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GiRiS

oz

Bu arastirmada bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla, kariyer yonetim sistemine (kariyer yéne-
timi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) iliskin calisan gériislerinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu amaca
yonelik olarak Tiirkiye'de cesitli illerde faaliyet gosteren bes yildizl otellerde calisan toplam 1084 isgérene anket
uygulanmistir. Calisanlarin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriis-
leri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig iliskili 6lgtimler icin tek faktorlii varyans analizi ile test edilmistir.
Diger taraftan, ankete katilanlarin kariyer ydnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin
goruslerinin bireysel 6zelliklerine gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler igin t testi
ve varyans analizi ile test edilmistir. Arastirmada, katilimcilarin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerinin
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin gorislerinden daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bes
yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetimi sistemine iligkin faaliyetlerin orta seviyede uygulandigl tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin gorisleri cinsiyet
ve egitim diizeyine gére anlamli bir farklilik gostermezken, diger taraftan yas, medeni durum, aylk gelir diizeyi,
turizm egitimi alma durumu, isletmedeki gorevi, calistigl departman ve bulundugu isletmede ¢alisma siiresine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

ABSTRACT

This study is set out to explain career management system (career management, career planning and career devel-
opment) through an empirical study conducted at the five-star hotel establishments. In order to serve this purpose,
the questionnaire form was applied to 1084 employees at the five-star hotel establishments operating in various
provinces in Turkey. In the study, one way anova for the related measures is used to determine whether there is
a significant difference among the participants’ thoughts about career management, career planning and career
development applications. On the other hand, it has been analyzed whether the opinions on career management,
career planning and career development differs significantly according to individual attributes through independ-
ent-samples t-test and one way anova. In the research, it was found out that the opinions on career management
systems are more positive than those on career development and career planning applications. It was observed
that activities on career management system were applied at moderate level. Regarding gender and education
level, there is no significant difference among the participants’ thoughts about career management, career plan-
ning and career development applications. On the other hand, with respect to age, marital status, monthly income
level, to what extent they get tourism education, their duties in the establishments, their departments, their service
period in the establishments they work for, it is found out that there is a significant difference among the partici-
pants’ thoughts about career management, career planning and career development applications.

miyla segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun so-

Son yillarda yasanan hizli gelismeler, bireyler {ize-
rinde etkili oldugu gibi orgiitleri de farkli konu-
larda degisime zorlamaktadir. Orgiit yapilarinda,
Ozellikle insan kaynaklar: alaninda olusan bu de-
gisiklikler ve is tanimlarinda meydana gelen fark-
liliklar her gegen giin kariyer konusunun énemini
daha da artirmistir.

Kariyer, Fransizca “Carrierre” ve Ingilizce “Care-
er” kelimesinin karsilig1 olarak literatiire girmistir
(Giirtiz ve Yaylaci 2004: 184). Kariyer, genel anla-

nucunda sorumluluk tistlenmek, statii kazanmak
ve sayginlik elde etmek anlami tasimaktadir (Tas-
tepe 2001: 27).

Orgiitsel kariyer planlama, bireysel kariyer hedef-
leri ve firsatlar1 Orgiitiin kariyer amaglari ile uyum-
lastirarak, isletmenin gelecege iliskin ihtiya¢ duya-
cag1 isgoren gereksinimlerinin belirlenmesi, isgo-
renin gelistirilerek orgiit icindeki yiikselmesinin
planlamasi siirecidir (Kaynak vd. 1998: 249; Wer-
ner ve DeSimone 2006: 461). Orgiitsel kariyer plan-
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lama siireci; kurumsal degerlendirme, pozisyonu
tanimlama, personeli belirleme, kariyer hedefleri-
nin belirlenmesi, pozisyonla bireyin 6zelliklerinin
karsilastirilmasi, potansiyelin tespiti ve performans
degerlendirme, kariyere yonelik egitimler ve ka-
riyer stratejilerinin gelistirilmesi asamalarindan olus-
maktadir (Niles ve Harris 2002: 154; Simsek vd. 2004:
109). Gelecege doniik personel ihtiyacina gore kari-
yer planlamasi uygulayan orgiitler, siireg igerisin-
de sektordeki diger orgiitlerle daha rahat rekabet
edebilme sansi saglayabilmektedir. Bu nedenle,
yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren orgiitle-
rin; kalifiye elemanlari elde etme zorluklar: ve ma-
liyetleri, kariyer planlama ¢alismalarinin énemini
arttirmaktadir (Kaynak vd. 1998: 250).

Turizm igletmeleri agisindan kariyer planlama in-
celendiginde, gerek hizmet kalitesinin, isgiicii ve-
rimliliginin, miisteri tatmininin artirilmasi, isgiicii
planlamasinin saglanmasi ve isgoren devir hizinin
azaltilmasi gibi orgiitsel nedenler, gerekse isgorenle-
rin isinde motive olmas, islerinden yiiksek diizey-
de tatmin olmasi gibi bireysel nedenlerden dolay1
biiyiik 6nem tasimaktadir (Kozak 2001: 88).

Bireyin, ¢alisma yasami boyunca kariyer amag-
larina ulagabilmesi igin uygulanan programlar, ey-
lemler ve faaliyetler ise kariyer gelistirme olarak
tanimlanabilir (Akat vd. 2002: 452). Isgorenlerin,
yeni teknolojiyle kendisini gelistirme, yeni bilgi ve
beceriler elde etme arzusu tasimasi kariyer gelistirme
kavramini glindeme getirmistir. Kariyer gelistirme
uygulamalari, isgorenlerin kariyer yonetimine yar-
dimca olmak igin yapilan ve isgorenin tiim calisma
hayatini kapsayan uzunca bir siiregte gergeklestiri-
lir. Isgorenlerin gelistirilmesi ve dolayistyla nitelik-
li insan kaynagina sahip olabilme ve diger isletme-
lerle rekabet edebilme durumunda olmak igin or-
giitler cesitli kariyer gelistirme yontemleri kullan-
maktadir. Bu yontemlerden baslicalari; is basarimi
egitmenligi ve damigsmanligi, kariyer rehberligi,
kariyer merkezleri, kariyer danismanligi, kogluk, is
rotasyonu, is zenginlestirme, egitim ve gelistirme
programlaridir (Shurman ve Bohlander 1992: 244;
Ugur 2003: 256). Orgiitler s6z edilen bu programlar-
dan isletmenin ve isgorenlerin ihtiyaglarina cevap
verecek, Orgiit yapisina, pozisyonlara ve isin gerek-
lerine en uygun olan: belirleyerek uygularlar.

Turizm endiistrisinin iginde yer alan ve end{istri-
nin bel kemigini olusturan konaklama isletmeleri,
biiyiik oranda fiziksel verilere dayanmakla birlikte,
isletmelerin basarilar1 biitiinii ile insan giicliniin
etkinligine dayanmaktadir. Buna bagl olarak, yiiz

46 o Anatolia: Turizm Arastirmalar Dergisi

ylize iligkilerin yogun olarak yasandig1 ve isgoren
devrinin yiiksek oldugu konaklama isletmelerinde
isgOrenin egitimi, gelistirilmesi ve is doyumu da-
ha da 6nemli hale gelmektedir (Tarlan ve Tiitiinci
2001: 142).

