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Ozet

Gilinlimiizde isletmeler, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmek iizere daha aktif ve daha sistematik
bir rol iistlenmeye baslamiglardir. Bugiin artik her isletme, kazanmak i¢in c¢alisanlarinin
kariyerlerini gelistirmek {iizere, sorumlulugu {iistlenmek zorunda oldugunun farkindadir. Ciinki
kariyer, gelistirilmesi, planlamas1 ve yonetilmesi bireysel ¢aba oldugu kadar orgiitsel bir etkinliktir
veya bdyle olmak zorundadir. Orgiit iginde gerekli olan kariyer gelistirme, bireyin cabasina
birakilmamalidir. Bu durum, tiim sektorlerde oldugu gibi emek-yogun o6zellik tasiyan turizm
sektorli ve alt sektor olarak otel isletmeleri icin de gecerlidir. Turizm sektorii ve sektdr icinde en
fazla isttihdam oranmin gergeklestirildigi otel isletmeleri agisinda da kariyer planlamasi, nitelikli
mal ve hizmet {iretmek ve dolayisiyla da miisteri tatminini saglamak ag¢isindan tlizerinde dikkatle
durulmasi gereken bir konudur. Bu ¢alismada, kariyer planlamasi1 konusu genel olarak ele alinmis
ve daha sonraki bolumlerde de turizmin oncelikli bir sektdr olarak kabul edildigi Kirgizistan’in
baskenti Biskek’teki otel isletmelerine yonelik anket uygulanarak kariyer planlamasi konusunda
mevcut durumlart belirlenmeye calisilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda elde edilecek verilerin,
Kirgizistan otelcilik sektoriiniin gelisiminde kullanilmas1 amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer planlama, Kariyer gelistirme, otel endiistrisi, Kirgizistan.

Abstract

In our present time, companies play a more active and systematic role in the career planning of
their employees. Recently, many companies have realized that they have to bear responsibility in
the career development of their employees for the benefits of the company. On the other hand,
career planning is an activity which has to be planned and managed both individually and
corporately. Career planning being one of the main tasks of the organization shouldn’t be left to the
staff’s individual effort. Like all other business sectors, this fact is also valid for the tourism and
hotel industry which is known as a labor intensive sector. Career planning has to be considered as
an important activity by means of ensuring service quality and guest satisfaction in the tourism and
hotel industry which has high employment rates. In this study, career planning has been examined
generally in the context of literature review. Additionally, hotel companies have been surveyed in
Bishkek the capital of Kyrgyzstan tourism sector of which is considered to be prior economic
activity. The results of the survey have been examined and briefly presented in this paper. The
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research explains the current problems encountered by the hotel companies. The results ensure the
new opportunities for the future development of the tourism sector in Kyrgyzstan.
Key words: Career Planning, Career Development, Hotel Industry, Kyrgyzstan.

AHHOTanug

B nHacrosiiee BpeMs rOCTHHHYHBIN OW3HEC UrpaeT Bce Oojiee aKTUBHYIO POJib B INTAHUPOBAHUU
Kapbepbl CBOMX COTPYIHUKOB. B mocnenHee BpeMsi MHOTHE KOMITAHUH TIOHSUTH, YTO OHU JIOJIKHBI
HECTH OTBETCTBEHHOCTh 3a PAa3BUTHE Kapbepbl CBOMX COTPyAHUKOB. C Ipyroil CTOPOHBI,
IUTAHUPOBAHUE Kaphepbl NPEIyCMATPUBACT KaK WHAWBUAYAIbHOE, TaK M KOPIOPATUBHOE
ynpapneHue. [lnanupoBaHue Kapbepbl SIBISETCS OJHOM M3 TJIABHBIX 3a/lad OpraHu3alud U He
JOJDKHO OCYIIECTBISITECS TOJNBKO YCHIUSIMU TIiepcoHana. [lmaHupoBaHHWE Kaphephl CIEAyeT
paccMaTrpuBaTh B KaueCTBE BaXHOT'O HAIPABJICHUS JIEATEIBHOCTH IyTeM OOecredyeHHs KadecTBa
oOCITyXKMBaHUS M YJOBIIETBOPEHUE TOCTSA B chepe Typu3Ma U TOCTUHHUYHOTO OHM3HECA, KOTOPBI
MMEET BBICOKHI ypOBEHb 3aHATOCTH. ['OCTHHMYHBIE KOMIAHUHU ObLTH 0OcienoBaHbl B buiikeke -
CTOJIMIIE TYPUCTHYECKOTO cekTopa KbIprei3cTana ¢ TOYKH 3pCHHUS UX YIKOHOMHUYECKOW aKTHBHOCTH.
HccnenoBanne OOBSCHSIET TEKyIIME MPOOJEMbl, C KOTOPBHIMH CTAlKUBAIOTCS TOCTMHUYHBIE
KOMIIaHUH, a MOJIYYCHHBIC PE3yJbTaThl IMO3BOJISIIOT OOCCIICYUTh HOBBIE BO3MOXHOCTH
JalbHENIIeTr0 pa3BUTHSI TYPUCTUUECKOTO cekTopa B KbIpreicrane.

KiroueBble CJIOBAa: TUTAHUPOBAHHE Kapbepbl, KAPhEPHBIH pPOCT, TOCTHHUYHBIA OHW3HEC,
Keipreizcran.

1. Giris

Yogun rekabetin yasandig1 diinya pazarlarinda, isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklari, en etkili ve verimli sekilde kullanmalarina baghdir. Son
yillarda c¢alisanlarin isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan biri oldugunun anlasilmasi sonucu insan
kaynaklarina daha fazla 6nem verilmesini saglamistir (Imamoglu ve digerleri, 2004: 168). Ozellikle
1980’11 yillardan sonra isletmeler; siireclerin yeniden yapilanmasi, ¢apraz fonksiyonel entegrasyon,
takima dayali ¢alisma ve hiicre imalat1 gibi yeni yonetim kavramlarint uygulamaya baslamiglardir.
Bu yeni uygulamalar, c¢alisanlarin yeteneklerinde yenilikler yapmalarimi ve kariyer ile ilgili
caligmalar agisindan yaraticit olmalarini gerektirmektedir (Anafarta, 2001: 4).

Isletmeler agisindan nitelikli insan kaynaklarinin saglanmasi, isletmede uygun islerde istihdam
edilmeleri ve isletmeye bagliliklarinin fonksiyonel olarak saglanmasi, iyi organize olmus bir insan
kaynaklar1 yonetimini gerekli kilmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi diizenlemelerinin énemi tam
da bu noktada, isletmelerde deger olusturabilen ve katki saglayabilen c¢alisanlara gerek
duyulmasindan kaynaklanmaktadir (Akin, 2002: 97). Dolayisiyla bireylerin bu degisime uyum
saglayip, rekabeti yonetebilmeleri ve degisimleri kariyerlerinde avantaj haline doniistiirebilmeleri
giderek zorlasmakta ve profesyonel diizeyde kariyer ile ilgili egitim, danismanlik ve planlama
hizmetlerini daha da zorunlu hale getirmektedir (Yaylaci, 2007: 119 ). Bu durumda kariyer
yonetimi, kariyer gelistirme ve kariyer planlama gibi isletmelerde etkili insan kaynaklar ile ilgili
uygulamalarinin dnemini ve isletmelerdeki uygulanabilirligini glindeme getirmektedir.

