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ONSOZ

Bu Kitap, “Lojistik Sektorii Calisanlarinin Bireysel Kariyer Planlamast ile
Kariyer Memnuniyeti Arasindaki Iliski ve Etkinin Belirlenmesine Yénelik
Ampirik Bir Calisma: Isparta Perakende Sektorii Calisanlar: Ornegi”, isimli
Yiiksek Lisans Tezi esas alinarak hazirlanmistir.

Lojistik dort agamal1 bir siirectir ve talep ile baglar. Bu siirecler tedarik, tiretim,
dagitim ve ters (iade) lojistigi olarak adlandirilmaktadir. Glinlimiizde lojistik tiim
isletmeler icin stratejik bir konumdadir. Bu sektorde ¢alisanlarinda her gegen giin
kariyer, kariyer planlama ve sektdorde memnuniyetleri o6zellikle 1980’den
giiniimiize degisen ve her gegen giin gelisen Diinyada 6nemli hale gelmektedir.

Kariyer kavrami insanlar i¢in olduk¢a elzem konularin baginda gelmektedir.
Insanim bagli oldugu kimlik ve i¢inde bulundugu toplum kariyerinin olusumunda
oldukea etki etmektedir. Ek olarak kariyer insan hayatinda hedefe ulasmak icin
kendine belirlemis oldugu amacimi da belirlemesinde 6nemli unsurlardan bir
tanesidir. Iyi bir kariyer icin segilen meslekler insanlarm ayni zamanda is
durumundaki sosyallesmesini de saglayabilmektedir. insan kaynaklarimin kariyer
planlamadaki temel amaglarindan bir tanesi de bireysel kariyer beklentileri ile s6z
konusu bireylerin bagli olduklar1 orgiitlerin ihtiya¢ duyduklar: insan kaynagin
bir araya getirebilmektir. Diger 6nemli bir nokta da bireyin is hayatinda ¢aligma
nedenidir. Bunlar ihtiyaglart karsilamak ve doyum saglamaktir. Calisma
hayatinin ilk yillarinda temel ve hayati ihtiyacglarini karsilamak i¢in ¢alisan birey,
zamanla degisen beklenti ve ihtiyaglarin tatmini maksadiyla c¢alismaktadir
(Yiiksel, 2005: 305). Beklentilerin ne derecede karsilandigi ile ilgili oldugu i¢in
kariyer memnuniyeti de bireyin is hayatinda elde ettigi basarilar sonucu kazandigi
kariyer pozisyonlarinin beklentilerini ne kadar karsiladigr ile ilgilidir.

Bu caligmanin amaci, lojistik sektoriindeki perakende alaninda c¢alisan
bireylerin “bireysel kariyer planlama” durumu ile “kariyer memnuniyeti” durumu
arasindaki iliski ve etkinin belirlenmesidir. Arastirmanin evrenini, Isparta
merkezde bulunan perakende alaninda faaliyet gdsteren zincir perakende sirket
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu kapsamda yapilan analizler sonucunda kariyer
uyumlulugunun kariyer memnuniyetine etkisi oldugu ancak algilanan bilginin
kariyer memnuniyetine etkisinin olmadig1 ve kariyer iyimserliginin kariyer
memnuniyetine etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Ogr. Gor. Mustafa Erhan TURKOGLU
Dog¢. Dr. Osman Kiirsad ACAR
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GIRIS
Lojistik; bilgi, malzeme tasima, sevkiyat, envanter, depolama, ellecleme ve
paketlemenin entegresidir. Gegmisten giiniimiize kadar fiziksel dagitim, fiziksel

adlandirilmaktadir. Ancak bazi arastirmalarda tedarik ve iiretim birlikte de
degerlendirilmektedir.

Kariyer kavrami insanlar i¢in olduk¢a elzem konularin basinda gelmektedir.
Insanin bagli oldugu kimlik ve i¢inde bulundugu toplum kariyerinin olusumunda
oldukga etki etmektedir. Ek olarak kariyer insan hayatinda belirledigi amaca
ulasmak igin 6nemli unsurlardan bir tanesidir. Iyi bir kariyer icin secilen
meslekler insanlarin ayni zamanda is durumundaki sosyallesmesini de
saglayabilmektedir. Bu noktada segilen meslekler hem kariyer hem de yasamin
devami i¢in gereken maddi kazanimlar elde etmek i¢in 6nemli olan araglardan
bir tanesidir.

Kariyerin bireysel olarak planlanmasi bircok ortak noktanin bir araya
gelmesiyle gergeklesebilmektedir. Bu noktalara baktigimizda bireyin kendini
tanimasi, karsisina ¢ikan ig imkanlarini degerlendirme, planlar yapma ve yapilan
planlar dahilinde amaca gotiirecek olan araglarin iyi saptanmasi gibi siireklilik
arz eden noktalarin bir araya gelmesiyle gergeklesebilmektedir (Bingdl, 2014, s.
330; Dessler, 2019, s. 309). Kariyer planlamasinda devamli olarak bu noktalarin
birleserek devam etmesinin sebebi, kariyerin ¢aliganin is yasami boyunca siirekli
olarak degisen ve gelisen bir yapida olmas olarak goriilmektedir (Ozer, Sokmen,
Akgakaya ve Ozaydn, 2019, s. 158).

Insan kaynaklarinin kariyer planlamadaki temel amaglaridan bir tanesi de
bireysel kariyer beklentileri ile s6z konusu bireylerin bagli olduklar1 orgiitlerin
ihtiyag duyduklar1 insan kaynagini bir araya getirebilmektir. Bunu da
basarabilmek i¢in etkin kariyer yontemlerini kullanmaktadirlar (Giirbiiz, 2019, s.
247).

Calismanin birinci boliimiinde lojistik sektdriin tanimi tarihi ve siiregleri
belirtilerek arastirma Orneklemi ig¢in uygulanan ankete konu olan perakende
lojistik tiirleri aciklanmaktadir. Ikinci bolimde kariyer, bireysel kariyer ve
kariyer memnuiyeti {izerinde durularak kariyer planlamasi agiklanmaktadir.

Son boliimde lojistik sektdriindeki perakende alaninda calisan bireylerin
“bireysel kariyer planlama” durumu ile “kariyer memnuniyeti” durumu
arasindaki iligki ve etkinin belirlenmesine yonelik bulgular aktarilmaktadir.



LOJISTIK SEKTORUNDE PERAKENDECILIK

1. Lojistik Sektorii

Kendilerine has 6zelliklere sahip olan sektorler ve bulundugu her sektdre gore
stratejilerini, pazarlarin1 ve iriin yelpazelerini planlamak durumunda olan
isletmeler degisim ve yenilik icerisindedir. Lojistik sektorii de esnek bir yapiya
sahip olmasindan kaynakli cevresel dinamiklere uyum saglayan kisitlamalara
gore degisime ve yenilige agiktir (Rushton, Croucher ve Baker, 2014, s. 35).
Ekonomik, sosyal ve ¢evresel alanlarin merkezinde bulunan lojistik sektoriiniin
onemi her gegen giin fark edilmektedir. Siirdiiriilebilir rekabette farklilasma igin,
isletmeler miisterilere yenilik¢i lojistik faaliyetlerini sunmak, iiriinleri en kisa
zamanda teslim etmek gayretindedir. Kisacasi lojistik miisteri memnuniyeti i¢in
bir rekabet silah1 olarak kullanilmaya baglanmistir (Burmaoglu, Sesen ve
Kazangoglu, 2015, ss. 42-43). Lojistik sektoriine biiyiik bir doniisiim saglayan
1980’11 yillar sonrasinda bilgisayar teknolojilerinin hizla gelisimi olmustur.
Lojistik sektoriinde bu gelismelerin getirisi olarak kiiresel 6lgekte gerceklestirilen
incelemelerde dijitallesme yonelimi ¢ok net bir sekilde goriilmektedir (Sahin ve
Demir, 2003:29). Lojistik isletmeleri depolama ve tagsima iglevleri temel olarak
iic boyutlu yazicilarin sektore sagladigi gelismeler ile geleneksel yontemlerin
yerini yeniliklerin aldigi da gézlenmektedir. Dijital doniisiim, maliyet odakli
rekabetin baskin hale geldigi piyasada kiiresel bir egilim olarak tiim sektorde
kabul gérmiistiir. Sektorde siirdiiriilebilir bir rekabete sahip olmak isteyen
dinamiklerin biiyiime stratejilerinin de teknolojik yeniliklerle olusacagi
goriinmektedir (Gokirmak, 2019, s. 75).

Lojistik sektorii, hizmet sektoriinde biiyiik bir paya sahiptir. Bu durumda,
lojistik isletmelerinin yenilik¢i becerilerini gelistirmek igin harekete gecmeleri ve
stratejiler gelistirmeleri, yaratilacak toplam deger acisindan da kritik 6neme
sahiptir (Burmaoglu ve digerleri, 2015, s. 42). Lojistik sektoriindeki teknolojik
gelismeler ¢ok hizli bir gelisim gostermektedir. Teknolojik gelismeler
ilerledikge, beklentilerin arttig1 ve hizmetlerin kalitesinin gelistigi goriilmektedir.
Gunimiiz lojistik sektoriinde teknolojik ilerleme hususunda &nde olan
isletmelerin digerlerine gore rekabet agisindan daha 6nde oldugu goriilmektedir
(Turkiye Lojistik Sektor Arastirmasi, 2002: 12).

Gilinimiizde lojistik, ilerleyen bilimsel ¢alismalar ve gelisen teknoloji ile
lojistik uygulayicilarina gecmis ile kiyaslama yapilamayacak kadar kolayliklar
sunmaktadir. Dijital ve bilgi ¢agi olarak da ifade edilen bu yiizyilda teknolojik
ilerleme her alanda oldugu gibi lojistik sektoriinde de etkili olmustur (Keskin,
2011, s. 18). Kiiresellesmeden kaynakli giiniimiiz lojistigi tiiketicilerin istek ve
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beklentilerini tatmin etme durumuna gelmistir. Teknoloji ve miisterilerin
bilinciyle islenen lojistik her gegen giin daha dinamik bir durumda ve miisterilerin
yonettigi sektor konumundadir (Giileng ve Karagoz, 2008, s. 73). Bu konuma
gelmis olan lojistik sektorii yeniliklere ve degisimlere acik, uygulama odakl
tedarik zinciri arasinda akisi saglayan bir sistemdir (Acar ve Kdseoglu, 2016, s.
291). Her sektorde oldugu gibi lojistik sektoriinde de rekabetin hizla ilerledigi
isletmeler arasi lojistik performanslarinin degeri giinlimiizde biiyiik bir 6nem
kazanmustir (Werbinska Wojciechowska, 2013, s. 427).

Caglar oncesinden bu yana tedarik zinciri igerisindeki hizmetlerde lojistik
yonetimi uygulanmaktadir. insanlarin heniiz evler insa etmeden &nce topladiklar
meyveyi, avladiklar1 hayvanlari; sonra tiiketmek iizere koruma, saklama,
depolama faaliyetleri olmustur. Bu faaliyetler konusunda uzmanlagsmanin
gerceklesmesi ile depolama ve is boliimii caligmalart baglamistir. Deniz, kara ve
demiryolu tasimaciliginda motor giicli buharla tanismig ve ticareti yapilan
iriinlerde ¢esitlenmeler ortaya ¢ikmistir. Bu ¢esitlenme ile daha fazla iiriin
tasinmaya ve depolanmaya baglanmistir (Baki, 2004, s. 7). Her gecen giin
onemini hissettiren lojistik, birbiriyle ilgili birgok alani i¢erisinde barindiran bir
hizmet sektorii olarak faaliyet gostermektedir (Tiirkiye Lojistik Sektor
Aragtirmasi, 2002:10). Lojistik sektoriin bircok alan ile alakali olmasi ve bir
hizmet sektorii olmasi sebebiyle net istatistiklere ulagilamadigi goériilmektedir
(ITO, 2006:27). Bilgileri netlestirmek igin arastirmalara hedef konu olan lojistik
sektorii, hem daha aktif ve etkin olmakta, hem de daha ¢ok gereksinim duyulan
bir hizmet alan1 olmaya devam etmektedir.

Giinden giine gelisim gosteren ve bu gelisime tiim diinyanin katildigr lojistik
sektorii 1980°1i ve 1990’1 yillar arasinda demiryolu, denizyolu, karayolu ve
havayolu kombine tasimacilik alanlardaki yatirimlarla Tiirkiye’de de alt yapisin
olugturmustur. Bunun devaminda 1990’1 yillarda bu alanda birgok ilerlemeler
olmustur. Diinya’daki birgok uygulamayi takip eden ve es ilerleyen hizmetlerini
bu ilerlemelere gore cesitlendiren, gelistiren ve hatta uzmanlastiran Tiirkiye
2000’11 yillarda, yerlesik lojistik sektoriinde durgunluk siirecini tamamlamis
uluslararasi ve yerel isletmelerde is birligi i¢ine giren, yurtdisina agilan, hizmet
kalitesini devamli artirmakta olan, dinamik bir sektérdiir (Babacan, 2003, s. 10).
Tiirkiye’nin konumu itibariyle lojistik alaninda olduk¢a avantajli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Fakat Tiirkiye’de yapilan ve yapilmasi planlanan
yatinnmlar ele alindiginda lojistikte merkezi iis olabilmek i¢in yeterli olmadigi
gorlilmektedir. Lojistik iis olmak i¢in iilkelerde, cografi avantaj, fiziksel ve
kurumsal alt yap1 gibi baz1 6zellikler bulunmaktadir. Tiirkiye’nin bu 6zelliklerden
yalnizca cografi avantaji 6n plandadir (Tutar, Tutar ve Yetisen, 2009, ss. 191—
192). Bir lojistik iis olma yolunda daha yerine getirilmesi gereken siirecler olsa
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da lojistik sektoriiniin ulagim modlar1 sayesinde daha gii¢lii hedeflere odaklanan
Tiirkiye i¢in en 6nemli alanlardan biri oldugu goriilmektedir (Afatoglu, 2013, s.
1).

2019 yili lojistik sektdr raporunda verilen bilgiye gore, 2018 yilindan 2026
yilina kadar yillik bilesik biiylimenin %7,4 oraninda gergekleseceginin kabul
edildigi goriilmektedir. 2026 yilina gelindiginde ise kiiresel pazara lojistik
perspektifinden bakildiginda biiyiikligiiniin 16,445 milyar ABD dolarina
ylikselmesi tahmin edilmekte olup, bu durumun lojistik sektore yansimasinin da
sektoriin kiiresel biiyiikliigliniin 5 trilyon dolarmi asacagi Ongoriilmektedir
(Giiler, 2020). Lojistik hizmetlere olan talebin ciddi derecede artmasinin
sebepleri arasinda son yillarda ortaya ¢ikan kiiresellesme ve yasanan ekonomik
krizlerin de etkisi gosterilebilir. Diinya'da ve Tiirkiye'de, hizli bir gelisme ve
devinim i¢inde olan sinirli sayida sektorlerden biri de lojistik sektoriidiir.
Ulkelerin gelismislik seviyeleri ile ilintili olarak, lojistik sektdriinde dis kaynak
kullanim1 yiizde 10 ile 30 arasinda farklilik gdstermektedir. ilerleyen yillarda
lojistik hizmet saglayicist sirketlerin gelismesiyle, lojistik sektoriine yapilacak
yatirimlarin artmasi ve bu oranlarin biiylik ol¢lide degismesi ongoriilmektedir
(Logistical, 2004:23).

1.1. Lojistik Kavram ve Tanim

Teknoloji ¢caginda her an daha da 6nem arz eden lojistik, gegmisten giiniimiize
gelisim gosteren bir kavramdir. Lojistik Latin kelimesi olarak Yunancada
““logisticos’’ olup; mantik anlamindaki “logic” ile istatistik anlamindaki “statics”
birlesimi sonucunda meydana gelmis ve hesap bilimi veya hesapta beceri
anlamini tasimaktadir (Koban ve Keser, 2010, s. 45; Kogak, 2020, s. 247; Ozcan,
2008, s. 277). Lojistik kelimesi, Fransizcada logistique, Almancada
unterbringungswesen, Ingilizcede logistics olarak kullamlir (Siirmen ve Aygiin,
2006, s. 54). Mantikli hesap, hesapta becerikli, hesap yapma bilimi olarak ele
alinabilen lojistik kavrami (Koban ve Keser, 2010, s. 45; Wassenhove, 2006, s.
475), askeri alanda dogmus ve bu alanda 6ne ¢ikmig bir terimdir. Askeri alanda
lojistik kavraminin parlamasindaki neden olarak; kavramin uygulanmasinin
savas ortaminda insanlarin ve ordularin yagamlarini siirdiirmelerine sagladigi
faydadir (Oz, 2013:73-74). Askeri terim olarak lojistik, ulastirma, tedarik ve
askeri birlikleri dogru yerlere uygun bir sekilde yerlestirme sanat1 olarak ifade
edilebilmektedir (Magee, Capacino, Copacino ve Rosenfield, 1985, s. 2). Tiirk
planlamasi ve icrasi sanati” olarak tanimlamaktadir (Budak, 2000, s. 15; Deran,
Arslan ve Kdksal, 2014, s. 5).



[lk olarak lojistik, askeri alanda mithimmatlarin tedariki, tasinmasi, bakimlari
ve yenilenmesi iglemlerinin entegresi olarak ele almmistir. 20. yiizyilin
baslarinda sanayilesmenin ve bunun getirisi olarak kentlesmenin arttig1 donemle
birlikte, tarim ve ¢iftlik iiretiminin pazar ekonomisine gecisle tirlinlerin fiziksel
dagitimi ifadesi kullanilmaya baslanmistir (Grant, 2012, s. 5). Yani lojistik
kavramu ilk olarak askeri alanda sonra da ticari alanda yerini almis ve iktisat
biliminde ele almasiyla da uzmanlik ve galigma alani haline gelerek 6nem
kazanmustir (Long, 1983, s. 20). Zamanla gelisimini ve icerigini zenginlestiren
lojistik; bilgi, malzeme tasima, sevkiyat, envanter, depolama, ellegleme ve
paketlemenin entegresidir. Gegmisten giiniimiize kadar fiziksel dagitim, fiziksel
lojistigi ve malzeme yOnetimi gibi benzer terimler lojistigi tanimlamak igin
kullanilmistir (Kocaoglu ve Giilsiin, 2006, s. 2). Lojistigin s6z edildigi glinden
bugiine, ‘‘nakliye’’ olarak baslayan anlam kisitlamasindan ‘‘tedarik zinciri’’ne
kadar anlam genislemesiyle pek ¢ok farkli tanimlar1 gérmek dogaldir (Acar ve
Koseoglu, 2016, s. 2).

Tiirk Dil Kurumu Tiirkge Sozligiinde lojistik tanim1 “‘geri hizmet’’, ‘‘geri
hizmetle ilgili’’ kisilerin ihtiyaclarimi karsilamak iizere her tirlii iiriiniin,
hizmetin ve bilgi akisimin ¢ikis noktasindan varis noktasina kadar tasinmasinin
etkili ve verimli bir bigimde planlanmasi ve uygulanmasi’’, ‘‘modern mantik’’
olmak tizere dort maddeyle agiklanmistir (TDK, 2022). Lojistik ile bir isletmenin
(lilkenin) rekabet giicii kazanmasinin en Onemli kaynagi kiiresel pazarlarda
karsilagtirmali tstiinlik saglamasidir (Lambert, Stock ve Ellram, 1998, s. 30).
Isletmelerin iirettigi mallar1 hazirlik asamasmi hizlandirma ve zamaninda
ulastirmaya dogru iten faktor son zamanlarda kiiresel diizeyde yasanan rekabet
olarak ifade edilebilir. Bir rekabet ortaminda kérin ve pazar payinin
arttirilabilmesinin ve muhafaza edilmesinin en mithim ve gegerli yolu etkili
lojistik faaliyetleridir (Kara, Tayfur ve Basik, 2009, ss. 72-79). Lojistik,
pazarlama ve tlretim gibi isletme islevlerinde destekleyici etki gostermistir. Son
zamanlarda lojistik, isletmelerin rekabet avantajini saglayan onemli bir etken
olarak bilinmektedir. Onceden ulasim ve depolama faaliyetleri ile ¢evrelenen
lojistik, satin alma, envanter yonetimi, siparis yonetimi, dagitim, geri doniisiim,
satlg sonrasi servis, iliretim programlama, iade, talep tahmini, atik bertarafi ve
miisteri hizmetleri ile beraber kapsamini genisletmistir (Baki, 2004, s. 21).

Gelisim siirecinden bu yana bilimsel anlamda lojistik kavrami tanimina iligkin
ilerleme kaydedilmis olup, arastirmacilara ve kurumlara 6zgii tanimlar da yer
almaktadir. Lojistik kavraminin kapsam alaninin genisliginden dolay1 ortaya
¢ikan bu sonug lojistige farkli perspektiflerden bakildiginin gostergesidir (Orhan,



2003, s. 7). Bu nedenle, bu birgok farkli terim, literatiirde ve is diinyasinda
siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir (Rushton ve digerleri, 2014, s. 4).

Lojistik Yonetim Konseyi olarak faaliyetlere baslayan daha sonra da Tedarik
Zinciri Yonetimi Profesyonelleri Konseyi (The Council of Supply Chain
Management Professionals — CSMP) ismini tercih eden konseyin lojistik tanimi1
en ¢ok kullanilan ve kabul gérmiis ve sik kullanilan bir tanimdir. Bu tanim;
baslangigtan, iirlin tiikketim agamasi olan son noktaya kadar tedarik zincirindeki
olusan hareketlerin, miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilamak adina her tiirlii iiriin,
hizmet ve ilgili bilgi akisinin, etkin ve verimli bir sekilde akis ve depolanmasinin
saglanabilmesi i¢in planlama, uygulama ve kontrol prosediirleri siirecidir (Acar
ve Kdseoglu, 2016, ss. 1-2).

Lojistik sistemde hizmet akisi, isletmelerde ihtiya¢ duyulan biitiin iletisim ve
kontrol sistemini, sermaye akis1, malzeme yonetimi ve bilgi yardimiyla kurumsal
bir planlama cgergevesinde ele aldigi goriilmektedir. Lojistik, ilk kaynaktan
tilketiciye ve hatta miisteri memnuniyeti saglanincaya kadar hammadde, yar
mamul ve mamul saglama, teslim etme icinden gegilen biitiin siirecleri ve
adimlar1 kapsamaktadir (Acar ve Kdseoglu, 2016, s. 4).

1.2. Lojistigin Tarihi Gelisimi

Fransizlar, 1700 — 1800 yillar1 arasinda lojistik kavramina askeri anlam
yiikleyerek ‘‘savas felsefesi’” ve ‘‘strateji’’ olarak kullanmistir. Askerlerin
konaklamas1 anlamima gelen ‘‘loger’” kelimesinin Fransiz Ordusunun
malzemeleri basinda olan ve askerlerin hareket etmesi ve konaklamasindan
sorumlu Marechal Des Logis tarafindan tiiredigi ifade edilir. ‘‘Loger’” kelimesi
lojistik terimine etimolojik yapisi bakimindan ilgili ve yakindir. Lojistik
kavramni ilk olarak kullanan ve yazin taramaya tanitan, isvecli Antoine Henry
Jomini’dir. Isvegli Henry Jomini lojistigi literatiire terim olarak ilk kez *‘Savas
Sanat1 ve Prensipler’” (1838) isimli kitabinda ele almig ve kavrami ‘‘Ordulart
Hareket Ettirmenin Pratik Sanati’’ olarak tanimlamustir. Fakat lojistik ifadesi
Avrupa’da etkisini goOsteremeyip, hafizalarda yer edinememistir (Acar ve
Koseoglu, 2016, s. 3).

Yunan ve Roma imparatorluklarinda, askerlerin ana tslerinden ileri Uslere
hizli bir sekilde ilerlemelerini saglamak i¢in kaynaklarin tedarikinden dagitimima
kadar olugan tiim gorevleri iistlenen subaylara, “Logistikas” ad1 verilirdi. Roma
ve Bizans donemindeki “Logista” sifatiyla ifade edilen idari anlamda subaylar
oldugu bilinmektedir (Keskin, 2011, s. 5). Lojistik kavramini eskilerden
giiniimiize gelisim ve zenginlesme igerisinde takip ederken, Azmia, Hamid,
Hussin ve Ibtishamiah (2017); lojistigi, Napolyon Bonaparte doneminde
askerlerin kalacagi yeri temin etmekle sorumlu “logistician’ ’kelimesinden
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tiiretildigini belirtmistir (Azmia ve digerleri, 2017, s. 73). Lakin yazin taramadaki
baz1 kaynaklarda, lojistik kelimesin Ingilizce dilinde diinyada ilk defa yer aldig1
kitabin, The Elements of the Art of War 4 (Savas Sanatiin Ogeleri 4) isimli Dr.
William Muller tarafindan 1810’da yazilan kitapta gectigi belirtilmistir (Kogak,
2020, s. 247). Bu baglamda yeni bilgilerin dogru bilinen bilgileri degistirdigi
gorlilmektedir.

1800'li yillardan beri gelisen sanayi devrimi, diger biiyiik basarilarin yani sira
karayolu ve demiryolu ile yeni ulasim araglarinin kesfedilmesine de yol agmaistir.
Bu bulgular, yeni teknolojilerin ve yeni ulagim araglarinin yeni bir tiir yonetimi
verimli ve daha karmagsik bir 6neme sahiptir. Buhar makinesini kullanarak
araglarin, demiryollariin ve gemilerin icadi ve ayrica ham petroliin kesfi, lojistik
icin yeni gorevler, araglar ve firsatlar iireten ve gelistiren yeni bir ekonomik cag
acmustir (Cuturela ve Manole, 2013, s. 195).