Tarlan ve Tiittincii (2001) tarafindan yapilan aras-
tirmada bu durumu destekler niteliktedir. Aras-
tirmaya gore, konaklama isletmelerinde calisan
isgdrenlerin yetenek ve becerilerinin rasyonel olarak
kullanilmas: ve desteklenmesi amaciyla yiirtitiilen
basarim degerleme siirecinin ¢alisanlarin is doyum-
larini olumlu yonde etkiledigi ortaya konmustur.

Orgiit ve isgorenin amaglarinin biitiinlestirilmesi-
ne olanak saglayan cagdas yonetim tekniklerinden
biri olan kariyer yonetimi, bireysel kariyer planla-
rina destek saglayarak, isgorenlerin orgiite bagli-
ligin1 ve verimli ¢alisma istegini arttiran bir faktor
olabilmektedir. Orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetleri igerisinde yer alan kariyer yonetimi,
isgorenlerin kariyer gelecegine bilingli ve giivenli
bakmasini saglayarak, ¢alisanlarin giidiilenmesini
ve Orgiitle biitiinlestirilmesine neden olmaktadir
(Olger 1997: 88). 1§g6ren, amagclarina ulasmada or-
giitiin destek olacagini kabullenirse, orgiitle isbir-
ligi icine girmesi daha kolay olabilmektedir(Akat
vd. 2002: 108).

Turizm isletmeleri agisindan bakildiginda, nite-
likli eleman elde tutma konusunda stratejiler gelis-
tirmek, kaliteli hizmet beklentisinde olan miisteri-
lerini kaybetmemek adina, ¢alisma ortamini siirek-
li olarak iyilestirmek ve degisime uyum saglamak
durumundadir. Bu nedenle, 6zellikle konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 biriminin isgren-
lerin istek ve ihtiyagclari ile orgiitiin gereksinimleri
arasinda denge yaratma gibi bir sorumlulugu da
bulunmaktadir(Kiiciikusta 2007: 33).

Ozellikle konaklama isletmelerinde basarinin en
onemli unsuru ¢alisanlarinin kalitesi ile ilgili ol-
dugundan, motivasyonu yiiksek ve isletmelerine
bagli calisanlar yaratmak ve onlari isletmede tutun-
durmak giin gegtikge 6nem kazanmaktadir (Kiigii-
kusta 2007: 208). Bu nedenle, hizmet sektoriniin
Oonemli bir bileseni olan konaklama igletmelerinde
isgorenlerin tutum ve davranislari, basta miisteri
tatminin saglanmasi sebebiyle kariyer yonetimi kav-
rami lizerinde 6nemle durulmas: gerekmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Orgiitlerde iiretim etkinliginin arttirilmasi esas ol-
dugundan mevcut bulunan bos pozisyonlarin dol-
durulmas: konusu, iizerinde 6nemle durulmas:
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gereken bir planlama yontemini gerektirmektedir.
Bu yontem, isletmelerde kariyer yonetimi konusu-
na dikkatleri cekmektedir. Degisen taleplere kars:
basarili olan isgorenlerin Orgiit iginde tutulmasi,
terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesi konular1 kariyer yonetiminin insan
kaynaklar1 planlamasinda (Kaynak 1996; Mathis ve
Jackson 2000; Unsalan ve Simseker 2006) 6nemli bir
yer tutmasina yol agmistir (Sabuncuoglu 2003: 35).

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer ge-
listirme kavramlar1 birbiriyle i¢ ice ge¢mis kavram-
lar olup, konuya iligkin literatiirde net bir ayirim
yapilmamuistir. Bu kavramlar, bazi ¢alismalarda (Har-
vey ve Bowin 1996; Cascio 1998; Mathis ve Jackson
2000; Bayraktaroglu 2003; Simsek vd. 2004) birbi-
rinden bagimsiz, bazi ¢alismalarda (Schuler 1998;
Greenhaus vd. 2000; Akat vd. 2002; Mayrhofer vd.
2004; Hughes ve Thomas 2006) kariyer yonetimi
ana baslig1 cercevesinde alt basliklar olarak ele ali-
nirken, bazi ¢alismalarda (Noe vd. 2003; Calik ve
Eres 2006) ise kariyer yonetim sistemi ana baslig1
altinda ele alinmigtir. Bu aragstirmada, kavram kar-
masikliginin 6nlenmesi ve temel ve alt kavramlarin
daha anlagilir bir dille sunulmasi amacryla kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalari kariyer yonetim sisteminin birer alt
boyutu olarak ele alinmistir.

Diinyadaki baz: iilkelerin kariyer yonetimine ilig-
kin uygulamalari farkli sekildedir. Ornegin, Japon-
ya’daki bazi orgiitlerde boliim yoneticileri her ¢a-
lisan igin ayr1 sekilde kariyer tablolar: olusturarak
bireysel kariyerlerin gelistirilmesi asamasinda bu
tablolardan yararlanmaktadir (Yurdakok 1999: 58).

Avrupa Birligi'ne tiye olan {ilkelerde ortak bir or-
glitsel kariyer yonetimi modeli olusturulamamis-
tir. Buna karsilik, kariyer yonetimi uygulanmasi
asamasinda bu {iilkelerdeki orgiitlerde sorumlulu-
gun daha ¢ok insan kaynaklar: departmaninda ve
tepe yoneticilerinde oldugu sdylenebilir. Ornegin;
Almanya’da isgorenlerin egitilmesi ve kariyer po-
litikalarinin saptanmasinda bu gorev tamamen
insan kaynaklar1 departmanina aittir. Bununla
birlikte Fransa, Hollanda, Irlanda, Portekiz, Ispan—
ya ve Ingiltere gibi iilkelerde de kariyer yonetimi
insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugunda
yuriitiliip, tist kademe yoneticilerinin de goriisleri
alimmaktadir. Diger taraftan, Danimarka, Finlandi-
ya, Norveg ve Isveg gibi iilkelerde faaliyet gosteren
bazi Orgiitlerde tepe yonetim, kariyer gelistirme ve
kariyer planlama sorumlulugunu bizzat iistlen-
mektedir (Argiiden 1998: 134).

Fransa'da faaliyet gosteren orgiitlerde kariyer yo-
netimi, kadro statiisii olanlara ve olmayanlara gore
iki farkli sekilde uygulanmaktadir. Kadro statiisti-
ne sahip isgorenler, drgiitiin 6ziinii olusturan yiik-
sek potansiyele sahip ¢alisanlardan olusmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, kadro statiisiine sahip
olanlar1 kariyer yonetiminde oncelikli olarak de-
gerlendirmekte ve kariyer planlamasi bu ¢alisanlar
i¢in uygulanmaktadir (Gok 2006: 128).