Kariyer, bir kiginin is yagsaminda sahip olmak ve ulasmak isteyecegi uzmanlik ve is basarisidir.
Insan kaynaklari yonetiminin, personeli yalmzca ise alirken bilgi ve yetenege gore segim yapmasi
yeterli olmayip ayrica bu yetenekli kisileri orgiitte tutabilmesi gerekir. Bu nedenle, kisiye uygun
calisma ve yiikselme olanagi saglanmalidir. Yetenekli kisilere oOrgiitte kariyer yapma firsati
taninirsa, onlart oOrgiitte siirekli tutabilmek ve etkinligi artirabilmek miimkiin olmaktadir (Dagl,
2007: 185-186).

Kariyer kavrami, ilk asamada mesleki danismanlik ¢ergevesinde ele alinmis daha sonra orgiit
icinde calisan bireylerin etkin bir bicimde istihdam edilmesi konumuna doniismiistiir. Gilinlimiizde
ise, kariyer tam anlamiyla insan kaynaklari yonetimi icerisinde Onemli bir yer alarak bireysel
amaglarin Orgiitlin amaclar1 ile biitliinlestirilmesi anlamini tagimaktadir. Bu durum da, kariyer
planlama kavraminin isletmeler agisindan daha da énem kazanmasini saglamistir (Kilig ve Oztiirk,
2010: 984).
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Kariyer planlama, alt kademedeki calisanlarin mevcut yeteneklerini gelistirmeyi planlarken,
uzmanliktan yoneticilige gegen kadrolarin da mevcut ve potansiyel yeteneklerini gelistirmeyi
amaglar. Bu amacin gerceklesmesi icin, iyi tasarlanmis ve uygulanmig bir performans sistemi
gereklidir. Performans degerlendirmesi sonrasinda egitim ve gelistirme programi hazirlanarak,
kariyer planlama siireci tamamlanmaktadir (Ergil, 1996: 75).

Genel olarak kariyer planlama, emek-yogun bir 6zellik gosteren turizm sektorii ve 6zellikle de
en fazla eleman istthdaminin gergeklestirildigi otelcilik sektoriinde de Onemlidir. Sektoriin
ekonomik, sosyal ve siyasal olaylardan etkilenmesi, mevsimsel bir 6zellik gostermesi ve nitelikli
isgiicli oraninin az olmasi nedenlerine bagli olarak personel devir hizinin yiiksek olmasi, sektdrde
kariyer planlamayr giindeme getirmektedir. Bu sayede uygulanacak olan etkili bir kariyer
planlamas1 sistemi ile ¢aliganlarin niteliklerinde ve verimliliginde saglanacak olan artislar ile kaliteli
mal ve hizmet lretmek miimkiin olabilecek ve karsiliginda da tatmin edilmis bir miisteri potansiyeli
olusturulabilecektir.

“Otel Isletmelerinde Kariyer Planlamasi Uygulamalari: Kirgizistan-Biskek Ornegi” adh
calismayla amaglanan, 6zellikle alternatif turizm tiirleri agisindan 6nemli zenginlige sahip olan
Kirgizistan otelcilik sektoriinlin, insan kaynaklar1 agisindan mevcut durumunu ve kariyer
planlamasina yonelik calismalarin hangi diizeyde oldugunu belirlemeye caligmaktir. Calismadan
elde edilecek veriler ile, turizm sektorinin onemli ve oncelikli sektor olarak kabul edildigi
Kirgizistan’da, turizm sektoriine ve oOzellikle de otelcilik sektoriine yonelik yapilan bilimsel
caligmalara katki saglamak, uygulamada ise, otel isletmelerine yonelik insan kaynaklari
caligmalarina yol gosterici olmak amaglanmaktadir.

2. Kariyer ve kariyer planlama kavramlari

Kisilerin yeni sorumluluklara hazirlanmasi 6nemli, heyecanli ve olduk¢a zor bir meydan
okumadir. Kariyer soézciigii kullanildi§i zaman herkesin aklinda degisik kavramlar canlanir.
Bunlarin kimisi basit, kimisi ise karmasiktir. Bu kavram belki ¢ok diizenli, uzun donemde
planlanms, kisinin yalnizca isini degil, diger islerini, ailesini, bos zaman ugraslarin1 ve toplumsal
etkinliklerini de kapsayacak bi¢imde algilanabilir (Aldemir ve digerleri, 2001: 199).

Kariyer; secilen bir iste ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk almak, itibar, giic ve
prestij elde etmek olarak tanimlanabilir (Tortop, 1999: 92, Eryigit, 2000: 3, Kili¢ ve Oztiirk, 2010:
984). Bir baska tanimda ise kariyer; bir bireyin istedigi yasam tarzini saglamaya calisabilmesi i¢in
uzun donemde elde ettifi veya edecedi egitim, yetenek ve deneyimlerin birikimi seklinde
tanimlanabilir (Anafarta, 2001: 3).

Kariyer konusunu, calisanlar ve isletmeler agisindan da incelemek gerekmektedir. Bir kisi
acisindan kariyer sozciigl, bir isten ¢ok daha fazla bir anlam tasimaktadir. Bir kariyere sahip olmak,
bir ise sahip olmaktan oldukg¢a farkli bir durumdur. Kariyer, bir kisiye basarma duygusunu verir.
Kariyer kisinin karsilasabilecegi olanaklari, gérkemi, psikolojik odiilleri ve daha 1yi yasam bi¢imini
de aciklar (Aldemir ve digerleri, 2001: 199).

Kariyer kavrami, isletmeler agisindan ele alindiginda ise, giinlimiizde isletmeler, ¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirmek tizere daha aktif ve daha sistematik bir rol {listlenmeye baslamislardir.
Bugiin artik her isletme, kazanmak i¢in ¢alisanlariin kariyerlerini gelistirmek {izere, sorumlulugu
iistlenmek zorunda oldugunun bilincindedir (Acar, 2000: 44). Ciinkii kariyer kavraminin odak
noktasinda insan yer alir. Insan; ¢alisma yasamina katildig1 ilk giinden baslayarak ihtiyaclarini
karsilamak, beklentilerini tatmin etmek, gelecege yonelik planlarimi gerceklestirmek, isinde
ilerlemek ve kisacasi basarili olmak ister. Insanin ¢alisma hayatindaki basarisi, yaptigi isten
mutluluk duymasina, tatmin olmasina, bilgi ve yetenegini kullanabilecegi orgiitsel ortamlarin
saglanmasina baglidir (Aldemir ve digerleri, 2001: 199). Ciinkii kariyer, gelistirilmesi, planlamasi
ve yonetilmesi bireysel ¢aba oldugu kadar orgiitsel bir etkinliktir veya bdyle olmak zorundadir.
Orgiit iginde gerekli olan kariyer gelistirme bireyin ¢abasina birakilmamalidir (Eryigit, 2000: 1).

Kariyer planlamasi, kariyer ydnetiminin bir bilesenidir. Isletmede kendisine bir kariyer yolu
secerek bu yolda ilerlemeye baglayan bireyin amaglarin1 ve bu amaclar1 gergeklestirecegi araglar
belirleme siireci, kariyer planlamasidir. Kariyer planlamasi deyimi, is yasamina giris, yeni bir ise
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atanma, transfer ve terfi gibi kariyer secimlerini ifade etmektedir. Buna gore kavram, bir bireyin
mesleki yasamini planlamasi ile ilgilidir (Simsek, 1999: 340).

Kariyer planlamasimi tanimladigimizda, bireyin ve isletmenin gelecege doniik hedefleri ile
kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ilerideki donemlerde iistlenebilecegi pozisyonlar igin
yeterli hale getirilmesidir (Simsek, 1999: 340, Ozkalp ve Kirel, 2003: 284, Kili¢c ve Oztiirk, 2010:
982 ve Eryigit, 2000: 17).