[ TASIMA + DEPOLAMA

[ TASIMA + DEPOLAMA + DAGI

LOJISTIK YONETIMI +
UZMANLASMA UZMANLASMA

[ E- LOJISTIK (E-SCM)

Kaynak: Dumanoglu (20035, s. 147)’den diizenlenmistir.

Koklii bir gegmise sahip olan lojistik 1900’li yillarin baglarinda, zaman
faydasi, strateji ve yer faydasi olusturmasi sebebiyle tarimsal iiriinlerin dagitimi
ile baslamistir (Erkan, 2014, s. 47). Lojistik, 1900’1i yillardan 1960’1 yillara
kadar lojistik faaliyetler, rekabet Ustlinliigli firsati olusturan operasyonel bir
fonksiyon olarak yoneticiler bazinda degerlendirilmistir. Tasima faaliyetlerinin
yaninda depolama faaliyetlerinin de one ¢iktigi bu doneme “Depolama ve
Ulastirma Asamas1” adi verilmektedir (Ross, 2002). ABD’de ve Avrupa’da
Fordist {iretim sisteminin yayilmasiyla beraber hammaddeden mamule kadar
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malzemelerin taginmasi, tedariki ve teslimati daha da 6nemli bir hal almigtir
(Tutar ve digerleri, 2009, s. 193).

1950'lerde ve 1960'larin baginda, iireticiler ve perakendeciler arasinda lojistik
faaliyetler heniiz planlanmamis ve formiile edilmemisti. 1960’11 yillarda, lojistik
siirecinde bulunan hizmetler, imalat sanayinde 6nem kazanmaya baglamis,
lojistik hizmetler icerisinden 6zellikle dagitim faaliyetleri 6n plana ¢ikmistir. Bu
donemde dagitim, biiyiik 6l¢iide nakliye endiistrisi ve iireticiler tarafindan temsil
edilmistir. Dagitimla ilgili islevlerde az da olsa kontrol gerceklesirken
isletmelerin kendi dagitim faaliyeti ve dis hizmet saglayicilarla gercek bir
baglant1 yoktur (Rushton ve digerleri, 2014, s. 7).

1960’11 ve 1980’11 yillar ara donemi lojistik tarihsel gelisiminde par¢alanma
(siparis siireci, satin alma, dagitim planlama, miisteri hizmetleri, tasima, mamul
stoklari, paketleme, talep tahmini, malzeme islemleri, ihtiya¢ planlama,
depolama, fabrika stoklar1 ve iiretim planlama) isletme igerisinde ayri ayri
yapildigi, gerektiginde ise kismen disaridan desteklenen bir donem oldugu ifade
edilmektedir (Ozcan, 2008, s. 279). 1970'lerin basinda, dagitim kavraminin
gelistirilmesinde onemli ve isletmelerin fonksiyonel yonetim yapisinda biiyiik bir
degisiklik meydana gelmistir. Bazi isletmeler dagitim ihtiyacini yeni
kabullenirken, biiyiik perakende zincirler ise konseptlerine dayali olarak kendi
dagitim yapilarimi gelistirmistir. 1980'lerde olduk¢a hizli maliyet artiglari
isletmeleri dagitim i¢inde profesyonellikte maliyet tasarrufu saglayan dnlemleri
takip etmeye yoneltmisti. Bu Onlemler, stok tutmada azalma, gelismis bilgi
saglamak i¢in bilgisayar kullanimi ve kontrol gibi faaliyetleri kapsayan merkezi
dagitimi igeriyordu. Dagitim faaliyetlerine katilan ileriye doniik isletmeler
tarafindan entegre lojistik sistemleri kavrami ve ihtiyaci fark edilmisti (Rushton
ve digerleri, 2014, s. 8). 1980’lerde lojistige verilen degerin ve isletmelere
sagladigi destegin farkina varilmasi, toplam kalite yonetiminin ve bilgi, islem
teknolojilerindeki gelismeler ile dogrudan iliskilidir (Ozdener, 2010, s. 43).
Deming, toplam kalite yonetimi anlayigini  iiriin ve hizmetin en ucuza
tiretilmesinin en teknik nokta oldugunu savunmaktadir (Kazan ve Demirel, 2011,
S. 52). 1980 ve 2000 yillar1 arasinda lojistik faaliyetler incelendiginde madde ve
malzeme yonetimi ve fiziksel dagitim olmak {izere iki kavram altinda toplandig:
goriilmektedir (Ozcan, 2008, s. 279).

1.3. Lojistik Siirecler ve Kapsami

Lojistik algisiin yalnizca dagitim olmadigi gergeginin fark edilmesiyle
birlikte lojistik faaliyetler, islerin tamamlanmasini saglayan ve degerine 6nem
katan bir siire¢ olarak goriilmektedir (Koban ve Keser, 2010, s. 56). Taleplerin
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almmasi, hammaddenin girigi, irlinin hazirlanmasi, depolanmasi, iiretim
planlamasi ve miisteri hizmetleri, dagitilmasi, lojistik siirecinde katma degeri
yiiksek 6zelligine sahip faktorlerdir (McGinnis, 1992, s. 25). Lojistik faaliyetler;
siparislerin yerine getirilmesi, depolama, ellegleme, filo yonetimi, gelen giden
mallarin taginmasi, arz talep planlamalari ve {giincii parti lojistikte yani dis
kaynak kullaniminda hizmet saglayicilar ile iliskilerin yonetimi olarak da
siralanabilir (Nebol, 2016:9). Lojistik faaliyetlerin temel amaci, isletmenin
amaglarima uyumlu olarak en uygun toplam maliyetle en etkin iiretim ve
pazarlama hedeflerine ulagabilmektir. Lojistik faaliyetlerin farkli ifadelerle ayni
sonuca ulasan tanim c¢esitliligi olsa da amaglar1 gergeklestirebilmek icin
operasyonel seviyede bazi standartlarin olusturulmasi gerekmektedir. Bunlar;
izlenebilirlik, hizli yanmit, diisitk maliyet, kalite ve stirdiiriilebilirliktir (Acar ve
Koseoglu, 2016, s. 11).

Lojistik siireclerin  6ne ¢ikmasinin nedenlerinden biri de geleneksel
islevsellikten ziyade daha genis ve biitiinsel bir lojistik goriisiine dogru bir
hareket olmasidir. Lojistik siiregler, maliyeti etkin bir sekilde yonetmek ve
gerekli tiim gereksinimleri karsilamak iizere ¢ok Onemlidir. Lojistik islevi
yalnizca sirket i¢i islevler genelinde degil, ayn1 zamanda farkli sirketlerin daha
genis alanin1 da kapsamaktadir. Bu kapsamin en biiyiik yararlanicisi miisteriler
olmustur. Herhangi bir tedarik zincirinin amaci, sirketler arasi ve tedarik zinciri
aras1 faaliyetlerin saglanmasiyla nihai kullanici i¢in miisteri memnuniyetini
saglamaya yoneliktir (Rushton ve digerleri, 2014, ss. 103-104). Uriiniin meydana
gelmesi siirecinde hammaddenin kaynagindan temin edilerek nihai tiikketiciye ve
hatta geri doniisiimiine kadar seyreden biitlin asamalar, lojistik siireclerinin
uyumlu bir dongiiyle gergeklesmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu dongi ve
uygulamalar ticari faaliyetlerin etkin bir sekilde ger¢eklesmesini saglar. Dogru
yonetilen lojistik siiregler ticari karliligin artmasinda fayda saglamaktadir. Aym
zamanda lojistik siireclerinin bilinmesi de etkin ve etkili yonetmeye yardimci
olmaktadir (Ozyagci ve Oral, 2012, s. 43).

Lojistik siiregleri tedarik kaynagindan miisteriye kadar ilerleyen ve hatta {irtin
ve hizmet tiiketiminden sonra da geri doniisiimiiniin takip edildigi bir dongii
olarak ele almak gerekmektedir. Lojistik siiregler, dort temel siire¢ {izerinden
incelemeye alinmaktadir. Bu siiregler sirasiyla tedarik lojistigi (fiziksel tedarik,
dagitim, ¢ikis lojistigi) ve ters lojistiktir (Baki, 2004, s. 6). Uretim yapan
isletmeler; bu siireclerden gecerek Ttriinlerini hazir hale getirir ve satigini
gergeklestirir. Uriiniin hammadde halinden miisteri teslimatina kadar gegen
siire¢ karsimiza 4 lojistik stireci olarak ¢ikmaktadir (Koban ve Keser, 2010, s.



Lojistik olarak asagida aciklanmaktadir.

1.3.1. Tedarik Lojistigi

Tedarik lojistigi birincil siireglerden biridir. Satin alma, malzemelerin,
parcalarin veya bitmis envanterin tedarik¢ilerden imalat veya montaj tesislerine,
depolanmasi ile ilgilidir (Bowersox, Closs ve Cooper, 2002, s. 45; Tunovic, 2003,
SS. 26-27). Tedarik lojistiginin tek tip tanimi yoktur. Bazi lojistikgiler tedarik
lojistigini, girdilerin alinmasi, depolanmasi ve dagitilmasi ile ilgili faaliyetler ve
malzeme tagima, depolama, envanter kontrolii, ara¢ gibi iiriin zamanlama ve
tedarik¢ilere iadeleri igeren oldukc¢a smirli bir islev olarak tanimlamaktadir
(Tunovi¢, 2003, s. 27). Lojistik siireglerinin ilki olan tedarik lojistigi, liretimin
gerceklesmesi icin hammadde ve malzemelerin tedarik¢ilerden temin edilerek
iretimin gergeklestirilecegi tesislere veya iiretimde daha sonra kullanilmak {izere
depoya tasinmasidir. Isletmelerde malzeme ve iiriin akisindan dogrudan ydnetim
sorumludur. Malzeme miidiiriiniin miisterisi pazardaki ara veya nihai miisteri
yerine imalat veya iretim departmanidir. Tedarik trafik ve ulasim islevleri
isletmeler icin mevcut olan cesitli tasima modlar1 ve mod kombinasyonlari,
malzeme yoneticilerinin ele aldig1 en 6nemli faaliyetlerdir (Stock ve Lambert,
2001, ss. 278-279; Tunovi¢, 2003, s. 27).

“‘Inbound’’ olarak da bilinen tedarik lojistigi, isletmeler i¢in hammadde veya
yar1t mamulleri temin hususundaki siparig, depolama, arag, kargo takibi, tedarik,
iiretim, tasima, stok muhafazasi, teslim alma, rota secimi, gibi faaliyetleri igerir
(Eker, 2006, s. 7). Hammaddelerin tedarik¢ilerden teminin saglanmasi ve
depolanmasi1 asamasina gecilmesi dahil bu faaliyetleri de kapsar. Bu siireg
icerisinde alinacak kararlar, ortaya ¢ikan iriint etkiler (Konuk, 2011, s. 7).
hammaddelerin temin edilerek iiretim istasyonuna kadar getirilmesini saglar
(Eker, 2006, s. 7). Bilgi akis1 ve fiziksel akigin tiim lojistik faaliyetlerde oldugu
ve bu akis tedarik lojistiginde de siireci kontrol altinda tutmak i¢in énemlidir.
Fiziksel akista; girdilerin tiretim safthasina gelinceye kadar depolanmasi, iiretime
hazirlamak adina dagitim yapilmasi gibi islemler gergeklestirilir. Lojistik
stireglerin etkin yonetimi maliyeti azaltmak adina 6nemli bir unsurdur. Tedarik
lojistiginin de kontroliiniin saglanmasi isletmeler icin {iretimden Onceki
faaliyetlerde meydana gelecek maliyetlerde azalmalar saglar (Konuk, 2011, s. 8).
Uretimden 6nce gergeklesen ve hammaddenin iiretim istasyonuna getirilmesi
hizmetini iistlenen siirece tedarik lojistigi (giris lojistigi veya fiziksel tedarik)
denir. Isletmeler iiretim oncesi gerceklestirilen faaliyetlerin isletmeye ciddi bir
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maliyet olusturdugunu gormesinin ardindan giris lojistiginin éneminin farkina
varmistir (Eker, 20086, s. 7).

1.3.2. Uretim Lojistigi

Lojistik siire¢lerinin ikinci asamasi olarak bilinen iiretim lojistigi, neredeyse
sadece endiistriyel isletmelerde kullanilan ve isletme i¢i mal akisi ile bu akisa
iliskin bilgi akisinin planlandigi, yonetildigi ve kontroliiniin saglandigi bir
siirectir. Uretim lojistigi, tedarik lojistiginin ve iiretim Oncesi faaliyetlerin
tamamlayicisidir (Koban ve Keser, 2010, s. 102). Mamule doniistiiriilen malzeme
ve parcalarin tasinmalar1 ve ara depolarin1 (malzeme nakli) kapsayan lojistik
siirecine {iretim lojistigi denir (Usuk ve Selvi, 2019, s. 2). Uretim lojistigi, iiretim
istasyonunda iiretim Oncesi girdilerin ve iiretim sonrasi ¢iktilarin gotiiriilmesi
gereken yer ve iiretim hatlarina gotiiriilmesi (ellegleme ve fabrika ici tasima), bu
siirecin sonrasinda ¢ikis ambarlarindan dagitim kanallarina ulagan bir siiregtir.
Sistemin igleyisine yonelik tiretim sonrasi triinlerin depolanmasi, stoklanmasi,
dagitimi ve ilgili yerlere ulastirilmasi gibi faaliyetler biitiintidiir (Koban ve Keser,
2010, s. 102).

.....

Tedarik zincirinde dagitim, iireticiden nihai kullaniciya {irlin ve hizmetlerin
aktarilma siirecidir. Genis bir tanimlama olarak dagitim, isletmelerin satis,
reklam, mal ve hizmetler islevlerinin fiziki olarak transfer edilmesine iliskin
faaliyetlerin birleskesidir (Acar ve Koseoglu, 2016, s. 218). Dagitim lojistigi
iiretim istasyonlarinda olusturulan {iriinlerin toplanilmasi ve stoklanmasi ve
tilketicilere dagitilmasina imkan olusturan sistemin yiirlimesiyle gergeklesen
faaliyetlerin timiidiir. Tiiketime hazir hale gelen {iriinlerin bu siiregte pazarlara,
pazarlardan da miisterilere ulastirilmasi saglanmaktadir. Bu asamadaki
gerceklesen faaliyetler ellecleme, fabrika igerisinde tagima ve ¢ikis depolarindan
dagitim istasyonlarina, pazarlara ve musteriye kadar uzanan siirectir (Konuk,
2011, s. 8).

Dagitim lojistigi ‘‘Outbound lojistik’” olarak da adlandirilir. Lojistik siirecinin

toptanct ve perakendeciler ile iireticileri bir araya getirir. Dagitim lojistigi,
isletmelerden miisterilere dogru flirlin akis1 gergeklestirebilmek icin iadeler,
teslimat, arag kargo takibi gibi lojistik faaliyetleri kapsar (Holweg ve Miemczyk,
2003, s. 65). Uretim sonrast lojistik siireci olarak da adlandirilan dagitim lojistigi,
iretim faaliyetinin tamamlanmasinin ardindan iiriinlerin pazarlara ve son

hizmetlerini, fiziki dagitim kanallarim kapsayarak, iirinlerin nihai kullanicilara
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aktarilmasini ve denetimde kalmasini saglayan islevlerdir (Koban ve Keser,
2010, s. 102). Dagitim faaliyetlerinde yasanan gelismeler her gegen giin dagitim
stireclerinin daha fazla kontrol edilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu
durumun baglica temel sebebi dagitimin, miisteri hizmetlerinde pazar taleplerinin
artmasi ile satin alma kararlarinda fiyat ve kalite yani sira, temin siiresi ve
dagitimimn giivenilirligi gibi segeneklerin hayati éneme sahip olmasidir. Ikinci
temel sebep olarak da dagitim maliyetlerinin isletmelere olusturduklar1 katma
degerdeki paymmin artmasidir. En son sebep, uzun yillar performans

de kullanilmasina sebep olusturmustur (Van Amstel ve D’hert, 1997, s. 73).

1.3.4. Tersine Lojistik

Tersine lojistik olarak da bilinen iade ydnetimi geri doniisiimlerin ve iade
iriinlerin toplanmasi, yeniden kullanim, test ve ayristirma islemlerinin
gergeklestirilmesi ve bu siireglerin ardindan tekrardan kullanima hazir hale
getirebilme imkanlarinin ele alinmasi ve geri doniisiimii miimkiin olmayan
mallarin yani atiklarin imha edilme siirecidir (Sazak ve digerleri, 2013, s. 34).
Lojistik siireglerinin 6nemli bir boliimii olan iade ydnetimi, ¢ogu isletme
tarafindan 6neminin fark edilememesine ve gerektigince etkin yonetilememesine
ragmen, isletmeye siirdiirilebilir bir rekabet¢i avantaj olusturmasinda fayda
saglamaktadir. lade yonetiminin etkin ve etkili yonetilmesi, isletmelere
verimliliklerini yilikseltmelerinde ve yeni projeler ortaya koymalarinda yol
gostermektedir (Rogers ve Lembke, 2001, s. 141). Farkli sebeplerden kaynakl
bir liriiniin isletmeye iade edilmesi siirecinde, {irliniin nakliyesini saglayacak olan
isletmenin de dreticinin de iirline gereken hassasiyeti gostermesi miisteri
memnuniyeti acisindan goéz ardi edilmeyecek kadar onemlidir. Bu siirecin
taraflari olan iiretici, nakliyeci ve miisteri tigliisii arasinda bilgi paylasiminin etkili
ve hizli bir sekilde gerceklestirmesi sonucu bagarinin saglanmasi daha kolay hale
gelmektedir (Ekemen, 2014, s. 35). Geri donen tiriinlerin iadelerinde 6nemli olan
bu siire¢ isletmelerin ¢ogunda etkili ve etkin bir sekilde yonetilmektedir. Bu
stirecte geri gelen Urilinler i¢cin yeniden islenme veya yeniden paketlenme
sonrasinda stokta bekletme karar1 ya da hurdaya ¢ikarma bertaraf etme kararlari
almabilir. Cevre mevzuatindaki gelismeler 1s18inda bu, siire¢ tasarimi veya
yeniden tasarim i¢in ¢ok 6nemli bir alandir (Rushton ve digerleri, 2014, s. 106).
fade siireci, istenmeyen mallarin geri doniistiiriilmesine ve defolu ya da herhangi
bir sebepten iade alinmis iirlinlerin diger satis yerlerine yeniden dénmesini
sagladigi i¢in g¢evreye duyarli lojistik olarak da ifade edilmektedir. Lojistik
akigini ters yonlil isleten siire¢, son tiiketiciden saticiya hizmet sunucuya geri
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gelen drlinlerin  hareketlerini, depolanmasini ve ellegleme faaliyetlerini
kapsamaktadir (Keskin, 2011:35).

2. Lojistik Sektoriinde Perakendecilik

Lojistik sektoriinde perakendecilik lojistik siirecin ikinci asamasinda yer alan
miisteri ile dogrudan temas edilen bir noktadir. Calismada sektoriin tanimi, 6nemi
ve islevi asagida ele alinmakta aym zamanda da perakende sektor
siniflandirmalar1 ve alt boyutlar1 agiklanmaktadir.

2.1. Perakende Sektoriiniin Tanim ve Onemi

Perakendecilik, lojistik siirecte ikinci asamada bulunan en 6nemli agamadir,
malt ya da hizmeti {reticisinden alarak, nihai tiiketiciye satmak olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimdan hareketle, perakende tedarikgi iligkileri olarak da
degerlendirilmektedir. Perakendecilik sektoriinde, satin alinan mallar, {iretim
stireglerinden gegcirilerek katma deger elde edilmemektedir. Satin alinan mallar,
tekrar satisa sunularak bu mallardan bir aracilik getirisi hedeflenmektedir. Bu
sebepten perakendecilik sektoriinde elde edilen kazanimlar, satin alma
asamasinda gerceklesmektedir. Satin alma agamasindaki stratejik dnem, tiim
sektoriin bu siireci biiyiikk gizlilik altinda siirdiirmesine sebep olmaktadir
(Akbulak ve Akbulak, 2005, ss. 257-258).

Perakende kelimesi Farsca kokenli bir kelime olup “mallarin teker teker veya
birkag par¢a durumunda azar azar satilmasina dayanan satig bigimi” olarak
tanimlanmaktadir (TDK 2018).

Perakendecilik, tretici ve tiiketici arasinda aracilik hizmeti olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle mal ve hizmetlerin ticari bir amagla
kullanilmamasi, tekrar satilmamasi kosuluyla, dogrudan dogruya son tiiketiciye
pazarlanmasiyla ilgili faaliyetler biitiintidiir. (Tek, 1984: 46). Perakendeciligin
daha kapsamli tamimu ise; tiiketicilerin tiim ihtiyaglarini karsilamak amaci ile
gerekli olan iiriin veya hizmetleri satin almalarini saglayan faaliyetler biitlini
olarak degerlendirilmektedir. (Berman ve Evans, 2001, s. 3).

2.2. Perakende Sektoriiniin islevi

Perakendecinin gorevi sadece iiriin alip satmak degildir. Uretici, satici, alici
ve toptancilar i¢in perakendeciligin fonksiyonlar1 Onemlidir. Asagidaki
hizmetlerin bazilarim1 ya da tamamimi bu fonksiyonlar yerine getirebilir.
Perakendecilerin yerine getirdigi islevler genel olarak su sekilde siralanabilir
(Levy ve Weitz, 2004, s. 9), (Ulukan, 2006, s. 85).

»  Tiketiciler i¢in yer faydasi sunmak

»  Tiketicilere i¢in miilkiyet faydas1 sunmak
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»  Tiketiciler i¢in zaman faydasi sunmak

Uriinleri gesitleriyle sunmak

* Toptan ve biiyiikk hacimli {iriinleri bolerek, daha kiiciik miktarlara
ayirmak:

»  Tiiketicilere daha hizli cevap vermek i¢in Stok tutmak:

»  Tiketicilere destek hizmetleri sunmak diger bir ifadeyle satis sonrasi
hizmet,

+  Bilgi paylagimi

*  Alim giicii sebebiyle uygun fiyath satigtir.

Perakendeciler, miisterileri i¢in satin alma uzmani, kendilerine mal tedarik
edenler i¢in de satis uzmani gibi gorev yaparlar; bu rollerini yerine getirirken de
tiikketicinin ihtiyaglarini tatmin etme, mamul ¢esitlerini olusturma, pazar bilgisi
toplama ve miisterilerine kredi tanima gibi cesitli pazarlama faaliyetlerinde
bulunurlar. (Varinli, 2006, s. 156). Tiiketicilere uygun mali uygun yerde ve uygun
zamanda hazir bulundurarak sunma ve satist gergeklestirip miilkiyeti devretme
islemi ile perakendeci; yer, zaman ve miilkiyet faydalarinin hepsini yaratir.
Perakendecilerin bu caligmalardaki basarisi, lojistik siiregteki tiim isletmeleri
olumlu yonde etkiler (Ulukan, 2006, s. 95).

2.3. Perakende Sektoriiniin Simiflandirmasi

Perakende sektor sahipligine gore perakendecilik, sunulan iiriine gore
perakendecilik ve faaliyet yontemine gore perakendecilik olmak iizere ii¢
asamada incelenmektedir.

2.3.1. Sahipligine Gore Perakendecilik

Sahipligine gore perakendecilik asagida bes baslikta ele alinmaktadir. Bunlar
bagimsiz perakendeciler, birlesik perakendeciler, tiiketici kooperatifleri,
franchise ve zincir magazalardir.

2.3.1.1. Bagimsiz Perakendeciler

Bagimsiz perakendeciler miilkiyeti ve yonetimi bir kisiye ait olan, az sayida
iriin ¢esidinin bulundugu, genellikle sahibi olan kisinin iiriin veya hizmet satisi
yaptig1 ve zorunlu hallerde ¢ok az sayida yardimci satis elemani galistiran
perakendecilerdir. Ticarete atilanlar i¢in, deneyim sahibi olmak agisindan ilk
adimdir. Bagimsiz perakendeciler daha ¢ok kolayca bulunmasi gereken zorunlu
ihtiya¢ maddelerini veya egitim ara¢ gereclerini (kirtasiyeler) satan, kiigiik esnaf
olarak da adlandirilan ticaret erbabindan olusur. (MEB, 2011, ss. 3-4).

Perakendeci kurumun bilyilikligii ya da kiiglikligii yani 6lg¢egi bir kistas
degildir. Asil olan tek bir magazaya sahip olma ve onu isletmedir. Ozetle bu
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magazalarin sahipligi ne {reticiye ne tiiketiciye aittir. Bakkal, kasap,
kuruyemisci, manav, tuhafiyeci vb. ¢ogu uzman perakendeci bu siniflamada yer
alir. Perakendeci kurumlarin biiyiik bir kismi1 bagimsiz perakendecilerden olusur
(M. Oyman, 2006, s. 105).

Hizmetin birebir verildigi, bagimsiz perakendecilerin, ayni zamanda isin
sahibi, satiscist ve yoneticisi oldugu durumdur. Alan, sermaye ve iiriin ¢esidi
stnirhdir.  Uriine gére uzmanlasan bu isletmeler, klasik perakendecilik
kavraminin temsilcisi olarak kabul edilmektedir (Tek, 1984, s. 568). Agilabilecek
alanin ¢ok ¢esitli olmasi ve biiyiik miktarda sermaye gerektirmemesi sebebiyle
bagimsiz magaza sayisi lilkemizde fazladir (Arikbay, 1996, s. 85).