Insan kaynaklar1 yonetimine iligskin Tiirkiye'deki
uygulamalarda (Akgemci 1999; Yurdakok 1999;
GOk 2000; Baggivan 2002; Soylu 2002; Bagc1 2002;
Karaaslan 2002; Kokmaz 2003; Sabuncuoglu 2003;
Calik ve Eres 2006), bireyin ise alinmasi (se¢imi)
(Aldemir vd. 2004), gelistirilmesi (Scullion 1994;
Yiiksel 1998; Acikalin 1999; Noe vd. 2003; Aldemir
vd 2004; Tarique ve Caligiuri 2004; Oztiirk ve Sey-
han 2005), ticretlendirilmesi (Foot ve Hook, 2002;
Ozgen vd. 2005), yiikseltilmesi, performansinin de-
gerlendirilmesi (Kantarci 1997; Foot ve Hook 2002;
Oriicii ve Koseoglu 2003; Ozgen vd. 2005) sosyal
glivenliginin saglanmasi, kariyerinin planlanmasi
(Aykut 1998; Kozak 1999; Kozak 2001) ve ast-iist
arasindaki iligkilerin diizenlenmesi gibi islevle-
re gereken onem verilmeye baslamistir. Bununla
birlikte, kariyer yonetimi uygulamalar: agisindan
gelismis {ilkeler ile Tiirkiye’deki durum arasinda
onemli farkliliklar bulunmaktadir.

Tiirkiye’de kariyer yonetimi uygulamalar1 ince-
lendiginde sinirl sayida drgiit tarafindan uygulan-
dig1 soylenebilir. Tiirkiye'de faaliyet gdsteren 750
kurulusa yonelik olarak insan kaynaklar: fonksi-
yonlarini incelemek iizere yapilan aragtirmada 750
kurulusun yalnizca % 42’sinde (ABD’de bu oran %
901arin tstiindedir) kariyer yonetimi islevlerinin
yerine getirildigi ve cogunlugunda kariyer yoneti-
mi sistemi bulunmadig1 ortaya konulmustur (Uzun
2003). Tirkiye Geng Isadamlar: Dernegi (TUGIAD)
tarafindan 1995 yilinda Ozel Sektor imalat Sanayi-
sinde faaliyet gosteren cesitli isletmeler {izerinde
yapilan arastirmada da orgiitlerin %58,8 nin kari-
yer yonetimini uygulamadiklar: belirtilmistir (Ay-
tac 1997: 270; Erdogmus 2003: 125).

Buna karsilik, gliniimiizde islerin yenilenmesi ve
karmasik bir hale gelmesi, bilgi ve becerilerin sii-
rekli olarak giincellesmesi, 6zellikle biiyiik islet-
melerde fazla personelin ¢alismasi ve isgorenlerin
ayni anda yukar: dogru terfisinin miimkiin ola-
mamasi nedeniyle yatay hareketlilige (rotasyon ve
transfer gibi) ve uzmanlasmaya yonelmeyi gerekli
kilmasi, isten ayrilma oranlarinin (isgéren devir

Cilt 20 e Sayi 1 e Bahar 2009 o 47



Kariyer Yonetimi: Bes Yildizli Otellerde Bir Uygulama

hiz1) azaltilmasi ve Orgiit icerisinden gerektiginde
eleman saglamak suretiyle isgdren motivasyonunu
ve baghihgmmn arttirilmasi gibi nedenler kariyer
yonetiminin énem kazanmasina neden olmustur
(Giiriiz ve Yaylac1 2004: 186).

ARASTIRMANIN AMACI

Cagimizda yasanan hizli degisim isgiiciiniin niteli-
ginden, kiiresel pazarlama, {iretim teknolojilerinden
yeni yonetim tekniklerinin uygulandig isyeri orga-
nizasyonlarina kadar cesitli degisimleri de berabe-
rinde getirmistir. Ozellikle bu degisimin basinda,
orgiitlerin devamliligini saglayabilmesi ve basaril
olmasinda 6nemli bir yeri olan isgdrenlerin gelisi-
mi gelmektedir. Insan giictiniin gelistirilmesi igin
yeni imkanlar sunan bu degisim siireci i¢inde kari-
yer yonetiminin katkis1 onemli derecede biiytiktiir
(Galik ve Eres 2006).

Turizm endiistrisinin 6nemli bir boyutunu olus-
turan ve iggoren devir hiz1 diger isletmelere gore ytiik-
sek olan otel isletmelerinde (Hiemstra 1990; Birdir
2000, zengin ve Sen 20079. miisteri memnuniyeti-
nin artirilmast agisindan nitelikli isgiictiniin bulun-
masi ve Orgiitteki mevcut isgorenlerin elde tutul-
masi1 olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu cercevede,
orgiitlerin uygulayacag: kariyer yonetiminin gerek
is tatmininin saglanmasi, gerek isgdren devir hizi-
nin azaltilmasi ve verimliligin artirilmasi agisindan
tizerinde 6nemle durulmas: gereken bir konu ol-
dugunu gostermektedir.

Kariyer yonetimine iliskin yapilmis pek ¢ok aras-
tirma (Hall 1976; Arthur vd. 1989; McEnrue 1989;
Herriot 1992; Baker 1998; Jiang ve Klein 2000; Sel-
mer vd. 2002; Baruch ve Budhwar 2006; Cabuk 2007;
Verbruggen vd. 2007; Cheramie vd. 2007) vardir.
Bu aragtirmalarda, orgiitlerde uygulanan kariyer
yonetimi faaliyetleri degerlendirilmekle birlikte
kariyer yonetimi ile verimlilik, motivasyon ve per-
formans arasindaki iliski de incelenmistir.

Kariyer ve kariyer yonetimine iliskin turizm sekto-
riinde yapilan arastirmalar (Montgomery ve Ruther-
ford 1994; Ladkin ve Riley 1996; Airey ve Frontistis
1997; Ladkin 2002; Ladkin ve Juwaheer 2000; Ng ve
Pine 2003; McCabe 2008) incelendiginde, uygula-
malarin ¢ogunlugunun konaklama igletmelerinde
yogunlastig1 goriilmektedir.

Tiirkiye’de kariyer yonetimi konusunda turizm
alaninda yapilan ¢alismalarin yeterli sayida olma-
dig1 soylenebilir. Kozak (1999), Tiirkiye'deki 5 y1l-
dizli otel isletmeleri ve 1. smif tatil kdylerinin insan
kaynaklar1 boliimii miidiirlerinin kariyer planla-
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mas1 konusundaki goriislerini incelemistir. Sa-
buncuoglu (2003) tarafindan yapilan aragtirmada
Erzurum’da kis turizmine yonelik faaliyet gosteren
otellerin (orta-iist kademe) yoneticileri ve calisan-
larinin Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina
iliskin algilamalar1 incelenmistir. Selvi ve Demir
(2007) tarafindan yapilan ¢alismada ise turizm ala-
ninda lisans egitimi alan 6grencilerin otel isletme-
lerindeki kariyer gelistirme konusundaki goriisleri
ortaya konmustur.