Kariyer, bireyin ¢alisma yasaminin biitiiniinii kapsadigina gore, bireyin isletmede calismaya
baslamasi ve ¢alisma yasamina girmesi, kariyerinde bir baslangictir. Nitekim kariyer planlamasi,
egitimini tamamlayan bireyin ilk ise baslangic doneminin yani sira bagimsiz davranabilmek i¢in
yeterli deneyim kazanmasi, diger bireyleri yonlendirmesi, genis sorumluluklari iistlenmesi, orta yas
krizini hissedip atlatmasi, orgiit hiyerarsisinde yiikselmesi ile sonugta geri ¢ekilme ve emeklilige
hazir olmas1 donemlerini igermektedir (Simsek, 1999: 340).

Saglikli bir kariyer planlamasi yapmak igin yonetimler, ¢esitli araglardan yararlanabilir. Kariyer
planlamasinda kullanilan s6z konusu araglar1 inceledigimizde;

e Kariyer planlama ve gelistirme grup ¢aligmalari,

Performans 6l¢me ve gelistirme,

Etkili ast-Ust iligkileri ve stirekli iletigim,

Isbas1 ve is dis1 egitim programlari,

Kariyer danigmanligi,

Yonetici gelistirme ve yetistirmedir (Simsek, 1999: 342-343).

Kariyer planlamasi konusunda taraflarin amaglarina ulasmak i¢in ortak bir ¢aba gostermeleri
cok onemlidir. Ornegin isletme, is konusunda gerekli egitim olanaklarin1 sunarken, etkin bir ise
yerlestirme politikast olusturmali, eleman ihtiyacinin isletmenin personel politikasi ile uyumu
saglanmali ve insan kaynaklar1 departmanmm desteklemelidir (Ozkalp ve Kirel, 2003: 284). Cunk
kariyer planlamada insan kaynaklar1 boliimii, sistemi tanitmak, iist yonetimin destegini almak,
tim ¢alisanlarin katilimini ve igbirligini saglamak zorundadir. Ayrica, konu ile ilgili sorular
yanitlamak, egitim programlarint organize etmek, egitim olanaklari, yeterlilikler ve kariyer
basamaklar1 hakkinda bilgi saglamak, kariyer planlama ile ilgili politikalar1 netlestirmek ve
aciklamak, boliimler arasi1 kariyer olanaklarini gelistirmek ve bu konuda bilgi vermek, c¢ikan
sorun ve tartigmalara c¢oziimler iretmek ve ilgili tiim konularda danigmanlik yapmak ile
yukiumladir (Ergal, 1996: 78).

Kariyer planlamasi, ise giren personelin ilk goriismesinde baslayan, kisinin egitimi ve
Ozelliklerine yon vermeyi amaglayan bir suregtir. Kariyer planlamasi yapilirken, ilk kez ise
girenlerde yetenek, hafiza ve algilama testleri uygulanabilir. Mevcut kadro ise, kendi
beklentileri, yonetici gorisleri, egitimdeki performanslar1 ve teftis raporlart ile
degerlendirmeye tabi tutulabilir. Bu tiir degerlendirmede, kisi yerine is degerlendirilmektedir
(Ergil, 1996: 75). Buna gore, kariyer planlamasi ile ilgili kurallar;

e Gelecege yonelmek, mevcut isteki yeterlilik ve yetersizliklerin belirlenmesi ile baslar,

o Gelistirilecek niteliklerin, tanimlanan igin gereklerine cevap vermesi gerekir,

e Kariyer goriismeleri, karsilikli diiriistliik i¢inde planlanmalidir,

e Kisinin kendi yeterliliklerini degerlendirmesi, kariyer planlamasinmin kilit asamalarindan
biridir,

e Yoneticilerin, mevcut organizasyondaki gelisme kaynaklarindan haberdar olmasi1 gerekir,

e Kariyer yonlendirme ve planlama, en onemli motivasyon araglarindan biridir (Ergiil,
1996:75-76).

Belirtilen bu amaglarin  basarilabilmesi baz1 ilkelerin uygulanabilmesiyle mumkin
olabilecektir. S6z konusu ilkeler soyle siralanabilir:

e Calisanlar ile yoneticiler, kariyer planlama slrecinde birbirini tamamlayan unsurlar
seklinde hareket etmelidirler,
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e Karsilikli olarak yapilacak kariyer planlama goriismesinin basarist ve uygulanabilirligi,
taraflarin bu goriismedeki samimiyet ve diriistliikleri oraninda gergege doniisebilir,

e Yonetici ve organizasyondan geri bilgi akisi kritik 6nem tasir,

¢ Kisinin kendi kendini degerlendirmesi kilit asamalardan birisidir,

e Yoneticiler, yonlendirme ve iyilestirme yonlii cabalarini siirekli kilmalidir,

e Calisanlarin ve yoneticilerin mevcut organizasyondaki gelisim ve 6grenim olanaklarindan
haberdar edilmeleri gerekir,

e Sirket yoOnetiminin, c¢alisanlarin gelisimine destek olacak olanak ve araglar1 hazir
bulundurmasi gerekir (Simsek, 1999: 341).

Kariyer planlamasina duyulan ihtiyaglari bir liste halinde ortaya koymak gerekirse su sekilde
Ozetlemek mumkunddir;

e Bireylerin hiyerarside yiikselme istekleri ve beklentilerini karsilayacak bir gelisme,

e Yeni veya farkl kariyer yoriingelerine giren bireylerin kendi durumlarimi gézden gegirme ve
kendi kendilerini degerlendirme ihtiyaci,

e Orgiit icinde var olan insan kaynaklarinin daha iyi kullanimima duyulan ihtiyag,

e Daha iyi egitim ve Kkariyer firsatlarin bir sonucu olarak ¢aliganlarin daha ylksek bir
performans 6zlemi,

e Dabha yiiksek diizeyde ¢alisanin tatmini, sadakati ve uzun émdr,

e Bireysel egitim ve bireysel gelisme ihtiyaglarinin daha iyi tantmidir (Simsek, 1999: 342).

S6z konusu ¢aligmada, kariyer planlamasinin orgiitsel agidan incelenecek olmasina ragmen
bireysel kariyer planlamasina da kisaca deginilmesinde yarar vardir. Bireysel kariyer planlama;
bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin egitim, dgretim, is
arama ve is deneyimleri araciligiyla yerine getirilmesi ve yiiriitiillmesidir. Bireysel kariyer planlama
streci bes asamadan olusmaktadir. Bu asamalar;

e Bireysel gii¢lii ve zayif yonlerin tespiti,

Kariyer hedef ve amaglarinin saptanmasi,

Orgiit igi ve dis1 olanaklarin arastirilarak kariyer yollarini tespiti,
Kariyer planlarinin hazirlanmasi ve ¢aligma programlariin yapilmasi,
Geri bildirimdir (Anafarta, 2001: 5-8).

Kariyer planlamasinda kisi ve orgiitiin karsilikli ilgileri bulunmaktadir. Bir kariyer yonetimi
sistemi ¢Ozlimlenirken, kisisel ve orgiitsel diizeyde bakis acilarina ihtiya¢ bulunmaktadir. Kariyer
planlamasi, bir sistem olarak ele alindiginda kisi ve calistif1 orgiit birlikte sisteme katilirlar. Bu
sistemin etkin isleyebilmesi i¢in ilk olarak, kisi ve/veya orgiitiin 1ilgileri ve kabiliyetleri
degerlendirilmeli ve liglincli olarak da kisi/orgiit, gelecekle ilgili etkinlik planlarimi gelistirmeli ve
kisi yasam boyunca karsilasabilecegi pozisyonlar i¢in gelistirilmelidir (Aldemir ve digerleri, 2001:
211-212). Kariyer planlamaya oOrgiitsel ac¢idan yaklagtigimizda ise; isletmeler iki agidan
calisanlarinin kariyerlerinin yonetiminde basarili olmalidirlar. Birincisi, bireysel kariyer gelisimini
heveslendirme, digeri de onlarin orgiite katkilarini artirmaktadar.

