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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
izmir’deki Bes Yildizh Otel isletmelerinde Kariyer Yonetimi Uygulamalar ve
Ekonomik Krizin Otel Calisanlarimin Kariyer Planlarina Etkisi

Aml AYDIN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal

Turizm Isletmeciligi Program

Ulkelerin refah diizeyini hizh bir bicimde diisiirdiikleri ve yasam
standartlarim kotiilestirdikleri bilinen krizler, bir ¢ok sektorii etkilemektedir.
Turizm, olumsuz gelismelerden en c¢ok etkilenen sektorlerin basinda
gelmektedir. Turizmde kriz kavram ic¢sel ve digsal nedenlerle giin gectikce
biiyiimektedir. Ekonomik sartlar, konaklama isletmelerini yogun bir rekabet

ortamina sokarak, krizlerle kars1 karsiya getirmektedir.

Gelismekte olan diinyada kariyer kavrami sik¢a kullanilan bir kavram
haline gelmistir. Kariyer, Kkisinin yasam boyunca edindigi isine iliskin deneyim
ve faaliyerletle ilgili olarak algiladig1 tutum ve davramslar dizi olmaktadir. Bu
tutum ve davramslarin  gelistirilmesi i¢cin bir ¢ok uygulamaya
basvurulmaktadir. Bu uygulamalarin basinda gelen kariyer yonetimi
giiniimiizde biiyiilk oOnem tasimaktadir. Kariyer yoOnetimi bireylerin
kariyerlerinin planlanmasinda gerek birey gerekse orgiit ihtiyaclarim
karsilayan orgiitsel islemler olarak belirtilmektedir. Kariyer yonetimin yam sira
kariyer planlamasi, bireylerin kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere
ulasmalarim1 saglayacak gelisimsel faaliyetleri diizenleme siireci olarak ifade

edilmektedir.

Bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde, genel olarak
Kkriz kavram, kriz tiirleri ve turizmde ekonomik Kkriz ele alinmaktadir. ikinci

boliimde ise; kariyer kavrami, kariyer yonetimi ve kariyer planlama konular



ele ahnmaktadir. Son béliimde ise; izmir’de sehir merkezinde faaliyet gosteren
bes yildizli dort adet konaklama isletmelerindeki calisanlarla kariyer yonetimi
uygulamalar1 ve ekonomik krizin otel calisanlarinin kariyer planlarna etkisi

lizerine yapilan arastirma sonuclarina yer verilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Ekonomik Kriz, Konaklama Isletmelerinde Kriz,

Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi.



ABSTRACT
Master Thesis

Crisis Management Applications in Five Star Tourism Management in Izmir

And Career Management Effects on Tourism Management Staff in The Period of

Economic Crisis

Aml AYDIN

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management

Tourism Management Program

Crises that are known as they have declined countries' welfare and
living standards quickly, are affecting many sectors. One of the most affected
sectors is "Tourism'. Crisis concept in tourism is growing gradually because of
internal and external causes. Economic conditions made accommodation
business have their places in an intense competition, making them face with

crises.

In our developing world, career concept has become more popular.
Career is a series of perceivable attitudes and behaviours about one's activities
and experiences gained from his/her work during his/her lifespan. There are
many appliacations for the development of these attitudes and behaviours. One
of these applications named ""Career Management'' has great importance today.
Career management is defined as organizational processes that meet both
organizational and individual needs encountered when planning careers of
individuals. Besides, career planning is expressed as progression in which
individuals set their goals and revise their developmental activities that they

should follow in order to reach these goals.

This study consists of three parts. In first chapter, whole concept of
crisis, crisis types and economic crisis in tourism are examined. In second

chapter, career concept, career management and career planning are stated. As



for third chapter, career management practices with the employees of four five
star accommodation business operating in Izmir city center and the results of

the effects of economic crisis on the career plans of hotel staff are mentioned.

Key Words: Crisis, Economic Crisis, Crisis in Tourism Management, Career,

Career Management, Career Planning.
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GIRiS

Kiiresellesen diinyada, gittikce 6nem kazanan kriz kavrami, basta igletmeler
olmak iizere bir ¢ok organizasyonu etkisi altina almaktadir. Giinlimiizde, ekonomik
kriz, kriz tiirlerinden en yaygin olani olarak bilinmektedir. Ekonomik krizin etkileri
hemen hemen her sektorde goriilmekte olup, turizm sektorii bu sektorlerin basinda
gelmektedir. Krizin etkilerinden kurtulmak ve olast krizi Onlemek amaciyla

isletmeler, kriz yonetim politikalar1 uygulamakta ve isletmelerin krizleri, minimum

hasarla atlatmalarin1 saglamaktadir.

Bireyler agisindan 6nemli olan diger bir konu, kariyer kavrami olmaktadir.
Hizla gelisen diinyada, bireyler, bir kariyer sahibi olabilmeyi ve bunu basariyla
yerine getirebilmeyi amacglamaktadir. Bireyler kariyerlerini belirlerken bir ¢ok
faktorden etkilendigi gibi, ileriye yonelik kariyer planlarini da kariyer se¢me
asamasinda degerlendirmektedirler. Bireyler, se¢gmis oldugu kariyere yon verme
konusunda, insan kaynaklar1 departmanina ya da profesyonel bir danigmana ihtiyag
duymaktadirlar. Bu konularda deneyimli kisilerin yardimiyla birey, kariyer
hedeflerini rahatlikla belirleyerek, bu hedeflere ulasabilmek icin dogru bir yol
cizebilmektedir. Bunun yanisira, kariyer gelistirme uygulamalar1 ile destek alan

birey, plandig1 kariyerine ulagmakta énemli bir adim atmis olmaktadir.

Bu ¢alismanin ilk béliimiinde, kriz kavrami ve ekonomik krizlere deginilmis,

konaklama isletmelerinde kriz konusu iizerinde durulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde ise; kariyer kavrami ve kariyer yOnetiminin

yanisira, kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi konularina deginilmistir.

Calismanin son bdliimii olan iigiincii boliimde; Izmir ilinde bulunan 4 adet
bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlar1 ile yapilan goriismeler sonucunda, bes
yildizl1 otel isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi uygulamalarina ve ekonomik

krizin otel ¢aliganlarinin kariyer planlarina etkisine yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE KRiZ VE
KRiZ YONETIiMIi
1.1. GENEL OLARAK KRiZ

1.1.1. Kriz Kavrami ve Tanimlari

Orgiitler ¢ok dinamik bir ortamda faalivet giostermektedirler. Orgiitlerin
amaglarint gerceklestirebilmesi, yasamlarini siirdiirebilmesi biiyiik ol¢iide ¢evreye
uyum saglayabilmelerine bagl olmaktadir. Orgiitsel cevre siirekli olarak degismekte,
orgiitleri ¢ok c¢esitli tehlikelerle karsi karsiya birakmaktadr. Bu tehlikelere
zamaninda ve yerinde ¢oziimler bulamayan orgiitlerin hayatta kalma sanslari
azalmaktadir. Orgiitlerin  hayatta kalmasinda bu derece onemli rol oynayan
tehlikeleri inceledigimizde bu tehlikelerin ¢ok ciddi ve belirsiz bir yapida oldugu,
ortadan  kaldirimasinda klasik ve swradan yontemlerin yetersiz  kaldigt
goriilmektedir.Iste bu onceden sezilemeyen ve anlasimasinda giicliik cekilen
sorunlar orgiitleri kriz durumuyla karsi karsiya getirebilmektedir. Son yillarda
orgiitlerin gerek kontrolleri disinda olusan birtakim olumsuz kosullardan gerekse de
kendi uyguladikiari yonetim politikalarimin basariziigindan dolayr karsilastiklar:
krizlerin sayisinda onemli artislar olmakta, krizler orgiitsel yasamin énemli bir
parcast haline gelmektedir (Hasit, 2000: 3-4). Krizin genel olarak tanimlari

incelendiginde asagidaki tanimlara ulagilmaktadir.

Kriz, bir orgiitin planladiklarn ile yasadiklar1 arasindaki  biiyiik
uyumsuzluktur. Diger bir ifade ile kriz orgiitlerin planlamadiklarin1 yasamalaridir (
Tutar, 2004: 13). Recep Apuhan’a gore krizlerin en temel o&zelligi, “isletme
tarafindan beklenilmeyen ve 6nceden sezinlenemeyen durumlar olmasidir. Krizle
ilgili bir takim belirtiler ortaya ¢iksa bile; bu belirtiler isletme yonetimi tarafindan
dogru ve zamaninda algilanamamis demektir” ( Bozgeyik,2004: 40). Kriz, bir
orgiitiin beklentileri ile ¢evresinde gergeklesenler arasindaki biiyiik uyumsuzluktur (

Kernisky,1997: 843).

Baska bir tanima gore; Kriz, ¢esitli bilim dallarinda ve ayni zamanda giinliik

konusma dilinde ¢ok yaygin olarak kullanilan kavramlardan birisidir. Etimolojik



kékeni Yunanca “krisis” kelimesine dayali olan kriz kelimesi, ozellikle tip biliminde
cok yaygin bir kullamima sahiptir ve genel “aniden ortaya ¢ikan bir hastalik

’

belirtisi” ya da “bir hastaligin ¢ok ileri bir safhaya ulagmasi” anlamlarina
gelmektedir. Kriz, sosyal bilimler alaninda ¢ogu kez “buhran” ve “bunalim”
kelimeleri ile es anlamli olarak kullanilmaktadir ( Aktan, 2000). Kriz, onemli
orgiitsel kayiplar yaratabilecek olaylar iceren ve karar vermek igin bir zaman

baskisinin bulundugu durumdur ( Billings, Milburn ve Schallman, 1980: 301).

(13

Zehra Tekelioglu’ na gore kriz; “ onceleri tip alaninda kullanilan, bununla

birlikte sosyal bilimler literatiiriinde 1960’11 yillarda girmis bir durumun devamlilik
kazandig1 ya da hastanin durumunun “artik iyilesemeyecegi’nin anlagilmasi olarak
tanimlanmaktadir” ( Bozgeyik,2004: 38). Kriz érgiit igcin her zaman kotii ve olumsuz
bir durum i¢cermemektedir. Bu durumu Cince kriz anlamina gelen wei-ji kelimesi ¢ok
giizel tasvir etmektedir. Nitekim, Cince’de kriz anlamina gelen wei-ji kelimesi tehlike
ve firsat kelimelerinin bilegsiminden olusmaktadr. Gergekte, kriz bir doniis noktast
olarak diigiiniilebilir. Kriz istikrarsizlik doneminde veya yakin zamanda kesin bir
degisime yol acan faaliyetler dizisi olarak tammlanmaktadir. Degisime yol agan
faaliyetler dizisi son derece arzu edilmeyen bir sonugta kesinlik ihtimalini ya da son

derece arzu edilir ve asirt derecede olumlu bir sonucta kesinlik ihtimalini

icermektedir (Keown-McMullan, 1997:4).

Bagka bir deyisle; kriz, krize kaynaklik eden faktorler karsisinda isletmelerin
orgiitsel ve yonetsel siireclerinde isleyis bozukluklarina ve orgiitsel diizenin biiyiik
Olciide sarsilmasina neden olan ve plansiz bir bi¢imde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziim
yollarinin yetersiz kalmasi sonucu karsilasilan gerilim durumu olmaktadir ( Tutar,
2004: 39). Kriz, bir orgiitlin rutin sistemini bozan ve aniden ortaya ¢ikan herhangi bir
acil durum olarak tanimlanmaktadir ( Tiiz, 2001: 3).Kriz, orgiitiin deger, amag ve
kaynaklarim tehdit ederek, tiim orgiitii varligimi siirdiirememe tehlikesi ile karsi
karstya birakan, belirsizlik ve zaman baskisit nedeniyle orgiit tiyeleri arasinda gerilim
varatan, gerekli onlemlerin zamaninda alinmasiyla ortadan kaldirilabilecek veya

etkileri en aza indirilebilecek, sinirli zamani kapsayan plansiz bir degisim stirecidir (



Ataman, 2001: 231). Aynm1 zamanda kriz, orgiitiin yasamini tehdit eden bir durumdur
( Can, 1994: 300).

Dr. Julide Kesken, krizi; “ beklenilmeyen ve dnceden sezilemeyen, ¢abuk ve
acele cevap verilmesi gereken, isletmenin 6nleme ve uyum mekanizmalarini etkisiz
hale getirerek, mevcut degerlerini, amacglarini ve varsayimlarini tehdit eden gerilim
durum olarak tanimlamistir” ( Bozgeyik, 2004: 38). Kriz, bir érgiitsel problemin etki
alanimin hizli bir sekilde en yiiksek noktaya ulasmasidir.Kriz, biiyiik bir rahatsizlik
olarak aniden ortaya ¢ikar ve igletme iist yonetimiyle béliim yoneticilerinin biitiin
dikkatini bu konuya vermesini zorunlu kilar. Bu tamma gore krizle ilgili onemli
degiskenler sunlardir: Tehlike, ihtimal, orgiitiin uzun siire hayatta kalmasi ve

kaginilmazlik ( Hasit, 2000: 9).

Heike Puchan, “krizleri olagan durumlardan ayiran bir baska énemli 6zellik,
acil duruma derhal miidahele etme zorunlulugudur. Kriz donemlerinde ¢abuk hareket
etmek gereklidir. Bu ac¢idan bir kriz donemi, “cabuk ve acele uyum saglamay1
gerektiren degisiklikler” olarak tanimlandigini agiklamaktadir ( Bozgeyik, 2004:
40). Kriz, isletmenin oncelikli hedeflerini tehdit eden, dnlemek i¢in zamanin sinirl
oldugu, ortaya ciktiginda karar vericileri hayrete diisiiren, bu nedenle yiiksek

oranlarda stres yaratan durum olmaktadir (Hermann, 1972:187).

Genel anlamiyla kriz, iyi islemeyen ve yeniden yapilanmayr gerektiren
istikrarsiz bir durumu ve yapuyi ifade eder. Kriz, bir orgiitiin rutin bir sekilde isleyen
sistemini bozan ve aniden ortaya ¢ikan herhangi acil bir durum olarak
tamimlanabilir. Bu yéniiyle kriz, énemli bir degisme veya gelisme oldugu zaman,
orgiitiin normal igleyisini bozan rahatsizlik durumudur ( Tutar, 2004: 14). Kriz, bir
sistemin timiinii etkileyen, sistemin 6ziinde, kisisel hislerinde, temel goriislerinde
korku ve karisiklik yaratan durum olmaktadir ( Hasit, 2000: 8). Omer Dinger, krizi,
“bir isin, bir olayin gectigi karisik satha”, “i¢inden ¢ikilmasi zor durum”, “birdenbire

meydana gelen kotiiye gidis yonilindeki gelismeler ve tehlikenin ortaya cikabilme

durumu” olarak tanimlamaktadir (Bozgeyik, 2004:39).

Kriz, plan disi gelismeleri ortadan kaldirmak igin alinan tedbirlerin ige

yvaramadigi bir durumu ifade eder. Krizler sadece orgiitiin teknik yapisini degil, ayni



zamanda Orgiitiin tiim sistemini olumsuz etkiledigi icin orgiitte genel bir gerilim
durumu yasanir, zaman baskist nedeniyle orgiitsel stres artar. Bu nedenle kriz genel
anlamda bir oOrgiitsel saghksiz durumdur ( Tutar,2004:14). Isletme yoneticilerine
krizi tanimlamalar istendiginde, yoneticiler tanimlarini bes boyutta toplamislardir.
Bunlar: Cok 6nemli, hemen ilgi isteyen, siirpriz, birseyler yapilmasi gereken ve
isletmenin kontrolii disinda isletmenin varligini ve iiriinii tehdit eden her an ya da her

olay kriz olarak tanimlanmistir ( Hasit, 2000: 8).

Tablo 1: Krizin Tanimlanmasi

(1) Onceden sezilemeyen ve anlasiimasinda giicliik cekilen,

(2) isletmenin &ncelikli hedeflerini ve hayatta kalmasini ciddi bir sekilde
tehdit eden,

(3) Coziilmesi i¢in acil tedbirler gerektiren,

(4) Isletmenin saptama ve dnleme sistemlerini yetersiz hale getiren,

(5) Orgiit personeli iizerinde baski ve stres yaratan bir durumdur.

Kaynak: Giirkan Hasit, Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Tiirkiye’nin biiyiik Sanayi Isletmeleri
Uzerinde Yapilan Aragtirma Calismalari (Eskisehir: Anadolu Universitesi, 2000: 9).

1.1.2. Krizin Ozellikleri

Yukarida aciklanan kriz tanimlarindan yola ¢ikarak krizlerin birtakim

ozellikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu 6zelliklerden bazilar1 sunlardir (Hasit, 2000: 9):

Kriz olagandisi bir durumdur. Kriz durumlart isletmedeki tiim yonetimi
degistirerek yerine yenisini getirebilecek ve boylece igletmeye yepyeni bir perspektif
kazandiracak  olgiide  onemli  degisikliklerin  yapilmasini  zorunlu  hale
getirebilmektedir. Bu durum, igletme iist yonetiminin, kriz yonetiminin
gerektirebilecegi yeniliklere karsi isteksiz davranmasina yol a¢maktadir Kriz
doneminin en onemli ozelligi belirsizliktir. Belirsizlik arttik¢a, kriz siddetlenir ve
¢oziim yontemi bulma geregi de, o oranda ivedilik kazanir. Kriz donemlerinde zaman
stmrlidir; olanaklar sinirlidir; ufuk ¢izgisi bulanik ve belirsizdir, bir seyler yapilmali
geregi vardir ama neyin neye gore yapilacagina karar vermek zordur. Bu kararsizlik

duygusu, krizi daha da icinden ¢ikilmaz hale getirmektedir.



Genel olarak krizlerin ozellikleri; kriz durumunun tahmin edilememesi ve
orgiitiin tahmin ve onleme mekanizmalarimin yetersiz kalmasidir.Ortaya ¢ikan
problemler dizisinin iistesinden gelmek amaciyla, atilacak adimlar icin yeterince
zaman, bilgi ve malzemenin bulunamamasi ve karar organlarinda gerilim yaratan

bir stire¢c olmasi da, krizin ozellikleri arasindadir.

Kriz, sosyal bilim literatiiriine 30-40 yil 6nce girmis bir kavram olarak yer

almaktadir. Krizleri temsil eden {i¢ 6zellik bulunmaktadir ( Tutar, 2004: 18):

1) Krize kaynaklik eden olaya cevap vermek ic¢in, son derece sinirli bir
zaman olmasi,

2) Krize kaynaklik eden olaya ait eldeki bilgilerin glivenilmeyecek derece
belirsiz olmasi,

3) Krizin mevcut maddi kaynaklara ve en Onemlisi insan kaynaklarina

yonelttigi tehdittir.

Krizin bir diger 6zelligi ise; daha ¢ok negatif sonuclar doguran, 6nemli ve
tahmin edilemeyen olaylar olmasidir. Bu olay ve sonug, Oorgiitte ¢alisanlara,
tirtinlere, finansal duruma ve orgiit imajina 6nemli derecede zarar verebilmektedir.
Krizler, farkli yerlerde ve degisik zamanlarda olusan birbirine bagli bir¢ok olaydan
ortaya ¢ikmaktadir. Her olay, bir zincir reaksiyonu olarak digerine basamak
olusturmakta ve krizi arttrmaktadwr. Kriz hassas ve kritik bir durumdur, yanhsg
uygulamalar igletmeyi yok olma tehlikesiyle karsi karsiya birakabilmektedir. Kriz
durumlarinda problemi teshis etme ve uygulama zamani kisithdir. Krize verilen

cevap etkili, ol¢iilii ayni zamanda gii¢lii ve hizli olmalidwr ( Hasit, 2000: 10).

Krizleri tanimlayan Cin sembolii, iki bilesik sembolden olusmaktadir. Bunlar
firsat ve tehlike semboliidiir. Krizler tehlike zamanlaridir, fakat ayni zamanda firsat
zamanlaridir. Orgiitler kriz dénemlerinin kendilerine sundugu firsatlarin farkina
varip, cesaret ve istekle miicadele ettikleri él¢iide krizlerden yararlanabilmektedir.
Orgiitlerin bunu gerceklestirip gerceklestirememeleri biiyiik élciide iist diizey
yoneticilerine baghdwr. Ust diizey yoneticileri firsatlar sunan kriz dénemlerini
basariyla sekillendirebilmektedirler (Quinn, Mintzberg ve James, 1988: 696).

Krizlerin 6zlinde bulunan dort 6nemli 6zellik, onlarin tehlikeli bir olusum olarak



nitelendirilmesine yol agmaktadir. Bu 6zellikler: Belirsizlik, komplekslik, menfaat
catismasi ve duygusal yaklasimin alinacak karari etkilemesi ihtimalinin bulunmasidir
( Stubbart, 1987: 89). Kriz dyle bir diizeydir ki, o noktada gelecekte kisi ve orgiitii
etkileyecek biitiin sonuglar belirlenebilir. Bu siirekli siddetli degisimde biiylik bir

doniim noktas1 sonucu olmaktadir ( Lesly, 1991: 23).

Krizlerin 6nemli bir o6zelligi de, onemli oOrgiitsel kayiplar yaratabilecek
olaylar1  igeren ve karar vermek i¢in zaman baskisinin oldugu durumlar olmasidir

(Mitroff, 1992: 55).

Krizin tanimindan yola ¢ikarak krizin 6zellikleri su sekilde tanimlanabilir: (

Demirtas, 2000: 359, Ozdevecioglu, 2001: 15).

- Kriz durumu tahmin edilemez,

- Kriz 6nemli bir problemdir ve ciddi miidahale gerektirir,

- Orgiitiin iist diizey hedeflerini hatta varhgini tehdit etmektedir,

- Orgiitiin tahmin ve kriz dnleme mekanizmalar yetersiz kalmaktadir,
- Krizin kesin ¢6ziim formiilii yoktur ve tekrar ortaya ¢ikabilmektedir,
- Kriz, beklenmedik ve ani degisiklikleri gerektirir,

- Kriz, korku, endise ve panige yol agmaktadir,

- Kirizi atlatmak i¢in yeterli bilgi ve zaman bulunmaz.

1.2. KRiZ SURECLERI

Kriz ve krizin 6zelliklerinden sonra tizerinde durulmasi gereken diger 6nemli
konu kriz siiregleri olmaktadir. Kriz doneminin baslica ii¢c evresinden soz edilebilir.
Genellikle krizin sicak evresi diyebilecegimiz ilk giinler krizin sok donemidir. Her sey
altiist olmusg, siirmekte olan diizen bozulmustur, belirsizlik egemendir ve insanlar

cogunlukla neye tutunacaklarini bilememenin saskinlig icindedir.

Sok evresini izleyen donemde kriz giderek sogumaya baslar ve krizi agmak
icin onlemler tizerinde durulmaya baglanir. Uyum siirecini de kapsayan bu evreye
gegis, kisilerin on hazirliklarina, ya da stresin agirligina baghdir. Siikunet donemi

olarak adlandirilan bu evre, tiim birey ve kurumlardan esneklik ve yaraticilik talep



eden bir degisim ihtivact icindedir. Orgiitler ve insanlar degisime uyum
saglayabildigi oranda istikrar kazamirlar. Krize uyum siireci, hazirlik yapma firsati
verdigi ve belirsizliklerle dolu oldugu i¢in, kurumlart ve bireyleri zorlar. Ancak insan
bedeni ve zihni, krizin iiciincii evresinin bir felaket mi yoksa yeni bir firsat mi
olacagini belirler. Tim bu siire¢ler krizin hem olusumu, hem de yonetimi belli

evreleri icermekte oldugunu gostermektedir.( Tutar, 2004: 51).

Bir kriz dort farkli asamadan ge¢mektedir. Bu asamalar tibbi terimlerle
adlandirilmaktadir, ¢iinkii kriz bir hastalik kadar ciddi ozelliklere sahiptir. Bu
asamalar; krizin olusum asamasi, krizin ortaya ¢ikma asamasi, krizin siiregen hale
gelme asamasi ve krizin ¢ozlilmesi agamasidir ( Fink, 1986: 20). Krizin ilk asamast
“krizin olusumu” ya da “prodromanl donem dir. Bu dénem iginde potansiyel bir
krizle ilgili omemli ipuglari ortaya ¢ikmaya baslamaktadir. Bu wuyarict mesajlar
farkedildiklerinde orgiitlere krize engel olabilecek ya da krizin potansiyel etkilerini
azaltmaya yardim edebilecek tekrarlanan mesajlar ve siirekli ipuglart sunmaktadir.
Ikinci asama “krizin ortaya ¢ikmasi” ya da “akut kriz’dir. Bu asamada bazi
faktorler krizin zarar verici bir gercege doniismesine neden olmaktadir. Bu asamada
orgiit tist yonetimi en ciddi sinavini verecek, yapilabilecek yanlis uygulamalar
orgiitiin  hayatimi sona erdirebilecektir. Krizin siiregen bir hal almast iigiincii
asamayi olusturmaktadir. Bu asamaya “kronik kriz asamasi” da denilmektedir. Bu
asamanin etkileri uzun yillar siirebilmektedir. Su¢lamalar, karst sugclamalar, deliller,
sorgular, yasal hareketler ve medyanin baskisi bir krizin etkilerini uzatabilmektedir.
Son asama krizin ¢oziime kavusturulmasi asamasidir. Bu asamada kriz artik orgiit ve

cevresi i¢in bir tehdit unsuru olmaktan ¢tkmaktadir ( Sturges ve digerleri, 1991: 23).



Sekil 1: Krizin Asamalari

Krizin Olusum Asamasi

v

KRIZIN v
Krizin C6ziilme Asamasi ASAMALARI Krizin Ortaya Cikma
Asamasi

Krizin Siiregen Hale Gelme
Asamast

A

Kaynak: Girkan Hasit, Isletmelerde Kriz Y&netimi ve Tirkiye’nin Biiyiik Sanayi Isletmeleri
Uzerinde Yapilan Arastirma Caligmalari, (Eskisehir: Anadolu Universitesi, 2000: 14).

Kriz siireci yonetimi, farkli yonetim yaklasimlarini gerektirmektedir. Kriz
oncesi ve sonrasi yonetim yaklasimi ve anlayist ile yapilmasi gereken eylemler
birbirinden c¢ok farkli olmaktadir. Kriz 6ncesi eylemler ¢esitli kriz tiplerinden olusan
kuruma has bir kriz portfGyiinlin tasarlanmasi, bu olas1 krizlere ait erken uyari
sinyallerinin toplanmasi1 ve hazirlik yaparak kriz Onleyici veya hasar azaltici ve
kurumsal siirekliligi saglayict tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Kriz sonrasi
eylemler ise, krizin ve hasarin c¢abuk yayilmasini Onleme, “onarma” ve

“0grenme”’den olusmaktadir. ( Babiiroglu).

Yukarida bahsedilenlerin yani sira, Chong (2004:43-45) ‘a gore kriz alt1

asamadan olusmaktadir:

1. Basa Cikma Asamasi
Yeniden Diigiinme Asamast
Baglatma Asamasi
Hissetme Asamasi

Miidahale Etme Asamasi

S

Kum Torbastyla Siper Yapma Asamasidir.



Sekil 2 : Kriz Siireci

Erken uyari Hazirlik ve Hasarin Onarma ve Ogrenme
sinyali onleyici — | yayilmasim1 |— | toparlanma
toplama tedbirler onleme

A

A

Yeni tasarim

Kaynak: Do¢. Dr. Oguz N. Babiiroglu; Kriz Siireci Yonetiminde Yeni Bir Paradigmaya Dogru.

Tiim toplumsal ve kurumsal olaylarin izledigi seyirde oldugu gibi, kriz siireci
de, genel olarak, “krizin ortaya ¢tkma donemi”, “kriz domemi” ve “krizin sona erme
donemi” olmak iizere, ii¢ agamadan olusur. Kriz siireci ile ilgili olarak baslangi¢ta,
stratejik aciklik ortaya ¢ikar. Bu asama aynmi zamanda, potansiyel kriz asamasidur.
Ortaya ¢ikan stratejik acikligin anlasilmamast durumunda, gizli kriz soz konusu
olmaktadir. Stratejik agiklik asamasinda erken uyari sistemi ve diger kriz énleme
mekanizmalar: harekete gecirilirse kriz, kontrol edilebilir kriz olarak kalir ve
ardindan iyilestirme faaliyetleri stirdiiriiliir. Erken uyar: sisteminden elde edilen
veriler sagliklt yorumlanamaz ise kriz, kontrol edilemeyen krize doniisiir. Bu
asamadan sonra krizi 6nleme mekanizmalarimin harekete gecirilmesi miimkiin olmaz

ve orgiit, hizla krize dogru siiriiklenerek yonetilemeyen kriz asamasina gegilmektedir.

Yonetilemeyen kriz asamasindan sonra, érgiit, biitiin kaynaklarini kullanarak
ve dis destek saglama yoluna giderek, ya krizin yonetilebilir kriz olmadigint gorerek
ve degisim planlart yaparak, ¢oziim asamasina geger, ya da plan-disi gelismelerin

tistesinden gelemeyerek, ayni zamanda hizli bir entropi (¢oziilme, bozulma) siireciyle
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birlikte, ¢okiis asamasina ge¢mektedir. Bu ardisitk asamalar asagidaki gibi bir seyir

izlemektedir (Tutar, 2004: 51).

Sekil 3: Kriz Siirecinin Bes Adim

Potansiyel Gizli kriz I\_ontr_o_l-
kriz J— edilebilir
asamasi ? kriz

Kontrol K11z ortamu
edilemeyen ¢cozZim
kriz veya ¢okils

Kaynak: Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yo6netimi, 2004: 52.

Kriz siireci dort asamada belirtilmektedir. Bunlar; Krizi 6nleme asamasi,

etkinlik artirma, tepki gdsterme asamasi, diizeltme ve ¢ikis asamasidir. Bu agamalar

sekil-4 de agiklanmistir.

Sekil 4: Krizin Dort Asamasi

— CIKIS

r ~ ETKINLIK 7~ ~ (~ ASAMASI
- KR1Z ONCEST DONEM Vel /ARTTIRMA +KRIZ DONEMI
» kriz boyutunun etkileninin +krize neden olan olayin

onceden bilinerek vefveya
ortadankaldirilmas

N 7] ONLEME

DUZELTME VE

*MINIMUM ZARARLA
GIKIS
+krizin baglangigta

uygulanacak tekniklerin
etkinliginin arttwrilmas:

\. J

ASAMASI

etkilernekargt verilecek
cevabm detaylandmlarak
gelistirilmes:

+KRIZ SONRASI DONEM

*krizin etkilernin ortadan
kaldirilmast igin zarar géren
maddivemanevi
kaynaklarn etkili ve siratli
bir sekildetekrar yerine
konulmasi

_TEPKI \. J
GOSTERME

ASAMASI

Kaynak: Abdullah Bozgeyik, Krizleri Firsata Doniistiirmek, Hayat Yayinevi, 2004: 44.
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Bir bagka siniflandirma ile krizler su asamalar1 izleyerek ortaya ¢ikmaktadir:

a. Kulugka donemi,
b. Krizin patlamasi,

Sicak donem,

o

&

Soguma donemi,

e. Firsatlar ( Tutar, 2004: 52).

Krizlerin ortaya c¢ikis sekillerini Kohtes&Klewes iic modelle anlatmistir

(Demir; 4):

Birinci modelde sorunlar beklenmemekte ve ani bir sekilde ortaya
ctkmaktadir. Skandallar béylesi beklenmedik olaylardir. Ikinci modelde ise mahkeme
stirecinde olan bir davamin bir¢ok kez giindeme gelmesi gibi sorunlar belli
donemlerde tekrar ortaya ¢ikar. Ugiincii modeldeki krizler ise, hava kirliligi gibi

kiiciik ¢capl olarak mevcut olan, ancak zaman icerisinde etkisi artan krizlerdir.

Fink ve Darling krizle ilgili dort asamadan s6z etmektedir. Bu asamalar:
“Kaza Oncesi veya muhtemel bir kriz i¢in uyar1 asamasi, kronik kriz-ge¢cmis-
iyilesme veya kontrol asamasi1 ve ¢oziim asamasidir.” Burada ilgi ¢ekici olan krizlere
iligkin siireclerin benzer Ozellikler tasimamasidir. Bazi krizler i¢in uyar1 agamasi
uzun slirebilirken, baskalar1 icin ¢ok daha ani olusumlarla kriz atmosferi
olusabilmektedir. lyilesme ve ¢oziim asamalari da krizin ozelligine, konunun
hassasiyetine ve yoOnetilme becerilerine gore farkli siireglerde ve siirelerde son

bulmaktadir.

Isletmelerde kriz siireci asagida belirtilen asamalardan gecerek hareket

etmektedir (Hasit, 2000: 48).

- Isletme krizin ilk asamalarin1 gérmez, onlara kars1 kordiir. ( Korlestirilmis
asama, gizli kriz agsamast),
- Degisiklik  ihtiyacin1  gormesine ragmen, herhangi bir tedbir

almaz.(Hareketsizlik asamasi, kriz yalanlama agamast),
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- Tedbir almasina ragmen, aldigir tedbir dogru degildir. ( Hatali tedbir
asamasi, orgiitiin boliimlere ayrilma asamast),
- Bir kriz noktasina ulasir ( Kriz agsamasi),

- Tasfiyeye zorlanir ( Dagilma asamasi, orgiitiin ¢okmesi agamast).

Orgiitlerin krizle karsilasmasi, hizli bir degisim siirecinin sonunda ortaya
cikmaktadir. Kriz siireci yakin zaman dilimleriyle birbirini takip eden bazen de aym
zamanda olusan asamalardan gecerek orgiitii etkilemektedir. Kriz siirecinin mevcut
ic asamasi sdz konusu olmaktadir (Ozel, 2005: 17). Bunlar aasagida

acgiklanmaktadir:

1) Kriz uyardarimin algilanmas: ve hareketsizlik: Bu asamada orgiitiin
amag ve varligini tehdit eden durumlar ile ilgili sinyaller ortaya ¢ikmistir; orgiitte ve
orgiit ¢evre iliskilerinde sorunlar bas gostermeye baslamistir. Bununla birlikte,
orgiitiin bilgi alma sistemleri kriz sinyallerini yeterince alamamakta ve yédnetime
iletememektedir. Bu nedenle, gerekli bilgi alinamadigi icin krize yonelik gerekli
onlemler alinamamaktadir.

2) Kriz Donemi: Bu asamada kriz durumu ortaya ¢ikmistir. Yaklasan krizin
sinyalleri alimip, yorumlamp, degerlendirilip, saglikli tepkiler verilmediginden orgiit
kriz donemine girmistir. Kriz doneminde, orgiitlerde yetkinin merkezilesmesi, korku,
panik ve karar stirecinin bozulmasi gibi durumlar gozlenir.

3) Coziilme Donemi: Kriz donemlerinde, krizi basariyla atlatacak ¢éziimler
gelistirilmezse, krizin siddetine bagli olarak orgiit ortadan kalkabilir. Bu asamada
orgiitiin  orgiitiin ¢evresi ile iliskileri bozulur. Artan tiiketici sikayetleri, kredi
kaynaklarmmin sinirlanmast ve azalmasi, satis miktarindaki azalma, devletin getirdigi
stmrliliklar ve pazar payimin  kaybedilmesi, orgiitiin  ¢evresi ile iliskilerinin
bozuldugunu gésterir. Dolayisiyla orgiit icinde artan isgiicti devri ve devamsizligi,

caliganlarin sikayetleri, stres ve panik, orgiitsel olarak ¢oziilmeye neden olur.

13



1.3. KRiZiN KAYNAKLARI

Krizlerin asamasindan sonra krizin kaynaklari da bir diger 6nemli konu
olmaktadir. Orgiitle gevresi arasindaki uyumsuzluga, diger bir ifadeyle krize yol agan
cok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorleri dis ¢evre faktorleri ve i¢ gevre

faktorleri seklinde, iki baslikta ele almak miimkiindiir ( Ataman, 2002: 43).

Krize yol agan dis ¢evre faktorleri,
- Sosyo kiiltiirel ¢cevre degisiklikleri,
- Politik ve hukuki ¢evre degisiklikleri,
- Teknolojik ¢evre degisiklikleri,
- Rekabet kosullarindaki degisiklikler ve tabii felaketler, seklinde siralanabilir.

Krize yol acan i¢ ¢evre faktorler;
- Isletmenin biiyiikliigii, isletmenin i¢inde bulundugu hayat safhasi,
- Isin 6zellikleri,
- Yetersiz iletisim, koordinasyon ve kontrol,
- Kati orgit yapisi,
- Orgiitiin merkezilesme derecesi,

- Yonetimin yetersizligidir.

Baska bir ifadeyle, dogal afetler disindaki biitiin sorunlar, baska bir deyisle
meydana gelen biitiin ekonomik ve sosyal gelismeler isletmelerde cesitli belirtilerle
kriz sinyalleri verebilmektedir ( Hermann, 1972: 13). Orgiitlerde krize yol agan baska
kriz nedenleri de asagida aciklanmistir ( Mitroff, 1988: 15).

- Biiylik miktarda {iriin kayiplari,

- Biiyiik fabrika / ekipman kayiplari,

- Biiyiik bilgisayar arizalar1 (¢6kmeleri),

- Yanls saiya, kotii maksath karalamalar,

- Terobrizm,

- Yetersiz ve hatali egitim faaliyetleri,

- Bilgisizlik ve iletisimsizlik durumlari.
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Orgiitlerin krizle yiizyiize gelmesinde rol oynayan cevresel ve orgiitsel
etmenler olmak iizere iki grupta ele alinmaktadir ( Can, 1997: 312). Krizler, sosyo-
teknik faktorlerin orgiit- cevre faktorleri ile etkilesiminden kaynaklanmaktadir.

Asagidaki tabloda bu faktorler siniflandirilmstir.

Sekil 5 : Krizlerin Yapisal Ozelliklerine Gore Siniflandiriimasi

Teknoloiik /Ekonomik Faktorler

Digsal Ekonomik Saldirilar Digsal Bilgi Saldirilart
- Santaj - Telif haklarmin ihlali
- Rigvet vb. - Bilgi kayb1
olumsuzluk - Bilgiden mahrum
- Fiyat anlagmalan birakilma
- E‘)ik"“ark o - Taklitgilik
T A TEne - Saibe. dedikodu. sdylenti
Iflaslar
< - Fesihler
- Uriin kayiplar
Biiyiik Zarar Etki Neden - Fabrika kayiplart
- Bilgisayar kayiplari
- Yetersiz uygulamalar
- Yetersiz giivenlik
Mesleki
Saglik
Sorunlari
Siddetli Normal
Psikolojik- Ruhsal
- Terdrizm
- I¢ kaynakl1 sabotaj
- Yonetici kagirma .
B 1/ Topl 1
_ Olumsuz saiya ireysel/ Toplumsa

Kaynak: Ian Mitroff, “Crises Management: Cutting Through The confusion”, Sloan Management Review Vol: 29,
no: 2 Winter,1988: 16.
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1.3.1. CEVRESEL FAKTORLER

Krize neden olan c¢evresel unsurlar, isletmenin kontrolii disinda makro
faktorler olmaktadir.Ayn1 anda tiim iilkeyi hatta diinyay1 kontrolii altina alarak, pek
cok isletmenin varligina etkide bulunabilmektedir. Ag¢ik bir sistem olmanin bir
sonucu olarak, ¢evresel unsurlarin hizla degismesi, isletmelerin de bu degisiklige
hizla uyum saglamalarin1 gerektirmektedir. Cevrenin; siirekli degisiklikler karsisinda
giderek daha ¢ok belirsizlesmesi ve karmasiklagsmasi dolayisiyla olaylari dnceden
tahmin etmenin imkansiz hale gelmesi isletmelerde krize zemin hazirlamaktadir (
Dinger, 1988: 386).Belirsizlik ve karmasiklik arttik¢a kriz ihtimali de artmaktadir (
Tirk, 1995: 13).

Krizin ¢evreden kaynaklanmasi konusunda, isletmenin ¢evreye bagimliliginin
ve ¢evrenin igletme iizerindeki kontroliiniin diisiik ya da yiiksek olmasinin énemli
oldugunun goz ardi edilmemesi gerekmektedir ( Dinger, 1988: 386). Orgiitiin, krize
diismesinde en onemli roli ¢evresel etmenler oynamaktadir. Dinamik ve siirekli
degisen cevre, orgiitiin karsilasacagi karmasiklik ve belirsizlik derecesini etkileyerek,
yonetsel kararlarin isabet derecesini azaltmakta ve Orgiitiin kriz durumuna
stiriklenmesine yol agabilmektedir (Can, 1997: 312). Krize yol acan cevresel

faktorler su sekilde 6zetlenmektedir:

- Ekonomik sistem ve durum,

- Teknolojik gelismeler,

- Toplumsal ve kiiltiirel etmenler,
- Hukuki ve siyasi etmenler,

- Uluslar arasi ¢evre etmenleri,

- Dogal faktorler.
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Krizler nedenlerine gore; dis ¢cevre faktorlerinin meydana getirdigi krizler ve
orgiit i¢i faktorlerin meydana getirdigi krizler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Krize
sebep olan dis cevre faktorleri, ekonomik yapi, teknolojik yapi, politik ve hukuki
yapi, sendikal drgiitlenmeler, pazar ve rekabet kosullari, dogal etmenler ve ekolojik
yap1 gibi isletmenin disinda kalan ve tamamiyla kontrol edemedigi faktorler olarak

belirtilmektedir ( Dinger, 1988: 385).

Isletmelerde krize yol acabilecek olan ¢evresel unsurlar sekil-6’da

gosterilmistir.

Sekil 6: isletmelerde Krize Yol Acabilecek Olan Cevresel Unsurlar

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim,Siyasal Kitabevi, 1992: 298.
1.3.1.1. Ekonomik Yap1
Ekonomik belirsizlik ve dalgalanmalar isletmeleri ve faaliyetlerini 6nemli

Olciide etkilemektedir. Ekonomik sartlarda istikrarsizlik ve belirsizlik yaratan baglica

faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Biiktas, 1975: 25). Bu faktorler de kendi
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icinde isletmenin faaliyetlerini direkt olarak etkileyen faktorler ve isletmenin

faaliyetlerini dolayli olarak etkileyen faktorler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Isletmenin faaliyetlerini direkt olarak etkileyen faktorler;

Temel iretim girdilerinde darlik veya biiyiilk maliyet artiglarinin bas
gostermesi,

Mal veya hizmetlerde arz-talep dengesinin bozulmasi,

Ulkeler 6demeler dengesinin biiyiik ¢apta bozulmasi nedeniyle ithalat/
ihracat rejiminde degisme olmasi,

Ekonomik ve psikolojik sebeplerle halkin satin alma giicliniin azalmasi,

Enflasyon oranlarinin hizla artmasi.

Isletmenin faaliyetlerini dolayl olarak etkileyen faktorler;

Enflastyonist etkilerle yatirimlarin azalmasi, karliligin diismesi,

Kredi darligt ve kaynak yetersizligi sebebiyle isletmelerin biiylime
giicliniin azalmast,

Politik ¢alkantilara bagli olarak talebin frenlemesi ve dolayisiyla iiretimin
diismesi,

Grev ve lokavt gibi anlagmazliklarin ortaya ¢ikmasi. ( Biiktas, 1975: 25).

1.3.1.2. Teknolojik Yapi

Gilintimiizde teknolojik degisikliklere uyum saglamak, gelismek zorunda olan

isletmeler i¢in bir ihtiya¢ haline gelmektedir (Baran, 2007: 28). Ancak orgiitlerin

kullandig1 teknoloji ve yontemlerde hizli bir gelisme s6z konusu iken, oOrgiit bu

gelismeleri zamaninda takip edemediginde, bu durum orgiitiin krize girmesine neden

olmaktadir (Tutar, 2000: 28).
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1.3.1.3. Toplumsal ve Kiiltiirel Yap:

Kiiltiirler, ait olduklar1 toplumlarin kurallarina, kuramlarina, siireclerine,
iligskilerine ve dolayisiyla yapilarina belli bir bicim kazandimaktadir. Maddi ve
manevi yonleri olan kiiltire anlam kazandiran, teknolojik sosyolojik, ideolojik,
duygusal ve estetik unsurlar 6nem kazanmaktadir¢ Bu unsurlarda 6nemli degisimler
ancak savas ve kaos donemleri gibi ¢ok sik rastlanmayan durumlarin sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Toplumun deger, beklenti ve yasam tarzindaki kokli degismeler,

krizi ortaya ¢ikaran unsurlar arasinda yer almaktadir ( Tutar, 2000: 28).

1.3.1.4. Politik ve Hukuki Yap1

Hiikiimetlerin degismesi politik ve hukuki ¢evrede dnemli degisikliklere yol
agmaktadir (Ozalp, 1987: 18). Hiikiimetler, politik goriisleri dogrultusunda
uluslararas1 anlagmalar yaparak, koruyucu tedbirler alarak veya almayarak, disa
acilma politikalar1 giiderek veya kapanarak isletmeleri etkileyebilmektedirler
(Dinger, 1988: 111). Bunun yani sira; asgari iicretler, fiyat kontrolleri, kurulus
yerlerinin belirlenmesi, organize sanayi bolgeleri, tesvik politikalari, is giivenligi,
istthdam sartlari, ¢evre sagligi gibi konularda yapilan hukuki diizenlemeler

isletmeleri bir kriz ortamina ¢ekebilmektedir ( Dinger, 1988: 111).

1.3.1.5. Sendikal Orgiitlenmeler

Glinlimiiz yiikselen degerleri arasinda, sosyal giivenlik ve is baris1 6nemli bir
yer tutmaktadir. Ozellikle, isletmeler agisindan isgdrenlerin istek ve beklentilerinin
karsilanmas1 veya sendikal kuruluslara ulagma yollarina gidilmesi, gittikce daha
biiylik bir énem kazanmaktadir. Ne var ki , Avrupa iilkeleri diinya piyasasindaki
rekabet konumlarin1 korumak i¢in, yasalarinda esneklestirme cabasi igindeyken,
esasen kati olan iilkemiz isglivenligi mevzuatinin daha da geriye gotiiriilmesi,
isletmeler acisindan bir ¢ok sakinca dogurabilecegi diisiiniilmektedir ( Celik, 1995:

34).
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1.3.1.6. Pazar ve Rekabet Kosullar

Rekabet, isletmelerin krizle karsilasma riskini arttiran 6nemli bir unsur
olmaktadir. Isletmenin yeni yatirim alanlarina yonelip, bu alanlarda basarisiz olmast,
kaliteli ve diigiik maliyetli ikame mallarinin tiretilmesi isletmeyi bir kriz durumuyla

kars1 karstya birakabilmektedir ( Hasit, 2000: 25).

1.3.1.7. Uluslararas1 Cevre ve Dis iliskiler

Uluslararas1 ¢evre kosullari, ¢ok uluslu isletmeler acisindan biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Degisik iilkelerde faaliyet gostermek, ¢ok uluslu isletmeler agisindan
bir risk kaynagi olmaktadir. Bu riskler genel olarak, ekonomik ve politik riskler
seklinde 6zetlenmektedir. Ulkenin politik ve ekonomik durumu, iktidar degisikligi,
askeri miidahaleler gibi faktorler, isletmelerin alacaklari kararda etkili olmakta ve bir
kriz durumuyla karsilasma riskini arttirmaktadir. Ulke disinda ekonomik kosullarda
ayr1 bir belirsizlik kaynagi olmaktadir. Devaliiasyonlar, enflasyon ve ekonomik

kararlar kriz durumuyla karsilasma riskini getirmektedir ( Ozalp, 1998:383).

1.3.2. ORGUTSEL FAKTORLER

Orgiitsel ~ faktorler, orgiitsel yapt ve yoOnetimin niteligi  olarak

basliklandirilmaktadir (Tutar, 2004: 17).