2.3.1.2. Birlesik Perakendeciler

Geleneksel anlamda bildigimiz toptanci ve perakendecilerin, c¢agdas
perakendeciler ile rekabet edebilmesi i¢in kurulmuslardir. Birlesik
perakendecilerin amaci, satin alim i¢in miisterek siparisleri toplamak ve en uygun
fiyat ile en kaliteli tiriinii bularak, modern perakendeciler ile rekabet etmektir. Bu
grubun amagclar ortak alim gergeklestirilecek siparisleri toplamak, en uygun
fiyatla en iyi kalitede {iriin temin edilecek kaynaklar1 belirlemek ve modern
perakendecilerle basa ¢ikabilmektir (Tek, 1999, s. 588).

2.3.1.3. Tiiketici Kooperatifleri

Uyelerinin ¢ikarlarim1 koruyarak daha ucuza iiriin almalarini saglayan
tiiketiciler tarafindan kurulan yerlerdir. Uriin alimlari dogrudan fiireticiden
yapilmaya calisilir ve daha ucuza satma arayisina gidilir. Daha ¢ok gida iiriinleri
satisinda yaygindir. Tiiketiciler tarafindan kurulan bu kooperatiflerin satin alma,
isleme, depolama vb. faaliyetleri de tiiketicilerce yerine getirilmektedir. Bu
faaliyetlerin uzman olmayan kisilerce yapilmasi basarisimt da énemli Slgiide
diisiirmektedir. Ulkemizde bu kooperatiflerin sayis1 hizla azalma gstermektedir
(Oyman, 2006, s. 116).

1163 sayili Kooperatifler Kanunu’'nun 1. Maddesinde su sekilde
tanmimlanmaktadir: “Tiizel kisilige haiz olmak {izere ortaklarinin belirli ekonomik
menfaatlerini ve oOzellikle meslek ve gecimlerine ait ihtiyaclarini kargilikli
yardim, dayanisma ve kefalet suretiyle saglayip korumak amaciyla gergek ve
kamu tiizel kisileriyle 6zel idareler, belediyeler koyler, cemiyetler ve dernekler
tarafindan kurulan degisir ortakli ve degisir sermayeli tesekkiillerdir”.

Tiiketim kooperatiflerinin diger bir yoni de perakendeci kuruluslar
olmalaridir. Ozellikle dar gelirli tiiketicilerin ihtiyaglar1 olan tiiketim maddelerini
miimkiin oldugu kadar ucuza saglamak iizere, dayanigma sureti ile goniillii olarak
kurulan isletmelerdir (Urper, 1989, ss. 11-16).
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2.3.1.4. Franchise

Franchise veya Franchising kelimesinin kdkeni Fransizca “franchir” serbest
birakma giincel olarak da “affranchir” ve Ingilizcedeki “to free” fillerinden
tiiremektedir (Sogur, 1993, s. 4).

Franchising kavrami diinya literatiiriinde Ingilizce kullamm sekliyle
"Franchising" olarak yerlesmistir. Nedeni ise Tiirkge'de oldugu gibi diger
iilkelerde de islemi tam olarak tanmimlayan sozliikk karsiligi bir kelime
bulunmamasidir ancak “dallanma” olarak ifade edilmektedir. Kelimeyi esas
anlamda dilimize ¢evirmek istersek bir kavramdan ziyade uzun bir kelimeler
toplulugu ortaya ¢ikacaktir ki bu da kullanim agisindan pratik degildir. Boylelikle
"Franchising" kelimesi uluslararasi bir kavram olarak diinya literatiiriinde oldugu
gibi iilkemiz literatiiriinde de aynen kullanilmaktadir. Franchise isleminde,
orijinal hali ile literatiirde kullanilan iki kavram daha vardir. Bunlar franchise
isleminde, islemi olusturan taraflarin isimleridir. Franchise'in sahibi olan
"franchisor" ve sahibinden franchise'in kullanma hakkini alan "franchisee"dir.

Franchising  ayricalik  verme ve  pazarlama  sistemi  olarak
degerlendirilmektedir. Bir iiretici, toptanci veya hizmet kurulusu ile bir veya
birden fazla perakende saticisi arasindaki yasal s6zlesmedir. Kiiciik isletmelerin
biiyiik isletmelerin isminden ve olanaklarindan yararlanmasini saglar. Franchiser
(franchise hakkini veren kisi veya kurulus) perakendeci firmaya iiriiniinii ve ticari
markasimi kullanarak kar amach satiy yapma hakkin1 verir. Perakendeci
firma(franchise) bu hakka karsilik, sadece onun iirliniinii satmay1 ve marka
sartlarina uymayi kabul eder. Perakendeci taraf yerlesik ve taninan bir markanin
adin1 ve isgletme hakkini alir, hakk: veren taraf da isin nasil yiiriitiileceginde s6z
sahibi olur ve ayn1 zamanda finansal kazang saglar. Hakki veren bu kazanci;
sozlesme yapilirken belli bir lisans iicreti alarak, satislardan saglanan gelirden
pay alarak, verdigi makine ve aletlerden kiralama (leasing) {iicreti alarak
saglayabilir. Bunlarin sekli sozlesme ile belirlenir. Franchising o6zellikle
akaryakit ve ayakiistii gida da(fast-food) ¢ok goriilmekle birlikte, son yillarda
giyim sektdriinde de artmaya baglamistir. Bu sistemin en 6nemli 6zelligi kaliteli
ve marka {irline, iyi bir yonetime, patente ve bir ticaret iinvanina bagli olmasidir.
Bu sistemde iiriin ve hizmetin markasi her yerde aynidir (McDonald’s gibi).
Franchising magazalarda baska iiriin satilamaz. Bir s6zlesmeye bagldir ve bu
sozlesme geregi her iki tarafta belirli haklara sahiptir. ilk franchise alan firma,
baska firmalara da franchise verme hakkina sahip olur (MEB, 2011, s. 19;
Oyman, 2006, ss. 110-111).
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2.3.1.5. Zincir Magazalar

Perakendeci firmanin veya kisinin, benzer {iriinleri satan veya benzer hizmeti
sunan birden ¢gok magaza agmasi ve isletmesine zincir magazacilig1 sistemi denir.
Zincir magazaciligl; zamanla uzmanlagmay1 saglamasi, magazalarin hepsinde
ayni standardin yakalanabilmesi, islerin merkezden belli bir yapilagsma icinde
ylriitiilebilmesi ve gerektiginde verimli personelin diger magazalara
kaydirilabilmesi (zaten perakendecilikte personel belirli araliklarla yer
degistirerek calisir) gibi nedenlerle cazip hale gelmistir. Zincir magazalar
aligveris merkezlerinin i¢inde veya cadde magazaciligi (cadde veya sokak
iizerinde kurulmus olup, faaliyette bulunan diikkdn veya magaza) seklinde
faaliyet gosterebilirler (MEB, 2011, s. 28).

Miisterek sahiplik veya yonetim altinda birden ¢ok magaza biriminin faaliyet
gostermesiyle olusan satin alma ve yonetsel karar almada merkeziyetci bir yap1
s6z konusu olan. magazalardir (Oyman, 2006, ss. 107-109).

Bagka bir tanima gore de satis kapasitesi 400 metrekarenin altinda olan ve
iiriinlerin tamaminin veya bir kisminin perakende satisinin gerceklestirildigi ayni
isletme ad1 ve ticari unvan ile bir merkeze bagli olarak yiiriitiilen ve 5 ten fazla
subesi bulunan ve birinin biiyiik magaza oldugu isletmeleri tanimlamaktadir (Bas,
2007, s. 90). Aym =zamanda zincir magazalarin Ozellikleri su sekilde
siralanmaktadir;

»  Miilkiyetin tek bir sahibi vardir, bu gercek ve ya tiizel kisidir,

*  Lokasyonlar1 birbirinden farklidir

*  Her ne kadar metrekarelerine gore degiskenlik gosterse de cogunlukla
ayni {irlin ¢esitlerini sunarlar

*  Fiziki gorliniimleri benzerdir

«  Migros, A101, SOK, BIM vb. magazalar buna drnek gosterilebilir.

2.3.2. Sunulan Uriine Gore Perakendecilik

Sunulan iiriine gore perakendeciler; genel magazalar, boliimlii magazalar, 6zel
magazalar, sinirh tiirde iirlin satan magazalar ve kolaylik magazalar1 olarak
asagida aciklanmaktadir.

2.3.2.1. Genel Magazalar

18. yiizyilda Avrupa’da perakendecilik sekil degistirerek bir¢ok {irliniin
stoklanmaya baslandig1 genel magazalar olusmaya baglamistir. Genel magazalar
tiiketicilerin tiim ihtiyaglarini tek bir noktadan temin edebilmesini saglayabilmek
adina birgok {irliniin az miktarlarda stokta bulundurulmasi ile saglanmaktadir. Bu
tiir magazalar bir¢ok liriiniin sinirh stok miktar1 ile boliimlere gore ayrim
yapilmadan satis yapilan yerlerdir. Ornegin giysi, gida, mobilya gibi iiriinler bir
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arada satilir ve magaza icinde genellikle tezgahta satis yOntemleri
uygulanmaktadir (Giirman, 2006: 30).

2.3.2.2. Bolimlii Magazalar

Amerika ticaret departmanina gore boliimlii magazalar; perakendeci kuruslar
olup en az 25 kisinin ¢alistig1 ve toplam satislar icerisinde ev ve giyim esyalarinin
paymin %20 ve tizerinde oldugu perakende satis magazalaridir (Meyer vd., 1988:
16)

Amerikan Pazarlama Dernegi'ne gore ise farkli yas ve cinsiyet gruplarina
uygun tirlinlerin satiginin yapildigi, servis ve tutundurma faaliyetleri i¢in farkli
boliimlerin olusturuldugu satig yerleridir (Alexander, 1960: 11).

Boliimlii magazalar birgok mal ¢esidi ayni gati altinda ayr1 departmanlarda ve
her departmanin farkli reyonlarinda perakende olarak satis yapilan yerlerdir. Mal
cesitliligi fazla oldugu igin bu alandaki risklerde minimize edilmis sayilmaktadir.
Bu durumun bir sonucu olarak ekonomik durgunluk donemlerinde dahi
departmanli magazalarin is hacminde daralma nispi olarak daha az olmaktadir.
Bu yapidaki perakendeci isletmeler miisteri ihtiyaglarin uygun tasarlanmig
hizmetler sunarak onlarin daha eglenceli vakit gecirmelerini saglamaktadirlar. Bu
magazalarda miisteri ihtiyaclari bir¢ok agidan gozetilmektedir. Dinlenme yerleri
cocuk bakim ve oyun alanlar1, konferanslar ve film gosterimi gibi bir¢ok etkinlik
ve hizmete tek ¢at1 altinda ulagsmak miimkiindiir. Bu magazalarda genel olarak
gida dis1 bazen de gida iirlinleri, tek katli genis alanlarda veya ¢ok katli her kati
ayr1 bir reyon i¢in ayrilmig biiyiik binalarda satilmaktadir (Gillespie vd., 1983:
30).

2.3.2.3. Ozel Magazalar

Miisteri hizmetlerinin olduk¢a yogun oldugu bir iiriin ve hizmet sunumu
bulunmaktadir. Kitlesel pazarlama {iriinlerindeki durumun tam tersine daha derin
bir iiriin dizisi ile birlikte pazardaki belirli bir boliime hitap etmek i¢in kurulmus
magazalardir. Bu tiir magazalarda iiriin skalas1 miimkiin mertebe dar tutulur. Tek
bir iirlin dizisi veya belirli bir iirlin dizisinin bir bolimiiniin satiga sunuldugu
durumlardir. Sarar, Benetton, Inci, Hoti¢ gibi magazalar bu tarz yapilanmalara
ornek olarak gosterilebilir. Bu tiir magazalarda deneyimli satis personelleri, etkili
miisteri hizmetleri politikas1 ve 6zenle tasarlanmis magaza konseptleri 6n plana
cikarak tercih sebebi olmaktadir. Ozel magazalar belirli bir tiiketici kitlesini
hedef alarak {irtinlerinin bu kitleye uygun olmasini saglamak i¢in ¢aba harcarlar.
Kisaca yasam tarzi perakendeciligi iizerine odaklanmaktadirlar. Ornegin IKEA
sade bir yasant1 i¢in kullanigh iirin ve pratik ¢oziimler arayan tiketicilerin
ihtiyaglarina cevap vermek bu alandaki eksikligi gidermek iizere caligmalar

18



yiiriitmektedir. Ayrica miisteri tarafindan 6zellestirilebilir iirlinlerin olmas1 da
diger bir tercih sebebi olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Timur vd., 2010: 86).

2.3.2.4. Stirh Tiirde Uriin Satan Magazalar

Agirlikli olarak gida iirlinlerinin satildigi magazalardir. Ayrica sunduklar
{iriin, marka ve hizmet cesitleri oldukca azdir. Uriinler igin fiyat belirlemesi
yapilirken slipermarketlerin %20-30 altinda bir fiyatlama hedeflemektedirler. Bu
magaza tiiriinde {riinler cogunlukla biiyiik kutular i¢inde yer almakta olup fiyat
etiketleri {lirlin {izerinde degil ¢ogunlukla raflarda bulunmaktadir. Ayrica magaza
basaris1 diisiik fiyatlandirma ile perakendecinin kendine ait markasinin varligina
baghdir. Magaza ici diizen, iiriin sunumu ve sekilcilik ¢cok onemli degildir.
Ulkemizde bu kategoriye &rnek olarak gosterilebilecek magaza BIM tarzi
marketlerdir (Timur vd., 2010: 85).

2.3.2.5. Kolaylik Magazalari

Ortalama olarak 250 metrekare satig alani ile 4000 {iriiniin oldugu, otopark
sorunu yaganmayan, kasada bekleme siirelerinin diisiik oldugu ulasim agisindan
zorluk yasanmayan magazalar bu kategoride degerlendirilmektedir. Tiirkiye’den
ornek olarak Birmag’lar (Yasar Holding Birlesik Magazalar Gida ve Tiiketim
Mallar1 Ticaret A.S.) verilebilir. Bu tlir magazalarin en 6nemli &zellikleri;
adindan da anlasilabilecegi gibi, tiiketicinin en kolay sekilde ulasabilecegi
yerlerde kurulmus olmalaridir (Giirman, 2006: 26). Kolaylik magazalar
konutlara yakin, haftanin 7 giinii ¢alisan ve uzun caligma saatleri olan
magazalardir (Kotler, 1994: 425).

2.3.3. Faaliyet Yontemine Gore Perakendecilik
Faaliyet yontemine gore perakendecilik iki baslikta asagida agiklanmaktadir.
Bunlar; magazali perakendecilik ve magazasiz perakendeciliktir.

2.3.3.1. Magazal Perakendecilik

Tiiketiciler acisindan oldukca Onemli bir konuma sahip perakende
magazaciligi birgok ihtiyaca cevap vermeye ¢alisan olusumlardir. Dagitim
asamasinin son noktasi olup {irlin ve hizmetlerin dogrudan tiiketiciler ile
bulustugu satis noktalar1 olarak ifade edilebilir. Perakendecilikte {iriin veya
hizmet sunumu i¢in dogrudan bir magaza olmasi her zaman i¢in gerekli degildir.
TV, internet, telefon, posta ve yiiz yiize yapilan satislarda oldugu gibi magaza
dis1 satislarda gergeklesmektedir. Kozmetik triinler alaninda faaliyet gosteren
Avon ve temizlik {rlinleri alaninda faaliyet gosteren Amway magazasiz
perakendecilige 6rnek olarak gosterilebilir (Timur vd., 2010: 5).
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Bu perakendecilik tiiriinde kapali alanlardaki satis yerlerinde fiili olarak satis
islemleri gerceklestirilmektedir. Buralarda tiiketiciler satin alacagi nihai iirtini
birebir gortip iiriin detaylar1 hakkinda fikir sahibi olabilirler. Ayrica nakit 6deme,
bireysel hizmet alimi, sosyallesme gibi birgok aktivitenin olmasi i¢in de uygun
zemin bulunmaktadir (Levy ve Weitz, 2012: 7).

indirimli Magazalar: Indirimli magazalar ilk defa Maters sirketinin ikinci
diinya savasindan sonra tiiketicilerin genel olarak {irlin fiyatinin diisiik oldugu
magazalar1 tercih ettiklerini fark etmesi ile baglamistir. Bu donemde satis
elemanlar ve {riinlerin eve teslimi gibi hizmetler bulunmamaktaydi. Bu durumu
goren diger firmalarda indirimli magazalarla ilgili c¢aligmalar yapmaya
baslamistir. Firmalar mevcut magazalarini indirimli magazalara doniistirmeye
baslamistir, bazilar1 da yeni agacagi magazalar1 indirimli magaza konseptine
uygun hale getirmek icin calismalar yiiriitmiistiir. indirim magazalar ilk faaliyete
gectiginde sadece hirdavat iizerine iiriinlerin satis1 yapilmaktaydi. ilerleyen
donemlerde iiriin ¢esitliligi artarak mobilya, tekstil ve yiyecek gibi {irlinlerde
indirimli magaza konseptine dahil edilmeye baglanmistir (Boone ve Kurtz, 1986:
451).

Genis iiriin yelpazesi, diisiik fiyat ve sinirli miisteri hizmetlerinin oldugu bu
magazalarda bir iriin diziSine ait Uriinlerin tamamini bulmak mimkiindir.
Magazalarda sade bir dekor kullanilirken teshir iiriine neredeyse hig gerek yoktur.
Bu konsept orta ve alt gelir grubuna hitap etmektedir. Fiyat rekabeti i¢in yiiksek
kira 6demekten kaginmaktadirlar. Sonug olarak bu magazalara merkezi olmayan
yerlerde rastlamak daha olasidir. Kira gideri diigiik, teshir {iriin yok, magaza
dekoru i¢in gereksiz harcama yok, bu faktorler bu magazalarin dogrudan daha
diisiik fiyat sunma politikas1 ile ilgilidir. Bu harcamalar yerine daha fazla
promosyon iiriin tercihinde bulunmaktadirlar (Ghosh, 1994: 63).

Siipermarketler: Anlam itibari ile {stin pazar anlamina gelen
siipermarketler, magaza satis alani, yapilan satislarin toplam biyiikliigii ve

yonetim bi¢imi olarak geleneksel gida maddesi satis1 yapan marketlerden daha
biiylik daha farkli bir tasarima sahip gida perakendeciligi tiiriidiir. Stipermarket
uygulamalarinin iilkeden iilkeye farklilik géstermesi kavram tizerinde uzlagilmis
bir tanimlama yapilmasini gii¢lestirmektedir. Fakat genel bir tanimlama yapmak
gerekirse diisiik kar marjim1 Oncelik olarak gozeten, agirlikli olarak gida
maddeleri satis1 gerceklestiren ve self-servis yonteminin agirlikli olarak
kullanildig1 magazalar olarak ifade edilebilir. Uriin cesitliliginin yiiksek olmasi
tiikketicileri farkli magazalari dolagsmaktan kurtarmaktadir. Bu durum miisteri
cesitliligi agisindan olumlu bir durumdur. Diisik kdr marj1 ve bozulma hizi
yiiksek triinler ise siipermarketler agisindan dezavantaj olusturmaktadir (Tek,
1997: 589-591).
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Stipermarket igin yapilan bir diger tanimlama ise sdyledir. Cabuk bozulan gida
iiriinleri ile simirh ¢esitlilige sahip gida disi iiriinlerin en az 400 metrekarelik bir
alanda self servis yontemi satis yapilan bilyiikk perakende magazalardir.
Stipermarketlerin temel 6zellikleri sunlardir; (Timur vd., 2010: 45).

e Bakkaliye, kuru gida, yas meyve ve sebze, et ve et iriinleri, siit ve siit
iiriinleri, mutfak ve banyo malzemeleri, kozmetik, oyuncak ve hediyelik esya
iriinlerinin satilir.

e  Her iirlin grubu ayr1 reyonlarda gesitli ve ¢ok sayida satilir.

e  Biitiin reyonlarda self servis yontemi uygulandigi i¢in {iriinler raflarda
acik sekilde satilir.

e  Kredili satigtan ziyade pesin satig yontemi daha yaygindir.

e  Tek katli olup genis bir satis alanina sahiptirler.

e  Tiiketicilerin kullanabilecegi otoparklara sahiptirler.

e  Bu marketlerde dogrudan iireticiden temin ile aracisiz satin alim yapilir.
Buradan elde edilen avantajlar daha sonra miisterilere yansitilir.

e  Bazi tiriinleri kendileri lireterek kendi markalarini olustururlar.

Gortildiigii tizere bircok 6zellige sahiptir bu magazalar. Tek noktadan bircok
ihtiyacin kargilanabilmesi ve diisiik fiyat politikasi bu perakende magazalari
basariya ulastiran 6nemli unsurlardir.

Hipermarketler: Kapali satis alam1 2500 metre kareden biiyiik ve 16000
metrekareye kadar olan, selfservis ile aligveris yapilan ve 25 bin ile 50 bin gesit

arasinda iiriin bulunan ve miisteri kapasitesine uygun olarak olusturulmus
otoparka sahip satis noktalar1 hipermarket olarak adlandirilmaktadir. Bu
marketlerde ortalama satis alanlar1 8 bin ile 20 bin metrekare arasinda
degismektedir. Hipermarketleri siipermarket, indirimli magazacilik ve depo
magazaciliginin birlesimi olarak ifade etmek yanlis olmayacaktir (Kotler, 1994:
384-385).

Hipermarketler biiyiikliik ve amaca bagli olarak sehir disi bolgelerde
konumlanmaktadirlar. Arsa maliyetinden avantaj elde ederken otomobil sahibi
olmayan kullanicilarin goz ardi edildigi gibi bir algi olsa da otomobil sahibi
olmayan tiiketicilere 6zel sunulan servisler de bu kategorideki tiiketicilerin
disiiniildigiinii  gostermektedir. Bu sayede sehrin bircok bdlgesinden
miisterilerin kolaylikla bu satis noktalarina kolaylikla ulagsmasinin onii
acgilmaktadir. Bu tarz aligveriglerin daha ¢ok uzun siireli aligverisler oldugu tespit
edilmigtir. Ornegin hipermarkete gelen miisteriler haftalik veya on giinliik
aligverisler yapmaktadir (Giirman, 2006: 24).

Alisveris Merkezleri: Birden fazla departmanin bulundugu kiigiiklii biiytiklii
perakendecilere ek olarak kafeterya, sinema salonu, toplanti salonu, sosyal
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etkinlikler, eglence merkezleri, kiiltiirel aktiviteler ve bankalar gibi ¢esitliligin
olduk¢a yiiksek oldugu satis noktalaridir. Aligveris merkezleri 5 bin
metrekareden 80 bin metre kareye kadar degisen alanlara sahip olmakla birlikte
tek bir merkezden yonetilen olusumlardir. Toplamda 50 binden fazla iiriin
bulunurken %15°lik bir kar marjina sahip bu olusumlar genellikle sehir
yerleskelerinin disinda kurulmay: tercih ederler. Sehir disinda kurulmasi
otomobili olmayan kisiler i¢in bir dezavantaj olusturmaktadir. Bu durumda
gelismis iilkeler ve otomobil sahipliginin yiliksek oldugu yerlerde daha basarili
uygulama drneklerine rastlamak miimkiindiir (Alkibay, 1994: 22-23).

2.3.3.2. Magazasiz Perakendecilik

Bu magazacilik tiiriinde fiziki bir satig noktasi kurulumuna gerek kalmadan
faaliyetler yiiriitiilmektedir. Burada magazasiz perakendecilik alaninda faaliyet
gostermek isteyen isletmeler potansiyel miisterilerin, iiriin hakkinda detayli bilgi
edinmesini saglamak adina {iriinlin fiyat, ebat, uzunluk ve rengi gibi teknik
ozellikleri hakkinda yazili {irtin gorselleri hazirlamaktadirlar. Miisteri almaya
karar verdigi lirlinlin satin alma siirecini tamamladiktan sonra miisteriye en yakin
depodan teslimat gerceklestirilir. Odeme ve iade siireclerinde tiiketiciye verilen
giiven bu magazacilik tiiriinde oldukg¢a 6nemlidir. Ger¢ekten gérmedigi bir {irlinii
satin aldif1 icin begenmeme ve iade etme olasiligi daha yiiksektir. Ik cikis
noktasinda kirsal kesime hitaben olusturulan bu model giderek yayginlik
kazanmistir (Tek, 1997: 560).

ewe,

Katalog Perakendeciligi: Katalog perakendeciligi adindan anlasilacag iizere

satiga sunulacak iiriinlerin belirli bir katalog iizerinden satisa sunulmasin ifade
etmektedir. Bu kataloglar birbirinden bagimsiz en az sekiz sayfadan olugsmali ve
birden fazla iiriinii icinde barindiran tanitim malzemeleridir. Baski maliyetlerinin
yiiksek oldugu durumlarda ise E-kataloglar tercih sebebi olabilmektedir. E-
kataloglarin dezavantaji ise baski kataloglara gore daha az c¢ekicidir. Diger
taraftan e-katalog ve sanal magazalari bilgi amaci ile ziyaret¢i edenlerin sayisi
satin alanlardan ¢ok daha fazladir (Kotler, 1994: 631).

Elektronik Ahsveris: Elektronik aligveris miisteri ile perakendeci arasinda
elektronik ortamda interaktif olarak iletisim kurabildigi perakendecilik tiirtidiir.