Tiirkiye’de kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirmeyi belirlemeye yonelik 6zelliklede
turizm alaninda yapilmis ¢alisma sayisimin smirh
olmasi, bu arastirmanin yapilmasinda belirleyici
olmus ve “bes yildizli otel isletmelerinde calisan-
larin, kariyer yonetimi uygulamalar1 hakkinda go-
riigleri nelerdir?” sorusunun cevabi aranmistir. Bu
cercevede arastirmada; kariyer yOnetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme hakkinda literatiir
taranarak teorik bilgilere yer verilmesi ve bes yil-
dizlh otel isletmelerinde yapilan bir uygulamayla,
kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme) uygulamalarina
iliskin ¢alisanlarin alg1 diizeylerinin tespit edilmesi
amaclanmigtir.

Bu genel amag dogrultusunda arastirmada test
edilecek hipotezler asagidaki gibi ifade edilebilir.

H,: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin kari-
yer yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelis-
tirme uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H,: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin ka-
riyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer ge-
listirme uygulamalarina iligkin goriisleri ile de-
mografik ve isletmeye iliskin 6zelliklerine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Veri Toplama Yoéntemi

Betimsel bir nitelik tasiyan bu arastirmada; ¢alisanla-
rin bes yildizli otel isletmelerindeki kariyer yoneti-
mi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygula-
malarina iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla
anket uygulanmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket iki bo-
liimden olusmaktadir. Birinci boliimde; konuya
iliskin literatiir taranarak isletmelerdeki kariyer
yonetimi (6), kariyer planlama (9) ve kariyer gelis-
tirme (7) uygulamalariyla ilgili 22 adet kapal1 uglu
ifadenin yer aldig1 6lgek uzman goriisii alinarak
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gelistirilmistir. Diger bir degisle, anketin gecerliligi
konusunda ilgili literatiir taranarak konuya iliskin
daha 6nce uygulanan anketlerle karsilastirma ya-
pilmis ve uzman goriisiine basvurulmustur.

Bes yildizli otel ¢alisanlarinin anketin bu bolii-
miinde yer alan her bir ifadeye katilim diizeyleri
57i Likert tipi 6l¢ek ile derecelendirilmistir. Anke-
tin ikinci boéliimiinii ise, ¢alisanlarin bireysel 6zel-
likleri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
aylik gelir diizeyi, turizm egitimi alma durumu, is-
letmedeki gorevi, calistig1 departman, isletmedeki
calisma siiresi, turizm sektortindeki ¢alisma stire-
si, is degistirme sayis1 ve calistig1 otelin konumu)
olusturmaktadr.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye'de faaliyet gosteren
bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlar1 olustur-
maktadir. Aragtirma kapsamina bes yildizli otelle-
rin alinmasinda kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirme uygulamalarina bu isletmele-
rin diger otel isletmelerine gore daha ¢ok yer veren
profesyonel isletmeler olmasi goz oniinde bulun-
durulmustur. Arastirmada, evrenin tamamu yerine
zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar dikkate ali-
narak orneklem alinma yoluna gidilmistir. Evreni
temsil diizeyine sahip 6rneklemin seciminde, ola-
silikli 6rnekleme yontemlerinden tabakali ve kiime
ornekleme yontemlerinin birlikte kullanilmasini
iceren asamali Oornekleme yontemi (Ural ve Kilig
2006: 41) kullanilmistir.

Bu arastirmada, tabakali 6rnekleme yontemine
gore, Tiirkiye sinirlar icerisinde faaliyet gosteren
bes yildizli otel isletmeleri, daha ¢ok dinlenme
amagli ve deniz turizmine yonelik faaliyet gosteren
bes yildizli sayfiye (resort-kiy1) otelleri ve daha ¢ok
is ve kongre turizmine yonelik faaliyet gosteren
bes yildizli sehir otelleri olmak {izere iki tabakaya
ayrilmistir. Bununla birlikte, sayfiye ve sehir otel-
lerinin yer aldig1 sehirlerin ve bu sehirlerde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmelerin se¢ilmesinde
ise kiime 0rnekleme yontemi kullanilmigtir.

Kiltiir ve Turizm Bakanlig1 Otelcilik ve Turizm
Endiistrisinde Isgiicii Aragtirmasi’'na (1989: 61) gore
bes yildizli otel isletmeleri i¢in yatak basina diisen
personel sayis1 0,59'dur. Kiiltiir ve Turizm Bakanli-
g1'ndan (2006) elde edilen verilere gore Tiirkiye'de
turizm igletme belgeli bes yi1ldizli otellerin toplam
yatak sayis1 140.005dir. Bu verilere gore toplam
yatak sayisi ile yatak basina diigen personel sayisi
carpildiginda, 140.005 x 0,59 = 82,602 sonucu elde

edilir. Buna gore, bes yildizl1 otel isletmelerinin bu-
lundugu konuma gore (sayfiye-sehir oteli) iki taba-
kaya ayrilan 6rneklemde her bir grup igin 6rnek-
lem biytikligi, nicel degisken ve sinirsiz evren
(N>10.000) icin n= 0®.z%/ H? formiilii kullanilmistir
(NEA 1965: 25; Ozdamar 2001: 257). Arastirmada,
evren ve Orneklem ortalamasi arasinda izin verile-
bilir hata degeri (H)+0,10 olarak alinmis ve yapilan
analizler, anlamlilik diizeyi (a) 0,05 alinarak deger-
lendirilmigtir. Formiildeki parametrelerden stan-
dart sapma “0” degeri ise; 40 denek iizerinde yap1-
lan pilot uygulama sonucu 1 olarak belirlenmis ve
her bir grup i¢in minimum Orneklem biiyiikliigii
384, toplam Orneklem biiyiikliigii ise sayfiye ve se-
hir otelleri i¢in 384+384=768 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin 6rneklemi gergevesinde (geri don-
meyen, gecersiz kabul edilen ve ¢aligsanlarin de-
mografik 6zelliklerine iligkin gruplar dikkate ali-
narak) bes yildizli otel isletmelerinde sehir otelleri
i¢in 750, sayfiye otelleri i¢in ise 750 olmak {izere
toplam 1500 anket gonderilmistir. Dagitilan toplam
anketin, sehir otellerinde 524 ve sayfiye otellerinde
670 olmak tizere 1194’11 geri donmiistiir. Toplanan
anketlerin degerlendirmesi sonucunda 57 adet bes
yildizli otel isletmesinden geri donen 1194 anket
igerisinden 1084 anket gecerli kabul edilmistir.

Aragtirmada, sayfiye otelleri igin Antalya ve Mug-
la, sehir otelleri igin ise Istanbul, Ankara, Izmir ve
Nevsehir illerinde uygulama gerceklestirilmistir.
Bu illerin belirlenmesinin nedeni, gerek yatak ka-
pasitesi gerekse gelen turist sayisi agisindan Tiir-
kiye’nin ilk siralardaki illeri arasinda yer almasidir
(Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 2006). Ayraca, Tiirki-
ye'nin farkli cografyalarini temsil etmek agisindan
Bolu, Trabzon, Diyarbakir ve Mersin illerinde faali-
yet gosteren bes yildizli oteller de 6rnekleme dahil
edilmistir.