- Orgiitsel yap, cevresel degisimlere uyum gdsteremeyecek derecede kati
ise, iletisim sistemi sorunlara en yakin kisi ve gruplarin iist yonetime hizla
ulagmasina olanak tanimayan bir yapida olusturulmussa, orgiitiin krizle karsilasma
olasilig1 artmakta, buna karsilik krizin listesinden gelme olanagi azalmaktadir.

- YoOnetimin niteligi, orgiitlerin krizin durumuna diismelerinin belki de en
onemli nedeni, oOrgiit {ist yoneticilerinin ¢evresel degismeleri izleme, degisimlerle
ilgili veri toplama, yorumlama ve degerlendirme konularindaki deneyimsizlikleri ve

yetersizlikleri olmaktadir.
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Isletmelerin krizle karsilasmasina neden olan orgiitsel unsurlar, sekil 7°de

goriildiigl iizere 3 ana grupta toplanmaktadir.

Sekil 7: isletmelerde Krize Yol Acabilecek Orgiitsel Unsurlar

Yonetimle ilgili Unsurlar Orgiitlerin Yapisiyla ilgili
Unsurlar

- Yonetici yetersizligi
- Bilgi toplamadaki yetersizlik

- Yonetim degerleri, inang

ve tutumlari ISLETME - lsletmenin tarihi ve ge¢mis

ORGUTU o
deneyimleri

- lsletmenin icinde
bulundugu hayat safhasi

Uriinle ilgili Unsurlar

- Uretim yoni

- Tuketim yoni

Kaynak: Omer Dinger,Stratejik Yénetim ve Isletme Politikas, Beta 5. Baski, Istanbul, 1998: 389.

Isletmelerin kriz duruma diismelerinin, krizle kars1 karsiya kalmalarinin en
onemli nedenleri arasinda, isletme tepe yoneticilerinin ¢evresel degisimleri izleme,
degisimlerle ilgili veri toplama, yorumlama ve degerlendirme konularindaki

deneyimsizlikleri ve yetersizlikleri yer almaktadir (Yenigeri, 1993: 221). Krizler,
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isletme i¢i veya isletme dis1 nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi, her iki etmen
grubunun birlikte neden oldugu krizlerden de s6z edilebilmektedir. Ornegin; yonetim
yetersizligi veya diger bazi orgiitsel sorunlar, isletmenin ¢evresel degisikliklere uyum

gosterememesine neden olabilmektedir (Ataman, 2001: 242).

Tutar, orgiitsel faktorler igerisinde yer alan i¢ ve dig faktorlerin 6rgiitleri nasil

etkiledigini su sekilde agiklamistir:

Yoneticiler, orgiitsel ve yonetsel rollerini yerine getirirken, bir “stratejik
acikliga” neden olmamak igin, Orgiitleri siirekli i¢ ve dis ¢evre faktorlerini dikkate
alarak yonetmek durumunda olmaktadir. Bu agik sistem olmanin bir geregi olarak
kabul edilmektedir. Orgiitleri icerden etkileyen parametreler bulunmaktadir. Basaril
bir yonetim, degisken ve parametrelerin bir arada diisliniilmesiyle ve etkin
yonetilmesiyle miimkiin hale gelmektedir. Yoneticiler genellikle orgiitiin daha biiyiik
ve goriinlirde daha basarili hale gelmesiyle, icteki olaylar iizerinde daha fazla
durarak, distaki asil gorevlerini ve etkinlikleri gz ardi etmektedirler. YOneticinin
ilgisinin ve enerjisinin Orgiit i¢i faktorlere yonelmesi ve dis ¢evre faktorlerine ayni

Oonemi vermemesi stratejik acikliga neden olmaktadir ( Tutar, 2004: 25).

Krizin ortaya ¢ikmasinda i¢ ve dis gevre etkilesiminin Oonemi biiyiik rol

oynamaktadir. Bu etkilesim ii¢ dnemli boyuttan olusmaktadir: ( Hasit, 2000: 46).

I. isletme ile Cevre Arasindaki Bagimhlh@in Derecesi: isletmenin cevre
tizerindeki kontrol derecesi yiiksek veya diisiik olabilmektedir.

II. Kriz Durumunun Onemli veya Onemsiz Algilanmasi: Kriz, amaglara
ulagmada ve daha geligsmis amaglar belirlemede bir firsat veya isletmenin amaglarini
gerceklestirmede bir engel veya oOrgiit kabiliyetini zayiflatan bir tehdit olarak
goriilebilmektedir.

I11. Isletmenin Degisiklige Karsi Hassasiyeti: Diisiik veya yiiksek olmaktadir.

En siddetli krizler; isletmenin dis c¢evresinin kontroliiniin  diistk,
hassasiyetinin yiiksek ve degisen durumun firsat olarak degil, tehdit olarak
algilandig1 durumlarda meydana gelmektedir. Diger durumlarda ise, kriz hafif

olmakta ve igletmenin bu krize cevap verme imkan1 olmaktadir.
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1.4. Kriz Tiirleri

Krizler genellikle dogal afetler, terdrist saldirilar1 gibi isletme dis1 etkenlerden
kaynaklanan ve igletme yoneticilerinin gérmezliginden, aymazligindan ve vurdum
duymazligindan kaynaklanan krizler olarak iki temel kategoride ele alinabilmektedir
(Kadibesegil, 2002: 62). Dogal afetlerin kontrol edilmesi zor olmasma karsin,
yoneticilerin neden oldugu krizler, onlenebilir tiirden krizler olmaktadir (Pearson ve
Mitroff, 1993: 48). Isletmeler faaliyet konularina bagl olarak ya da “biiyiime/
kalkinma” krizleri adi1 verilen, yasam dongiilerine bagli de maruz kalabilmektedirler

(Kovoor- misra ve digerleri , 2001: 80).

ABD’deki Kriz Yonetimi enstitiisii (ICM) krizleri dort kategoriye
ayirmaktadir: ( Kadibesegil, 2002: 38).

- Dogal afet ( Acts of God)in yol agtig1 krizler,
- Mekanik problemlerin olusturdugu krizler,
- Insan hatalarindan kaynaklanan krizler,

- Yonetimsel kararlarin / kararsizliklarin yol actig1 krizler.

Kriz, orgiitiin icinde bulundugu hayat sathasina gore, hiyerarsik seviyeye

gore ve nedenlerine gore tiirlerine ayrilmistir.

Orgiitiin i¢inde bulundugu hayat sathasina gore kriz tiirleri; (Tutar, 2004: 51).

Baslangi¢c sathasinda yaraticilik potansiyelinin artmasini izleyen liderlik

krizi,

Varolus sathasinda yonetim yapisinin biiyiimesini izleyen 6zerlik krizi,

Biiylime sathasinda is dagitimi ile biiylimeyi izleyen kontrol krizi,

Genisleme safhasinda koordinasyon ile biiylimeyi izleyen biirokrasi krizi

Son olarak da olgunluk sathasinda igbirligi ile biiylimeyi izleyen ¢ikar
catigsmalar1  krizi, orgiitin  karsilasmast miimkiin olan kriz tiirleri olarak

belirtilmektedir.

Krizler hiyerarsik seviyeye gore ii¢ tiire ayrilmaktadir. Bunlar; stratejik

krizler, fonksiyonel krizler ve likidite krizleri olmaktadir. Hiyerarsik seviyeye gore
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li¢ kriz

tiirii birbirinden bagimsiz olarak ele alinmamaktadir. Orgiit yukardaki

belirtilen kriz tiirlerinden herhangi biriyle karsilasabilmektedir. Bununla birlikte

likidite krizi i¢inde olan bir orgiit cogunlukla, daha once fonksiyonel ve stratejik

krizle karsilagmis fakat bu krizlerin farkina varamamis ya da yeterince 6nemsememis

olabilmektedir. ( Ataman, 2001: 237).

Fonsiyonel amaglarin, stratejik amaclarin orgiitiin boliimlerine gore ayrintili

hale getirilmesi ile belirlendigi i¢in bu durumda fonksiyonel krizle karsilagan bir

Orgiitiin stratejik amaglarinin da tehlikeye girecegi goriilmektedir ( Eren, 1997: 65).

Nedenlerine gore kriz tiirleri,dis ¢evre faktorlerinin meydana getirdigi krizler

ve Orgiit i¢i faktorlerin meydana getirdigi krizler olup, bu konu krizin kaynaklari

kisminda incelenmistir.

Ozel ‘e gore kriz tiirleri bes gruptan olusmaktadir: (Ozel, 2005: 3)

Dogal afetlerin ( sel, deprem, riizgar, volkanik patlamalar vb.) neden oldugu
krizler,

Mekanik sorunlarin (makinelerin bozulmasi veya eskimesi) neden oldugu
krizler,

Insan hatalarmimn (yanlis hesaplamalar, iletisim sorunlar1) neden oldugu
krizler,

Y 6netimsel kararlarin veya kararsizliklarin neden oldugu krizler,

Bunlara ek olarak bilgisayar sistemlerindeki ¢okmeler, rakiplerin orgiitii ele
gecirme cabalarinin yol agtig1 krizler, ¢evresel kazalar, silahli saldirilar,
beklenmeyen istifalar, kullanicilarin protestolari, oOrgiit calisanlarinin

grevleri, ekonomik dalgalanmalar vb. kriz tlirleri bulunmaktadir.

Cevresel ve orglitsel etmenler ¢ercevesinde kriz pek ¢ok sekilde kategorize

edilebilmektedir (Baran, 2007: 27):

Endiistriyel kazalar,
Cevresel problemler,

Finansal problemler,
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- Ortaklarda problemler,

- El degistirmeler,

- Yogun dedikodular,

- Qreyv,

- Uriin toplatilmasi,

- Yasal degisimler,

- Bilgi sistemlerindeki bozukluk,
- Dogal afetler,

- Iflas,

- Hizmet aksakliklar1 seklinde siralanmaktadir.

1.4.1. Siyasal Sistem Krizleri

Ulkelerin ekonomik diizenleri siyasal sistemle ve siyasal yapilarla baglantili
olmaktadir. Bir iilkenin ekonomi politikasin1 ve ekonomik onceliklerini, o iilkenin

iktidarindaki hiikiimetlerin ekonomi plani belirlemektedir.

Bir ililkede meydana gelen askeri darbeler, anarsi ve terdr olaylart veya

siyasetin tikanmas1 siyasi sistem krizlerini olusturmaktadir (Acar, 2001: 121).

1.4.2. Sosyo-Ekonomik Yapi Krizleri

Sosyo-kiiltiirel yapilar ekonomik yapilardan biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir.
Ozellikle zayif ekonomik yapiya sahip gelismekte olan bir iilkeye bakildiginda, bu

tarz tilkelerin spekiilatif hareketlere karsi cok hassas oldugu goriilmektedir.

Siyaset kurumunun saglikli islememesi veya siirekli sorun tiiretmesi
durumunda sosyo-kiiltiirel yapidaki farkliliklar i¢ ¢atismalar haline gelmektedir. Bu
catismalar genellikle kaynaklarin verimli olmayan alanlara kaymasma sebep
olmaktadir. Bundan dolayi, sosyo-kiiltiirel yapidan olusan krizler ekonomiyi biiyiik

Olciide etkilemektedir (Eroglu ve Albeni, 2002: 102).
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1.5. EKONOMIK KRiZLER

1990’11 yillarda diinyanin farkli bolgelerinde meydana gelen ve diger iilkeleri
de etkileyerek kiiresel kriz 6zelligi sergileyen ekonomik krizlerden sonra iktisat
literatlirtinde krizle ilgili c¢aligmalarin sayist hizla artmistir (Basoglu, 2001).
Ekonomik kriz, ekonomide aniden ve beklenmedik sekilde ortaya c¢ikan olaylarin
makro agidan iilke ekonomisini ciddi anlamda etkilemesi anlamina gelmektedir.
Ekonomik kriz, mikro agidan ise isletmeleri ciddi anlamda sarsacak sonuglar ortaya
¢ikarmast olarak tanimlanmaktadir (Kinaytiirk, 2006: 4). Ekonomik kriz kavrami
konjonktiiel dalgalanmalarla gerileme ve daralma donemleri igerisinde iiretimin

daralmasi olarak nitelendirilmektedir ( Eroglu ve Albeni, 2002: 94).

Genel olarak herhangi bir mal, hizmet, iretim faktorii veya finans
piyasasindaki fiyat ve/veya miktarlarda kabul edilebilir bir degisme sinirinin 6tesinde
gerceklesen siddetli dalgalanmalar ifade etmektedir ( Kibrit¢ioglu, 2001: 175). Kriz
kavrami, iktisadi terminolojide, konjonktiirdeki yon degistirmeyi, yani genisleme ya
da siirekli bir ilerleme doneminden uzun ya da kisa bir bunalim veya daralma
evresine gecisi ifade etmektedir. Iktisadi kriz kuramcilar1 da, kriz olgusunu

cogunlukla bu anlamda ele almaktadirlar ( Yilmaz, Kiziltan ve Kaya, 2005: 78).

Juglar, kriz kurammi istatistik verilerin tarihsel bir incelemesine
dayandirmaktadir. Juglar’a gore krizler nitelikleri geregi, icinde bulunduklar1 iktisadi
faaliyetlerin calkantilar1 ile baglanti kurulmadan gozlemlenememekte ve
algilanamamaktadir. Nitekim, krizden s6z etmek, yani konjonktiirdeki donim
noktasindan s6z etmek, ayni zamanda genisleyici konjonktiir ile bunalim
konjonktiiri arasindaki ardi ardina gelisten s6z etmeyi gerektirmektedir. Juglar, bu

b

durumu “Bunalimin tek nedeni refahtir...” s6zii ile ifade etmektedir. Juglar
caligmasinda, devresel dalgalarin varlifini ve meselenin iktisadi krizden ibaret
olmayip, sistemde dengenin bulunmadigini, gelisme siirecinin istihdam, iiretim ve
gelirdeki inis ¢ikiglarla belirdigini gostermektedir. (Kazgan, 2004: 435). Ekonomik
kriz, ekonomide genel dengenin bozulmasi ile ilgili olmaktadir (Bulut, 2002: 3).

Toplam arz ve toplam talep dengesizligi genelde talep eksikligi seklinde olmaktadir.
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Ekonomik kriz doneminde, bir ekonomide toplam talebin uyardigi iiretim diizeyinin,
o ekonominin iiretim kapasitesinin tam olarak kullanimini saglayamadigi durumda,
milli gelir eksik istihdam diizeyinde gergekleserek, istihdam azalarak, faktér ve mal

fiyatlarinda genel bir diisme egilimi gézlenmektedir ( Kinaytiirk, 2006: 5).

Kendinden 6nce kurulan teoriler, iktisadi krizleri siirekli biiylime siirecinde
ani duraklama ve genel iiretim fazlasi olarak aciklamaktadir. Oysa Marx, gergek
meselenin devresel dalgalanmalar oldugunu fark etmekte ve bunu savunmaktadir.
Kapitalist sistemin i¢ ¢eligkileri, Marx’a gore, ayn1 zamanda kendilerini devresel
krizler olarak belli etmektedir. Krizler, bu ¢eliskilerin etkili, fakat gegici ¢6ziimii,
bozulan dengeyi bir siire icin tekrar kuran siddetli patlamalar olmaktadir (Kazgan,
2004: 327). Kriz sozcligli, “ bir siirecte ani doniisiim noktasi; ekonomi ve politika
alaninda istikrarsiz ve tehlikeli bir durumu ifade eden gilic donem olarak ifade

edilmektedir (Onder, 2001: 45).

Genel anlamda kriz, ekonomik istikrarin bozulmasi, beklenilmeyen bir
durumun ortaya c¢ikmasi veya diiz ¢izgi seklinde gelisen bir durumun, olayin,
olusumun kesintiye ugramasi ya da uygulanmakta olan bir programin éngériilmeyen
nedenlerle kesintiye ugramast ve yerini belirsizlige birakmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Aslan, 2002: 1). Kriz kavram olarak ekonomide normal olmayan
bir durumun ortaya c¢ikmasimi ifade etmektedir. Piyasa mekanizmasi iginde
piyasalarin islememesi veya asir1 duyarli hale gelerek c¢ok biiyiikk boyutlu
dalgalanmalara neden olmasidir. Bu sebeple kriz piyasa mekanizmasimin gecerli
oldugu kapitalist gelismenin belirli bir anina verilen isim olmakta ve herekete dair bir
kavram olarak tanimlanmaktadir. Kriz hareketin kendi i¢ dinamigi igerisinde
anlasilabilmektedir (Yilmaz ve Albeni, 2002: 97). Ekonomik krizler, ekonomik
biiylime ve gelisme lizerinde negatif etkiler yaratmaktadir. Ekonomik krizler tilkelere
hem ekonomik hem de sosyal maliyetler yliklemekte ve uluslararasi parasal sistemin

istikrarini tehdit etmektedirler (Kirkpatrick, 2002: 1933).

Keynes krizi, “yiikselen konjonktiir ortaminda, iktisadi ajanlar tarafindan

genellikle dngoriillmeyen ve ¢ogu zaman siddetli ve ani olarak meydana gelen bir
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olay” olarak betimlemektedir (Oztirk ve Cakmak, 2002: 13). Keynes 1936’da
yazdig1 “Genel Teori” isimli eserinde ekonomik hayatta ortaya ¢ikan dalgalanmalarin
biiylik 6l¢ciide sermayenin marjinal etkinligindeki degisikliklerden kaynaklanacagini
belirtmektedir. Sermayenin marjinal etkinligindeki degisiklikler ise bekleyislere gore
sekillenmektedir. Keynesyen teori eksik yatirim teorisi olarak adlandirilmaktadir.
Keynes bu teorisini yatirimlarin tasarruf hacminin altinda kaldig1 ve eksik istthdam
diizeyinde bulunan bir ekonomik ortami goz Oniline alarak gegeklestirmektedir
(Orhan, 1995: 200). Keynes ‘e gore ekonomiye devlet miidahalesi kag¢inilmaz
olmaktadir. Keynesyen teoriye gore devlet biitgesi ekonomik istikrarin saglanmasi

icin kullanilabilecek giiglii bir politik ara¢ olmaktadir (Savas, 1997: 27).

1.5.1. Ekonomik Kriz Tiirlerinin Tanim ve Kapsam

Ekonomik krizlerin iilkelerin refah diizeyini hizli bir big¢imde diistirdiikleri ve
yasam standartlarimi kotiilestirdikleri bilinmektedir. Ayn1 zamanda fakirligi arttiric
ve gelir diizeyini disiiriicii etkileri de s6z konusu olmaktadir. Ekonomik krizlerde
ekonomik aktiviteler diismekte ve buna bagli olarak reel {iicret ve maaslar
azalmaktadir. Bunun yaninda faiz oranlarinda yiikselme gozlenmektedir. Bir biitiin

olarak tilke refahi1 azalmaktadir (Managing Economic Crises and Natural Disasters,

worldbank).

Bir orgiitiin ekonomik krize girdigine dair bir takim sinyaller bulunmaktadir.

Bu sinyalleri veren en 6nemli gdstergeler sunlardir: (Gerek, 1999: 67).

Uluslararasi rezervlerin azalmasi,

Yerli paranin deger kazanmasi,

Kredi genislemesi,

Enflasyon ve dolayisiyla reel icretlerin yerinde saymasi ya da azalmasi,

Das ticaret dengesinin bozulmasi,

Ihracat performansinda diisiis,

Para arzinda ve kamu aciklarinda artis,

Isyerlerinin kapanmasi ve dolayisiyla issizlik oranlarmin artmas,
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- Sermaya giriginin azalmasi ya da eksilere diismesi.
Krizleri ve sonuclarin1 irdeleyebilmek icin ekonomik kriz tiirlerini
siiflandirmak gerekmektedir. Sekil-8’de ekonomik krizler ve tiirleri agiklanmaktadir

( Kibritgioglu, 2001: 174).

Sekil 8: Ekonomik Krizler

Ekonomik Krizler

/N

Reel Sektor Krizleri Finansal Krizler

/ N\ SN

. Bankacilik Doviz Borsa
Mal ve Hizmet Isgtict Krizi Krizi Krizi
Piyasalarindaki .Pl}/asasm('ia'
Issizlik Krizi
Odemeler Dengesi Doéviz Kuru
Krizi Krizi

Kaynak: Aykut Kibritgioglu, Tiirkiye’de Ekonomik Krizler ve Hiikiimetler, 1969- 2001, Yeni
Tiirkiye: Ekonomik Kriz Ozel Sayisi, Cilt 1 , Say1 41, Eyliil — Ekim 2001:175.

1.5.1.1. Reel Sektor Krizleri

Reel krizler, mal-hizmet ve isgiicii piyasalarindaki durgunluk, iiretim ve/veya
istthdamda ciddi daralmalar ¢eklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bilindigi {izere mal ve
hizmet piyasalarindaki fiyatlar genel diizeyinin siirekli olarak artmasi enflasyon
olarak tanimlanmaktadir. Enflasyon oraninin ¢ok asir1 yiikselmesine ve kronik bir hal

almasina enflasyon krizi denilmektedir (Kibritcioglu, 2001: 175). Enflasyon, toplam
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arz tarafindan kaynaklanan negatif reel soklar ile toplam talep tarafindan
kaynaklanan pozitif parasal soklarin bazi fiyat uyum etkenleri ve kurumsal/politik
sireglerin bir arada islemesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Bu acidan
degerlendirildiginde enflasyon, ekonominin genel fiyat diizeyinde siirekli baski

yaratan faktorler ele alinarak anlasilabilmektedir (Kibritgioglu, 2001: 176).

Tiirkiye’de asir1  dis  bor¢ igine siiriiklenmis bulunan sirketler ve
hanehalklariin finansal dengeleri hizla bozulmaya itilerek, reel sektérde once kiigiik
ve orta boy isletmelerden baslayan iflaslar, yan sanayilerin ¢dkmesi ve yaygin
igsizlik ile derinlesen bir reel sektdr krizi yasanabilmektedir. Bu kriz olgusu,
gelismekte olan piyasa ekonomilerinde dogrudan reel sektdrden kaynaklanan bir
ticlincii nesil kriz bigiminin yapisal kosullarinin olusmakta oldugunu belirtmektedir.
Tiirkiye gibi {ilkeler i¢in s6z konusu olan yiiksek cari acik ve dis borgla birlikte reel

sektor krizleri bu tlkelerde hiikiim siirmektedir (Yeldan, 2008: 3).
1.5.1.2. Finansal Krizler

Mishkin’e gore finansal kriz, verimli yatirim olanaklarina sahip finansal
piyasalarin ahlaki tehlike ters se¢im problemlerinin gittik¢e kotiilesmesi nedenleriyle,
fonlar etkili bigimde kanalize edememesi sonucu ortaya ¢ikan dogrusal olmayan
bozulmalar olarak tanimlanmaktadir (Mishkin, 1996: 1). Finansal krizi ahlaki risk ve
tersine se¢im problemlerinin var olmasi nedeniyle finansal piyasalardaki fonlarin
tiretken  yatirnm  kanallarina  etkin  olarak  doniisememesi  olarak  da
tanimlanabilmektedir (Coskun, 2001: 41). Mortan ‘a gore finansal kriz,
belirsizliklerin artmasi1 ve genellesmesi, diizenlemelerin bozulmasiyla tehlike ve

sanslarin biiylimesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Mortan, 2001: 4).

Finansal krizler, reel ekonomi {izerinde biiylik yikici etkiler yaratabilen ve
piyasalarin etkin isleyis giiclinli bozan finansal piyasadalarki ¢okiisler olara
belirtilmektedir. Banka veya banka-dis1 finansal kesimdeki sirket veya sirketlerin
borg¢ problemlerini icermektedir. Bazen bankacilik kesimine iligkin bir 6deyememe
durumundan kaynaklanabilmekte veya tersine bir bankacilik krizini tesvik

edebilmektedir. Cogunlukla aktif fiyatlarinda bir ¢okiisle belirginlesmektedir (IMF,
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1998: 75). Finansal krizlerle ilgili iki tiir gostergeden s6z edilmektedir. Bunlar, iilke
kosullarinin yatirim riskinin arttifin1 gosteren ve bu nedenle finansal bir krizin
dogacagit konusundaki beklentileri besleyen ©on gostergeler ile yasanan krizin
boyutlar1 hakkinda bilgi veren temel gostergeler olmaktadir (Eren ve Siisli, 2001:

664).

Finansal kriz kavraminin neyi ifade ettigi tartismali bir konu olmasina karsin
genel olarak dort tiir finansal kriz oldugu ileri siiriilmektedir. Para( doviz) krizi,
bankacilik krizi, sistemik finansal kriz ve dis bor¢ krizi olarak adlandirilmaktadir
(Isik, 2004: 45). Mishkin, yiikselen ekonomilerde finansal istikrarsizligin ortaya
¢ikisini ve yayilmasini Sekil-9 ‘daki gibi kategorize etmektedir.
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Sekil 9: Gelismekte Olan Ulkelerde Finansal Krizin izledigi Yol

Faiz Banka Borsa Belirsizliklerde
Oranlarinin Bilangolarinin Endeksinin Fazlalagma
Artmasi Bozulmasi Diistist

Finansal Krize Ilk | ——— >

Etkiler

Hatal: Secim ve Ahlaki
Doviz Krizinin
Hatal1 Se¢cim ve Ahlaki

Ekonominin Daralmasi

Bankacilik Krizi
Hatali Se¢im ve Ahlaki Cokiintii Artist

FEkonominin Daralmasi

Kaynak: Frederic S. Mishkin, “The Economics Of Money, Banking and
Financial Markets”, Addison Wesley, Sixth Edition, Columbia, 2001: 206.

1.5.1.2.1. Doviz Krizi

Doviz krizi, bir iilke parasina duyulan giivenin kaybolmasi sonucunda
spekiilatif fonlarin yogun bigimde iilkeyi terk etmeye baslamalar1 nedeniyle merkez
bankasimin tiim destekleme cabalarina ragmen mevcut kurun siirdiiriilemeyerek
ulusal paranin devaliie girmesi veya tiimden dalgalanmaya birakilmasi anlamina
gelmektedir ( Seyidoglu, 2001: 583). Ddviz krizi, para politikast olarak siki para
politikasinin secildigi, genellikle bir para ya da para sepetine bagli doviz kuru
politikalarinin uygulandig1 ekonomilerin siklikla karsilastig1 bir kriz tiirli olmaktadir
(Siiriicti, 2001: 44). Doviz krizleri, genellikle sabit kura dayali enflasyonu diisiirme
programlarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Déviz kuru ¢ipasina bagli bu
sistemde enflasyon konusunda olumlu gelismeler olmasina ragmen, ulusal para agiri

degerlenmektedir. Ulusal paranun fazla degerlenmesi sonucunda ithalat asir
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Olclilerde artarak, cari islemler acig1 biliyiimektedir. Bu ortamda sabit kur
uygulamasindan ¢ikamayan iilkeler finansal bir krize siiriiklenmektedir (Eren ve

Siislii, 2001: 664).

Bu krizler,doviz kurlarinda ani bir hareket ve sermaye akiminda keskin bir
degismeyi igermektedir. Para krizi, iilke parasinin doviz olarak degerinin iizerindeki
bir spekiilatif atagin bir devalliasyon sonu¢lanmasi halinde veya iilke otoritelerinin
uluslararas1 rezervlerin hacimlerini arttirarak ve faiz oranlarimi ylikselterek iilke
parasini savunmaya zorlandiklar1 durumlarda olusmaktadir. Her zaman olmasa da,
cogunlukla sabit veya yar1 sabit doviz kuru standartlar altinda {ilke parasindan kagis
durumunda ortaya ¢ikmaktadir ( Aziz, 2000: 15). Ekonomide yasanan doviz
krizlerinin belirleyici etkenleri su basliklar altinda toplanmaktadir: (Kibritgioglu,

2001: 175).

- Uygulanan hatali iktisat politikalar1 ve zayif makro ekonomik gostergeler,

- Finansal alt yapinin eksikligi,

- Uluslararasi finans kuruluslarinin ve piyasalardaki kreditorlerin hatali his
ve ongoriileri,

- Teror saldirilar1 veya siyasi suikastler gibi baz1 beklenmedik olaylar.

1.5.1.2.2. Bankacilik Krizi

Bankacilik krizi; bir ya da daha fazla sayida bankaya giivenin sarsilmasi,
halkin birdenbire ve yaygin bir sekilde mevduatlarim1 geri ¢cekmek i¢in bankalara
hiicum etmesi olarak tanimlanmaktadir (Seyidoglu, 2001: 583). Bankacilik krizleri,
fiilli veya potansiyel banka mevduat cekilmeleri; bankalarin yiikiimliiliklerini
ertelemeleri veya hiikiimetin biiylik Olciikli finansal destekler saglamak suretiyle
bunu Onlemeye zorlanmasinin tesvik ettigi banka iflaslar1 oldugunda ortaya
cikmaktadir. Bankacilik krizleri para krizlerinden daha uzun siireli olma egilimi
tagimakta ve ekonomik faaliyet hacmi tlizerinde daha siddetli etkiler dogurmaktadir

(IMF, 2002: 6).
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Bankacilik krizi, kendini ii¢ sekilde gostermektedir. Birincisi bankalarin
yukiimliilikklerini yerine getirmeyerek basarisiz olmalar1 ya da iflas etmeleri hali
olmaktadir. Digeri, mudilerin bankaya yatirmis olduklar1 mevduatlarin kendilerine
geri 0denmeyecegi kanisiyla bankadan kagmalarini ifade etmektedir. Sonuncusu ise;
genis Olclide 6denmemis kredilerin olmast durumu olmaktadir. Kaminsky ve
Reinhart bankacilik krizini; bankalarin kapatilmasi, birlesmesi ya da kamu tarafindan
el konulmasi seklinde tanimlamaktadir (Caprio, 2010). Bankacilik krizleri, genellikle
para krizine &n ayak olmaktadir. Ozellikle 1990’11 yillarin ortalarinda Tiirkiye’nin de
yer aldig1 bazi gelismekte olan iilkelerde bu olgu gozlenmektedir. Siddetli para
krizlerinin de bankacilik krizlerinin tetigini ¢ektigi bir goriilmektedir. Dogu Asya
ilkelerinde para krizi olarak baslayan bunalimlarin bankacilik ve bor¢ krizlerine

doniistiigli gozlenmektedir (Aziz, 2000: 15).

1.5.1.2.3. Sistematik Finansal Kriz

Sistematik finansal krizler, finansal piyasalarin etkin olarak calismasini
engelleyerek reel ekonomi iizerinde dnemli menfi etkilere sahip finansal bozulmalar
olarak tanimlanmaktadir ( Isik, 2004: 54). Bu krizler, potansiyel olarak finansal
piyasalarin ciddi bi¢imde bozulmasi olarak tanimlanmaktadir. Ekonomik, politik ve
sosyal yagamin yapisindan ve degiskenliginden kaynaklanmaktadir. Sabit bir doviz
kuru veya konvertibilite taahhiidii, merkez bankasinin, nihai 6diing mercii olma
yetenegini sinirlayarak bir 6demeler bilangcosu problemini, bir bankacilik sorununa

doniistiirmektedir(Fernandez ve Schumacher, 1997: 25).

Sistematik banka krizi, mali piyasalarda bir ya da birka¢ bankanin iflasi
tehlikesine yol agan durumun tiim sisteme yayilarak 6demeler sistemini olumsuz
etkilemesi hatta sistemin isleyisini durdurarak piyasalarin isleyisinde piiriizler
meydana gelmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bu krizlerin 6nde gelen nedenleri;
istikrarsiz makroekonomik yapi, bankacilik sektoriinde etkin denetim ve gozetim
yapilamamasi, yasal diizenlemelerin yetersiz olmasi seklinde siralanmaktadir

(Erdonmez, 2001: 3).
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1.5.1.2.4. i¢ ve D1s Bor¢ Krizleri

Gelismekte olan iilkelerde yasanan krizlerde digsal faktorlerin belirleyiciligi
hareket noktasi olmaktadir. Bu ¢ercevede sanayilesmis lilkelerdeki énemli iktisadi
gelismeler (dis ticaret hadlerinde, doviz kurlarinda ve faiz oranlarindaki biiyiik
Olcekli degismeler), yatinmlarin kiiresellesmesi ve sermaye piyasalarinin artan
biitiinlesmesi gibi faktorlerin gelismekte olan iilkelerde krizi harekete gegirdigi kabul
edilmektedir (Yay, 2001: 1241).

Yasanan bunalimlar1 krize doniistiiren etken 1973 ve 1979 yillarinda yasanan
petrol krizleri olmaktadir. Ancak gelismekte olan iilkelerde bas gosteren borg
krizinin nedeni olarak sadece petrol krizlerinin gosterilmesi yanlis bir yaklagim
olarak goriilmektedir. Ciinkii petrol fiyatlarinda artislardan once de bu {ilkelere
yonelik yogun bir kredi arzi yasanmis bulunmaktadir. Petrol fiyatlarindaki artig kredi
arzinin daha da giiclenmesine neden olmaktadir. Bu nedenle gelismekte olan
tilkelerin yasadiklari bor¢ krizinin hem kredi arzi hem de kredi talebi yoniinden
irdelenmesi gerekmektedir ( Bal, 2001: 9). Tiirkiye’de devlet, asag1 yukar1 kurulus
asamalarindan itibaren i¢ bor¢lanma ihtiyaci i¢inde yer almaktadir. Baslangic
yillarinda ekonomide 6ncii rol iistlenme kamu gelirlerinin azligindan kaynaklanan bu
zorlama, zaman iginde KiT agiklar, sosyal giivenlik agiklari, destekleme politikalari

gibi uygulamalarla da biiyiime gostermektedir (Akdis, 2003: 9).

1.6. EKONOMIK KRiZiN NEDENLERI

Orgiitler, genel ekonomik sistemin bir alt sistemi olmaktadir. Orgiitlerin ait
olduklar1 ekonomik sistemdeki herhangi bir degisim, onlar1 etkilemektedir. Orgiitiin
ekonomik c¢evresini, faaliyetlerini slirdiirdiigii alandaki dogal kaynaklarin durumu, bu
kaynaklardan yararlanma diizeyi, ekonomik konjonktiiriin genel yapisi, ¢alisilan
sektoriin durumu, rekabet ozellikleri gibi faktorler, orgiitlerin ekonomik g¢evresini

olusturmaktadir (Tutar, 2004: 78).
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Ekonomik krizin nedenleri incelendiginde, birden ¢ok nedenle karsi karsiya
kalinmaktadir. Ekonomik krizler, reel ve finansal sektorlerde arz fazlaligi veya talep
daralmasindan kaynaklanmaktadir. Gerek arz, gerekse talep krizinin ortaya
c¢ikmasinin c¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Ekonomik krizler, organizasyon disi
konjonktiirel nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi organizasyon i¢i nedenlerden de

kaynaklanabilmektedir.

Ekonomik  krizlerin nedeni, her zaman ekonomik  nedenler
olmayabilmektedir. Ornegin, iilke diizeyinde ortaya ¢ikan dogal afetlerde ( deprem,
yangin, sel baskini gibi.. ) ekonomik kriz nedeni olabilmektedir (Aktan, 2002: 6).
Krize yol acan etkenler olarak yiiksek bor¢ seviyesi, likitide sorunu, siyasal
belirsizlik ve mali yanilgr ya da kurlarin asir1 degerliligi ve uluslar aras1 sermaye
piyasalariyla siki baglantilar gibi faktorler gosterilmektedir ( Manesse, Roubini ve

Schimmelpfennig, 2003: 5).

Mishkin’e gore ekonomik krizin temel sebepleri dort faktorle

Ozetlenmektedir:

Faiz oranlarindaki artislar,

Belirsizliklerdeki artislar,

Varlik piyasasinin bilango tizerindeki etkileri,

Bankacilik sektoriindeki problemlerdir ( Mishkin, 2001: 200).

Ekonomik krizlerin bir kism1 yukarida da belirttigimiz gibi organizasyon dis1
nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Siyasal, ekonomik, teknolojik ve ekolojik
alanlardaki hizli degisim ekonomik krizlerin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.
Ornegin, siyasal alanda yasanan hiikiimet bunalimlari, askeri darbeler, siyasal
istikrarsizlik ortami krizlere neden olabilmektedir. Bunun yanisira, diinyada yasanan
hizli ekonomik degisimler, daima krizlerin ortaya ¢ikmasina elverigli bir ortam
yaratmaktadir. Ayrica, globallesme, uluslararasi ve bolgesel entegrasyonlarin énem
kazanmasi, dis ticarette serbestlesme, yeni olusan biiyiik pazarlar ve sosyalizmin
¢okiisili ve piyasa ekonomisine gecis siirecine giren iilkelerdeki pazar potansiyeli gibi

durumlar ekonomik krizlerin nedenleri arasinda yer almaktadir. Bunlarin disinda,

36



iretim, istihdam ve fiyatlar genel seviyesinde ortaya cikan ani konjonktiirel
hareketler ve dalgalanmalar da depresyon, hiperenflasyon, issizlik gibi krizlere neden

olabilmektedir (Aktan, 2002: 6).

Aktan’a gore ekonomik krizin nedenleri organizasyon i¢i ve organizasyon
dis1 nedenler olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Organizasyon i¢i nedenler kendi
icinde, likidite sikintisi, etkin olmayan mali yonetim, organizasyon yapist ve etkin
olmayan liderlik olmak tizere bagliklandirilmaktadir. Organizasyon dis1 nedenler ise,
ekolojik degisim ve dogal afetler, teknolojik degisim, ekonomik degisim ve siyasal
degisim olarak incelenmektedir ( Aktan, 2002: 7). Ekonomik krizlerin nedenleri, her
zaman ““ ekonomik nedenler” olmayabilmektedir. Bunun yanisira politik, teknolojik
ve sosyo-kiiltiirel i¢ ve dig alanlardaki hizli degisim, zaman iginde, krizlere neden
olabilmektedir. Genel olarak ekonomik krizleri; i¢gsel ve digsal faktorler olarak
ayirmak miimkiindiir. Icsel faktorler, bir iilkenin ekonomik ve siyasi smirlari
icerisinde kendine has olarak ortaya ¢ikan ekonomik, politik ve sosyo-kiiltiirel olarak
belirtilebilmektedir (Aydin, 2006: 65). Digsal faktorler ise; bir iilkenin siyasi ve
ekonomik sinirlar1 diginda meydana gelen ekonomik, politik ve sosyo-kiiltiirel
faktorlerin, o lilkenin tligsel faktorlerden bagimli veya bagimsiz olarak, ekonomisini

etkilemesi olarak gdsterilmektedir (Aydin, 2006: 68).

Krizlerin, organizasyonun kendi i¢ yapisindan ve yonetiminden kaynaklanan
nedenleri de olabilmektedir. Optimal biiyiikliikkten uzaklagmis, merkeziyet¢i ve
hiyerarsik bir organizasyon yapisi, etkin olmayan liderlik ve mali yOnetim,
organizasyonda c¢agdas yonetim tekniklerinin uygulanmamasi gibi nedenler,
organizasyonun kriz ortaminda krize kars1 koyabilme giiclinii de sinirlandirmaktadir
(Aktan, 2002: 8). Krugman, krizin nedeni olarak mali ve parasal genisleme gibi
degiskenlerin rezerv kayiplarina yol agacak bir parite ile ekonomide kuru yiikseltme
baskist yaptigini, yani sabit kur sisteminin 6demeler bilangosu krizini harekete
gecirdigini  vurgular iken, daha sonra gelistirilen kriz modellerinde kurun
sabitlenmesinin spekiilatif ataklar1 harekete gecirdigini ima etmektedir. Burada

Krugman’n ele aldig1 modelde; kriz 6ncesi rejim sabit kur, kriz sonrasinda ise model
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siirlinen pariteler ve para bantlan sistemi seklinde ger¢eklesmektedir (Gerni, Emsen

ve Deger, 2005: 41).

Genel ekonomik belirsizlik ve dalgalanmalar, orgiitiin faaliyetlerini dogrudan
etkileyen dis faktorler olmaktadir. Bu faktorler; orgiitiin temel girdilerinde meydana
gelen darlik veya biiyiikk fiyat degisiklikleri, mal veya hizmetlerde arz-talep
dengesinin bozulmasi, iilkenin 6demeler dengesindeki bozulmalar ve ithalat- ihracat
rejimindeki degismeler olarak belirtilmektedir. Ayrica ekonomik ve psikolojik
sebeplerle halkin satin alma giiclinliin azalmasi, yiiksek oranda enflasyon, orgiitii
etkileyen faktorler arasinda bulunmaktadir. Enflasyonist nedenlerle yatirimlarin
azalmasi, karliligin diismesi, kredi darligi ve kaynak yetersizligi sebebiyle
isletmelerin biiylime giiclinlin azalmasi, politik calkantilara bagli olarak talebin
frenlenmesi ve dolayisiyla {iretimin diismesi, grev, lokavt gibi anlagsmazliklarin

ortaya ¢ikmasi, ekonomik krizlerin nedenleri arasinda olmaktadir (Tutar, 2002: 30).

Ekonomik kriz tiirlerinden olan finansal krizlerin nedenlerinden birisi;
gelismekte olan tlkelerde uygulanan kamu harcamalarina dayali genigletici maliye
politikalart olmaktadir. Kamu kesimi bor¢lanma gereginde ortaya cikan asirilik
ilkelerde yatirim yapan kisi ve kurumlar i¢in gelecege yonelik belirsizlik riskini
arttirmaktadir ( Arican, 2002: 25). Finansal kiiresellesmenin hizlanmasi ve 6zellikle
1990’11 yillardan sonra uluslar arast sermayenin diinya 6l¢eginde serbestce dolasma
imkanint bulmasi nedeniyle, diinyada ekonomik krizlerin arttigi gézlenmektedir.
Dolayisiyla, uluslar arasi sermaye hareketlerinin artmasiyla ekonomik krizler

arasinda c¢ok yakin bir koreleasyon bulunmaktadir ( Simsek, 2004: 64).

1.7.EKONOMIiK KRiZiN ETKILERIi

1.7.1. Ekonomik Krizin Global Etkileri

Diinya ¢ok hizli bir degisim siireci i¢erisinde bulunmaktadir. Kiiresellesme

adi verilen bu durum, tiim diinyada global ve bdlgesel ekonomik entegrasyona

uyumu zorunlu kilmaktadir. Uluslar arasi ticaret ve sermaye hareketlerinin 6niindeki
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engellerin azalmasina paralel olarak tiim diinyada rekabet giderek artmakta, devletin
ekonomideki agirligmin  giderek azaltilmast yoniindeki istek ve ¢abalar
yayginlagsmaktadir (Aktan ve Sen, 2002: 2). Kiiresel bir nitelik tasiyan giliniimiiz
ekonomik krizleri, iilkeleri olumsuz sekilde etkileyecek bir ¢ok ekonomik etkiler
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu etkiler arasinda, kalici kiiresel dengesizliklerin ortaya
ctkmasi, uluslar aras1i para sisteminin etkin bir sekilde isleyememesi, iilkeler
arasindaki ticaret ile para ve maliye politikalar1 arasindaki tutarsizliklarin

derinlesmesi basta gelmektedir (Unctad, 2009:1).

Kiiresel kriz, iilkeden iilkeye hizli bir sekilde yayilmaktadir. Krizin temeli
gelismis merkez lilkeleri olarak gosterilmektedir. Krizin etkisi Oncelikle finansal
piyasalarda olusan fiyatlar {izerinde olusmaktadir. Ilerleyen zamanlarda ise iilkeden
tilkeye yayilan ekonomik durgunluk dalgasi haline doniismektedir. Krize bagli olarak
gerceklesen fon akimlarmin daralmasi, hem iilkeler arasindaki ticaretin azalmasina
hem de iilke ici talebinde azalmasina neden olmaktadir. Krizin merkez iilkelerden
yayilan dalgalarin gelismekte olan {ilkelere yayilmasi ise zamanla gerceklesmektedir

( Tepav,2008: 1).

1.7.2. Ekonomik Krizin Ulusal Makroekonomik Etkileri

Makroekonomik gdstergeler incelendiginde, ekonomik kriz sonucu iilkeler
olumsuz sekilde etkilenmektedir. Ozellikle reel sektdriin bu siirecten olumsuz bir
sekilde etkilendigi goriilmektedir. Ekonomik krizin makroekonomik etkileri olarak

su gelismeler meydana gelmektedir (Fethiye Ticaret ve Sanayi Odas1,2010: 4):

Ekonomik biiylimede durgunluk( negatif biiyiime),

Kapasite kullanim oranlarinda ve sanayi tiretim endekslerinde diismeler,

Tuketim talebinde daralma

Issizlik oranlarindaki artis,

Yatirim egiliminde diisiis,

Tiiketici ve lretici gliven endekslerinde diistisler,

Kapanan igletme sayilarinda artislar,
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Kredi geri 6demelerinde yasanan sikintilar,

Karsiliksiz ¢cek ve senet sayilarinda artislar,

Kredi kart1 bor¢larinda artis,

Kredi hacimlerinde artis.

1.7.3. Ekonomik Krizin Isletme Diizeyindeki Etkileri

Krizlerin igletme {izerinde en ¢abuk goriilen etkileri zamanla ilgili olmaktadir.
Baska bir deyisle, kriz donemlerinin en 6nemli unsuru zaman baski haline
gelmektedir. Zaman baskisinin ii¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi, zaman
baskis1 gorevlerin giigliik derecesini arttirmaktadir. ikincisi, karar vermek icin gerekli
olan siireyi kisaltmaktadir. Ugiinciisii de, karar verme siirecini ve sonuglarimi

dogrudan etkilemektedir (Smith ve Hayne, 1997: 97-98).

Kriz donemlerinin belirsiz olmasi isletmelerin zor kararlar almasina neden
olmaktadir. Belirsiz bir siire iiretim durabilmekte, stoklar eriltilmeyebilmekte,
tedarikgiler gelecek kaygist duyabilmekte, finans bolimi aligilagelmis 6deme
sistemini belirli bir slire degistirebilmekte, calisanlar maaslarin1 almamakta ya da
yillarca egitilerek isletmenin en degerli kaynagi haline gelen bir takim insan
kaynaklarinin isine son verebilmektedir (Orsa, 2001:1). Kriz donemlerinde 6zellikle
gelecege yonelik belirsizliklerin artmasi, hizli bilgi akiginn gerekliligi ve eksik bilgi
akisindan dogan hatalar orgiitsel gerilimi arttirmaktadir. Bu gerilim Orgiitte ve

calisanlarda gerginlikler yaratabilmektedir (Erdil, 1994: 216).

1.7.3.1. Ekonomik Krizlerin Isletme Diizeyindeki Olumlu Etkileri

Ekonomik krizlerin isletme diizeyindeki olumlu etkilerine bakildiginda, 1yi
yonetildiklerinde; krizler, Orgiitsel sorunlarin agia c¢ikarilmasina, degisime uyum
gosterme yeteneginin kazanilmasina, yeni stratejilerin ve rekabet istiinliiklerinin
gelistirilmesine ve alisilagelen yonetim anlayiglarinin  sorgulanmasina yardimci
olmaktadirlar (Tutar, 2000: 95). Ayrica krizler, tehditlerin yam sira firsatlar1 da

icinde barindirmaktadir. Bu konuda, krizlerin iyi birer 6grenme aracit olduguna
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inanan bir ¢ok isletme, yapay krizler yaratarak kendilerine 6grenme firsatlari
hazirlamaktadir ( Kim, 1998: 509).

Isletmelerin krizlerin olumsuz etkilerini minimize edip, olumlu etkilerini
maksimize edebilmeleri, krizleri yonetmedeki becerileri ile yakindan iliskili
olmaktadir (Augustine, 2000: 11).

Krizlerin olumsuz etkileri fazla gibi goziikse de krizleri firsata doniistiirmek

miimkiin olmaktadir. Tack krizin olumlu etkilerini asagidaki gibi ifade etmektedir:

- Bir kriz sonras1 meydana gelebilecek yonleri arastirmak ve bu yonleri
giiclendirmek,

- Kisisel ¢abalar1 vurgulamak,

- Kriz durumunda kimin ne yaptigini bilmek,

- Kendi katkilarinizi vurgulamaktir. ( Tack, 1994: 59).