Elektronik perakendecilik tiiketicilere bir¢ok avantaj sunmaktadir. bu avantajlar
arasinda etkilesim, bilgi yogunlugu ve bilgiye erisim, ¢esitlik ve global diizeyde
erisim gosterilebilir (Levy ve Weitz, 2012: 79-80).

Internet {izerinden yapilan alisverisler geleneksel alisveristen farkli olarak
bulundugumuz ortami terk etmeden aligveris yapmamiza olanak tanimaktadir.
Ayrica tliketicilere arama, bilgi toplama, karsilastirma ve siparis siirecleri
tamamlandiktan sonra satin alma imkam saglar. Bahsedilen islemlerin
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tamaminda internetin gerekliligi unutulmamalidir. Bu satin alma siiregleri
bilgisayar, internet ve yardimci yazilimlarla bir biitiin olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu siireclerin internet iizerinden saglanmasi maliyetlerin giderek
diismesine internet kullanimin her gegen giin yayginlagmasina imkan
saglamaktadir. Ek olarak bu siireglerin sonundan satin alma islemi basariyla
gerceklesiyorsa siire¢ daha anlamli hale gelmektedir (Gupta ve Chattarjee, 1997:
124-126).

Elektronik perakendecilik geleneksel perakendecilik i¢in rekabetci bir tehdit
olmaktan uzaktir. Teknolojinin gelismesine bagli olarak yeni uygulamalar
gelistikce elektronik perakendecilik sektoriinde degisim ve doniisim olumlu
yonde ilerlemeye devam etmektedir (Kalakota & Whinston, 1997: 221).

Internet perakendeciliginin en ©6nemli rollerinden birisi tiiketiciler ve
perakendeciler arasinda interaktif bir iletisim kurulmasim saglamaktir. Internet
perakendeciliginde global pazarlarda yeni firsatlar1 elde etme imkanlarina ek
olarak satiglar1 artirma ve yeni miisteriler elde etme imkanlari artmaktadir.
Sagladig1 bir diger kolaylikta marka konumlandirma ve firiin ¢esitlendirme
firsatlar1 daha kolay hale gelmektedir (Doherty vd., 1999: 23).

Bu noktada internetin hangi amagla kullanilacagi perakende sektoriinde
faaliyet gosteren saticilarin hedefleri ile ilgilidir. Perakendeci magazasinda satiga
sundugu firtinlere ek olarak bir web sitesi lizerinden riinlerinin satisi islemlerini
gerceklestirebilir, T{rlinler hakkinda tiiketicilere bilgi aktarabilir veya
tiikketicilerden sagladigi geri bildirimler sayesinde mevcut durumda iyilestirme
caligmalar1 yapabilir. Internet araciligi ile birgok iiriin satilmaktadir. Ornegin, en
cok satilan iiriinler bilgisayar, giysi, saglik ve bakim iiriinii, elektronik malzeme,
spor malzemesi, dergi, kitap ve oyuncaktir. Bankacilik, sigorta ve seyahat gibi
hizmetler de internet iizerinde sikca alim ve satimi gergeklesen iirlinler
arasindadir (Arslan, 2004: 38).

Dogrudan Satis: Dogrudan satig yonteminde miisterilerin satin almak istedigi

iiriinii yerinde goriip, {irlin hakkinda detayli bilgi sahibi olmasina ve satin alma
kararii vermesine yardimci olacak bir satis temsilcisi vardir. Bu satis elemanlari
yliz yiize goriigmeler yapabildigi gibi telefon lizerinden de miisteriler ile irtibat
kurabilmektedir. Giiniimiizde bu yontemi uygulayarak global pazarlarda hatiri
sayilir isler yapan bir¢ok firma bulunmaktadir. Bu firmalar diinyanin farkl
cografyalarinda miisterilere ulagip satig faaliyetlerini devam ettirmektedirler.
(Glirman, 2006).

Otomatik Makineler: Tiiketime hazir hale getirilmis icecek ve atistirmalik
iiriinlerin satilma geklidir. Satis1 yapmak i¢in bir makineden faydalanilmaktadir.

Burada nakit veya kartla aligveris segenekleri bulunmaktadir. Burada firmalar
genel olarak insan yogunlugunun yiiksek oldugu yerlerde konumlanmaktadir.
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Caddeler, iiniversite kampiisleri ve is merkezleri bu insan niifusunun yogun
olarak bulundugu bolgelere 6rnek olarak gosterilebilir. Bu satig yonteminin en
biliyiik avantajlarindan biri satis icin herhangi bir personel ihtiyacinin
olmamasidir. Burada makinelerin diizenli olarak satis yapabilmesi stoga baglidir.
Sayet yeterli diizeyde stok bulunursa giiniin her saatinde satis yapmak
miimkiindiir. Bu yéntemin bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Ornegin miisteri
ile iletisim kurulmamasi ve tamir ve bakim maliyetlerinin yiiksek olmasidir (Tek,
Pazarlama Ilkeleri Global Yoénetimsel Yaklasim Tiirkiye Uygulamalari, 1999).
Gelisen teknoloji makine kullaniminda 6nemli bir husus olan stok ve ariza
durumlari agisindan 6nemli faydalar sunmaktadir. Ornegin ariza oldugunda
makine merkeze bilirimde bulunabilir, stok azaldiginda veya makinede biriken
paranin anlik durumu anlik takip edilebilir (Levy ve Weitz, 2012).
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BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI VE KARIYER
MEMNUNIYETI

1. Kariyer Kavram ve Kapsam

Kariyer kavrami insanlar i¢in olduk¢a elzem konularin basinda gelmektedir.
Insanm bagli oldugu kimlik ve i¢inde bulundugu toplum kariyerinin olusumunda
oldukea etki etmektedir. Ek olarak kariyer insan hayatinda hedefe ulasmak i¢in
kendine belirlemis oldugu amacimi da belirlemesinde 6nemli unsurlardan bir
tanesidir. Iyi bir kariyer icin secilen meslekler insanlarm ayni zamanda is
durumundaki sosyallesmesini de saglayabilmektedir. Bu noktada secilen
meslekler hem kariyer hem de yasamin devami igin gereken maddi kazanimlari
elde etmek i¢in 6nemli olan araglardan bir tanesidir (Tiirkoglu ve Acar, 2019, s.
15). Gelisen ve degisen diinyada kariyer kavrami 6zellikle 1970°1i yillardan sonra
ele alinmaya baglanmistir. S6z konusu degisimin getirisi olarak insan kaynaklar
alan aragtirmalarinda ve alanda galisan birimler arasinda sik¢a kullanilmaya
baslanmistir. Bu kapsamda yasanan degisim kariyer kavraminda hizla bir gelisim
saglanmasina ve farkli sekillerde ele alinmasina da sebep olmustur (Giirbiiz,
2019, s. 88; Ozer ve digerleri, 2019, s. 157).

Literatiire bakildiginda kariyer ve kariyer yaklasimlari {izerinde birgok
tanimlama yapilmistir. Tiurk Dil Kurumu’nun (TDK) yapmis oldugu
tamimlamaya gore kariyer kavrami, “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde
edilen asama, basart ve uzmanlik.” olarak tanimlanmigtir. Bayraktaroglu
(2006)’ya gore kariyer kavrami, kokenleri Fransizcaya dayanan ve dilimize
gevirilen bir kelime olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fransizcadan Tiirkgeye
gecisinde tag ocagi, yol, gecit ve kosu yeri gibi meslek yasamini tanimlayan
sozciiklerle ifade edilmektedir. Kariyer secilen meslek dalinda daha fazla
yetenek, daha ¢ok ¢alisarak sorumluluk iistlenmek ve bu sorumluluk neticesinde
saygmlik kazanmak anlamina da gelmektedir (Tortop, 1994, s. 172). Is
hayatindaki kariyer iki tiirlii olarak da ele alinabilmektedir. Bunlardan birincisi
dikey ilerleme ve ikincisi yatay ilerlemelerdir. Buna gore dikey ilerlemeler terfi,
yiikselme vb. durumlardan olusurken, yatay ilerlemeler ise kisinin ¢alistig
kurumda bulundugu statii ve bu is neticesinde almis oldugu maas olarak
goriilebilmektedir. Bununla birlikte kariyer, yalmzca herhangi bir
organizasyondaki bagariya degil, aynm1 zamanda diger mesleki veya kiiltiirel
baglamlardaki basariya dayanan daha genis bir yorum yelpazesi onermektedir
(Arthur, Khapova ve Wilderom, 2005, s. 178; Clark, 2001, s. 348; Thompson,
Beauvais ve Lyness, 1999, s. 392).
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Kariyerin insanla baslayan bir olgu oldugu asikardir. Insanlar meslek
secimlerini yaptiktan sonra belirli istek ve arzularmi gercgeklestirmek bunun
yaninda mesleki anlamda bulundugu statiiden daha iyi statiilere ge¢mek
istemektedir. Bu insanin dogasinda olan ve hep daha iyiye ulagmak istemenin bir
getirisi olarak karsimiza gelmektedir. Insanlarn gerceklestirmek istedikleri
hayalleri dogrultusunda kariyer olgusunun kapsami ¢izilmis olmaktadir. Buna
gore insanlar ne kadar ¢ok ister ve bu dogrultuda ne kadar ¢ok ¢alisirsa iyi bir
kariyere de sahip olabilmektedir. Bu da kariyer olgusunun kisiden kisiye farklilik
gosteren bir olgu oldugunun en biiyilik kanitlarindan bir tanesidir (Aytag, 2005, s.
13; Balay ve Aydin, 2021, s. 6; Ozkan, 2015, ss. 137-138; Oztemel, 2021, ss. 7—
8).

2. Kariyer Yaklasimlari

Kariyer ile ilgili gelismeler gegmisten gliniimiize giin gegtikce daha ¢ok ilgi
¢ekmektedir. Sadece orgiitsel anlamda degil ayni zamanda bireysel olarak kariyer
ile egilimler ve buna bagl gelismeler bireylerin mesleki agidan gelisimlerini
artirarak bireylerin daha iyi bir kariyer elde etmesine yol agabilmektedir. S6z
konusu gelismeler ¢ercevesinde kariyer yaklasimlari ikili bir yapida insa
edilmektedir. Buna gore geleneksel kariyer ve modern kariyer yaklagimlari olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Akin, 2006, s. 6; Hollenbeck ve Wright, 1997, s. 67; Kaya
Harmanci, 2020).

2.1. Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyerde iscinin mevcutta bulundugu bir meslekten diger bir
meslek dalina dikey olarak ge¢cmesi durumu gerceklesebilmektedir. S6z konusu
bu durumda stabilizasyon, statii farkliliklar1 ve is¢inin agik olarak belirtilmis is
tanmimlar1 yer almaktadir. Bu kapsamda iscilerin herhangi bir meslekten baglh
bulunduklar1 igyerlerinde yukariya dogru dikey bir kariyer planlamasi soz
konusudur. S6z konusu yukar1 yonlii olan kariyer planlamasi ile is¢inin kariyerini
ayni is yerinde uzun yillar gegirmesi miimkiin olabilmektedir (Dikili, 2012, s.
474).

Tiim bunlara ek olarak teknik bir iste ¢alisan is¢ilerin yonetim kademesinde
daha etkin ve kolay bir sekilde kariyer planlamasi yapmasi ile yonetigim
problemlerinin de dniine gegilebilmektedir. Burada en 6nemli faktor kotii idari
personel veya yonetici ile iyi teknik personeli bir araya getirmek ve s6z konusu
birliktelikten etkili bir ortalik ¢ikarmaktir. Sonug¢ olarak calisanlarin dikey
hareketli bir kariyer planlamasi yapmasi da bu kapsamda olduk¢a &nem arz
etmektedir (Armstrong, 2006, s. 165; David, Cenzo ve Robbins, 1996).
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2.2. Cagdas Kariyer Yaklasimi

Cagdas kariyer yaklagimlarinda klasik yaklasimdan farkli olarak dikey kariyer
planlamasinin yerini yatay kariyer yaklagimlar1 almaktadir. Yatay olarak
gergeklesen kariyer yaklasiminda siireklilik arz eden ve uzun zaman galigmaya
bagh olarak degisen kariyer bu noktada yatay bir hal alarak sik ve kisa zaman
araliklarinda yer degistirmektedir. Buna ek olarak bireyler yatay kariyerde genel
olarak sik ve kisa zaman araliklarinda is degistirmelerinin altinda yatan sebep
iscilerin daha ¢ok para kazanma ve kendi islerinin patronu olma arzulari
yatmaktadir (Miner ve Robinson, 1994, ss. 352—-353; Peiperl ve Baruch, 1997, s.
12).

Literatiirde yer alan cagdas kariyer yaklasimlarini agiklamakta fayda vardir.
Ancak bunlar agiklamaya girismeden hemen 6nce bu kariyer yaklasimlarinin
ozelliklerine deginilmelidir. Buna gore klasik yaklasimda kariyer dikey ve ileriye
dogru yapilirken giiniimiizde benimsenen ¢agdas yaklasimlarla ileriye dogru
ilerlemenin yaninda kendini gerceklestirebilme ihtimaline dayali, proje tiretme
ihtimali olan, sektorde isim yapma ve piyasasini arttirma gibi nedenlerden otiirii
capraz ve yatay transferler gerceklestirilebilmektedir. Sonu¢ olarak tiim bu
ozellikleri itibariyle ¢agdas yaklasimlar cok genis anlam iceren ve birgok yone
gotiiriilebilen bir yaklagim olmaktadir (Dikili, 2012, s. 476).

Bu kapsamda cagdas kariyer yaklasimlari ozellikleri neticesiyle birgok
fraksiyona ayrilabilmektedir. Bunlardan literatiirde oldukca tartisilan esnek
kariyer yaklagimi, sinirsiz kariyer yaklagimi, portfoy kariyer yaklagimi ve son
olarak ¢ok yonlii kariyer yaklagimidir. Calismanin ilerleyen boliimlerinde bu
yaklagimlar incelenecektir.

2.2.1. Esnek (Self-Resiliend) Kariyer Yaklasim

Teknolojik gelisimler ve ¢agin gerekleri dogrultusunda siirekli olarak gelisen
ve degisen diinyada bilisim sektoriinde geleneksel kariyer yaklasiminin yerini
zamanla esnek kariyer yaklasiminin aldigi goriilmektedir. Geleneksel kariyer
yaklagiminin 6nemli yap1 tasi olan mevki ve pozisyon, esnek kariyer yaklagimina
gecildiginde yerini basar1 ve yetkinlige birakmistir (Aktas, 2015, s. 29). Esnek
kariyer yaklagim esasinin en dnemli unsuru rekabet ortamini olusturabilecek
yetenekler ile donanmis calisanlara sahip olunmasidir. Bahsedilen hususta
igverenler, himayesinde calistirdigi bireylere kendi basarilarii arttiracak ve
yetkinlik kazanmalarin1 saglayacak olanaklar sunmakta, bu bireylere bireysel
kariyerlerini sekillendirme yilikimliiligi yiiklemekte ve bu sayede de ¢alistirdig
bireyler arasinda giivene dayali saglikli iligkiler kurmalarini beklenmektedir.
Esnek kariyer yaklasiminda her daim yardimlagma ve paylasimi etkin tutmak igin
proje esasina dayali bir gorevlendirme yapilir ve projenin tamamlanma siirecinde
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en yiiksek performansi gosteren ve projeye yon veren ¢alisan projeden sorumlu
personel olarak goriilmektedir (Simsek ve Oge, 2011, s. 299).

Esnek kariyerli ¢calisanlarin ortak noktasi, bilgiye siirekli a¢ olmalari, gelisim
ve degisime gogiis gerebilecek olan yeteneklerini kesfetme ve bu yeteneklerini
gelistirme arzusu duymalaridir. Bu sayede bu personeller kendi kariyerlerini
yonetme sorumlulugunu tagimakla kalmayip ayni zamanda kendi benliklerindeki
giiclii ve eksik yonlerin farkina vararak is diinyasinda meydana gelen gelisim ve
degisime kars1 cabucak ayak uydurmaktadir (Erdogmus, 2003, s. 169).

2.2.2. Simirsiz (Boundaryless) Kariyer Yaklasimi

Geleneksel oOrgiit yapilarinin tam tersine karsilik gelen “sinirsiz orgiit”
kavrami General Electric’in CEO’su olan Jack Welch tarafindan ortaya atilmis
ve “simrsiz kariyer” kavram da bu sekilde ortaya ¢ikmustir. “Sinirsiz Orgiit”
kavraminin benimsenmesinde 1993 yilinda Atlanta’da diizenlenmis olan
Academy Of Management konferansi etkili olmus ve akabinde “sinirsiz kariyer”
kavrami ile alakali bir ssmpozyumun diizenlenmesini gerekli kilmistir. “Sinirsiz
Kariyer” kavramu ile ilgili diizenlenen sempozyumundaki yayinlar Journal of
Organizational Behavior dergisinin 1994 yili 6zel sayisini olusturmus ve
sonrasinda bu 6zel say1 daha genis ¢apli ele alinarak 1996 yilinda Arthur ve
Rousseau’nun editorliiginii yaptigt  “The Boundaryless Career: A New
Employment Principle for a New Organizational Era” adli kitap haline
getirilmistir (Sullivan ve Arthur, 2006, s. 20). Arthur'a gore (1994) Geleneksel
kariyer yaklagiminda tek bir orgiite bagh kariyerlerini devam ettiren bireylerin
var olmasinin aksine sinirsiz kariyer yaklagiminda sinirsiz kariyere sahip olan
bireylerin nadir degil ¢ogunluk olmaya baglamasi, “sinirsiz kariyer” kavraminin
popiilerliginin artmasin da baglica neden olarak goriilmektedir. Sinirsiz kariyer
kavraminda bireyler ¢esitli orgiitlerde kariyerlerini gelistirirken, bagka orgiitlere
aktarilabilir bilgi, birikim, yetenek ve becerileri cesitli iliski aglarn ve is
arkadasliklar1 sayesinde Ogrenme ve gelismenin daima 6n planda oldugu
sOylenebilir. Siirsiz kariyer kavraminda en 6nemli husus olan bireylerin cesitli
iliski aglaria sahip oldugu unutulmamalidir. Tek bir orgiitte kariyerini devam
ettiren bireylerin aksine, sinirsiz kariyer anlayisini benimseyenlerin bir¢ok
orgiitte kariyerini siirdiirmesi ve siklikla is arama egiliminde olmalari, gii¢lii is
firsatlariyla alakali olan bilgilere ¢cok fazla gereksinim duyduklar1 sdylenebilir
(Arthur ve Rousseau, 1996, ss. 3-16).

Siirsiz kariyer yaklagimini benimseyen bireyler 6rnek olarak, farkli orgiit ve
bu biinyede ¢alisan kisilere yasam koglugu, motive ve kaliteyi arttirmak adina
danigmanlik hizmeti verebilir, bilgi teknolojisi ile ilgilenen serbest ¢aligsanlar
cesitli iliski aglar1 sayesinde bircok isi yapabilir yine terclimanlarda hicbir
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firmaya bagh kalmadan internet ortaminda baglantiya gectigi kisiler ile isleri
kolaylikla halledebilirler (Dikili, 2012, s. 477).

2.2.3. Portfoy Kariyer (Porfoilo Career) Yaklasimi

“Portféy kariyer” kavram ilk defa 1994 yilinda Handy tarafindan ortaya
atilmistir. Portfoy kariyerin anlami portfoy kavraminin altinda yatmakta olup,
portfoy calisanlarin farkli firmalar ile ayn1 zamanda birden fazla is yapmasi
olarak ifade edilmektedir. Yani portfoy kariyer, bireyin birden fazla is anlagsmasi
yaptig1 firmalardan olusan portfoye sahip olmasi ve aralarindaki is iliskisini ifade
etmektedir (Pringle ve Mallon, 2003, s. 853).

Bu yaklagimin en kilit noktas1 kariyerin merkez odaginda bulundugun
pozisyon degil portfoy agi olusturmak olmasidir. Kariyerin tabiati ve caligan
firma arasinda iliskiye dair portfoy kariyer yaklagimina gore varsayimlar su
sekildedir (Templer ve Cawsey, 1999);

e  Birey ise belirli bir pozisyonda baslayip yiikselmek i¢in degil belirli bir
vazifeyi yerine getirmek icin s6zlesmeli olarak ise alinir

e Kendini egitmesi ve gelistirmesi tamamen kisinin yiikiimliiliigiine
birakilmaistir.

e  Bireyin performansi degerlendirilirken kisa vadeli olarak ele alinir.

e  Kariyer gelistirme ve destekleme norm kadro c¢alisanlari i¢in taninir.

2.2.4. Cok Yonlii (Protean) Kariyer Yaklasimi

Cok yonlii kariyer yaklasimini benimseyen kisiler, kendi degerlerinin
farkindadir ve kendi degerlerini kurumsal degerlerden Onde tutar mesleki
eylemlerini 6zgiir bir sekilde gergeklestirmek isterler (Briscoe, Hall ve Frautschy
DeMuth, 2006, s. 31). “Cok Yonlii Kariyer” kavramu Kiginin egitimi, kigisel ve
mesleki gelisimi ve degisimi, ¢alistig1 farkli firmalarda edindigi tecriibeleri ifade
etmektedir (Inkson, 2006, s. 52). 1996 yilinda Hall bir ¢alismasinda kisilerin
kariyer degisikligi yapabilmesi i¢in kendi benliklerinin farkinda ve uyum
saglama hiinerinin olmasi1 gerektiginden bahsetmis ve uyum yetenegini soyle
tamimlamigtir: Bireyin kendisini gelistirme ve ¢agin gerekleri dogrultusunda
ihtiya¢ duydugu konuda egitmesi ve bunu ¢alistig1 firmanin herhangi bir destegini
veya egitim vermesini beklemeden yapmasidir. Kendi degerinin farkinda
olunmasi da kigisel farkindalik olarak adlandirilmaktadir (Hall ve Moss, 1998, s.
31). Cok yonlii kariyerin 6zelliklerini Hall ve Moss soyle siralamiglardir:

e  Birey kendi kariyerini kendisi yonetir.

e Kariyer kazanilan tecriibeler, edinilen yetenekler, Ogrenimlerin ve
degisikliklerin yasam siiresince devam eden seriiveni ifade etmektedir.
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e  Siirekli 6grenme ve kendi kariyerini yonlendirme kisi i¢in bir gelismedir
ve bu sayede kisi iliski bag1 olusturmaktadir.

e Bahsedilen gelisme yatay bir gelisme olup farkli ydnlerini ve
yeteneklerini kesfetme anlamina gelen bir gelismedir.

e  Degisimde basar1 elde etmek igin:

e Bilgiyi teknik olarak 6grenebilme,

e s giivenligi ile ilgili sorumlulugu alabilme,

e  Firma bazindaki kariyerden ¢ok yonlii kariyere gecis yapabilme,

e Kendi alaninin digina ¢ikabilmesine,

e Firma tarafindan sunulan,

e  Gorevlendirmeleri yapma.

e  Gelisme i¢in iligki aglar1 kurma.

e Bilgi edinmede gelisme ve ilerleme i¢in kaynaklar.

e  Amag, ilk olarak psikolojik basariy1 elde etme.

Cok yonlii kariyer yaklasiminin gayesi, teknik bdliimlerde ¢alisan bireylerin
yonetim boliimiindeki kariyer basamaklarini daha kolay tirmanmalarina yardimci
olmaktir. Bir pazarlama sorumlusunun, teknik elemanin yonetici pozisyonuna
geldigi zaman karsilasma ihtimali olan sorular1 ¢dzebilmesi bir 6mek olarak
gosterilebilir (Bayraktaroglu, 2006, s. 165). Baska bir 6rnek ise, gorev siiresinde
belirli bir zaman1 astiktan sonra yonetici olarak kariyerlerini devam ettirmek
isteyen doktorlarin yonetim hususunda gerekli olan egitimi almalari i¢in “Saglik
Isletmeciligi” boliimiinde yiiksek lisans yapmasi olasi ihtiyaclar1 gidermek icin
gereklidir (Simsek ve Oge, 2011, s. 299).

3. Kariyer Planlama

Kariyerin bireysel olarak planlanmasi bir¢ok ortak noktanin bir araya
gelmesiyle gergeklesebilmektedir. Bu noktalara bakildiginda bireyin kendini
tanimasi, karsisina ¢ikan ig imkanlarin1 degerlendirme, planlar yapma ve yapilan
planlar dahilinde amaca gétiirecek olan araglarin iyi saptanmasi gibi siireklilik
arz eden noktalarin bir araya gelmesiyle gergeklesebilmektedir (Bingdl, 2014, s.
330; Dessler, 2019, s. 309). Kariyer planlamasinda devamli olarak bu noktalarin
birleserek devam etmesinin sebebi, kariyerin ¢aliganin is yasami boyunca siirekli
olarak degisen ve gelisen bir yapida olmasi olarak goriilmektedir (Ozer ve
digerleri, 2019, s. 158).

Insan kaynaklarinin kariyer planlamadaki temel amaglarmdan bir tanesi de
bireysel kariyer beklentileri ile s6z konusu bireylerin bagl olduklar: 6rgiitlerin
ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynagim bir araya getirebilmektir. Bunu da
basarabilmek i¢in etkin kariyer yontemlerini kullanmaktadirlar (Giirbiiz, 2019, s.
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247). Ornegin herhangi bir isletme, mevcutta ydnetici pozisyonunda calisan veya
potansiyel yonetici olarak ¢aligan bireylerle iiretim imkanlarimi arttirmak
istediginde etkin kariyer yontemlerini kullanmak durumundadir. Bu kapsamda
yapilan kariyer planlamasi sayesinde bireylerin mevcut bilgi birikimlerine uygun
olarak planlanmasi ve uygulanmasi1 gerekmektedir. Bu sayede hem is tatmini
gerceklesmis hem de verimlilik artigi saglanabilmektedir (Akoglan Kozak, 1999,
s. 55).