Verilerin Analizi

Aragtirmanin veri ¢oziimleme siirecinde 6ncelikle
arastirma kapsamindaki bes yildizli otel isletme-
si ¢alisanlarinin ankette belirtilen her bir ifadeye
katilim dereceleri; Hi¢ Katilmiyorum=1, Az Kati-
Iryorum=2, Orta Diizeyde Katiliyorum=3, Cok Ka-
tiliyorum=4 ve Tamamen Katilryorum=>5 seklinde
puanlandirilarak degerlendirilmistir.

Bu arastirmada, 6rneklemde yer alan ¢alisanlarin
bireysel 6zellikleri frekans ve yiizde dagilimlar ile
verilmistir. Bununla birlikte, ¢aliganlarin isletme-
deki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme uygulamalarina iliskin ankette belirtilen
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her bir ifadeye ait goriisleri, frekans ve yiizde dagi-
limlarinin yan sira aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanarak betimlenmistir.

Arastirmada, ankete katilan bes yildizli otel islet-
mesi ¢alisanlarinin kariyer yonetimi, kariyer planla-
ma ve kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin go-
riigleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
iliskili 6l¢timler icin tek-faktorlii varyans analizi ile
test edilmistir. Diger taraftan, ankete katilanlarin
isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisle-
rinin bireysel 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi; iki grup iceren degiskenler
(cinsiyet ve otelin konumu) i¢in bagimsiz 6rnek-
lemler igin t-testi ve ikiden fazla grup iceren degis-
kenler icin bagimsiz 6rneklemler i¢in tek-faktorlii
varyans analizi ile test edilmistir. Ayrica arastirma-
da, kariyer yonetim sistemi (kariyer yonetimi, kari-
yer planlama ve kariyer gelistirme) 6l¢egine iliskin
glivenirlik analizi (Cronbach’s Alpha) ve faktor
analizi uygulanmustir.

ARASTIRMA iLE iLGILi BULGULAR
VE DEGERLENDIRMELER

Bu boliimde; bes yildizli otel isletmelerinde ¢ali-
sanlarin bireysel 6zellikleri ve kariyer yonetim sis-
temine iligskin goriislerine yonelik bulgular verilmis
olup calisanlarin s6z konusu goriiglerinin bireysel
ozelliklerine gore karsilagtirilmas: yapilmagtir.

Tablo1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine fliskin Dagilimi

Bireysel Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisanlarin demografik 6zellikleri-
ne ve isletmeye iliskin 6zelliklerine ait frekans ve
ylizde dagilimi Tablo 1 ve Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 1'deki bulgulara gére, ankete katilan bes y1ldizl
otel isletmesi ¢alisanlarinin %62,2’si bay (n=674) ve
%37,8'1 (n=410) bayandir. Katilimcilarin aylik gelir
diizeyi ve egitim diizeyine gore dagilim1 incelendi-
ginde, biiytik bir boliimiiniin (%59,1) 501-1000 YTL
arasinda ticret aldig1 ve %46,5'inin lise, %37,6’siin
tiniversite dlizeyinde egitim aldig1 goriilmektedir.
Yas gruplar1 ve medeni duruma iliskin dagilima
gore, ankete katilanlarin biiyiik bir kismi (%60,8)
21-30 yas aras1 ve yarisindan fazlasi (%55,7) bekar
bireylerden olugsmaktadir.

Tablo 1’e gore, katilhmcilarin %40,8’inin turizm
alaninda hig¢ egitim almadig1 ve %59,2sinin ise
kurs vb. (%6,7), meslek lisesi (%22), onlisans (%12,9),
lisans (%13,8) ve lisanstistii (%3,8) diizeyde turizm
egitimi aldig1 goriilmektedir.

Tablo 2’deki katilimcilarin calistiklar: isletme ve
turizm sektoriine iliskin bazi ozelliklere gore da-
gilim incelendiginde, ¢ok biiyiik bir boliimiiniin
(%70,6) bes yildizl otel isletmelerinde higbir yo-
netsel gorevi olmayan personelden, %17,4"tiniin
sef, %8,6’smin departman miidiirii, %1,8’inin genel
miidiir yardimcisi ve %1,6’sinin genel miidiir dii-
zeyinde yoneticilerden olustugu goriilmektedir.

Degiskenler Gruplar n % Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Bay 674 62,2 Yas 20 ve alti 79 73
Bayan 410 37,8 21-30 659 60,8
Aylik Gelir Duzeyi 500 YTL ve alti 165 15,2 31-40 256 23,6
501-1000 YTL 640 59,1 41-50 66 6,2
1001-1500 YTL 181 16,7 51 ve lzeri 23 2,1
1501-2000 YTL 47 43 Medeni Durum Evli 417 38,5
2001-2500 YTL 25 2,3 Bekar 604 55,7
2501 YTL ve Uzeri 26 2,4 Dul-Bosanmis 63 5,8
Egitim Duzeyi Okur-Yazar 23 2,1 Turizm Egitimi Almadim 442 40,8
ilkdgretim 150 13,8 Tur.Mesl.Lisesi 238 22,0
Lise 504 46,5 Tur. Onlisans 140 12,9
Onlisans 163 15,1 Tur. Lisans 150 13,8
Lisans 191 17,6 Tur.Lisansisti 41 3,8
Lisanstustl 53 49 Diger (kurs vb.) 73 6,7
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Tablo 2. Katihimcilarin Calistiklar: isletme ve Sektore Tliskin Bazi
Degiskenlere Gore Dagilim1

Degiskenler Gruplar n %
Gorev Genel Mudur 17 1,6
Gen.Mud.Yard. 20 1,8

Depart.Muduru 93 8,6

Sef 189 17,4

Diger Personel 765 70,6

1 yildan az 393 36,3

Bulundugu 1-3 yil arasi 338 31,2
isletmede 4-6 yil arasi 210 19,3
Calisma 7-9 yil arasi 54 5,0
Sdresi 10-12 yil arasi 37 3,4
13-15 yil arasi 29 2,7

16 yil ve Uzeri 23 21

Hic 194 17,8

Turizm Bir 142 13,1
Sektorinde iki 274 25,3
Is Degistirme Ug 201 18,5
Sayisi Dort 120 11,1
Bes 67 6,2

Alti ve Gzeri 86 7,9

Onbiro 170 15,7

Yiy.-igecek 301 27,8

Kat Hizmetleri 222 20,6

Bolim Muhasebe 62 57
Teknik Servis 93 8,6

Satis-Pazarl. 66 6,1

insan Kayn. 29 2,7

Diger 139 12,8

1 yildan az 120 11,1

Turizm 1-3 yil arasi 227 20,9
Sektoriinde 4-6 yil arasi 328 30,2
Calisma 7-9 yil arasi 158 14,6
Siresi 10-12 yil arasi 128 11,8
13-15 yil arasi 55 51

16 yil ve uzeri 68 6,3

Calistigi Otelin Sayfiye Oteli 641 59,1
Konumu Sehir Oteli 443 40,9

Ankete katilanlarin %27,8'1 yiyecek-icecek, %20,6"s1
kat hizmetleri, %15,7’si dnbiiro ve %35'9"u ise muha-
sebe, teknik servis, satis-pazarlama, insan kaynak-
lar1 ve diger departmanlarda calismaktadir. Diger
taraftan, katilimcilarin %36,3'i 1 yildan daha az bir
siiredir bulundugu isletmede galisirken %31,2’si
1-3 yil arasi, %19,3'11 4-6 y1l aras1 ve %13,2"si ise 7
yil ve daha uzun siireden beri ayni isletmede calis-
maktadir. Ankete katilanlarin %62,2’si 6 yil ve da-

ha az bir stiredir ve %37,8’i de 7 yil ve daha uzun
siiredir turizm sektoriinde ¢alistigini belirtmistir.

