanima sunulan
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bazi beceri ve yeteneklerini
kaybetmesi sorunudur.

yenilemeyen c¢alisanlar da bu
sorunu yasamaktadir. Bir
anlamda oncesinde sahip oldugu
becerilerin kullanigsiz ve degersiz
hale gelmesiyle birey ya kendini
yenilemek ya da farkl bir kariyer
yolu bulmak durumunda kalir.

rezervasyon programlari
konusunda hizmet ici egitim
diizenleyerek gidermeye

calisabilir. Ancak her departman
icin ya da boyle bir egitim
programinin bulunmadig1
konular icin veya kisinin egitim
programlarina ragmen istenen
becerileri gelistirememesi
durumunda birey farkli bir
kariyer yoluna yonlendirilebilir.
Isletmelerde  yoneticilerin s
tanimlar1  ile is gereklerini
belirlemeleri ve gelecekte ortaya
¢ikacak is pozisyonlar1 i¢in de
kariyer planlamasini yapmalar:
bu tiir sorunlarin &nlenmesinde
onemli rol oynayacaktir.

Stres ve Tiikenmislik:
Guntumiiztin  hizli  degisen
diinyast is yasaminda da var
olan faktorlerle birlestiginde
stres denilen psikolojik
dirtuyt olarak ortaya
c¢ikarmaktadir.  Tiikenmislik,

Stres ve  bunun  kontrol
edilememesi ile meydana gelen
tilkenmislik durumu isyerlerinde
verimlilik ve etkinligin
azalmasina neden olurken
bireyde de psikolojik ve fizyolojik

Bu tiir sorunlar ilk evrelerinde
fark edilmesi gii¢ sorunlar oldugu
icin diizenli olarak c¢alisanlarin
izlenmesi, performans
degerlendirmelere duygusal
degerlendirme yontemlerinin de
eklenmesi, is yerindeki her tiirli
degisimde calisanlarin  genel
tepkilerinin  gozlenmesi  gibi
yontemlerle erken evrelerde fark
edilebilir. Isletme is yerinde
stressiz  bir ¢alisma  ortami
yaratma konusunda onemli bir
sorumluluga sahiptir. Stresli bir is

stersin bir sonucu olarak degil, sorunlarin  ortaya c¢ikmasina
. : O P ortaminda yasayan ve stresle basa
kontrol edilemeyen is stresinin neden  olmaktadir.  Ozellikle .
. . . R ¢ikmada basarili olamayan bir
sonucu olarak ortaya cikan ise turizm isletmeleri gibi calisan ve .
1. . L9 . calisanin, kariyer planin
iliskin tutum ve davranislarda miisteri  etkilesimini  ytiiksek . . o
e s N . gerceklestirmesi oldukga guigtiir.
olumsuz degisiklikler oldugu isletmelerde ¢ . .
B . . . . Isletmeninde boyle ¢alisanlardan
gostermeyi ifade eden bir c¢alisanlardaki bu tiir sorunlara . o <110
. . .. N . o verim almast mimkiin degildir.
kavramdir. Bireylerdeki bu tiir  bagh degisimler dogrudan
. . o o o . Benzer sorunlar yasayan
olumsuz psikolojik degisimler miisteriye yansiyacagl icin bu tiir . N e
L O . calisanlarin 6nce IKY igerisinden
ve bunlarin yol actig1 fiziksel sorunlarin erken fark edilerek
h s . .« uzman yardimi almast
astaliklar kisilerin kariyer karst onlem  almmasi  ¢ok N .
B 1 saglanmalidir. Bu da yeterli
yollarinda olumsuzluklara 6nemlidir .
neden olabilir olmuyorsa uzman psikologlardan
’ destek almasi konusunda calisan
cesaretlendirilmeli, maddi ve
manevi olarak desteklenmelidir.
Gerekirse  calisanin  ¢alisma
ortami degistirilebilir veya belirli
bir stire izne c¢kmast da
saglanabilir.
Gozden Diigme: Yoénetim  Bu sorun kisiler arasi catisma, iist Genellikle alisanlarin is yerinden
kademesinde yiikselmeyi  ygnetim kademelerinde ayrilmalarina, eger
bekleyen bir yoneticinin gesitli gerceklesen  degisiklik, asw1 ayrilmuiyorlarsa  tekrar  goze
nedenlerle  motivasyonunun rekabet, bazi yoneticilere karsi girmek icin uygun olmayacak
azalmast sonucu, bir alt agi bagliik gibi nedenlerle baz1 fiiller gerceklestirmelerine,

kademeye indirilmesi ya da
orta kademede duraganliga
girmesi durumudur.