1.7.3.2. Ekonomik Krizlerin Isletme Diizeyindeki Olumsuz Etkileri

Ekonomik krizin isletme diizeyindeki olumsuz etkilerine bakildiginda, iyi
yonetilmediklerinde krizler, yetkinin asir1 derecede merkezilesmesine, calisanlarin
korku, panik ve ¢Okiintli yasamasina; yoneticilerin sagliksiz kararlar almasina;
hedeflerin yitirilmesine; igveren-iggoren, yoOnetici-yonetilen, isletme ve diger
paydaslar1 arasinda gilivensizligin artmasina neden olmaktadir ( Ataman, 2001: 250-
252). Bu durumlarin sonucunda stres ortaya ¢ikmaktadir. Stres altinda alinan kararlar

hata oranini arttirabilecegi gibi, sorunlarin ¢6ziim silirecinin uzamasima da neden

olabilmektedir ( Titiz ve Carik¢i, 2001: 205).

Ayrica isletmelerde yasanan krizlerin, ortaklarin giivenlerini zedeledigi,
satiglarda diisiislere yol agtigi, karin ve karliligin olumsuz etkilendigi, verimliligi
azalttig1, prestij kayiplarimi dogurdugu, dis diinya ile iligkileri bozdugu ortaya
konulmaktadir (Barton, 1993: 97). Kriz donemlerinde hem bireysel diizeyde hem de
orgiitsel diizeyde zihinsel performans azalarak, karmagik problemlerin {istesinden

gelme becerisi zayiflayip, karar siireci bozulmaktadir (Dinger, 1992: 284).
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Bir baska olumsuz etki olarak calisanlarin goniilsiiz olarak isten ¢ikarilmasi
yer almaktadir. Krizi ortadan kaldirmaya yonelik olarak bagvurulan bu yontem, orgiit
i¢i dengeler agisindan son derece olumsuz etkiler yaratmaktadir (Ozbakir, 1992: 36).
Bunun yanisira, kriz donemlerinde ortaya ¢ikan agir sartlar, panik ve zaman baskisi
da bireylerin moralini etkilemektedir. Ayrica, isletmelerde kriz donemlerinde ortaya
cikan baz1 yonetsel ve orgiitsel sorunlar, orgiitiin diger departmanlarinin ¢alismasini
da olumsuz etkilemektedir. Bilgi eksikligi ve karar siirecinde meydana gelen

olumsuzluklar hem personelin hem de sirketin yasamini etkilemektedir (Ancona ve

Caldwell, 1992: 326).

1.8. EKONOMIK KRiZi ENGELLEMENIN YOLLARI

Organizasyonlar ekonomik krizi engellemek icin Onlemler almaktadir.
Tiirkiye’de krizin kisa donem olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilmek igin yetkili
kurum ve kuruluslarinin almis oldugu onlemler asagida belirtilmektedir (Aydin,

2006: 168):

- Kurlarda 6demeler dengesini bozacak etkilere izin verilmemistir.

- Kisa donemli uluslar arast sermayenin yonii ve dogasi ¢ok iyi kontrol
edilmeye ¢alisilmistir.

- Ihracatgilara ucuz kredi saglanmasi i¢in Eximbank’a 35 trilyon TL’lik
kaynak aktarilmistir.

- Yurtic¢i kredilerin gelismesi ¢ok sik analiz edilmigtir.

- Piyasada TCMB tarafindan siirekli likit tutulmustur.

Tiirkiye’nin resmi kurumlar1 kisa dénem i¢in bu 6nlemleri alirken de orta ve
uzun donemde hem krizin orta ve uzun donem etkilerini azaltmak i¢in hem de
ekonominin iyilestirilmesi i¢in yapisal reformlar, makroekonomik disiplinin
korunmasi1 ve bankacilik sisteminin gii¢lendirilmesi gerekmektedir (Aydin, 2006:
169).
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Luecke’e gore krizden kaginmak icin sistematik bir program hazirlanmak ilk
adim olmaktadir. Ikinci adim olarak yaklasan krizin isaretlerine dikkat etmek énem
tasimaktadir. Bu durumda verilebilecek Oneriler su sekilde siralanmaktadir ( Luecke,

2008: 28-32):

- Topluma karst duyarli bir organizasyon olmak oOnem tasimaktadir.
Kamuoyundaki yiiksek itibar, kriz donemlerinde organizasyonlara bir destek olarak
geri donmektedir.

- Medya ile iliskilerin siki tutulmasi da diger 6nemli faktorlerden olmaktadir.
Normal zamanlarda, medya ile olan iliskiler sicak olursa, kriz zamaninda medya
daha anlayish davranmaktadir.

- Yaklasan krizin uyar1 isaretlerine karsi uyanik olmak biiylikk 6nem
tagimaktadir. Bu uyari isaretlerini goz ardi1 etmek yerine, onlar1 daha biiyiiyerek krize

doniismeden ¢6zmek kazanmaktadir.

Krizleri onlemek icin planlama yapilmas: gerekmektedir. Bu yapilmasi

gereken planlama agagidaki sekilde 6zetlenmektedir (Regester ve Larkin, 1997: 174):

Potansiyel kriz durumlarinin listelenmesi yapilmaktadir.

Krizden korunmak i¢in politikalar hazirlanmaktadir.

Potansiyel her bir krizle ilgili olarak stratejiler ve taktikler belirlenmektedir.

Krizden muhtemelen kimlerin etkilenecegi belirlenmektedir.
- Orgiitsel uygulamalardaki zararm en aza indirilmesi i¢in iletisim kanallart
etkili bir sekilde tasarlanmaktadir.

- Yapilan planlama ¢ergevesinde her sey test edilmektedir.
1.9. iISLETME DUZEYINDE KRiZ

Kriz, isletmelerin uzun ve kisa dénemli amaglarini tehdit eden, acil tepkiler
gerektiren ve bununla beraber yamit i¢in karar verme siiresini kisitlayan ve en

onemlisi varligtyla karar verme bilesimlerini sasirtan kararsizliga siiriikleyen donemd

olarak tanimlanmaktadir (Titiz ve Carike¢1, 2001:218). Kriz, krize kaynaklik eden
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faktorler karsisinda isletmelerin  Orgiitsel ve yonetsel siireclerinde isleyis
bozukluklarina ve orgiitsel diizenin biiyiik dl¢lide sarsilmasina neden olan ve plansiz
bir bicimde ortaya cikan sorunlarin ¢oziim yollarinin yetersiz kalmasi sonucu
karsilagilan gerilim durumu olmaktadir (Tutar, 2000: 16). Baska bir sekilde

(13

isletmelerde kriz kavrami, “ isletmenin 6deme giiciinii durduran ve performansini

etkileyen acil ve beklenmeyen olay” olarak ifade edilmektedir (Jimenez, 2001: 54).

Krizler bazi durumlarda tahmin edilemezken, ¢ogu zaman tahmin
edilebilmektedir. Krizlerin tahmin edilememesinde isletme {ist yonetimin biiyiik rolii
olmaktadir. Krizler tipik olarak ortaya c¢ikip etkilerini gostermeden once orgilitlere
direkt ve endirekt sinyaller gondermektedirler. Isletme iist yoneticileri génderilen bu
sinyallerden bazilarin1 arastirmamakta, bazilariyla yeterince ilgilenmemekte ya da
tamamen gozardi etmekte, bunun sonucunda bir kriz durumuyla karsi karsiya
kalinmaktadir (Kuklan, 1986: 41). Bir isletmede, c¢alisanlarin arasinda
anlagsmazliklarin artmasi, isletme faaliyetlerinin etkisinin azalmasi, isletme imajimnin
zedelenmesi ve isletmenin amaglarina ulagsmasi giderek olanaksiz hale gelmesi
durumunda, isletmede kriz siirecinin bagladigi sdylenmektedir ( Fink, 1986: 15).
Kriz, Orgiitii ve yoneticileri sikinttya sokan dogru, tam ve giincel bilginin
toplanamamasi, saglkli iletisim  kurulamamasi, haberlesme engellerinin
giderilememesi, yonetsel ve orgiitsel faaliyetlerin, geregince yerine getirilememesi

durumu olarak ifade edilmektedir (Tutar, 2004: 15).

Isletme krizleri, isletmelerde hayati tehdit edici siirpriz bir gelisme oldugu ve
isletmenin gerekli cevabr veremedigi durumlarda, bunun maliyetinin yiiksek olacagi
durumlar1 ifade etmektedir (Dutton, 1986: 501). Isletmelerin hayatlar1 boyunca gesitli
donemlerde karsilagabilecekleri kriz, en kapsamli bir sekilde beklenilmeyen ve
onceden sezilmeyen, ¢abuk cevap verilmesi gereken, Orgiitiin 6nleme ve uyum
yontemlerini yetersiz hale getirerek, mevcut degerlerini, amaglarini ve varsayimlarini

tehdit eden gerilim durumu olarak tanimlanmaktadir (Dinger, 1992: 313).
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1.9.1. isletme Diizeyindeki Krizin Ozellikleri

Krizlerin en temel 06zelligi olarak, isletme tarafindan beklenilmeyen ve
onceden sezilemeyen durumlar gosterilmektedir. Krizle ilgili bir takim belirtiler
ortaya c¢iksa bile; bu belirtiler isletme yoOnetimi tarafindan dogru ve zamaninda
algilanamamis olmaktadir (Apuhan, 1997: 30). Krizlerin bagka bir 6nemli 6zelligi de,
onemli oOrgiitsel kayiplar yaratabilecek olaylar1 iceren ve karar vermek i¢in zaman

baskisinin oldugu durumlar olarak belirtilmektedir (Mitroff, 1992: 55).

Isletmelerde kriz durumlarmi normal durumlardan ayiran &zellikler
bulunmaktadir. Bunlar (Rosier, 1991: 4-5):

- Krizi olagan durumlardan ayiran en 6nemli 6zellik, acil cevap verme
zorunlulugu olmaktadir.

- Krizin bir diger 6zelligi ise, isletme yonetiminin simirli kaynaklarla
oncelikle ulagilmas1 gereken amaclar1 ve yapilacak faaliyetleri belirlemede yetersiz
kalmasi olarak gosterilmektedir.

- Ayrica kriz durumu i¢in degisme ve geligsmelerin isletmenin varligini
tehdit etmesi gerekmektedir.

- Meydana gelen degisme ve gelismeler isletmenin devamliligini ister
olumlu ister olumsuz yonde etkilesin, isletmenin temel deger ve amaglarinin

degismesini gerektirdigi i¢in onun krizi 6nleme araglarini yetersiz hale getirmektedir.

Yukarida ki ozellikler dikkate alindiginda, kriz durumunun 6zellikleri olarak
birey, isletme, toplum ve global diizeyde toplumlarin yasamlarini i¢inden ¢ikilmasi
zor durumlara sokabilme, buhran, bunalim ve kargasa yaratacak gelecege yonelik

beklentileri olumsuz kilabilme seklinde 6zetlenmektedir ( Dastan, 2009: 59).

Isletmelerde krizin temel &zellikleri su sekilde maddelestirilmektedir
(Dolgun, 2005: 3):

- Orgiitiin iist diizey hedeflerini ve hatta varhgim tedit etmesi,

- Orgiitiin 6nleme ve dngdrme mekanizmalarinin yetersiz kalmast,

- Acil miidahale gerektirmesi ve zaman baskisi,

- Beklenmedik ve ani degisimlerle ortaya ¢ikmasi,
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- Karar vericilerde gerilime yol agmasi,
- Korku ve panige neden olmasi,
- Kontrol edilme gii¢cligii,

- Yasamsal bir donlim noktas1 olmasi seklinde olmaktadir.

Yukarida belirtilen temel 6zelliklerden sonra krizlerin ii¢ ana kosulu ortaya
cikmaktadir. Birinci olarak, 6nemli miktarda degisime neden olan ya da olabilecek
bir tetikleyicinin varligi, ikinci olarak, bu olayla basa ¢ikilamayacaginin algilanmasi
ya da anlasilmasi ve son olarak da, s6z konusu durumun orgiitiin varligina yonelik
bir tehdit olusturmasi seklinde 6zetlenmektedir (Keown ve McMullan, 1997: 4). Bu
goriisten yola cikarak, krizler tehdit, zaman ve siirpriz olmak iizere li¢ ana 6zellikte
Ozetlenmektedir. Tehdit, olas1 kayiplar1 ifade etmektedir. Bu, var olan durum ile
arzulanan st hedefler arasindaki farklilik olarak algilanmaktadir. Burada anlatilan
zaman, zaman baskis1 olup, mevcut zaman ile karar verilebilecek son an arasindaki
farki ifade etmektedir. Siirpriz ise, Orgiiti rahatsiz eden beklenmedik ve ani

degisimler olarak ifade edilmektedir (Dolgun, 2005:3).

Krizlerin 6ziinde bulunan dort temel 6zellik, onlarin tehlikeli bir olusum
olarak nitelendirilmesine yol ag¢maktir. Bu 0&zellikler, belirsizlik, komplekslik,
menfaat catigmasi ve duygusal yaklagimin alinacak karari etkilemesi ihtimalinin

bulunmasidir ( Stubbart, 1987: 89).

1.9.2. isletme Diizeyindeki Krizin Kaynaklari

Isletme diizeyindeki krizin kaynaklar &rgiitsel ve yonetsel faktdrlerden de
kaynaklanmaktadir. Kriz donemlerinde, bilginin tam ve dogru olarak toplanamamasi,
haberlesme engellerinin bulunmasi ve c¢alisanlarin psiko-sosyal durumlar1 orgiitiin
iklimini degistirmektedir. Bu faktorler de krizlerin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan
orgiitsel faktorlerden olmaktadir. Yonetsel faktorler ise, isletme yoOneticilerinin
rakiplerden veya miisterilerden gelecek olan talepleri ya da olumsuz geri bildirimleri

dikkat almamasi olarak ifade edilmektedir.
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Krizin kaynaklar1 genel olarak asagidaki sekilde maddelenmektedir (Dolgun,

2005: 4):

Cevresel etmenler,

Ekonomik sistem ve durum,

Teknolojik gelismeler,

Toplumsal ve kiiltiirel etmenler,

Hukuksal ve siyasal etmenler,

Uluslar arasi ¢evre etmenleri,

Dogal etmenler,

Orgiitsel etmenler,

Cevresel 0zelliklere adapte olamayacak katiliktaki bir orgiitsel yapi,
Orgiitsel iletisim bozuklugu,

Gerekli kosullarda iist yonetime ulasmay1 engelleyen hiyerarsik yapi,
Yoneticilerin bilgi ve tecriibe eksiklikleri,

Kriz sinyallerine kars1 duyarsizliklar,

Orgiitsel amaglarin belirsizligidir.

Sirketler acisindan krizin nedenleri asagidaki sekilde Ozetlenmektedir

(Bozgeyik, 2004: 59):

Kendini, rakibini, iirlinii, sektorii tanimama, takip etmeme,

Teknolojiyi, trendleri, miisteri talep, Oneri ve sikayetlerini dikkate
almama,

Kaynak ayirmama veya israfi,

Yerel, bolgesel ve global rekabetin farkliligini kavramama, degisiklikleri
yapmama,

Degisim, gelisim ve yeniliklerden uzak durma, her seyin gecmiste oldugu
gibi kaldigin diisiinme,

Eski is yapma yontemlerini giincellememe, giine uygun hale getirmeme,
yeni ekonomiyi anlamama,

Teknoloji, yeni yontemler ve araglardan yeterince yararlanmama olarak

belirtilmektedir.
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Dinger isletme diizeyindeki krizin kaynaklarin1 su ciimleyle 6zetlemektedir:
“igletmeleri  krize stirilkleyen temel etmenler basarisiz  yOnetimlerden
kaynaklanmaktadir” ( Dinger, 1998: 383). Isletmelerde krize neden olan faktdrler
isletme ici ve dist olmak iizere ikiye ayrilmaktadir ( Cetin, 2009: 1182).

1.9.2.1. Dis Cevre Faktorlerinden Kaynaklanan Krizler

Krize sebep olan dis ¢evre etmenleri, isletmenin diginda kalan ve tamamiyla
kontrol edemedigi faktorler olmaktadir. Cevrenin, siirekli degisiklikler karsisinda
giderek daha cok belirsizlesmesi ve karmasiklasmasi, dolayisiyla olaylar1 6nceden
tahmin etmenin imkansiz hale gelmesi, isletmelerde krize zemin hazirlamaktadir

(Baran: 27).

Isletmelerde krizin kaynaklar1 olarak, ekonomik ¢evre faktorlerindeki
degisiklikler, teknolojik cevre faktorlerindeki degisiklikler, sosyo-kiiltiirel ¢evre
faktorlerindeki degisiklikler, hukuksal ¢evre faktorlerindeki degisiklikler ve

ekonomik belirsizlikler sayilmaktadir.

Ekonomik c¢evrede meydana gelen degisiklikler organizasyonlarin krize
maruz kalmada en basta gelen faktorii olmaktadir. Bu degisikliklere para politikalari,
enflasyonist egilimler ve faiz oranlar1 6rnek olarak verilmektedir. Isletmeler bu
faktorlerden etkilenip krize yakalanmaktadir. Teknolojik faktorler, ekonomik
faktorlerden sonra gelen bir diger onemli unsur olmaktadir. Organizasyonlar
teknolojik gelismeleri siirekli takip ederek bunlarla ilgili karar vermektedirler

(Karalar, 1994: 30).

Dogal cevre kosullarindan olan deprem, sel, yangin gibi dogal afetler de
krizin kaynaklar1 arasinda gosterilmektedir. Bu donemler i¢in meydana gelen riskler
organizasyonlari krizle kars1 karsiya getirmektedir. Ayrica, sosyo- kiiltiirel faktorler
g6z online alindiginda, krizin dis ¢evre kaynaklar1 olarak, toplumun kiltiir diizeyi,

nufiis miktar1 ve bilesimin de s6z edilmektedir.
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Krizlerin kaynag1 olarak hukuksal ve siyasi diizen, anayasa ve diger ilgili tiim
kurum ve kuruluglar gosterilmektedir. Bunlara, devletin ¢ikarmis oldugu bazi yasalar
ve diizenlemeler 6rnek olarak verilmektedir. Organizasyonlarin faaliyetleri ile ilgili

kararlar ve degisiklikler de organizasyonlari krize gotiiren etkenlerden olmaktadir.

Bagka bir ifadeyle, dis ¢evre faktorleri; toplumsal ve kiiltiirel sorunlar, yasal
yapi, politik miidahale, toplumdaki insan iligkilerinin, deger yargilarinin degismesi
olarak siralanmaktadir (Deniz ve Saglam, 2007: 158). Bunlarin disinda, teknolojik
yenilikler, rekabet kosullarindaki degisiklikler (Ataman, 2002: 243), dogal afetler ve
uluslar arast c¢evre (Akgemci ve Giles, 2009: 210), iilke ekonomisinin i¢inde
bulundugu olumsuzluklar (Titiz ve Carik¢1, 2001: 205) dis ¢evre faktorleri olarak

gosterilmektedir.

1.9.2.2. I¢ Cevre Faktorlerinden Kaynaklanan Krizler

Isletmelerde krizin ortaya cikmasma yol agan orgiit ici yetersizlik ve
problemleri kapsamaktadir. Baslangigta dis ¢gevreden kaynaklantyormus gibi goriinen
bazi etmenlerin, aslinda oOrgiitin i¢inden kaynaklandigt daha sonra ortaya

cikmaktadir. Orgiit ici etmenler kisaca su sekilde siralanmaktadir ( Baran: 28):

- Tepe yoneticilerinin yetersizligi,

- Bilgi toplama ve tecriibe yetersizligi,

- Yonetim degerleri ve inang tutumlari,

- Isletmenin tarihi gegmisi ve tecriibeleri,
- Isletmenin hayat safhasi,

- Isletmenin diger 6zellikleri olarak gdsterilmektedir.

Isletmeleri basarizliga ve krize gétiirecek ic cevre faktorleri su sekilde

siralanmaktadir (Akgiig, 1994: 915):

- Isletmenin kurulus yerinin hatali segilmesi,

- Fizibilite ¢aligmas1 yapmadan ani kararlar alinmasi,
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- Isletmenin biiyiimesinin yeterince saglanamamast,

- Oz kaynak yetersizligi,

- Isletmenin ama¢ ve faaliyetlerinin onceden belirgin bir sekilde
belirlenmemesi,

- Diinyadaki gelismeleri izlememesi ve bunun sonucunda geride kalmasi,

- Verimliligin ve etkinligin yeterince saglanamamasi,

- Bilgili ve yetenekli yonetici eksikligi,

- Gelecege yonelik tahminlerin dogru yapilamamasi,

- Finansal planlamanin yetersiz olusu,

- Yonetim faaliyetlerinde esgiidiim yetersizligi seklinde agiklanmaktadir.

Isletmelerde krize yol acan i¢ cevre faktorleri, isletmenin biiyiikliigii,
isletmenin i¢inde bulundugu hayat sathasi (Murat ve Misirli, 2005: 4), karar verme
ve uygulamada yavaslik, isveren ve iggéren arasindaki iletisim kopukluklari, asiri is
yiikli (Deniz ve Saglam, 2007: 159), kat1 biirokratik yap1 ve esnek olmayan {iretim
sistemleri (Kogel, 2005: 395) olarak siralanmaktadir.

Isletmelerde esneklik de i¢ ¢evre faktorleri agisindan 6nem tasimaktadir.
Esneklik kavrami ve iretim sistemlerinde esneklik, sozliik anlami itibariyle
“degisebilme ve yeni gereksinim ve kosullara uyabilme derecesidir” ifade
edilmektedir (Cobuild, 1999: 327). Uretimde esneklik, iiretim sisteminin piyasadaki
degisikliklere hizli ve etkili sekilde uyum saglayabilmesiyle ilgili bir kavram
olmaktadir (Gupta, 1993: 143). Uretim siire¢ esnekligi ise, ozellikle isletmelerin kisa
sirede ve ekonomik bicimde farkli ve g¢esitte iiretim yapmalarinin gerektigi
durumlarda biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu durumu ornek olarak, teknolojik
gelismelerin takip edilememesi, piyasaya ¢ikan iirliniin tutulmasi gosterilmektedir.
Uriin esnekligi, isletmelerin yeni iiriinleri ucuz ve hizli bir sekilde iiretebilme
yetenegi anlaminda olmaktadir. Kriz donemlerinin hizli karar alinmas1 gereken bir
siire¢ oldugu diisiiniildiiglinde, iiriin esnekligi kriz donemlerinde isletmelerin

karsisina ¢ikabilecek bir durum olmaktadir (Kleindorferve Partovi, 1990: 215).
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1.9.3. Isletmelerde Kriz Yonetimi

Kriz donemlerinde krize karst etkin Onlemler almak, mevcut tehlike ve
tehditlerden en az zararla ¢ikmak ve kriz ortamindaki gelismeleri firsata ¢evirmek
ancak etkin bir kriz yonetimi ile olmaktadir. Kriz yonetimi, adindan da anlagilacagi
lizere krize karsi organizasyonlar tarafindan alinmasi gerekli Onlemleri ifade
etmektedir (Aktan, 1999: 6). Krizlerin isletmeler i¢in ¢ok tehlikeli olusumlar
olduklar1 belirtilmektedir. Isletmeler, krizlere ne kadar ¢ok hazirlamp tahmin
ylriitiirlerse krizleri 6nleme sanslar1 o derece yiiksek olabilmektedir (Hasit, 2000:
64).

Yonetilebilir bir krizin etkili bicimde yonetebilmek i¢in, iki 6nemli yaklagim
bulunmaktadir. Bunlardan biri krizden kagma ve digeri de krizi ¢6zme yaklasimi
olmaktadir. Bu yaklasimlardan birincisi, erken uyar1 sistemleri gibi gerekli krizi
Oonleme ve denetim altina alma mekanizmalarin1 harekete gecirerek, orgiitii krize
sokmamay1 amaglarken, ikinci yaklasim, Orgiitii en az maliyet ve kayipla, kriz

durumundan kurtarmay1 amaglamaktadir ( Tutar, 2000: 69).

Kriz ortaya ¢iktiginda, bunun oncelikle farkina varilmasi, dogru algilanmasi
ve karar mekanizmalariyla iyi yonetilmesi gerekmektedir. Bu konuyla ilgili krizin

stireglerini gosteren isleyis semast asagida gosterilmektedir.
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Sekil 10: Tsletmelerde Kriz Siirecinin Isleyisi

+— | Onleyici Olgiimler

A

A

\ 4
Krizin Baslangict || Olaym yasanmasi | Cozliim
getirmek
Krizin Stirmesi Kriz
( Krizi —» gozardi
Farkedememek) etmek
Krizin akut hale
gelmesi
Cozim
l getirmek
Kriz gozardi
—
etmek
v
Krizin kronik hale
gelmesi Cozim
getirmek
Kriz gozardi
etmek

Krizin sonuglarina
katlanmak

Kaynak: T. J. KASH and J. R. DARLING Crisis Management: Prevention, Diagnosis and

intervention. Leadership and Organization Development Journal, 19 (4), 1998: 181.
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1.10. Krizin Cahsanlar ve Sirketler Uzerindeki Etkileri

Krizin ortaya cikardig ilk sorun, krizin algilanmasiyla birlikte, calisanlarda
gerilimin artmasi, Orgiitsel stresin ylikselmesi ve catigsmalarin artmasi olarak
goriilmektedir (Tutar, 2000: 115). Kriz, bireysel amaglar1 tehdit ederek; verimsizlik
ve korku yaratmaktadir. Ayrica, c¢alisanlarda daha ¢ok zihinsel yorgunluk
goriilmektedir (Can, 1997: 316). Kiigiilme donemlerinde calisanlarin Orgiite kars
sadakatlerinde azalma goriilmektedir. Kiiclilme donemlerinde oOrgiitlerin isten
cikardiklar1 g¢alisanlara davranig bigimleri, geride kalan c¢alisanlarin motivasyon,

sadakat ve tiretkenlikleri lizerinde 6nemli rol oynamaktadir (Tutar, 2000: 119).

Orgiitsel krizin ¢oziimii ile ilgili islerin bitmesi ve &rgiitsel faaliyetlere
yeniden baslanmasi, orgiitler i¢in krizin tamamen bittigi ve ortadan kalktig1 anlamina
gelmemektedir. Bu asamada, insan kaynaklar1 yoneticisine oOnemli gorevler
diismektedir. Ciinkii, krizin calisanlar {lizerinde biraktig1 etkiler orgiit ve oOrgiitsel
faaliyetler acisindan son derece onemli olmaktadir (Podolok, 2002: 56). Kriz
doneminde calisanlarin psikolojik reaksiyonlart son derece onem kazanmaktadir.
Eger sadece fiziksel tepkileri 6n planda tutan bir yonetim ve koordinasyon esas
aliiyorsa, bu son derece yaniltict olabilmektedir. (Penrose, 2002:156). Bu nedenle
tiim psikolojik tepkileri teshis edip krizin ¢6ziimii dogrultusunda kanalize edebilecek
bir liderlik becerisi sergilemek ve insan kaynaklari politikalarinda bunu gostermek
gerekmektedir (Burnett, 1998: 478). Ayrica, kriz planinin hazirlanmasinda 6ncelik
verilmesi gereken en dnemli konu, ¢alisanlarin en iist diizeyde giivenligini saglamak
ve onlara psikolojik agidan huzurlu bir ortam sunmaktir (Perra ve Morrison, 1997:

43).

Calisanlarin kriz zamaninda en yogun bi¢imde yasadiklar seyler “acaba ben
giivende miyim?”, “isim tehlikede midir?” ve “bana ve aileme ne olacak?” seklindeki
korku ve endiseler olmaktadir. Eger orgiit ¢alisanlar1 bu tiir kaygilarin1 giderici
cevaplar alamazlarsa, kriz zamanlarinda kendilerinden beklenen performansi
gostermeleri zorlagmaktadir (Sherman, 2001: 30). Calisanlar ve orgiitler i¢in 6nemli

olan kriz donemlerinden en az kayipla ¢ikmaktir. Calisanlar krizden herkesin zarar
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gordiigi diisiincesi ile dayamisma icinde ¢ikabilmektedir. Zararin esit sekilde

dagilmadig1 duygusu, orgiitte kalic1 hasarlara sebep olmaktadir (Tutar, 2000: 118).

Kriz yonetimi yoneticiler acisindan degerlendirildiginde, énemli durumlar

ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumlar su sekilde 6zetlenmektedir (Ozel, 2005: 24):

- Kriz durumunda yoneticilerin sergileyecekleri yonetsel beceriler, orgiitiin
kriz ortamindan kurtulmasi ve orgiitte mevcut olan panik ortaminin ortadan kalkmasi

konusunda son derece 6nem tasimaktadir.

- Kriz durumlarinda orgiit i¢cinde otoritenin kullanilmasi ve hiyerarsinin
saglanmast gerekmektedir. Calisanlarin kriz esnasinda sorgusuz sualsiz kabul

edilmesi tek care olarak gosterilmektedir.

1.11. KRiZ YONETIMIi

1.11.1. Kriz Yonetimi Tamimlari ve Kapsami

Krizleri asabilmek i¢in yonetebilmek, yonetebilmek ic¢in de kriz
yonetiminden haberdar olmak gerekmektedir. Kriz yonetimi, isletmelerde
gerceklesme ihtimali olan ya da baglayan bir kriz siirecinin analiz edilip, krizlerin
ortaya ¢ikmasini saglayan sorunlari ¢dzebilme ve kriz silirecinin en az kayipla
atlatabilme faaliyeleti olmaktadir. lan I. Mitroff’a gore kriz yonetimi; “igletmenin
temel siireclerine, isgdren ve yoneticilerine, dis c¢evresine dnemli oranda tehlike
yaratabilecek krizler konusunda gerceklestirilecek bir seri halindeki i¢ bagntili
degerlendirme veya denetim.” olmaktadir. Kriz yonetimi; krizi tahmin etme, 6nleme,
hazirlanma, Onceliklerini belirleme, iyilesme ve Ogrenme mekanizmalarinin
planlanmast ve uygulanmasi gibi seri faaliyetleri igeren bir siire¢ olarak

belirtilmektedir (Bozgeyik, 2004: 42).

Kriz yonetimi, isletmelerin istenmeyen durumlarla karsilagmalari halinde

yuriirliige girmesi beklenen uygulamalar seklinde ifade edilmektedir (Herrero, 1995:
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26). Kriz donemlerinde krize karsi etkin Onlemler almak, mevcut tehlike ve
tehditlerden en az zararla ¢ikmak ve kriz ortamindaki gelismeleri firsata ¢evirmek
ancak etkin bir “kriz yonetimi” ile olmaktadir. Kriz yonetimi, adindan da anlasildig:
tizere krize kars1 organizasyonlar (devlet ve aym1 zamanda firmalar tarafindan)

alimmasi gereken onlemleri ifade etmektedir (Tiiz, 1996: 45).

Kriz yonetimi, olabilecek sorunlarin dnceden tespit edilmesi, 6nlenmesi ya da
sonuglarinin sinirlanmasina yonelik adimlar atmak yerine ortaya ¢iktiklarinda tepki
gosterilmesi olarak tanimlanmaktadir. Tanimdan da anlasilacagi gibi krizlerin
onceden kestirilmesi ve olusmasini engelleyici ya da durdurulamadiginda sonuglarini
kisitlayict adimlarin atilmasi gerekmektedir (Mackenzie,1995: 73-74). Krizlere karsi
en etkin ¢oziim tedavi edici degil, koruyucu oOnlemler olmaktadir. Miikemmel
organizasyon olusturulmasi yoniinde Onceden yapilacak ¢abalar, kriz aninda
koruyucu ve krizin ilk etkilerini geciktirici etkiler gostermektedir (Aktan, 7).Kriz
yonetimi, isletmenin temel iiriin, hizmet, iiretim siireci, personeli, ¢evresi ve toplum
tizerinde ciddi tehlikeler yaratabilecek krizleri onlemek amaciyla yiiriittiigii birbirine

bagli bir seri degerlendirme ve denetim seklinde ifade edilmektedir (Dyer, 1995: 38).

Kriz yonetimi stirekli bir islem olup, baslangict ve sonu bulunmamaktadir.
Onceden tahmin edilebilen krizlerle ilgili hazirlanan planlarin siirekli olarak
denenmesi, tekrar tekrar gozden gecirilmesi gerekmektedir (Hasit, 2000: 66). Kriz
yonetimi, bir yoneticinin muhtemel tehlike durumlarinda, 6rgiit amaglarim1 kabul
edilir bir maliyetle karsilamaya calisma siireci olmaktadir (Tutar, 2000: 83). Kriz
yonetimi, belayi, felaketi veya problemi firsata doniistiirme miicadelesi olarak da
ifade edilmektedir (Arici, 2001: 2). Kriz yonetimi, beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan
ve kotii sonuglar dogurmasi miihtemel bir durumda, yani kriz aninda, kurumun
imajinin yara almamasi, hedef kitleleriyle iletisimin zedelenmemesi i¢in yapilan

bilin¢li ve programli ¢aligmalar olarak 6zetlenmektedir (Paksoy, 1997: 47).
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Asagida belirtilen 6zelliklere sahip bir miikkemmel organizasyon insa etmek
krizle miicadele etmenin en etkin ¢oziimii olarak kabul edilmektedir. Miikemmel bir
organizasyon insa edilmesinde “degisim miihendisligi”, toplam kalite yOnetimi,
stratejik yonetim adi verilen yeni yonetim tekniklerinin kullanilmasi 6nem

tasimaktadir.

Sekil 11 : Miikemmel Organizasyonun On Boyutu

Miikemmel
Organizasyon

Kaynak: Coskun Can Aktan, 2000°li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri: Stratejik Yonetim, Istanbul:
TUGIAD Yayini, 1999: 91.

Krizler, artan siklikla orgiitler ve topluma verdikleri biiyiik zararlar nedeniyle
onemli hale gelmektedir. Giliniimiizde yoneticiler krizin artik isletmeyi etkileyip
etkilemeyecegini diisiinmek yerine nerede, ne zaman, nasil ve ne sekilde bir krizle
karsilasabileceklerini, kimin ve kag¢ kisinin bu krizden etkilenebilecegini diistinmek
zorunda olmaktadir. Biitiin bu gelismeler sonucunda, isletme yoneticileri herhangi bir
zamanda karsilagabilecekleri krizleri dnlemek yada en az kayipla atlatabilmek i¢in
kriz yonetimi ¢alismalarina daha ¢ok zaman ayirmak zorunda kalmaktadirlar (Hasit,
2000: 63). Kriz yonetimi; “kriz olarak nitelenen durumu ortadan kaldirmak igin

planli, sistematik ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler toplulugu olmaktadir.
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Sistematik olarak adim adim verilecek kararlari, bu kararlar1 uygulayacak ekibi
olusturmayi, uygulama sonuglarini hizla alarak, yeni karar vermeyi kapsamaktadir”
(Kogel, 1993). Kriz yonetimi, karsilasilabilecek bir kriz durumunda, kriz
sinyallerinin yakalanarak degerlendirilmesi ve isletmenin kriz durumunu en az
kayipla atlatabilmesi i¢in gerekli Onlemlerin alinmast ve uygulanmasi

faaliyetlerinden olusan bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Clair, 1998: 61).

Kriz yoOnetimi, kriz Oncesinin yOnetimiyle baslayip, kriz sonrasi
rehabilitasyonla devam eden bir siire¢ olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kriz dncesinin
yonetimi olast bir krizi onlemek icin etkin bir yapi olusturmakla baglamaktadir.
Orgiitlerin her olas1 kriz tiirii i¢in hazirlikli olmalar1 miimkiin olmamaktadir. Bu
nedenle “kriz yonetimi” genel bir anlamdan ¢ok, yonetilebilir kriz tiirleri ile siirh
bir anlam ifade etmektedir. Kriz yoOnetimi olasit kriz durumlarina karsi, kriz
belirtilerini algilama konusunda gerekli duyarliklar1 gostererek, oOrgiitiin krize
diismesini engelleme veya aniden ortaya ¢ikan krizlerde, Orgiitli en az maliyet ve
kayipla, krizden kurtarma siireci olmaktadir. Buna gore kriz yonetimi, kriz 6ncesinin

belirtilerinin yonetimiyle baglamaktadir (Tutar, 2004: 69).

Kriz yonetimi, orgiitiin faaliyetlerini yerine getirebilmesini zorlastirabilecek
ve imkansiz hale getirebilecek nitelikteki olaylarla ilgili olmaktadir. Kriz yonetimi
ayr1 bir uzmanlik gerektirdigi icin orgiitlere ek maliyet yliklemektedir. Ancak krizle
karsilagildiginda orgiitlerin krizi en az kayipla ve zararla atlatmasini saglamakta, bu
nedenle isletmeler icin ¢ok pahali olmamaktadir (Cener, 2003). Kriz ydnetimi
uygulamalarinda, icsel ve dissal cevrede beliren bir takim olumsuzluklarin
giderilmesi yoniinde planlar hazirlanmasi, orgiitsel yapinin uyum iginde ¢alisabilmesi
yoniinde diizenlemeler yapilmasi ve karar siiregleri olusturulmasi gibi eylemler s6z
konusu olmaktadir (Simsek, 1998: 308). Kriz yonetiminde, Orgiitiin varligini tehdit
eden, faaliyetlerini olumsuz yonde etkileyen durumlara karsi, orgiitiin etkin ve hizl

hareket etme yetenegi dnem kazanmaktadir (Karabulut, 2002: 684).

Kriz yonetiminde, krizin neden oldugu yogun belirsizlik ve rekabet ortaminda
hayatta kalma ¢abasini belirleyen en etkili unsurlardan birisi olan, uygun stratejilerin
se¢imi ve uygulanmasi stratejik Oneme sahip oldugundan, stratejik yoOnetim

yaklagiminin kullanilmasi zorunlu olarak gerekli olmaktadir (Hinterhuber, 1983: 1).
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Kriz yonetimi, degisimlere hizli uyum saglama olanagi tanityan stratejik yonetim
anlayisini igermektedir (Wolf, 2002: 700). Kriz yonetimi, sirketlerin, normal faaliyet
akislar1 disinda gelisen herhangi bir olay yada olaylarla karsilastiklar1 durumlarda
yapilan ¢aligmalarini kapsamaktadir (Dingsoy, 2007: 11).

Kriz yonetimi, sirketin krizi minimum zararla atlatmasini amaglarken, ayn
zamanda kriz yonetimin kullanildig1 veya kullanilamadigi durumlar1 da géz ontinde
bulundurmaktadir. Bilindigi  iizere, kriz yOnetiminin biitiin durumlar ig¢in
kullanilmast dogru olmamaktadir. Sekil-12 ‘de, kriz yonetiminin kullanilmadigi

durumlar belirtilmektedir.

Sekil 12 : Kriz Yonetiminin Kullamlmadigi Durumlar

Normal
Faailiyetler

Devaltiasyon
e - Vergi %
Incelemesi

Kaynak: Hisnii Can Dingsoy, Sirketler Kriz Yonetimi, PricewaterhouseCoopers Danigsmanlik
Hizmetleri, 2007: 11.

Kriz yonetimi isletme yonetiminin i¢ ve dis ¢evreyi siirekli olarak incelemesi
ve krize neden olabilecek riskleri belirleyip bunlara uygun tepkiyi vermesi ile ilgili
olmaktadir. Bu baglamda, isletmeler 6zellikle i¢ ¢evrenin analizinde igletmenin ne
durumda oldugunu ve nereye gittigini dlgebilecek dlgekler gelistirmektedir. Isletme
yoneticileri bu sekilde kriz ihtimallerinin sistematik nedenlerini belli basl tiirlerini,

belirgin zaman agamalarin1 ve isletmeye gonderdikleri sinyalleri tanimak suretiyle
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kriz yonetim plan1 ve programlar1 gelistirerek krizle daha 1yi miicadele edebilme
sanslarini arttirmaktadir (Ozalp, 2000: 557). Kriz ydnetimi, isletmenin temel iiriin ve
hizmetlerine, iiretim siirecine, iggéren ve yoneticilerine, dis ¢evresine dnemsenecek
oranda tehlike yaratabilecek krizler konusunda gergeklestirilecek bir seri halindeki i¢
bagintili degerlendirme veya denetim olarak agiklanmaktadir. Kriz yonetimi ayrica
krizi tahmin etme, 6nleme, hazirlanma, 6zelliklerini belirleme, iyilesme ve 6grenme
mekanizmalarimin planlanmasi, tekrar planlanmasi ve uygulanmasi gibi bir seri

faaliyet iceren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Mitroff, 1994: 102).
1.11.2. Kriz Yonetiminin Unsurlar:

Minor’ a gore kriz yonetimi unsurlar1 su sekilde siralanmaktadir: “ Kriz
yonetim takimi kurmak, profesyonel danigsmanlarla ¢alismak, is yasalarini bilmek,
kriz yonetim plan1 olusturmak, kogluk ve danigsmanlik saglamak, disiplinle harekete
gecmek” olarak belirtilmektedir (Minor, 1994: 20). Profesyonel danismanlarla
calismak, kriz aninda sirket i¢in hizli ve etkin karar vermeyi saglamaktadir. Kogluk
ve danigmanlik saglamak ise, ¢alisanlarin moralini yiikseltip, verimini attirmak i¢in

yararli olarak kabul edilmektedir.

Kurulmas: gereken kriz yonetim ekibi, arastirmalari yaparken diger
isletmelerin benzer krizlerle ge¢cmis donemlerde nasil basa ¢iktiklarini da
degerlendirmektedir. Bu tiir degerlendirme isletmenin karsilastigi krizin 6nlenmesi
icin yapilmasi gerekenler ve yapilmamasi gerekenler seklinde bir ayrim yapilmasini
saglamaktadir (Hasit, 2000: 109). Ekip, kriz oncesinde olast olaylarin nasil ele
alinacagimi anlatan bir kitapgik gelistirerek, ihtiyag duyuldugunda bu bilgileri
degerlendirmeye alabilmektedir (Haywood, 1998: 80). Kriz planlarinin olusturulmasi
ve kriz yonetim ekibinin biitlin is yasalarini dikkatlice incelemesi de biiyiik 6nem

tagimaktadir.

Ters gidebilecek her sey belirlendikten sonra iizerlerine gidilebilecek hedefler
haline getirildiginde, bi sonraki adim bunun acil durum planin1 yapmaktir. Acil
durum planlamasinin ilk adimi, bir ¢cok ¢alisanin beceri, tecriibe ve kavrayisini bir
araya getiren bir planlama ekibinin olusturulmasi olmaktadir (Luecke, 2008: 59). Her

acil durum plan1 mutlaka, konuyla ilgili taraflara hitap edebilen bir iletisim planina
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sahip olmasi1 gerekmektedir (Luecke, 2008: 48-49). Etkili bir sekilde krizle bas
edebilemek icin kriz yonetimi plani olusturmak gerekmektedir. Kriz yoOnetimi

planinin agamalar su sekilde belirtilmektedir (Aydede, 2003: 158-159):

1. Potansiyel krizlerin kataloglanmasi / kategorize edilmesi,
Bu krizlerin dnlenmesi i¢in politikalar olusturulmasi,
Potansiyel krizle baga ¢ikabilecek stratejilerin ve taktiklerin gelistirilmesi,

Bu strateji ve taktiklerden etkilenebileceklerin tespiti,

A T

Etkilenebilecek hedef kitlelere yonelik etkili iletisim kanallarinin
olusturulmasi,
6. Orgiitiin sohretinin zedelenmemesinin saglanmasi veya bunun en aza

indirilmesi asamalarindan olusmaktadir.

Acil durum planlamasi, 6n goriilmemis krizlerle bas edememektedir. Bu
durumlarda, kriz yOnetimini esnek, kararli ve icraat yetkisi olan yoneticilerden
olusturmak gerekmektedir (Luecke, 2008: 59). Kriz yoOnetimi, yeterli bilginin
toplanmast ve ¢ok yonli degerlendirilmesi sonucu ortaya cikan stratejilerle

gergeklesmektedir.
1.11.3. Kriz Yonetiminin Ozellikleri ve Hedefleri

Kriz yonetiminin kendine 6zgl 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden

bazilari su sekilde 6zetlenmektedir :

Kriz yonetiminin temel amaci, krizleri dnceden gorebilen, bunlarin tiirlerini
ayirt edebilen, bunlara kars1 birtakim 6nlemler alabilen, bunlardan bir¢ok alanda yeni
seyler 6grenebilen ve en c¢abuk sekilde toparlanan isletmeler yaratmak olmaktadir
(Mitroff, 1994: 49). Biiyik ya da kiiclik isletmelerini acil miidahale gerektiren
durumla karsilagma ihtimallerinin s6z konusu oldugu durumda, devreye girmesi
beklenen uygulama olarak da belirtilen kriz yonetiminde, kapsam itibariyle iki tip
krizden s6z edilmektedir (Tiirk, 1995: 35). Bunlar Tablo 2’de goriildiigii iizere

muhtemel krizler ve tahmin edilemeyen krizler olmak {izere gosterilmektedir.
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Tablo 2 : isletmeler Tarafindan Tahmin Edilen ve Edilemeyen Krizler

MUHTEMEL KRIiZLER TAHMIN
EDILMEYEN KRIiZLER
Insan - Grev - Ayaklanma Hasar1
Kaynaklariyla - Tasmmacilik grevi
fle - Hammadde veren
Tlgili firmalarin grevi
- Yasal smirlamalar, - Hiikiimet
Devlet vergi degisiklikleri Komisyonlari
Politikalar - Hiikiimet degisikligi tarafindan  yapilan
?le - Savas, ihtilal arastirmalar  sonucu
DNgili ortaya cikan
olumsuzluk
Sirket liderinin Sirket liderinin rehin
Sirketin Sahibi olumii alinmasi veya
veya Kurucusu kagirilmasi
fle Ngili Sirket liderine siiikast
Sirket liderinin
davranislarindan
otiirti skandallar
Diger - Yangin - Sabotaj
- Patlama - Fabrikanin dis
- Sizma problemi etkenlerden zarar
- Kirlilik problemi gormesi

Kaynak: Filiz Palta Peltekoglu, “Kriz Yonetiminde Halkla iliskilerin Islevi”. Verimlilik Dergisi, No:

2,1993: 205.

Bu bilgilerden hareketle,
siralanmaktadir (Tiirk, 1995: 37):

kriz

yOnetiminin

amaglari

su sckilde

1. Karar vericiyi etkileyebilecek krizin tiirlerinin ¢esitliligi ve krizin iginde

bulundugu asama hakkinda yoneticilere bilgi saglamak,

2. Yoneticilere krizi tanima ve degerlendirme yetenegi kazandirmak,
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3. Krizden kagma planlar1 gelistirmede yoneticilere c¢esitli teknikler
saglamak,
4 Krizin miimkiin olan en iyi sekilde yonetilebilmesi icin gerekli olan

yetenegin, yoneticilere kazandirilmasini saglamak,

Kriz yonetiminin bu amagclarint gergeklestirebilmesi i¢in klasik yoneticilik
anlayisindan farkli olarak kendine 6zgii birtakim 6zelliklerin olmasi gerekmektedir.

Bu 6zellikler basliklar altinda incelenmektedir.
1.11.3.1. Bir Karar Alma islemi Olmasi

Krize yonelik kararlar alirken, yeni gelismeler karsisinda anlamsizlagan
orgiitsel amaclarin yeniden olusturulmasi, ihtiya¢ duyulan bilgilerin etkin bir sekilde
elde edilmesi ve ¢ok hizli bir sekilde karar alma siirecine gegilmesi gerekmektedir

(Celik, 1995: 83).

1.11.3.2. Yonetimin Ozel Bir Tiirii Olmasi

Genel anlamda isletme yonetimi 6rgiitiin amaglarini gerceklestirebilmesi igin
yapmasi gereken faaliyetleri; planlama, 6rgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol
etme siireci olarak ifade edilmektedir. Kriz yonetimi ise; genel yonetim siirecinin
Ozel bir tirii olup; Orgiitiin yasamini silirekli kilmayir amaglayan ve bu amag
dogrultusunda Onlemlerin planlanmasi, uygun yapmin orgiitlenmesi, faaliyetlerin
koordinasyonu ve son olarak da faaliyetlerin kontrol edilerek sonuclarin

degerlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilmektedir (Ataman, 2001: 255).