Calisanlarin is tatminlerinin ve motivasyonlarinin artmasi igin bireysel kariyer
planlamasi kadar orgiitsel kariyer planlamasina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Buna
gore Orgiitler calisanlara esit sartlarda imkanlar sunarak onlara ayrimcilik
yapmadan yiikselme imkanlar1 saglayarak is tatminlerini ve motivasyonlarini
arttirabilmektedirler. Ek olarak insan kaynaklari (IK) departmanlar1 ve ydnetici
kademesinin de bireylerdeki motivasyonu arttirabilmek adina danigmanlik roliinii
ustlenmesi gerekmektedir. Boylece hem is tatmini yasarken hem de kariyer
asamalarin1 daha saglikli bir sekilde gegebilmektedirler (Dessler, 2019, s. 316;
Giirbiiz, 2019, s. 251; Ozer ve digerleri, 2019, s. 173). Bireyler orgiitler tarafindan
yapilan danmigmanliklar sayesinde hem kendi kariyer gelisimlerini daha dogru bir
sekilde gerceklestirir hem de orgiite katk saglayabilmektedir.

Kariyer planlama da temel amag ¢aliganlarin 6rgiit igerisinde ilgi, yetenek ve
degerlerine uygun is ve konumda calistirtlmasina yardimci olmak olsa da
literatiirde bir¢ok calisma amaglar1 detaylandirmistir. Kariyer planlama esas
itibariyle genel ve 6zel olarak iki ayrilmaktadir. Genel ve 6zel amaglar; (Demirel
ve Cetin, 2020, s. 165; Erden, 2021, ss. 42—43; Ozkan, 2015, s. 140; Sahin ve
Giirbiiz, 2022, s. 18; S. Simsek, Akgemci, Celik ve Soysal, 2004, s. 144).

Genel amaclar;

e Orgiit gereksinimlerini karsilanmast,

e Isle ilgili olarak bireylere egitim vermek ve

e Yetenek ve ileriye yonelik kariyer planlar i¢in bireylere rehberlik ve
danigmanlik vermek.

Ozel Amaclar;

e Isin devamlihig1 igin gerekli olan mesleki becerileri is gorenlere saglamak
adina destek vermek,

e Orgiitiin amaglar1 ve is gdrenlerin amaglariin ayn1 dogrultuda olmasini
saglamak,

e  Personele kendilerini gelistirmek i¢in firsat verilmesi ve

e  Karsilikli olarak orgiit ve bireyler arasindaki etkinligi arttirarak bundan
fayda saglamak.
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3.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kisinin kendi gelecegine dair kariyer planini olusturmasinda destek olacak,
kariyerinde ilerleme kaydedebilmesi i¢in zemin hazirlayacak ve bununla birlikte
kendi amaglarma ulasmaya c¢alisacak Orgiitiin, kendi amaglar1 ile is gbrenin
amacinin ortak noktada bulusturulmasi ve buna yonelik ¢alismalarin yapilmasi
orgiitsel kariyer planlamanin kapsamina girmektedir (Kordon, 2006).

Orgiitlerde iyi bir kariyer planlama icin ii¢ ©nemli konu iizerinde
durulmaktadir bunlar;

e  “Calisanlarmn i¢sel kariyer gereksinimlerini degerlendirmelerinde yardimci
olmak,

e Isletmede bulunan kariyer firsatlarin, bireye tanitmak vegelistirmek.

e  Calisanlarin gereksinme Ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak
diizenlemek” (Anafarta, 2001, s. 5). olarak siralanmaktadir.

Giintiimiizde Kariyer planlamanin sorumlulugu biiytik 6l¢iide bireye birakilmis olsa
da orgiitiin bireyin beklentileri ile birlikte, 6rgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda ¢aligam
desteklemesi gerekliligini dogurmaktadir (Mavisu, 2010).

Orgiitler icin kariyer ydnetimi ve planlama siirecine dnem vermelerini gerekli kilan
dort 6nemli etmen sunlardir.

o  “Esnek ve hizl1 bir sekilde degisen is ihtiyaglarina cevap olabilecek,

e  Organizasyonlarda beceriye endeksli bir yapilandirmaihtiyaci,

e  Yiiksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen daha fazla miisteri
odakl1 ve kalite bazli yapilar,

e  Anahtar kisilerin kaybedilme korkusu,

e  Yonetim diizeyinde uzun dénemli is stratejilerine ulagsmay1 saglayacak
basar1 planlar (Adigiizel, 2008).

Insan kaynaklarmin bir kanal gérevi geregi orgiitler kariyer dinamiklerini
bilerek ve anlayarak is gérenlerine destek ve tesvikte bulunmalar1 gerekmektedir.
Orgiitlerin kariyer planlama iizerine calismalar yiiriitmesi gelecekteki insan
kaynaklar1 ihtiyacinin bugiinden sekillendirilmesi ve ihtiya¢ dogrultusunda gerekli
adimlarin atilip kararlarin alinmasi yonleri ile katki saglayacaktir (Eryigit, 2007).

3.2. Bireysel Kariyer Planlama ve Asamalari

Bireysel kariyer yaklagiminda, kariyerin gelistirilmesi ve kisinin kendi
kariyerine yon verebilmesi icin baglica egitim-Ogretim, is arama ve is
tecriibelerine sahip olmasi gerekmektedir. Kisinin kendine daha kapsaml is
olanagi sunabilmesi i¢in ilk olarak bireysel sorumlulugu {istlenmesi ve
kariyerlerini planlama ve gelistirme asamasina o sekilde baslamasi 6nem arz
etmektedir (Anafarta, 2001, s. 5; Byras ve Rue, 2004, s. 228). Bu ag¢idan bireysel
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kariyer yaklasimima, bireyin kariyerini planlamasi onun yeteneklerini,
tecriibelerini, bilgisel birikimini, ilgi duydugu alanlari, benliginin farkindalig1 ve
desarj alanlarinin bilindigi bu sayede kariyerini sekillendirirken sececegi meslek
dallar igin bilgi sahibi olundugu, kariyer anlaminda ulagsmak istedigi hedef ve
gayeleri agikladigi ve tiim bunlara erismek i¢in uygulamak iizere hazirladigi
planlarin siireci olarak bakilabilir (Dessler, 2019, s. 354).

Bireysel kariyer planlama siiresince birey, devaml olarak kendi becerilerini,
ilgi alanlarin1 kendince tartar, ¢oziimlemeye calisir, kariyer seceneklerini goz
onlinde bulundurur ve ulagsmayi amagcladig1 kariyere karar verip bu hedefte
uygulamasi gereken gelisim ¢alismalarini sekillendirir.

Bireysel kariyer planlamasi, sistematik ve genis bir asamay1 ifade etmekte
olup kiginin kariyer gelisimi ve bu amagcta belirlenen stratejilerin uygulanmasini
hedefleyen ve firsatlar1 degerlendirme analiz etme konusunda kendini gelistirme
siirecidir (Miicevher, 2021, s. 859). Bu kariyer planlamasi kisiye 6grenme ve
gelisimine yon verme yetenegini kazandirmaya yardimci bir siirectir. Kiginin
kendine iyi bir kariyer planlamasi yapabilmesi i¢in 6nce kendini tanimasi ve
kendisi hakkinda tiim bilgi ve becerileri bilmesi gerekmektedir. Bireysel kariyer
planlama asamasi Sekil 5’te yer almaktadir (Walker, 1980, s. 247; Anafarta,
2001, s. 6; Antoniu, 2010, s. 15; Barutgugil, 2002, s. 78; Erdogmus, 2003, s. 234).

( Kendini Degerlendirme >

Firsatlan Tammlama

]

Hedef Belirleme

1

P Bt

Sekil 2. Bireysel Kariyer Planlamasinin Asamalari

Kendini Degerlendirme: Kariyer planlamanin ilk asamasini ifade eden
kendini degerlendirme evresi oldukga sancili bir dénem olabilmektedir. Bundan
dolayr kisinin kendisini degerlendirirken objektif olabilmesi ve yaptigi 6z
degerlendirmeden etkili sonuglar alabilmesi icin ¢evresinden yardim almasi da
o6nemli bir noktadir (Cascio, 2003, s. 377). Bireyin 6z degerlendirme yapma
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stirecinde kariyeri hakkinda bir karar vermeden dnce kendini tanimaya, neyin onu
heyecanlandirip mutlu ettigine, nereye ulagmak istedigine ve kendi igin 6nemli
arz eden kriterler hakkinda karar vermesi gerekmektedir. Bu agsamada calisan bir
bireyin kariyer kararini heves, beceri ve kariyeri hakkinda bigilen deger kisiyi
olumlu yonde etkileyebilir (Cetin, 1996, s. 129).

Kariyer Olanaklarinin Degerlendirilmesi: Kisi bu asamada calisma hayati
ile ilgili 6n aragtirma yapmal1 ve buna gore karar vermelidir. Caligma hayatinda
bireyler yetkin olduklar1 alanlarda pek ¢ok is yiikii iistlenebilir ve bu sekilde
kariyer basamaklarini olusturabilirler. Kariyer basamaklar1 c¢aliganlar igin
ulagilmasi gereken hedef oldugu kadar isverenler icinde bu durum s6z konusu
olup kendine 6zgii yonler ile ilerleme ve belirli bir meslek alaninda basamaklar1
tirmanma anlamina gelmektedir (Ozden, 2007, ss. 60-63; J. Walker, 1980, s.
308). Kariyer degerlendirme su 6gelerden olusur;

e Kendine uygun meslege karar verme,

e  Amagcladigl uzmanlik alanlarimi belirleme,

e  Amagladigi calisma alanlarina karar verme,

e  Ulagmak istedigi pozisyonlara karar verme,

e s cevresiile iliski ag1 kurma,

e  Eylemlerini programlamasi, olarak ifade edilebilir.

Hedef Belirleme: Kisi kendisinin gii¢lii oldugu ve zayif oldugu yonlerini
belirledikten, ilgi duydugu alanlar1 kendi mesleki alanina goére entegre etmeye
karar verdikten sonra kariyer hedeflerini olusturmaya baslayabilir. Bu dogrultuda
kendisine orta ve uzun vadeli hedefler koymasi gerekmektedir. Kendisini
gelistirmek i¢in koydugu hedeflerde ilerleme saglayabilecegi hedefler olmalidir.
Bununla birlikte kisi yeni beceriler ve farkli bakis agilari kazanabilir (Beach,
1985, s. 236). Hedeflerine karar verme noktasinda ¢evreyi iyi gozlemlemesi
kariyer stratejisi olustururken Onemli bir adimdir. Bu hususta ekonomik,
teknolojik, sosyal ve cagin gerektirdigi yenilik faktorlerinin yaninda bir de is
giicii piyasasinin giincel yapisini ve rekabet faktorlerinin analizini etkili bir
sekilde yapmak olduk¢a 6nemlidir. Bu agamalarin hepsinde en 6nemli husus tabi
ki de bireyin kendi giicli ve zayif oldugu yonlerini iyi bilmesidir. Kisinin
yetenekleri piyasada c¢ok ragbet gormesine karsin bu kariyer alanina ilgisi
olmamas1 ve kendi bakis agisindaki degerin farkli olmasi bu alanla uyusmadigi
hissine kapilmasina neden olabilir. Bundan dolay1 birey, kendine daha uygun
kariyer segenekleri olusturup stratejik kariyer i¢in kendisine yeni hedefler
koyabilir (Akat, Budak ve Budak, 2002, s. 449). Bireylerin iglerine olan bakig
agilari, hedeflerindeki bakis agisin1 da Onemli bir bigimde etkilemektedir.
Hedeflerinin arasinda onlar i¢in énem arz etmeyen bir hedef varsa o hedefe
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ulagmada gosterdikleri gcabanin degeri de ayni1 dogrultuda az deger tasimakta eger
ki hedefe duyulan 6nem fazla ise bu defa gabanin degeri de artmaktadir. Hedefleri
bir gayeye baglamanin bir sebebi de aslinda bu durumdur. Deger verilen bir
gayeye katki saglayan hedefler ve o hedef dogrultusunda yapilan is daha énemli
olmaktadir (Maxwell ve Dornan, 1995, ss. 63-64).

Kariyer Planinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi: Bu evrede kisi, 6nceki
evreler neticesinde karar vermis oldugu hedefe varmak igin neyi ne zaman ne
sekilde yapacagini programlamak ve program dahilinde karar vermis oldugu
kariyeri uygulamaya koymalidir. Bunu uygularken isini kolaylagtiran ve
zorlagtiran tiim etkenleri kullanmasi gerekmektedir. Bunun nedeni ise is
ortaminda kisisel kariyer planini hayat gegirirken ona yardimci olup kolaylik
saglayacak etmenlerin var oldugu kadar onu engellemeye ¢alisacak olan olumsuz
etmenlerde olacaktir. Olumsuz sartlar altinda karar verip atilan adimlar bosa
cikabilecegi gibi bireyi zor duruma da sokabilir (Kaynak, 1996, s. 167).

Geribildirim: Yasadigimiz yiizyilda kariyer planlamasi yapmak yasam boyu
siiren bir slire¢ durumuna gelmistir. Bu siirecin aktifligi ise geribildirimlere
baghdir. Calisan kisilerin kendi kariyerlerini belirleme, bunun i¢in kendilerini
gelistirme cabalar1 ve giiclii-zayif yonlerini tanima kendi benliklerinin farkinda
varmalarina dair geribildirim almazlar ise ihtiyag¢ duyduklar kariyer hedeflerine
varmalari onlar i¢in oldukca sancili bir siire¢ olabilmektedir. Bundan dolayi son
asama olan geribildirim, bireylerin basarilarin1 ve kariyer hedeflerini
diizenlemede olduk¢a 6nemlidir. Bu agidan performanslarin degerlendirilmesi,
meslektas ve iist diizey pozisyondakilerin goriisleri kisinin kariyer planim
yeniden incelemesinde ve bi¢imlendirmesinde Onem arz edebilmektedir
(Anafarta, 2001, s. 8).

4. Kariyer Memnuniyeti

Kariyer memnuniyeti, bireylerin {icret, gelisme firsatlari, is yasam dengesi, is
stresi ve saglik ve kariyerlerinin i¢ ve dis ¢cevre acisindan goriiniimii gibi birtakim
unsurlar tarafindan tiiretilen bir memnuniyet diizeyi olarak tanimlanmaktadir
(Vasudevan, Subasree, Ravindranath ve Thomas, 2015, s. 43). Kariyer
memnuniyeti temel olarak bir kariyer edinme sonucunda elde edilen basarili
sonuglar olarak da tanimlanabilir. Bu tanimdan hareketle kariyer memnuniyeti,
bireylerin genel yeterliliklerine 6ncelik verme, yeni seyler 6grenme, yeni fikirler
ve ¢ozlimler sunma ve diger bireylerle verimli sekilde ¢alisma gibi birtakim
yetenekleri kapsamaktadir (Trivellas, Kakkos, Blanas ve Santouridis, 2015, s.
468).

Kariyer memnuniyeti, kisisel ve profesyonel memnuniyetin geleneksel
boyutlarinin tesine kadar uzanmaktadir. Bu anlamda tip pratigi ve performans
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memnuniyetiyle birlikte dogal memnuniyet en iist diizeydeki ihtiyaglar1 ele alir
ve bu memnuniyet diizeyinin ayni zamanda kariyer memnuniyet diizeyi
Olciilerine doniistiiriilmesi gerekmektedir. Dogal memnuniyet boyutu, dogrudan
onemli bir motivasyon kaynagi olarak ilging ve zorlayic1 ¢alismalara ihtiyag
duymaktadir (Lepnurm, Danielson, Dobson ve Keegan, 2006, s. 513; Tirkoglu
vd. 2019). Is hayatinda bireylerin kariyer memnuniyetlerini, dogal cevre
kosullar1, kisilik o6zellikleri, organizasyon yapisinin sundugu imkanlar ve
bireylerin beklentileri etkilemektedir. Kariyer memnuniyet diizeyinin yiikselmesi
dogal olarak bireylerin ig performanslarinin da yiikselmesine imkan vermektedir.

Kisisel bilgi onciiliigii ve girisim giicii icgiidiiyse yonlendirilen kisisel karar
verme asamasi bireysel kariyer planlamasi olarak adlandirilmaktadir (Walker,
1973). Bu asamada kisiler, ilgi alanlarindaki islerde kendilerini ortaya koymak
icin potansiyellerini artirarak bu siirecte gerekli adimlar1 atmis olup kendilerini
degerlendirirler (Isik, 2017; Njoku ve Amade, 2014). Bireysel kariyer planin
Gysbers (1983), insanlarin kariyerler alanlarinda kendilerini gelistirmek ve
gelisimlerini incelemek i¢in kendileri veya baskalar ile beraber kullandiklar1 bir
ara¢ ve algoritma olarak ifade etmektedir. Kisi, bireysel kariyer planlamanin
sorumlulugunu alarak, kendi basina istedigi hedefe ulagabilmesi icin yaptigi
islere farkli bakis acgilart ile yaklasarak kisisel gelisimin olanaklarin1 bulmaya
calisgmaktadir (Otte ve Kahnweiler, 1995). Bireysel kariyer planlamasi birey
odakli olup, kisisel yetenekler, kariyer adimlari, kariyer hedefleri, ¢alisma igi ve
calisma dig1 farkli segenekleri gorerek, kisinin amaglari, beklentileri ve
taleplerinde meydana gelen degisimler 1s131nda sekillenmektedir (Deniz ve Unal,
2007; Gegikli, 2002). Ozet olarak bireysel kariyer planlamasi, bir kisinin kendi
kariyerinde bireysel olarak kontrol elde etmesi ve isi, teskilatlandirmasi,
hedefledigi meslegi, kendisini gelistirecek olan bilingli segimleri igeren bir siireg
olarak ifade edilebilir (Hall, 1986).

Bireyler bireysel olarak planladiklari kariyerleri ile mesleki hayati siiresince
planlart dogrultusunda ilerleyerek kariyer mutluluklarini elde edebilirler
(Anurasiri, 2007). Bireysel kariyer planlamasinin mutlulugu beraberinde
getirmesindeki en biiylik etken, kisilerin kararlar1 dogrultusunda hedeflemis
olduklar1 meslege ulasma ve bu meslek deneyimlerinin kontroliinii elinde
bulundurmasidir (Bilen, 1988). Bireysel kariyer planlarini tasarlamis ve iyi bir
kariyer olanagina sahip olan kisiler kendi yeteneklerine olan giivenlerini artirmis
ve sahip olduklar potansiyellerin farkina varmig olup hedefledikleri noktaya
ulastiklarinda bagar1 duygusunu hissetmeleri ve bu hissi beslememe olasiliklar
dogrudan artar (Byars ve Rue, 2017, s. 189).

Bireysel kariyer plani bir kisinin ¢alisma yasami siiresince devam eden
bireysel bir faaliyet olup, kariyer planina sahip olan kisilerin kendileri igin
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firsatlar1 degerlendirme ve bu konularda tecriibe sahibi olma durumlarindan
kaynakli olarak kariyer konusunda stresleri giderek azalmaktadir (Priyanath ve
Mendis, 2005, s. 26). Fakat bunun yaninda orgiitlerin ¢alisanlara vermis oldugu
giiven giin gectikge azalmakta ve bu ylizden ¢aligan bireylerin kendilerini giivene
alma ihtiyaclar1 ortaya ¢ikmakta bunu da kariyerleri iizerine diislinerek ve
planlayarak yapmalidirlar (Baruch, 2004, s. 62). Birey bunun yaninda bir de
kiiresel anlamda hizli ekonomik, sosyal, teknolojik degisikliklere adapte olma
konusunda gelecek kaygist duymakta ve bu durum kisiyi stratejik diisiinmeye ve
davranmaya itmekte olup stratejik kariyer planlamasi yapmasini zorunlu
kilmaktadir (Pabugcu ve Esmer, 2019, s. 113).

Bireysel kariyer planlamasi, kisinin kariyerini yonetme kontroliinii elinde
bulunduruyor olmasi kontrol hissiyatin1 gelistirdiginden kaynakli olarak kariyer
memnuniyetini ortaya ¢ikarmaktadir (King, 2004).
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METODOLOJIi VE BULGULAR

1. Metodoloji

Aragtirmanin yontemi olarak “nicel aragtirma yontemi”, arastirma tiirii olarak
“betimsel ve iliskisel (korelasyon)”, veri toplama teknigi olarak “anket teknigi”
ve ornekleme yontemi olarak da “tesadiifii olmayan 6rnekleme yontemlerinden
olan kolayda oOrnekleme yontemi” belirlenmistir (Aziz, 2014, ss. 58-59;
Tanriogen, 2012, s. 176). Bu bolimde arastirmanin amaci, dnemi, kapsami,
sinirliliklari, arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve verilerin analizi hakkinda bilgiler
verilmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci, lojistik sektoriindeki perakende alaninda calisan
bireylerin “bireysel kariyer planlama” durumu ile “kariyer memnuniyeti” durumu
arasindaki iliski ve etkinin belirlenmesidir. Arastirmanin evrenini, Isparta
merkezde bulunan perakende alaninda faaliyet gosteren zincir perakende sirket
calisanlar1 olusturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirma sadece Isparta merkezde bulunan perakende alaninda faaliyet
gosteren zincir perakende sirket ¢alisanlarini kapsamaktadir. Zaman, maliyet ve
ulagilabilirlik agisindan arastirma sadece bir il ile smirlandirilmistir. Bu
calismanin Orneklemini, ilgili Isparta merkezde bulunan perakende alaninda
faaliyet gosteren zincir perakende sirket calisanlari olusturmaktadir. Bu
kapsamda Isparta ilinde 88 zincir magazadir. Tablo 1’e gore o= 0,05 anlamlilik
diizeyinde d=+0,05 orneklem hatasi, p=0,3 ve ¢=0,7 ile 1.000.000 kiside
orneklem sayis1 384°tir.
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Tablo 1. Giiven Aralig1 Tablosu (Orneklem Biiyiikliigii igin)

+ 0.03 drnekleme + 0.05 Ornekleme + 0.10 6rnekleme
hatas1 (d) Hatasi (d) hatasi (d)
Anakiitle P= P= P= P= P= P= P= P= P=

0.5 0.8 03 0.5 0.8 03 0.5 0.8 0.3

Buyikligi | g=0.5 | g= q= q= = q= q= = q=

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 31 55 70
750 441 358 409 254 185 226 35 57 73
1000 416 406 473 278 198 244 38 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10.000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25.000 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80
50.000 1045 | 674 8381 381 245 321 96 61 81
100.000 1056 | 678 888 383 245 322 96 61 81

1.000.000 1066 | 682 896 384 246 323 96 61 81

100.000.000 | 1067 | 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan (2004)’ten diizenlenmistir.

Anketler, arastirmaci tarafindan online ortamda hazirlanmis ve Google Form
ile anketler uygulanmistir. Toplam 457 anket elde edilmistir. Anketler veri girisi
yapilmadan Once anketi cevaplayanlarin anketteki kontrol sorusuna vermis
olduklar1 cevap incelenmistir. Ik inceleme sonucunda 70 anket ¢ikarilmustir.
Daha sonra anketteki veriler Microsoft Excel 2020’ye girilerek SPSS v.26
programina aktarilmistir. Ankete verilen cevaplarin okunarak verildiginden emin
olunmasi amaciyla sorularin ug¢ degerlerine bakilmistir. Nihai olarak elde edilen
387 anket analiz i¢in uygun goriilmiistiir. Arastirma i¢in Siileyman Demirel
Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Baskanligi'ndan
etik kurul izni (24.05.2022 tarihli, 121/27 sayili ve Etik Kurul Onay1 konulu) ve
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ilgili yerlerden izinler alinmistir. Anket c¢aligmasinin uygulama donemi
01.05.2022 de baslanmis 31.07.2022 de sonlandirilmistir.

1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Bu boliimde bireysel kariyer planlamasi 6lgegi, kariyer memnuniyeti dlcegi
ve sosyo-demografik 6zellikler bilgi formu hakkinda bilgiler verilmistir.

Bireysel Kariyer Planlama (Gelecegi) Olcegi: Arastirmada kariyer
planlamasim1 6lgmek i¢in Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan
gelistirilen “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Career Futures Inventory) kullanilmustir.
Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan c¢aligmalarda bireysel kariyer
planlamasina iliskin bilgi edinmek i¢in genellikle kariyer gelecegi dlceginden
yararlamldigr goriilmektedir. Olgek 25 ifadeden olusmakta ve bu 25 ifade
“kariyer uyumlulugu”, “kariyer iyimserligi” ve “is piyasalarina iliskin algilanan
bilgi” olmak {izere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olcek Tiirk¢e diline Kalafat
(2012) tarafindan ti¢ boyut ve 25 ifade olmak tizere gevrilmistir.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990)
tarafindan gelistirilen, kariyer memnuniyeti dlgegi 6znel kariyer memnuniyetini
belirlemek tizere Hofmans, Dries ve Pepermans (2008) tarafindan kullanilan 5
maddeli dlgek kullanmilmigtir. Cevaplar 511 likert (1=kesinlikle katilmiyorum,
S5=kesinlikle katiliyorum) 6lgegi ile alinmistir. Aver ve Turung (2012) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir.