Isletme calisanlarmin orgiite katkilarini artirabilmek igin bireylerin kendi kariyerlerini
yonetirken bireysel ihtiyaclarinin neler oldugunu ve nasil saptandiklarini bilmelerine gereksinimleri
vardir. Isletmeler, calisanlarin gereksinimlerinin saptanmasi, kendi kendilerinin degerlendirilmesini
ve farkina varilmasi, bireysel kariyer hedef ve stratejilerinin olusturulmasi gibi agamalarda gerekli
destek hizmetleri vermelidir.

Orgiitsel kariyer planlamada temel amag, Orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasidir.
Ayrica, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle orgiitte ihtiya¢ duyulabilecek elemanlarin
onceden belirlenebilmesi durumudur (Ozgen ve digerleri, 2005: 212). Gelecege déniik personel
ihtiyacina gore kariyer planlamasi uygulayan orgiitler, siire¢ icerisinde sektordeki diger orgiitlerle
daha rahat rekabet edebilme sans1 saglayabilmektedir. Bu nedenle, yogun rekabet ortaminda faaliyet
gosteren oOrgilitlerin; kalifiye elemanlar elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama
calismalariin énemini arttirmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 984).

Orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer plani, ii¢ konuyu igermelidir. Bunlar;
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e Calisanlara kendi icsel kariyer gereksinimlerini degerlemede yardimci olmak,

e Isletmede bulunan kariyer firsatlarini, bireye tanitmak ve gelistirmek,

e (alisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlemektir
(Anafarta, 2001: 4).

Bu amagla igletmeler orgiitsel kariyer planlama siirecini gergeklestirirken asagidaki faaliyetleri
de gerceklestirmelidirler;

Gelecekteki personel gereksinimlerini saptama,

Kariyer basamaklarini, net ve agik bir sekilde ortaya koyma,

Bireysel olanaklari belirleme,

Bireysel gereksinimler/istekler ile isletmelerin gereksinimlerini/firsatlarini uyumlastirma,
Isletme kariyer sisteminin incelenip, denetlenmesini ve esgiidiimiidiir (Anafarta, 2001: 4).

Isletmeler, bu faaliyetlere ek olarak is konusunda isbasi egitimlerinin yan1 sira modern is dist
egitim yontemlerini de kullanmali, etkin bir yerlestirme fonksiyonu izlemeli, etkin ve stratejik bir
insan kaynaklar1 sistemi olusturulmalidir. S6z konusu bu durum, emek-yogun bir 6zellik tasiyan ve
teknolojik alanda saglanan gelismelere ragmen insan unsurunun Oneminin azalmadigi otelcilik
sektorii acisindan da dnem tasimaktadir.

Endiistriyel mal ve hizmet iireten diger isletmelerden farkli olarak hizmet sektoriinde ve
ozellikle de bu sektoriin en 6nemli bileseni olan otel isletmelerinde, calisanlarin sahip oldugu
nitelikleri, tutum ve davranislari, isletmenin kaliteli mal ve hizmet {iretimini ortaya ¢ikarmaktadir.
Ortaya ¢ikan kaliteli mal ve hizmet iiretimi de, s6z konusu bu iiriinleri tercih eden tiiketicilerin
tatminini saglamas1 agisindan da son derecede 6nemlidir. Isgdéren devir hizi, endiistriyel sektorlere
gore daha yuksek olan turizm sektorl, emek-yogun bir sektér olup, bu alanda faaliyet gosteren
isletmelerin basarisi, biiyiik dl¢iide insan giiciiniin etkinligine bagldir. Isten saglanan tatmin ile
birlikte verimliligin artmas1 ve calisanlarin Orgiite karst olumlu tutum gelistirmeleri orgiitler
acisindan hayati oneme sahiptir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 989). Bunun yaninda calisanlarmn
kariyerlerinde ilerlemesi igin basarili bir kariyer yonetim sisteminin de otel isletmeleri tarafindan
olusturulmas:1 gerekmektedir. Ozellikle iist ve orta kademe yoneticilerinden baslayarak kariyer
asamalar1 belirlenmeli ve ne zaman, hangi pozisyonlara, hangi ¢alisanlarin gelebilecekleri dnceden
yapilacak olan kariyer planlama c¢aligsmalar1 ile belirlenmelidir. Boylece sektorde calisan ve
caligmak isteyen isgorenler de, kariyerleri ile ilgili ¢aligmalarin artmasiyla birlikte kaliteli mal ve
hizmet liretme konusunda motive edilmeleri saglanmis olacaktir.

Turizm sektoriinde kariyer planlamasi ile ilgili olarak yapilan ¢alisma sayisinin az olmasina
karsin, kariyer planlamasi yapilan isletmelerde c¢alisanlarin, kariyer planlamasi yapilmayan
isletmelerde calisanlara gore drgiite daha cok baglilik hissettikleri tespit edilmistir (Kilig ve Oztiirk,
2010: 989).

3. Kirgizistan otelcilik sektoriiniin incelenmesi

Kirgizistan dogal giizellikleri, Ipek Yolunun merkezinde bulunmasi, birgok tarihi sehri ve
kiiltiir anitlariyla 6nemli bir turizm potansiyeline sahip ve turizm potansiyeli degerlendirilebilecek
bir iilkedir. Ozellikle doga turizmi agisindan ¢ok biiyiik potansiyele sahip olan iilke, rafting,
tirmanma gibi bir¢ok dag ve su sporlari i¢in ¢ok uygun sartlara sahiptir. Diinya {izerinde ayn1 anda
dagcilik, kayak, rafting, binicilik, plandr, bisiklet, trekking gibi birgok turizm etkinliginin
yapilabilecegi Kirgizistan gibi kiiciik iilkeler ¢ok az sayida bulunmaktadir. Tiim bu turizm
cesitlerinin Kirgizistan’in essiz dogasi, tarihi ve kiiltiirel kaynaklarinin arasinda gergeklestirilmesi,
ilkeye turizm agisindan ayri bir ¢ekicilik kazandirmaktadir (Kizilirmak, 2008). Ancak, glinimize
kadar olan ilkenin turizm gelisimine baktigimizda, turistik potansiyeline ragmen turizm
sektoriiniin belkemigini olusturan konaklama, yeme-igme, seyahat acentalart ve diger turizm
isletmelerinin yasadig1 sorunlar nedeniyle istenilen durumda degildir (Kizilirmak, 2007).

Turizm sektoriinde 6zellikle de otel isletmelerinde kaliteli mal ve hizmet iiretimi ve bunun
sonucunda da ekonomik anlamda basarili bir ¢aligma siirdiiriilmek isteniyorsa igletmenin ihtiyag
duydugu personelin say1 ve nitelik olarak baslangicta ¢cok iyi planlanmasi ve analizinin yapilmasi
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gerekmektedir. Bu durum turizm sektoriiniin iilkenin gelismesinde lokomotif gorevi olarak
goriildigii Kirgizistan otelcilik sektorl icin de gecerlidir.