ortaya ¢ikabilecegi gibi kisinin
yeteneklerindeki azalma, kendini
gelistirememesi gibi nedenlerle de

calisma arkadaglarimi  sabote
etmelerine, olmayan sorunlar
yaratarak bunlar1 kendisi
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ortaya ¢ikabilir. Bireyin kariyerini
olumsuz olarak etkileyen buna
bagli bireyi bunalima stiriikleyen
bir sorundur. IKY birimleri
departman yoneticileri ve st
yonetimle goriiserek sorunun
sebebini belirlemeli ve bu konuda
calisan1  bilgilendirmelidir. Bu
sekilde kisinin kafasindaki soru
isaretlerini gidermeli ve
sonrasinda bu sorunu agmak igin
yardimc1 olacak yonlendirmeler
yapmalidir.

halletmis gibi gostermeye neden
olabilir. Kisi asir1 stres altinda
kalir ve bunu yonetemez hale
gelir. Isletmeler icin 6nemli bir
soruna doniisebilir. Dolayis: ile
bu tir sorunlarda calisana
durumun makul sekilde izah
edilmesi veya her iki tarafta
durumdan daha fazla zarar
gormeden isten cikartilmas: en
uygun ¢6ziim olacaktir.

Kadro statiisiine sahip olmayan
calisanlar

Turizm sektorii  mevsimsellik
ozelliginden  dolayr  yiiksek
sezonda calistirmak lizere

personel alir ancak ¢cogunlukla bu
calisanlar icin herhangi bir
planlama gergeklestirmez. Isletme
yonetimi ve iKY, kadro statiisiine
sahip olanlar1 kariyer
yonetiminde  oncelikli  olarak
degerlendirmekte planlamalari bu
calisanlar i¢in uygulanmaktadir.
Bu  sebeple bu  gruptaki
calisanlarda igletme sadakati
olusturulamaz ve verimde énemli
diistisler yasanir. IKY'nin tiim
calisanlar1  kapsayan  kariyer
yonetim uygulamalar1
gerceklestirmesi, zaman zaman
daimi kadroya gecici calisanlar
arasindan personel almasi isletme
icerisindeki ~ gecici  personel
arasinda da motivasyonun
yiikselmesini saglayacaktir.

Turizm  igletmelerindeki  en
onemli insan kaynaklar1 konu ve
sorunlarindan biri personeldeki
yiiksek devir orani ve mevsimlik
personellerdir. Personel
maliyetlerinin diisiik tutulmasin
saglayan sezonluk personellerin
is motivasyonlarmin saglanmasi
verimlerinin artirilmas1 da bir
yonetim sorunu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sorunun
¢oziimiinde isletmede ihtiyag
duyulan baz1 daimi pozisyonlara
atamalarm yapilmast ve bu

atamalardan tiim c¢alisanlarin
haberdar edilmesi diger
personelde de kariyerleri
konusundaki endiselerin

giderilmesinde etkili olacaktir.

Kariyer stresi

Kariyer stresi, calisanin sahip

oldugu psikolojik ve fiziksel
sinirlari asir1 zorladig1
durumlarda kisinin ~ yasam
kalitesini olumsuz olarak

etkileyen bir durumu ifade etmek
icin kullanulan kavramdir. Bu
stresin ortaya ¢itkmasinda en etkili
unsurlar dzgtiven eksikligi ve

gelecek  kaygisidir.  Ozellikle
turizm  isletmelerinde  siklikla
karsimiza c¢kan uzun calisma
saatleri, mevsimsellik, yogun
temponun yarattifi stres ve
kisinin yabanct dil  eksikligi
nedeniyle iletisimde yasadig1

problemler bu sorunun siklikla
yasanmasina sebep olmaktadir.

Turizm isletmelerinde kariyer
stresinin ontine gegilmesi ¢ok
kolay degildir. Ancak baslangic
olarak dogu nitelikte ve yeterli
sayida personel istihdaminin
saglanmas1 kisi basina diisen is
yikii ve calisma saatlerini
diizeltici bir etki yaratacaktir.
Yabanci dil yeterliligini
saglanmasi bireysel cabalara bagl
olmakla birlikte bunun isletmeler
tarafindan  desteklenmesi  ve
tesvik edilmesi miimkiindiir.