1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin bu bolimde arastirmanin hipotezleri ve arastirma modeli
hakkinda bilgi verilmektedir. Arastirma igin genel olarak {i¢ alternatif hipotez
belirlenmistir. Bunlar;

o  Hai: Calisanlarin kariyer uyumu kariyer memnuniyetini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.

e  Haz: Calisanlarin kariyer iyimserligi kariyer memnuniyetini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.

e Has: Caliganlarin i piyasalarina iligkin algiladiklar1 bilgi kariyer
memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Aragtirmanin hipotezleri temelinde Onerilen arastirma modeli Sekil 3’de
gosterilmektedir.
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Kariyer Uyumlulugu

Algilanan Bilgi

Kariyer Tyimserligi

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

1.5. Verilerin Analizi

Bu c¢alismada tamimlayici analizler (giivenirlik analizi, frekans, ortalama,
standart sapma, korelasyon analizi, t-testi, Anova) SPSS v.26 programinda
yapilmistir. Olgekler arasinda etkinin belirlenmesi ve gecerlilikleri icin ise
dogrulayici faktor analizleri (DFA) ve yol analizleri AMOS v.24 programinda
yapilmstir.

2. Arastirma Bulgulari

Caligmanin bu kisminda arastirma bulgulari tablolar halinde verilerek gikan
sonuglar hakkinda degerlendirmeler yapilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklere Iligkin Bulgular

Degiskenler n Yiizde (%)
o Kadin 119 30,7
Cinsiyet

Erkek 268 69,3

15-20 30 7,8

21-25 132 341

Yas 26-30 98 253
31-35 85 22

36 ve iistii 42 10,9

Evli 175 45,2

Medeni Durum Bekar 205 53
Diger 7 1,8

[kogretim 4 1

Egitim Durumu Ijlse . 18 108
On Lisans 155 40,1

Lisans 63 16,3

41



Lisansiistii 7 1,8

Magaza Miidiiri 83 21,4
Magaza Yonetici
Aday1 57 14,7
Pozisyon Satig Danigsmani 105 27,1
Depo Gorevlisi 14 3,6
Stajyer 74 19,1
Part Time 54 14
1-3 Y1l 230 59,4
4-7 Y1l 77 19,9
Mevcut Calisma Yih
8-11 Y1l 45 11,6
12 Y1l ve Uzeri 35 9
1-3 Y1l 204 52,7
4-7 Y1l 91 23,5
Toplam Calisma Yili
8-11 Y1l 45 11,6
12 Y1l ve Uzeri 47 12,1
775-999 31 8
1000-1999 b 24 6,2
2000-2999 b 123 318
Gelir Diizeyi
3000-3999 b 72 18,6
4000-4999 b 36 9,3
5000 b ve iizeri 101 26,1
Toplam 387 100

Tablo 2’ye bakildiginda Isparta ilinde uygulanmis olan ankete katilan lojistik
sektorli calisanlarinin %30,7’si kadin, %69,3°1 ise erkeklerden olusmaktadir.
Katilimcilarin gogunlugunun erkeklerden olustugu belirlenmistir. Bu durumun
nedeni, lojistik sektorii galigma sartlarinin erkekler icin daha uygun olmasi olarak
sOylenebilir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %7,8°1 15-20 yas, %10,9’u 36 ve
ustli yas, %22’si 31-35 yas, %25,3’ti 26-30 yas ve %34,1’1 21-25 yas
araligindadir. Katilimeilarin ¢ogunlugunun 21-25 yas araliinda oldugu tespit
edilmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin medeni durumlarina verdikleri
cevaplarin %1,8°1 diger, %45,2’si evli ve %5311 ise bekar oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla  katilimcilarin - ¢ogunlugunun  bekarlardan  olustugu ortaya
konulmustur.

Ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin %1°i ilkdgretim, %1,8’i
lisansiistii, %16,3’1 lisans, %40,1°1 6n lisans ve %40,8’1 lise egitim diizeyindedir.
Katilimcilarin ¢ogunlugunun lise mezunu oldugu gorilmiistiir.

42



Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %3,6’s1 depo gorevlisi, %141
part time, %14,7’si magaza yonetici adayi, %19,1°1 stajyer, %21,4’i magaza
mudiiri ve %27,1’1 satis danismanm pozisyonundadir. Boylece katilimcilarin
¢ogunlugunun satis danigsmani oldugu belirlenmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin %9°u 12 yil ve tizeri, %11,6’s1 8-
11 y1l, %19,9’u 4-7 y11, % 59,4’1 ise 1-3 yil lojistik sektdriinde ¢aligmaktadir.
Tabloda goriildiigli lizere ankete katilan lojistik sektorli calisanlarinin
cogunlugunun lojistik sektoriinde mevcut calisma yilinin 1-3 yil oldugu tespit
edilmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin %11,6’s1 8-11 y1l, %12,1°1 12 y1l
ve iizeri, %23,5°1 4-7 yil, % 52,7’si 1-3 yil bagka sektorlerle birlikte toplam
calisma yilina sahiptir. Dolayisiyla ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin
cogunlugunun baska sektorlerle birlikte toplam calisma yilinin 1-3 yil oldugu
ortaya konulmustur.

Son olarak ankete katilan lojistik sektorii ¢calisanlarinin %6,2’si 1000-1999 b,
%8’1775-999 b, %9,31 4000-4999 b, %18,6’s1 3000-3999 b, % 26,1°1 5000 b ve
tizeri, %31,8°1 2000-2999 b gelir diizeyine sahiptir. Tabloda goriildiigii lizere
ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun 2000-2999 1 gelir
diizeyine sahip oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3. Lojistik Sektorii Calisanlarinin Kariyer Planlamasi Hakkindaki
Ifadelere Verdikleri Yamitlara Gore Yiizdesel Dagilim Tablosu

1 2 3 4 5

Degiskenler % (P (% (% (%
) ) ) ) )
- . 11, 36, 41,
Yeni i kurallarnna kolayhkla uyum saglarim. 4 83 23 4 6
. PN ~ . 10, 34, 41,
Kariver planlarimdaki degisimlere uyum saglavabilirim. 6 8.3 54 4 3
. A . oL - 12, 33, 43,
Kariyerimde dniime cikabilecek engellerin iistesinden gelebilirim. 1 6.5 3.6 g g
. - - - 11, 31, 46,
Isimle ilgili yeni gorevler icin cabalamaktan hoslanirim. 9 7 31 3 s
. o s 11, 35, 39,
Cahsma yvasamindaki degisimlere uyum saglayabilirim. g 75 52 7 N
. J i . _ 10, 35, 39,
Isimle ilgili degisikliklere kolaylikla uyum saglayacagim. 6 8 6.7 ] B
Bagkalarina sorulursa, kariyer planlarnimdaki degisime uyum 12, 35, 38,
~ - " t . - 7.2 7

saglayacagimi sdyleyeceklerdir. 1 4 2
Kariyer basarim kendi cabalarim belirleyecektir. l;i 7 4,1 302’ 463:
Kariyerime iliskin planlarin bekledigim sekilde gitmemesi 11, 738 65 34, 39,
durumunda kendimi hizla toparlamaya ¢alisirim. 4 ’ ’ 9 5
Kariver planlarimin kontrolii nadiren elimde olur. 193: 266’ 13,; 245’ 158’
Kariyerimde elde ettigim basarimin kontrolii benim elimde 35, 30, 93 13, 11,
degildir. 7 2 : 4 4
L U, 14, 11, 32, 34,
Kariyerime iliskin bir seyler diisiindiigiimde heyecanlanirim. 5 ] 7.8 s ]
Lo - . . 11 32 39
Kariyerim hakkinda diigiinmek bana ilham verir. 9 83 7.8 3 8
Kariverim hakkinda diistinmek sinirlerimi bozar. 439’ 282’ ]01’ 8.8 9

. i L 38, 32,
Kariver plam1 yapmak benim icin zordur. B s 98 98 a

. . . 27, 11 12,
Yeteneklerime uygun bir kariyver plam vapmak zordur. 39 4 4 ? 9.6
Kariyerime iliskin ilgi alanlarim iyi bilirim. 129’ 9 106, 32_; 351’
Kariyerime iligkin hayallerimi gerceklestirme konusunda 11, 41,
A i 93 75 30
azimliyimdir. 6 ! ! 6
L ~ . o 27, 13, 11, 10,
Gelecekte kariverimde basaril olacagim konusunda emin degilim. 37

9 2 9 1

Dogru Kariver volunu bulmak oldukca zordur. 29, 26, 14, 18, 1,

2 6 2 1 9

Kariyerimi planlamak benim icin dogal bir istir IC;,’ 15 142’ 3 1_; 292’
Kariyerimle ilgili dogru kararlan alacagimdan kesinlikle eminim. 1 14 103’ 1 14 31 355
12, 11, 11, 33, 31,

isgiicii pivasasmdaki egilimleri anlama konusunda iyiyimdir. 4 4 1 3 M

39, 27, 10, 12,

5 9 9 4

10, 15, 22, 29, 22

3 5 7 2 2

Not: (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum; (4) Katiliyorum; (5) Kesinlikle Katiliyorum

Isgiicii pivasasmdaki egilimleri anlamam.

Gelecekteki istihdam egilimlerini anlamak olduk¢a kolaydir.

Tablo 3’e bakildiginda ankete katilan lojistik sektorii ¢aliganlarinin %41,6°s1
“Yeni is kurallarina kolaylikla uyum saglarim.” ifadesine kesinlikle katildigini
beyan etmistir. %36,4’1 bu ifadeye katildigini, %11,4°1 kesinlikle katilmadigini,
%8,3’1 katilmadigmi ve %2,3’0 ise ne katildigini ne katilmadigini beyan
etmislerdir.
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Tablo 3’de gorildiigi lizere lojistik sektorii ¢alisanlarimin  “Kariyer
planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilirim.” ifadesine 41,3’ kesinlikle
katildigmi, %34.,4’t1 katildigi, %10,6’s1 kesinlikle katilmadigini, %38.,3’
katilmadigini ve %5,4’1 ne katildigin1 ne katilmadigini ifade etmistir.

Lojistik sektorii calisanlarinin %43,9’u “Kariyerimde oOniime c¢ikabilecek
engellerin iistesinden gelebilirim.” ifadesine kesinlikle katildigii belirtmistir.
%33,9’u katildigini, %12,1°1 kesinlikle katilmadigini, %6,5°1 katilmadigim ve
%3,6’s1 ne katildigini ne katilmadiginm belirtmistir

Lojistik sektorii ¢alisanlarmin “Isimle ilgili yeni gorevler icin ¢abalamaktan
hoslanirim.” ifadesine katilimcilarin %46,8°1 kesinlikle katildigini, %31,3’1
katildigimi, %11,9’u kesinlikle katilmadigini, %7’si katilmadigini ve %3,1°1 ne
katildigimi ne katilmadigini belirtmistir.

Lojistik sektorii calisanlarinin “Calisma yasamindaki degisimlere uyum
saglayabilirim.” ifadesine katilimcilarin %39,8’1 kesinlikle katildigini, %35,7si
katildigini, %11,9’u kesinlikle katilmadigini, %7,5’1 katilmadigini ve %5,2’si ne
katildigini ne katilmadigini beyan etmistir.

Ankete katilan lojistik sektdrii calisanlarinin  %39,5°i  “Isimle ilgili
degisikliklere kolaylikla uyum saglayacagim.” ifadesine kesinlikle katildiklarini
beyan etmistir. %35,1’1 bu ifadeye katildigini, %10,6’s1 kesinlikle katilmadigini,
%81 katilmadigini ve %6,7’si ne katildigini ne katilmadigini belirtmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin %38,2’si “Bagkalarina sorulursa,
kariyer planlarimdaki degisime uyum saglayacagimi sdyleyeceklerdir.” ifadesine
kesinlikle katildigin1 beyan etmistir. %35,4’1 bu ifadeye katildigini, %12,1°1
kesinlikle katilmadigini, %7,2’si katilmadigimi ve %7’si ne katildigmi ne
katilmadigini ifade etmistir.

Lojistik  sektorii calisanlarinin = “Kariyer basarimi  kendi ¢abalarim
belirleyecektir.” ifadesine %46,3’i kesinlikle katildigini, %30,2°si katildigi,
%12,4’1i kesinlikle katilmadigini, %7’si katilmadigini ve %4,1°1 ne katildigini ne
katilmadigini ifade etmistir.

Lojistik  sektorli  galisanlarmin  %39,5’1  “Kariyerime iligkin planlarin
bekledigim sekilde gitmemesi durumunda kendimi hizla toparlamaya g¢aligirim.”
ifadesine kesinlikle katildigini belirtmistir. %34,9’u  katildigini, %11,4’1
kesinlikle katilmadigini, %7,8’i katilmadigini ve %6,5’1 ne katildigin1 ne
katilmadigini belirtmistir.

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin “Kariyer planlarimin kontrolii nadiren elimde
olur.” ifadesine katilimcilarin %26,6’s1 katilmadigini, %24,5’1 katildigmi,
%19,4’1 kesinlikle katilmadigini, %15,8’1 kesinlikle katildigin1 %13,7’si ne
katildigimi ne katilmadigini belirtmistir.
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Lojistik sektorii ¢alisanlarinin “Kariyerimde elde ettigim bagarimin kontrolii
benim elimde degildir.” ifadesine katilimcilarin  %35,7’si  kesinlikle
katilmadigini, %30,2’si katilmadigini, %13,4°1 katildigini, %11,4°1 kesinlikle
katildigini ve %9,3’ii ne katildigini ne katilmadigini beyan etmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii calisanlarinin %34,1°1 “Kariyerime iliskin bir
seyler diislindiigiimde heyecanlanirim.” ifadesine kesinlikle katildiklarin1 beyan
etmistir. %32,8’1 bu ifadeye katildigini, %14,2’si kesinlikle katilmadigini,
%11,1°1 katilmadigini ve %7,8’1 ne katildigini ne katilmadigini belirtmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢aliganlarinin %39,8’1i “Kariyerim hakkinda
diisiinmek bana ilham verir.” ifadesine kesinlikle katildigini beyan etmistir.
%32,3’1 bu ifadeye katildigini, %11,9’u kesinlikle katilmadigini, %38,3’1
katilmadigini ve %7,8’1 ne katildigini ne katilmadigin ifade etmistir.

Lojistik sektorii calisanlarimin %43,9’ti “Kariyerim hakkinda diisiinmek
sinirlerimi bozar.” ifadesine kesinlikle katilmadigini belirtmistir. %28,2si
katilmadigini, %10,1°1 ne katildigini ne katilmadigini, %9’u kesinlikle katildigim
ve %8,8’1 katildigim belirtmistir.

Lojistik sektorii calisanlarmin “Kariyer plan1 yapmak benim igin zordur.”
ifadesine katilimcilarin %38,5°1 kesinlikle katilmadigini, %32,8’1 katilmadigini,
%9,8’1 ne katildigimi ne katilmadigmi, %9.,8’1 katildigimi %9’u kesinlikle
katildiginmi belirtmistir.

Lojistik sektorii calisanlarinin “Yeteneklerime uygun bir kariyer plani yapmak
zordur.” ifadesine katilimcilarin %39’u kesinlikle katilmadigini, %27,4°
katilmadigini, %12,7’si katildigmi, %11,4’1 ne katildigini ne katilmadigini ve
%09,6’s1 kesinlikle katildigin1 beyan etmistir.

Ankete katilan lojistik sektori ¢alisanlarinin %35,1°1 “Kariyerime iligkin ilgi
alanlarimi iyi bilirim.” ifadesine kesinlikle katildiklarini beyan etmistir. %32,3i
bu ifadeye katildigini, %12,9’u kesinlikle katilmadigini, %10,6’s1 ne katildigim
ne katilmadigini ve %9’u katilmadigini belirtmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %41,6’s1 “Kariyerime iliskin
hayallerimi gergeklestirme konusunda azimliyimdir.” ifadesine kesinlikle
katildigin1 beyan etmistir. %30°u bu ifadeye katildigini, %11,6’s1 kesinlikle
katilmadigini, %9,3’1 katilmadigimi ve %7,5’1 ne katildigin1 ne katilmadiginm
ifade etmistir.

Lojistik sektorli calisanlarimin “Gelecekte kariyerimde basarili olacagim
konusunda emin degilim.” ifadesine katilimcilarin %37’si  kesinlikle
katilmadigini, %27,9°u katilmadigimi, %13,2’si ne katildigin1 ne katilmadigini,
%11,9’u katildigin1 ve %10,1°1 kesinlikle katildigin1 beyan etmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢aliganlarinin %29,2’si “Dogru kariyer yolunu
bulmak olduk¢a zordur.” ifadesine kesinlikle katilmadiklarimi beyan etmistir.
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%?26,6s1 bu ifadeye katilmadigini, %18,1°1 katildigini, %14,2’si ne katildigini ne
katilmadigini ve %11,9’u katildigini belirtmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %31,3’1 “Kariyerimi planlamak
benim i¢in dogal bir istir.” ifadesine katildigin1 beyan etmistir. %29,2’si bu
ifadeye kesinlikle katildigini, %15°1 katilmadigini, %14,2°si ne katildigim1 ne
katilmadigini ve %10,3’1 kesinlikle katilmadigini ifade etmistir.

Lojistik sektorii calisanlarinin 9%35,9°u “Kariyerimle ilgili dogru kararlan
alacagimdan kesinlikle eminim.” ifadesine kesinlikle katildigini belirtmistir.
%31°1 katildigimi, %11,4’1 kesinlikle katilmadigini, %11,4’1 ne katildigini ne
katilmadigini ve %10,3’1 katilmadiginm belirtmistir.

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin “Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlama
konusunda iyiyimdir.” ifadesine katilimcilarmm %33,3’0 katildigini, %31,8’i
kesinlikle katildigini, %12,4’ii kesinlikle katilmadigini, %11,4’1 katilmadigini ve
%11,1°1 ne katildigim1 ne katilmadigini beyan etmistir.

Ankete katilan lojistik sektérii ¢alisanlariin %39,5 ‘i “Isgiicii piyasasindaki
egilimleri anlamam.” ifadesine kesinlikle katilmadiklarin1 beyan etmistir.
%27,9’u bu ifadeye katilmadigini, %12,4°1 katildigini, %10,9’u ne katildigini ne
katilmadigini ve %9,3’1i kesinlikle katildigini belirtmistir.

Lojistik sektorii calisanlarinin %29,2°si “Gelecekteki istihdam egilimlerini
anlamak oldukca kolaydir.” ifadesine katildigini belirtmistir. %22,7’si ne
katildigmi  ne katilmadigimi, %22,2°si  kesinlikle katildigimi, %15,5’1
katilmadigini ve %10,3’0 kesinlikle katilmadigini belirtmistir.

Tablo 4. Lojistik Sektorii Calisanlarinin Kariyer Planlamasi Hakkindaki
Ifadelere Katilma Dereceleri ile ilgili Verdikleri Yanitlarin Ortalamasi ve
Standart Sapmast

Ortala  Standart

Degiskenler ma Sapma
Yeni is kurallarina kolayhkla uyum saglarim. 3,89 1,336
Kariyer planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilirim. 3,88 1,319
Kariyerimde oniime cikabilecek engellerin iistesinden
g 3,91 1,35
gelebilirim.
isimle ilgili yeni gorevler i¢in cabalamaktan hoslamrim. 3,94 1,36
Caliyma yasamindaki degisimlere uyum saglayabilirim. 3,84 1,341
isimle ilgili degisikliklere kolayhkla uyum saglayacagim. 3,85 1,311
Baskalarina sorulursa, kariyer planlarimdaki degisime uyum
o < .. . 3,8 1,342
saglayacagimi soyleyeceklerdir.
Kariyer basarimi kendi ¢abalarim belirleyecektir. 3,91 1,377
Kariyerime iliskin planlarin bekledigim sekilde gitmemesi
. 3,83 1,331
durumunda kendimi hizla toparlamaya ¢alisirim.
Kariyer planlarimin kontrolii nadiren elimde olur. 2,91 1,383
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Kariyerimde elde ettigim basarimin kontrolii benim elimde
degildir.

Kariyerime iliskin bir seyler diisiindiigiimde heyecanlanirim.

Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir.
Kariyerim hakkinda diisiinmek sinirlerimi bozar.
Kariyer plam yapmak benim i¢in zordur.

Yeteneklerime uygun bir kariyer plan1 yapmak zordur.
Kariyerime iligkin ilgi alanlarim iyi bilirim.

Kariyerime iliskin hayallerimi gerceklestirme konusunda
azimliyimdir.

Gelecekte kariyerimde basarili olacagim konusunda emin
degilim.

Dogru kariyer yolunu bulmak olduk¢a zordur.
Kariyerimi planlamak benim icin dogal bir istir

Kariyerimle ilgili dogru kararlar1 alacagimdan kesinlikle
eminim.

Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlama konusunda iyiyimdir.

Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlamam.

Gelecekteki istihdam egilimlerini anlamak oldukca kolaydir.

2,35

3,61

3,8
2,11
2,18
2,26
3,68

3,81

2,3
2,57
3,54

3,7
3,61
2,24
3,37

1,377

1,414
1,357
1,303
1,289
1,344
1,372

1,37

1,341
1,382
1,325
1,35
1,36
1,336
1,27

Tablo 4’te goriildigi tizere lojistik sektorii ¢alisanlarmin ilgili ifadelere
verdikleri yamitlarda ortalamasi en yiiksek olan 3,94 ortalama ile “Isimle ilgili

yeni gdrevler i¢in cabalamaktan hoslanirim.” ifadesidir. Buradan “Isimle ilgili

yeni gorevler i¢in ¢abalamaktan hoslanirim.” ifadesinin en olumlu ifade oldugu
ve bunun derecesinin katiliyorum derecesine denk geldigi sdylenebilir. Bu
ifadelerin igerisinde, Tablo 3’te goriildiigii izere en diisiik olan 2,11 ortalama ile
“Kariyerim hakkinda diisiinmek sinirlerimi bozar” ifadesi ise katilmiyorum

derecesindedir.
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Tablo 5. Lojistik Sektérii Calisanlarinin Kariyer Memnuniyeti Hakkindaki
Ifadelere Verdikleri Yanitlara Gore Frekans Dagilim Tablosu

Degiskenler Verilen Cevaplar n %
2 85 22
Kariyerimde elde ettigim 3 32 83
basarilarimdan memnunum. 4 134 34,6
5 136 35,1
2 94 243
Tiim kariyer hedeflerim 3 34 88
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki '
ilerlemelerden memnunum. 4 132 34,1
5 127 32,8
2 107 27,6
Maddi kazanimlarim 3 49 12.7
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki '
ilerlemelerden memnunum. 4 122 315
5 109 28,2
2 110 28,4
Atama ve terfi durumu 3 33 85
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ’
ilerlemelerden memnunum. 4 121 313
5 123 31,8
2 102 26,4
Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi 3 22 57
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ’
ilerlemelerden memnunum. 4 128 331
5 135 349

Not: (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katimiyorum; (3) Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum; (4) Katiliyorum; (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 5’e bakildiginda ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %35,1°1
“Kariyerimde elde etti§im basarilarimdan memnunum.” ifadesine kesinlikle
katildigin1 beyan etmistir. %34,6’s1 bu ifadeye katildigini, %22’si katilmadigim
ve %8,3’1 ise ne katildigini ne katilmadigini beyan etmislerdir.

Tablo 5’te goriildiigii iizere lojistik sektorii ¢alisanlarmim “Tim kariyer
hedeflerim diisliniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.”
ifadesine 34,1°1 katildigini, %32,8’1 kesinlikle katildig1, 924,31 katilmadigini
ve %8,8 ne katildigini ne katilmadigini ifade etmistir.

Lojistik  sektorii  c¢alisanlarmin =~ %31,5’i “Maddi  kazanimlarim
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.” Ifadesine katildigim
belirtmistir. %28,2’si kesinlikle katildigini, %27,6’s1 katilmadigini ve %12,7’si
ne katildigini ne katilmadigimi belirtmistir.
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Lojistik sektorii ¢alisanlarinin “Atama ve terfi durumu disiinildiigiinde
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.” ifadesine katilimcilarin %31,8’i
kesinlikle katildigini, %31,3’1 katildigini, %28,4’i katilmadigini ve %8.,5°1 ne
katildigini ne katilmadigini belirtmistir.

Ankete katilan lojistik sektorii ¢alisanlarinin %34,9’u “Yeteneklerimdeki
gelisim diizeyi diisliniildiiglinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.”
ifadesine kesinlikle katildiklarimi beyan etmistir. %33,1’1 bu ifadeye katildigini,
%26,4’1 katilmadigimi ve %5,7’s1 ne katildigini ne katilmadigini ifade etmistir.

Tablo 6. Lojistik Sektorii Calisanlarinin Kariyer Memnuniyeti Hakkindaki
Ifadelere Katilma Dereceleri ile lgili Verdikleri Yanitlarin Ortalamasi ve
Standart Sapmast

Degiskenler Ortalama Standart
Sapma

Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum. 3,83 1,134
Tiim kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
. 3,75 1,154
ilerlemelerden memnunum.
Maddi kazanimlarim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
. 3,6 1,166
ilerlemelerden memnunum.
Atama ve terfi durumu diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
. 3,66 1,196
ilerlemelerden memnunum.
Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diisiiniildiigiinde 3,76 1,187

kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.