Kirgizistan turistik ¢ekim kaynaklari bakimindan oldukca zengin olmasina ragmen, iilkedeki
turizm arzinin mevcut yapisi heniiz diinya standartlarindan ve iilkeye yonelebilecek herhangi bir
yogun turizm talebini karsilayacak konumdan uzak bir noktadadir. Ozellikle bagimsizlik dénemine
kadar stliren rejim, iilkede turizm isletmeciligi agisindan son derece dnemli olan 6zel girisimcilik
ruhunu olumsuz etkilemis ve iilkenin diinya ile arasinda birakilan mesafe, mevcut isletmelerde de
dinya standartlarinin uygulanmasini engellemistir. Bagimsizlik déneminden sonra ise devlet
turizmin gelismesine 6nem vermis, turizm sektoriinde 6zel tesebbiislerin sayisinda artiglar goriilmiis
ve baz1 yabanc1 yatirimeilar iilkeye ilgi duymaya baslamistir. Ulkede turizm isletmelerinin yani sira,
ulagim, alt ve iist yap1 ve insan kaynaklar1 gibi turizm arzini olusturan diger unsurlarin da heniiz
yeterli bir seviyeye ulasamadig1 goriilmektedir (Seval ve digerleri, 2003: 23). Ancak, son yillarda
iilkedeki otel isletmelerinin hem sayisal hem de nitelik olarak artmakta oldugu dikkati gekmektedir.

Kirgizistan otelcilik sektdriiniin daha iyi anlasilabilmesi igin Ulusal Istatistik Komitesinin
verilerini incelemek yararli olacaktir. Tablo 1’ de goriildiigii gibi Kirgizistan’da 2009 resmi
kayitlarina gore bulunan 326 adet konaklama isletmesinin i¢inde ilk sirada 172 adet ile ilk siray1
diger konaklama isletmeleri almaktadir. Bu grup iginde, otel disinda bulunan diger konaklama
tesisleri olan yazlik isletmeler, sanatoryumlar ve pansiyonlar bulunmaktadir. Ancak konaklama
tesisleri i¢inde en biiyiik oran1 154 adet ile otel isletmeleri olusturmaktadir.

Ulkede sayisal anlamda konaklama isletmelerinin az olmasmin temel nedenleri arasinda,
bagimsizlik oncesi faaliyette bulunan konaklama igletmelerinin kendilerini yenileyemedikleri igin
faaliyetlerine devam etmemeleri, ilk neden olarak gériilebilmektedir. Ikinci neden olarak da konut
sahiplerinin de evlerini gecelik konaklama amaciyla kiralamalarini soylemek miimkiindiir.

Tablo 1 — Konaklama Tesislerinin Sayilar

2005 2006 2007 2008 2009

Oteller 120 123 119 152 154

Diger konaklama tesisleri 150 166 154 166 172
Toplam 270 289 273 318 326

Kaynak: Typusm B Keipreizcrane // Crat. ¢6. — bunikek: Hancratkom Keipreizckoit Pecyomuki,
2010.

Kirgizistan’daki otelcilik sektorii ile ilgili verileri inceledigimizde, 2009 yilinda var olan 154
otelde 2787 oda sayisinin ve bu odalarda da toplam 4990 yatagin oldugu goriilmektedir. Bu

tesislerde toplam 172500 kisinin konakladig1r goriilmektedir. Konaklama sayilarindaki artig
trendinin tilkede turizmin gelismesiyle birlikte daha da hizli artacagi beklentisi bulunmaktadir.

Tablo 2 — Kirgizistan Otelcilik Sektérii Ile ilgili Istatistikler

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Otel sayist 95 91 83 79 | 120 | 120 123 | 119 | 152 | 154
Oda sayisi 2367 | 2172 | 1974 | 1925 | 2248 | 2244 | 2357 | 2352 | 2481 | 2787
Yatak sayis1 | 4192 | 3505 | 3498 | 3409 | 4022 | 4472 | 4733 | 4783 | 4532 | 4990
Konaklayan | 131,9 | 103,7 | 123,7 | 127,9 | 149,4 | 126,7 | 132,7 | 164,8 | 169,4 | 172,5
kisi say1s1
(1000 kisi)
Kaynak: Typusm B Koipreiscrane // Crar. ¢6. — bumkek: Harcratkom Keipreizckoit
Pecry6muku, 2001, 2004, 2008, 2010.

Kirgizistan konaklama sektorii ile ilgili bir diger gosterge de Tablo 3’ te goriildigi gibi
konaklama isletmelerinin ¢alisma donemleri ile ilgilidir. Otel isletmelerinin biiyiikk cogunlugunun
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yil boyu agik oldugu, buna karsin diger konaklama tesislerinin ise genellikle sezonluk olarak
calistig1 goriilmektedir. Bu durumun temelinde, otel isletmelerinin tlilkenin baskenti olan Biskek’te
faaliyet gOstermeleri nedeniyle yil boyu agik olmalar1 ve diger konaklama tesislerinin ise genellikle
yaz aylarinda turizm faaliyetlerinde gergeklestirildigi basta Issik GOl olmak tlizere diger yorelerdeki
tatil ve alternatif turizme yonelik isletmeler olmalarindan dolayr mevsimlik ¢alismalarini
strdtrmektedirler.

Tablo 3 — Sezonluk ve Y1l Boyu Calisan Konaklama Tesisleri 2009

Y1l Boyu Agik Tesisler | Sezonluk Tesisler | Toplam
Oteller 145 9 154
Diger konaklama tesisleri 27 145 172
TOPLAM 172 154 326

Tablo 4’ te ise konaklama sektoriinde calisan sayilari ile ilgili istatistikler goriilmektedir.
Kirgizistan Ulusal Istatistik Komitesi’nin verilerine gére konaklama isletmelerinde ¢alisan
calisanlar i¢inde en yliksek sayiyi, sanatoryum ve resort isletmeler isletmelerde calisanlarin
olusturdugu goriilmektedir. ikinci siray1 ise 1677 kisi ile dinlenme tesislerinin aldig1 goriilmektedir.
Son sirada ise 1049 ¢alisan sayist ile otellerin bulundugu goriilmektedir.

Tablo 4 — Konaklama Sektoriinde Calisan Sayilar

Tesis Tird 2005 2006 2007 2008 2009

Oteller 1056 1227 1116 1150 1049

Dinlenme tesisleri 1426 1845 1508 1540 1677

Sanatoryum ve Resortlar 2195 2231 2267 2217 2154

TOPLAM 4677 5303 4891 4907 4880
Kaynak: Typusm B Keiprescrane // Crar. ¢0. — bumukek: Harcratkom Keiprai3ckoit

Pecny6muku, 2010.

Bu tablonun ortaya ¢ikardigi en énemli sonug ise, diger konaklama tesislerinin aksine calisan
sayisinin otellerde daha az oranda oldugudur. Bu durumun temelinde ise otel igletmelerinin biiyiik
cogunlugunun Biskek’te sehir oteli olarak faaliyetlerini siirdiirmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu
otellerin de sehir otelleri olmasi, geceleme sayisinin ve doluluk oranlarinin az olmasi ve sunulan
hizmet tiiriinlin oda ve kahvalti ile sinirli olmasi istthdam edilen ¢alisan sayis1 azaltmaktadir.

4. Arastirmanin amaci

Turizm sektorii ve ozellikle de sektdr iginde yer alan otel isletmeleri, ¢alisan sayilari agisindan
sektoriin diger boliimlerine oranla daha da fazla eleman istihdamini gercgeklestirmektedir. Ancak
sektoriin basta siyasal olmak tizere ekonomik ve sosyal olaylardan ¢cok ¢abuk etkilenmesi nedeniyle
turizm talebinde azalmalar meydana gelmektedir. Yine sektoriin mevsimsel 6zelliginden dolay1
bircok isletmenin belirli aylarda calismasi da siirekli ve nitelikli personeli istihdam etme yerine
ucuz eleman istihdamini giindeme getirmekte ve bu olumsuz kosullarda personel devir hizinm
yiikselten en 6nemli etkenler arasinda sayilabilmektedir.