Kaynak: Gok, Akoglan Kozak, 1996; Ttimkaya, 2000; Altun, 2002; Erer, 2002; Aytag, 2005; Gok, 2006;
Ayttirk, 2007; Falcone ve Sachs, 2007; Aydin Ttikeltiirk ve Sahin Pergin, 2008; Bayraktaroglu, 2008; Mathis
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ve Jackson, 2008; Karadogan, 2009; Simsek ve Oge, 2009; Caceres-Rodriguez, 2011; Kozak, 2012; Ozkan ve
Ozdevecioglu, 2012; Tunger, 2012; Ayan, 2013; Apak vd. 2016; Greco, vd.,2017; Emirel ve Bozkurt, 2022;
Kigem, T.Y’ den yararlanilarak yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Ayrica Tiirkiye gibi turizm destinasyonu olan iilkelerde 6zellikle seyahat acentalar: daha
cok karsilayicilik faaliyetleri gerceklestirmekteler ve bu acentalar genellikle kiiciik ve
orta ¢lcekli acentalardir. Tiirkiye'de faaliyet gosteren karsilayici acentalarin isletme
icerisinde kariyer basamaklarinin kisitli olmasi ve genellikle {ist yonetimini aile
bireylerinin olusturmasi bu isletmelerde galisanlar icin bir baska sorun olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ayrica biiyiik cogunlugunda bir insan kaynaklar1 deapartmani olmadigi
gibi ise alma islemleri, sigorta, egitim vb temel islevler icin bile ayr1 bir personel
bulunmamaktadar. Isletmelerde kariyer yonetimine iliskin karsilasilabilecek bu
sorunlarin yaninda bireysel 6zelliklere dayali olarak kisilerin kendilerinden kaynakl
sorunlarla karsilasmalar1 da miimkiindiir. Ancak bu sorunlarin genelinin yukarida ifade
edilen genel sorunlar icerisinde ifade edilebilecegi ve bunlarin ¢dztimiinde ya da
onlenmesinde isletme ve bireyin birlikte hareket etmesi, sorunlarin net olarak
belirlenerek isletmenin kendine 6zgti sartlar1 da dikkate alinarak ¢oztim gelistirilmesi
gereklidir. Ancak calisan ile isyerinin bu birlikteliginde isin buyiik kismi bireye
diismektedir. Cunkii o6zellikle gtntmiizde kariyer biiylik kismi kendi kendine
planlanmasi ve yonetilmesi gereken bir stirectir (Allred vd., 1996). Bireyler kendi
yeteneklerinin, kapasitelerinin, 6grenme ve uygulama yetilerinin farkindaligi ve
kendilerini biitiinctil olarak degerlendirebilmelerinin dogrulugu oraninda kariyer
hedeflerine ulasabileceklerdir. Bununla birlikte bireylerin kariyerlerinin gelisimde
onemli iki faktor daha vardir ki bireyler en biiytik yatirimi ¢calisma hayati boyunca
bunlara yapmalidir. Bunlar; stirekli 6grenme ve bireysel iliskiler agini1 genisletme,
bunlardan ilki bireyin yeterliliklerini gtincel tutmak ve artirmak icin gerekliyken, ikincisi
bireyin yeteneklerinin fark edilme ihtimalini artirarak kariyerinin gelisimine katki
saglayacaktir.

SONUC

Kariyer planlamasi ve yonetimi calisan bireyler icin oldugu kadar isletmenin gelisimi ve
ilerlemesi icinde 6nemli bir konudur. Turizm endiistrisinin gelisimine paralel olarak
endiistride calisan ihtiyaci da nicel ve nitel olarak artis gostermektedir. Bununla birlikte
istthdam ¢zelliklerine bagli olan is niteliklerinin de giderek daha belirgin ve daha zorlu
hale gelmesiyle (Sonia ve Neetu, 2012), turizm isletmelerinin sahip oldugu nitelikli insan
glicini koruyabilmesi oldukca 6nemli ve tizerinde durulmasi gereken bir konu haline
gelmistir. Modern diinyada bireyler agisindan énemli motivasyon kaynaklarindan biri
olarak kabul edilen kariyer kavrami giintimiiziin ¢alisan bireyleri icin onde gelen
amaglardan biri haline gelmistir. Aynm1 zamanda isletmeler agisindan da oldukga
onemlidir. Ciinkti isletme verimliliginin en 6nemli unsuru nitelikli insan kaynagimin
isletme de tutulabilmesi ve verimliligi artirilabilmesidir. Bu ytizden bu motivasyon
kaynaginin iyi yonetilmesi gerekmektedir.