Tablo 6’da goriildiigii tizere lojistik sektorii galisanlariin ilgili ifadelere
verdikleri yanitlarda ortalamasi en yiiksek olan 3,83 ortalama ile “Kariyerimde
elde ettigim basarilarimdan memnunum.” ifadesidir. Buradan “Kariyerimde elde
ettigim basarilarimdan memnunum.” ifadesinin en olumlu ifade oldugu ve bunun
derecesinin katiliyorum derecesine denk geldigi soylenebilir. Bu sorularin
icerisinde, Tablo 6’da gortldiigii iizere en diisiik olan 3,60 ortalama ile “Maddi
kazanimlarim diigiiniildiiginde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.”
ifadesi yine katiliyorum derecesindedir.

Tablo 7. Kariyer Planlamasi ve Kariyer Memnuniyetinin Giivenirlilik
Degerleri

< Giivenirlilik Degeri (Cronbach's Madde
Degiskenler n Alpha) Sayisi
Kariyer 387 0,766 25
Planlamasi
Karlyfer 387 0,758 11
Uyumlulugu
Algilanan Bilgi 387 0,800 3
Kariyer Iyimserligi 387 0,744 11
Kariyer 387 0,868 5
Memnuniyeti
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Givenirlik, elde edilen verilerin Olgiilmek istenilen seyin her defasinda
Olcebilmesi ve bu Olglimlerin tutarlilik ve istikrar i¢inde siirdiiriilmesidir. Ayni
sartlarda tekrar eden Olclimlerin benzer sonuglar1 vermesi beklenmektedir
(Arikan, 2013, s. 93). Tablo 7°de goriildiigii tizere Kariyer Planlamasina ait
giivenirlik katsay1r degeri 0,766 (n=387 icin 0=0,766 ve k=25) seklinde elde
edilmistir. Kariyer Memnuniyetine ait giivenirlik katsay1 degeri 0,868 (n=387
icin 0=0,868 ve k=5) seklinde elde edilmistir.

Tablo 8. Kariyer Planlamasi ve Kariyer Memnuniyetinin Korelasyon
Degerleri

Degiskenler Kariyer Memnuniyeti
Kariyer Planlamasi 0,622
Kariyer Uyumlulugu 0,647
Kariyer iyimserligi 0,511™
Algilanan Bilgi 0,572™
p<0,001  “p<0,01 “p <0,05

Korelasyon analizi, 6l¢eklerin ve boyutlarin aralarindaki iligki seviyesini ()
gostermektedir. Ural ve Kilig (2013, s. 244)’e gore iliski seviyesinin degerleri;
0,00-0,29 arasinda ise zayif/diisiik diizeyde iliski (0,00 < r < 0,29), 0,30-0,64
arasinda ise orta diizeyde iliski (0,30 < r < 0,64), 0,65-0,84 arasinda ise
kuvvetli/yiiksek diizeyde iligki (0,65 < r < 0,84) ve 0,85-1,00 arasinda ise ¢ok
kuvvetli/¢ok yiiksek diizeyde bir iligki oldugu (0,85 <r < 1,00) seklindedir.

Tablo 8’e bakildiginda Kariyer memnuniyeti ile kariyer planlamasi arasinda
orta diizeyde (r=0,622; p < 0,01), kariyer uyumlulugu arasinda kuvvetli/yiiksek
diizeyde (r=0,647; p < 0,01), kariyer iyimserligi arasinda orta diizeyde (r=0,511;
p <0,01) ve algilanan bilgi arasinda orta diizeyde (r=0,511; p < 0,01) iliski vardur.

Tablo 9. Kariyer Planlamasi ve Kariyer Memnuniyetinin Normallik Testi
Degerleri
Degiskenler n Ort. Ss. Basikhik Carpikhk
Kariyer Uyumlulugu 387 3,8346 131099 -1,169 0,124 0,166 0,247
Kariyer iyimserligi 387 3,0336 1,14104 -0,371 0,124 -0,434 0,247
Algillanan Bilgi 387 13,0439 1,19178 -0,362 0,124 -0,665 0,247
Kariyer Planlamas1 387 3,3203 1,21092 -0,794 0,125 -0,325 0,248
Kariyer Memnuniyeti 387 3,8269 1,15103 -0,549 0,124 -1,146 0,247
Tablo 9’a bakildiginda yapilan normallik testi (¢arpiklik/basiklik) sonucunda
Kariyer Planlamasi ve Kariyer Memnuniyetinin degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda
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cikmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Elde edilen bu degerler sonucunda
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Kariyer Planlamasi ve
Kariyer Memnuniyetinin normal dagildig: kabul edilerek uygun analizler (tek
orneklem bagimsiz t-testi ve tek yonlii varyans testi) tercih edilmistir.

Tek orneklem bagimsiz t-testi, Kariyer Planlamasi (boyutlar1) ve Kariyer
Memnuniyetinin, lojistik sektorii ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon, mevcut ¢aligma yil,
toplam calisma yili ve gelir diizeyi) gore anlamli bir fark olup olmadiginin
belirlemesi i¢in uygulanmustir.

Tablo 10. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Cinsiyet Arasindaki Bagimsiz Orneklem T-Testi Analizi

Degiskenler Cinsiyet n Ort. Ss. t df p

Kadin 119 39916 1,13866
Kariyer Uyumlulugu 1573 385 0,117
Erkek 268 3,7649  1,3769

. Kadm 119 3,042  1,02837
Kariyer Iyimserligi 0,097 385 0,923
Erkek 268 3,0299 1,18947

Kadin 119 2,9328 1,11028
Algilanan Bilgi -1,223 385 0,222
Erkek 268 3,0933 1,225

. o Kadin 119 4,0252 1,02892
Kariyer Memnuniyeti 2,271 385 0,024
Erkek 268 3,7388 1,19254

Kadm 120 3,3162 1,08794
Kariyer Planlamasi -0,044 385 0,965
Erkek 267 3,3221 1,26298

<0001 <001 p<0,05

Tablo 10’a bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin cinsiyetleri ile kariyer
planlamasimin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektdrii calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer
planlamasinin “kariyer iyimserligi boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Lojistik sektorii calisanlarin cinsiyetleri ile Kkariyer
planlamasinin “algilanan bilgi boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Lojistik sektorii calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer
planlamasi (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Lojistik
sektorii ¢alisanlarin cinsiyetleri ile kariyer memnuniyeti (p<0,05) arasinda
anlamlt bir farklilik tespit edilmistir. Kadin lojistik sektorii cgalisanlarin
(ort.=4,02) erkek lojistik sektorii calisanlara (ort.=3,73) oranla Kkariyer
memnuniyeti a¢isindan diizeyleri daha yiiksektir.
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Tablo 11. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Yas Araliklar1 Arasindaki Tek Yonli Varyans Testi Analizi

B Kareler ort. Anlamh
Degiskenler Toplam of karesi F P Farkhihk
) GA 17,211 4 4,303
Kariyer GI 646205 382 1692 2544 0,039
Uyumlulugu
T 663,416 386
14
GA 27,306 4 6,827 (0,8784)
Kariyer ; 3-4
iyimserligi Gl 475,257 382 1,244 5,487 0 (0,5036)
5-4
T 502,563 386 (0,5784)
GA 15441 4 3,86 2
. . T -4
Algilanan Bilgi Gi 532,812 382 1,395 2,768 0,027 (0,4615)

T 548,253 386

GA 7,632 4 1,908

Gi 503,768 382 1,319 1,447 0,218

T 511,401 386

Kari GA 16,755 4 4,189 14
Pl Gl 544847 379 1438 2914 0021 oo

T 561,602 383

(GA: Gruplar Arasinda; GI: Gruplar Icinde; T: Toplam)

(1: 15-20; 2: 21-25; 3: 26-30; 4: 31-35; 5: 36 ve lizeri)

p<0,001  p<0,01 "p<0,05

Kariyer
Memnuniyeti

Tablo 11°¢ bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin yas araliklari ile kariyer
planlamasinin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii calisanlarin yas araliklar ile
kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Lojistik sektorii calisanlarin yas araliklar1 ile kariyer iyimserligi (F=5,487;
p<0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir. 15-20 yas arasi, 26-30 yas
arasi ve 36 ve lizeri ¢alisanlarin 31-35 yas arasi ¢alisanlara oranla kariyerlerini
daha iyimser gormektedir. Lojistik sektorii calisanlarin yas araliklar ile algilanan
bilgi (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 21-25 yas
arasi1 calisanlar 31-35 yas arasi galiganlara oranla algiladiklar1 bilgileri daha
yiiksektir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin yas araliklan ile kariyer planlamasi
(F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 15-20 yas arasi
calisanlar 31-35 yas arasi ¢aliganlara oranla kariyer planlamasi daha yiiksektir.
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Tablo 12. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Medeni Durum Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi Analizi

o, Kareler Ort.
Degiskenler Toplam df Karesi F P
Gruplar 3,927 2 1,963
. Arasinda
Kariyer .
Uyumlulugu Gruplar Iginde 659,489 384 1717 L1443 032
Toplam 663,416 386
Gruplar 3,624 2 1,812
Arasinda
o , 95 0:24
Kariyer lyimserligi  Gryplar iginde 498,939 384 12099 139%
Toplam 502,563 386
Gruplar 8,776 2 4,388
Arasinda
o : 0,04
Algllanan Bilgi  Gruplar iginde 539,477 384 1405 3123 g
Toplam 548,253 386
Gruplar 4,373 2 2,186
. Arasinda
Kariyer ) 656 0,19
Memnuniyeti Gruplar Iginde 507,028 384 1,32 1,65 2
Toplam 511,401 386
Gruplar 5,359 2 2,679
Arasinda
. . 0,16
Kariyer Planlamast  Gryplar iginde 556,243 381 146 185 7
Toplam 561,602 383
p<0,001 “p<0,01 p<0,05

Tablo 12’ye bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin medeni durumlar ile
kariyer planlamasinin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlaml1 bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢aliganlarin medeni durumlari ile
kariyer planlamasinin “kariyer iyimserligi boyutu” (p>0,05) arasinda anlaml1 bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin medeni durumlari ile
kariyer planlamasinmin “algilanan bilgi boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin medeni durumlart ile
kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir.
Lojistik sektorii ¢alisanlarin medeni durumlari ile kariyer planlamasi (p>0,05)
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo 13. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Egitim Diizeyi Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi Analizi

- Kareler Ort.
Degiskenler Toplami df Karesi F P
Gruplar 4,573 4 1,143
. Arasinda
Kariyer . 0,61
Uyumlulugu Gruplar iginde 658,843 382 1725 0663
Toplam 663,416 386
Gruplar
. Arasinda 1.559 4 0,39
Kariyer lyimserligi  Gryplar icinde 501,004 382 1,312 0297 088
Toplam 502,563 386
Gruplar 2,099 4 0,525
Arasinda 083
Algilanan Bilgi  Gruplar iginde 546,154 382 143 0367
Toplam 548,253 386
Gruplar 2,256 4 0,564
. Arasinda
Kariyer . 0423 0,79
Memnuniyeti Gruplar Iginde 509,145 382 1,333 ' 2
Toplam 511,401 386
Gruplar
Arasinda 315 4 0,788
Kariyer Planlamast  Gryplar icinde 558,451 379 1473 0535 07l
Toplam 561,602 383
<0001 “p<0,01 *»<0,05

Tablo 13’e gore lojistik sektorii calisanlarin egitim diizeyleri ile kariyer
planlamasimin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile
kariyer planlamasinin “kariyer iyimserligi boyutu” (p>0,05) arasinda anlaml1 bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile
kariyer planlamasinin “algilanan bilgi boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile
kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir.
Lojistik sektorii ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile kariyer planlamasi (p>0,05)
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo 14. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Pozisyonlar1 Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi Analizi

<. Kareler Ort. Anlamh
Degiskenler Toplami df karesi F P Farkhlik
15903 5 3,199
Kariyer )
Uyumlulugu ~ GI 647,423 381 1,699 1,882 0,09
T 663,416 386
i 27,704 5 5,541 5-1
(0,6883)
Kariyer . 5-4
fyimserligi GI 474,86 381 1,246 4,446 0,001 (1,1737)
3-4
502,563 386 (0,5036)
S 15317 5 3,063
Algllanan Bilgi GI 532936 381 1.399 2,19 0,055
T 548,253 386
S‘ 8,727 5 1,745
Kariyer )
Memnuniyeti GI 502,673 381 1,319 1323 0253
T 511,401 386
i 18,146 5 3,629
Kariyer . 5-1
Planlamas (C};I 543,456 378 1,438 2,524 0,029 (0,5595)
A 561,602 383

(GA: Gruplar Arasinda; GI: Gruplar I¢inde; T: Toplam)

(1: Magaza Miidiirii; 2: Magaza Yo6netici Aday1; 3: Satis Danigsmani; 4: Depo Gorevlisi; 5:
Stajyer; 6: Part-Time; 7: Diger Pozisyonlar)

"p<0,001 Tp<0,01 “p<0,05

Tablo 14’e bakildiginda lojistik sektdrii ¢alisanlarin pozisyonlar ile kariyer
planlamasinin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin pozisyonlari ile kariyer
iyimserligi (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Stajyerler, magaza midiirleri ve depo gorevlileri ile satis danismani, depo
gorevlilerine gore kariyerlerini daha iyimser gormektedirler. Lojistik sektorii
calisanlarin pozisyonlar1 Ile kariyer planlamasmin “algilanan bilgi boyutu”
(p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii
calisanlarin pozisyonlari ile kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin pozisyonlari ile kariyer
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planlamas1 (f=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Stajyerler, magaza miidiirlerine gore kariyerlerini daha iyi planlamaktadirlar.

Tablo 15. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Mevcut Calisma Yillart Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi
Analizi

Kareler ort. Anlamh
Degiskenler Toplam df :<ares F P Farkhhk
i 26,209 3 8736 1-3
Kariyer 38 by
Yr  Gi 637,207 1664 5251 0001 4-3
Uyumlulugu 3
3 (1,0254)
T 663,416 6
G 1-2
A 23564 3 7855 (0,4682)
. 38 13
Kariyer GI 478,999 3 (0,5251)
- o 6,28 0
Iyimserligi 1.251 4-2
38 ' (0,6701)
T 502,563 6 4-3
(0,7269)
G
A 17,822 3 5,941
Algilanan Bilgi GI 530,431 28 138 429 0,005
T 548,253 28
G
A 15,571 3 5,19
Kariyer i 495,820 3 1205 4,009 0,008
Memnuniyeti 3
T 511,401 28
A 20497 3 6,832
Kariyer o 541105 3 1424 4798 0,003
Planlamasi 0
G 38
A 561,602 3

(GA: Gruplar Arasinda; GI: Gruplar Iginde; T: Toplam)
(1: 1-3 Y1l; 2: 4-7 Y1l; 3: 8-11 Y1l; 4: 12 Y1l ve iizeri)
“p<0,001 p<0,01 "p<0,05

Tablo 15’e bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin mevcut galigsma yillari ile
kariyer uyumlulugu (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. 1-3 yil arasi ¢alisanlar ile 12 yil ve iizeri ¢alisanlar 8-11 yil arasi
calisanlara gore kariyerlerini daha uyumlu gormektedir. Lojistik sektorii
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calisanlarin mevcut ¢aligsma yillari ile kariyer iyimserligi (F=5,487; p<0,05)
arasinda anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir. 1-3 yil aras1 ¢alisanlar ile 12 yil
iizeri ¢alisanlar, 4-7 y1l aras1 calisanlara gore ve 1-3 yil arasi ¢aliganlar ile 12 yil
iizeri calisanlar, 8-11 yil aras1 calisanlara gore kariyerlerini daha iyimser
gormektedir. Lojistik sektorii c¢alisanlarin mevcut calisma yillari ile kariyer
planlamasinin “algilanan bilgi boyutu” (p>0,05) arasinda anlaml bir farklilik
tespit edilememistir. Lojistik sektorii galisanlarin mevcut ¢alisma yillan ile
kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Lojistik sektorii ¢alisanlarin mevcut caligma yillar1 ile kariyer planlamasi
(p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Tablo 16. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Toplam Calisma Yili Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi
Analizi

<. Kareler Ort. Anlamh
Degiskenler Toplami df karesi F P Farkhihik
G 1-3
A 32,548 3 10,849 (0.7735)
Kariyer : 38 2-3
Uyumlulugu GI 630,868 3 1,647 6,587 0 (0.6578)
38 4-3
T 663416 6 (1.1432)
i 16,927 3 5,642 1-3
Kariyer : 38 (0,5519)
- i Gl 485,636 1,268 4,45 0,004 4-3
lyimserligi 3
38 (0,6766)
T 502,563 6
G
A 10,679 3 3,56
Algilanan Bilgi G 537,574 3 1404 25% 0056
T 548,253 28
G 1-3
A 14,206 3 4,735 (0.5714)
Kariyer : 38 2-3
Memnuniyeti Gl 497,194 3 1,298 3,648 0,013 (0.5460)
38 4-3
T 511,401 5 (0.6889)
i 18,707 3 6,236 1-3
Kariyer : 38 (05757)
Gl 542,895 1,429 4,365 0,005 4-3
Planlamasi 0
G 38 (8373)
A 561,602 3

(GA: Gruplar Arasinda; GI: Gruplar Iginde; T: Toplam)
(1:1-3 Y1l; 2: 4-7 Yil; 3: 8-11 Y1l; 4: 12 Y1l ve tizeri)
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*

“p<0,001 p<0,01 p<0,05

Tablo 16’ya bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin Toplam Caligma
Y1l ile kariyer uyumlulugu (F=5,487; p<0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik tespit
edilmistir. 1-3 yil arasi, 4-7 yil arasi, 12 yil ve iizeri calisanlar 8-11 yil arasi
calisanlara gore kariyerlerini daha uyumlu gormektedir. Lojistik sektorii
calisanlarin Toplam Caligma Yili ile kariyer iyimserligi (F=5,487; p<0,05)
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 1-3 yil arasi ile 12 yil ve iizeri
calisanlar 8-11 yil arasi ¢aliganlara gore kariyerlerini daha iyimser gérmektedir.
Lojistik sektorii calisanlarin Toplam Calisma Yili ile kariyer planlamasinin
“algilanan bilgi boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarin Toplam Calisma Yili ile kariyer
memnuniyeti (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 1-
3 yil arasi, 4-7 yil arasi, 12 yil ve lizeri ¢alisanlar 8-11 yil arasi ¢aliganlara gore
kariyerlerini daha memnun gérmektedir. Lojistik sektorii ¢aliganlarin Toplam
Calisma Yil ile kariyer planlamasi (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. 1-3 y1l aras1 ile 12 y1l ve {izeri ¢aliganlar 8-11 yil arasi
calisanlara gore kariyerlerini daha iyi planlamaktadirlar.
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Tablo 17. Lojistik Sektorii Calisanlarin Kariyer Planlamasi ve Kariyer
Memnuniyeti ile Gelir Diizeyi Arasindaki Tek Yonlii Varyans Testi Analizi

. Kareler Ort. Anlamh
Degiskenler Toplami df karesi F P Farkhlik
G
A 14,712 5 2,942

Kariyer .
Uyumluluga ~ GI 648704 381 1703 1728 0127

T 663,416 386

A 22,897 5 4,579 1-5
Kariyer . (0,8871)
fyimserligi ~ GI 479666 381 1259 3638 0003 oo
T 502563 386 (0,7574)
G
A 18,329 5 3,666

oo 6-5
Algilanan Bilgi i 529,924 381 1,391 2,636 0,023 (0,7018)

T 548,253 386

11,479 5 2,296

Kariyer )
Memnuniyeti GI 499,922 381 1,312 1’75 0’122

T 511,401 386

i 17,704 5 3541
Kariyer GI 543,897 378 1439 2461 0,033
Planlamasi

fi 561,602 383

(GA: Gruplar Arasinda; GI: Gruplar Iginde; T: Toplam)

(1:7755-999 1; 2: 1000 1 -1999 B; 3: 2000 B - 2999 15; 4: 3000 1 - 3999 ¥; 5: 4000 b - 4999
b; 6: 5000 b ve lizeri)

p<0,001  p<0,01 "p<0,05

Tablo 17’ye bakildiginda lojistik sektorii ¢alisanlarin yas araliklari ile kariyer
planlamasinin “kariyer uyumlulugu boyutu” (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii calisanlarin gelir diizeyi ile kariyer
iyimserligi (F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 775
b - 999 b arasinda ve 5000 b ve iizerine gelir diizeyine sahip ¢alisanlar 4000 b -
4999 1 arasinda gelir diizeyine sahip ¢alisanlara gore Kariyerlerini daha iyimser
gormektedirler. Lojistik sektorii calisanlarin gelir diizeyi ile algilanan bilgi
(F=5,487; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 5000 b ve
tizerine gelir diizeyine sahip c¢alisanlar 4000 © -4999 1 arasinda gelir diizeyine
sahip caliganlara gore kariyerlerini daha iyi algilamaktadirlar. Lojistik sektori
calisanlarin yas araliklar ile kariyer memnuniyeti (p>0,05) arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Lojistik sektorii calisanlarin yas araliklari ile
kariyer planlamasi (p>0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Kariyer planlamasi i¢in dogrulayici faktor analizi sonucu (AMOS v.24) Sekil
4’te gosterilmektedir.

PROP9P9Q9S

KP.07 KP.09 | | KP.10

Kariyer. Uyumlugu

1 KP23

Algilanan Bilgi

KP.25

® O

Kanyer lyimserligi

KP.12 KP.13

XYY EXY

Sekil 4. Kariyer Planlamasi Dogrulayici1 Faktor Analizi
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Tablo 18. Kariyer Planlamasi Olgeginin DFA Igin Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglar (I. Asama)

Degiskenler Deger Sonu¢
X? 2003,737 -
X?sd 7,367 Deger araliginin iistiinde
Iyi Uyum Degerleri

P 0,00 Icinde
GFl 0,519 Deger araliginin altinda
AGFI 0,425 Deger araliginin altinda
CFl 0,735 Deger araliginin altinda

Iyi Uyum Degerleri

RMSEA 0,155 .
I¢inde

Tablo 18’deki kariyer planlamasinin dogrulayici faktor analizi 1. asama
sonuglar1 (X% = 2003,737; X?%sd = 7,367; deger araligimn iistiinde; p = 0,00;
iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,519; deger araliginin altinda; AGFI =
0,425; deger arahigimin altinda; CFI = 0,735; deger araligimin altinda;
RMSEA = 0,155; iyi uyum degerleri icinde) istenilen diizeyde ¢ikmadigi
(Schumacker ve Lomax, 2004, s. 82) i¢in Tablo 19’daki II. asama dogrulamay1
faktor analizi yapilmistir.

Tablo 19. Kariyer Planlamasi Olgeginin DFA Igin Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglart (II. Asama)

Degiskenler Deger Sonug¢
X? 746,478 -

X?/sd 5,010 Deger araliginin iistiinde
p 0,00 Iyi Uyum Degerleri iginde

GFlI 0,812 Deger araliginin altinda

AGFI 0,760 Deger araliginin altinda
CFI 0,950 Iyi Uyum Degerleri i¢inde
RMSEA 0,102 Iyi Uyum Degerleri i¢inde

Tablo 19°daki kariyer planlamasinin dogrulayici faktor analizi II. asama
sonuglar1 (X2 = 746,478; X?/sd = 5,010; deger arahi@inn iistiinde; p = 0,00; iyi
uyum degerleri icinde; GFI = 0,812; deger araliginin altinda; AGFI = 0,760;
deger arahginin altinda; CFI = 0,950; Iyi Uyum Degerleri icinde; RMSEA =
0,102; iyi uyum degerleri icinde) istenilen diizeyde ¢ikmadigi ig¢in Tablo
20’deki III. agsama dogrulamayi faktor analizi yapilmustir.

62



Tablo 20. Kariyer Planlamasi Olgeginin DFA Igin Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglart (III. Asama)

Degiskenler Deger Sonu¢
X? 669,776 -
X?/sd 4,526 Kabul Edilebilir Degerleri I¢inde
p 0,00 Iyi Uyum Degerleri iginde
GFl 0,825 Deger araliginin altinda
AGFI 0,776 Deger araliginin altinda
CFl 0,956 Iyi Uyum Degerleri I¢inde
RMSEA 0,096 Iyi Uyum Degerleri I¢inde

Tablo 20°deki kariyer planlamasinin dogrulayici faktor analizi III. asama
sonuglar1 (X2 = 669,776; X%sd = 4,526; Kabul Edilebilir Degerleri icinde; p =
0,00; iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,825; deger araligimin altinda; AGFI
=0,776; deger arahgimin altinda; CFI = 0,956; Iyi Uyum Degerleri i¢inde;
RMSEA = 0,096; iyi uyum degerleri icinde) istenilen diizeyde ¢ikmadigi igin
Tablo 21°deki IV. asama dogrulamay1 faktor analizi yapilmustir.