1.11.3.3. Stratejik Yonetim Ilkeleriyle Benzerlik Gostermesi

Stratejik yonetim, stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli arastirma, inceleme,
degerlendirme ve se¢im ¢abalar1 ile planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi igin
isletme i¢i her tiirlii tedbirin alinarak yiiriirliige konmas1 ve daha sonra da yapilan
caligmalarin kontrol edilerek degerlendirilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsamaktadir

(Taskiran, 1999: 193).
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1.11.3.4. Birden Cok Asamadan Olusan Karmasik Bir Siire¢ Olmasi

Etkin bir kriz yOnetimi, birbirini takip eden karmasik faaliyetlerin yerine
getirilmesiyle gergeklestirilmektedir. Bu faaliyetler, kriz yonetim siirecinde genel
olarak, krize yoOnelik uyar1 sinyallerinin saptanmasi, kriz ortamina hazirlik ve
korunma, krizin kontrol altina alinmasi, denge durumuna doniis ve degerlendirme

olmak tizere bes asamada incelenmektedir (Mitroff, 1988: 19).

1.11.3.5. Orgiitiin Krize Karsi Hazirhkli Olmasimi Saglayabilmesi

Orgiitiin i¢inde yasadig1 ekonomik, hukuki, politik, sosyo-kiiltiirel ve
teknolojik c¢evrelerle, rekabet kosullarinda meydana gelen degisimler, kontrol
edilemez degiskenler olarak kabul edilseler de, bir ¢ok o6rgiit etkili bir kriz yonetimi
sayesinde bu degisimlerden kaynaklanan krizleri 6ngérme ve ortadan kaldirma
firsatina sahip olmaktadir. Ancak, kriz yonetiminin Orgiitiin diger krizlere karsi
hazirlikli olabilmesini saglayabilmesi, kriz yonetim siirecinin, organizasyonun kendi
tecriibelerinden ve diger organizasyonlarin tecriibelerinden kritik dersler
c¢ikarilmasiyla ilgili olan son asamasi “ 6grenme ve degerlendirme” ile yakindan ilgili
olmaktadir. Her organizasyon, krizin meydana ¢ikma ihtimallerini azaltabilmekte ve
krize diisme potansiyelini azaltip, krizin ortaya ¢ikardigi maliyeti diigiirebilmektedir

(Tutar, 2000: 102).

1.11.3.6. Orgiitsel Yasami Olumsuz Kilabilecek Eylemlerle ilgili Olmasi

Orgiitiin yasamim siirdiirebilmesi igin siireklilik disinda, karhlik, biiyiime,
topluma hizmet gibi amaglar1 olmaktadir (Oriicii, 1997: 23). Orgiitiin yasammi bu
gibi olumsuz yonde etkileyebilecek olan durumlarda krizi onleyici veya giderici
eylemler uygulandiginda, kriz yonetimi dolayli olarak da bu amaclara hizmet

etmektedir.
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1.11.3.7. Krizin Minimum Maliyet veya Maksimum Getiri ile Sonuclanmasim

Hedeflemesi

Herhangi bir krizle karsilasan oOrgiit, kriz donemini Onemsiz kayip ve
zararlarla atlatabilecegi gibi, bu donem Orgiitiin yasaminin son bulmasiyla da
sonuglanabilmektedir. Krizin oOrgiit iizerindeki olumsuz etkilerinin siddeti, kriz
yonetiminin varligi varligi ve basarisina bagh olarak farklilik gostermektedir. Etkin
bir kriz yonetiminin ger¢eklesmesi halinde, orgiit krizi kisa siirede kontrol altina
alma ve kayip ve zararlari biiylik boyutlara ulagtirmadan sinirlandirma sansina sahip

olabilmektedir (Ataman, 2001: 256).

1.11.3.8. lisletme Yonetimine Ek Maliyetler Yiikleyebilmesi

Krizin ilerleyen sathalarinda da * korku krizi” yaklagimi ile minimum maliyet
hedefleyen isletmeler, isten ¢ikardiklari elemanlarinin ihbar ve kidem tazminati gibi
harcamalariyla karsilasirken,  firsat krizi” yaklasimi ile maksimum getiri hedefleyen
isletmeler de batmis ya da olup bitenden iirkmiis sirketleri satin alma yoluna giderek

ek harcamalarla karsilasabilmektedir (Silver, 1990: 113).

1.11.4. Kriz Yonetiminin Faaliyetleri

Isletmelerde kriz yonetim faaliyetlerinin genel olarak 6zellikleri su sekilde

basliklandirilmaktadir (Kiigiik ve Bayuk: 4):

- Kriz yonetimi, isletmelerin muhtemel krizlere karsi daima hazirlikli
olmasini saglamaktadir.

- Kriz yonetimi, birden fazla safhadan olusan karmasik bir siire¢ olarak
belirtilmektedir.

- Kriz yoOnetimi, isletmelerin yasamlarini devam ettirmesini tehlikeye
sokabilecek ya da olanak dis1 birakacak nitelikteli durumlarla ilgili

olmaktadir.
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- Etkin bir kriz yonetimi, isletmelerde krizlerin kisa siirede kontrol altina
alinip kayip ve zararlar1 sinirlayabilme avantajina sahip olmaktadir.

- Kriz yonetimi, isletmelerin 6zelliklerine gore farklilik géstermektedir.

Kriz yonetimiyle ilgili faaliyetler, dort baslik altinda toplanabilmektedir
(Tutar, 2000: 85):

- Krize neden olabilecek unsurlarin, kriz boyutunun ve etkilerinin 6énceden
bilinerek hafifletilmesi ve ortadan kaldirilmasi (Kii¢liltme- Azaltma).

- Kirizin baglangicinda uygulanacak tekniklerin etkinliginin arttirilmasi
(Onleyici Yoénetim).

- Kriz faktoriiniin etkilerine karsi verilecek cevabin detaylandirilarak
gelistirilmesi (Tepki Yonetimi),

- Kirizin etkilerinin ortadan kaldirilmasi i¢in zarar géren maddi ve manevi
kaynaklarin etkili ve siiratli bir sekilde tekrar yerine konulmasi

(iyilestirme yOnetimi)’dir.

1.11.5. Kriz Yonetiminin Siireci

Kriz yonetimi siireci, halihazirda bir kriz yonetimi ekibine sahip olmak ve
acil durum planlar1 ile donanmis olmak anlamima gelmektedir. Bir kriz ortaya
ciktiginda, ekip, fazla hasar olugsmadan krize miidahale edebilmektedir. Ekibin
harekete gegmesi icin gereken tek sey bir tehlike isareti almaktir (Luecke, 2008: 63).
Kriz yonetimine iliskin yapilan caligmalar kriz durumunun farkli agamalardan
gectigini agikca ortaya koymaktadir. Etkili bir kriz yonetimi, tiim krizlerin gegirdigi
bes farkli asamanin yOnetimini kapsamaktadir. Bu asamalar Sekil-13’de

belirtilmektedir (Pheng, 1997: 235).
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Sekil 13: Kriz Yonetimi Siireci

Isaretlerin Hazirlik Zarar1 Tyilestirme
Farkina —> ve — Kontrol —>
Varilmasi Onleme Altina Alma
Ogrenme

A

Kaynak: Pheng, Low Shu, Ho, David K.H. ve Ann Yeap Soon, “Crisis Management: A Survey of
Property Development Firms”, Property Management, Vol. 17, No. 3, 1999: 234.

Kriz yonetim siireci genel olarak bes asamadan olusmaktadir. Bu asamalar

(Mitroff, 1994: 53):

- Krizle ilgili sinyallerin saptanmasi,

- Krize hazirlik ve 6nleme,

- Krizin yarattig1 zararin sinirlandirilmast,
- lyilesme (normal duruma déniis),

- Ogrenme ve degerlendirmedir.

Isletmelerin erken uyar1 sistemleri ile yakaladigi kriz sinyalleri, krizi énleme
ve hazirlik mekanizmalarini harekete gegirmektedir. Erken uyari sistemleri sayesinde
krizin varligi, siddeti ve yogunlugu tespit edilmektedir (Yenigeri, 1993: 224). Zararin
sinirlandirilmas1  asamasinda amag, krizin etkilerinin bliylimesini  6nlemektir.
Iyilesme asamasi, isletmenin krizin etkilerinden kurtulmasi ve eski haline dénmesi

calismalarin1 kapsamaktadir. Son asamada ise, kriz donemlerinde alinan karar ver
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Oonlemlerin degerlendirilerek ileride karsilasilabilecek krizlerle daha iyi miicadele

etmeyi saglama seklinde olmaktadir (Murat ve Misirli, 2005: 7).

1.12. TURIZM SEKTORUNDE EKONOMIK KRiZIN NEDENLERI

Konaklama isletmelerinde krize neden olan faktorler; isletmenin disindan
kaynaklanan faktorler ve isletmenin kendi igindeki yapisal sorunlardan meydana
gelen faktorler olmak {izere iki grupta toplanabilmektedir. Bunlardan isletme

disindan kaynaklanan faktorleri agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Tiiz, 2004: 6).

- Dogal faktorler, deprem, sel, toprak kaymasi, su iklim ve ¢evre kirliligi gibi
yasanan felaketler turizm sektoriinii dolayisiyla da konaklama igletmelerini
etkileleyerek, isletmenin krize girmesine neden olmaktadir.

- Politik ve hukuki faktorler, devlet politikasindaki degisiklikler, hukuki yapi,
politik miidahale, finansal destek, dis rekabet konusundaki hiikiimetlerin yaklagimlari
isletmelerde krizeneden olabilmektedir.

- Ekonomik faktorler, isletme iirlinlerine arz ve talebin artis ya da azalisi,
kaynak saglamada yasanan sikintilar, yogun rekabet, ulusal ya da uluslar arasi
parasal, mali ve is sartlarinin degismesi konaklama isletmelerinin kriz yasamasina
neden olmaktadir

- Giivenlik sorunu, isletmenin i¢inde bulundugu bdlgenin terdr, savas, salgin
hastalik ve sug¢ isleme siklig1 gibi giivenlik sorunlarinin i¢inde bulunmasi turistik
talebin diismesine neden olmaktadir.

- Toplumsal yapi, isletmenin faaliyet gosterdigi topraklarda insan
iligkilerinde ve deger yardilarinda meydana gelen degisim, kiiltiirel sorunlar
isletmeleri krize gotiirebilmektedir.

- Diger faktorler, karalama kampanyalari, isletmeler arasi problemler de krize

neden olabilmektedir.

Bunlarin yani sira, Dinger’in de bahsettigi gibi krize i¢ etkenler de neden

olmaktadir. Bunlar (Dinger, 1998: 387):
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- Yoneticilerle ilgili sorunlar, yeterli bilgi, beceri ve ©6ngdriisii olmayan
yoneticiler isletmeyi krize gotiirebilmektedir.

- Personel ve miisterilerden kaynaklanan sorunlar, bilgi ve beceri yoniinden
yeterli olmayan personel isletmelerde krize neden olabilmektedir. Miisterilerin ¢esitli
nedenlerle olusturdugu sorunlar, hizmetteki aksakliklar, personel ve miisteri arasinda
yasanan sorunlar isletmeleri krize siiriikleyebilmektedir.

- Orgiitsel sorunlar, isletmenin &rgiit yapisinda karar verme ve uygulamada
yavaglik, sik sik yapilan Onemli hatalar, igveren-isgoren iletisim kopuklugu,
koordinasyon sorunlari, denetim alanlarindaki sorunlar, asir1 is yiiki, sinirsel gerilim,
i1 ortamindan hosnutsuzluk gibi sorunlar isletmeleri krize gotiirebilmektedir (Tiiz,
2004: 7).

- Uriiniin yasam siireci, isletmelerin yasam siireci bes evreden olusmaktadir.
Bu bes evre igerisinde satiglarin azaldigi ve karlihigin diistiigli bir ¢okiis donemi
bulunmaktadir. Turizm sektorii agisindan bakildiginda hersey dahil sistemle bir ¢ok
otel isletilmektedir. Her iiriinlin bir yasam siireci oldugu diisiiniildiiglinde, bu

sistemin gerilemesi beklenilmektedir (Potter, 1991: 25).

1.13. Turizm Sektoriinde Krizin Konaklama isletmelerine Yansimalar

Turizm sektorii kendi iginde krizler yasadigi gibi diger makro krizlerden de
etkilenmekte ve bu alanda faaliyet gosteren turizm isletmelerini yonetim agisindan
zor duruma diisiirebilmektedirler (Koroglu, 2004: 71). Ayrica, Tirkiye’ye turist
gonderen tilkelerin i¢ dinamiginden kaynaklanan ekonomik ve politik olumsuzluklar
ve rakip tilkelerin anti-propagandalar1 gibi durumlar turizm sektoriinii olumsuz

olarak etkileyen i¢ ve dis faktorler olarak arasinda yer almaktadir (Egeli, 1997: 114).

Turizm, olumsuz gelismelerden en c¢ok etkilenen sektorlerin basinda
gelmektedir. Gerek igsel, gerekse digsal nedenler olsun gelisen olumsuz kosullar
turizmde kriz kavramimi gelistirmistir (Aydin, 1). Krizin turime yansimasi
konusunda, globallesmenin hemen ortaya c¢ikan sonuclarindan bir tanesi de
seyahatlerin uluslararast boyut almasi, bir bolgede goriilen enfeksiyona bagh
hastaliklarin yayilma olanaginin ortaya ¢ikmasidir (Pekcan, 2007: 10). Turizmde

kriz, planlanan turistlerin gelmemesi, hizmet bedelinin alinamamasi, mal stoklarinin
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tikketilememesi, personel fazlaliZinin olusmasi, sabit giderlerin gelire oraninin
ylkselmesi gibi nedenlerle ¢okme durumuna dogru gidilmesi ile felakete giden

yolculuk ve belirsizlikler olarak belirtilmektedir. (Aydin, 2).

Yapilan bir arastirmaya gore enfeksiyon hastaliklart insan sagligi i¢in en
bliyiik tehlikeyi teskil etmektedir. Her sene savaslarda dlenlerden 14 kat fazla insan
bu nedenle 6lmektedir. Diinya saglik 6rgiitiiniin giindeminde olan ve etkili 6nlemler
alinmazsa seyahat edenler vasitasiyla yayilabilecek hastaliklar arasinda hiv aids, sars,
sitma, kolera, tiiberkiiloz, sarilik gibi hastaliklar sayilabilmektedir. Diinya saglik
Orgiitiiniin tespitlerine gore, ortaya ¢ikan yeni hastaliklar asya-pasifik bolgesinde
yogunlagsmakta, bolgenin dinamik ve gelisen turizm sektorii i¢in biiyilik bir handikap
olusturmaktadir. Bu alanda yapilan arastirmalarda, krizler ile krizlerin turizm
sektoriine etkisi arasinda meydana gelen olayin biiyiikliigii ve yogunlugu arasinda

kritik bir bag oldugu goriilmektedir (Pekcan, 2007: 10-11).

1.14. Konaklama isletmelerinde Kriz Yonetim Siireci

Kriz; kriz 6ncesi donem, kriz dénemi ve kriz sonras1 donem olmak {izere ii¢
asamada belirtilmektedir (Burnett, 1998: 482). Kriz Oncesi donemde 0&nce
performans degisikligi goriiliir ve dedikodular yayilmaya baslamaktadir. Ayrica
programda da aksakliklar olmaktadir. Yoneticiler bu durumun hemen farkina
vardiklarinda zamaninda miidahale edebilmektedirler. Bu donem krizi kontrol altina

alma ve ¢6zmenin en basta gelen yollarindan olarak sayilmaktadir.

Krizin ortaya cikmasiyla birlikte, isletmeler artik kriz ani siirecine girmis
olacaklardir. Bu siireg, isletmeler krizden kurtulana kadar devam eden bir zaman
dilimini kapsamaktadir (Oztiirk ve Tiirkmen, 2004: 174). Kriz déneminde,
duygusallik, sagduyu kaybi, calisanlarda panik kendini gostermeye baslamaktadir.
Bu donemde finansal kayiplar bas gostermektedir (Burnett, 1998: 482).

Son asama olan kriz sonrast donem yani ¢6ziim asamasi, krizin etkilerinin

ortadan kalktig1 agsama olmaktadir. C6ziim asamasina ulasabilen isletmeler normal

69



faaliyetlerine doneceklerinden bu siire¢ icerisinde yasanilan krize iligkin gozden
gecirme caligmalar1  yaninda yonetim stratejilerininn  etkinliklerini  yeniden
degerlendirmeli ve gerekli gordiikleri konularda kendilerini  yenilemeleri
gerekmektedir (Oztiirk ve Tiirkmen, 2004: 174). Kriz sonras1 donem ise, yeniden
yapilanmaya gitmektedir, bu donemde Orgiitiin yapisinda degisiklikler olmaktadir.
Daha oOnceki krizlerin nedenleri incelenerek bir daha bdyle bir durumla

karsilasmamak i¢in 6nlemler alinmaktadir (Burnett, 1998: 483).

Fink’ e gore kriz yonetim silireci su sekilde 6zetlenmektedir (Kiigliik ve

Bayuk, 4):

- Kirizle ilgili olabilecek tiim beklentilerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte kriz
nedeni olabilecek unsurlarin,

- Kriz boyutunun ve etkilerinin 6nceden bilinerek hafifletilmesi veya
ortadan kaldirilmalari,

- Kirizin baglangicinda uygulanacak tekniklerin etkinliginin arttirilmasi,

- Kirizlere neden olan olaylarin etkilerine karsi yapilacak faaliyetlerin
detaylandirilarak gelistirilmesi,

- Krizin etkilerinin ortadan kaldirilmasi i¢in zarar géren maddi ve manevi
kaynaklarin etkili ve stiratli bir sekilde tekrar diizeltilmesinden

olusmaktadir.

Baska bir ifadeyle, krizi yonetmenin bes adimi bulunmaktadir (Dolgun,

2005: 6):

- 1lk evre krizi yonetmeye hazir olmaktir.

- Boyutlarn ve etki alan1 tam olarak saptanmamis bir duruma karst 6nlem
almak imkansizdir. Bu yiizden krizin tanimlanmasi1 bu siirecte biiyiik
Onem tagimaktadir.

- Uciincii asama, krizi dondurma asamasidir. Bu dénemde, kriz ydnetim
ekibi i¢ ve dis krizlerin isi ne Olc¢lide etkileyecegini degerlendirmektedir.
Bu degerlendirme sonucunda krizin etkilerini azaltma yollarina

basvurmaktadir.
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Dordiinci asama olan krizi ¢ézmekte; yonetim, krizin etkilerini
degerlendirmekte, planlar gelistirmekte ve diizenli olarak yapilanlari

gbzden gegirmektedir. Krizi ¢cozmek, asagidaki siirecleri kapsamaktadir:

Uzun vadeli ¢oziimler i¢in ihtiya¢ analizi yapmak,
Stratejik planlar ve yonetim uygulamalari hazirlamak,
Kriz donemleri i¢in bilgi yonetimi sistemi gelistirmek,

[letisim planlar1 gelistirmektir.

- Son asama, krizden yarar saglamaktir. Kriz donemi yepyeni bir katma deger

yaratma donemi olabilmektedir. Kriz donemi, rekabette iistiinliik getirecek yenilikler

yaratmak, sirkette yapisal olarak yeni diizenlemelere gitmek ve calisanlarin

yetkinliklerini gelistirmek i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.

Kriz yonetimi, olast kriz durumuna karsilik, kriz sinyallerinin alinarak,

degerlendirilmesi ve orgiitiin kriz durumunu en az kayipla atlatabilmesi i¢in gerekli

Onlemlerin alinmasi ve uygulanmasi siireci olmaktadir. Kriz yonetimin alt1 agamasi

asagida goriildiigii sekilde gergeklesmektedir (Ozel, 2005: 23):

Krizden kaginmak (Krizin 6nlenmesi agamast)

Krizi yonetmeye hazirlanmak (6nleme ¢abalar1 ise yaramadiginda
ortaya c¢ikacak kosullar i¢in hazirlanmak, kriz gelip c¢attiginda
karsilagilacak g¢esitli istenmeyen sonuglarla basa ¢ikmak i¢in bir plan
yapmak)

Krizi saptamak (Gergekten krizde oldugunun kabul edilmesi)

Krizi dondurmak (Onceliklerinin belirlenip, kararlilik gdstermek)
Krizi ¢cozmek (Hizl girisimlerde bulunup krizin ¢oziilmesi)

Krizden yarar saglamak (Kriz ortamindan firsatlar ¢ikarmak)’tir.

1.15. Konaklama isletmelerinde Kriz Yonetimi Plam

Konaklama isletmelerinin hazirlayacaklar1 kriz yonetim planlarinin amaglari

su sekilde 6zetlenmektedir (Hasit, 2000: 87):
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- Aniden ortaya ¢ikabilecek bir krizin daha da ciddilesmesini onlemek,

- Isletmelerde krize neden olabilecek gelismeleri belirlemek,

- Krizin yaratacagi belirsizlikle daha iyi miicadele edebilme sansina
kavusmak,

- Bir kriz aninda isletme kaynaklarimin daha etkin bir sekilde

kullanilmasini saglamak olarak belirtilmektedir.

Kriz yonetiminde planlama evreleri, etkenlerin saptanmasi, senaryo liretimi
ve oturumlar olmak iizere lige ayrilmaktadir (Dolgun, 2005: 8). Kriz yonetim plani
hazirlayan konaklama isletmeleri, kriz yonetim ekibini de belirlemesi gerekmektedir.
Kriz yonetim ekibinde farkli uzmanlik alanlarindan kisiler yer almaktadir. Kriz
yonetim ekibi, kaynaklar1 yonlendirecek ve i¢inde bulunulan durumdan kurtulmayi

saglayacak farkl bir liderlik anlayis1 gerektirmektedir (Giiltekin, 2002: 46).

Kriz planlama siirecinde, kriz doneminde etkin stratejiler gelistirebilmek i¢in
isletmenin karsilasabilecegi krizlerin dnceden belirlenmesi gerekmektedir. Senaryo
planlamasi, isletmenin krizlerle ne zaman, nasil karsilagabilecegini senaryolastirarak,
sistematik sekilde ortaya koymaktadir. Bu siiregte kriz yonetim ekibindeki kisilerden
yararlanilmaktadir. Ayrica, senaryonun hazirlanmasinda geg¢miste yasanan krizler

yardimci olmaktadir (Sapriel, 2003: 353).

Kriz yonetim ekibi, kriz yonetim planinin uygulanmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Islevsel bir kriz yonetim organizasyonun su noktalara iliskin

ithtiyaclariin goz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir (Dolgun, 2005: 6):

Isletme yonetimin kriz yonetimine duyarli hale gelerek kriz ydnetim

ekibini olusturmasi,

- Bu ekibin kriz yonetim planlar1 gelistirerek kendisinin de nasil
harekete gegecegini belirlemesi,

- Baglanti gorevlilerinden yararlanarak aktif bi¢imde bilgi toplamasi ve
bilgi toplama planinin yapilmasi,

- Bilginin kriz yoOnetim ekibince ve ydnetim birimi ig¢inde

kullanilmasidir.
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Plan hazirlanirken, yonetim olasi biitiin olumsuz kosullarin listesini yaparak,
olumsuz bir olayla karsilasildiginda olay aninda nasil bir tepki verebilecegini
diisiinmektedir. Bu planda yaygin olarak karsilasilan kriz tiirlerinin de mutlaka
icerilmesi gerekmektedir (Sucu, 2000: 54). Olusturulan kriz plani, 6rgiit icinde kilit
noktalarda bulunan calisanlara mutlaka iletilerek, onlar sirketin kriz planlarini ve
politikalarim1 uygulamaya aktaracak sekilde yetistirilmektedir. Basarili bir planda,
krize karsilik verme, krizi Onleme, yeniden baslama, iyilestirme ve restorasyon

konular1 yer almaktadir (Sucu, 2000: 55-56).

1.16. Konaklama Isletmelerinin Kriz dénemlerinde Izledigi Stratejiler

Gelisen ve degisen ekonomik sartlar ile birlikte isletmeler, yogun bir rekabet
ortamina girmekte ve krizlerle karsilasmaktadirlar. Ozellikle hizmet sektdriinde
faaliyet gosteren turizm isletmeleri ulusal ve uluslar arasi boyutta birgok krizden
olumsuz etkilenmekte, faaliyetlerine ara vermekte hatta iflasin esigine
gelmektedirler. Bu degisim siirecinde kurumlar ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve benzeri
pek c¢ok alanda krizler ile karsilasirken bazilar1 da faaliyet gosterdikleri alanda
satiglarini ya da cirolarini arttirmak gibi firsatlar yakalamaktadirlar. Coombs, ani ve
olumsuz durum ile karsilagan isletme yoneticilerinin asagida belirtilen krize karsilik

stratejilerini kullanmasi gerektigini belirtmektedir (Combs, 2007: 170):

- Birinci Dereceli Stratejiler

- Krizi Reddetme Stratejileri

Baskalarim Suclamak: Kriz yoneticisi isletme ile ilgili yanlis bir takim izlenimlerin
oldugunu belirtmektedir.

Krizi Reddetmek: Kriz yoneticisi, isletmede herhangi bir krizin olmadigini iddia
etmektedir.

Giinah Kegisi Bulmak: Kriz yoneticisi, krizin nedeni olarak isletme disindan bazi

kisi veya gruplar su¢lamaktadir.
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—  Kirizin Etkisini Azaltacak Stratejiler

Mazeretler Bulmak: Kriz yoneticisi, krizde kurumlarinin sorumlulugunu minimize
etmek i¢in mazeretler bulur ya da krizi tetikleyen olaylar1 kontrol altina aldigim
belirtmektedir.

Yasal Dayanak Belirlemek: Kriz yoneticisi, kurumun i¢inde bulundugu durumu en

az zarar ile algilanmasi i¢in ¢aba sarfetmektedir.

—  Yeniden Itibar Kazanma Stratejisi

Tazminat Vermek: Kriz yoneticisi, krizden zarar géren paydaslarina para verya
buna benzer hediyeler vererek kurumsal itibar1 yeniden kazanmaya ¢aligmaktadir
Oziir Dilemek: Kriz yonetici, yasanan kriz i¢in tiim sorumlulugu iistlenip ve

paydaslarindan oziir dileme yolunu se¢mektedir.

- Ikinci Dereceli Stratejiler

- Krize Destek Verme Stratejileri

Hatirlatma: Kurumun tiim paydaslarina, isletmenin krizden 6nceki iyi ve basarili
islerinin hatirlanmasina gayret gostermektedir.

Biitiinlesme: Kriz yoneticisi, kurumun ge¢cmiste iyi ve basarili igleri tiim paydaslar
ile basardigini ve bunu birlikte tekrar gerceklestireceklerini belirtmesi durumunu
ifade etmektedir

Magduriyet: Kriz yoneticisi, paydaglarina isletmenin kriz magduru oldugunu

anlatmaktadir.

Bagka bir yaklasima gore, kriz yonetiminde kullanilan teknikleri genellikle
stratejik tahmin, olasilik planlamasi, sorun analizi ve senaryo analizi seklinde

stralamak miimkiindiir (Kash ve Darling, 1998:182-183, 185).
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1.16.1. Krizden Korunma Amaciyla Proaktif Kriz Yonetimi Stratejisi

Kriz yonetiminde dnemli olan krizden kagmak ya da krizi ¢6zmek degil, krizi
daha dogmadan onlemek veya krizi orgiit acisindan bagartya doniistiirmektir (Baydas

ve digerleri, 2004: 225).

Cogu orgiit “Bizim basimiza gelmez, bu nedenle krizlere kars1 hazirlanmak
icin para harcamamiza gerek yok” yaklagimiyla hareket ederek proaktif yaklagimi
reddetmektedir. Ancak bu anlayis, giderek yok olmaktadir. Orgiitler reaktif kriz
yonetimi anlayisinin  Orgiite  maliyetini  gordiikce, yeni ¢Oziimler aramaya
baslamiglardir. Bu acidan proaktif kriz yonetimi, potansiyel krizleri 6nlemede etkin

bir strateji olarak kabul edilmektedir (Ural, 2003: 385).

Proaktif yaklagimda, konular heniiz bir problem olarak isletmeyi etkilemeye
baslamadan 6nce davranmak, bu yolla krizleri 6nlemek ya da krizlerin etkilerini en
aza indirmek Onem kazanmaktadir (Ural, 2003: 381). Proaktif yaklasim siirekli
iyilestirmeyi benimsemektedir. Bu yaklasimla orgiit kendine uzun dénemde rekabet
avantaj1 saglayabilecek maliyet diisiikliglini, gii¢li iletisimi, hizli bilirokrasiyi ve
bunlarin sonucunda elde edebilecegi verimliligi zamana yayarak elde edebilmektedir

(Karabag, 2003: 31).

1.16.2. Krizin Etkilerini Azaltma Amaciyla Reaktif Kriz Yonetimi Stratejisi

Reaktif yonetim; c¢evredeki sartlar degistikten sonra kisa vadede verilen
tepkileri kapsamaktadir. Degisime kars1 tepkisel yol, artik ihmal edilmeyecek dnemli
problemler ortaya ¢ikana kadar beklemeyi ve sonra siddetli diizeltici 6nlemler almay1
ifade etmektedir (Mitroff ve Pauchant, 1992: 1). Kriz ortaya c¢iktiginda hasari
sinirlama ve iyilesme evrelerini igeren siirece Reaktif Kriz Yonetimi Modeli adi
verilmektedir. Bu faaliyetler kriz olduktan sonra yapilmaktadir. Amag, yasanan
krizin zararlarini en aza indirmek ve miimkiin mertebe hizli toparlanmaktir (Tirkel,

2001: 5).
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Reaktif yonetim, orgiitiin imajim yiikseltmeye ve gelirini arttirmaya yonelik
calisan proaktif yonetimden farkli olarak, kurulusun adini onarmak, satis kaybini

kazanca doniistiirmek ve o anki durumu korumakla ilgilenmektedir (Tugcu, 2004: 4).

1.17. Konaklama Isletmelerinde Krizden Kurtulma Yollari

Etkin bir kriz Onleme programiyla krizden kurtulmak miimkiin hale
gelmektedir. Etkin bir kriz 6nleme programi asagidaki onlemlerden olugmaktadir

(Bilgin, 1998: 51):

- Kriz tehlikesine karsi igsgorenleri 6zel egitime tabi tutmak ve bu yolda
beceri kazandirmak,

- Bir kriz aninda karar verme yetkisini, kriz yoneticilerine aktarmak,

- Isletme isci iletisim sistemini bu maksatla gelistirmek,

- Krizlere karsi otomatige dayanan bir sistem yerine, ilgili isgéren
elemanlarin muhakeme kabiliyetini 6n plana ¢ikarmak,

- Kriz yonetiminde rol iistlenecek elemanlara en dogru bilgiyi en dogru
zamanda aktarmak ve onlar1 kriz dolayisiyla fazla mesaiye zorlamak

olarak siralanmaktadir.

Krizden kurtulmak icin alinacak onlemlerle birlikte yoneticilerinde yapmasi
gerekenler bulunmaktadir. Kriz yonetim siirecinde yoneticilerin sahip olmasi gereken
nitelikler krizden kurtulma konusunda biiylik 6nem tasimaktadir. Bunlar su sekilde

belirtilmektedir (Ozel, 2005: 25):

- Kiriz sinyallerini alabilme, krize hazirlanma ve korunabilme

- Kriz yonetimi siirecinde etkili karar verebilme ve otorite kullanabilme

- Kriz yonetimi siirecini planlayabilme ve orgiitleyebilme

- Kriz yonetimi siirecinde iletisim kurma ve esgiidiim saglayabilme

- Kriz yonetimi slirecini denetim altina alabilme ve normal duruma
gecisi saglayabilme

- Kriz yonetimi siirecinde 6grenme ve degerlendirmeyi basarabilme

- Krizlerden ders ¢ikarabilme olarak siralanmaktadir
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Kriz yonetiminde, krize basari ile karsilik verebilmek i¢in, krizden haberdar
olmak, krize hazirlikli olmak, krizi 6nlemek ve krizi ¢6zmek i¢in ¢ok sayida arag
gelistirilmistir. Krizden asagidaki araclar yardimiyla kurtulmak miimkiindiir (Sucu,

2000: 75):

- Teknik ve ekonomik olarak, yasal/finansal islemlerin denetimini
yapmak, yasal diizenlemeler gelistirmek, stoklar1 azaltmak, dagitim
sistemini  etkinlestirmek, tasarrufa yonelmek, g¢evresel etki
degerlemesi yapmak;

- Beseri, sosyal ve oOrgiitsel olarak, igsel duygusal hazirlik yapmak,
calisanlarin algi, tutum ve davramiglarini sekillendirmek, oOrgiit ici
davranislar1 degistirmek, istenilenler ile ilgili fisilt1 yaymak;

- I¢sel onarim ve tasarim yéniiyle, giivenligi arttirmak, iiretim yerini ve
stireclerini yeniden tasarlamak, is akis1 ve tasarimini yeniden yapmak,
yontemleri farklilagtirmak, tirtinleri paketlemek, etkin denetim sistemi
olusturmak, orgiit i¢i hiyerarsik iligkileri degistirmek

- Dissal bilgi / iletisim sekliyle ilgili olarak, amaglara ve sonuglara gore
yonetim uygulamalar1 gergeklestirmek, c¢ikar gruplarini yonetime
katmak ve paylasim planlar1 olusturmak, hiikiimet ile iligkileri
gelistirmek, ¢evreye yonelik davranig bigimlerini degistirmek, medya
ile iliskiler konusunda calisanlar1 egitmek, erken uyari sistemleri

olusturmak krizden kurtulma yollarinin baginda gelmektedir.

Krizden kurtulmak i¢in, bir planlama siirecine ihtiya¢ bulunmakta olup,
stratejik plan, acil plan gibi isimle bir ¢caligma yapilmasi gerekmektedir. Bu ¢alisma
kriz 6ncesi donemden baslayarak, alternatifli birkag kriz senaryosu gelistirilmektedir.
Aslinda konuya risk yoOnetimi c¢ercevesinde bakilmaktadir. Turizm sektoriini
etkileyecek bir olayin dogurabilecegi olumsuz sonuclari 6nceden tahmin ederek,
belirleyerek, bunlarin etkilerinin dnlenmesi veya en aza indirilmesi i¢in planlarin
yapilmasint ifade eden risk yoOnetimi igin ¢ok yonli ¢aligmalart yapmak

gerekmektedir.
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Bunlarin yam sira, isletmelerde kriz yonetim birimi olusturulup bunlarin
egitilmesi saglanmaktadir. Bu birimin kriz aninda ortaya ¢ikan ya da ¢ikacak olan ve
hepimizin bildigi olumsuz etkileri minimize etmesi gerekmektedir. Yani kriz
yonetim birimi, “su alan gemiyi yiizdiirecek ve zayiati en az olacak sekilde limana

ulastiracaktir” ( Aydin, 2).
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IKiNCi BOLUM
KARIYER PLANLAMA
2.1. KARIYER KAVRAMI

Genel tanima gore kariyer, bireyin belirli bir iste gosterdigi ilerleme ya da
yasami boyunca yapmig oldugu islerin toplami olarak kabul edilmektedir (Kitapg1 ve
Sezen, 2002: 21). Sozlik anlaminda gore kariyer, “kisilerin yasaminda iiretken
donemlerini harcayarak basladigi, gelistirdigi ve cogunlukla caligma hayatinin
sonuna dek siirdiirdiigii is ya da meslek” olarak tanimlanmaktadir (Berberoglu, 1991:
1). Bagka bir tanima gore kariyer, emir altinda hareket eden birbirini izleyen
hiyerarsi i¢inde diizenlenmis bireylerin gorevleri ile ilgili bir is silsilesi olarak
belirtilmektedir (Sharfritz, 1985: 590). Bir psikolog gbziiyle bakildiginda ise kariyer,
bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 bireysel yasam siireci boyunca pespese
kullanmasini ifade etmektedir (Kaynak, 1996: 192). Bir baska agidan kariyer, bir
yandan bireysel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili olarak, kisinin hayati
boyunca yasayacagi ve kismen kontrol altinda tutacagi is deneyimleri ile ilgili bir
stire¢ olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 148). Baska bir ifadeyle kariyer,
kisinin yasam boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak

algiladig1 bir tutum ve davranislar dizisi olmaktadir (Can, 2001: 24).

1970°li yillarda ele alinmaya baslayan bu kavram son zamanlarda sik¢a
kullanilan bir kavram haline gelmektedir. Kariyer kavrammmin degisik anlamlarda
kullamildig1 goriilmektedir. Giinliik konusmalarda kariyer, ilerlemek, meslek, is
hayati, bagari, kiginin is hayati boyunca iistlendigi rolleriyle ilgili deneyimleri
anlaminda kullanilmaktadir (Seving, 2010: 19). Kariyer, secilen bir is yolunda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve yetenek kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik elde etmek olarak tanimlanmaktadir
(Tortop, 1994: 92). Diger yandan kariyer, kisinin ¢alisma hayatinda, ise iliskin
tecrlibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamini da
tasimaktadir. Bireyler bir pozisyonda, yararli tecriibelerini biriktirerek, daha sonra

yeteneklerini gelistirip daha tist bir pozisyona gegmektedir (Certo, 1992: 15-16).
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En genel tamimiyla; “Kiginin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesi ve
bunun sonucunda da kisinin daha fazla para kazanmasi, sorumluluk tistlenmesi,
daha fazla sayginlik gormesi, statii ve prestij elde etmesi” demek olan kariyer, bu
tammindan da anlasilacag iizere sadece bir ige sahip olmak olarak algilanmamakta,
bunun yamisira kisiye basarma duygusu da vermektedir (Akat ve Budak, 1994: 409-
420). Kariyer, bir bireyin hayati boyunca mesleki etiitler ve davramislarindan

kazandigi tecriibelerin tiimii olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2004: 136).

13 13

Kariyer, Fransizca “ carrierre”, Ingilizce * carrier” kelimesinin karsilig1
olarak Tiirk¢e’de kullanilmaktadir. Kelimenin sozliik anlami tag ocagi, kosu yeri,
arena, mecazi anlamda ise; yasam, Omiir ve meslek anlamina gelmektedir (Altay,
2006: 29). Ayrica kariyer, kisinin ¢alistigi kurum icindeki yerini belirten ve bireyin
meslek veya kurum igindeki gelismesini, yiikselen bagarisini anlatan bir kavram
olarak ifade edilmektedir (Aytag, 1997: 19). Bunun yanisira bireyin kamu veya 6zel

caligma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basari elde etmek i¢in izledigi ve galistig1 alan

olarak ifade edilmektedir (Merden, 1995: 123).

Kariyer kavraminin tanimu ile ilgili yukarida bir¢ok ifadeye yer verilmektedir.
Bunlarin yaninda, kariyer sozciigiinii farkli bakis agilar1 ile yorumlayan bir goriis
bulunmaktadir:

- Ilerleme olarak Kariyer, cesitli gorevler arasinda dikey hareketliliktir,

- Meslek olarak kariyer, gesitli isler arasinda yatay hareketliliktir,

- Yasam boyu yapilan isler dizisi olarak kariyer ise bireyin yaptigi iglerin

bir biitiin olusturmasidir (Duygulu, 1998: § ).

2.2. KARIYERIN CALISANLAR ACISINDAN ONEMIi VE KAPSAMI

Kariyer, ¢alisanlarin is yagamlar siiresince yaptiklari igleri, is yasamindaki
gelisme ve ilerlemeleri kapsamaktadir (Budak, 1995: 2). Bunlara gore kariyer kisaca,
bir kisinin ¢aligma yasaminin planlamasi anlamina gelmektedir (Ataol, 1989: 18).
Ayrica, birey ile bireye bu pozisyon, kadro ve kademeleri sunan orgiit arasindaki
iligkiyi ve bu iliskinin zaman i¢indeki inis ve ¢ikiglarini yansitan bir gelisim siireci

olmaktadir (Isik, 1993: 3).
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Kariyer kavraminin odak noktasinda insan yer almaktadir. insan ¢alisma
yasamina katildig1 ilk glinden itibaren ihtiyaclarim1 karsilamak, beklentilerini tatmin
etmek, gelecege yonelik planlarini gergeklestirmek, isinde ilerlemek, kisacasi bagarili
olmak istemektedir. Insanin calisma hayatinda basarist yaptigi isten mutluluk
duymasina, tatmin olmasina, bilgi ve yetenegini kullanabilecegi orgiitsel ortamlarin
saglanmasma bagli olmaktadir (Aytag, 1997: 25). Insanoglu hedeflerine ve
amaglarma ulagmadigr takdirde; umutsuzluk, kirginlilk ve hayal kirikligina
ugramaktadir. Eger kurum, bireyin gereksinimlerini ve ihtiyaglarini tanimaz, ve
bunlar1 karsilamak i¢in gerekli Onlemleri almazsa, calisanlarin ¢ogu isini terk
edebilecegi gibi gereksinimleri karsilanmadigindan dolayr hayal kirikligia

ugrayarak kuruma karst verimsiz ve zararli bir calisan haline gelebilmektedir

(Cole,1987:52).

Birey bir yandan 6rgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in bir ¢aba i¢inde oldugu gibi
diger yandan da orgiitte yiikselmek istemektedir. Yiikselme isteginin iginde maddi
cikar beklentisi de bulunabilmektedir. Ancak yiikselme arzusunda bulunan bireyin
maddi ¢ikarin disinda kendisine olan saygist geregi kariyer sahibi olma arzusu da
Ozellikle giiniimiizde etkili bir giidiilenme olarak kendini gostermektedir. Kariyer
edinme arzusunu Maslow'un pramitinin tepesindeki son iki kademe ile
iliskilendirerek anlamak daha agiklayici olabilecektir: Birey benlik ve kendini
gergeklestirme ihtiyaci i¢inde kariyer edinmeye, arkasindan da bunu ylikseltmeye
caligmaktadir. Asagidaki goriilen sekilde insanin ihtiyaglar hiyerarsisine yer

verilmistir ( Eryigit, 2000:2):
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Sekil 14: Insanin Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyact
5. Kademe

Benlik Ihtiyaci
4. Kademe

Bir Gruba ait Olma Ihtiyaci

3. Kademe

Giivenlik ihtiyaci
2. Kademe

Fizyolojik Ihtiyaglar

1. Kademe

Kaynak: Siileyman Eryigit, Kariyer Yénetimi, Kamu- Is, C:6, S:1, 2000: 2.

Ihtiyaglara gore islerdeki tatmin metodlarma bakildiginda, (Aldemir, Ataol ve
Budak, 2001: 201):

- Temel ihtiyaglarin tatmin metodu para , fiziksel ¢aligma kosullari,

- Giivenlik ihtiyacinin tatmin metodu, fiziksel ¢alisma kosullari, emekli ayligi,
hastalik 6demeleri, sosyal giivenlik tasarruflari,

- Ait olma ihtiyacinin tatmin metodu, calisanlarla arkadaslik kurma, grup

normlarina uyma, sirketin sosyal aktiviteleri,
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- Sayg, takdir veya ego tatmini ihtiyacini, isin tinvani, statii sembolleri ( biiro,
kendi arag park yeri gibi), otorite posizyonu,
- Kendini gerceklestirme ihtiyacini, kendini gostermek igin tatmin edici is,

yaratici olma firsatin1 karsilamakta oldugu goriilmektedir.

2.2.1. Kariyer Secimi

Insan hayatinin en dnemli doniim noktalarindan birisi olan kariyer secimi
insan yasam bi¢iminin de se¢ilmesi anlamina gelmektedir (Altun, 2000: 76). Meslek,
bireylerin hayatin1 kazanmak icin yaptig1 kurallar1 toplumca belirlenmis ve belli bir
egitimle kazanilan  bilgi, becerilere dayali etkinlikler biitiinii  olarak

tanimlanabilmektedir (Yanikkerem, Altinparmak ve Karadeniz, 2004: 61).

Dogru meslek tercihinin ¢ogunlukla bireyin kisisel 6zellikleri ile ilgili oldugu
iddia edilse de bu konuda pek ¢ok subjektif faktoriin (aile, arkadas gibi ¢evre baskist,
meslege bigilen toplumsal deger, meslegin ekonomik itibar1) bireyin dogru se¢im
yapmasini engelledigi bilinmektedir (Seving, 2010: 75).

Baz1 kisiler kariyer secimlerini ¢ok erken yaslarda yapmaktadir. Fakat bu
durum, bodyle yapanlarin hepsinin de hedeflerine erisecegi anlamina gelmemektedir.
Bazilar1 asla gercekten bir kariyer se¢imi gerceklestiremezken, digerleri ise
kariyerlerini daha sonra se¢mektedir. Kariyer se¢imi beklenmedik bir bi¢imde
gerceklesmis de olabilmektedir. Ama planlanmis oldugu halde dahi, insanlarin
hedeflerine erismis oldugu anlamini tasimamaktadir (Baruch, 2004; 40 ). Kariyer
seciminde zorlanilmasi durumunda {i¢ Oneri dikkat alinmaktadir. Bireylerin se¢im
yaparken dikkate almalar1 gereken kriterleri siralamak gerekirse, bireyler ilgi
duyduklar1 alan1 saptamakla ise baslamalidir. Ikinci éneri, kisinin kendisine uygun
meslek se¢mesi i¢in, bireyin kendisini iyi tanimasi gerekmektedir. Birey, kisilik
yapisi, ilgi alanlar1 ve yetenekleri de dikkate almaktadir. Son oneri ise, bireylerin
kendilerini tanimalar1 ile birlikte meslekleri tanimalar1 olmaktadir. Bireylerin, hangi
meslegin kendi kisilik yapilarina uygun oldugu konusunda etkin bir karar vermeleri

gerekmektedir (Seving, 2010 77-78).
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Bu konuda John Holland’1n meslek tercihi teorisinden bahsedilmektedir. Bu
calisma kariyer se¢imi konusunda en bilinen ¢alismalardan olmaktadir (Can, Akgiin
ve Kavuncubasi, 2001: 162):

- Insanlar farkli mesleki tercihlerde bulunmaktadir.

- Kisilikleriyle uygun islerde c¢alisanlar, uygun olmayan islerde

calisanlara gore daha basarili ve daha mutlu olmaktadir.

- Insanlar arasinda dogustan gelen kisilik farkliliklar1 mesleki ilgilerini

belirlemektedir

2.2.2. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Bireyler, bireysel kariyer planlamasi yapip kariyerini segerken bir cok
etmenden etkilenmektedir. Bu etmenlerin en Onemlileri olarak, ailenin sosyo-
ekonomik diizeyi, toplumun etkileri, bireysel beklentiler ve kisilik gelisimi olarak
gosterilmektedir. Genel anlamda, kariyer se¢imini dort temel faktoriin etkiledigi

ortaya konmaktadir (Aytag, 2005: 91):

- Kendini Tanmmma: Kariyer kisinin kendi goriislinii yansitir ve onu
sekillendirmektedir.

- Ilgi Alanlar: Kisi kendi ilgi alanma girdiginde inandig1 meslegi kariyer
olarak se¢mektedir.

- Kisilik: kisinin ihtiyaglar1 oldugu kadar kisisel oryantasyonu da kariyer
secimini etkilemektedir.

- Sosyal Ortam: Bu faktor egitim, mesleki diizey, ebeveynlerin sosyo-

ekonomik statiileri, i¢inde yer alinan toplum gibi noktalar1 igermektedir.