Calismanin temel amaci, Kirgizistan otelcilik sektorliniin  6nemli boliimiinii  olusturan
Bigkek’teki otel isletmelerinde kariyer planlamasi ile ilgili ¢alismalarin yapilip yapilmadiginin
belirlenmesidir. Genellikle otel isletmelerinde 6zellikle de otellerde organizasyon yapisi iginde
insan kaynaklar1 departmanina fazla 6nem verilmemesi veya var olan otellerde de kalifiye ¢alisan
yerine maliyeti daha ucuz olan deneyimsiz ve mesleki turizm egitimi almamis calisanlarin
calistirtlmast daha ¢ok tercih edilmektedir. Bu tiir isletmelerde de calisanlarin uzun yillar orgiit
amaglarina uygun olarak c¢alisabilmeleri ve sonugta da kaliteli mal ve hizmet Uretebilmeleri icin
kariyer planlama ¢aligmalarina duyulan ihtiya¢ ve 6nem daha da artmaktadir.
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Onceki boliimlerde de ifade edildigi gibi, otel isletmelerine yonelik olarak yapilan bu
caligmada, asagida siralanan arastirma sorularinin cevaplar1 bulunmaya calisilacaktir;

e Otel isletmeleri i¢inde insan kaynaklar1 departmaninin bulunup bulunmadigi,

e Otel isletmeleri, kariyer planlama ile ilgili kriterler hakkinda bilgi sahibi olup olmadiklari,

e Otel isletmelerinin, kariyer planlamaya yonelik araclar1 kullanip kullanmadiklari,

e Otel isletmelerinin kariyer planlamasinin bireysel ve Orgiitsel yararlar1 konusunda neleri
bilip bilmedikleri, sorularinin cevaplar1 bulunmaya calisilacaktir.

Kariyer planlamasinin 6zellikle hizmetler sektorii i¢inde yer alan otel isletmelerinde Gnemi
daha da iyi bilinmektedir. Yapilan ¢alismayla, Kirgizistan otelcilik sektoriinde isletmelerce kariyer
planlamasina yonelik temel bilgilere sahip olup olmadiklar1 ve hangi kariyer planlama araclarinin
kullanildig1 ilk asamada 6grenilmeye g¢alisilmistir. Daha sonra ise, bireysel ve orgiitsel kariyer
planlama caligmalarinin yararlarinin oteller ve insan kaynaklari departmani yetkililerince bilinip
bilinmediginin belirlenmistir. Béylece Kirgizistan otelcilik sektoriiniin gelisimine katki saglamak ve
insan kaynaklar1 departmani yoneticilerine yol gostermek hedeflenmistir.

5. Arastirmanin yontemi

Kariyer planlamasi ile ilgili olarak yapilan bu ¢alismada, konu ile ilgili gelistirilen bir anketin
Bigkek’te sehir otelciligi alaninda faaliyet gosteren otel igletmelerine uygulanmasiyla verilerin
toplanmasi1 yoluna gidilmistir. Anket ile ilgili sorularin gelistirilmesi siirecinde ilk olarak konu ile
ilgili literatiirden yararlanilarak sorular olusturulmustur. Ayrica konu ile ilgili alanlarda calisan
Ogretim liyelerinin goriisleri de dikkate alinarak, igerik olusturulmaya calisilmistir.

Calismanin amaci, Biskek’te faaliyet gosteren otel isletmelerinde kariyer planlamasinin nasil
algilandiginin ve uygulanip uygulanmadigiin belirlenmesidir. Bu amagla hazirlanan anket, toplam
14 sorudan olusturulmus ve bu sorularm ilk 6 ‘si, otellerin genel durumlar ile ilgili bilgilerin
ogrenilmesine yonelik sorulardan meydana gelmektedir. Bu sorular; anketi dolduran kisinin
gorevinin ne oldugu, otelin kurulus yili, ¢alisan sayisi, isletmenin faaliyet suresi, hukuki statiis,
oda sayis1 ve tiirleri ile ilgilidir. Anketteki ikinci grubu olusturan sorular ise; insan kaynaklar
departmani ve uygulamalar1 ile ilgili sorulardir. Bu sorular1 inceledigimizde, otellerde insan
kaynaklar1 departmaninin olup olmadigi, insan kaynaklari departmani yoksa bulunmamasinin
nedenleri ve bu gorevin oteldeki hangi birimler tarafindan yerine getirildigi, otellerin personel
bulma kaynaklariin neler oldugu, otelde personele saglanan olanaklarin neler oldugu, calisanlarin
ortalama calisma siirelerinin ne kadar oldugu, insan kaynaklar1 departmani yetkililerinin konu ile
ilgili egitimlerinin bulunup bulunmadigidir. Anketin son grup sorularini ise, otellerde kariyer
planlama asamalarinin uygulanip uygulanmadigi (8 madde), kariyer planlama calismalarinda
kullanilan araglarin kullanilip kullanilmadigi (11 madde) ve kariyer planlamasinin bireylere ve
orgilite sagladig1 faydalar ile ilgili unsurlardan (15 madde) meydana gelen 6lgeklerden olugsmaktadir.

Arastirmanin evrenini, Biskek’te faaliyet gdsteren ¢esitli gruplardaki oteller olusturmaktadir.
Kirgizistan’da oteller ile ilgili yildizlama sistemi kullanilmadigi i¢in otel gruplar biiyiik, orta ve
kiiciik oteller olarak siniflandirilacaktir. Arastirmada Biskek’in se¢ilme nedenleri arasinda;
Kirgizistan Ulusal Istatistik Komitesi verilerine gore iilkede kayith bulunan 154 adet otel
isletmesinin % 22’ lik boliimiinii olusturan 34 adet otelin bu sehirde bulunmasidir. Bir diger neden
de, bu aylarda diger konaklama isletmelerinin yaz aylarinda faaliyetlerini stirdiirmeleri ve bu iilkede
s6z konusu tesislerin Haziran ayindan sonra faaliyete gecmeleri nedeniyle Biskek’teki oteller
secilmistir. Arastirmada Ornekleme cercevesindeki kitlenin % 64,7 sine yani, 22 adet otel
isletmesine ulasilmistir.

Tim bilimsel ¢aligmalarda oldugu gibi ana kiitlenin tamamina ulasilamadiginda secilen 6rnek
kiitlenin ana kiitleyi temsil etme yetenegi ile ilgili soru isaretleri her zaman gecerlidir. Bu ¢aligmada
da bu kaygilar gecerli olmakla birlikte ana kiitle 6rnek hacminin 34 isletmeden olustugu
diistintildiglinde ulasilan O6rnek hacminin ana kiitleyi temsil etme yetenegi bakimindan yeterli
oldugu belirtilebilir. Elde edilen anket sonuglari, frekans dagilim tablolar1 ve betimleyici istatistikler
yardimiyla yapilmig likert dlgekli sorularda kiigiik ornekler i¢in uygulanan t testi kullanilmigtir.
Ornek hacminin kii¢iik olmas1 nedeniyle, genelde normal dagilim varsayiminin saglandig1 biiyiik
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ornekler i¢in kullanilan ¢ok degiskenli istatistiksel teknikler kullanilamamistir. Kuskusuz 6rnek
hacminin biiyiitilmesi durumunda yani c¢aligmanin tim Kirgizistan’daki otellere uygulanmasi
durumunda daha iyi ilging sonuglarin elde edilecegi ortadadir.

S6z konusu anket, kolayda 6rnekleme yontemiyle, Ocak 2001’ de otel yoneticilerine yiiz yiize
uygulanmis ve toplam 22 otel isletmesinden 6rnekleme dahil edilmistir. Anketlerin uygulanmasi
sonucu elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda tasnif ve analiz edilmistir. Anketlerin analizinde,
SPSS 16 bilgisayar paket programlarindan yararlanilmis ve frekans dagilim tablolari, betimleyici
istatistikler kullanilarak sonuglar genel olarak incelendikten sonra goriis belirten likert sorularda
anlamli farkliliklar t testi ile arastirilmistir.