Tablo 21. Kariyer Planlamas1 Olgeginin DFA I¢in Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglart (IV. Asama)

Degiskenler Deger Sonug¢
X? 596,716 -
X?/sd 4,059 Kabul Edilebilir Degerleri icinde
p 0,00 Iyi Uyum Degerleri I¢inde
GFI 0,842 Deger araliginin altinda
AGFI 0,796 Deger araliginin altinda
CFI 0,962 Iyi Uyum Degerleri I¢inde
RMSEA 0,089 Iyi Uyum Degerleri Icinde

Tablo 21°deki kariyer planlamasinin dogrulayici faktor analizi IV. asama
sonuglar1 (X? = 596,716; X%sd = 4,059; Kabul Edilebilir Degerleri i¢inde; p =
0,00; iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,842; Deger araliginin altinda; AGFI
= 0,796; Deger arahiginin altinda; CFI = 0,962; Iyi Uyum Degerleri icinde;
RMSEA = 0,089; iyi uyum degerleri i¢cinde) istenilen diizeyde ¢cikmadigi igin
Tablo 22°deki V. asama dogrulamay1 faktdr analizi yapilmustir.
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Tablo 22. Kariyer Planlamasi Olgeginin DFA Igin Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglart (V. Asama)

Degiskenler Deger Sonug
X2 544247 -

X?/sd 3,728 Kabul Edilebilir Degerleri I¢inde

p 0,00 Iyi Uyum Degerleri iginde
GFlI 0,859 Kabul Edilebilir Degerleri Icinde
AGFI 0,816 Kabul Edilebilir Degerleri Icinde

CFl 0,967 Iy1 Uyum Degerleri I¢inde

RMSEA 0,084 Iyi Uyum Degerleri Icinde

Tablo 22’deki kariyer planlamasinin dogrulayici faktér analizi V. asama
sonuglar1 (X2 = 544,247; X?%/sd = 3,728; Kabul Edilebilir Degerleri i¢inde; p =
0,00; iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,859; Kabul Edilebilir Degerleri
icinde; AGFI = 0,816; Kabul Edilebilir Degerleri icinde; CFI = 0,967; Iyi
Uyum Degerleri icinde; RMSEA = 0,084; iyi uyum degerleri icinde) istenilen
diizeyde ¢ikmustir.

Kariyer memnuniyeti i¢in dogrulayici faktoér analizi sonucu (AMOS v.24)
Sekil 5’te gosterilmektedir.

77799

KM.01 KM.02 KM.03 KM.05

Kariyer.Memnuniyeti

Sekil 5. Kariyer Memnuniyeti Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Tablo 23. Kariyer Memnuniyeti Olgeginin DFA i¢in Iyi Uyum ve Kabul
Edilebilir Deger Sonuglar1 (I. Asama)

Degiskenler Deger Sonug¢
X? 105,208 -
X?/sd 21,042 Deger araliginin iistiinde
p 0,00 Iyi Uyum Degerleri iginde
GFI 0,897 Kabul Edilebilir Degerleri iginde
AGFI 0,692 Deger araliginin altinda
CFl 0,961 Iyi Uyum Degerleri I¢inde
RMSEA 0,228 Iyi Uyum Degerleri i¢inde

Tablo 23’deki kariyer memnuniyetinin dogrulayic1 faktor analizi 1. asama
sonuglar1 (X?= 105,208; X?/sd = 21,042; Deger arahgmn iistiinde; p = 0,00;
iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,897; Kabul Edilebilir Degerleri i¢inde;
AGFI = 0,692; Deger araligmn altinda; CFI = 0,961; Iyi Uyum Degerleri
icinde; RMSEA = 0,228; iyi uyum degerleri icinde) istenilen diizeyde
¢ikmustir.

Faktor yiikii degerleri 0,30 un ustiinde olmas1 gerekmektedir. Eger bu durum
gergeklesmezse, bu degerin altinda olan ifadeler (en diisiikten baglanarak)
analizden ¢ikarilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanir (Netemeyer, Bearden
ve Sharma, 2003, s. 43). Bu sart1 saglamayan ifadeler (KP.11; KP.14; KP.15;
KP.16; KP.19; KP.24) ¢ikarilmistir.
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Kariyer Planlamasinin Kariyer Memnuniyetine Etkisinin Yol Analizi (AMOS
v.24) Sekil 6°da gosterilmektedir.

99999999

KP.01| |[KP.02| |KP.03) KP.05) KP.09| [KP.10

Kariyer Uyumlugu

N C A
D

Kariyer lyimserligi

A
KP12 || KP13 || KP17 || KP18 || KP.20 || KP.21 KP.22

T

rYYYYY

Sekil 6. Kariyer Planlamasinin Kariyer Memnuniyetine Etkisinin Yol Analizi
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Tablo 24. Yol Analizi i¢in Iyi Uyum ve Kabul Edilebilir Deger Sonuglari (1.
Asama)

Degiskenler Deger Sonu¢
X? 850,111 -

X?/sd 3,498 Kabul Edilebilir Degerleri Icinde

p 0,000 Iyi Uyum Degerleri Iginde

GFlI 0,841 Deger araligimin altinda

AGFI 0,804 Kabul Edilebilir Degerleri iginde

CFl 0,959 Iyi Uyum Degerleri Iginde

RMSEA 0,080 Iyi Uyum Degerleri icinde

Tablo 24’deki kariyer planlamasinin kariyer memnuniyetine etkisini gosteren
yol analizinin I. asama sonuglar1 (X?= 850,111; X?/sd = 3,498; Kabul Edilebilir
Degerleri icinde; p = 0,000; iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,841; Deger
araligimin altinda; AGFI = 0,804; Kabul Edilebilir Degerleri Icinde; CFI =
0,959; Iyi Uyum Degerleri icinde; RMSEA = 0,080; iyi uyum degerleri
icinde) istenilen diizeyde ¢ikmadigi i¢in Tablo 25°deki kariyer planlamasinin
kariyer memnuniyetine etkisini gosteren yol analizinin II. asamasi yapilmigtir.

Tablo 25. Yol Analizi igin Iyi Uyum ve Kabul Edilebilir Deger Sonuglari (I1.

Asama)
Degiskenler Deger Sonuc¢
X2 758,705 -

X?/sd 3,135 Kabul Edilebilir Degerleri Icinde

p 0,000 Iyi Uyum Degerleri iginde
GFl 0,854 Kabul Edilebilir Degerleri Icinde
AGFI 0,819 Kabul Edilebilir Degerleri R:inde

CFl 0,965 Iyi Uyum Degerleri I¢inde

RMSEA 0,074 Iyi Uyum Degerleri i¢inde

Tablo 25’te kariyer planlamasinin kariyer memnuniyetine etkisini gosteren
yol analizinin II. asama sonuglar1 (X?=758,705; X?/sd = 3,135; Kabul Edilebilir
Degerleri icinde; p = 0,000; iyi uyum degerleri icinde; GFI = 0,854; Kabul
Edilebilir Degerleri icinde; AGFI = 0,819; Kabul Edilebilir Degerleri icinde;
CFI =0,965; Iyi Uyum Degerleri icinde; RMSEA = 0,074; iyi uyum degerleri
icinde) istenilen diizeyde ¢ikmustir. Tablo 26’°da kariyer planlamasinin Kariyer
memnuniyetine etkileme diizeyi sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 26. Kariyer Planlamasinin Kariyer Memnuniyetine Etkileme Diizeyi

Bagimsiz Etki Bagimh SRD (B) Std. Kritik

Degisken Yonii  Degisken Hata Oran

Kariyer > Kaiyer 5557 019 2,396 0,017

Uyumlugu Memnuniyeti

Algilanan Bilgi Karyer o041 0108 0087 0,324
Memnuniyeti

Kariyer Karlyer 5105 0346  -0,257 0,797

lyimserligi Memnuniyeti

SDR=Standardize Regresyon Degeri

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir. Gergeklestirilen regresyon analiz sonuglarina
gore Kariyer Uyumlulugunun Kariyer Memnuniyeti {izerinde pozitif yonlii etkisi
bulunmustur (p<00,5; p=0,557).

Algilanan bilginin kariyer memnuniyeti {izerinde istatiksel anlamda herhangi
bir iligkiye rastlanmamustir (p>0,05). Ayrica kariyer iyimserliginin de kariyer
memnuniyeti tizerinde herhangi bir anlamli etkisi bulunmamistir (p>0,05).

Sonug olarak calisanlarin kariyer uyumu kariyer memnuniyetini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir hipotezi kabul edilmis olup, ¢alisanlarin kariyer
iyimserligi kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir ve
calisanlarin is piyasalarina iliskin algilanan bilgi kariyer memnuniyetini anlaml
ve pozitif yonde etkilemektedir hipotezleri reddedilmistir.
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SONUC

Kendilerine has 6zelliklere sahip olan sektorler ve bulundugu her sektdre gore
stratejilerini, pazarlarin1 ve iriin yelpazelerini planlamak durumunda olan
isletmeler degisim ve yenilik icerisindedir. Lojistik sektorii de esnek bir yapiya
sahip olmasindan kaynakli cevresel dinamiklere uyum saglayan kisitlamalara
gore degisime ve yenilige agiktir. Ekonomik, sosyal ve cevresel alanlarin
merkezinde bulunan lojistik sektoriiniin 6nemi her gegen giin fark edilmektedir.
Stirdiiriilebilir rekabette farklilasma icin, isletmeler miisterilere yenilik¢i lojistik
faaliyetlerini sunmak, iiriinleri en kisa zamanda teslim etmek gayretindedir.
Kisacasi lojistik miisteri memnuniyeti i¢in bir rekabet silah1 olarak kullanilmaya
baslanmistir. Lojistik sektdriine biiylik bir doniisiim saglayan 1980°li yillar
sonrasinda bilgisayar teknolojilerinin hizla gelisimi olmustur. Lojistik sektoriinde
bu geligsmelerin getirisi olarak kiiresel dlcekte gerceklestirilen incelemelerde
dijitallesme yonelimi ¢ok net bir sekilde gorilmektedir (Sahin ve Demir,
2003:29). Lojistik isletmeleri depolama ve tasima islevleri temel olarak iig
boyutlu yazicilarin sektore sagladigi gelismeler ile geleneksel yontemlerin yerine
yeniliklerin aldig1 da gézlenmektedir. Dijital doniisiim, maliyet odakli rekabetin
baskin hale geldigi piyasada kiiresel bir egilim olarak tiim sektorde kabul
gormiigtiir. Sektdrde siirdiiriilebilir bir rekabete sahip olmak isteyen dinamiklerin
biiylime stratejilerinin de teknolojik yeniliklerle olusacagi goriinmektedir.

Giinden giine gelisim gosteren ve bu gelisime tiim diinyanin katildig: lojistik
sektorii 1980°1i ve 1990’1 yillar arasinda demiryolu, denizyolu, karayolu ve
havayolu kombine tasimacilik alanlardaki yatirimlarla Tiirkiye’de de alt yapisin
olugturmustur. Bunun devaminda 1990’ yillarda bu alanda birgok ilerlemeler
olmustur. Diinya’daki birgok uygulamayi takip eden ve es ilerleyen hizmetlerini
bu ilerlemelere gore cesitlendiren, gelistiren ve hatta uzmanlastiran Tiirkiye
2000’11 yillarda, yerlesik lojistik sektoriinde durgunluk siirecini tamamlamis
uluslararasi ve yerel isletmelerde is birligi i¢ine giren, yurtdisina agilan, hizmet
kalitesini devamli artirmakta olan, dinamik bir sektordiir. Tiirkiye’nin konumu
itibariyle lojistik alaninda oldukg¢a avantajli oldugunu séylemek miimkiindiir.
Fakat Tirkiye’de yapilan ve yapilmasi planlanan yatirnmlar ele alindiginda
lojistikte merkezi iis olabilmek i¢in yeterli olmadig1 goriilmektedir. Lojistik iis
olmak i¢in ilkelerde, cografi avantaj, fiziksel ve kurumsal alt yapi gibi bazi
ozellikler bulunmaktadir. Tiirkiye nin bu 6zelliklerden yalnizca cografi avantaji
altyapilan gelistirmelidir. Bu gaye ile tasarlanan gegici stratejilerin ve ulagtirma
planlarinin, birlestirilmesi ve bununla birlikte lojistik biitlinlesmenin
gerceklesmesi saglanmalidir. Bir lojistik {is olma yolunda daha yerine getirilmesi
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gereken siirecler olsa da lojistik sektoriiniin ulasim modlari sayesinde daha giiclii
hedeflere odaklanan Tiirkiye i¢in en 6nemli alanlardan biri oldugu goriilmektedir.

Literatiire bakildiginda kariyer ve kariyer yaklasimlari iizerinde birgok
tanmimlama yapilmistir. Tirk Dil Kurumu’nun (TDK) yapmis oldugu
tanimlamaya gore kariyer kavrami, “bir meslekte zaman ve calismayla elde
edilen asama, basar: ve uzmanlik.” olarak tanimlanmistir.

Kariyer insanla baglayan bir olgu oldugu asikardir. Insanlar meslek
secimlerini yaptiktan sonra belirli istek ve arzularimmi gerceklestirmek bunun
yaninda mesleki anlamda bulundugu statiiden daha iyi statiilere gegmek
istemektedir. Bu insanin dogasinda olan ve hep daha iyiye ulasmak istemenin bir
getirisi olarak karsimiza gelmektedir. Insanlarin gerceklestirmek istedikleri
hayalleri dogrultusunda kariyer olgusunun kapsami ¢izilmis olmaktadir. Buna
gore insanlar ne kadar ¢ok ister ve bu dogrultuda ne kadar ¢ok calisirsa iyi bir
kariyere de sahip olabilmektedir. Buda kariyer olgusunun kisiden kisiye farklilik
gosteren bir olgu oldugunun en biiyiik kanitlarindan bir tanesidir.

Kariyerin bireysel olarak planlanmasi bircok ortak noktanin bir araya
gelmesiyle gergeklesebilmektedir. Bu noktalara baktigimiz da bireyin kendini
tanimasi, karsisina ¢ikan is imkanlarini degerlendirme, planlar yapma ve yapilan
planlar dahilinde amaca gétiirecek olan araglarin iyi saptanmasi gibi siireklilik
arz eden noktalarin bir araya gelmesiyle gergeklesebilmektedir.

Bireysel kariyer yaklasiminda, kariyerin gelistirilmesi ve kisinin kendi
kariyerine yon verebilmesi i¢in baglica egitim-0gretim, i§ arama ve i$
tecriibelerine sahip olmasi gerekmektedir. Bireysel kariyer planlama siiresince
birey, devamli olarak kendi becerilerini, ilgi alanlarim1 kendince tartar,
¢Oziimlemeye ¢aligir, kariyer segeneklerini gz oniinde bulundurur ve ulasmay1
amagcladigi kariyere karar verip bu hedefte uygulamasi gereken gelisim
calismalarini sekillendirir.

Bu aragtirmanin amaci, lojistik sektoriindeki perakende alaninda calisan
bireylerin “bireysel kariyer planlama” durumu ile “kariyer memnuniyeti”’ durumu
arasindaki iliski ve etkinin belirlenmesidir. Arastirmanin evrenini, Isparta
merkezde bulunan perakende alaninda faaliyet gdsteren zincir perakende sirket
calisanlar1 olusturmaktadir.

Arastirmada yapilan analizler degerlendirildiginde Kariyer Planlamasi ve
Kariyer Memnuniyeti &lgeklerinin giivenilir bir Slgme aract oldugu tespit
edilmistir. Bu dogrultuda korelasyon analizi yapilarak kariyer planlamasi ve
kariyer memnuniyeti arasinda bir iliskinin oldugu ortaya konmus ve analizlere
devam edilmistir.

Katilimeilarin kariyer memnuniyetlerinde cinsiyete gore anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Kadinlarin erkeklere goére Kkariyerlerine Kkariyer
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memnuniyeti agisindan daha olumlu baktiklar1 yani genel yeterliliklerine 6ncelik
verdikleri, yeni seyler 6grenmeye acik olduklari, yeni fikir ve ¢éziim sunma
noktasinda daha gayretli olduklar1 ayni zamanda takim galigmasina elverisli
olduklart sdylenebilir. Biiyiikyilmaz, Ercan ve Gokerik'in (2016) Ogrenciler
iizerine yaptigi arastirmada cinsiyet acgisindan anlamli fark oldugu kadin
ogrencilerin erkek 6grencilere gore algilanan bilgi konusunda daha fazla endiseye
sahip olduklari sonucu belirtilmektedir. Buda cinsiyet agisindan memnuniyet ve
algilanan bilginin sektdr ve 6grencilik doneminde cinsiyet agisindan farkli
sonuclara ulagilabilecegi degerlendirilmektedir.

Kariyer iyimserligi, algilanan bilgi ve kariyer planlamasinda yasa gore
anlaml1 bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Genglerin bu ii¢ boyutta da orta yas
aralig1 ve lizerine gore gelecekte daha iyi seyler olacagina inancinin oldugu, is
piyasalarmi ve istihdam egilimlerini iyi algiladiklari, calistiklart is yerinde
yiikselebileceklerine inandiklar1 sonucuna varilirken Kkariyer iyimserligi
noktasinda yani gelecekte iyi seyler olacagina inan¢ kapsaminda 36 yas ve tizeri
kisilerin orta yas araliginda olanlara oranla daha iyimser oldugu goriilmektedir.
Bu da bize iyimserlik noktasinda 36 yas ve lizeri olanlarin hedeflerine daha yakin
olduklar i¢in iyimser oldugunu degerlendirebiliriz.

Kariyer iyimserligi ve kariyer planlamasinda lojistik sektor ¢alisanlarinin
pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik oldugu goériillmektedir. Stajyer, Part-
Time gibi meslekte ilk kademede olanlarin magaza miidiirii, depo gorevlisi gibi
yonetici pozisyonda olanlara gore gelecekte daha iyi seyler olacagina olan
inanglarinin daha yiiksek oldugu ve kariyer planlamasi agisindan yiikselme
beklentilerini koruduklar1 goriilmektedir. Bektemiir, Demiray ve Ozdemir
Urkmez'in (2016) hemsireler iizerine yaptig1 bir arastirmada da galisanlarin %63
niin ¢aligtiklar1 pozisyondan memnun olduklari sonucu belirtilmektedir (bkz.
Kigiikesmen vd. 2023).

Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginde mevcut caligma yillari
acisindan anlamli bir farklihk oldugu gériilmektedir. ise yeni baslayanlarm
kariyer uyumu agisindan yani ¢aligma sartlari ile bas edebileceklerine inandiklari
goriilmektedir. Ancak 12 yil ve iizeri ¢alisanlarin 4-7 yil araliginda ¢alisanlara
gore ¢alisma sartlar1 ile bag edebilme becerilerinin daha yiiksek oldugu sonucu
ctkmigtir,.  Bu  da  meslekteki  yeterliliklerinden  dolayr  oldugu
degerlendirilmektedir. Meslege yeni baslayanlarin kariyer iyimserligi acisinda
yani kariyer gelisimlerinde daha olumlu sonuglar elde edebilecekleri
beklentisinin oldugu ancak bu boyutta da yine 12 yil ve lizeri ¢alisanlarda bu
beklentinin daha agir bastigi sonucu ¢ikmaktadir. Buda tecriibeli ¢alisanlarin
meslekte kariyer basamaklarindaki yiikselis noktasinda edindikleri deneyimler
olarak degerlendirilmektedir. Tashiyan, Ar1 ve Duzman'in (2011) yaptigt
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aragtirmada iiniversite 6grencilerinin mezuniyete yaklastik¢a kariyer fikirlerinin
azaldig1 belirtilmektedir bu durum &grencilik donemi ile meslek hayati i¢inde
ozellikle ilk yillarda farkli diigiincelerin oldugu degerlendirilmektedir. C6hne'nin
(2020) yaptig1 bir arastirmada da mezuniyete yaklastikga kariyer planlama
calismalarinin daha 6nemli oldugu gibi tam tersi bir bulgu ifade edilmektedir.

Kariyer iyimserligi ve algilanan bilgide lojistik ¢alisanlarinin gelir
diizeylerine gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Gelir diizeyi yiiksek
olanlarin hem kariyer gelisimlerindeki olumlu sonuglar elde etme beklentileri
hem c¢alistiklart i yerinde yiikselebileceklerine inanglari oldugu sonucu
cikmaktadir. Ancak en alt seviyede gelir elde edenlerin de yiiksek gelir elde
edenlere gore gelecekte kariyerleri ile alakali olumlu beklentilerini koruduklari
degerlendirilmektedir.

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla gergeklestirilen regresyon analiz
sonuglarina gore Kariyer Uyumlulugunun Kariyer Memnuniyeti lizerinde pozitif
yonli etkisi bulunmustur. Degisen meslekler ve galigma sartlari ile bag edebilme
becerileri ile ilgi, merak, gliven ve kontrol agisindan yani bireyin gelecege uyumu
baska bir ifadeyle gelecekteki yasami ve Kkariyer segenekleri ile ilgili
diisiindiiglinii planlama yaptigini(ilgi), kendine uygun secenekleri kesfettigini
(merak), bireyin kariyer se¢iminde olumlu sonuglar elde etmesinin kendi
¢abalarmin bir sonucu oldugunu (giiven), bireyin kariyerini olustururken
sorumluluga sahip oldugunu kabul ederek bu konuda yeterli olduguna inancinin
(kontrol) olmasmin bireyin genel yeterliliklerine oncelik verdigi, yeni seyler
ogrendigi, calisma hayatinda yeni fikirler ve ¢6zlimler sundugu diger bireyler ile
verimli sekilde calisabildigi sonucu degerlendirilmektedir. Giildii ve Kart'n
(2017) universite Ogrencileri lizerine yaptigi arastirmada da aymi bulgulara
rastlanmaktadir. Erglin'niin (2007) yaptig1 arastirmada da kariyer planlamasinin
calisan memnuniyetini arttirdigi sonucu belirtilmektedir. Sayin ve Kii¢iik'in
(2020) yaptig1 arastirmada da lojistik bolimii okuyan Ogrencilerin kariyer
memnuniyeti agisindan pozitif bir bulgu elde edildigi belirtilmektedir. Ozoglu,
Ozoglu, Senir ve Biiyiikkeklik'in (2020) yaptig1 farkl1 bir arastirma sonucunda da
“lojistik sektorii uzun yillar ¢alismak i¢in uygundur” ifadesi anlamli bir sonug
verdigi bununda memnuniyet agisindan ¢alismay1 destekler bir sonug olacagi
degerlendirilmektedir. (Pabugcu ve Esmer, 2019, s. 113). Tiim bu durumlar
15181nda kisi kariyer gecislerinde gelecek kaygisini en aza indirmek i¢in kariyer
planlarin gelistirmeli ve gelecekte herhangi bir kariyere ge¢is yapmak durumda
kaldig1 zaman kolayca bunu basarabilmeli fakat genel olarak kisi kariyer
sorumlulugunu aldig1 i¢in ¢ok fazla radikal bir kariyer degisikligine
gitmemektedir (Otte ve Kahnweiler, 1995). Bireyi kariyer degisikligi yapmaya
zorlayan nedenlere bakildiginda genel olarak teknik bilgi ve yeteneklerin
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korelmisligi, teknolojik ilerlemeler ve son teknolojiye sahip bilgilerin olmasi
olarak ifade edilebilir. Bu faktorler kisinin kariyerinde daima ilerleme ve
durmadan kendi bilgi ve becerileri giincellemesini gerekli kilar (Njoku ve
Amade, 2014).

Bireysel kariyer planlamasinin tiim kariyer bilesenlerini olusturan maas artisi,
terfi ve kariyerde yiikselme ile kariyer memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir (Orpen, 1994). Rudolph, Kooij, Raucola ve Zacher (2018)
yaptig1 analizler 15181nda bireysel kariyer planlama ve kariyer arastirmasi gibi
faktorlerin hem kariyer memnuniyeti hem de is performansi ile pozitif bir iliski
icinde oldugunu saptamistir. Heslin (2005) ise bireysel kariyer planinin kisinin
yakinda cevresinde bulunan kisiler ile karsilastirma algisinda olmasi ve kariyer
basar1 endeksini olarak Ol¢ii kabul edilen kariyer tatmini ile pozitif ilisinin
oldugunu ortaya koymustur.

Ancak bireyin is piyasasimi ve istthdam egilimlerini ne kadar iyi algiladigi
(algilanan bilgi) ve bireyin gelecekteki kariyer gelisimi noktasinda olaylara
olumlu yonde vurgu yapmasi ve kariyer planlamasi siirecinde kendini rahat
hissetmesi (kariyer iyimserligi) gibi konularda kariyer sonucunda elde edilen
basarili sonuclar noktasina bir etki olmadigi degerlendirilmektedir. Catir ve
Karagor'un (2016) turizm Ogrencileri lizerine yaptig1 arastirmada algilan bilgi
noktasinda pozitif bir sonu¢ elde ettigi belirtilmektedir. Bu da sektoriin fakl
olmasi ve 6grencilik donemlerinde de farkli goriislerin hakim olabilecegi yorumu
degerlendirilmektedir.

Elde edilen bulgular ve yapilan arastirmalar dogrultusunda kariyer planlamasi
ve kariyer memnuniyeti lizerine ¢aligmalar yapildig1 hatta birgok sektor iizerine
ve Ozellikle 6grenciler iizerine arastirmalarin oldugu goriilmektedir.

Ozellikle lojistik sektdriiniin bir hizmet sektdrii, emek yogun bir yoniiniin
oldugu rekabet giicii elde etme agisindan istihdami onemli Glglide 6n plana
cikardigr bilinerek dogru tanimlanmali ve lojistik sektor calisanlart {izerine
kariyer, kariyer planlama, bireysel kariyer, kariyer memnuniyeti gibi ¢caligsanlarin
ve ¢aligtiranlarin bu konunun 6nemi lizerine dikkat ¢ekmesi saglanmalidir.

Aragtirmada temel hedeflerimizden biri de lojistik caliganlarinin kariyer
planlamasi kapsaminda bilinglendirilmesi ve bu konuda hizmet i¢i egitimlerin
verilmesidir.

Cikan sonuglar degerlendirildiginde 6zellikle ise yeni baslayan geglerin daha
iyimser ve umutlu olduklar1 goriilmektedir. Bu da orgiitlerin ise yeni baslayan
gencleri daha iyi bir kariyer plan1 yaparak memnuniyetlerini arttirict egilim ve
egitim verilmesi gerektigi degerlendirilmektedir.
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