Tablo 2'deki turizm sektdriindeki is degistirme
sayisina gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin
%17,8'1 hi¢ is degistirmedigini belirtirken %13,1’i
bir kez, %25,3'11 iki kez, %18’ {i¢ kez ve %25,2'si ise
dort yada daha fazla sayida is degistirdigini ifade
etmistir. Ayrica, ankete katilanlarin %59,1'i bes y1l-
dizli sayfiye (resort-kiy1) otellerinde ve %40,9"u ise
bes yildizli sehir otellerinde ¢alismaktadir.

Kariyer Yonetim Sistemine iligkin Faktor Analizi

Bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetim sis-
temi (kariyer yOnetimi, kariyer planlama, kariyer
gelistirme) uygulamalarina yonelik 22 ifadeye ilis-
kin faktor analizi ile her bir faktore iligkin glivenir-
lik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) Tablo 3'te ve ifade-
lere iliskin faktor ytikleri ise Tablo 4'te verilmistir.

Tablo 3’teki bulgulara gore, kariyer yonetimine
ait ankette belirtilen 22 yarginin toplandig1 3 faktor
(boyut) toplam degiskenligin % 79,352"sini agikla-
maktadir. “kariyer yonetimi” boyutu degiskenligi
en yiiksek (% 39,737) agiklayan faktor olurken, “ka-
riyer gelistirme” boyutunda ise degiskenligi acikla-
ma orani en diisiik (%17,251) diizeydedir.

Tablo 4’e gore, ilk 6 ifade kariyer yonetimi, 7-15"inci
ifadeler arasi kariyer planlama ve 16-22"inci ifadeler
ise kariyer gelistirme boyutunu olusturmaktadir.

Tablo 4’e gore, kariyer yonetimi boyutuna iliskin
giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) a=0,90; kari-
yer planlama boyutuna iliskin giivenirlik katsay1si
a =0.93 ve kariyer gelistirme boyutuna iligkin giive-
nirlik katsayisi ise a=0,91 olarak hesaplanmistir. Her
bir boyuta ait giivenirlik katsayis1 a=0,70'in tizerin-
de hesaplanmis olup bu sonuglar 6lgegin giivenilir
oldugu (Nunnally 1970) seklinde yorumlanabilir.

Kariyer Yonetim Sistemine iligkin Bulgular

Kariyer yonetim sistemine iliskin ankette belirtilen
her bir ifadeye ait frekans ve ylizde dagilimlari ile
aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine
ait bulgular Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 3. Kariyer Yonetim Sistemine Iligkin Faktor Analizi ve
Giivenirlik Katsayisi

Faktorler Varyansi  Kimdilatif Guivenirlik
Aciklama Varyans Katsayisi

Orani (a)
Faktor 1: Kariyer Yoénetimi %39,737  %39,737 0,90
Faktor 2: Kariyer Planlamasi  %22,364  %62,101 0,93
Faktor 3: Kariyer Gelistirme ~ %17,252  %79,352 0,91

Cilt 20 e Sayi 1 e Bahar 2009 ¢ 51



Kariyer Yonetimi: Bes Yildizli Otellerde Bir Uygulama

Tablo 4. Kariyer Yonetim Sistemine {liskin Alt Boyutlarin Faktor Yiikleri

Ifadeler Faktér 1 Faktér 2 Faktér 3
1-Terfi, calisanlarin niteliklerine gére adil bicimde uygulanir. 0,534 0,324 0,120
2-Ust gérevlere iliskin personel agig terfi yoluyla isletme iginden karsilanir. 0,645 0,233 0,126
3-Ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir. 0,465 0,213 0,232
4-isten gikarilmada calisanlarin verimliligi g6z éniinde bulundurulur. 0,678 0,034 0,432
5-Emeklilik hakki kazanan verimliligi yUksek personelin isletmede kalmasi tegvik edilir. 0,603 0,132 0,349
6-Tepe yonetimi agisindan énemli gorevler igin alternatif adaylar yetistirme anlayisi vardir. 0,588 0,209 0,251
7-Calisanlara, mesleginde ilerleme (ylkselme) konularinda gerekli yardim saglanir. 0,122 0,654 0,213
8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari ve beklentileri ortaya konulur. 0,332 0,456 0,144
9-Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir. 0,266 0,556 0,112
10-Calisanlarin gorevlerine iligkin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 0,098 0,765 0,334
11-Personelin gelecekte calisabilecegi islerin planlamasi yapilir. 0,110 0,679 0,245
12-Her ¢alisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 0,087 0,564 0,343
13-Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir. 0,102 0,776 0,122
14-Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basaril olduklari degerlendirilir. 0,232 0,543 0,122
15-Calisanlarin Ust goérevlere ulasabilmesi igin izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir. 0,201 0,446 0,198
16-Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢6zimune yonelik gerekli bilgiler verilir. 0,133 0,265 0,665
17-Calisanlarin hedeflerine ulagsmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi

uygulamalar gerceklestirilir. 0,109 0,408 0,456
18-Calisanlar, isletme icerisinde farkli bolim ve islerde galistiriimak tzere gerektiginde

yer degistirilir. 0,332 0,167 0,435
19-Ise yeni baslayan personel igin gerekli olan bilgi ve egitim verilir. 0,177 0,210 0,654
20-Calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme iginde ve disinda

cesitli egitim programlari diizenlenir. 0,322 0,065 0,609
21-Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak igin yapilan isin

kapsami genigletilir. 0,122 0,304 0,544
22-Calisanlara gelecekte hangi iste galisabilecekleri ve bu iglerin gerekleri hakkinda bilgi verilir. 0,211 0,155 0,661

Bu bulgulara gore, katilimcilarin ifadelere iliskin
goriisleri birbirinden ¢ok farkli olmamakla birlik-
te en yiiksek diizeyde olumlu goriis, ise alimlarda
isin niteligine uygun personel se¢iminin yapilmasi
(X =3,36) ve isten ¢ikarilma asamasinda calisanlarin
verimliliginin dikkate alinmasi (X =3,34) konularin-
da olmustur. “Ise alimlarda isin niteligine uygun
personel segimi yapilir” ifadesine katilimcilarin ya-
risindan fazlasi (n=560; %53,3) ve “isten c¢ikarilma
asamasinda calisanlarin verimliligi goz oniinde
bulundurulur” ifadesine ise katilimcilarin % 51,2’si
(n=538) “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyo-
rum” segenekleriyle orta diizeyin {izerinde olumlu
goriis belirtmislerdir.