Kariyer planlama ve bunun yonetilmesi, kariyer hedeflerine ulasabilmek igin gerekli
tum calisma hayatini ve hatta yasam boyu stirecek bir stireci kapsamaktadir. Kariyer
yonetiminde basarili olunabilmesi ve yukarida bahsedilen sorunlarin 6nlenebilmesi igin,
kisisel tatmin, is ve bireysel yasam dengesi, hedeflere ulasilabilmesi ve finansal
glivence/giivenlik konularinin her birinin saglanmasi gerekir (Akobyan ve
Khachatryan, 2017). Isletmelerin bu konulardaki hassasiyeti orgiitsel hedeflerine
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ulasabilmelerinde 6nemli bir rolii olan kariyer yonetiminde tizerine diisen sorumlulugu
yerine getirmesi i¢in onemli goriilmektedir. Ciinkii isletmeler, isletme iginde moral,
motivasyon ve verimliligi artirmak, ¢alisanlarin orgiitsel baglliklarimi artirarak insan
kaynagini isletmede tutmak, ise uygun calisanlar1 belirleyerek yerlestirmek, ilerde
gerceklesecek personel ihtiyaci i¢in ongorii de bulunarak buralar1 uygun sekilde
doldurmak igin kariyer yonetimi ve planlamasma ihtiyag duyacaklardir (Oricii, 2002;
Qasimov ve Resulzade, 2018). Bu sebeple isletmelerinde kariyer yonetimi konusunda
bireyler kadar sorumluluk almalar1 gereklidir.

Turizm igletmelerinin insan kaynagini en verimli sekilde degerlendirebilmesi igin
kariyer gibi nemli bir motivasyon kaynagini iyi yonetmesi gerekmektedir. Bunun igin
isletmelerin bir kariyer yonetim sistemine sahip olmasi ve bunu etkin sekilde kullanmasi
gereklidir. Bunun icinde isletme i¢inde kariyer yollarinin ve pozisyonlarin belirlenmis
olmast ve net bir organizasyonel semaya sahip olunmasi gereklidir. isletme igerisinde
ozellikle yeni baslayanlar ve kariyerinde duraklama yasayanlar igin mentorlitk
uygulamalar1 gergeklestirilmelidir. Bunun yaninda Kkariyer gelisimi konusunda
brostirler, kariyer gitinleri vb. uygulamalarla calisanlar bilgilendirilmelidir. Kariyerin
ilerlemesi konusunda en ¢nemli konulardan biri de stiphesiz ki performanstir. Rosen
(1996)’a gore, is diinyasinda tcret ile performans arasinda bir bag kurulmustur ve bu
bag oldukca akilcidir, ctinkii insanlar emeklerinin karsiligini almak isterler. Bu agidan
bakildiginda ayni bag kariyer ile performans arasinda da olmalidir. Bu yiizden
performans degerlendirmelerinin nizami ve isletme kosullarina gore yapilmasi elde
edilecek sonuglarin terfilerde belirleyici olmasi ve bunlarin ¢alisanlarla paylasiimasi
hem bireyin isletmeye olan giivenini artiracak hem de isletmenin dogru insanlar1 dogru
pozisyonlarda degerlendirmesini saglayacaktir (Pelit ve Cetin, 2019).