Edgar Schein tarafindan yapilan derinlemesine bir arastirmada, bir ¢ok kisiyi
kariyerleri sirasinda yoneten belirli davranis sekillerinin, deger ve tutumlarin, hayatin
ilk yillarinda olustugu farkedilmistir. Bu davranis sekilleri ihtiyaglarin ve giidiilerin
bir birlesiminden meydana gelmekte ve insanin birkag iliskili kariyer tipinde se¢im

yapmasini saglamaktadir (Seving, 2010: 80).
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Kariyer se¢imini etkileyen faktorler ¢cevresel (digsal) ve kisisel (i¢gsel) olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Bireyin sosyal 6zge¢misinin c¢evresel faktorlerin basinda
geldigi belirtilmektedir. Sosyal 0zgecmis; aile, cevre, egitim, sosyo-ekonomik
olgular gibi faktorlerden meydana gelmektedir. Bu faktorler, bireyin kariyer stireci
ile ilgili kararlarin1 etkilemekte ve yonlendirici olmaktadir (Kaynak, 1996: 180).
Bunun yanisira, sosyolojik bir perspektife gore, kariyer seciminde kiiltiirel ve sosyal
etkenlerin varligi da 6nem tasimaktadir. Bu etkenler, sosyal sinif, aile statiisii, ailenin

gelir diizeyi gibi faktorleri igermektedir (Aytag, 2005: 92).

Icsel faktorler arasinda sayilan, kisiligin yasam siireci boyunca olusumunda
etki yapmis olan duygular, basarilar, psikolojik gii¢, diislinceler kariyer se¢imini
biiyiik 6l¢iide etkilemektedir (Kaynak, 1996: 181). Kisilik, bireyin benligi ve sosyal
dis diinyas1 arasindaki karsilikli iliski sonucunda olugmaktadir. Bu da, kariyer

seciminde biiyiik rol oynamaktadir (Duygulu, 1998: 16).

2.3. KARIYER YAKLASIMLARI

Hizla degisen is diinyasinda yasanan degisim ve doniisiimle birlikte, orgiitlerin
yeniden yapilanmasi ¢ergevesinde yoOneticiler, daha nitelikli elemanlar iste tutma ve
onlarin daha giivenli ve hizli bir bi¢imde gelisimlerini saglama amac1 giiderken;
calisanlar da, islerine daha ciddi bir bigimde sarilmakta, mevcut yeteneklerini siirekli
ilerletecek, gelistirecek ve orgiit icinde ilerlemelerini saglayacak cabalar igerisine
girmektedirler (Mayrhofer ve digerleri, 2005, 38). Kiiresellesmenin hizlandirdig:
degisimler sonucunda, orgiit yapilarin yalinlagmasi, dikey kariyer yollarinin yerini
alacak “U” seklinde yollar yaratilmasini gerekli kilmaktadir. U seklindeki yollarda
artik yalin ve herkesin birbirinden destek aldig1 ve sorumluluklarin bilgi ve beceriye

gore dagitildig: bir kariyer anlayis1 egemen olabilmektedir (Giinal, 2009: 1).

Yeni durumda artik kariyer, bilyiik 6lciide bireyin sorumlulugunda sekillenen,
bunun yaninda orgiitiin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Giinal, 2009:1). Bu anlamda giinlimiizde belirginlesmeye baslayan yeni

kariyer yaklagimlarinin énem kazanmasinin nedenleri sOyle siralanabilir: orgiitsel
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baghligin zayiflamasi, kariyerin bir Orgiitle smirli olmaktan ¢ikip sikga is
degistirmelerin yasanmasi, Orgiitlerin sundugu kariyer imkan ve firsatlarinin
azalmasi, uzun siireli i3 ve istthdam garantisinin azalmasi, biiyiik Orgiitlerden
ayrilanlarin daha sonra bu orgiitlerle is yapan taseronlar, tedarik¢iler ve miisteriler
olarak kariyerlerine devam etme olanaklarinin olmasi, basarinin O6lgilisii olarak,
gelirini yiikseltmek, sahip oldugu varliklar1 arttirmak, kendi isini gelistirmek ve
yonetsel kariyerdeki kisilerin is ve aile arasinda bir denge saglama ihtiyaglar1 olarak

siralanmaktadir (Soysal, 2006: 1).

Kariyer yaklasimlar1 sekiz ana baglik altinda toplanmaktadir. Bunlar,
geleneksel kariyer yaklasimi, yeni kariyer yaklagimlari, ¢ok yonli kariyer yaklagimi,
iki basamakli kariyer yaklagimi, portfoy kariyer yaklasimi, esnek kariyer yaklasima,

siirsiz kariyer yaklasimi, cagdas kariyer yaklagimi olarak belirtilmektedir.
2.3.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklagimi, bir ¢alisanin ayn1 meslek alani ig¢inde bir isten
digerine dikey olarak, yukariya dogru ilerledigi veya tek bir meslekte veya isin
fonksiyonel bir alani i¢inde ¢alisanlarin yukariya dogru hareket ederek ilerledigi,
kariyer yolu olarak tanimlanmaktadir (Soysal, 2006: 2). Geleneksel kariyer yolu,
isgiicii niteligindeki ve yapisindaki degismeler, teknolojideki gelismeler, Orgiitsel
degismeler nedeniyle yetersiz kalmaktadir. Ge¢miste yasanmis kariyer gelisimlerini
temel alip ve esnek olmamaktadir. Bireylere olayin biitlinliigiinii tanima, kariyerlerini
planlama firsat1 vermemektedir. Ancak, agik ve diiz olmasi, ¢alisanin gelismesi

boyunca gegecegi isler serisini bilmesini saglamaktadir (Aytag, 1997: 201).

Geleneksel kariyer yaklagimlari acisindan bakildiginda, orgiitlerdeki kariyer
caligmalar: bireysel ve orgiitsel gereksinimlerin eslestirilmesi tizerinde durmaktadir.
Insan kaynaklarmin se¢imi, gelistirilmesi ve terfi islevleri araciligiyla isgdrenlerin
motivasyonu saglanmaya calisiimaktadir. isgdrenlerin kariyeri biiyiik dlciide drgiitiin
kontroliinde sekillenmektedir (Giinal, 2009: 3). Is diinyasinda geleneksel kariyer
diisiincesi ¢ogu insan i¢in bir sirketin i¢inde daha gilivenli ve daha iyi islerde
otomatik olarak ilerlemenin bir serisi seklinde diisiiniilmektedir. Bu anlamda

geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer gelisim olasilig1 ve yatay tecriibe kazanimi
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s0z konusu olmamaktadir (Seving, 2010: 29). Asagida geleneksel kariyer yoluna yer

verilmistir.

Sekil 15: Geleneksel Kariyer Yolu

STATU

A

v

Kaynak: Serpil Aytag, “Calisma Yasaminda Kariyer Yo6netimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlar1”,
Epsilon yayinlari, Istanbul, 1997: 202.

Sekil  _ster tati

- 0-5 yil hizmet siiresi i,

- 5-10 y1l hizmet siiresi i¢in, satis sefi,

- 10-15 y1l hizmet siiresi i¢in, muhasebe yetkilisi,

- 15-20 y1l hizmet siiresi i¢in, sube satis sorumlusu,

- 20-25 yil hizmet siiresi i¢in, bolge satig sorumlusu,

- 25-30 yil hizmet siiresi i¢in, satis ve pazarlama miidiir yardimcist

statiileri belirtilmektedir.
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Geleneksel kariyer yolunda her adim hizmet siiresiyle ilgili olmaktadir.
Sekilde goriilen Ornekte oldugu gibi, satis departmaninda bireyin kariyer yolu,
yukariya dogru bir terfi zinciri seklinde gelismektedir. Bu yol orgiitte dogrudan
yukartya hareket etmenin tek yoludur. Tek basamakli kariyer olarak da tanimlanan
geleneksel yol, tek bir meslek alani iginde dikey hareketleri vurgulamaktadir (Aytac,
1997: 202). Bu yaklasimda her ne kadar calisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri
kariyer yolunu net bir sekilde gorebilseler de, yukariya dogru yiikselebilmenin
alternatif bir yolu olmamasi, ¢alisanlarin giderek bdyle bir ¢calisma ortamindan zevk
almamalar1 ve dolayisiyla orgiite bagliliklarinin ve ig tatmininin azalmasi kisileri
isletme disinda farkli is alternatiflerini diisiinmelerine yol agmaktadir (Seving, 2010:

29).

2.3.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Yeni kariyer yaklagimlari ortaya ¢ikmakla birlikte, isgdrenler ile islerin dogru
bir bicimde eslestirilmesi yoluyla isgorenlerin istihdami ve yeni bilgi ve beceriler
kazanarak gelistirilmeleri eskiden oldugu gibi, bugiin de 6énemli kariyer faaliyetleri
olarak var olmaya devam etmektedir (Giinal, 2009: 9). Simdiye dek kariyer yollar1
stirekli yukartya dogru terfi zinciri seklinde algilanmaktaydi. Sirket i¢indeki hizmet
yilina, tecriibeye, daha Onceki iist diizey yoneticilerinin izledikleri agamalara gore
kariyerler olusturulmaktaydi. Ancak, geleneksel kariyer yoluna gore calisanlar
yetenekli olsalar bile yas, hizmet siiresi gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere
cikamamaktaydilar. Bu durum yeni kariyer yaklagimlarini 6n plana ¢ikarmaktadir

(Seving, 2010: 32).

Kariyer stireclerine iligkin yeni yaklagimlara bakildiginda
profesyonellesmenin ileri diizeyde belirleyici oldugu uygulamalarda mesleki is
deneyimleriyle gelisme yerine, bilgi elde etme temeline dayanan gelisme ¢abalarinin
yayginlastigi goriilmektedir. Bu tarz bir gelistirme siirecinde kazanilan bilgi,
personelin is deneyimleri boyunca kazandigi uzmanlik becerilerini ve orgiitsel
iligkiler agin1 yeniden diizenlemektedir (Akin, 2005: 2). Dogrusal ve sinirlayict bir

terfi sisteminden c¢ok her noktayr bir mevkii olarak diisiinen bir ag Orgiisii
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yapilanmasiyla, amaglayan ag tipi kariyer yolunda, hem yonetici hem de ¢alisanlar
hangi gorevler i¢in ne tiir niteliklerin gerektirdigini bilmektedirler. Bu yaklasimda
yas ve kidem etkisiz olmaktadir. Burada tecriibe isin gerektirdigi sartlar, yetenek
yiikselmek i¢in dnemli parametre olarak goriilmektedir. Bu yeni model bireylerin
kariyer tatminini de énemli Ol¢lide saglamaktadir. Caliganlar i¢in sonsuz olasilikla

bir¢ok kariyer yolu olusturulmaktadir (Seving, 2010: 32).

2.3.3. Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi

Cok yonlii kariyer, orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan yonetilen bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu kariyer tipi, kisinin egitim ve gelismedeki cesitli
tecriibelerini, birkag orgiitteki isini ve mesleksel alandaki degisimleri kapsamaktadir

( Seving, 2010: 33).

Brousseau ve arkadaslar (1996), coklu kariyer olarak tanimladiklar1 kariyer
modelinin dort farkli yolu oldugunu savunmaktadir. Bu yollar asagidaki tabloda

belirtilmektedir.

Tablo 3: Coklu Kariyer Modeli

Dogrusal Uzman Spiral Gegici
Hareket | Yukan Kii¢iik Hareketler | Yatay Yatay
Yonii
Bir Degisken Yasam Boyu 7-10 Yil 3-5Y1l
Alanda
Kalma
Siiresi
Anahtar | Gii¢ Uzmanlik Kisisel Gelisme Cesitlilik
Giidiiler | Basan Giivenlik Yaraticilik Bagimsizlik
Ozellikler | Liderlik Kalite Yaraticilik Hiz
Rekabet Baglhilik Takim isi Network
Maliyet etkinligi Giivenirlik Yetenek cesitliligi Uyum
Mantiksal yonetim | Teknik yeterlilik | Yatay koordinasyon | Hizl
Kar uyumu Sabit oryantasyon | Insan gelistirme O0grenme
Proje
odaklilik

Kaynak: K. R. Brousseau, M. J. Driver, K. Eneroth ve R. Larsson, “Career Pandemonium: Religning
Organizations and Individuals”, Academy of Management Executive, Vol. 10, No. 4, 1996: 56.
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Dogrusal kariyer tipi, bireyin orgiit icindeki bir onceki ise gore daha yiiksek
sorumluluk gerektiren isleri almasini ve bilgi ve beceri gerektiren islerde ilerlemesini
ifade etmektedir. Uzman kariyer tipi, yasam boyu siirecek olan bir meslegin bir kere
kalic1 olarak secilmesi oldugunu ifade etmektedir. Spiral kariyer tipi, kariyerin, bir
dizi meslek ve o meslekte kazanilan deneyimler yoluyla gelistigini anlatmaktadir.
Son olarak, gegici kariyer tipi, bireyin siirekli olarak is degistirmesini ifade
etmektedir. Kariyer lizerine olusturulan yeni anlayis, genellikle kariyeri ¢cok yonlii
kariyer tanimu ile agiklamaktadir. Cok yonli kariyer; su iki faktore gore degisen

kariyer olarak tanimlanmaktadir:

- Kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki degismeler,

- Is ortamindaki degismeler ve degerlendirmeler ( Seving, 2010: 33).

Geleneksel kariyer yaklasiminda, her ne kadar calisanlar gelecekte
ilerleyebilecekleri kariyer yolunu net bir sekilde gorebilseler de, yukariya dogru
yiikselebilmenin alternatif bir yolu olmamasi, ¢alisanlarin giderek boyle bir ¢alisma
ortamindan zevk alamamalar1 ve dolayisiyla drgiite bagliliklarinin ve is tatminlerinin
azalmasi, kisileri isletme disinda farkli is alternatiflerini diisiinmelerine yol
acmaktadir. Diger taraftan, firmalar ve isciler arasindaki psikolojik is anlasmanin
degismesi ve Orgiitsel yeniden yapilanma arastirmacilart ¢coklu ve sinirsiz kariyerler
gibi yeni kariyer yaklasimlarini aragtirmaya dogru yoneltmistir. Bu yeni
yaklagimlardan biri olan ¢ok  yonli kariyer yaklasgimi is diinyasinda yerini
almaktadir. Geleneksel ile ¢ok yonlii kariyer arasinda bazi farklar bulunmaktadir

(Soysal, 2006: 10). Bu farklar asagidaki tabloda belirtilmektedir.
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Tablo 4 : Geleneksel ve Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmasi

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlii Kariyer

Hedef Terfi, maas zammi Psikolojik tatmin

Psikolojik anlagsma Is giivencesi Esneklik i¢in ise yararlik

Yer degistirme Dikey Yatay

Yonetim sorumlulugu Sirket Personel

Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici

Uzmanhk Nasili bil Nasili 6gren

Gelisme Format  egitime asir1 | Iliskiler ve is tecriibelerine
giiven daha ¢ok giiven

Kaynak: Esra Seving, Kariyer Planlama ve Y&netimi, Etap Yaymcilik, Istanbul, 1. Baski, 2010: 34.

2.3.4. iki Basamakh Kariyer Yaklasimi

Cift basamakli kariyer yolu olarak tanimlanan bu yaklasim, gerek teknik
gerekse yonetsel alanda, bireylerin ilgi ve ihtiyaclarina gore diizenlenmis bir terfi
sistemini ifade etmektedir (Tremblay, Wils ve Proulx, 2002:2). iki basamakl1 kariyer
yolu, teknik isgorenler, uzmanlar ve arastirma-gelistirme alanlarinda calisanlarin
kariyer problemlerini agmak ic¢in gelistirilmis bir yaklasim olarak belirtilmektedir

(Seving, 2010: 34-35).

Cift basamakli kariyer yolunun vurguladigi en 6nemli unsurlardan birisi
kariyerin sosyokiiltiirel boyutudur. Buna gore, kiiltiirel degerler, teknik ve yonetsel
kariyerin farkl1 sekillerde degerlendirilmesine neden olmaktadir. Orgiitlerde yonetsel
kariyer ilerlemesi hem ¢aligan hem de toplum agisindan daha cazip goriilmektedir.
Ucret, statii, giic ve orgiitsel prestij yonetsel kariyeri cazip kilan unsurlardan
olmaktadir (Erdogmus, 2003: 167). iki basamakli kariyer yolunun énemini arttiran
neden, Orgiitlerin  gittikge basiklasmas1 olarak belirtilmektedir.  Orgiitlerin
basiklasmast sonucunda, yoOnetim kademelerinde ilerleme imkaninin azalmasi
yliziinden yoneticiler kariyer diizlesmesi problemiyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu
sorunla yiiz ylize gelmemek i¢in Orgiitlerin iki basamakli kariyer yolunu sectikleri

goriilmektedir (Seving, 2010: 36).

91



2.3.5. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Kiiresellesen is hayatinda c¢alisanlarin kariyer gelisimlerini sadece Orgiite
yiikleyen eski kariyer anlayist hizli bir sekilde kaybolmakta, kariyer anlayisi
hakkinda yeni kavram ise dramatik olarak farklilasmaktadir. Bu g¢ercevede yeni
kariyer yaklasimlarindan bir digeri ise Handy’nin “portféy kariyer” kavrami
olmaktadir. Bu anlamda Handy gii¢lii bir sekilde artik kacinilmaz olan degisim ve
belirsizlik karsisinda yeteneklerin bir “portfoyiiniin” insa edilmesi ve herkesin kendi
kariyeri ile ilgili sorumlulugu iizerine almasi gerektigini ifade etmektedir (Giinal,
2009: 6). Bu kariyere gore isgorenler bir orgiite bagli olarak tam zamanli ¢alisan ve
oradan iicret alan kisiler olmak yerine, bagimsiz olmak ve yaptiklar1 igin karsiligini

alan kisiler olarak ¢aligmaktadir (Erdogmus, 2003: 170).

Isgorenler bir orgiite bagli tek is yapan kisiler olarak karsimiza
cikmamaktadir. Kariyerin dogasi ve c¢alisan orgiit iliskileri konusunda portfoy kariyer

anlayisinin varsayimlari su sekilde siralanmaktadir (Erdogmus, 2003: 170):

- Calisan orgiitsel hiyerarside yiikselmek i¢in alinmak yerine belli bir gérev
icin sozlesmeli olarak alinmaktadir.

- Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilmektedir.

- Kisa vadeli performans sonuglari lizerinde odaklanilmaktadir.

- Yedekleme ve kariyer gelistirme daha c¢ok c¢ekirdek personel igin

distiniilmektedir.

2.3.6. Esnek Kariyer Yaklasimi

Kariyerde esneklik, beklenmedik ve cesaret kirici nitelikte olsa bile degisen
kosullara uyum saglayabilme yetenegi seklinde ifade edilmektedir. Esnek kariyer,
kisinin kendine kars1 duydugu sorumluluk duygusuyla bireysel kariyer gelisimini
gerceklestirirken, i¢cinde bulundugu is ortamina saglayacagi yarar1 kapsamaktadir

(Seving, 2010: 38). Bilgi teknolojilerinin gelisimi ile birlikte her giin yapilan az ¢ok

92



belirlenmis gorev anlamindaki is ortadan kalkmakta ve bu islerin yerini ekip
caligmalarini igeren projeler almaktadir. Degisik mesleki birikim ve becerilere sahip
bireylerin olusturdugu bu ¢alisma ekipleri i¢inde ¢alisanlarin kariyerleri, belli sinirlar
cergevesinde mevki ve statiiye gore dikey degil, yetkinlige gore esnek bir yaklagimla
degerlendirilmektedir. Bireyin kendisini tanimasi ve rekabet edebilir yeteneklere

sahip olmasi esnek kariyer anlayisinda 6nem kazanmaktadir (Giinal, 2009: 5).

Bu yaklasim, gerek ¢alisanlarin gerekse isletmelerin davranis ve degerlerinde
de biiyiik degisiklikleri beraberinde getirmektedir (Seving, 2010: 38). Birinci
degisiklik, giivenin geleneksel tanimimin degismesini kapsamaktadir. Ikincisi,
kariyerde takip edilen yolla ilgili genel goriisiin degismesini ele almaktadir.
Ugiinciisii ise, isletmenin asil amacinin miisteri isteklerine ve degerlerine uygun mal
ve hizmet iiretmek oldugu, bu saglanmadigi takdirde isletmede c¢alisan herkesin igsiz
kalacaginin anlasilmasinin saglanmasi olarak gosterilmektedir (Soysal, 2006: 10).
Esnek kariyerli isgiicii; siirekli 6grenmeye hazir, bununla birlikte de degisimlere ayak
uydurmaya calisan bir isgdren olarak belirtilmektedir. Bu tip c¢alisanlar kendi
kariyerlerini yonetme sorumlulugunu almakla birlikte kariyerlerini olusturabilmesi
ve siirdiirebilmesi igin drgiitiin basarisina bagl kimseler olmaktadir. Isgdrenler kendi
giiclii zay1f yonlerini bilmektedirler. Performanslari 6rgiitte uzun siireli istihdamlarini

saglamaktadir (Gtinal, 2009: 5).

Kiiresellesen is diinyasinda oOrgiitler rekabet iistlinliigiinii koruyabilmeleri
icin, teknik degisimlere, sosyal ve siyasal farklilagmalara, ¢alisanlarin degisen

ihtiyaclarina ¢abucak cevap veren bir esneklige kavusmasi zorunlu hale gelmektedir

(Gtinal, 2009: 6).
2.3.7. Smirsiz Kariyer Yaklagimi

Glinlimiiz is diinyasinda orgiitler yapisal bir degisim siireci i¢inde olmaktadir.
Kiictilme, diger orgiitlerle isbirligi yapma ve baska orgiitleri satin alma veya birlesme

bu degisime 6rnek olarak verilmektedir. Bu gelismeler sonucu ortaya c¢ikan esnek

orgiitler sinirsiz orgiitler olarak tanmimlanmaktadir. Orgiitleri etkileyen bu degisimler
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yaninda, kariyer anlayisinda da sinirsiz kariyer anlayisina yol agmis olmaktadir.
Simirsiz kariyer olarak tanimlanan bu anlayis, orgiitsel sinirlar, roller, pozisyonlar ve
islerin niteligini de derinden etkilemektedir (Seving, 2010: 39). Siirsiz kariyer, isle
ilgili faaliyetlerin agik sinirla tanimlandigi durumu ifade etmektedir. Bu kariyer
anlayisina gore ise ait faaliyetler orgiitle sinirlandirilmaz, orgiitten bagimsiz olmay1
ifade etmektedir. Arthur’a gore smirsiz kariyer tanimlar1 asagida belirtilmektedir

(Giinal, 2009: 6):

- Degisik igsverenler arasindaki hareketliligi igeren kariyer,

- Mevcut igveren disinda gecgerliligi olan kariyer,

- Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer,

- Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollariin ortadan kalkmasi,

- Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek,

- Bireyin yapisal sinirlamalart istemedigi siirsiz bir gelecek algilamasi

olarak siralanmaktadir.

Smirsiz bir kariyerin en temel Ozellikleri; bir¢cok isletmeye tasinabilir
beceriler, bilgiler ve yetenekler tasimasi; isin kisisel acidan anlamli bulunmast;
calisirken dinamik Ogrenme saglamasi; ¢ok sayida baglantinin ve esitleriyle
Ogrenmenin gelistirilmesine olanak vermesi ve kariyer yonetimine iligkin bireysel
sorumluluk gerektirmesi, olarak siralanabilmektedir. Tabloda, geleneksel kariyer
modeli ile sinirsiz kariyer kavrami arasindaki farkliliklar1 gostermektedir (Sullivan,

1999:458).
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Tablo 5 : Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerlerin Karsilastirilmasi

Geleneksel  Kariyer | Simirsiz Kariyer
Yaklasimi Yaklasimi

Istihdam Tliskisi Bagliliga  doniik 15 | Performansa ve
giivencesi esneklige doniik

istthdam edilebilirlik

Sinirlar Bir ya da iki igletme Cok sayida isletme
Beceriler Belirli, sabit Aktarilabilir
Basar1 Olciitii Odeme, terfi, statii Psikolojik acidan

anlaml1 bulunan is

Kariyer  Yonetimine | Orgiitte Bireysel

Tliskin Sorumluluk

Egitim Bicimsel programlar Is iizerinde

Onemli Ozelligi Yasa bagl olma Ogrenme odakli olma

Kaynak: Sullivan, S.E., “The Changing Nature of Careers: A Review and
Research Agenda”, Journal of Management, Vol.25, No.3, 1999: 458.

2.3.8. Cagdas Kariyer Yaklasimi

Cagdas kariyer yaklasiminda, kariyerler orgiitlerin disinda yer almaktadir.
Kisilerin kariyerleri ile ilgili kararlarda daha bir 6n plana ¢iktig1 bu kariyer tipinde,
kisiler isteyerek veya kendi tercihleriyle bu secimi yapmaktadirlar (Giinal, 2009: 7).
Bu yaklasimda orgiitlerde yonetici sorumluluklari da ele alinmaktadir. Yoneticiler
calisanlara Orgiitte ilerlemekten ziyade seyahat etme ve yetenek gelistirme
saglamaktadir. Calisanlar da isleri yapmada olduk¢a esneklik gerektiginin bilincide

olmaktadirlar (Seving, 2010: 43-44).

Asagidaki tabloda kariyer yaklasimlarinda eski ve yeni paradigmalara yer

verilmektedir (Nicholson, 1996: 41):
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Tablo 6: Kariyer Yaklasiminda Eski ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Paradigmalar

Yeni Paradigmalar

Orgiit Biirokrasi Sebeke

Rol Genellestirilmis Cok yonlii  beceri
sahibi uzmanlik

Yetkinlikler Sistemler, islemler Takim calismasi,
gelisme

Degerlendirme Girdiler Ciktilar

Odemeler Isler Beceriler

Sozlesme Bagliliga doniik giivence Esneklige doniik

istthdam edilebilirlik

kazandirma

Kariyer yonetimi

Patemalistik-koruyucu

Ozgiivene dayali

Hareketlilik

Dikey

Yanal

Riskler

Katilik, bagimlilik

Stres, kargasa

Kaynak: Nicholson, N. ,“Career Systems in Crisis: Change and Opportunity in the
Information Age”, Academy of Management Executive, Vol.10,1996: 41.

Yonetim ve organizasyon alanindaki yeni gelismeler dikkate alindiginda

belirginlesmeye baslayan yeni kariyer yaklasimlarinda dikkat ¢eken noktalar sdyle
stralanmaktadir (Seving, 2010: 44-45).

- Yatay kariyer hareketliliginin artmasi,

- s degistirmelerin siklasmast,

- Orgiitlerin bireye sundugu kariyer imkanlarinin azalmast,

- Biiyik orgiitlerden ayrilan yoneticilerin ¢alistiklart sektorlerde kendini

tanimlamalar1 ve 6n plana ¢ikmalari.

96



2.4. KARIYER DONEMLERI

Insanlarin hayatinda ¢esitli donemegler bulunmaktadir. Bu ddnemeg,
cocukluktan genglige, genclikten yetiskinlige, yetiskinlikten yaglhihiga gecisi
kapsamaktadir. Insanlarin bu ddénemecleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal
yapilariyla, biyolojik 6zellikleri ve kisilik yapilariyla ilgili olmaktadir (Seving, 2010:
57). Her yasam basamagi; farkli ihtiyaclari, motivasyonu ve gorevleri igermektedir.
Bireylerin kariyerlerinin gelismesine ve sekillenmesine yardimet olan cesitli etkiler
s0z konusu olmaktadir. Kisinin fiziksel Ozellikleri, zihinsel 6zellikleri, aile, okul,
etnik gruplagsma, cinsiyet, ilgi alanlari, yas, deneyim bunlardan bir kismi olarak
belirtilmektedir. Kisi, 6zsaygi ihtiyacina bagl olarak, belli bir plan g¢ercevesinde
kendisine bir yon segerek, istek ve amaglarini belirlemekte; bu dogrultuda kariyerini
gelistirmektedir. Ancak her bireye gore bu beklenti ve ihtiyacglar degisiklik
gostermektedir (Barutcugil, 2004: 327).

Bireysel olarak kariyer donemlerinin gelisim siireci, kisinin yagam sathalarina
paralel olarak gelismektedir (Seving, 2010: 58). Yasamin donemleri iizerinde sayisiz
incelemeler yapilmaktadir. Erickson, bireyin yasaminda sekiz psiko-sosyal evre
bulundugundan bahsetmektedir. Bunlarin dordii ¢cocukluk yasami ile ilgili, diger
dordii ise bireyin i yagamini da kapsayan yetigkinlik ile ilgili olmaktadir. Bunlar
ergenlik, geng¢ yetiskinlik, yetiskinlik ve olgunluk olarak adlandirilmaktadir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 1998: 165).

Cocukluktaki hayaller ve farkli kariyer alanlarinda denenen rol oyunlar1 ile
karakterize olmaktadir. Ergenlik ¢ag1 boyunca kariyer fikri bireyin kendi benliginde
olusmaya baslamaktadir. Bu ¢agda okuldaki mesleki ilgi ve bos zaman etkinlikleri ile
sekillenmektedir. Yetiskinlikte egitim, 0gretim ile olusan kariyer karari, ise giris,
kariyer durgunlugu (plato) donemi ve emeklilikle gelismektedir. Emeklilik, bazi
insanlar1 ig ortamindan uzaklastirirken, bazilari i¢in yeni kariyerlere baglanilan bir
donem olmaktadir. Buna ek olarak, tipik kariyer sathalarinda bazi insanlarin mesleki
gelisimini  ertelemek veya donem ortasinda kesmek zorunda kaldiklar1 da

goriilmektedir (Singer, 1990: 191).
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Bireyin kariyer asamalar1 konusunda en ilging yaklasim Daniel Levinson
tarafindan yapilmistir ve asagidaki gibi aktarimaktadir (Akat, G. Budak ve G.
Budak, 1994: 409-410):

1. Asama : Aileden ayrilma (yas 17-22); Kisinin ailesinden uzak kendi
kendine yetebilmeyi ve tek basina kalabilmeyi 6grendigi donemi kapsamaktadir.

2. Asama : Resit diinyaya giris (yas 22-23); Egitim tamamlanip,
gelecege doniik baglantilarda bulunulmaktadir. Bir meslek se¢ilmektedir.

3. Asama : 30 yas degisimi(yas 28-33); Birey kisisel mesleki amaglara
dogru gelisimini analiz etmektedir.

4. Asama : Yerlesme (yas 33-40); Sosyal iligkiler asgariye indirilip, biitiin
giic ise verilerek tstlerin takdiri alinmaya ¢aligilmaktadir.

5. Asama : Orta 6mre gecis (yas 40-45); "Orta Omiir krizi" yasanmaktadir.
Dikkatli olunmaz ise kriz, bireyin orgiitsel kariyerini alt {ist edebilmektedir.

6. Asama : Orta eriskinlige giris (yas 45-50); Kariyerleri konusunda kisiler
yeni gorlis ve diisiincelere sahip olmaktadirlar.

7. Asama : 50 yas degisimi (yas 50-55); Yine bunalim ve krizin
baslayabilecegi bir donemi kapsamaktadir.

8. Asama : Orta erigkinligin sonu (yas 55-60); Bireyler artik kariyerlerinde
bir sona yaklastiklarini zor da olsa kabul edip, emeklilige hazirlanmaktadir.

9. Asama : Son eriskinlige gecis (yas 60-65); Emekli olma donemini
kapsamaktadir.

10. Asama : Son erigkinlik (65 yas ve sonrasi); Degerlendirme
donemi olarak bilinmektedir. Finansal ve saglik problemlerinin sik¢a yasandigi bir

donem olmaktadir.

Bireyin yas ile kariyer agamalar1 siireci uyumunu Eric Erikson asagidaki tablo

ile agiklamkatadir (Ataol, 1989: 32).
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Tablo 7: Yasamin Sekiz Evresi

Yas Psiko-sosyal Olmasi Gereken Olmadig:
Donem
Devreler Durum
0-1 Oral-duyum devre | Temel glivenlik Temel
giivensizlik
Cocukluk Donemi |2-3 Anal-kasal devre | Bagimsizlik Utanma, siiphe
4-5 Fallik-lokomotor | Girisimcilik Sucluluk
devre
13-18
Puberte ve | Kimlik kazanma Rol karigiklig1
Yetiskinlik Donemi
Adolesans devre
19-25 Ik yetiskinlik | Sik1 dostluk Izolasyon,
devresi yalnizlik
26-40 Yetiskinlik devresi | Ureticilik Verimsizlik
Olgunluk Donemi |40+ Olgunluk devresi | Ego biitlinlesmesi Umitsizlik,
¢cokiintii

Kaynak: Serpil Aytag, Caligma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi Gelistirilmesi, Sorunlari,
Epsilon Yayincilik, 1.Bask, Istanbul, 1997: 66.

Eric Erikson yasami ii¢ bolime ayirmaktadir ve bu donemlerin kariyer

konusu i¢in biiylik 6nem tasidigini belirtmektedir. Cocukluktan olgunluk dénemine

kadar bireyin yasaminda olusan olaylar bireyin kariyerini bi¢imlendirmesinde etkili

olmaktadir.

Kariyer donemleri sirasiyla asagidaki sekilde incelenmektedir:
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2.4.1. Kariyer Kesif Donemi

Kariyer kesif donemi, bireyin kendini ispatlama cabasi i¢inde oldugu, kariyer
alternatiflerini degerlendirdigi ve kisisel gozlemleri sonucunda meslegini segtigi
donem olarak tanimlanmaktadir (Robbins, 1994: 63). Bir bagka tanima gore, genelde
20’li yaglarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar gegen siire

olarak tanimlanmaktadir (Seving, 2010: 58).

Kariyer kesif asamasinda bireyler, kendi yeteneklerini ve bilgilerini gdzden
gecirerek, ne tiir gdrevlerin ilgilerini ¢ektigini anlamaya calismaktadirlar. Ilgilerini,
degerlerini ve gorev tercihlerini tasarlayarak; aile fertlerinden ve arkadaslarindan
meslekler, kariyer ve islerle ilgili bilgi almaktadirlar. Bireyler, ilgilerini ¢eken
gorevleri belirlediginde, almalar1 gereken egitim ve 6gretimi takip etmektedirler. Bu
dogrultuda bireyler, sahip olduklar1 psikolojik ve kiiltiirel degerleri de dikkate alarak,
kendilerine bir meslek se¢mektedirler (Barutgugil, 2004: 328; Schuler, 1995: 125).
Kesif donemi, birinin kariyeri hakkinda beklentilerinin agiga ¢iktigi dénem olarak
tanimlanmaktadir. Bu donem, basarili bir kariyer kesif stratejisi ile biitiinlestigi
takdirde saglikli kararlar verilebilmektedir. Kisilik, yetenek ve tutumlar, bireyin

kariyer se¢imini etkilemektedir (Seving, 2010: 59).

Bu donemde kisiler kariyer segimleriyle ilgili olabilecek egitimi
almaktadirlar. Giivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinmeler oncelikli durumda
olmaktadir (Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 2001: 160). Kesif doneminde ¢evrenin
istekleri, anne babanin finansal kaynaklar kisiyi yonlendirmektedir ( Seving, 2010:
59). Bu donem is oncesi donem olarak da adlandirilmaktadir ve bu donem {i¢ baslik

altinda incelenmektedir (Ozden, 2001: 17-18):
1. Cocukluk devresi: Bu siirecte, cocuk c¢esitli meslekler hakkinda bilgi

sahibi olmaya baglamaktadir. Bu donemdeki mesleki bilgiler sinirli olmaktadir ve bir

heves olarak tanimlanmaktadir.
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2.Ergenlik devresi: Mesleki ilgilerin belirginlesmeye basladigi donem olarak
tanimlanmaktadir. Bu siiregte, birey kimlik edinme cabasi i¢inde bulunmakta ve
meslekler hakkinda daha gercekgei bilgilere ulagmaktadir.

3.1k yetiskinlik donemi: Bireyin artik meslekler hakkinda bilgi sahibi oldugu
donemi kapsamaktadir. Universiteyi bitirenler igin yiiksek lisans veya doktora
egitimine baslama konusu bu devrede glindeme gelmektedir. Erkekler, bu donemde

askerlik sorununu da ¢6zmeye caligsmaktadir.

2.4.2. Orgiite Giris ve Kariyer Baslangici

Bu donem ilk is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve
akranlar1 tarafindan kabul edilme siireclerini kapsamaktadir. Kisi, giivenlik ve
emniyet ihtiyaglarina agirlik vermektedir (Seving, 2010: 59). Orgiite giris donemi ii¢
alt baslik seklinde incelenmektedir (Ozden, 2001: 19):

J Is Arama ve Bulma: Giiniimiizde profesyonel is arama bireyler igin
artik bir zorunluluk haline gelmektedir. Is arama ayrica bireyin sadece kurma
devresinde degil, daha sonraki kariyer devrelerinde de c¢esitli nedenlerle is
degistirmesi durumunda yapmasi gereken 6nemli bir kariyer yonetimi faaliyeti olarak
gosterilmektedir.

o Ise Baglama ve Oryantasyon: Is bulma hedefinin yerini, yeni ise uyum
gosterme hedefi almaktadir. Ozellikle ilk kez ¢aligmaya baslayan bir birey, bu
devrede birgok sorun yagayabilmektedir. Bireyin ¢alisma ortamina uyum diginda bir
diger oncelikli hedefi de isi 6grenmektir. Birey acisindan giivenlik gereksinimi hala
on planda olmaktadir. Ozetle; bu donem Kkariyerin insasina baslanan dénemi
kapsamaktadir.

o Yerlesme ve ilerleme: Bu dénemde giivenlik gereksinmesinin énemi
azalip; basari, saygilik ve 6zgiirliikk gibi ihtiyaglar daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir
(Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 2001: 160). Bu donem, bireylerin saglam ve net

kariyer hedeflerinin belirlendigi ve bu amaclara ulagsmak i¢in gerekli (terfi, nakil, is
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degisikligi, egitim) planlarinin yapilip uygulandigi dénemi kapsamaktadir (Acar,
2000: 4).

Bu asamada onemli olan bireyin meslek se¢iminin dogru olup olmadigini
degerlendirmesi olmaktadir. Birey, hedefleriyle gerceklestirdiklerini
karsilastirmaktadir. Birey isinde kendini kanitladikca, ilgisi giivenlik gereksinimden
yavag yavas basari, sayginlik ve bagimsizlik gereksinimlerine dogru kaymaktadir.
Birey sorumluluk isteyen, liderlik gerektiren islere karst istek duymaya
baslamaktadir. Bu donemde kariyer gelismesi son derece hizli bir sekilde olmaktadir.
Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin kariyerindeki en {iretici devre olarak kabul
edilmektedir (Aytag, 1997: 65-66). Buna ragmen, bu sahfada belirsizlik ve
bunalimlar baslamaktadir. Bu sathada iki adim vardir. Bu iki adim asagida

belirtilmektedir (Seving, 2010: 59-60):

1. Deneme: Orgiite yeni gelenler, kendilerinden beklenilene gére nasil
adapte olacagim1 Ogrenerek motive edilemektedir ve islere nasil uygun hale
getirilecegini  6grenmektedir. Bu adim, bireyin sectigi meslegin kendisine
uygunlugunun siandig1 ve uygun alani bulmak i¢in birkag isin degistirilebildigi bir

donem olarak tanimlanmaktadir.

2. Yerlesim ve Basarma: Ikinci kisimda basar1 elde etme asamasi
bulunmaktadir. Bir diger ifadeyle, yeni gelenlerin isinde ustalastigi ve isletmeyi
tanidig1 asama olarak tanimlanmaktadir. Bu doénemde birey miikemmel olmaya
calismaktadir ve daha biiylik sorumluluk ve otorite sahibi olmak i¢in ugrasmaktadir
(Bingdl, 2003: 256). Orgiite yeni gelen, isinde ustalasmakta ve orgiitii tanimaktadir.
Bu kisileri orgiit, belli katkilar saglayarak motive etmektedir. Basarma, farklh
insanlar igin farkli anlamlar tagimaktadir. Ornegin, basarma, belli bir alanda
uzmanlagma veya zor problemlere yaratict ¢oziimler {iretme olarak
tanimlanmaktadir. Kimine gore basarma, sirket basamaklarinda hareket etme ile
esanlamli olmaktadir (Seving, 2010: 60). Bu asamada kisi yetigkinlik déneminde
olup ve aradig1 isi bulmus olmaktadir. Is ve is ortamma fizyolojik ve psikolojik

yonden uyum saglamaya calismaktadir. Daha sonra gelisme ve terfi imkanlarini
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arastirmaktadir. Bagka bir deyisle kisi, bu asamada kariyer planlamasinin tiim
gereklerini yerine getirmeye calismaktadir. Kisi performansini siirekli yiikseltmeye,
yeni sorumluluklar ve gorevler almaya hazir oldugunu ortaya koymaktadir. Bu da

kisinin mesleki olarak ilerlemesini saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 150).

Bu safhada en biiyiik konu “ gercek soku” olarak belirtilmektedir. Ise girme
ya da is degisikligi hazirliginda olan bir kisinin beklentileri ile isin ya da meslegin
acimasiz gerc¢eklerinin carpistifi ve kisinin gerceklerle yiiz yiize geldigi bu an
“gercek soku” olarak adlandirilmaktadir. Gergek soku, birinin beklentileri ile yeni is
ve Orgilitiin gergekleri arasindaki agig1 anlatmaktadir. Kisiler, 6zellikle ilk igini ve
orgiitii sectikleri donemde genel gercek¢i olmayan yiiksek beklentiler iginde
olmaktadirlar (Seving, 2010: 60). Bu asamadaki bir diger problem ise “kendini
kanitlamak™ olarak belirtilmektedir. Bu durum hata yaparak, hatalarin1 égrenerek ve
sorumluluklar1 {lizerine alarak karakterize olmaktadir. Bu asamada bireyler heniiz
verimliligin tepe noktalarina ulasmis olmamaktadir. Bu asama ancak bireyin kendini

kanitlamasiyla zirvede sona ermektedir. (Ozden, 2001: 34).

2.4.3. Kariyer Ortasi

Bu agama, literatiirde 35-50 yaslar1 arasinda tanimlanmaktadir. Bu asamada,
bireyin temel fizyolojik ve gilivenlik gereksinimlerinin 6nemi azalmakta; basari,
sayginlik, bagimsizlik gibi gereksinimleri 6n plana g¢ikmaktadir. Sorumluluk ve
insiyatif Ozellikleri tasiyan islere gegcme arzusu egemen olmaktadir (Can, Akgilin ve
Kavuncubasi, 2001: 160). Bu asamada kisinin ¢irakliktan ustali§a, 6grenici olmaktan
yapici olmaya gecmesi beklenmektedir. Kisinin sorumluluklarinin artisi, baskalarina
onderlik etme, bu donemin tipik Ozelliklerinden sayilmaktadir. Bu doénemde
mesleginde ilerleyen bir kisi, yonetim basamaklarindan yukariya dogru hizla yol

almaktadir (Seving, 2010: 61).
Birey, biiyiik 6l¢iide yasamin olgunluk dénemi ile ¢akisan bu asamada artik
isinde iyice ustalasip, yeri saglamlagtirip, hatta hiyerarsik olarak bir iki basamak

yukselmektedir. Bu asamada birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya
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calisirken, diger taraftan yilikselme olanaklarini arastirmaktadir. Hizla degisen
teknoloji ve artan rekabet kosullari, kariyerin orta donemini yasayan bireylerin bu
degisiklikleri takip edebilmeleri i¢in kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir
(Barutgugil, 2004: 328). Bir¢ok kisi, kariyer ortast safhasina ulasincaya kadar ilk
kariyer ¢ikmazi ile yiiz yiize gelmemis olmaktadir. Bu safhada, kisi varolan
kazanimlarim1 korumaya yonelmektedir. Ayrica, performansinmi gelistirmeye devam
edebilmektedir. Ya da artik yeni kazanimlar saglayamamakta olup, eskidigini
farkederek durgunluk (plato) olusturabilmektedir. Bu diizliikteki (platodaki) kariyer
ortasi calisanlari daha az iretken olup, verimleri azalmakta ve mesleki

ilerlemelerinden daha az doyum almaktadirlar (Seving, 2010: 61).

Bu asamada karsilasilan en 6nemli sorunlardan biri, orta yas krizi olmaktadir.
Bu kriz is yasamindan veya bosanma, hastalik, alkol, bir yakinin 6liimii gibi is dis1
bir nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bu asamada birey, yasaminin smirh
oldugunu algilayip, bir anlamda yasam muhasebesi yapmaya baslamaktadir. Bu
muhasebe sonucunda, kariyer baslangicindaki yasam stilini, se¢imini, hedeflerini,
basarilarin1 yeniden degerlendirerek; yasam felsefesinde, bireysel vizyonunda ve
kariyer hedeflerinde 6nemli degisiklikler yapabilmektedir. Buna paralel olarak birey
sadece isini degil, yasama bi¢imini de degistirebilmektedir. Bu nedenlerle kariyer
ortasi agsamasl, i§ disinda ilgi alanlar1 veya ikinci kariyer planlamalarinin gelistirildigi
bir dénem olarak belirtilmektedir (Ozden, 2001: 35-36). Calisanlarin ¢ogu kariyer
yasamlariin ortasina gelmeden kariyer krizlerini yasamamaktadirlar. Bu donem, is
disinda ilgi alanlar1 veya ikinci kariyer planlamalarinin gelistigi donem olarak

bilinmektedir (Seving, 2010: 61).

Kisinin kariyerinde gerileme siirecine girmesi, orta yas krizine neden olan bir
durum olmaktadir. Bu kriz, 6zellikle is yasamindaki hizli degisimin ve teknolojik
yeniliklerin, bireyin yetkinliklerini gelistirmesi gerektirmesi; buna kargin bireyin bu
gelismelere uyum gosterememesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda, bireyin
performanst diismekte ve isletmenin kendisine verdigi Onem azalmaktadir
(Barutgugil, 2004: 329). Orta yas krizi, genellikle is yasamindaki bireyin mesleki
olarak duragan bir doneme girmesinden kaynaklanmaktadir (Kaynak, 1996: 183).
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Kariyer ortas1 krizinin, stres ve can sikicilikla karakterize edildigi bu
donemde, yasam doneminin periyodik Ozelliklerine bagli olarak fiziksel ve zihinsel
siireglerde dogal bir yavaslama goriilmektedir. Bireyler sik sik depresyona girmeye
ve diger saglik problemlerinden sikayet¢i olmaya baglamaktadir (Can, 1999: 166).
Kariyer ortasinda c¢alisanlari motive edebilmek i¢in neden sarj edilmeye
ihtiyaclarinin oldugunun anlagilmasi gerekmektedir. Calisanlar ile ilgili gorisler
genellikle onlarin motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkileyebilecek dort motive edici
kaynak tizerinde yogunlagsmaktadir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir. Bu kaynaklar,
can sikintisi, rekabet eksikliginin olmasi, yoneticilerin yetersizligi ve basari

eksikligini kapsamaktadir (Aytag, 1997: 68).

Bu donemde karsilasilan onemli sorunlardan bir digeri de “tiikenmislik”
olarak belirtilmektedir. Ozellikle yogun ve stresli is ortamlarinda karsilasiima
olasilig1 daha fazla olan tiikenmislik; fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik olarak

tanimlanmaktadir (Ozden, 2001: 36).

2.4.4. Kariyer Sonu

Bu asama, kariyerin en uzun sathasi olup, kisinin kariyer yagaminin sonuna
geldigi asama olarak tanimlanmaktadir. 50-65 yas arasi olan bu donemde kisi, is
hayatinda sagladigi yeri korumaya yonelik ¢aba sarfetmektedir. Sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyact 6nemini korumaktadir. Bireyler, bu sathada kisilige yonelim
lizerinde odaklagsmakta, oOrgiit yonelimleri azalmaktadir. Kisiler bu donemde
performanslarinin, mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen halihazirdaki islerinde

kilitlenip kaldiklarini fark etmektedir (Seving, 2010: 62).