Bes yildizli otel isletmelerinde terfi sisteminin ¢ali-
sanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanmasi
konusunda, katilimcilar diger konulara gore daha
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olumsuz goriis belirtmislerdir. “Terfi, ¢alisanlarin
niteliklerine gore adil bigimde uygulanir” ifadesine
katilimcilarin %14,6’s1 “hi¢ katilmiyorum”, %14,5’i
“az katiliyorum”, %27,3’11 “orta diizeyde katiliyo-
rum”, %28,6's1 “¢ok katiliyorum” ve %15,1'i “ta-
mamen katilryorum” seklinde cevap vermislerdir.
Yargiya iliskin aritmetik ortalama X=3,15 olarak he-
saplanmistir.

Tablo 5’te hesaplanan ortalamalar incelendigin-
de, bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yoneti-
mi uygulama seviyesinin orta diizeyin iizerinde
oldugu soylenebilir. Bu bulgular, kariyer yonetimi
uygulama siirecinde yer alan terfi, ise alma, isten
¢ikarilma, emeklilik ve orgiitsel yedekleme gibi un-
surlarin bes yildizli otel isletmelerinde orta diizey-
de uygulandigi seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 5. Kariyer Yénetim Sistemine iliskin Betimsel Istatistikler

[}
E E o€ £ £
Kariver Yaneimi c S, = 83 E 53
ariyer Yonetimi E Z g B S, E S
; Q o= E £z ¥z E = 7
Bu isletmede; n 8 T8 g &8 GS& s 8 X s.s.
Terfi, calisanlarin niteliklerine gére adil bigimde uygulanir. 1053 f 154 152 287 301 159 3,15 1,26
% 146 145 27,3 28,6 15,1
Ust gorevlere iliskin personel agigi terfi yoluyla isletme iginden karsilanir. 1036 f 99 142 289 345 161 3,31 1,17
% 95 137 279 33,3 15,5
ise alimlarda isin niteligine uygun personel segimi yapilrr. 1051 f 100 142 249 391 169 3,36 1,18
% 95 135 23,7 37,2 16,1
isten gikarilmada calisanlarin verimliligi géz éniinde bulundurulur. 1052 f 108 144 262 354 184 3,34 1,21
% 103 137 249 33,7 17,5
Emeklilik hakki kazanan verimliligi yliksek personelin isletmede kalmasi tesvik edilir. 1026 f 110 156 293 304 163 3,24 1,20
% 10,7 152 28,6 29,7 159
Tepe ydnetimi agisindan énemli gérevler igin alternatif adaylar yetistirme anlayisi vardir. 1046 f 107 168 290 300 181 3,26 1,21
% 102 16,1 21,7 28,7 173
Kariyer Planlama
Galisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir. 1057 f 108 182 334 290 143 3,16 117
% 102 172 31,6 274 135
Yéneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari ve beklentileri ortaya konulur. 1050 f 103 172 298 309 168 325 1,19
% 98 164 284 29,5 16,0
Galisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir. 1053 f 151 256 266 254 126 2,95 1,23
% 143 243 253 241 12,0
Galisanlarin gérevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 1046 f 7 156 291 364 164 3,37 112
% 68 149 27,8 34,8 15,7
Personelin gelecekte galisabilecegi islerin planiamasi yapilir. 1044 f 112 169 305 310 148 3,20 1,18
% 107 162 29,2 29,7 14,2
Her galisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 1046 f 99 169 320 302 156 3,23 117
% 95 162 30,6 28,9 14,9
Caliganlarin yeteneklerine gére uygun is/gorev verilir. 1042 f 9 158 217 338 178 333 1,18
% 87 152 26,6 324 171
Galisanlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklari degerlendirilir. 1043 f 91 140 330 307 175 3,32 1,16
% 87 134 31,6 29,4 16,8
Galisanlarin Ust gérevlere ulasabilmesi igin izleyecekleri yollar énceden belirlenir. 1036 f 13 195 288 313 127 3,14 1,18
% 109 188 27,8 30,2 12,3
Kariyer Geligtirme
Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢éziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir. 1043 f 100 156 319 312 156 3,25 1,16

% 96 149 30,6 29,9 14,9

Galisanlarin hedeflerine ulasmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi uygulamalar
gerceklestirilir. 1049 f 158 180 271 292 148 3,08 1,27
% 151 17,2 258 27,8 14,1

Galisanlar, isletme icerisinde farkli bollim ve islerde galistiriimak tizere gerektiginde yer degistirilir. 1045 f 116 165 263 314 187 3,27 1,24
% 11 15,8 252 30,0 179

ise yeni baglayan personel icin gerekli olan bilgi ve egitim verilir. 1056 f 102 163 279 293 219 3,34 1,23
% 9,7 15,4 26,4 278 20,7

Galisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme iginde ve disinda gesitli egitim 1048 f 159 203 300 237 149 3,01 1,26

programlari diizenlenir. % 15,2 19,4 28,7 22,6 14,2

Galisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak igin yapilan isin 1051 f 17 189 297 324 124 3,14 1,17

kapsami genisletilir. % 1,2 18,0 28,3 30,9 1,8

Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir. 1047 f 123 206 299 293 126 3,09 1,19

% "7 197 28,5 28,0 12,0
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Tablo 5'teki kariyer planlama boyutuna iliskin
bulgulara gore; “calisanlarin mesleki gelisimlerini
ve Ozel yeteneklerini belirleyecek gesitli testler uy-
gulanir” ifadesi ¢alisanlarin %38,6’sinin orta diizeyin
altinda olumsuz goriis belirterek en diisiik diizey-
de katilim gosterdikleri konudur (X =2,95).

Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumlu-
luklarin belirlenmesi (X=3,37), yeteneklerine gore
uygun gorev verilmesi (X=3,33) ve bagarilarinin de-
gerlendirilmesi (X=3,32) konular1 ankete katilanla-
rin kariyer planlamaya iliskin diger konulara gore
daha olumlu gortis belirttikleri uygulamalardir.

Tablo 5'de kariyer gelistirme boyutuna iliskin
dagilimlar incelendiginde en yiiksek diizeyde kati-
lim, ¢alisanlarin % 48,5’inin orta diizeyin iizerinde
olumlu goriis belirttikleri “ise yeni baslayan perso-
nel igin gerekli olan bilgi ve egitimin verilmesi” (X
= 3,34) konusunda olmustur.

Ankete katilanlarin diger ifadelere gore en olum-
suz goriis belirttikleri uygulamalar “calisanlarin
mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek islet-
me icinde ve disinda gesitli egitim programlarinin
diizenlenmesi” (X=3,01), “calisanlarin hedeflerine
ulasmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer
gibi egitimlerin verilmesi” (X=3,08) ve “calisanlara
gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin
gerekleri hakkinda bilgi verilmesi” (X=3,09) konu-
larinda olmustur. Diger taraftan, ankete katilanla-
rin “karsilasabilecekleri problemlerin ¢oziimiine
yonelik ¢alisanlara gerekli bilgilerin verilmesi” ko-
nusunda % 44,8i; “calisanlarin isletme igerisinde
farkli boliim ve islerde calistirilmak {izere gerek-
tiginde yer degistirilmesi” konusunda % 47,9'u ve
“calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici
ozellikler kazandirmak i¢in yapilan isin kapsami-
nin genisletilmesi” konusunda ise % 42,7’si olumlu
gortis bildirmislerdir.