Isletme icerisinde yine nesnel temellere dayali adil bir iicret ve terfi sisteminin kurulmast
kariyer yonetiminin 6énemli adimlarindan biridir. isletmeler agisindan bir diger 6nemli
noktada calisanlarin kariyerlerinde stirekli izlenmeleri ve gerekli durumlarda egitim ve
kisisel gelisimlerine katki saglanmasidir. Bu da calisanlarin kendilerine deger verildigini
gostermesi acisindan ve kendilerini gtincel tutabilmeleri agisindan gerekli
gortilmektedir. Turizm isletmelerinin hepsinde olmasa da pek ¢cogunda karsimiza ¢ikan
ucuz is gilici tercihi ve sezonluk calisanlara diistik ticret, bu galisanlar1 kariyer
planlamasina dahil etmemek gibi uygulamalar orgtitsel hedeflere ulasilmasinda énemli
engeller olusturmaktadir. Orgiitsel amag ve hedefleri gerceklestirebilmek icin
calisanlarin talep ve beklentileri dikkate alinmali, maddi ve manevi motivasyon
kaynaklar1 birlikte kullanilmalidir. Giniimtiizde bireyler icin kariyer yapmak toplumsal
statti kazanmanin bir yolu olarak goriilmekte ve maddi kazanimlardan daha fazla 6nem
verilmektedir. Insan kaynaklarmin bulma ve secme iglemleri ile kariyer yonetimi
arasinda da onemli bir iliski s6z konusudur. Dogru ise dogru insan alinmasi o bireyin
kariyerinin yonetimini ve ilerlemesini de kolaylastiracaktir. Bu ytizden personel bulma
se¢me islemleri dikkatli yapilmalidir.

Qasimov ve Resulzade, (2018), hizmet sektorii calisanlar: tizerinde yaptiklar: calismada
lisanstistii egitime sahip bireylerin digerlerine gore kariyer planlamasinda hedeflerinin
gerceklestirmek icin neler yapmalar gerektigi konusunda daha bilingli olduklarini ifade
etmektedir. Bu ytizden de hizmet ici egitimlerden ziyade, calisanlarin lisanstistii egitime
yonlendirilmesi kariyer hedeflerine ulasilmasinda daha etkili olacag gibi bireylerin bir
tist derece egitimi destekleyen isletmelere yo6nelik olumlu algi ve c¢alisma
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motivasyonlarini da artirici bir faktor olacaktir. Bireylerin kariyer hedeflerine ulasmada
gerekli goriilen isletme desteginin de bu sekilde tist seviyede gerceklestirilmesi
miimkiin hale gelmektedir.

Calisanlar acisindan isletme igerisinde kariyer basamaklarmnin yeterliligi ve cekiciligi
onem arz etmektedir. Isletme icinde gecirdigi belirli bir stire sonunda ulasacagi kariyer
noktasinin sonrasinin olmadigini gérmesi bireyin umut ve beklentilerini diisiirecek bu
ylizden duraklamaya girecektir. Bu sebeple isletme kendi yonetim yapismna uygun
kariyer basamaklarin cesitlendirmeye yonelik calismalar gerceklestirmelidir. Bu sayede
calisanlar isletme igerisinde ilerleyebilecekleri ve yiikselebilecekleri somut bir alan
oldugunu gorerek hedeflerini belirleyebilirler. Calisanlar agisindan kariyerlerinde
onemli bir sorun olan kariyer stresinin en 6nemli etkeninin belirsizlik oldugu (Emirel ve
Bozkurt, 2022), isletme icerisinde o©zellikle kariyere iliskin belirsizliklerin ortadan
kaldirilmasinin bu sorunun onlenmesinde etkili olacagi anlasimaktadir. Ayrica bu
uygulamalar c¢alisanlarin orgtitsel baghligmnin artirilmasina da olumlu katki
saglayacaktir. Sonugta calisanlar maddi ve manevi gelisim ve ilerlemeleri imkamn
bulunan yerlerde devam etmeyi tercih edeceklerdir.

Bir diger 6nemli hususta, muhakkak ki insanlar karsilarindaki ister kurulus olsun ister
baska bir insan olsun deger gormek ister, bahsedilen uygulama ve oneriler calisanlara
dogrudan veya dolayli olarak isletmede kendilerine deger verildigini ve isletme icin
onemli olduklarini hissettirecek uygulamalardir. Bu uygulamalar sayesinde hem isletme
calisanlarindan daha ytiksek verim alabilir hem de galisanlar isletmeye kars: olumlu bir
tutum igerisinde olurlar.

Son s6z olarak; Turizm isletmelerinde en degerli kaynagin ve tiretim faktdrtiniin insan
oldugu gercegi goz ontinde bulundurularak, isletmeler ve bireyler agisindan
unutulmamas: gereken, orgtitsel ve bireysel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir yere
sahip olan kariyer yonetimi, bireylerin ve orgtitlerin ortak bir hedef ve payda da
bulusmasiyla etkili hale gelebilir.
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