Kariyer ortas1 asamasinda karsilasilan sorunlarin bir kismi, bu asamaya
dataginmaktadir. Bu asamada yiikselme egilimi gdsterenlerin oram1 ¢ok diisiik
olmaktadir. Ozellikle bu asamanin sonuna dogru, bireyin is yasamina olan ilgisi

azalip, daha ¢ok durgunluk ve gerileme siirecine girmektedir (Ozden, 2001: 37).
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2.4.5. Azalma (Emeklilik)

Emeklilik, genelde 55-65 yaslarinda olusmaktadir. Emeklilik yaklastik¢a
bireyin giicli, sorumluluklart ve kariyer azalmaktadir. Emeklilik bir kiginin
kariyerinin son bulma hali olarak tanimlanmaktadir. Emeklilik, bireyin yasaminda
yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerinin bagladigi, yeni rollerin gelistirildigi donemi
kapsamaktadir (Seving, 2010: 62). Bu asamada birey, sectigi kariyer ve yasam
seceneklerinden tatmin duyma ihtiyacinda olmaktadir Ancak tatmin, aynmi kariyer
asamalarinda oldugu gibi yasa bagli olarak bir gelisme gostermektedir. Bu agamada
da is tatmininin azaldig1 goriilmektedir. Bireyler yaslar1 ilerledikge, kariyerlerinin
yastan etkilendigini diisiinmektedirler. Yaslanma sadece bireyin fiziksel ve zihinsel
yeterliliklerindeki azalma degil; is yasaminda ilerlemede, bireyin kendini
gergeklestirme ve taninma ihtiyaglart hakkinda psikolojik olarak hissettikleri bir statii

kayb1 olmaktadir (Aytag, 1997: 71).

Isletmeler igin emeklilik konusu ii¢ agidan Snem tasimaktadir. Birincisi,
kiiciilme veya bagka nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalar1 kapsamaktadir.
Ikincisi, emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagmna iliskin tutumun
belirlenmesi ile ilgili olmaktadir. Son olarak ise, emekli olacak personelin yeni
yasamlarina hazirlanmasi igin destek verilmesini icermektedir (Ozden, 2001: 172).
Tamamiyla kazanilmig bir bireysel kimlige sahipken is kimliginin kaybi, bir ¢ok
emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agmaktadir (Seving, 2010:
62). Isletmelerin bu asamadaki gorevi, performanslarini siirdiirmeleri konusunda
calisanlara cesaret vermektir. Eger, isletmeler bu asamadaki bireylerin iglerini daha
iyl yapacaklarina inanirlarsa, esnek c¢alisma programlari, agik performans
standartlari, siirekli egitim ve ayirimdan kaginma gibi dnlemlerle bireylere yardimci

olabilmektedir (Bingo6l, 2003: 257).

2.5. KARIYER YONETIMIi TANIMI VE KAPSAMI

Kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik, egitim
gibi insan kaynaklar: faaliyetlerini i¢ine alan, bu faaliyetler araciligiyla, bireyin ilgi

ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel

106



sonuclarin elde edilmesi icin tasarlanan faaliyetler biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Erdogmus, 2003: 15). Kariyer yonetimi, isgiiciiniin ihtiya¢larin1 tatmin etmek ve
calisanlarin amaglarina ulagmasii saglamak i¢in yoneticilere olanak saglayan
hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer yonetimi hem elemanlarin meslek hayatlarini planlama
hem de bu planlarin eyleme gegirilmesi seklinde ifade edilmektedir
(Aytag,1997:107). Kariyer yonetimi, kisinin kurum igerisinde statiisii itibari ile
yiikselme olanaklarinin hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun statiilere dogru
yonlendirilmesi, gerekli hazirliklar1 yapmalarini iceren zorlu bir ugras olarak

belirtilmektedir (Findik¢1,2003:338).

Kariyer yonetimi, insan giicii ihtiyaglarini  belirleyerek, bireylerin
kariyerleriyle ilgili amacglarina ulasmasint saglayan bir ydnetim siireci olarak
tammlanmaktadir. Bu siire¢;, amaglarin ve hedeflerin saptanmasi, planlanmasi ve
uygulanmast ile ilgili yiiriitiilmektedir. Kariyer yodnetimi, c¢alisanlarin bireysel
kariyer planlarini, isletmenin desteklemesi ve isletme ile wuyumlastirilmasini
icermektedir (Kozak, 2001, s. 17). Bireylerin gerekli tecriibeyi almalari, gerekli vasfi
kazanmalar1 i¢in bireysel gelismelerin yonetimce desteklenmesi, kariyer yonetiminin

ana konusunu olusturmaktadir (Seving, 2010: 217).

Kariyer yonetiminin ana ilkesi, insan kaynaginin belli bir sekilde dagilimini
saglamak tizere nitelikli, degisimlere ve yeniliklere ayak uydurabilecek kisilerin ise
alimmasiyla orgiitii desteklemektir (Merden, 1995: 123). Kariyer yonetimi, insanlarin
kariyerlerinin planlanmasinda ve yonetilmesinde; hem bireylerin yetenek ve
tercihlerini, hem de igletmenin ihtiya¢larint en uygun bigimde karsilayabilmek igin
vapilan tasarim ve orgiitsel islemler olarak tanimlanmaktadir. Kariyer yonetiminin en
onemli ozelligi; isletmenin talepleriyle, bireylerin ihtiya¢ ve taleplerinin ¢atismasini

coziimleyebilmesi olmaktadir (Ergin, 2005: 30-31).

Orgiitlerin kariyer yonetimine gereksinme duymalarinin nedenleri su sekilde

stralanmaktadir (Sar1, 2007: 13):
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. Bireylerin ekonomik gelisme ve yatirimlarin hacmi nedeni ile
ylikselebilecekleri is sayisinin sinirli olmast,

e  Yaglanma nedeni ile bireylerin baz1 bilgi, beceri ve yeteneklerinin
eskimesi,

o Insan kaynaklar1 piyasasinda yasanan rekabet,

o Stirekli degisen bir cevrede isletmelerin belirsizlikle bas etmeye
calisirken bireylerin beklentilerini karsilamak durumunda kalmalari,

o Bireylerin potansiyellerinden tam olarak yararlanabilmek gibi unsurlar

sayilmaktadir.

2.5.1. Kariyer Yonetimin Amaclari

Kariyer yonetiminde amag, verimli bir ¢alisma ortami yaratip, Orgiitiin
hedefleri ile calisanlarin kisisel hedefleri arasinda oOrgiitsel basar1 i¢in gerekli olan
uyumu saglamaktir (Merden, 1995: 123). Kariyer yOnetiminin amaci, bireylerin
orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde istihdam edilmesine yardimci
olmak olarak belirtilmektedir. Bu sekilde bireysel ihtiyag ve amaglar yoluyla
calisanlarda is tatmini, Orgiitte ise etkinlik ve verimlilik artis1 saglanmaktadir

(Erdogmus, 2003: 16).

Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olarak ikiye ayrilmaktadir. Bunlar

asagida belirtilmektedir (Eryigit, 2000: 7):

1. Genel Amaglar:

- Yonetim basarisini tatmin etmek i¢in organizasyon ihtiyaglarini temin etmek,

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

- Bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmayi diisiiniirlerse, ihtiyag duyduklari

rehberlik ve tesvik giiciinii onlara vermek seklinde siralanmaktadir.
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2. Ozel Amaglar:

- Gerek mevcut gerekse gelecek islerde ihtiyag duyulan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in personele yardim etmek,

- Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak,

- Kariyerindeki durgunluk gegiren personeli yeniden canlandirmak,

- Yukaridaki amaglara dayanarak, gerek orgiit gerekse bireyler igin karsilikli

yararlar saglamak seklinde belirtilmektedir.

2.5.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin, kendine 0zgii sorun, tema ve
gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini
gelistirmeleri ve orgiitiin calisanlarina bu konuda sundugu resmi etkinlikler olarak
tanimlanmaktadir (Seving, 2010: 121). Kariyer gelistirme; bireyin kariyerini
etkileyen psikolojik, sosyolojik, ekonomik, egitimsel, fiziksel ve kiiltiirel faktorlerin
birbirleri ile etkilesimde bulundugu, Omiir boyu siiren bir siire¢ olarak
belirtilmektedir (Brown, 2003: 15). Kariyer gelistirme sisteminin baglica asamalar

asagida ozetlenmektedir (Mat, 2004: 37):

1) isletme ihtiyaclar1 ve hedef gruplarin belirlenmesi,
2) Mevcut IK yapilarmin degerlendirilmesi,
3)Kariyer gelistirmenin  oOrgiitsel  kiiltlirle uyumlastirilmas1  olarak

belirtilmektedir.

Kariyer gelistirme; organizasyonunun insan kaynaklarinin, hiyerarsik
kademelerindeki  hareketinin ~ yonlendirdigi  sistematik bir siire¢  olarak
tanimlanmaktadir (Uyargil,1994:7). Kariyer gelisimi, kisinin kariyer planlarina
ulasabilecek ve basar1 saglayacak bir gelisimi anlatmaktadir. Kariyer gelistirme,
orgiitiin, calisanlarimin kariyer yoniinii ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden
haberdar olmasini saglayan, bilgilerinin ve kapasitelerinin arttirilmasini amaglayan
resmi faaliyetler olarak belirtilmektedir (Seving, 2010: 122). Cok boyutlu bir kariyer
gelisimi programi i¢inde ¢esitli 6geleri barindirmaktadir (Emrez, 2004: 64):
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- Sirketin vizyonu ve misyonunun tamitildigi, kariyer gelisimi programi
hakkinda detayli bilgilerin verildigi bir oryantasyon programi,

- Yoneticilere, calisanlara kariyer konusunda nasil oOnderlik edileceginin
ogretildigi bir egitim programi,

- Calisanlarin ig arama ve isgilicii piyasasiyla ilgili bilgilere ulasabilecegi bir
kariyer gelisim merkezi ya da kiitiiphane,

- Kisisel seanslar i¢in ¢alisanlarin her an goriisebilecegi bir kariyer danigmani,

- Calisanlarin devamli geribildirim aldiklar1 bir performans degerlendirme
sistemi,

- Yeni is olanaklarinin ve agik pozisyonlarin ¢alisanlara bildirildigi sistem,

- Cesitli gorev ve pozisyonlarin is tanimlarina ¢alisanlarin ulasabilmesi,

- Calisanlara, hedefledikleri gorev ve pozisyonlardaki kisiler tarafindan yol
gosterilmesinin saglanmasi,

- Yoneticilerin egitildigi ve potansiyel yoOneticilerin ortaya cikarildigr bir “
idari egitim” programu,

- Isten ayrilma durumlarinda, bu durumun sebeplerini gérmek igin, ayrilan

calisanlara yapilan “ ¢ikis miilakatlar1” seklinde 6zetlenmektedir.

Kariyer gelistirme, isletmenin ¢alisanlarina sundugu, kariyerlerin yoniinii ve
ilerlemesini etkileyen, bilgi veya kapasitelerin artmasini amaglayan resmi ve
yapilanmis etkinliklerdir. Kariyer gelisimi, ¢alisanin tiim yagamini igeren uzun siireli
bir siire¢ olarak tanimlanabildigi gibi, kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi i¢in
gereken program ve faaliyetler biciminde tanimlanabilmektedir (ishakoglu, 1993:
29). Isletmeleri kariyer gelistirmeye iten sebepler asagida belirtilmektedir (Mat,
2004: 36-37):

Kariyer gelistirmeye Orgiitsel baglilik,

Nitelikli eleman azlig1,

Isten ayrilmalarm artmas,

Simurh 6rglitsel bilylime sartlar1 altinda iggdrenlerin motivasyonunu saglama istegi,

Orgiit iginden gelistirme ve yiikseltme istekleri,

AN e

Rakiplerle bas edebilme istegi,
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7. Isgorenlerin KP konusundaki istekleri,

8. Becerilerin degismesi ve IKP ihtiyaclari,

9. Orgiitiin stratejik planim gelistirme,

10. isgéren verimliligini iyilestirme istegi,

11. Erken emekliligi cesaretlendirme istegi,

12. Aday i¢in olumlu imaj olusturma istegi,

13. Sendikalagmadan sakinma istegi bu sebepler arasinda olmaktadir.

Asagidaki sekilde kariyer gelistirmenin semasi verilmektedir. Semaya gore

kariyer gelisiminin ne sekilde olustugu anlatilmaktadir.

Sekil 16: Kariyer Gelistirme Semasi

A

Meslek

v

Cevre [ | Organizasyon [ > | Bireysel Kariyer

A

Kaynak: Frances A. Clark, Total Career Management, 1992: 10.

Kariyer gelistirme programinin amaglart su sekilde belirtilmektedir (Seving,

2010: 123):

Oncelikle isletmenin verim kaybini azaltmak,

Onaylanmis eylem ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak,
Calisanlarin gerginligini azaltarak psikolojik olarak tatminini arttirmak,
Orgiit sadakatini olusturmak, orgiitsel degerleri arttirmak,

Kadinlara gelisme ve ilerleme firsati saglamak,

Kalitenin tamamlanmasinda yardimci olmak,

Bireylere  orgiit basamaklarindaki ilerlemeyi saglamak olarak

belirtilmektedir.
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2.5.2.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme ise alimla baslayan wuzun bir silire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bir firmanin ciddi yatirimlar yapabilmesi, ancak insan kaynagini
en iyi diizeyde se¢gme ve yerlestirmesine bagli olarak gosterilmektedir (Mat, 2004:
36). Orgiitsel kariyer gelistirme, orgiitiin ¢alisanlara kendilerini gelistirmede veya
kariyer hedeflerini gerceklestirmede yardimci olmak, onlara kendilerini gelistirme
firsati yaratmak ve onlar icin yollar ve faaliyetler belirlemek amaciyla

gergeklestirdigi siirekli bir siire¢ olmaktadir (Sar1, 2007: 12).

Orgiitler kariyer gelistirme yontemleri ile personelin hem ilk defa ise alirken,
hem ileriki donemlerde isletmenin amaglari istikametinde yonlendirmis olmaktadir.
Etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi yine etkin bir kariyer gelistirme sistemi ve
planlamasi ile yiiriitiilmektedir. Orgiit, mevcut durumdaki ihtiyaglar1 karsiladig1 igin
gelecege de insan yonetimi agisindan hazir olmaktadir. Bunun icin terfi, nakil, isten
c¢ikarma, ise alma gibi insan kaynaklar1 yonetimini kariyer gelistirme ¢aba ve planlari

ile de desteklemek durumunda olmaktadir (Eryigit, 2000: 15).

Orgiitsel kariyer yonetimin basarisim  belirleyen doért faktorden soz

edilmektedir (Burack, 1988: 30-65):

- Kariyer yonetiminin planli olmasi,

- Ust yonetimin, kariyer yonetimini desteklemesi,

- Yoneticilerin, kariyer yonetim programlarini ve siireglerini géz ardi etmemesi,

- Kariyer yonetimi programlarinin en kritik faktorii sayilan kariyer uyumuna

onem verilmesi gerekmektedir.
Kariyer gelistirme sisteminin birka¢ kisiye degil isletmenin biitiiniinii

kapsamasi daha yararli olmaktadir. Kariyer gelisimini planli bigimde ger¢eklestirmek

icin Orglite diisen sorumluluklar soyle 6zetlenmektedir (Mat, 2004: 38):
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1. Oncelikle ileriye yonelik olarak gereksinme duyulan IKP gerekmektedir. Bu

gereksinmenin de ilke olarak isletme i¢inden kargilanmasi1 benimsenmektedir.

[\

. Calisanlarin kariyer yollarinin tasarimi yapilmaktadir.

(98]

. Calisanlarin mutlaka performans degerlemesi yapilmaktadir.

n

. Calisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesinde bu hedefe ulagilmasinda

kariyer danismanlar1 gérevlendirilmektedir.

9]

. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmada yetersiz kaldig1 noktalarda egitim

cabalaria gecilmektedir.

Orgiitsel kariyer gelistirmenin basariyla uygulanmasi durumunda (Barutcugil,

2004: 322);

- Calisanlarin yiiksek verimle ¢aligmalar1 saglanmakta,

- Isletmenin hedeflerine ulasmasi kolaylasmakta,

- Calisanlarn is tatmini ve huzuru saglanmakta,

- Calisanlarin devir hiz1 ve insan kaynaklarinin maliyeti azalmakta,

- Kurumsal baglilik giiclenmekte,

- Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yaralanilmasi kolaylasmakta,

- Calisanlarin potansiyelleri ve performanslar1 artmaktadir.

Bunlarin yani sira, orgiitsel kariyer gelisiminde kurum tarafindan ¢alisanlarin
kariyer planlarma destek saglanmas1 amaclanmaktadir. Orgiitlerde bos pozisyonlarin
doldurulmasi kadar ¢alisanlarin kariyer hedefleri de géz 6niinde bulundurulmaktadir

(Mat, 2004 38).

2.5.2.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirmenin Ozellikleri

Orgiitsel kariyer gelistirme siirecinde orgiit, calisanlarina bireysel kariyer
planlarint olusturma konusunda yardimeci olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda,
oncelikle calisanlarin ilgi ve yetenekleri ile kariyer hedeflerinin belirlenmesine
katkida bulunulmasi 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin, 6rgiit i¢inde var olan kariyer

yollar1 ile egitim ve gelistirme faaliyetleri hakkinda, yoOnetim tarafindan
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bilgilendirilmesi gerekmektedir. Orgiitiin, bir is veya pozisyona iliskin olarak,
gelecege yonelik belirlemis oldugu beklenti ve ihtiyaglar1 konusunda g¢aliganlarini
haberdar etmesi gerekmektedir (Tiizen, 2002: 8). Orgiitsel kariyer planlamada
gelecekte ki oOrgiitsel personel ihtiyaglarini belirleme, kariyer basamaklarinin
planlanmasi, oOrgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek ve arzularin
karsilastirilmasi, bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin degerlendirilmesi, kariyer
sisteminin  koordinasyonu denetimi, incelenmesi  ve gbzetimi islemleri

gerceklestirilmektedir (Oztiirk ve Teber, 2006: 71).

Kariyer gelistirme sistemi, bir orgiitiin is giicii ihtiyaci ile bireylerin kariyer
ihtiyaglar1 arasinda denge kurma amaciyla yiiriitiilen organize edilmis, bicimsel ve
planli ¢abalarin tiimiine denmektedir. Orgiitsel kariyer gelistirme sisteminin amaci,
orgiitsel ihtiyaglar ile bireysel ihtiyaclarin dogru bir bigimde eslestirilmesi olarak

ifade edilmektedir (Erdogmus, 2003: 16-17).

2.5.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisinin yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi icin
mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenecegi pozisyonlar i¢in gerekli
yeni yeterlilikler kazanmasi seklinde ifade edilmektedir. Kisaca kariyer planlamasi
kavrami, bireyin i¢ yasamina girmesi, yeni bir i atanmasi, transferi, terfisi gibi
kariyer se¢imlerini ifade etmektedir (Seving, 2010: 70). Kariyer planlama
calisanlarin, firsatlar ile segeneklerin ve sonuglarin farkina varmalarini, kariyer
hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti yapmalarini
saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalar siireci olarak
tanimlanmaktadir (Anafarta, 2001: 3). Kariyer planlamasi, bireyin kisisel
ithtiyaglarin1 ve bu ihtiyaglar1 kisisel yasam plani igerisinde nasil karsilayabilecegini

gostermektir (Sabuncuoglu, 2005; 169 ).
Kariyer planlamasi, sirketin gelecege doniik hedefleri ile kisinin kendi

bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi

yapabilmesi i¢in mevcut yeteneklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi
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pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Eryigit, 2000: 17). Bireyin bir orgiitte, kendisine bir kariyer yolu segerek, bu yolda
ilerlemeye baglama siirecinde bireyin kariyer amaglarmmi ve bu amacglar
gerceklestirmek icin planlamasi gerekmektedir. Iste kariyer planlamasi, bireysel
kariyer amacglarimin ve bireyin bu amaglari basarmast icin gereken aracglarin

belirlenme siireci olarak kabul edilmektedir (Ishakoglu,1993:34).

Bireyler is yasamlarinda nerede olduklarini, ne yapabildiklerini ve gelecekte
ne yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereye gitmek istediklerini, oraya
ulagmak i¢in ne yapmaya gereksinimleri olduklarin1 daha i1yi anlayabilmektedirler.
Bireylere bu olanagi kariyer planlama saglayabilmektedir (Anafarta, 2001: 3).
Kariyer planlamasi, kariyer basamaklarimin her biri ig¢in bir 6nem teskil etmektedir.
Isgoren kariyer planlamas: yaparak oniindeki hedeflere daha objektif ve net bir
sekilde bakma imkani saglamaktadir. Kisinin hayatim yakindan ilgilendiren kariyer
kavrami, planli ve sistematik bir sekilde ilerleme gosterirse kisi hedefine ulasirken

zorluklarin biiyiik kismini kolayca asmis olmaktadwr (Seving, 2010: 71).

Kariyer planlamasi, kisinin yagsami boyunca yer alacagi isle ilgili gorev ve
pozisyonlarin, hedeflerin ve gelecegin planlanmasi anlamina gelmektedir. Bir diger
ifade ile bir kisinin kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, igyerlerinin ve yollarinin
secimi olup, temelde kisisel bir siire¢ olmaktadir (Aytag, 1997: 20). Bireyler kendi
Ozelliklerini kariyer olanaklariyla bagdastirabilmek icin mutlaka kariyer planlamasi
yapmak zorunda kalmaktadir. Aslinda bu bir zorunluluk degil, hedeflerini net bir
sekilde belirlemek isteyen isgoren i¢in yapilmasi olagan bir faaliyet sistemi biitiinii
olmaktadir (Seving, 2010: 71). Calisanlarin mesleki yasamlarini diizenleme amaciyla
vapilan planlara kariyer planlama denmektedir. Bireyler, kariyer gelisimine kapali
va da karmasik olan islerde c¢alismak istememektedirler. Bu nedenle, giintimiiz
isletmelerinde insan kaynaklart boliimii isletme ¢alisanlarina danmismanhik
vermektedir. Bu asamada, damisman, is analizi bilgilerini kullanarak ¢alisanlarin
sahip olmasi ya da tamamlanmasi1 gereken ozellikleri belirlemektedir. Ayrica, bu

bilgilere dayanarak, ¢alisanlarda ulasmak istedikleri pozisyonlarin iy gereklerini
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ogrenerek kariyer segimlerini daha iyi sekilde degerlendirmektedirler (Kozak, 2001:
32).

2.5.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bir orgiit icinde ¢alisan her birey, kendi kariyerinden ve bu kariyeri
gelistirmekten dogrudan sorumlu olmaktadir. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde
yerine getirebilmek icin bireyin ilk basta kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli
noktalari, giiclii oldugu taraflari, ilgi alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi
bilmesi gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu noktalar1 ¢ok iyi bilen bir birey, kendi
kariyer planlamasim1  gergeklestirmek i¢in ilk adimi atmis sayilmaktadir
(Ishakoglu,1994:39). Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve
bu planlarin egitim, 6gretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi
ve yiritilmesini kapsamaktadir. Bireylerin daha genis istihdam olanaklari
saglayabilmeleri i¢in kariyer gelistirme ve planlamada 6ncelikle bireysel sorumluluk

almalar1 onemli kazanmaktadir (Anafarta, 2001: 5).

Bireysel kariyer planlamasi; bireyin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin
degerlendirmesini,  kariyer  firsatlarini  incelemesini,  kariyer  amaglarini
olusturmasimi, amaglara ulastiracak araglart belirlemesini ve uygun gelistirici
vollart ongoren siirekli bir siire¢ olarak tamimlanmaktadir. Siirekli bir siireg
olmasinin nedeni ¢cevrede, isletmede ve ¢alisanlarda meydana gelen degisiklikler ile
bireylerin kariyer beklentilerini zaman zaman gozden gegirme zorunluluklar: olarak
gosterilmektedir (Bing6l, 2003: 246). Bireyler yagamlarinin ortalarina kadar ve daha
sonralar1  ¢esitli nedenlere bagli olarak  kariyerlerini  goéreceli  olarak
degistirebilmektedirler. Ancak bireyler, bireysel kariyer sorumluluklarini yiiklenerek
kendi kendilerine dogruyu bulabilmek i¢in nadiren radikal degisikler yapmaktadirlar.
Cogunlukla bireylerin yaptiklart sey bir degerleme siireci olarak ifade edilmektedir.
Bir basgka ifadeyle bireyler, genellikle mevcut islerine farkli agilardan yaklasarak

bireysel gelisme olanaklarini aramaktadirlar (Anafarta, 2001: 5).
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Bireysel kariyer planlama, kisilerin en biiylik hedeflerini belirlemek, her
bireyin iste ki kariyerini ve orgiit disindaki hayati ile yasam stilini de kapsamaktadir.
Bireysel kariyer planlamasin konusunda 3 asamadan sz edilmektedir (Seving, 2010:

125):

1. Kariyer Imkanlarim Kesfetmek, Arastirmak: Bu asama, kisinin kendisi ve
cevresi hakkinda bilgi toplamasini icermektedir. Kisi, kendisi, degerleri, yetenekleri,
ilgileri, bireysel yasam Oykiisli, amaglarin1 ve gelecege iligkin is deneyimlerini
incelemektedir.

2. Kariyer Hedeflerini Belirlemek: Kisinin kendi deger kiimeleriyle uyum
saglayacak bir hedef saptamak bu agsamada 6nem kazanmaktadir.

3. Kariyer Stratejileri Gelistirme ve Uygulama: Kisi, kendi tutumlarini, deger
yargilarin1 degerlendirerek, profesyonel bir kariyer yoniin belirlenmesinde hazirlik

yapmaktadir.

2.5.3.2. Kariyer Planlama Asamalari

Kariyer planlamasi, kisinin kendi ¢alisma hayati ile ilgili yaptig1r planlar
kapsamaktadir. Kariyer planlamasi birka¢ asamadan olusmaktadir. Bir kisinin kendi
yeteneklerini ve ilgi alanlarimi degerlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi,
kariyer amaglarin1 ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler planlamasi bu
asamalar1 igermektedir. Bu asamalar su sekilde agiklanmaktadir (Seving, 2010: 81):

e (alisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, zayif ve giiclii taraflarim

degerlendirmesi,

e Organizasyon i¢i ve disindaki firsatlarin belirlenmesi,

e Hedeflerin tayini ve karar verme,

e Planin hazirlanmasi ve uygulanmasi olarak belirtilmektedir.

Kariyer planlama konusu bireysel diizeyde baslayip, orgiitsel katkilarla
devam etmektedir. Kariyer planlama siirecinde, hem bireylerin hem de orgiitiin
cesitli beklenti ve istekleri uygun sekilde bir araya getirilmeye calisilmaktadir.

Basarili bir kariyer planlamasi, bireylere oldugu kadar orgiite de ¢esitli yararlar
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saglamaktadir. Bu siirecin gelisiminde orgiit ve birey ortak sorumluluga sahip
olmaktadir (Ttizen, 2002: 8). Kariyer planlamasi belirli asamalardan olusan bir siire¢
olarak bilinmektedir. Calisanlar is hayatindaki bu siire¢ iginde farkli asamalarda

farkl1 beklentiler i¢inde olmaktadir (Ok, 2008: 59).

Kariyer planlamasinin baglangi¢ noktasi, bireyin kendisini tanimasiyla
baslamaktadir. Bu asamada kisi, gercek¢i olarak kendini degerlendirerek, zayif ve
giiclii yanlarin1 ortaya koyarak, yetenek ve becerilerinin, ilgi ve arzularinin bir
analizini yapmasint gerekmektedir (Seving, 2010: 82). Yapilan bu bireysel
degerlendirmenin amaci olarak, kariyer planlamasi yapmak isteyen ¢alisanin, kariyer
ilgilerinin, bilgi, beceri, yetenek, tutum ve beklentilerinin degerlendirilmesi

gosterilmektedir (Tiizen, 2002: 9).

Ikinci asama olarak, firsatlar1 tanima asamasi yer almaktadir. Bu asama,
kisinin kendisi, meslekler, isletmeler ve c¢evresi hakkinda bilgi toplamasini
icermektedir. Diger bir asama olan hedefleri belirleme asamasi, ¢alisanlarin genel
olarak ulagsmay1 arzuladig: belirli hedefleri ortaya koymasini ifade etmektedir. Hedef
belirlemede dis ¢evre analizi dnemli bir adim olmaktadir. Bireysel kariyer planlama
kisminda da ifade edildigi iizere, hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini
planlamasina ve karar vermesine de yardimci olmaktadir (Seving, 2010: 82). Son
asama olan gelistirme asamasinda, kariyer stratejisi uygulamaya gecilmektedir. Bu
asamada, calisanlarin Orgiit ihtiyaglartyla paralel olan kariyer hedeflerine
ulasabilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve donanim, 6rgiit tarafindan, egitim ve

gelistirme programlari araciligiyla ¢alisanlara kazandirilmaktadir (Tiizen, 2002: 10).

Bagka bir goriise gore birey agisindan kariyer planlamasinin asamalar1 su

sekilde agiklanmaktadir (Eryigit, 2000: 17):

1. Kendi Kendini Degerlendirme: Bu asamada birey kendi kendini
degerlendirme ve bunu miimkiin oldugu kadar objektif yapmak zorunda olmaktadir.
Bir baska deyisle birey kendi i¢ gdzlemiyle kendisi hakkinda objektif degerlendirme

sonuglarma varma yoluna gitmektedir. Bu asamada saglikli ve objektif
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degerlendirmeler yapabilen birey, kariyerini hangi alanda gelistirmek istedigini

saglikli bir bigimde tespit edeerek, hata yapmamaktadir.

2. Orgiit I¢i ve Dis1 Firsatlar1 Belirleme: Kisi bu asamada orgiit icinde ve
disinda kendi yetenek ve becerilerine uygun firsatlarin neler oldugunu tespit

edebilmek i¢in dikkatli bir gézleme girismektedir.

3. Kendi Sartlarma Uygun Hedefleri Belirleme: Orgiit ici ve dis1 firsatlar
degerlendiren kisi kendi kuvvetli ve zayif yonlerini, becerilerini ve kapasitesini de
dikkate alarak hedeflerini belirlemektedir. Bu asama bireyin kariyer gelecegi i¢in ¢ok
Oonemli bir asama olmaktadir. Firsatlarla kendi kapasitesi arasinda uyumlu
degerlendirme yapamamis kisi, hedefe ulasamamakta, ulagsa bile basarisiz

olmaktadir.

4. Plan Hazirlama ve Uygulama: Bu asamada birey, ilk {i¢ agsamanin sonucu
olarak belirlemis oldugu hedefe ulagsmak i¢in neyi, ne zaman, nasil yapacagini
planlamak durumunda kalmaktadir. Bunu yaparken kolaylastirict veya kisitlayici
biitiin faktorleri kullanmak zorunda olmaktadir. Ciinkii ortamda bireyin kisisel
kariyer planin1 uygulamaya katki verecek pozitif faktorler bulunacagi gibi husumet,
kiskanglik, uygun hosluklarin olusmamasi gibi engelleyici faktorler de
bulunabilmektedir. Sartlarin olumsuz oldugu durumlarda atilacak adimlar bosa

cikacagi gibi, kisiyi gli¢ durumda da birakabilmektedir.

Nilgiin Anafarta, bireysel kariyer planlama siirecinin bes asamadan

olustugunu belirtmektedir. Bu agamalar asagidaki sekilde gosterilmistir.

119



Sekil 17: Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel giicliiliik ve zayifliliklar
belirleme (Ozdegerleme)

Bireysel kariyer hedefleri
belirleme

Orgiit ici ve dis1 olanaklar1 arastirarak
mevcut ve olasi kariyer yollarim
belirleme

Geribesleme

Kariyer planlar1 hazirlama ve
caligsma programlar1 yapma

Kaynak: Nilgiin Anafarta, Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasma Bireysel Perspektif,
Akdeniz 1.1.B.F. Dergisi(2), 2001: 6.

Orgiit agisindan kariyer planlamasmin asamalart ii¢ bashk altinda

toplanmaktadir. Bu asamalar asagida incelenmektedir (Eryigit, 2000: 18):
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1. Asama: Orgiit icinde kariyeri gelistirilmesi gereken adaylarm tespiti
yapilmaktadir. Tepe yoOneticileri orgiitteki potansiyel kariyer gelistirme talebi i¢inde
bulunan personeli tespit etmektedir.

2. Asama: Orgiit igindeki potansiyel kariyer gelistirme adaylarmin
miicadelelerinde Orgiit amacglarina zarar vermeyecek bicimde oOrgiit kiiltiir yapisi
olusturmaktadir.

3. Asama: Ilk iki asamadan sonra Orgiit tepe yonetimi gerek
duyuldugunda potansiyel adaylardan terfi ya da nakil yoluyla atamalar yaptig1 asama

olmaktadir.

Yukarida incelenen bireysel ve orgiitsel kariyer planlama siiregleriyle beraber
genel anlamda etkin bir kariyer planlama siirecinin dort temel asamasi
bulunmaktadir. Bu asamalar, insan kaynaklar1 planlamasi, bireysel degerlendirme,

esleme ve kariyer gelistirme olmaktadir. Bu asamalar asagida belirtilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, belli siire sonraki personel ihtiyacinin
bilinmesini ve bu ihtiyaglar dogrultusunda stratejiler gelistirmeyi amaglamaktadir.
Bireysel degerlendirme, kariyer planlamasi yapmak isteyen kisinin kendisini bilgi,
beceri ve tutumlar1 yoniinden bir degerlendirmeye almasin1 amaglamaktadir. Esleme
asamasi, c¢alisanlarin belirlenmis olan kariyer ilgi ve beklentileri ile insangiicii
planlamasi sonucunda saptanan gelecege yonelik personel ihtiyaglarinin
karsilanmasini, eslesmesini igermektedir. Son asama olan gelistirme asamasinda,
uygulanmasi planlanan stratejiler uygulanmaktadir. Bu asamada, calisanlar bazi
aktivitelere tabi tutulmaktadir. Is rotasyonu, lisans, yiiksek lisans gibi programlar bu

aktivitelere ornek gosterilmektedir (Tiizen, 2002: 9-10).

Kariyer planlamasi asamasi iistte belirtilenlerin yani sira, mesleki ilerleme
asamalar1 ve gecis donemleri ile yakinda ilgili olmaktadir. Bireyin ¢alisma
yasaminda mesleki ilerlemeleri sirasinda gecirmek zorunda kaldigi agsamalar

asagidaki tabloda belirtilmektedir.
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Tablo 8: Kariyer Planlamasi Asamalari, Statii ve Siirecler

Asamalar ve Gecis | Asamalar ve Gegcis | Psikolojik ve Orgiitsel Siire¢
Donemleri Donemleri
1. Ise Giris Oncesi | ise girmeye hevesli, | Kisi ve 6rgiit arasinda etkilesim
atilgan, bagvuran Hazirlanma, egitim,
Ise Giris(gecis) |Ise  yeni  baslayan, | sosyallesme
Onerilen aday
2. Temel Egitim | Ogrenci, acemi Aday toplama, sinav, seg¢im,
Ciraklik eleme, ise alma, ise giristeki
sinirlama  asma, ise  giris
merasimleri, ise alistirma.
Egitim, asilama,
Ise Baslama Ise baslayan, mezun toplumsallagtirma, grupta
denemeden gecirme, ise giren
kisinin ~ Orgilitce  sinanmasi,

orgiitte ilk engeli agma, Orgiitiin
bir iiyesi olarak kabul etme.

3. Birinci Gorev

Alt Evreler

a) Isi 6grenme

b) En yiksek
basarim

c) Eskime

d) Yeni
beceriler
ogrenme

Yiikselme ya da belli
bir yere gelme ( gecis)

Yeni iiye

Islevin yerine getirilmesi icin
kisideki kapasitenin sinanmasi,
sorumluluklarin verilmesi, bir
ise veya Dbolime gegerek
islevsel sinirlar1 asma.

Kisinin grupta test edilmesi ve
ve asilama siirecinden
gecirilerek  ise  devaminin
saglanmasi ya da reddedilmesi;
eger ise kabul edildiyse ileri
diizeyde egitimi ve
toplumsallastirilmasi, ileri
diizeyde statiiler kazanmasi.
Hazirlanma, sinama,
hiyerarsideki basamaklari
asma, ig degistirimi (rotasyon).

4. Tkinci Grev

Orgiitiin tam iiyesi

Onceki siireglerin tekrari

5. Kidemli Olma

Devamli iiye

Orgiit icinde baska smirlarl

asma, isten ayrilmaya
Meslegin sonuna | “Eski iiye” hazirlanma, takdirnameler.
ulagma ve isten “Veda yemegi”
ayrilma/gecis
6. Isten  Ayrilma | “Emektarimiz” Yan konumlar verme,
Sonrasi “emekli” danigmanlik

Kaynak: Arif Ok, Kariyer Yonetimi Sistemi: Ilag Endiistrisinde Uygulamadan Bir Ornek, Dokuz
Eyliil Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, 2008: 60.
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2.6. Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Sorunlar

Bireyler kariyerlerinin degisik asamalarinda bazi kariyer sorunlariyla karsi

karstya kalmaktadirlar. Bu sorunlarin bir kismi bireyin bulundugu kariyer

asamalarindan kaynaklanmakla birlikte, bi kismi da cinsiyet, teknik Ozellikleri

yuksek bir iste ¢alistyor olmaktan da kaynaklanabilmektedir (Erdogmus, 2003: 24).

Kariyer planlamasinda karsilasilan sorunlar genel anlamda ii¢ gruba ayrilmaktadir.

Bunlar, organizasyonun karsilastigi sorunlar, isgérenin karsilagtigt sorunlar ve

yoneticinin karsilagtigi sorunlar olmaktadir. Organizayonun karsilastigi sorunlar su

sekilde belirtilmektedir:

Is konusunda egitim verilirken isgdrenin bilgi ve becerilerini gozardi
edilmesi,

Isgorenin ilgi ve yeteneginin disinda bir birime yerlestirilmesi,
Organizasyonda  deneyimsiz  iggorenlerin  barindirilmasi  olarak

aciklanmaktadir (Seving, 2010: 88).

Organizasyonlarin karsilastigr sorunlar kariyer planlamasii biiylik Olclide

etkilemektedir. Diger bir sorun olan isgdrenin karsilastigi sorunlar asagida

belirtilmektedir:

1.

A e

Isgorenin kariyer rotasini uygun bir sekilde belirleyememesi,
Isgdrenin yeni firsatlar1 degerlendirememest,

Isgorenin amag ve hedeflerini saptamamast,

Isgdrenin degisimlere kapali olmast,

Isgorenin, kisisel 6zellikleri ile kariyer planlamasinin drtiismemest,
Yiikselme seceneklerinin belirlenememesi,

Motivasyon eskikligi olarak belirtilmektedir (Seving, 2010: 88-89).

Kariyer planlamasi konusunda organizasyona ve bireye gorevler diistiigli gibi

yoneticilere de gorevler diismektedir. Bu nedenle yoneticilerde bu siire¢ igerisinde

bir takim sorunlarla karsikarsiya kalabilmektedirler. Bu sorunlar asagida belirtildigi

gibi olmaktadir:
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Mevcut kariyer olanaklariyla isgdren bireysel 6zelliklerin ¢atigmasi,
Stirekli bir bigimde geri besleme sisteminin uygulanamamasi,
Yoneticinin bilgi akisini saglayamamasi ve kontrol edememesi,
Etkin bir bicimde performans analizi yapamamasi,

Iyi bir rehber ve danisman roliinii iistlenememesi,

A e

Isgorenle etkili bir sekilde iletisim kuramamast,
7. Sistem biitiinliigiinii uygulayamamasi, kariyer planlamasinda karsilagilan

sorunlar arasinda gosterilmektedir (Seving, 2010: 89).

Kariyer planlamasi sorunlar1 yukarida bahsedilenlerin disinda kendi iginde
kariyer donemi baslangi¢ sorunlari, kariyer ortasi ve sonu sorunlari olmak iizere ii¢

grupta toplanmaktadir.

Bireyin ¢alisma yasaminin baslangici, kendisinin ¢alisma yasamina iliskin
beklentileri ile ¢alisma yasaminin bireye iliskin beklentilerinin kars1 karsiya geldigi
Oonemli bir siire¢ olmaktadir (Tiizen, 2002: 25). Bu donemde ortaya ¢ikan gercekei
olmayan beklentiler “kariyer soku” sendromuna yol agmaktadir. Kariyer sokunun
yanisira, Orgiitiin biirokratik yapisindan kaynakli bir takim sorunlar ortaya

cikabilmektedir (Ok, 2008: 20-21).

Zaman ilerledikce ¢alisanlar beceri ve yeteneklerinde azalma ya da yok alma
gibi durumlarla karsilasmaktadir. Bu durum kisinin motivasyonunu olumsuz
etkileyecegi i¢in kisinin kariyerinde dnemli sorunlara yol agmaktadir (Tiizen, 2002:
26-27). Kariyerlerinin ortasinda olan bireyler i¢in is ortaminda bir yandan ilerleme
olanaklarinin azalmasi, diger yandan yeni ve cagdas bilgilerle donatilmis kisilerin
orgiitte kendini gostermek cabalari, orta yas ve kariyer ortasinda bulunan kisiler i¢in
onemli bir sorun haline gelmektedir (Ok, 2008: 21). Kariyer ortast durumda kisiler
yikselme olanagi bulamamaktadir. Bu siire¢ kariyer platosu ya da kariyer
durgunlugu olarak adlandirilmaktadir. Orta yas krizi ile es zamanli olarak goriilmekte
olan bu durum, bireyi umutsuz, beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢ine
sokmaktadir. Bu durum ile basa ¢ikmak i¢in yeni kariyer yonetim ve geligtirme
programlari, motivasyon teknikleri uygulanmaktadir (Tiizen, 2002: 27, Ok, 2008:
22).
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Kariyer sonu sorunlarinin en 6nde geleni, emeklilik olmaktadir (Ok, 2008:
23). Uzun bir ¢caligma yasami sonrasinda, kisinin yaslanmasiyla beraber ortaya ¢ikan
bir durum olarak tanimlanmaktadir. Bu durum, kisilerin psikolojilerini
etkilemektedir. Bu bilinen yas doneminde bireyler, eski ¢calisma yasantilari olmadigi
icin kendilerini yetersiz ve beceriksiz hissetmektedir. Bu ruh halinin sonucunda

kisiler mutsuzluk ve umutsuzluga stiriiklenmektedir.

Yukarida bahsedilen kariyer sorunlarimin yanisira, kariyer planlamasi sekiz
ana sorunu igermektedir. Bu sorunlar, engellenme, isten ¢ikarma, stres ve
tilkkenmislik, gbzde diisme, cam tavan, beceri eksikligi, cinsiyetten kaynakli sorunlar
ve c¢ift kariyerli esler olmaktadir. Asagida bu sorunlar bagliklar halinde

incelenmektedir.

2.6.1. Engellenme

Engellenme bireyin ihtiyaglarinin tatmininde bazi engellerle karsilasmasi
olarak tanimlanmaktadir (Sari, 2007: 43). Engellenme, bireyin performansinin ve

dolayisiyla verimliliginin diismesine sebep olmaktadir (Eroglu, 1995: 50).

Birey ¢esitli nedenlerle kariyer beklenti ve isteklerine kasilik alamayinca
engellenme duygusuna kapilmaktadir. Engellemelerle karsilasan birey, ya ekonomik
zorunluluklar nedeni ile c¢alismasimi siirdiirme ya da isten ayrilma yolunu
secmektedir (Tiizen, 2002: 32). Bireyin hosnutsuzluga ragmen g¢alismaya devam
etmesi, is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar1 ortaya cikartmaktadir (Ozden,

2001: 104).

Bireyin engelleme duygusuna kapilmamasi igin, Orgiitiin bireyin kariyer
beklentilerinden haberdar olmasi gerekmektedir (Tiizen, 2002: 32). Bunu dnlemek
adina, firma ic¢inde iyi bir iletigim ortaminin saglanmasi ve ¢alisanlarin beklentilerine
kars1 duyarli olunmasi yapilmasi gerekenler arasinda yer almaktadir (Ozden, 2001:

104).
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2.6.2. isten Cikartilma

Isten ¢ikarma, orgiitler agisindan bir kariyer yonetimi olarak goziikse de birey
acisinda bir kariyer sorunu olmaktadir (Tiizen, 2002: 32). Bu durum bireyin istegi

disinda gergeklesmektedir (Sar1, 2007: 43).

Isten ¢ikartilma uygulamasi; bireyin performans diisiikliigii, calisma
ortaminda cesitli sorunlara neden olmasi, orgiitiin yeniden yapilanma ve kiigiilme
faaliyetleri gibi ¢esitli bireysel ve orgiitsel nedenlerden kaynaklanmaktadir (Tiizen,
2002: 32). Bu kaynaklarin yanisira, isyerinin kapatilmasi, iiretim bi¢iminin degisimi,
sOzlesme siiresinin bitmesi gibi durumlarda da ¢alisanlar isten ¢ikartilmaktadir

(Kozak, 2001: 134).

Isten ¢ikartilma durumunun sonucunda, gecirilen issizlik siirecinin kisa
slirmesi i¢in, ¢esitli danigmanlik firmalar1 bu kisilere yardime1 olmaktadirlar (Tiizen,

2002: 33).

2.6.3. Stres ve Tiikenmislik

Hayat sartlarindan otiirii insanlar biiylik stres altinda kalmaktadir. Stres
bireyin performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Uzun siireli stres halinde ise,
tilkkenmisglik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda olan bireylerin artik miicadele

giicleri, hedeflerini gerceklestirebilme azimleri azalmaktadir.

Stresin baglica kaynaklarina bakildiginda, ekonomik bunalim, siyasi
istikrarsizliklar, rekabet, teknolojinin hizla degismesi, cevresel baskilar oldugu
goriilmektedir (Sar1, 2007: 44). Bunlarin disinda, bireyin ¢aligma yasami da nemli
bir stres kaynagi olmaktadir. Bu baskilar sonucunca bireyin motivasyonunda goriilen
diisiis, ayn1 zamanda kariyerini de biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. Ayrica, bu durum
kariyer planlama siirecini ve kariyer gelisimini olumsuz etkilemektedir (Tiizen, 2002:

31).
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Stresin en ug¢ boyutu olarak tanimlanan tiikenmislik, hem fiziksel hem de
ruhsal olmaktadir. Stresten kaynakli olarak bireyde fiziksel olarak ¢okiis
goriilmektedir. Bu ¢Okiisten sonra, artik is hayatinda ki basar1 diismeye
baslamaktadir. Birey, calisma istegini ve motivasyonunu kaybetme asamasina

gelmektedir.

Bireyin bu duygulara girmemesi icin bir takim degisimlerden s6z
edilmektedir. Bireyi hem fiziksel hem de ruhsal agidan rahatlacak olan bu degisimler,
hem birey hem 0Orgiit acisindan yararli olabilmektedir. Alinmas1 gereken dnlemler su

sekilde siralanmaktadir:

1. Is saatlerini azaltmak, kisisel gelisime ve dinlenme icin tanman siireleri
cogaltmak,
Orgiitsel esnekligi arttirmak,
Is kosullarin1 diizeltmek,
Kararlara katilim1 arttirmak,
fletisimi arttirmak,
Monotonlugu azaltmak,

Is degisikligi yapmak seklinde belirtilmektedir (Sar1, 2007: 45).

A e

2.6.4. Cam Tavan

Calisma yasaminda kadimnlarin sayisinin artmasiyla birlikte cinsiyete bagh
kariyer sorunlari yasanmaktadir. Cam tavan sendromu, oOzellikle oOrgiitlerin iist
kademelerinde ¢alisan kadin yoOnetici  sayisinin - azhigir ile paralel olarak
gerceklesmektedir (Erdogmus, 2003: 25). Bu durum, kadinlarin kariyerlerinde iist

basamaklara ¢ikmalarini engelleyici bir sorun olarak tanimlanmaktadir.