6. Arastirmanin bulgular:

Yapilan arastirmaya Kirgizistan’in bagkenti Biskek’te bulunan 22 adet otel isletmesi katilmistir.
Anketi cevaplayanlarin igletmedeki pozisyonlart incelendiginde yaklasik % 60’ nin miidiir
yardimcist konumunda ¢alisanlar oldugu % 40’ lik diger grubun ise genel miidiir ve departman
miidiirlerinden olustugu goriilmektedir.

Otel isletmelerin % 57,1° lik boliimii, 5 yila kadar faaliyet gosteren isletmelerdir. Bunlar
icerisinde % 27,3’ liikk payla 3 yillik ve % 13,6’ lik paylarla 5 ve 6 yillik isletmeler bulunmaktadir.
Maksimum siire olan 10 yildan bu yana faaliyet gosteren igletme sayisi, 2 adet olup % 9,1’ lik paya
sahiptir. Bu sorudan ¢ikarilan sonug, sehirdeki otellerin yeni kurulan isletmeler oldugudur.

Otel isletmelerinde calisan sayilarina baktifimizda isletmeler, 8 ile 240 arasinda personel
calistirmaktadirlar. % 13, 6” lik payla 40 personel ¢alistiran oteller dikkat ¢ekmektedir. Otellerin %
57,9° luk oraninda ise 8-25 arasi personel ¢aligmaktadir. Otellerin tamami ise tiim yil boyunca
faaliyet gosteren isletmelerden olusmaktadir. Iki otel disinda tiim oteller, yerli sermayeli 6zel sektor
tarafindan isletilen otellerdir.

Oda sayilar1 bakimindan Biskek’te calisan 22 otelin sahip oldugu oda sayisi, 14-173 oda
arasinda degismekte olup % 18,2” lik payla 34 odali oteller dikkat ¢ekmektedir. 173 odaya sahip
sadece bir otel vardir. Daha sonra ise agirlikli oda sayisi, 51 odali otellere gerilemektedir. Ayrica
otellerin % 63,6’sinda da, insan kaynaklar1 departman1 bulunmadigi ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 5 — Kariyer Planlamas: ile Ilgili Genel Bilgilerin Bilinip Bilinmedigine iliskin Test Sonuglar

Kriterler Isaretlenme % | Toplam %

Otelin kiigiik bir isletme olmasi 36,4 57,1
Yeterli diizeyde karli caligmamasi 9,1 14,3
Eleman sayisinin az olmasi 31,8 50,0
Insan kaynaklari departmanina gerek olmamasi 22,7 35,7
YOnetimin bu gorevi yerine getirebilmesi 4,5 7,1
Profesyonellige gerek goriilmemesi 4,5 7,1
Turizm  sektorunin  Glkede istenilen  dizeyde 4,5 7,1
gelismemis olmasi

Departman saymnin fazla olmasinin maliyet artisina 4,5 7,1
neden olmasi

Organizasyon yapisini artirmanin gerekli olmamasi 4,5 7,1

Yukaridaki tabloda insan kaynaklari departmani olmayan otel isletmelerine “Neden bdyle bir
departmana ihtiya¢ duymuyorsunuz” diye soruldugunda soruyla ilgili verilen ifadelerin igaretlenme
yiizdeleri yukaridaki tablo 5’ te verilmektedir. Tablo 5’e gore, % 36,4, % 31,8 ve % 22,7° lik
paylarla sirasiyla “otelin kii¢iik bir isletme olmasi”, “eleman sayisinin az olmasi” ve “insan
kaynaklar1 departmanina ihtiya¢ duyulmuyor” olmasi ifadeleri dikkat gekmektedir. Bunun disindaki
ifadelerde % 9,1’ lik payla “isletmenin yeterli diizeyde karli calismamas1” dikkat ¢ekmektedir.
Diger tiim ifadeler sadece bir isletme tarafindan isaretlenen % 4,5’ lik paya sahip otellerden
olusmaktadir.
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Insan kaynaklar departmani olan otellerin % 47’sinde bu departman genel miidiirliige bagl bir
boliim olarak faaliyet gdstermektedir. Isletmelerin % 11°inde ayr1 bir departman olarak bulunurken
yine % 11’ inde seflik konumunda faaliyet gostermektedir.

Otellerin % 72,7 si personelin onerdigi kisilerin referansiyla personel bulmakta, % 50’ si
turizm okullarindan yararlanmakta % 41’1 diger isletmelerden transfer yoluyla personel
bulmaktadir.

Otellerin yaklasik % 91°1 calisanlarina maas ve prim vermekte ve % 41’ 1 ise personeline
yemek vermektedir. Diger segenekler arasinda % 4,5’lik oran ile otel, sigorta sagladigim
belirtmektedir.

Ankete katilan otel isletmelerinde yonetim kademesinde c¢alisanlarin ¢alisma saatleri 8 ve 12
saat arasinda degismekte olup ortalama 8,71 saattir. Personel i¢in ortalama calisma siiresi 8 ile 12
saat arasinda degismekte olup ortalama 10,81 saattir.

Otel isletmelerinin % 81,8’indeki yoneticilerin, insan kaynaklar1 konusuyla ilgili egitimlerinin
bulundugunu sdylemektedir. Otel isletmelerince insan kaynaklari konusu bilinmesine ragmen
uygulamada dikkate alinmadig1 goriillmektedir.

Ankete katilan otellerin, kariyer planlama ile ilgili bilgi diizeylerini belirleyebilmek i¢in verilen
ifadelere “1 kesinlikle katilmiyorum” ve “5 kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde likert 6lgekli
sorular sorulmustur. Sorulara verilen cevaplarda 3 puan “kararsiz” olmayi ifade etmektedir.
Sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 ve bu ortalamalarin kararsiz segenegi olan 3 ortalamadan
farklari, t testi ile arastirilmis ve sonuclar Tablo 6’ da verilmistir.

Tablo 6 — Kariyer Planlamasma Yonelik Genel Bilgi Sorular ile Ilgili Kararsiz Segenegine Gore
Farklarin Test Sonuglar1

Onem seviyesi

Ortalama olasilig1 (P)
Kariyer gelistirme talebinde veya isteginde bulunan personelin| 4,73 0,000
belirlenmesi 6nemlidir
Personelin kariyer egilimini tespit etmek gerekir 4,46 0,000
Personele uygun kariyer kanallarini belirlemek gerekir 4,43 0,000
Personelin  kariyeri ile ilgili anketler veya bilgi edinme| 4,00 0,000
yollarini/ara¢larini kullanilmalidir
Kariyer ¢alismalarinda her personele sans verilmelidir 4,50 0,000
Yiikselme sansi olan personele, kariyer yapma firsatin1 saglamak| 4,36 0,000
gerekir
Personeli igsletme disinda farkli gorevlere yonlendirmek yararl olur 4,19 0,000
Personele kariyer firsatlar1 konusunda bilgi verilmelidir 427 0,000

Tum sorularda ¢ok kiigiik hemen hemen 0 6nem seviyesi olasiliginda kararsiz secenegine gore
anlamli farklilik elde edilmistir. Sorulara verilen cevaplarin ortalamasi, 4 ile 4,72 arasinda
degismektedir. En yiiksek ortalama “kariyer gelistirme talebinde veya isteginde bulunan personelin
belirlenmesi 6nemlidir” ifadesinde elde edilirken en diisiik ortalama,” personelin kariyeri ile ilgili
anketler veya bilgi edinme yollar1 kullanilmalidir” ifadesinde elde edilmistir. Buradan genel olarak
sorulara verilen cevaplarin katilma ve destekleme yonlii oldugu ve isletmelerin kariyer planlama
bilgilerinin yeterli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 7’ye gore, ankete katilan otel isletmelerine kariyer planlamada kullanilan araglarla ilgili
goriisleri sorulmustur. 1 ve 5 arasinda verilen likert 6lgekli puanlarda sorulara cevaplar alinmstir.
Sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ve bunlarin 3 ortalamadan sapmalarinin t testi sonuglari,
Tablo 7° de verilmektedir.