Bir diger ifadeyle, kadin ¢alisanlar yukar1 dogru baktiklarinda herhangi bir
engel gormemektedirler; ancak biraz yukar1 dogru hareket ettiklerinde cam tavanla
kars1 karsiya kalmaktadirlar (Bing6l, 2003: 263). Cam tavan olarak belirtilen bu
sorun, is yasaminda kadinlara duyulan giivensizlikten kaynaklanmaktadir. Bu

konuda, bayan ve erkek yoneticiler kars1 karsiya gelmektedirler.
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2.6.5. Gozden Diisme

Gozden diisme, yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin
cesitli nedenlerle motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt
kademeye indirilmesi ve orta kademede duraganliga girmesi durumu olarak
tanimlanmaktadir (Sari, 2007: 45). Gozden diisme, ge¢ donemde karsilasilan bir
diger kariyer planlamasi sorunu olarak gosterilmektedir. Emekliligin yaklagmasi ile
birlikte, bazi bireylerde artik Orgiitiin eskisi kadar kendisini Onemsemedigi,
goriiglerine deger vermedigi psikolojisi olugmaktadir. Bu durumun sonucunda,

bireyin ige ve Orgiite katkis1 azalmaktadir (Erdogmus, 2003: 25).

Gozden diismenin nedenleri olarak; kisileraras1 catigma, iist yonetimle
anlasamama durumlari, agir1 rekabet hirsi, ¢evreye karsi kotlii muamele, isverene asiri
baglilik, uyumsuzluk gibi durumlar gosterilmektedir (Ozden, 2001: 197). Bu tiir
durumla karsilasan birey hayal kirikligi, gilivensizlik, endise ve kizginlik gibi
olumsuz duygular yasayabilmektedir (Tiizen, 2002: 30).

Bu duruma kars1 koymak i¢in, Orgiitiin is genisletebilmesi ve yeni kariyer
yollarina bagvurmasi ¢oziim olarak gosterilmektedir (Sari, 2007: 45). Bunlarin
yanisira, ¢alisanlarin kariyer siirecleri ve performans diizeyleri izlenerek, bu duruma
erken miidahale edilerek, calisanlarin motivasyonunun saglanmasi gerekmektedir

(Tiizen, 2002: 30).

2.6.6. Cinsiyetten Kaynakh Sorunlar

Calisma hayatinda kadinin yeri giin gegtikge artmaktadir. Bir ¢ok isletmenin
tepe noktalarina kadinlarin uygun goriilmemesi ge¢cmis dénemlerde daha yaygin bir
aligkanlik olmasina karsin, bugiin kadinlarin 6niine ¢ikan bir engel olmaktadir (Mat,
2004: 60). Kadinlarin kariyerlerinde ilerleme saglamalarinin erkeklere oranla daha
gii¢ oldugu goriilmektedir. Bu durumdan yola ¢ikarak, bir ¢ok firma kadinlarin tist
pozisyonlara getirilmesine sicak bakmamaktadir. Bu durumun gerekcesi olarak da

kadinin hem is hem de ev kadini olmas1 gosterilmektedir (Sar1, 2007: 46).
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Calisma yasaminda cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, genel olarak cinsiyete

dayali ayrimcilik seklinde goriilmektedir. Bu ayrimciligin ii¢c asamasi bulunmaktadir

(Tiizen, 2002: 36):

Meslege Yonlendirmede ve Meslek Seciminde Yapilan Ayrimcilik:
Toplumdaki cinsiyet rollerinden olusan toplumsal kosullanma kadinlari
belli yapida islere yoneltmektedir. Is gruplarinin kadin ve erkek isi olarak
ayrilmasi da bu durumun sonucunda olusmaktadir.

Ise Almada Gerceklesen Ayrimeihk: Bu durum, kadm cinsiyetine
uygun olmayan bir ise basvurdugunda ortaya ¢ikmaktadir. Ve kadinlarin
isi almamalar1 i¢in bir takim engellemelerde bulunmaktadir.

Kadin Cahsanlara Yonelik Tutum, Davrams ve Degerlendirmelerde
Ayrimcilik: Genellikle kariyerde yiikselme siirecinde bu sorun kadinlarin
karsisinda ¢ok sik ¢ikmaktadir. Kadmnin aile yasantisi, ¢ocuk bakma
sorumlulugu gibi durumlarda yapilan ayrimcilik sonucu kadinlarin terfi

edebilme olasilig1 daha diisiik olmaktadir.

Bu sorunlarin yani sira, is yasaminda kadin olduklari i¢in yapilan bu

engellemelere, erkeklerin gerekce olarak verdikleri cevaplar asagida incelenmektedir.

Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek i¢in kariyer siireclerini yavaslatmalar1 veya
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagsmalart i¢in 6nemli bir engel
olarak goriilmektedir.

Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayisi i¢inde
olmaktadirlar.  Bdylece tepe yOnetim i¢in  gerekli zamam
ayiramamaktadirlar.

“Kadinlar geleneksel olarak isletme ve miihendislik becerilerinden
yoksun olmaktadirlar. Bu nedenle heniiz tepe yonetim igin uygun
olmamaktadirlar” anlayisinin kabul edilmesi olarak gosterilmektedir (Ok,

2008: 25).
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Yukarida bahsedilen gerekceler giin gectikce Onemini kaybetmektedir.
Ciinki, is kadinlart hem is hem aile hayatin1 bir arada basariyla siirdiirmektedirler.
Bunlara yardimec1 hizmetler olarak, ¢ocuklarin bakimi i¢in kresler Onem
kazanmaktadir. Kadinin is yasamindaki basarisi yadsinamaz olsa bile, ge¢misten

gelen cinsiyetten kaynakli sorunlar hala bag gdstermeye devam etmektedir.

2.6.7. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerlilik, her iki calisan esin kendi kariyer hedeflerini planlamasi
seklinde tanimlanmaktadir (Sari, 2007: 46). Bu sorunlar, eslerden her ikisinin de
calismasi, aile i¢i sorumluluklar, eslerin ayni Orgiitte c¢alismalari, cografi yer

degistirmeler olarak siralanmaktadir (Erdogmus, 2003: 26).

Cift kariyerli eslerin aile sorumlulugunda da bir takim sorunlar ¢ikmaktadir.
Her ikisininde kariyerlerinde yasadigi stresler birbirlerini etkileyebilmektedir. Cift
kariyerli esler, ¢esitli sekillerde olabilmektedir. Bunlara asagida yer verilmektedir

(Ok, 2008: 26):

J Ayni isletmede ayni kariyeri izleyen ve ¢alisan esler,

o Ayni isletmede ¢alisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler,

. Ayri isletmede calisan fakat kariyer hedefleri birbirine benzeyen esler,
° Ayri isletmelerde ¢alisan ve kariyerleri birbirlerine benzemeyen esler.

Yukaridaki durumlar incelendiginde, esler arasinda rekabet ve kiskanclik gibi
sorunlar ¢ikabilmektedir. Bunun yanisira, erkegin kendini is yasaminda kadindan
listiin gérmesi sonucunda, kadina isi biraktirma yada ara vermeye zorlanma da

karsilagilan sorunlar arasinda olmaktadir (Sar1, 2007: 46).

2.7.  Kariyer Gelistirme Programlar: ve Amaclari

Orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri yani uzun dénemde kar saglamalari,

topluma hizmet etmeleri, biiylimeleri ve gelisebilmeleri i¢in, islemlerin her
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asamasinda bagariya ulagsmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in ise, gliniimiizde “ kariyer

gelistirme olgusu” 6ngoriilmektedir (Seving, 2010: 126).

Kariyer gelistirme programlar1 kisilere bilgi, beceri ve yetenek saglamak igin
orgiitsel destek vermektedir. Bu destekler su sekilde siralanmaktadir (Seving, 2010:
126):

1. Orgiitsel amagclara ve gelecekteki stratejilere acik bir iletisim,
Biiylime firsati,

Finansal yardim destegi,

v

Isgdrenlerin grenmelerine zaman tanimalar1 gibi destekler s6z konusu olmaktadir.

Kariyer gelistirme programlari, isgdrenlerin genel Orgiit bilgisini arttirmak,
insan iliskilerini anlamasimi saglamak yada yoOnetim becerisini arttirmak igin

diizenlenmektedir (Seving, 2010: 126).

Kariyer gelistirme programlari, etkili bir sekilde yerine getirildiginde bireysel
ve orgiitsel amaglara 6nemli 6lgiide katki saglamaktadir. Orgiitlerde kariyer
gelistirme programlarinin amaglari asagidaki sekilde siralanmaktadir (Ok, 2008: 72):

e Isgorenlerin gelecekte yiiklenecekleri isleri etkili bir bigimde basarmalari
i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimleri kazanlamalarini saglamak,

e Kariyer ilerlemesinde isgorene yardimci olmak suretiyle olumlu bir orgiit
iklimi gelistirmek,

e Ozel kariyer gruplari da dahil olmak iizere, isgdrenler arasinda esit
calisma ve yiikselme sansi1 yaratmak,

e Orgiitsel baglilig1 arttirmak,

e Daha iyi nitelikli ve yetenekli personel i¢in rekabet ortami yaratmak,

e Isgorenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer
hedefleri saptamalarina yardimci olmak,

e Kisilerin ve orgiitiin etkinligini arttirmada destek olmak,

e Icerden terfi programlarma yardim etmek,

o Orgiitte yaraticiig1 gelistirmek,
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e Personel devir hizin1 ve personel maliyetlerini azaltmak,

e Isletmenin verim kaybini azaltmak,

e Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve
kabullenilmesini saglamak,

e  Orgiitiin stratejik planim gelistirmek,

e Aday tedarigi icin olumlu imaj olusturmak olmak iizere kariyer gelistirme

programlarinin amaglar1 siralanmaktadir.

2.8. Kariyer Yonetimi ve Faydalar:

Hem orgiitler hem de calisanlar hizli bir degisme siireci i¢cinde olmaktadirlar.
Calisanlarin  degisen talepleri basarili olanlarin sirket iginde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yetenegin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin bir ¢ok orgiitle
kariyer gelisim ve yoOnetiminin insan kaynaklari planlamasinda onemli bir yer

tutmasina yol agmaktadir (Seving, 2010: 219).

Kariyer yonetimi, orgiitler ve bireyler agisinda hem maliyetli hem de zaman
alic1 olmaktadir (Bing6l, 2006: 248). Kariyer yonetiminin faydalarin1 gérebilmek igin
kariyer yonetiminde basarili olmak gerekmektedir. Basarili bir kariyer yonetimi is
goren ve yonetici acisindan farklilik gostermektedir. Basarili kariyer ydnetimi

kosullart asagida verildigi sekilde gerceklesmektedir (Seving, 2010: 221-222):

Isgoren agisindan,
e Isgorenin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini degerlendirmesi ve énceliklerini
belirlemesi 6nem kazanmaktadir.
e Isgdrenin gelistirmeyi diisiindiigii yeteneklerin neler ve hangi alanlarda
olduguna karar vermis olmasi gerekmektedir.
e Isgdrenin kendine Ozgii bir kariyer stili bularak, o dogrultuda kendini

gelistirmesi ongoriilmektedir.
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Yonetici agisindan kosullar su sekilde olmaktadir:

e Yoneticinin, elemanlarin kisisel kariyer planlarini yapabilmeleri igin isletme
ile aralarinda bir katalizor rolii oynamasi gerekmektedir.

e Stratejik amaglarinin gelismesine yonelik kariyer ¢izgileri olusturmak 6nemli
bir adim olarak goriilmektedir.

e Yoneticinin gercek¢i olarak kariyer yoOnetimi plant yapmasi Onem
tasimaktadir.

e Yoneticinin siirekli olarak yeni kariyer modellerini aramasi1 ve siirekli bilgi

saglamak i¢in ¢calismalarda bulunmasi 6ngoriilmektedir.

Yukarida bahsedilen kosullar saglandiginda basarili bir kariyer yonetimi
gerceklesmektedir. Basarili bir kariyer yoOnetiminin sonucu olarak oOrgiitsel ve

bireysel faydalar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu faydalar asagida incelenmektedir.

2.8.1. Orgiitsel Faydalar

Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar asagidaki gibi siralanmaktadir (Seving,
2010: 219):

1. Sirketin kullanimi i¢in c¢alisanlarin becerilerini ve hazir amaglarimi
stoklamak,

2. Gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyacini1 daha iyi teshir etmek,

3. Mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek icin
orgiitsel degismeyi kolaylastirmak,

4. Calisanlarin gercek¢i olamayan ve sakli beklentilerini agiga ¢ikarmak

seklinde belirtilmektedir.

Yukarida sayilanlarin yanisira, insan kaynaklari yonetiminin etkinligini
arttirmak, isletme ig¢indeki uzmanliklar ve meslekler icin daha iyi ve farkli gelisim
asamalarin1 6nceden tahmin etmek, kendi gelisme planlarini hazirlayanlar yoluyla
bireysel degisimi kolaylastirmak gibi orgiitsel faydalar siralanmaktadir (Kozak,
2001: 18).
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2.8.2. Bireysel Faydalar

Kariyer yonetiminin bireysel faydalari asagida belirtilmektedir (Seving, 2010:
219-220):

1. Onceden bilgilendirmek ile olas1 kariyer tercihlerini yapmak,
2. Birinin isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini azaltmak,
3. Bastirilmis ve catisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarhilik getirmek

olarak kabul edilmektedir.

Yukaridaki faydalara ek olarak, farkli kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ihtiyag
duyulan giiven ve is becerilerini daha iyi teshis etmek, isyerini, aile yasamini,
endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan yasamin her alaninda daha iyi

kariyer hedeflerini yerlestirmek olarak belirtilmektedir (Aytag, 1997: 110).

2.8.3. Kariyer Yonetim Siireci

Birey, kariyer yonetimi slirecini yasarken Orgiit bireye kariyerinin kesifi
asamasinda gerekli oOrglitsel bilgileri saglayarak, hedef belirleme asamasinda
isletmede, var olan kariyer firsatlarinin tablosunu c¢izerek ve farkli kariyer
onceliklerini karsilayacak daha genis kariyer firsatlar1 yaratarak, strateji gelistirme
asamasinda, bilgi ve destek saglayarak ve geribildirim asamasinda, diiriist bir
performans ve olas1 kariyer degerlendirmesini yaparak destek saglamaktadir (Sari,

2007: 17).

Genel anlamda kariyer yonetimi siliregleri yedi madde ile 6zetlenmektedir
(Baydogan, 1):
Insan kaynaklar1 planlari ile sistemin biitiinlestirilmesini,
Kariyer yollarinin belirlenmesini,
Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik islerin duyurulmasini,

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini,

A o e

Astlara kariyer danigsmanlig1 yapilmasini,
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6. Is deneyimlerinin artirilmasini,

7. Egitim programlarinin diizenlenmesini icermektedir.

Kariyer yonetimi siireci birey ile baslamaktadir. Bu durumda, bireyin
yapmasi gereken 3 maddeden soz edilmektedir. Bu maddeler; bireyin zayif yonlerini
belirlemesi, firsatlarin belirlenmesi ve tehditlerin belirlenmesi olmaktadir. Bireyin

zay1f yonlerini belirlemesi kendini iyi tanimast anlamina gelmektedir.

Kendini iyi tantyan, art1 ve eksilerini bilen birey kariyer yonetim siirecinde
daha saglikli kararlar verebilmektedir. Firsatlar belirlenirken, firsat alaninin genis
tutulmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Tehditlerin belirlenmesi konusu, bireyin kendi
ozellikleri ile dig faktorler arasinda etkilenme durumu olarak goriilmektedir. Bireyin
kendini gelistirmesi ileride karsisina ¢ikabilecek tehditler dogrultusunda degisiklik
gostermektedir (Hudut ve Sahiller Saglik Genel Miudiirliigii, 22). Bireyler agisindan

kariyer yonetiminin nasil yonetilecegi asagidaki sekilde gosterilmektedir.
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Sekil 18: Kariyer Yonetim Siireci

Bilgi, firsatlar ve egitsel, aile is ve toplumsal kurumlardan destek

Karar verme ihtiyaci

l 4

y

Kariyer kesfi -, Kendi ve ¢evre hakkindaki Hedef belirleme

farkindalk

Kariyer is ve is disi kaynaklardan
degerlendirme saglanan geribildirim

I '

Hedef dogrultusunda Strateji gelistirme
ilerleme «— Strateji uygulama «—

Kaynak: Selcen Sari, Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlama, Dokuz Eyliil
Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, 2007: 16.

2.9. Kariyer Yonetimi Uygulamalan

Bireyin saglikli bir kariyer planlamasi yapabilmesi i¢in Orgiitlerin bireylere
kariyer yonetimi uygulamalarini sunmasi gerekmektedir. Kariyer yonetimi ve kariyer
yonetimi uygulamalar1 bir arada yerine getirildiginde bireylere yararli olmaktadir.
Asagidaki sekilde kariyer yonetimi uygulamalar ile kariyer yonetimi arasindaki

iligki anlatilmaktadir.
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Sekil 19: Kariyer Yonetimi ve Uygulamalar1 Arasindaki iliski

Isgiicii
planlamasi «-— Kontrol ve > Kariyer
degerlendirme . e
l yOnetimi
Insan kaynag1
tahmini
A 4
Kari Kariyer
artyer Gelisimi
l l planlamasi
Er;e:; Kullanilabilir arzin Insan kaynag l
dokiimii
talebi programlanmasi
tahmini Performans ve
potansiyel
degerlendirmesi
Kisisel bosluk
doldurma, hareket Kisisellestirilmis kariyer
v plant olumlu eylem gelisimi
Net insan kaynag1 ihtiyact plan
tahminleri l
(niktar, beceri, bilgi, say1) Ise alma ve yerlestirme plani ; .
Insan kaynagi
Ucretlendirme plani dokiimii ve
. yerlestirmeleri
Istihdam plani ] gésteren cizelge
Orgiitsel yedekleme plan1

Kaynak: Serpil Aytac, Calisma Yasaminda Kariyer Yo6netimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari,
Epsilon Yaymlari, Istanbul, 1997: 258.
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Kariyer yonetimi uygulamalari ve kariyer yonetimi arasindaki etkilesimin son
derece giiclii oldugu goriilmektedir. Bireye yol gosterecek olan kariyer yonetimi
uygulamalari, sekiz tane olarak 6zetlenmektedir Bunlar; i¢ ise alim, terfi, transfer ve
yer degistirme, isten ¢ikarma, emeklilik, oryantasyon programi, yonetici gelistirme,
orgiitsel yedekleme olmak iizere sekiz uygulama bulunmaktadir. Bu uygulamalar

asagida basliklar halinde incelenmektedir.

2.9.1. I¢ Ise Alim

Kariyer yonetimi, Orgiitiin ihtiyaclari dogrultusunda gerekli olan isgliciinii
orgiitiin icinden temin etmeye calismaktadir. O ylizden buna i¢ ise alim da
denmektedir. I¢ ise alimda, dis kaynaklardan yararlanarak ise almadan farkli olarak,
ise alinan calisanin daha detayli taninmasi, yeteneklerinin, bilgi ve becerilerinin
bilinmesi Orgilite avantaj saglayabilmektedir. Ayni1 zamanda c¢alisan Orgiitiin
kiiltiirline daha onceden uyum sagladigi i¢in ise uyum siireci kisalmaktadir. Bu
sekilde ise alim siiresinin kisalmasi da rgiit icin bir avantaj sayilabilmektedir (Once,
2007: 81). I¢ ise alim, isletmelerin ihtiyag duydugu personeli i¢ kaynaklardan
saglamasi anlamina gelmektedir. I¢ ise alimimn, dis kaynaklardan yapilan ise alima

gbre birtakim yararlar1 bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir (Ozden,

2001: 169).

e Adaylarin ¢alismalar1 ve basarilar1 hakkinda daha detayli ve gercekei
bilgi sahibi olunmaktadir.

e ¢ ise alim, daha kolay ve kisa siireli olmaktadur.

e Adaylar firmay1 ve kiiltiirinii bilmektedir. Bunun sonucunda, adayin ise
uyum siireci kisalmaktadir.

e ¢ ise alim, iyi bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Firma icindeki
calisanlara Oncelik vererek, c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir

(Sar1, 2007: 31).
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I¢c ise alim uygulamasmin yukarida sdz edilen avantajlar1 disinda birtakim
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Acikta kalan pozisyonla i¢in is ige alim
gerceklesemiyorsa, bu durumda dis kaynaklardan faydalanmak gerekmektedir.
Bunun yanisira, bos olan pozisyonlara personel alimi i¢ kaynaklardan yapildigi
siirece, organizasyona yeni bireyler giremedigi i¢in Orgiit icerisindeki siireg
duraganlasma tehlikesi ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Son olarak da, i¢ ise alimda,
personel se¢iminin yapilmasi konusunda karsilagilan bir takim sorunlar olmaktadir.
Bu sorunlarin nedeni olarak, se¢imlerin objektif bir sekilde yapilamamasi1 6rnek

olarak gosterilmektedir.

Eger acik olan pozisyon, bagvuranlar agisindan daha iist bir pozisyon ise terfi,
daha farkli bir yer veya fonksiyon ise transfer veya yer degistirme sonucunu
doguracaktir. ¢ ise alim; terfi, transfer veya yer degistirmeden ayiran en 6nemli
fark, is duyurusu yapilarak isteklilerin bagvurularinin saglanmasi olmaktadir (Akytiz,

2001: 69).

2.9.2. Terfi

Kariyer yonetiminin en 6nemli konularindan biri olan terfi, isgdrenin yetki,
ve sorumluluk acisindan daha yiiksek pozisyona ge¢is yapmast olarak
tanimlanmaktadir. Terfiye bagli olarak calisan kisinin iicretinde de bir artis
olmaktadir. Terfi siireci, dogru sekilde yonetildiginde calisanlarin motivasyonlar1 ve
isletmeye olan bagliliklar1 artmaktadir. Ayn1 zamanda isletme de kendi basarisini
arttirmis olmaktadir (Once, 2007: 81). Firmanin kariyer yonetimindeki basarisi, agik
ve objektif bir terfi politikast saptamasina ve bunu adil bir sekilde uygulamasina

bagli olmaktadir (Sar1, 2007: 32).

Terfi, personel se¢im kararindan daha da dikkat gerektiren dnemli bir orgiitsel
karar olmaktadir. Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken ii¢ temel noktayi
dikkate alarak, bu kararlarin calisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri
tizerinde nasil etki yapacagini tahmin ederek hareket etmektedir. Bu ii¢ temel nokta

asagida belirtilmektedir (Aytag, 1997: 115):
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o Kideme veya yeterlilige gore karar verilmesi,
o Terfi yeterliligi 6n planda olacak ise, bunun 6l¢iitiiniin ne olacagi,
J Acik pozisyona terfi i¢in kriterlerin neler oldugu ve bu terfi kararinin

nasil verilecegi gibi noktalar {izerinde durulmaktadir.

2.9.3. Transfer ve Yer Degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, bagka bir yerdeki goreve
veya mevcut isyerinde benzer nitelikteki bagka bir goreve atanmasina transfer veya
yer degistirme denilmektedir (Sari, 2007: 32). Transferlerde, terfiden farkli olarak
ayr1 bir ise, baska birimlere ve hata ayni ige ait farkli cografi bolgedeki bir isyerine
gecis sOz konusu olabilmektedir. Bu gegisler atanma seklinde gergeklestirilmektedir

(Once, 2007: 81).

Isletme icinde yapilan transferlerde, bir takim sorunlar ortaya ¢cikmaktadir. Bu
sorunlarin en baginda gelen “Peter Prensibi” olarak adlandirilmaktadir. Bu yaklagima
gore herkesin belli bir basar1 ve ehliyet diizeyi bulunmaktadir. Isletmeler, yoneticileri
ehliyetsizlik kademesine kadar ylikseltmek egiliminde olmaktadir. Bir diger ifadeyle
basar1 degerlendirme yontemi ile is¢i basarili ise ustabasi, yonetici basarili ise bolim
sefi sonra da genel midiir yapilmaktadir. Sonucta yiikseldigi yerde yonetici
ehliyetsizlesip, isletmeye zarar vermeye baslamaktadir. Cilinkii burada kisi artik
yeteneklerinin en {ist noktasina ulagsmis, mesleginde ulasabilecegi yere hemen hemen
varmis, artik agsamayacagi bir diizeye gelmis olmakta ve bu diizeyden ileriye
gidememektedir. Becerilerinin yetersiz kaldigi bir dilizeye varmig olan ve
kendisinden hala kapasitesinin lizerinde i yapmasi beklenen birey, yogun bir gerilim

yasamakta ve basarili olamamaktadir (Dereli, 1995: 115).
Transfer ve yer degistirme bir takim olumsuzluklara neden olsa da, giin

gectikce bireyler tarafindan 6nem kazanmakta ve yayginlasmaktadir. Bu uygulama

kariyer yonetimi uygulamalarindan en 6nemlilerinden biri olmaktadir.
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2.9.4. Isten Cikarma

Isten ¢ikarmanin hem calisan birey hem de isveren iizerinde onemli etkisi
bulunmaktadir. Isveren tarafindan yasal gerekgelerle kisinin isten cikartilmasi,
bosalan yere atama veya nakille baska bir kisinin gelmesini gerektirmektedir (Once,
2007: 82). Isten ¢ikarma genel ve 6zel nedenlerden kaynaklanmaktadir. Genel
nedenler, ekonomik durgunluk, firmanin kii¢iilmesi veya bir alandaki faaliyetine son
vermesi olmaktadir. Ozel nedenler ise; personelin diisiik performans gdstermesi,
firma kiiltliriine ve sartlarina uygun olmayan tavirlari, ¢calisma ortamindaki huzuru

bozmasi olarak gosterilmektedir (Sar1, 2007: 32).

Isten ¢ikarma calisan acisindan da; duygusal, ailevi ve ekonomik sorunlarin
ortaya ¢ikmasina sebep olabilen ayrica egoyu tahrip eden bir olay olmasi bakimindan
son derece zor olmaktadir (Once, 2007: 82). Kariyer yonetiminin diger
uygulamalarinda oldugu gibi isletmenin isten ¢ikarmada dikkate alacagi kriterler ve
bunun yéntemi isten c¢ikarma politikast da belirli olmaktadir. Is Kanunu’nda
belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten ¢ikarilmasi, basarili bir kariyer
yonetimi agisindan son derece 6nemli olmaktadir. Ciinkii ige alinacak, terfi ettirilecek
personelin secimi kadar, isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiik 6nem

tasimaktadir (Aytag, 1997: 119).

2.9.5. Emeklilik

Isletmenin birey iizerinde odaklasan kararlarindan bir digeri de, emeklilik
karart olmaktadir. Insanlar yaslandikca ¢alisma giiclerini kaybederek veya
yorgunluk, bikkinlik gibi nedenlerle ¢alisma yasamindan ayrilmaya karar
verebilmektedirler. Isletmelerin cogunda c¢alisanlar, emeklilik kararmi kendileri
vermektedir. Hizmet siiresi ya da yas smir1 gibi konularda emeklilige hak kazanan
birey, kendi belirledigi bir zaman isten ayrilmak icin se¢cmektedir (Bing6l, 2003:
446).
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Firmalar i¢in emeklilik konusu ii¢ a¢idan Onem tasimaktadir. Birincisi,
kiiciilme veya baska nedenlerle emekli olmaya 6zendirici uygulamalar olmaktadir.
Ikinci olarak, firmanin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina iligkin
tutumunun belirlemesi 6nem tagimaktadir. Son olarak, emekli olacak personelin yeni

yasamlarima hazirlanmas: igin destek verilmektedir (Sar1, 2007: 33, Once, 2007: 82).

2.9.6. Oryantasyon Programi

Firmada yeni ige baslayanlarin terfi ettirilen veya yeri degistirilenlerin, yeni
islerine uyum saglamalar1 amaci ile yiiriitiilen programlar1 ifade etmektedir (Sari,

2007: 33).

Oryantasyon programlari; kisilerin isletme iginde alacaklar1 roller ile
isletmenin kurallarini, isleyisini ve is arkadaglariyla tanmistirilmasin1 kapsamaktadir.
Ise yeni baslayanlarin, sosyalizasyon siirecinden gecerek; isletmenin deger yargilari,
inang sistemleri, normlar1 ve prensipleri hakkinda fikir sahibi olmasima ve bunlari
benimsemesine yardimci olmaya ¢alismaktadir. Bu siire¢ isletme acisindan
personelin daha iiretken hale getirilmesinde, birey a¢isindan ise ihtiyaglarina cevap

verilmesinde etkili olmaktadir (Okakin, 2004: 4).

2.9.7. Yonetici Gelistirme

Istenen nitelikteki yoneticilerin firma disindan saglanmasi miimkiinse de
firma i¢inden yetistirilmesinin ¢ok daha olumlu sonuglar verdigi goriilmektedir. Bu
nedenle, bir ¢ok firma, yonetici aday1 programlart ile gelecegin yoneticilerini firma

blinyesinde yetistirmeye ¢alismaktadir (Sar1, 2007: 33).

Yonetici adayr programinda, belirlenen kariyer haritasi icinde yetenekli
gengler ise alinarak, dnceden belirlenen bir program ile birlikte gelecegin yoneticisi
olarak yetistirilmektedirler (Aydemir, 1995: 44). Bu durumun bazi olumsuzluklar1 da
beraberinde getirdigi goriilmektedir. Ozellikle, bu programa dahil olamayan

personelde ciddi bir motivasyon diisiikliigii goriilmektedir. Bu da orgiitiin basarisini
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etkileyen onemli faktorlerden olmaktadir. Genel olarak bakildiginda, yonetici
gelistirme uygulamalari isletmeler tarafindan tercih edilmektedir. Bunun saglikli bir

sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in orgiitler, alt yapilarin1 gelistirmektedir.

2.9.8. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel ~ yedekleme planlamas;, uzun dénem anahtar yonetim
pozisyonundaki potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirimesi ve kimlik
kazandirilmas1 yoluyla orgiitsel liderligi olusturmak seklinde tanimlanmaktadir
(Once, 2007: 83). Firmalarda o&zellikle kritik nitelikteki pozisyonlarin g¢esitli
nedenlerle bosalmasi durumunda ivedilikle o pozisyonun mevcut personel tarafindan
doldurulmas1  i¢in yapilan c¢aligmalar Orgiitsel yedeklemenin konusunu

olusturmaktadir (Sar1, 2007: 34).

Orgiitsel yedekleme planlamasinin amaci, isletme iginde oOzellikle iist
yoneticilerin yerine kimlerin gegebilecegini belirlemek ve onlar1 bu goreve
hazirlamak olarak ifade edilemektedir. Boylece, yonetsel pozisyonlarda bir bosalma
oldugunda ve is rotasyonu planlandiginda, bu pozisyona hazirlanan adaylardan birisi
pozisyona atanmaktadir (Bing6l, 2003: 263). Meagan Butterill’e gore dort tip
yedekleme plani bulunmaktadir. Bunlar asagida belirtilmektedir (Once, 2007: 83,
Seving, 2010: 218):

Basvurma: Bir kadro bosaldiginda aciktan doldurulmasidir. Basit bir yoldur.
Yerlestirme Egitimi: Bircok iist (kidemli) pozisyonlar igin kullanilmaktadir. Oznel
olmaktadir.

Yedekleme Plani: Personelin yillik degerlendirilmesi ile ilgili yOnetimin
gergeklestirdigi planlama olmaktadir. Basit olmaktadir.

Kariyer Yonetimine Bagh Yedekleme Planlamasi: Yedekleme planlamasi, insan
kaynaklar1 planlamasi ve sirket stratejisiyle kariyer yonetimini birbirine baglayan bir

kopri vazifesi gormektedir.
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Orgiitsel yedekleme planlamasi, kariyer planlamasi islevinden farkli bir
sekilde ytriitiilmektedir. Kariyer planlama, bireyin kendi hedefine yonelik bireysel
sorumlulukla isletmenin sorumlulugunu birlestirirken, Orgiitsel yedekleme
planlamasii isletme i¢i firsat ve performansin geri beslemesi saglamaktadir (Seving,

2010: 219).

2.10. Kariyer Yonetimi Araclari

Orgiitler amaglarina ulasmak icin bazi kariyer yonetimi araglarindan
yararlanmaktadirlar. Bu araglardan bir kismi sadece bu siirece 6zgii, bazilar1 da diger
bir insan kaynaklar siirecinin araci veya uygulamasi durumunda olmaktadir (Seving,
2010: 224). Kariyer yonetim araclarinin belirlenmesinde etkili olan bir ¢ok faktor

bulunmaktadir. Bunlar:

° Odeme sistemleri ve kidem,
o Degerlendirme,

. Orgiit yapisi,

J Strateji,

o Kiiltiir ve degerler,

o Egitim ve gelistirme,

. Kariyer danismanligi yontemleri,
. Degerlendirme merkezleri,

. Terfi siirecleri,

. Tletisim,

o Karlar ve biiyiime,

° Calisanin kariyer farkindahigi seklinde siralanmaktadir (Sari, 2007:
21).

Kariyer yonetimi araclari; kariyer haritalari, kariyer danismanligi, kariyer
rehberligi, kariyer merkezleri, kogluk, egitim ve gelistirme programlari, ig rotasyonu
ve is zenginlestirme olarak belirtilmektedir. Bu araglar, asagida basliklar halince

incelenmektedir.
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2.10.1. Kariyer Haritalan

Kariyer haritasi, bir organizasyon icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin
yollarini belirleyebilmek i¢in kullanilmaktadir. Bir baska deyisle, kariyer haritalari,
tiim pozisyonlar1 igeren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi
bir organizasyon semasi olmaktadir (Velipasalar, 2006: 1). Calisanin 6rgiit igerisinde
ilerlemesi icin gecmesi gereken bu asamalar1 gosteren kariyer haritalari, aym
zamanda ¢alisanlarin bu asamalara ulasabilmesi i¢in almalar1 gereken egitimleri veya

sahip olmalar1 gereken is deneyimlerini de gostermektedir (Sar1, 2007: 21).

Kariyer haritasi, hem organizasyon semasi hem de tablolar halinde

olusturabilmektedir. Bu tablolarda her bir pozisyonun 6zellikleri dikkate alinarak;

J Pozisyonun gorev ve sorumluluklar (is tanimi),

. Pozisyon icin gerekli nitelikler (is nitelikleri),

J Pozisyona isletme i¢indeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegi,
o Pozisyondan isletme i¢indeki  hangi diger  pozisyonlara

gegilebilecegini belirtilmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 139, Sar1, 2007: 21-22).

Yukarida belirtilen pozisyonlar arasi gegigin saglanabilmesi ic¢in kariyer
yollarinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu gelisim i¢in baslica dort evreden soz

edilmektedir. Bu dort evre su sekilde 6zetlenmektedir:

° Is analizi yoluyla isyerindeki gesitli isler icin gerekli beceri, bilgi ve
diger niteliklerin saptanmasi,

J Igerik, bilgi ve beceri gereklilige bagli olarak isler arasindaki
benzerliklerin ortaya ¢ikarilmasi,

. Benzer islerin is aileleri bigiminde gruplandirilmasi,

J Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan
mantiki ilerleme ¢izgisinin olugturulmasi olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 140, Sar,

2007: 22).
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2.10.2. Kariyer Damismanhg

Birey, kariyer hedefine ulasmak icin kendi kariyer yolunu belirlemektedir.
Organizasyon yapisi biiylidiikge, pozisyon sayisi artmakta, buna bagl olarak kariyer
yollarinin sayisinda da artis olmaktadir. Bireyin kariyer yolunu belirlerken
organizasyon i¢indeki biitiin pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.
Bu duruma yardimci olarak kariyer danismanligi devreye girmektedir. Kariyer
danigmanligi, calisanlarin meslekte ilerleme firsatlarini aragtirmasina yardimei
olmaktadir (Seving, 2010: 225). Demirbilek’e gore kariyer danismanligi; “mevcut
mesleki ve egitim olanaklarindan faydalanmak suretiyle bireylere kariyer
gelisimlerinde yardimc1 olmayir amacglayan planlanmis miidahaleler” olarak

tanimlanmaktadir (Ok, 2008: 79).

Isletme iginde kariyer damismanligi genellikle insan kaynaklar1 departmani

tarafindan ¢ sekilde yapilmaktadir (Aydemir, 1995: 23):

e informel danmigsmanlik, isletme igerisinde yeteneklerini ve ilgilerini
degerlendirmek isteyen c¢alisanlar i¢in yiiriitilen danismanlik hizmeti olarak
tanimlanmaktadir. Kisisel endiseler ve yasam sorunlari, bireylerin kariyer
Ozlemlerini belirlemede ©onemli faktorler oldugundan informel danigmalikta bu
konularla ilgili danigsmanlik da saglamaktadir.

e Formel danismanlik, kariyer planlama faaliyetlerinin sistematik bir sakilde
calisan ekip tarafindan yiiriitiilmesini ifade etmektedir. Kariyer degerlendirme
merkezleri, kariyer gelistirme merkezleri gibi hizmetler formel danismanlik

kapsaminda olmaktadir.

Bireyler kariyer danigmanligi sayesinde pozisyonlara gecerken zorluk
cekmemektedirler. Kariyer danigmanligt veren orgiitler, asagidaki faaliyetlerle
calisanlarinin Kkariyerlerinin ydnlendirilmesinde yardimci olmaktadirlar. Orgiitlerin

kariyer danismanlig1 agisindan yerine getirdigi faaliyetler sunlardir:
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. Performans  degerlendirme  doneminde  ¢alisanlara  kariyer

danismanlig1 hizmetleri,

o Yiiksek kapasiteli calisana yonelik 6zel kariyer danigmanlig
hizmetleri,
. Yoneticilerin gelecekteki pozisyonlari i¢in deneyim kazanmasina

yardim edecek bir kariyer yolunun olusturulmasi,
o Alt diizey yoneticileri daha {ist diizey yOnetim pozisyonuna

hazirlamak amaciyla onlar1 farkli departmanlarda rotasyona tabi

tutma,

o Acik pozisyonlara atama ve bireysel isteklerin dikkate alinmasi,

. Ev ici iliskiler i¢in gelistirilmis yonetim gelisimi programlari,

o Emeklilik oncesi damismanlik seklinde 6zetlenmektedir (Sar1, 2007:
25).

Hem orgiit i¢in hem de o6rgiit dis1 kariyer danismanliklar1 ¢alisanlara biiyiik
Ol¢iide yardimer olmaktadir. Kariyer yollarinin belirlenmesinde 6nemi biiyiik olan

kariyer danismanliklar1 giin gectikce daha da yayginlagsmaktadir.

2.10.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri icin bireylere hangi kitaplar
okumalari, hangi kurslar1 almalari, belli yetenekleri gelistirmek i¢in hangi
danigmanlarin talimatlarina uymalar1 gerektigi, kariyer olanaklari, isletme i¢inde ve
disindaki egitim olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek, bireylere yon gosterilmesi

anlamina gelmektedir (Akytiz, 2001: 74, Sar1, 2007: 25).

Rehberler, ¢alisanlara kendilerini gelistirme yoniinde yol gostermektedirler.
Rehber, deneyimsiz olana yol gosteren deneyimli kisi olarak tanimlanmaktadir
(Eryigit, 2000: 16). Kariyer rehberleri, bireyleri gelistirerek, onlarin faaliyetlerini
desteklemektedirler. Rehberler, bireylerin kisa donem performanslari ile uzun dénem

hirslart arasindaki gerilimi kontrol etmeye yardimci olmaktadir (Ok, 2008: 78).
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2.10.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere,
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve
danigsmanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslar olarak tanimlanmaktadir (Sar1, 2007:
25, Seving, 2010: 226). Bu merkezler, kariyer danigmanlig1 ve kariyer rehberliginin
gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis sekli olmaktadir (Ok, 2008:
81).

Kariyer merkezleri, personele istthdam hizmeti saglamanin yanisira, orgiit
elemanlarinin becerilerini gelistirmek i¢in miilakatlar yapip, atolyeler (workshop)
olusturup, calisanlarin kariyerlerini gelistirmeye yardimei olmak i¢in degerlendirme
araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video programlartyla bilgi
kaynagi meydana getirmektedirler (Aytag, 2005: 215, Ok, 2008: 81). Bu kaynaklarin
bir takim Ozellikleri bulunmaktadir. Kariyer merkezleri 06zellikleri asagida
belirtilmektedir.

e Grup atdlyeleri olugturmak,

e Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,

e Kariyer yollar1 ve ig gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,

e Beceri ve yetenek testleri uygulamak,

e Isletme ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlar1 olusturmaktir (Sari,

2008: 26, Seving, 2010: 226).

2.10.5. Kocluk

Isyerindeki gelistirme tekniklerinden en yenisi olan kogluk gittikce
yayginlagsmaktadir. Kog¢luk belli bir gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, seminer
konferans  verilerek; bireyi koydugu hedefe hazirlama teknigi olarak
tanimlanmaktadir (Sar1, 2007: 28). Bu siiregte ¢alisanlara, isletmede yiikselmeleri
icin hangi yetenek ve becerilerini gelistirmeleri gerektigi konusunda yardimci olmak
amaglanmaktadir. Kisi 0greninceye kadar bu calisma devam etmektedir. Etkili bir
kocluk icin calisanlar veya yoneticileri arasinda saglikli ve iyi iligkiler olmasi

gerekmektedir (Aydemir, 1995: 38).

148



Kogluk, calisanlarin basar1 diizeylerinin yoneticiler tarafindan sistemli bir
sekilde  gozlemlenerek  degerlendirilmesine dayali bir yontem  olarak
tanimlanmaktadir. Kog ise; yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve
onlarin bireysel zayifliklarin1 giiclendirmek icin gorevlendirilen isletme i¢ veya dis
danismani1 olmaktadir (Ok, 2008: 83). Kariyer koglari, bireylere kariyer yollarini
belirlemede, hedeflerine ulasmada yardime1 olmaktadir. Asagida orgiitlerde bulunan

kariyer kogunun bireylere hangi konularda yardimci olabildigi agiklanmaktadir.

e Dogru endiistride dogru is bulmak,

e Kariyer degisimlerinde yardimci olmak,

o Kisisel ¢ikmazlarda ¢oziimler iiretmek,

e Aragtirmada, ara¢ ve tekniklerden yararlanmada yardimci olmak,

e Miilakat teknikleri konusunda bilgi vermek,

e Bir is teklifinin nasil miizakere edilecegi konusunda bilgi vermek,
e Dogru referanslara sahip olundugundan emin olunmasini saglamak,

e Tecriibelerden faydalanmak olarak belirtilmektedir (Sar1, 2007: 28).

2.10.6. Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmek
amaci ile bilgi, beceri ve davranislarda istenen yonde degisiklik yaratan faaliyetler
olarak tanimlanmaktadir (Seving, 2010: 227, Sari, 2007: 29). Bu programlar,
calisanlarin beceri ve yeteneklerini ortaya cikartarak kariyer gelisimleri i¢in gerekli
olan elemanlar1 olusturmaktadirlar. Kariyer gelistirme programlari i¢inde egitim,
insanlarin ise girdikten sonra ilerlemelerine ve gelisimlerini devam ettirmelerine

yardimci olmaktadir (Ok, 2008: 82).

Calisanlar, kariyer gelisim programlar1 sayesinde hem orgiit icinde hem de
disinda kariyerleriyle ilgili karar verme becerilerini, bilgi, beceri ve yetkinliklerini
gelistirebilmektedirler. Bireysel gelisim gibi bireysel programlarin yaninda, yonetici
gelistirme programlart adi altinda daha kapsamli, spesifik egitim programlari da

uygulanabilmektedir (Palankok, 2004: 12). Etkili bir egitim programi, is basinda
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egitim ve gelistirmeyi, teknik beceri egitimini, 6rgiit icindeki personel tarafindan
verilen egitimi, beceri kurslarini, {iniversite 6gretim tiyeleri veya 6zel danismanlarca

disaridan saglanan kurslar1 kapsamaktadir (Sar1, 2007: 30, Ok, 2008: 83).

2.10.7. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, kisinin 6nceden belitlenmis bir programa ve programda
ongoriilen stirelere gore, o anda yaptig1 isle ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere
gecisi ve bunlar sirasi ile gerceklestirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Sar1, 2007:
30). Bir is dizaym teknigi olarak, alt diizey islerde otomasyonun yol agtigi
monotonlugun hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis olup, ancak gozlenen yararlari
sonucu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak yararlanilmaktadir

(Sar1, 2007: 30, Seving, 2010: 227).

Is rotasyonu bulundugu pozisyondan memnun olmayan veya yeterli
performanst gosteremeyen, yaptii isten tatmin olmayan, monoton bir isi olan
calisanin belirli bir plan dahilinde, diger gorevlere gecisinin saglanmasi seklinde
ifade edilmektedir. Boylece calisan farkli bir goérevde basarili olabilmekte; kendini
gelistirebilmekte; ¢alisanin motivasyonu arttirilabilmektedir (Palankdk, 2004: 12). Is
rotasyonu isletmeye ve bireye gore siire¢ acisindan farkhilik gostermektedir. Is
rotasyonu, is degisiklikleri, dikey ilerlemeler, yatay transferler, isi yeniden

tasarimlama veya paylasma seklinde olmaktadir (Sar1, 2007: 30).

Is rotasyonu, hem o6rgiit hem de birey igin yararli bir ara¢ olmaktadir. Is
rotasyonu sayesinde birey oOrgiitiin tiim basamaklar1 hakkinda bilgi sahibi olarak iist
diizey yoneticilik tinvanina sahip olmaktadir. Bu durum, orgiitiin tiim pozisyonlarina
hakim bir yOnetici yetistirmek agisindan giiniimiizde biiyiik 6nem tasimaktadir.

2.10.8. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin igeriginin calisanlara; basari, kisisel gelisim ve taninma

olanagi saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli
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ve cekici hale gelecek bicimde degistirilmesi anlamina gelmektedir (Ok, 2008: 81).
Is zenginlestirme bir is dizayn teknigi olarak gelistirilmis, ancak calisanlarin
becerilerinin gelistirilmesinde de yarar1 goriildiigii i¢cin kariyer yonetimi araci olarak

kullanilmaktadir (Seving, 2010: 228).

Is zenginlestirmenin basariya ulasabilmesi icin ¢alisana daha fazla
sorumluluk, 6zgiirliik ve isi lizerinde denetim hakki verilmesi gerekmektedir. Aksi
halde, is doyumuna ulasamayan c¢alisanin zamanla yetenekleri korelebilmekte,
performansi diisebilmektedir. Sorumlulugu basariyla yerine getirme, ¢alisana basari
duygusunu vermektedir. Rutin is akis1 disinda calisana verilecek bir proje ¢alisanin

isine, isletmeye olan bagliligini ve katkisini arttirmaktadir (Palankdk, 2004: 13).

Is zenginlestirmenin kilit noktasi, calisanlarin ne zaman yeteneklerini
zorlayacak yeni islere ihtiya¢c oldugunu anlayabilmektir. Etkisini tam olarak
gosterebilmesi icin, i zenginlestirmenin, yOnetici ve calisanlarin isbirligi ile
gerceklestirilmesi  gerekmektedir (Sari, 2007: 31). Is zenginlestirmenin hedefi,
calisanlarin basar1 ve verimliliklerini yiikseltmek sureti ile daha etkili ve yeterli

orgiitler meydana getirmek seklinde ortaya konmaktadir (Ok, 2008: 82).
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UCUNCU BOLUM

IZMIiR’ DEKI BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERINDE KARIYER YONETIMI
UYGULAMALARI VE EKONOMIK KRiZIN OTEL CALISANLARININ KARIYER
PLANLARINA ETKIiSINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

1990’1 yillardan beri diinyanin farkli bolgelerine yayilarak bir ¢ok iilkeyi
etkileyen ekonomik krizlerle ilgili bir ¢ok ¢alisma yapilmistir. Turizm, olumsuz
gelismelerden en ¢ok etkilenen sektorlerin basinda gelmektedir. Turizm sektorii
krizlere kars1 yiiksek diizeyde duyarli bir endiistri oldugundan konaklama isletmeleri

de ekonomik krizlerden olumsuz etkilenmektedir.