Tablo 7’de sadece 2. ifadede % 13 6nem seviyesinde fark istatiksel acidan 6nemsiz ¢ikmistir.
Bunun disindaki tiim ifadelerde ¢ok kiigiik 6nem seviyelerinde anlamli farklilik elde edilmistir.
Anlamli farkliligin elde edilemedigi “tepe yonetimi agisindan 6nemli gorevler i¢in alternatif adaylar
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yetistirme anlayis1 olmalidir” ifadesinde ortalama 3,41 dir. Yani burada katilimcilar kararsiz
kalmaktadirlar. Diger tiim ifadelerde ortalamalar, 3,86 ile 4,57 arasinda degismekte olup tiim
ifadelere katilma yonlii gorlis belirtilmektedir. Biskek’te calisan otellerin insan kaynaklari
yoneticileri, kariyer planlamanin gerekliligine ve 6nemine inanmaktadirlar.

Tablo 7 — Kariyer Planlama Araglar1 Goriislerinin Kararsiz Segenegine Gére Anlamli Farklari

Onem seviyesi

Ortalama olasilig1 (P)
Karly'er planlama ve gelistirme grup calismalar1 yapmak 3,86 0,000
gerekir
Tepe yoOnetimi agisindan Onemli gorevler igin alternatif 3,41 0,131
adaylar yetistirme anlayis1 olmalidir
Ust gorevlere iliskin personel agig1 terfi yoluyla isletme 4,14 0,000
icinden karsilanmalidir.
Terfi ¢aliganlarin niteligine gore bicimde uygulanmalidir 4,57 0,000
Personele yonelik basarisin1 ve isletmeye olan katkisinin 4.43 0,000
belirlenmesine yonelik 6lgme ve gelistirme g¢aligmalarinda
bulunmak 6nemlidir
Isletme icinde etkili ast ve iist iliskilerini kurmak gerekir 4,59 0,000
Isletme icinde siirekli bir iletisim olanag1 saglanmalidir 4,37 0,000
Personele hizmet i¢i egitim verilmelidir 4,54 0,000
Personele isletme disinda egitimlere gondererek kariyer 4,09 0,000
gelisimlerine katki saglanmalidir
Personelinize kariyer danigsmanligi olanag verilmelidir 4,09 0,000
Yonetici gelistirme ve yetistirmeye yonelik programlar 4,04 0,000
uygulamak gerekir

Kariyer planlamasinin sagladigi faydalar ile ilgili goriislerin ortalamalarinin kararsiz
secenegine gore farki, 0,001 den kiiciik 6nem seviyelerinde istatiksel acidan anlamli ¢ikmuistir.
Verilen cevaplarin ortalamalari, 3,95 ile 4,50 arasinda degismektedir. Buradan ankete katilan
otellerin kariyer planlamasinin hem bireysel hem de oOrgiitsel faydalarina katilim yonlii bir goriis
belirttikleri gortlmektedir.

Tablo 8 — Kariyer Planlamasimin Bireysel ve Orgiitsel Diizeydeki Yararlar1 Hakkindaki Goriisler

Onem seviyesi

Ortalama y
olasilig1 (P)

BIREYE SAGLADIGI YARARLAR
Kariyer planlamasi, personeli gelistirir 4,32 0,000
Kariyer  planlamasi, personelin  potansiyelini  ortaya 4,59 0,000
cikarmaktadir
Kariyer planlamasi, personelin yetisme ve gelismesi icin 4,50 0,000
onlar1 motive etmektedir
Kariyer planlamasi, personelin niteliklerinin  farkinda 4,27 0,001
olmasini saglar
Kariyer planlamasi, personel departmaninin kurulmasina 3,95

< 0,000
katki saglar
Kariyer planlamasi, personelin sayginlik, taninma, prestij, 4,45 0,000
ciddiyet ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarini tatmin eder
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ORGUTE SAGLADIGI YARARLAR

Kariyer planlamasi, biitlin kademelerdeki personelin, drgiit 4,32 0,000
amagclarinin uyumlastirilmasina katki saglar

Kariyer planlamasi, istenilen nitelikteki personel yapisini 4,14 0.000
olusturur ’
Kariyer planlamasi, orgiitsel sadakati artirir 4,27 0,000
Kariyer planlamasi, orgiitlerde istihdami kolaylastirir 4,09 0,000
Kariyer planlamasi, atamalarda hizli davranma olanagi verir 4,18 0,000
Kariyer planlamasi, personel devir hizin1 azaltir 4,45 0,000
Kariyer planlamasi, iicret politikalarinin daha saglikli 4,45 0,000
olmasinda katk1 saglar

Kariyer planlamasi, terfi, nakil ve isten ¢ikarma ihtiyaclarinin 4,27 0,000
giderilmesinde destek saglar

Kariyer planlamasi personel verimliligini artirir 450 0,000

7. Tartisma ve sonug¢

Arastirma da Ornek hacminin kiiciik olmasi nedeniyle istatiksel varsayimlar, tam olarak
saglanamadigindan dolay1 diger ileri istatiksel teknikler bu galismada kullanilamamuistir. Ornegin
cok degiskenli istatiksel degiskenlerden faktor analizi uygulanarak sorular gruplanabilir bunlarin
teorik gruplara uygunlugu incelenebilir ve kariyer planlamada o©ne ¢ikan boyut faktor
tanimlanabilir. Yada gesitli kalitatif degiskenlerin goriis belirten sorular lizerindeki etkisi, varyans
analizi veya ki kare testiyle arastirilabilirdi. Ancak burada o6rnek hacminin yeterince biiyiik
olmamasi ve kalitatif degiskenlerde gruplara gore dagilimin ¢ok dengesiz olmasindan dolayi bu
testler yapilamamistir. Ornek hacminin daha da artinlmasi halinde, burada sozii edilen ¢ok
degiskenli istatiksel tekniklerin uygulanmasiyla daha ilging sonuglarin elde edilebilecegini
soylemek mumkunddr.

Yapilan bu ¢alismada Kirgizistan konaklama sektoriinde faaliyette bulunan otel isletmelerinde
insan kaynaklar1 yoneticilerinin kariyer planlamaya ve bu amagla yapilan ¢aligmalara inanmalarina
ragmen uygulamada dikkate almadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu olumsuz durumun temelinde de
isletmelerin kiigiik Olgekli isletmeler olmasi nedeniyle fazla sayida eleman galistiramamalar1 ve
ekonomik anlamda da fazla kar edememeleri ilgili gercekler yatmaktadir.

Otel isletmelerinin de iilkede gelisen turizm sektdrii ile birlikte dlgek anlaminda biiylimeye
baslamasiyla oda, yatak sayist ve calisan sayilarinda artisin yasanmaya bagslamasiyla insan
kaynaklar1 departmanlarinin kurulmasi ve c¢alisanlarin mesleki gelisim ve kalitesine katki
saglayacak olan diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin yani sira kariyer planlama ¢alismalarinin da
daha da 6nem kazanacagi bir gercektir.
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