Gilintimiizde kariyer kavrami, hem birey hem de isletme agisindan biiyiik
onem tagimaktadir. Bireyler kariyerlerini secerken bir ¢cok faktdrden etkilenmektedir.
Bu faktorlerin en 6nemlisi ekonomik krizler olmaktadir. Bireyler ve isletmeler kriz
donemlerinde kariyer planlamasi yaparken bir ¢ok uygulamaya bagvurmaktadir.
Kariyer yonetimi uygulamalar1 birey ve isletme agisindan bir ¢ok fayda saglayan
isletmenin ve bireyin hedeflerini birlestiren bir yapimin olusmasina katki

saglamaktadir.

Bu arastirmada, izmir’de bulunan bes yildizli otel isletmelerinde insan
kaynaklar1 departmaninin uyguladigi kariyer yonetimi uygulamalar1 ve otel

calisanlarinin kriz donemlerinde kariyer planlamaya bakis acilar1 incelenmistir.

Buradan yola ¢ikarak, aragtirmanin temel sorunsali su sekilde belirtilmistir:
Ekonomik krizin otel g¢alisanlarini ne yonde etkiledigi ve calisanlarin kariyer
planlarinda ne gibi degisiklikler oldugu temel sorunsala bagli olarak asagida

belirtilen konulara cevap aranmaktadir:

e Kirizin konaklama igletmelerini ne acidan etkiledigi,
o Bes yildizli konaklama isletmelerinin krizlerin etkilerini azaltmak i¢in

uyguladig1 yontemler,
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e Ekonomik krizler i¢in konaklama isletmelerinde nasil stratejiler
uygulandig,

e Bes yildizli konaklama isletmelerinde insan kaynaklari departmaninin
kariyer yoOnetimi politikast ve kariyer gelistirme politikalarinin neler
oldugu,

e Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer gelistirme uygulamalarina
bakis acilari,

e Konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin kriz dénemlerinde kariyer planinda
degisiklik olup olmadig,

e Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin  kriz  donemlerinde kariyer
uygulamalarina tepkilerinin farklilagip farklilasmadigi ve calisanlarin
motivasyonunda degisiklik olup olmadig,

o Krizin bes yildizli konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin kariyer

gelisiminin ne sekilde etkiledigi,

Aragtirmada {izerinde durulmasi gereken temel konu bagliklar1 su sekilde

belirlenmistir:

e Bes yildizli konaklama isletmelerinde ekonomik krizin etkileri ve bu
etkileri azaltmak i¢in isletmelerin uyguladig: stratejiler,

e Ekonomik krizlerin bes yildizli konaklama isletmeleri calisanlarinin
kariyer hayatini nasil etkiledigi,

e Bes yildizli konaklama isletmelerinin insan kaynaklari departmaninin
kariyer gelistirme uygulamalar1 ve c¢alisanlarin bu uygulamalara bakis
agilari,

e Kriz donemlerinde kariyer planlama ve karsilasilan sorunlar,

Yapilan goriismeler sonrasinda ve toplanan veriler 1s1ginda, bes yildizl
konaklama isletmelerinin insan kaynaklar1 departmaninin kariyer yonetimi politikasi,
kariyer gelistirme uygulamalar1 ve kriz donemlerinde bu politikalarin uygulanip
uygulanmadigi, bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarinin ekonomik kriz

donemlerinde isletmenin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis agilari, kriz
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donemlerinde kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarindaki
karsilastiklar1 sorunlar, kisilerin bu donemlerde kariyer uygulamalarina tepkileri ve

sonuclarinin neler oldugu belirlenecektir.

3.2.  ARASTIRMANIN ONEMI

Kriz kavrami son yillarda degisik acilardan ele alinmis olup, akademik
caligmalarda sikc¢a goriilmektedir. Ayn1 zamanda, kariyer kavrami, kariyer planlama,
kariyer yonetimi ve uygulamalar1 da yine akademik calismalarda yer almaktadir.
Ekonomik kriz donemlerinde kariyer yonetimi uygulamalar1 ve ekonomik krizin otel
calisanlarinin kariyer planlarina etkisini irdelemek ve bes yildizli konaklama
isletmelerinde derinden hissedilen ekonomik kriz dénemlerinde konaklama isletmesi
calisanlarinin kariyerlerinde ne tiir degisiklikler oldugunun belirlenmesi ve bunun
turizm sektorii agisindan degerlendirilmesinin literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arasgtirma iki asamada gerceklestirilmistir. Birinci asamada, dolayh
kaynaklardan veriler toplanarak literatlir taramasi yapilmstir. Bu literatiir
taramasinda; kriz ve kriz yonetimi ile ilgili yayinlar ve kitaplardan, kariyer, kariyer
planlama, kariyer yonetimi, insan kaynaklari ile ilgili ve turizm sektorii ile ilgili
periyodik yayinlardan, dergilerden, makalelerden, iiniversite kiitliphaneleri ve

internetten faydalanilmistir.

Ikinci asamada, nitel arastirma tiirlerinden miilakat (bireysel goriisme) teknigi
kullanilmigtir. Miilakat tekniginin kullanilmast;
e Cevaplarda bireyselligin korunmasi (kisinin bagkalarina danigmadan
cevaplamasi),
e Derinlemesine bilgi edinebilmek,
e Sorular1 cevaplama oranini yiiksek tutabilmek,

e Kisilere zaman zaman onlar1 kontrol edici sorularin sorulmasi,
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e Yanlis anlamalarin azaltilmasi gibi sebeplerden otiirii miilakat teknigine
basvurulmustur. Goriismeler 6ncesinde literatiir taramasindan elde edilen
bilgiler  1s18inda sorular belirlenmis ve belirlenen sorular yarn
yapilandirilmis gériisme teknigi ile izmir’deki bes yildizli konaklama

isletmesi ¢aliganlarina yoneltilmistir.

Bu arastirma, Izmir ilinde bulunan 4 adet bes yildizl1 konaklama isletmeleri
ile yapilmistir. Arastirmanin izmir‘de yapilmasinin nedeni; kurumsallagmis zincir
otel yogunlugunun sehir merkezinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Goriisme
yapilan 4 adet bes yildizli konaklama isletmelerinde toplam 783 calisan

bulunmaktadir. 783 kisinin, 60’1 orta diizey yOnetici olarak ¢aligmaktadir.

Arastirmada Izmir ilindeki bes yildizli konaklama isletmelerinin kariyer
yonetimi uygulamalarin1 6grenmek i¢in ilk olarak insan kaynaklari departmanina
gidilmis ve goriismeler yapilmistir. Konaklama igletmelerinin kariyer ydnetimi
politikasi, kariyer gelistirme uygulamalar1 ve ¢alisanlara sagladigi kariyer olanaklari,
kriz, ekonomik kriz, ekonomik krizin isletmeyi nasil etkiledigi ve isletmenin kriz
donemlerinde kariyer planlari hakkinda bilgi almak igin sorular sorulmustur. izmir
sehir merkezindeki 4 adet bes yildizli konaklama isletmelerinin insan kaynaklari

departmanindan kisilerle goriisiilmiistiir.

Ikinci olarak, Izmir ili sehir merkezinden bes yildizli 4 konaklama
isletmesinden 4’{ insan kaynaklar1 ¢alisan1 olmak iizere 20 kisi ile goriistilmiistiir.
Bes yildizli konaklama isletmesi insan kaynaklari departmanina ve rastgele secilmis
bes yildizli konaklama isletmesi c¢alisanlarina yoneltilmek {izere 14 adet yari
yapilandirilmig soru ve 6 adet demografik verileri iceren sorular hazirlanmistir.

Miilakatta, calisanlara agagidaki sorular yoneltilmistir.

Bes Yildizli Konaklama Isletmesi Calisanlarina Yoneltilen Sorular

1) Kriz konaklama isletmelerini ne agidan etkilemektedir?
2) Krizin sizin lizerinizdeki etkilerini nasil degerlendiriyorsunuz?
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3) Ekonomik krizler i¢in isletmenizde nasil stratejiler uyguluyorsunuz?

4) Isletmenizin kariyer ydnetimi politikas1 hakkinda bilgi veriniz.

5) Isletmenizdeki kariyer gelistirme uygulamalari nelerdir?

6) Isletmenizin size sagladigi kariyer olanaklar1 nelerdir?

7) Sizin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis aginiz ve bu tiir
uygulamalarin ¢alisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?

8) Kariyer yonetimi kapsaminda sizin kariyer gelisimizin ne sekildedir?

9) Kirizin bu politikalara ve uygulamalara etkileri nelerdir?

10) Bu kapsamda ne tiir uygulamalar yapmak ve nasil bir strateji izlemek
gerekmektedir?

11) Kriz donemlerinde kariyer planinizda nasil degisiklikler olmaktadir?

12) Kriz donemlerinde sizin kariyer uygulamalarina tepkileriniz
farklilagsmakta midir ve motivasyonda degisiklikler olmakta midir?

13) Kriz donemlerinde kariyer gelistirme konusunda neler diislinliyorsunuz?

14) Kriz donemlerinde kariyer planlama nasil olmalidir? Karsilastiginiz

sorunlar nelerdir?

Bu sorularin yanisira daha genis bir bilgiye sahip olmak adina insan

kaynaklar1 departmanina 2 tanesi farkli olmak iizere yine 14 adet soru yoneltilmistir.

Bes Yildizli Konaklama Isletmesi Insan Kaynaklar1 Departmani Calisanlarina

Yoneltilen Sorular

1)Isletmenizin kariyer yonetim politikasi hakkinda bilgi veriniz.

2)Isletmenizde kariyer gelistirme uygulamalar1 nelerdir?

3) Calisanlarimizin kariyer gelistirme uygulamalaria bakis agilar1 ve bu tiir
uygulamalarin ¢alisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?

4)Kariyer yonetimi kapsaminda sizin kariyer gelisiminiz ne sekildedir?

5)Krizin bu politikalara ve uygulamalara etkileri nelerdir?

6)Bu kapsamda ne tiir uygulamalar yapmak ve nasil bir strateji izlemek
gerekmektedir?

7) Kriz donemlerinde kariyer planinizda nasil degisiklik olmaktadir?
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8)Kriz insan kaynaklar1 agisindan nasil degerlendirilmeli ve yonetilmelidir?
Bu konuda kritik noktalar nelerdir?
9)Sizin kariyer uygulamalarina tepkileri kriz doneminde farklilagmakta midir
ve motivasyonda degisiklik olmakta midir?
10) Kriz konaklama isletmelerini ne acgidan etkilemektedir?
11) Ekonomik krizler i¢in isletmenizde nasil stratejiler uyguluyorsunuz?
12) Krizin sizin lizerinizdeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz? Krizin
etkilerini azaltmak i¢in uyguladiginiz yontemler nelerdir?
13) Kriz donemlerinde kariyer gelistirme konusunda neler diisiiniiyorsunuz?
14) Kriz donemlerinde kariyer planlama nasil olmalidir? Karsilastiginiz
sorunlar nelerdir?
Demografi Sorulari
1) Yasiniz
2) Cinsiyetiniz
3) Ogrenim Durumunuz
4) Kag yildir bu sektorde ¢aligiyorsunuz?
5) Kag yildir bu isletmede ¢alistyorsunuz?

6) Isletmedeki pozisyonunuz nedir?

3.4 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma, Izmir ilinde sehir merkezinde faaliyet gdsteren 4 adet bes
yildizli konaklama isletmesi ile sinirli olmaktadir. Bu calismanin, st diizey
yoneticilere yapilmasi planlanmistir. Ancak, 4 otelin st diizey yoneticilerinin yogun
olmasi nedeniyle kendilerine ulasilamamistir. Bu sebeple, arastirma orta ve alt diizey

yoneticilere uygulanmistir.
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3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

“Kriz konaklama isletmelerini ne acidan etkilemektedir ?”

Kriz, konaklama isletmelerini ekonomik agidan olumsuz etkilemekte olup,
ekonomik krizle birlikte seyahatlerin azalmasi basta olmak iizere firmalarin
konaklamalar1 ve geceleme sayilarinda diisiis oldugu goriilmektedir. Bunun yanisira
ekonomik kriz, kisilerin tatil programlarini ertelemeye ve masraflarini minimum

seviyeye indirmesine sebep olmaktadir.

Ekonomik kriz, konaklama isletmelerindeki dolulugu distirdiigii gibi,
miisteri sayisinin azalmasi sonucunda miisteri maliyetinin yiikselmesine neden

olmaktadir.

Bunu asmak i¢in, konaklama isletmesi olarak bu seneki satis stratejimiz

volume gitmek olmustur. Bu donemlerde, otel odalar1 bos kalmamis olmaktadir.

Alinan cevaplar dogrultusunda, krizin, dogrudan istthdami etkiledigi
goriilmektedir. Bunlara ek olarak, personel sayis1 diismekte ve mevcut personelin is
yiikli artmaktadir. Bunun sonucu olarak da miisteriye sunulan hizmet kalitesinde
degisimler olmaktadir. Kalitenin diismesi sonucu miisteri memnuniyetsizligi ortaya
cikmakta, miisterilerin memnuniyetsizligi calisanlara yansimaktadir. Bu asamadan
sonra da isletmenin marka sahibi memnuniyetsizlie ulagarak, konaklama

isletmelerini basarisizliga siiriikklemektedir.

“Krizin sizin ve calisanlarimiz iizerindeki etkisini nasil

degerlendiriyorsunuz ?”

Krizin, negatif ve pozitif etkilerinin oldugu cevabi verilmis, negatif etkilere;
calisanlarin islerini kaybetme korkusu, bireyin {izerinde bulunan baski ve bu baski
sonucunda ortaya cikan psikolojik sorunlar o6rnek olarak verilmistir. Bunlarin

yanisira, isten c¢ikarilmalar, ticretsiz izinler de bireyi hem maddi hem de manevi
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yonden yipratmaktadir. Kizin dogru degerlendirilmesi durumunda, calisan ve
igverenin isbirligi ile krizlerin firsata ¢evrilme olanagi krizin pozitif etkilerine 6rnek

olmaktadir.

“Ekonomik Krizler icin isletmenizde nasil stratejiler uyguluyorsunuz?”

Bu soruya, konaklama isletmeleri var olan anlagmali sirketlere yonelik fiyat
diistirme politikasina gidierken, ¢ok daha fazla miisteriye ulasma amaci oldugu yaniti
verilmektedir. Bunlarin yanisira, sirketler icin 6zel toplanti paketi uygulamalari,
hafta sonu paketleri ve siirekli misafirlere promosyon olanaklar1 sunmak, kapali tur
olarak adlandirilan tur ve gruplarina yonelerek konaklama isletmelerinin dolulugu

saglanmaktadir.

Gegmiste toplanti i¢in ayri, teknik ekipman kurulumu i¢in ayr1 para almnirds,

simdi ise; toplant1 yapan sirketlerden teknik ekipman parasi1 alinmamaktadir.

Ayrica, miisteriyi elde tutmak i¢in, miisterinin blitcesine uyum saglanmasi
gerekmekte olup, bunun i¢in fiyatlarda diisiise gidilmektedir. Konaklama isletmeleri
maliyetlerini disiirerek, fiyat politikasinda yapacagi degisikliklerle isletmenin
kazancinda meydana gelecek biiyiik diislisii onlemektedir. Bu stratejiler, merkezden
gelen ve olusturulan planlar dogrultusunda kriz yonetimi ve kriz plani uygulanip,
daha 6nce degerlendirilmeyen pazarlar degerlendirilmektedir. Bu pazarlarin i¢ine, y1l
sonu balolari, kutlamalar, futbol takimlarinin konaklamalar1 ve bayi toplantilari

girmektedir.
“Isletmenizin kariyer yonetim politikas1 hakkinda bilgi veriniz.”
Verilen cevaplarda, isletmede uygulanan performans degerlendirme sistemleri
ile Olcerek kisinin istegi dogrultusunda statii itibariyle yiikselme olanaklari

hazirlanmakta ve bu siiregte bireylerin kariyer planlart karsilikli  konusarak

belirlenmekte oldugu goriilmektedir. Uygulanan kariyer yonetimi politikasi, kisiye
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verimli bir ¢caligma ortami yaratarak isletmenin hedefleriyle biitiinlesip, isletmenin

basariya ulasmasini saglamaktadir.

“ [sletmenizdeki kariyer gelistirme uygulamalari nelerdir?”

Bu soru karsisinda alinan cevaplardan c¢ikarilan sonug olarak; isletmelerde
bulunan acik pozisyonlar i¢in, oncelikle i¢ ise alima bagvurarak, halihazirda ¢alisan
personelin korunmast amaglandigi goriilmektedir. Calisanlarin siirekli olarak geri
bildirim aldiklar1 bir sistem ile birlikte kariyer gelistirme hedeflenmektedir. Kariyer
gelistirme uygulamalarini igeren egitim programlari, internet ilizerinden kariyer
yonetimi i¢in gelistiriren 6zel otel i¢i akademik egitim programlar1 ve programlarin
yani sira departman egitimleri ve capraz egitim gibi uygulamalarla calisanlarin
kariyer gelistirmelerine yardime1 olunmaktadir. Ayrica, orta ve list diizey yoneticiler
icin uygulanan programlar bulunmakta olup, bu programlarin uygulanmasiyla
birlikte hem yoneticilerin hem de isletmelerinin gelecegi i¢in 6nemli adimlar

atilmaktadir.

“ sletmenizin size sagladig1 kariyer olanaklar1 nelerdir?”

Alinan cevaplar su sekilde dzetlenmektedir. Isletmelerin ¢alisanlara verdigi
isletme i¢i egitimler sonucunda kendilerini gelistirerek calisanlara kariyer olanaklari
yaratilabilmektedir. Bu kapsamda, pozisyonlar aras1i dikey ve yatay gegcisler
yasanabilmektedir. Bu geg¢isler, hem bireyin performanst hem de isletmenin bireye
sagladigr egitimler sayesinde olmaktadir. Bunlarin yanisira, kariyer gelistirme
uygulamalarinda bahsedildigi {izere, sirket ici ise alim, isletmelerin ¢alisanlara

sagladigi kariyer olanaklar1 arasinda bulunmaktadir.

“Sizin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis a¢imiz ve bu tiir uygulamalarin

calisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?”

Genel olarak, kariyer gelistirme uygulamalarina olumlu bakildig1 cevabi

alinmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin kendilerini gelistirilmesi gereken yonlerinin
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belirlenip, motivasyonlarini arttirma yoluna giderek, destek ve egitim esliginde
kariyer gelistirme uygulamalar1 gergeklestirilmektedir. Bunlarin yanisira, ¢alisanlar
ile departman miidiirlerinin birebir yaptig1 goriismeler sonrasinda bu uygulamalarin

kariyer yonetimine olumlu etkileri goriilmektedir.

“ Kariyer yonetimi kapsaminda sizin kariyer gelisiminiz ne sekildedir?”

Bu soruyu yanitlayan 20 kisiden 15’1 kariyer baslangic evresinde
bulundugunu, geri kalan 5 kisi kendisini kariyer ortasi donemde gordiigiini
belirtmistir. Kendisini kariyer ortasinda goren kisilerin yaslari, 33 ile 37 yaslar
arasinda degismektedir. Kariyer donemleri ile paralellik gosteren kariyer yonetimi
uygulamalar1 bireyin kariyer gelisiminde Onem tasidigin1 gostermektedir. Birey,
gerek isletme i¢i gerek isletme dist egitim programlart ile kariyerini destekleyerek,

kariyer gelisimine katki saglamaktadir.

“ Krizin bu politika ve uygulamalara etkileri nelerdir?”

Alinan yanitlara gore, isletmelerin zorunlu olmadik¢a kisinin terfilerinden
kagindiklar1 sonucuna varilmaktadir. Kisi terfi etme asamasinda ise, bu siirecin

yavaslayip, duragan hale geldigi goriilmektedir.

Konaklama isletmeleri, Ozellikle kriz donemlerini bahane ederek, beni
promote etmiyorlar ama gece shift lideri statiisiinde ¢alistyorum ancak yaptigim is

gece midiirliigii ancak, bir tiirli bu title bana verilmiyor.

Kriz dénemlerinde isletmelerin maliyetlerini kismak durumunda olmalar1 ve
calisanin hem maas hem de statii degisiminden Gtiirii bunun isletmeye ek maliyet
getirecegi  diislincesi, igletmelerin  terfiden kac¢inmasinin  nedeni  olarak
belirtilmektedir. Bireyin kariyeri i¢in dnemli bi adim olan terfiler ger¢eklesmedikge,
bireyler motivasyonlarin1 kaybetme asamasina gelmektedirler. Bunun yanisira,
isletmeler maliyetlerini azaltmak i¢in kriz donemi bitmis olsa bile terfiden kaginma

politikalarin1 siirdiirmeye devam etmektedir. Bu siirecte, personelin isletmeye
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gliveniyor olmasi halinde, duragan hale gelmis olan kariyerine karsi ¢ikmadigi

sonucuna varilmaktadir.

“Bu kapsamda ne tiir uygulamalar yapmak ve nasil bir strateji izlemek

gerekmektedir?”

Verilen yanitlara gore, ¢alisan ile isletme arasindaki bagin ve giivenin 6nem
tasidigr goriilmektedir. Caliganlarin  departman midiirleri ile gorilisiip terfi
zamanlamalar1 hakkinda yapacag birebir konusmalar bu kapsamda izlenen stratejiler
arasinda olmaktadir. Bu goriismeler sonrasinda isletmesine giivenen birey, 1srarci
olmay1p kendisi i¢in belirlenen terfi zamanini1 beklemektedir. Alinan cevaplara gore;
kriz, bireyin kariyer gelisimini etkileyen bir durum oldugu icin bireyin kariyer
hedeflerinden vazge¢meden, bu hassas durumu zamana birakma yoluna gidildigi

goriilmektedir.

“ Kriz donemlerinde kariyer planimizda nasil degisiklikler olmaktadir?”

Bu soruya verilen cevaplara gore; bireylerin kariyerleri icin belirledikleri
planlarda, iptal olmamakla beraber ertelemeler oldugu goriilmektedir. Bunun
yanisira, kriz donemlerinin sonuglarindan olan igssizlik artisi, bireylerin
kariyerlerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu siiregte,
bireyler calismakta olduklar1 isletmeden ayrilarak, yeni isletmelere girme sansi
bulabilmektedir. Ayrica, aliman yanitlar dogrultusunda, kriz doneminin
Ozelliklerinden otiirii, bireyler terfi ettirilemedikleri i¢in kariyer planlarinin

duraganlagsma yoniinde ilerledigi sonucuna varilmaktadir.

“Kriz donemlerinde sizin kariyer uygulamalarina tepkileriniz farkhilasmakta

midir ve motivasyonda degisiklikler olmakta midir?”
Genel olarak bireylerin kariyer uygulamalarina kars1 tepkilerinin

farklilagsmakta oldugu yaniti alinmaktadir. Bu durumun sonucunda, konaklama

isletmelerine tepki olarak, kariyer planlarina ulasamayan bireylerin islerini
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aksatmamak kosulu ile isletme icin sergiledikleri performansi azaltma yoluna
gittikleri bilgisi elde edilmektedir. Alinan cevaplar 1s1ginda, kriz donemlerinde
uygulanan kariyer uygulamalarindan memnun olmayan bireylerin, motivasyonlarinda
degisiklikler goriildiigli saptanmakta olup, ciddi bir motivasyon diistikliigii ile kars
karsiya olduklar1 belirtilmektedir. Motivasyon diislikliigi ve memnuniyetsizlik
durumlarinin yanisira, bireyler kriz doneminin zorlu bir siire¢ oldugu diislincesini

benimseyerek, yola devam etmeleri gerektiginin farkina varmaktadir.

“Kriz donemlerinde kariyer gelistirme konusunda neler diisiiniiyorsunuz?”

Alman cevaplara gore; kariyer gelistirmenin zor oldugu belirtilmekte olup,
bireylerin var olan planlarinda aksakliklar olabilecegi gibi kariyer gelisiminde de
duraganlasma s6z konusu olabilmektedir. Bu duraganlasmanin yanisira, Kkriz
ortamini firsat ortamima doniistirmek 6nem kazanmaktadir. Bu siirecte, bireyin
kendisine yatirnm yapmast ve isletme i¢i perfomansinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Ik olarak isine son verilen personeller yerine, kriz déneminde
kendisini gelistirmis, isletme i¢in etkin bir ¢alismada bulunmus ve kendisini ispat
etmis ¢alisanlar agik olan pozisyonlara getirilerek, kriz ortaminda kariyer gelistirme

firsata doniistiirebilmektedir.

“ Kriz donemlerinde kariyer planlama nasil olmahdir? Karsilastigimiz sorunlar

nelerdir?”

Verilen cevaplarin bir sonucu olarak, gerek sehir dis1 gerekse de yurt dist
egitim ve gelistirme programlar1 ile bireylerin desteklenmesi esliginde kariyer
planlamasi olusturulmakta oldugu goriilmektedir. Ayrica, kariyer planlamasi normal
donemlerde kisa vadeli olarak yapilirken, kriz donemlerinde uzun vadeli olarak
yapilmaktadir. Uzun vadeli kariyer siirecinde, kariyer plan1 yapilan bireyle siirekli bir

iletisim halinde bulunmak, bireyin motivasyonu agisinda 6nem kazanmaktadir.
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Alinan yanitlara gore, 6zellikle kriz donemlerinde yapilan kariyer planinin
dogru zamanda ve kisiyle yapilmasi bireyin kariyer asamalarina blyiik katki
sagladigr goriilmektedir. Kariyer plant yapilan kisiyle siirekli iletisim hali,
calisanlarin iletisime kapal1 birer birey haline gelmelerini 6nlemede, bireyin kariyer
planin1 danistig1 kisiden fikir almasina ve gergeklestirmek istedigi kariyer planinda
sagliklt adimlar atmasina yardimei olmaktadir. Kriz dénemlerinde normalde isleyen
siire¢ farkli oldugu icin kariyer planlamasinda sorunlar ortaya c¢iktig1 sonucuna
vartlmaktadir. Bunun yanisira, igletmede kalma ve pozisyonunu korumak ugrana
kariyer planini erteleyen bireyler bulunmakla beraber kriz ortamindan kaynaklanan
tehditler bireyin o isletmedeki varligin1 sona erdirebilmektedir. Ayrica, isletmenin
ileride kendisi i¢in ¢ok faydali olabilecek bir ¢alisanini kaybedebilme riskiyle karsi

karsiya kalmasi isletmenin bu siirecte karsilagtigi sorunlar arasinda yer almaktadir.

Sorularda goriildiigii tizere, iki farkli soru sablonu hazirlanmistir. Bes yildizli
konaklama isletmesi ¢alisanlarina sorulmus olan sorularin yanisira insan kaynaklari
departmanina sorulmus olan 2 farkli soru bulunmaktadir. Bu sorular asagida

belirtilmektedir.

“Calsanlarimzin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis acilari ve bu tiir

uygulamalarin ¢cahisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?”

Alman cevaplara gore, c¢alisanlara verilen egitimin bireyi mutlu ederek
motivasyonuna katki sagladigi, calisanlarin, egitimleri olumlu buldugu ve egitime
katitlmin tam olarak saglandigi sonucuna varilmaktadir. Verilen egitimler
sonrasinda, calisanlara anket calismasi uygulanarak egitimle ilgili geribildirim
yapmalar1 amaglanmaktadir. Bu egitimlerin yanisira, internet iizerinden online olarak
ulagilabilen ve bireylerin kendilerini gelistirmeleri icin tasarlanmis olan 6zel egitim
programlari, yabanci dil egitimleri ve oryantasyon programlari bulunmakta olup, bu
egitimler departman ve otel igerisinde yapilan iletisim toplantilar1 ile
desteklenmektedir. Bireylerin desteklenmesi sonucunda, bireyin isletmeye kendini
daha yakin hissetmekte oldugu ve insan kaynaklar1 ile yogun bir is birligi ile

calisarak kariyerine katki sagladig1 goriilmektedir.
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“Kriz insan kaynaklari agisindan nasil degerlendirilmeli ve yonetilmelidir? Bu

konuda kritik noktalar nelerdir?”

Bu soruya, bireyin kendisine gerek egitim programlari gerekse is hayatindaki
deneyimlerini gbz Oniinde bulundurarak yatirim yapmasi gerektigi, kriz ortaminda
gerceklesen tehditlerin firsata doniistiiriilmesi ve krizin firsat olarak algilanmasi
gerektigi cevaplart verilmektedir. Bu konuda, insan kaynaklarina diisen gorevler
arasinda, personele seffaf bir sekilde donemin zorluklar1 aktarilarak, personelin krizi
bilmesi ve tanimasmna yoOnelik konusmalar yapilarak calisanlar krize
hazirlanmaktadir. Kriz doneminde, isletmede calisanlarin isten ¢ikarilma korkusu,
isletmede olusan kaos ve dedikodular motivasyonun diismesine neden olurken, bu
olumsuzluklar1 6nlemek icin iletisim toplantilar1 diizenleyerek calisanlarin
motivasyonlarmin yiikseltilmesi amaglanmaktadir. Insan kaynaklari ve ¢alisan
isbirliginde krizi agsmak i¢in ¢aligmalarda bulunmak, birebir goriigmeler sonucunda
krizin getirdigi olumsuz sonuglardan korunmak adina tasarruf yapma egilimleri
glindeme getirilmektedir. Ayn1 zamanda, kriz donemlerinde isletmeler maliyetlerini
daraltma politikas1 uygulanmakta olup, egitimlerin sayis1 azalmaktadir. Bununla
birlikte, personelin motivasyonunun artmasi i¢in diizenlenen personel balosu ve
pikniklerinin de sayilar1 azaltilarak, isletme maliyetini minimum seviyeye indirmek

hedeflenmektedir.

Bu c¢alismada, bes yildizli konaklama igletmesi calisanlarina yoneltilen 14
soru haricinde 6 adet demografi sorusu bulunmaktadir. Bu sorulardan elde edilen

yanitlar agagida tablo halinde gosterilmektedir.
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Tablo 9: Calisanlarin Yas Araliklarina Gore Dagilimi

Yas Aralig1 Kisi Sayis1

20 yas alt1 -—--
20-26 yas arasi 3
27-33 yas arasi 11
34-40 yas arasi 6

Tablo 10: Calisanlarin Cinsiyetine Gére Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayist
Bayan 11
Bay 9

Tablo 11: Calisanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Egitim Durumu

Kisi Sayis1

Universite

20

Tablo 12: Calisanlarin Bu Sektérde Calistiklar: Yillara Gore Dagilimi

Kag Yildir Bu Sektorde Calistiklar

Kisi Sayis1

1 yildan az

1-3 yil

4-6 y1l

7-10 y1l

10 + yil

8
4
4
4
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Tablo 13: Calisanlarin Isletmede Calistiklar1 Yillara Gore Dagilimi

Kag Yildir Bu Isletmede Calistiklar

Kisi Sayis1

1 yi1ldan az -
1-3 y1l 12
4-6 yil 4

7-10 y1l 1
10+ y1l 3

Tablo 14: Calisanlarin Isletmedeki Departmanlara Gére Dagilimi

Calisanlarin Isletmedeki Departmanlari

Kisi Sayis1

Satig- Pazarlama 6
Insan Kaynaklar 5
On Biiro 7
Housekeeping 2

Tablo 15: Calisanlarin Isletmedeki Pozisyonlarina Gore Dagilimi

Calisanlarin Isletmedeki Pozisyonlar

Kisi Sayisi

Resepsiyon Gorevlisi 5
Satig Miidiirii 2

Satis Temsilcisi 4
Rezervasyon Gorevlisi 2
Personel Sorumlusu 1
Insan kaynaklar1 Koordinatorii 4
Housekeeper 2
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SONUCLAR VE ONERILER

Kriz; beklenmedik bir zamanda ve onceden tahmin edilemeyen durumda,
isletmenin mevcut degerlerini ve amaglarini tehlikeye sokan ve aniden ortaya ¢iktigi
icin isletmenin merkezden boliim yoneticilerine kadar dikkatini bu noktaya toplayan,
ayni zamanda bu siire¢ igerisinde stres yaratan, onlemek i¢in zamanin sinirl oldugu
durumdur. Zamaninin sinirli olmasi, durumun belirsiz olmasi krizin 6zelliklerinden
olmaktadir. Ayrica, kriz, isletmede maddi kaynaklara ve insan kaynaklarina
yoneltilen bir tehdit olmaktadir. Negatif sonuglar doguran ve tahmin edilemeyen
olaylar olan krizler, isletme calisanlarina, mal ve hizmetlere, isletmenin finansal

durumuna ve isletmenin imajina zarar verebilmektedir.

Genel olarak krizler, siyasal sistem krizleri, sosyo-ekonomik yap1 krizleri ve
ekonomik krizler olmak iizere ii¢ bdliimde toplanmaktadir. Son donemlerde tim
diinyay1 kasip kavuran ekonomik krizler, bir ¢ok isletmeyi etkilemektedir.
Literatiirde bulunan bir calismaya gore; ekonomik krizlerin, ekonomik biiyiime ve
gelisme iizerinde negatif etkileri oldugu, isletmelere hem ekonomik hem de sosyal
maliyetler yiikledigi goriilmektedir. (Kirkpatrick, 2002: 1933). Bu arastirmadan yola
cikarak, ekonomik krizlerin, iilkelerin yasam standartlarini kotiilestirdikleri gercegi

ile birlikte, gelir diizeyini diisiiriicli etkilerinin goriildiigli dogrulanmaktadar.

Ekonomik krizin global etkilerini inceleyecek olursak; giiniimiiz ekonomik
krizlerinin kiiresel bir nitelik tasimasi, olumsuz bir cok ekonomik etkiye yol
acmaktadir. Bu etkiler, 6ncelikle finansal piyasalardaki fiyatlar iizerinde goriilmekte

olup, ekonomik durgunluga sebebiyet vermektedir.

Ekonomik krizin isletme diizeyindeki etkilerini degerlendirecek olursak; en
onemli unsurun zaman baskis1t oldugunu goérmekteyiz. Kriz dénemlerinin belirsiz
olmasi, krizin ne zaman biteceginin kestirilememesi isletmelerin departmanlarinda
farkli farkli sorunlar yaratmakta olmaktadir. Calisanlar maaglarin1 almayabilir ya da
calisanlarin igine son verilebilmektedir. Bu da isletme c¢alisanlarinda gerginlik

yaratabilmektedir.
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Bu aragtirmada, goriisiilen kisiler ekonomik krizin ortaya ¢ikmasiyla
isletmenin giderlerinin disiiriilmesinin zorunlu hale geldigini ve ne yazik ki
ekonomik krizle basa ¢ikabilmek i¢in bazi zamanlarda isletme maliyetlerinin
personel maliyetlerinin diisiiriilmesiyle kapatildigi sonuca varilmigtir. Bunlarin
yanisira, isten ¢ikarilmalarin yasanmasi ile beraber ekonomik kriz sonucunda
isletmeye gelen miisteri sayisinin azalmasi gibi sorunlarla kars1 karsiya kalindigi

goriilmektedir.

Yapilan goriismeler sonucunda, edinilen bilgilere gore, ekonomik kriz
donemlerinde yasanilan isten ¢ikarilmalar, diger takim iiyelerinin motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemekte, c¢alisan takim {iiyelerini tedirgin etmekte ve onlar
tizerinde psikolojik baski yaratmakta oldugu goriilmektedir. Yapilan baska bir
arastirmaya gore; isletmenin bireyin gereksinimlerini ve ihtiyag¢larini tanimamasi ve
gerekli oOnlemleri almamasi durumunda calisanlarin motivasyonlarinda diisiis
gbzlenmek oldugu ve ugranilan hayal kiriklig1 sonucu isletmeye karsi verimsiz bir
calisan haline doniismekte oldugu goriilmektedir (Cole,1987:52). Bu arastirma ile
ekonomik krizin c¢alisanlarin motivasyonlarina ciddi bir etkisi oldugu ve calisanlari

negatif yonde etkiledigi dogrulanmaktadir.

Edinilen bilgilere gore, bazi isletmelerde departman miidiirlerinin, personeli
isten ¢ikarmak yerine o departman igerisinde bir takim tasarruf tedbirlerine gidip,
departmanin giderlerini minimize etmeleri amaclanmaktadir. Bu donemi en az
zararla atlatmak i¢in, konaklama isletmelerinde geceleme sayisimi arttirmak, farkl
pazarlara agilmak ve bu pazarlardan miisteri ¢ekmek bu zor donemde konaklama
isletmelerinin biitgesine katki saglayacaktir. Kriz donemlerinde isletme, kar marjinin
diismesini goze almali, miisterinin biitgesine uyum saglamalidir. Bilindigi gibi,
kisiler ~ekonomik krizlerle karsilastiginda liiks giderlerinde  kisitlamalar
yapmaktadirlar. Bunu konaklama isletmelerine uyarlayacak olursak; o6zellikle is igin
konaklama isletmesini kullanan konuklar, konaklama giin sayisinda kisitlamalar
yapmakta ya da bes yildizli konaklama isletmesine verdigi paranin ¢ok daha azini

dort yildizli konaklama isletmelerine vermeye tercih etmektedirler.
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Krizin, konaklama isletmeleri iizerinde yarattigi etki, doluluk oranlarinda
gozlenmektedir. Ozellikle krizin etkilerinin yogunlastigi donemlerde isletmelerin
doluluk oranlarinda fark edilebilir diizeyde diistislerin yasandigi belirlenmistir
(Yi1lmaz, 2004: 182). Bu arastirmadaki goriismeler sonucunda, kriz donemlerinde
isletmelerin  doluluk oranlarinda disiisiin  neredeyse yar1 yariya oldugu

dogrulanmaktadir.

Yapilan arastirmada, elde edilen sonuglardan biri de, goriisiilen bes yildizli
konaklama isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi politikalarinin, ise alim
siirecinde baslamakta oldugudur. ise uygun goriiliip alman calisan, eksik oldugu
noktalarda icerden ve disardan egitimlerle desteklenmekle beraber, yapilan
performans degerlendirme ile basarili bulunan personelin isletmeye olan katkist
artmaktadir. Bununla birlikte, isletme igerisinde ihtiya¢ duyulan bos pozisyonda,
oncelik bu calisana verilmektedir. Boylelikle, personele kariyerini gelistirme olanagi

sunulmaktadir.

Gortisiilen konaklama igletmesi ¢alisanlari, isletmelerinin kariyer gelistirme
uygulamalarina ilgilidir. Isletmenin insan kaynaklar1 departmam tarafindan saglanan
ve departman miidiirlerinin destekledigi online egitimlerle kisinin kariyer planina
destek olunmakta ve kisi bu kariyer siirecinde motivasyonundaki artigla birlikte

isletmeye daha fazla katki saglamakta oldugu goriilmektedir.

(Calisma kapsaminda, 6zellikle ¢alisanlarin verdikleri yanitlar incelendiginde,
goriisme yapilan konaklama igletmelerinin 5 yildizli ve zincir isletme olmasindan
dolay1 kariyer olanaklar1 ¢ok fazla olmaktadir. Calisan, farkli bir sehir veya tilkedeki
ayni isletmenin insan kaynaklar1 tarafindan belirlenen bos pozisyonlarina internet
lizerinden is bagvurusu yapabilmekte ve transfer konusunda yardim alabilmektedir.
Bu da, kendini siirekli gelistiren ve etkin bir sekilde calisan bir birey i¢in biiyiik

avantajdir.

Kariyer planlama, kisinin deger yargilarini, kisiligini ve en 6nemlisi kendisini

anlamasiyla baglamaktadir. En iyi kariyer se¢imi, bireyin istek ve ihtiyaclar ile ilgili
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almis oldugu kararlardir. Dolayisiyla, bu yonde yapilacak olan kariyer plani en dogru
olandir. Oncelikle ilgi duyulan alanlar saptanarak, birey kariyer hedefi tespit

edilmelidir. Ve bu yolda ¢aliganin ilerlenmesi saglanmalidir.

Bu ¢alismanin 6nemli sonuglarindan birisi de, arastirmaya katilan 5 yildizl
konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin ekonomik kriz donemlerinde terfi almalarina
ragmen, maas artis1 olmamasidir. Bu da, personelin motivasyonunu bozabilmekte ve

isletmeye olan bagliligini azaltabilmektedir.

Yapilan baska bir arastirmaya gore; calisanlar kurum igerisinde kisisel
gelisim olanaklarinin fazla olmasimin kuruma baglilik duygusunu gelistirdigini,
kurumun insan kaynaklarinin gelisimi i¢in kaynak ayirmasmin kisisel gelisimi de
hizlandiracagmni ifade etmislerdir (Oztiirk ve Teber, 2006: 23). Bu arastirma ile
karsilastirma yapilacak olursa; elde edilen bulgulara gore, bireyin isletmesine
duydugu giiven, bireyin kariyerine biiyiik oOlciide etki etmektedir. Isletmesine
giivenen bireyin, kriz ortamindaki olumsuzlarda dahi isletmesini birakmamasi bu
arastirmanin bulgulart igerisindedir. Ayrica, bireyin is yasami boyunca kendisini
gelistirmesi sonucunda ve insan kaynaklar1 ile yapilan is birligi ile bireyin
kariyerinde gelisimler gozlenmektedir. Bu arastirma, bireyin isletmeye olan
bagliliginin ve bu siiregte biliylik rol oynayan insan kaynaklarinin 6nemini

dogrulamaktadir.

Arastirmadaki bulgular 1518inda, insan kaynaklar1 departmani, konaklama
isletmesi calisanlarinin her biri i¢in ne yazik ki kariyer plan1 yapmamaktadir. Kisi,
sadece performans degerlendirme anketleriyle ve departman miidiirii ile yaptig
birebir goriismelerle kariyer plant olusturabilmekte, ancak profesyonel destek
almamaktadir. Oysa ki, konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 departmaninda
sadece calisanlarinin kariyer planlamalar1 i¢in bir kisinin gorevlendirilmesi
gerekmektedir. Bu gorevlendirilen kisi, ¢alisanlarla birlikte kariyer yolu ¢izilmeli ve

bu kariyer yolunu yonetmelidir.
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Aragtirma gostermistir ki, ekonomik kriz donemlerinde konaklama
isletmelerinde calisanlar gerek baskinin artmasiyla gerekse de isten c¢ikarilma
korkusu icerisinde bulunduklarindan, bireylerin kariyer planlarim1 ve kariyer
gelisimini olumsuz etkilenmektedir. Ekonomik krizle birlikte duragan hale gelen
kariyer hedefleri ne yazik ki ikinci plana atilmaktadir. Bu olumsuz etkilerden
kurtulmak i¢in, mutlaka, calisanin kariyer planlamasi yaptig1 departman miidiiriiyle
iletisim halinde olmas1 gerekmektedir. Bu donemlerde c¢alisanlar kendisini
gelistirmeli ve bunu firsata ¢evirmelidir. Ancak destek alinan kisinin profesyonel

olmasi kisinin kariyerinde hizli ilerleyebilmesini saglayacaktir.

Kariyer planlama konusunda bireye is diistiigii kadar, insan kaynaklar
departmanina ve kariyer danigsmanlarini da biiytlik dl¢iide is diismektedir. Daha 6nce
yapilan bir aragtirmada, isverenlerin, isgorenleri kariyer planlar1 konusunda
bilgilendirmesi gerektigi ve damigsmanlar araciligiyla isgdrenlerin  bireysel
kariyerlerine ve hedeflerine ulasmalar1 konusunda destek olmast gerektigi
saptanmigtir (Mat, 2004: 90). Bu calisma, calisanlara kariyer planlar1 agisinda
profesyonel yardim almalar1 gerektigini vurgulamakta olup, daha 6nce yapilan

arastirmanin sonuglariyla benzerlik gostererek dogrulanmaktadir.

Sonug olarak, turizm sektdrii ve konaklama isletmeleri diistiniildiigiinde, kriz
ve kariyer kavram ile ilgili ¢alismaya rastlanmamistir. Bu arastirma, izmir ili sehir
merkezinde bulunan 4 adet bes yildizli konaklama isletmesi baz alinarak
degerlendirilmistir. Kriz donemlerinde kariyer platosu ve bu donemde gelistirilmesi
gereken kariyer patikalart konusunun farkli zamanlarda, bolgelerde ve illerde

yapilacak olan bir ¢alisma ile literatiiriin gelisecegi diistiniilmektedir.
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EK-1

Bu arastirmada,

4 adet bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarina ve

insan kaynaklar1 departmanmi ¢alisanlarina sorular yonetilmistir. Hem insan
kaynaklar1 departmani calisanlarina hem de bes yildizli konaklama isletmeleri

calisanlarina sorulmak iizere 2 adet soru formu hazirlanmistir. Bu formlara asagida

yer verilmektedir.

Bes Yildizli Konaklama Isletmesi Calisanlaria Y 6neltilen Sorular

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Kriz konaklama igletmelerini ne acidan etkilemektedir?

Krizin sizin lizerinizdeki etkilerini nasil degerlendiriyorsunuz?
Ekonomik krizler i¢in isletmenizde nasil stratejiler uyguluyorsunuz?
Isletmenizin kariyer ydnetimi politikas1 hakkinda bilgi veriniz.
Isletmenizdeki kariyer gelistirme uygulamalari nelerdir?
Isletmenizin size sagladig1 kariyer olanaklar1 nelerdir?

Sizin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis aginiz ve bu tiir

uygulamalarin ¢alisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?

8)
9)

Kariyer yonetimi kapsaminda sizin kariyer gelisimizin ne sekildedir?

Krizin bu politikalara ve uygulamalara etkileri nelerdir?

10) Bu kapsamda ne tiir uygulamalar yapmak ve nasil bir strateji izlemek

gerekmektedir?

11) Kiriz donemlerinde kariyer planinizda nasil degisiklikler olmaktadir?

12) Kriz donemlerinde sizin kariyer uygulamalarina tepkileriniz

farklilagsmakta midir ve motivasyonda degisiklikler olmakta midir?

13) Kriz donemlerinde kariyer gelistirme konusunda neler diistintiyorsunuz?

14) Kriz donemlerinde kariyer planlama nasil olmalidir? Karsilastiginiz

sorunlar nelerdir?
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EK-2

Bes Yildizli Konaklama Isletmesi Insan Kaynaklar1 Departmani Calisanlarina
Yoneltilen Sorular

1)  Isletmenizin kariyer yonetim politikasi hakkinda bilgi veriniz.

2) Isletmenizde kariyer gelistirme uygulamalar nelerdir?

3) Calisanlariizin kariyer gelistirme uygulamalarina bakis agilar1 ve bu tiir
uygulamalarin ¢alisanlarin kariyer yonetimine etkileri nelerdir?

4) Kariyer yonetimi kapsaminda sizin kariyer gelisiminiz ne sekildedir?

5)  Kirizin bu politikalara ve uygulamalara etkileri nelerdir?

6) Bu kapsamda ne tiir uygulamalar yapmak ve nasil bir strateji izlemek
gerekmektedir?

7) Kriz donemlerinde kariyer planinizda nasil degisiklik olmaktadir?

8) Kriz insan kaynaklar1 agisindan nasil degerlendirilmeli ve yonetilmelidir?
Bu konuda kritik noktalar nelerdir?

9) Sizin kariyer uygulamalarina tepkileri kriz doneminde farklilagmakta
midir ve motivasyonda degisiklik olmakta midir?

10) Kriz konaklama isletmelerini ne agidan etkilemektedir?

11) Ekonomik krizler i¢in isletmenizde nasil stratejiler uyguluyorsunuz?

12) Kirizin sizin lizerinizdeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz? Krizin
etkilerini azaltmak icin uyguladiginiz yontemler nelerdir?

13) Kriz dénemlerinde kariyer gelistirme konusunda neler diisiiniiyorsunuz?

14) Kriz donemlerinde kariyer planlama nasil olmalidir? Karsilastiginiz
sorunlar nelerdir?

Demografi Sorulari
1) Yasmiz

2) Cinsiyetiniz

3) Ogrenim Durumunuz

4) Kag yildir bu sektorde calistyorsunuz?
5) Kag yildir bu isletmede ¢aligiyorsunuz?

6) Isletmedeki pozisyonunuz nedir?
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