Tablo 5'teki bulgular, isletmedeki kariyer yone-
timi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uy-
gulamalar1 konusunda bes yildizli otel igletmesi
¢alisanlarinin ¢ogunlugunun olumlu goriise sahip
oldugunu ancak bunun istenilen diizeyde olmadi-
g1n1 gostermektedir.

Tablo 6. Kariyer Yonetim Sistemi Alt Boyutlarinin Kargilastirilmasi

Sabuncuoglu (2003) tarafindan yapilan arastir-
mada da yoneticilerin Orgiitsel kariyer yonetimi
algilama diizeylerinin oldukga diisiik oldugu, isgo-
renlerin ise, kariyer yonetimi konusunda yeterince
tatmin olmadig1 belirtilmistir.

Kozak (1999), Tiirkiye'deki 5 yildizli otel isletmele-
ri ve 1. sinif tatil koylerinin insan kaynaklar: bolii-
miil miidirlerinin kariyer planlamasi konusundaki
goriislerini belirlemek amaciyla yapmis oldugu
arastirmada da, gerek 1. sinif tatil koyii gerekse otel
isletmelerinde tam anlamiyla kariyer planlamasi
islevine yonelik bir uygulamanin olmadigini ifade
etmistir.

Sénmez (2007) tarafindan yapilan ve Istanbul’daki
cesitli hastanelerde calisan 373 hemsire yoneticisi-
ne uygulanan arastirmada kariyer planlama ve ka-
riyer gelistirme uygulamalarina iliskin katilimcila-
rin gogunlugu (%50,4) olumlu goriis bildirmislerdir.
Anafarta (2001) tarafindan bir holdingte calisan 53
orta diizey yOnetici tizerinde yapilan ¢alismada da
cesitli kariyer gelistirme (kogluk, danismanlik, egi-
tim ve gelistirme programlar1 gibi) programlarinin
orgiit tarafindan yeteri kadar uygulanmadig belir-
tilmistir. Yapilan diger calismalarda da (Montgomery
ve Rutherford 1994; Ladkin ve Riley 1996; McCabe
2008) turizm sektoriindeki kariyer uygulamalari-
nin istenilen diizeyde olmadig1 vurgulanmstir.

Kariyer yonetim sisteminin alt boyutlar: olan ka-
riyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelis-
tirme boyutlarmin karsilastirilmasina iliskin iliskili
Olctimler icin tek-faktorlii varyans analizi sonuglari
ise Tablo 6'da verilmistir.

Tablo 6’daki bulgulara gore, bes yildizli otel is-
letmelerinde ¢alisanlarin kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme boyutlarina iliskin
goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir -H,
hipotezi kabul- (F=13,40; p<0,001). Ayrica, boyut-
larin ikili olarak ¢oklu karsilastirilmasina yonelik
Bonferroni testi sonuglarina gore 3 boyut arasinda
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Boyut-
lara iliskin ortalamalar incelendiginde, ¢alisanlarin
kariyer yonetimi uygulamalarina ait goriisleri en
olumlu boyut olurken en olumsuz goriis bildirilen

Boyutlar n X F p Coklu

Karsilastirma
Kariyer Yonetimi 1084 3,28 0,99 a
Kariyer Planlama 1084 3,22 0,93 13,40 0,000* b
Kariyer Gelistirme 1084 3,17 0,98 [

*: P<0,001

54 o Anatolia: Turizm Arastirmalar Dergisi

a, b, ¢ : farkli harfleri iceren boyutlar arasinda anlamli farklilik vardir (p<0,05).



Gonca Kilig - Yiiksel Oztiirk

boyut ise kariyer gelistirme boyutudur. Bu sonug-
lar, calisanlarin goriislerine gore bes yildizli otel
isletmelerinde kariyer planlama ve kariyer gelis-
tirmeye gore kariyer yonetiminin daha yiiksek
diizeyde uygulandigini gdstermektedir. Bagka bir
ifadeyle, bes yildizli otel isletmelerinde kariyer yo6-
netimi uygulamalari, kariyer gelistirme ve kariyer
planlama uygulamalarina gore daha ¢ok dnem ve-
rildigi seklinde yorumlanabilir.

Kariyer Yonetim Sisteminin Calisanlarin
Bireysel Ozelliklerine Gére Karsilagtiriimasi

Kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlarinin (kari-
yer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistir-
me) calisanlarin demografik ve isletmeye iliskin
ozellikleri ile otelin konumuna gore karsilastiril-
masma yonelik bagimsiz 6rneklemler igin t-testi
ve bagimsiz 6rneklemler igin tek-faktorlii varyans
analizi sonuglar1 Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7’deki bulgulara gore, ankete katilanlarin ka-
riyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelis-
tirme uygulamalarina iliskin goriisleri cinsiyet ve
egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik goster-
memektedir (p>0,05). Diger taraftan, katilimcila-
rin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme uygulamalarma iliskin gorisleri; yas,
medeni durum, aylik gelir diizeyi, turizm egitimi
alma durumu, isletmedeki gorevi, calistig1 depart-
man ve bulundugu isletmede ¢alisma siiresine go-
re anlamli bir farklilik gdstermektedir (p<0,05).

Tablo 7’ye gore turizm alaninda hicbir egitim alma-
yan ve sadece kurs vb. turizm egitimi alanlar 6n-
lisans, lisans ve lisanstistii diizeyde turizm egitimi
alanlardan kariyer yonetimi ve kariyer planlama
konularinda daha olumsuz goriis belirtmislerdir.
Kariyer gelistirme konusunda ise meslek lisesi dii-
zeyinde ve lisansiistii diizeyde turizm egitimi alan
calisanlar diger gruplara gore daha olumlu goriis
belirtmislerdir. Kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirme boyutlarinda en olumlu goriis
bildiren grup ise meslek lisesi diizeyinde turizm
egitimi alan ¢alisanlardir.

Tablo 7’de verilen ve katilimcilarin konuya iliskin
goriislerinin isletmedeki gorevlerine gore farklilig:
incelendiginde, sef ve herhangi bir yonetsel go-
revi bulunmayan personelin isletmedeki kariyer
yOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iligkin goriislerinin; genel miidiir,
genel miidiir yardimcisi ve departman miidiirlerinin
goriislerine gore daha olumsuz oldugu belirlen-
mistir.

Yapilan bu arastirmaya benzer sonuglar da Sa-
buncuoglu (2003) tarafindan yapilan arastirmada
bulunmustur. Buna gore, isgérenlerin yoneticilere
gore kariyer yonetimi uygulamalar1 konusunda
yeterince tatmin olmadig belirtilmistir. Bununla
birlikte, Ozdemir ve Erkul (2005) tarafindan Malat-
ya'da faaliyet gosteren kamu kurum ve kuruluslar
ile Malatya Sanayi ve Ticaret Odasi’na kayitl 6zel
isletmelerde calisan 175 yonetici {izerinde yapilan
arastirmada, yoOneticilerin ¢ogunlugunun (%53,7)
kariyer gelistirme programlar1 uygulamalar1 hak-
kinda olumlu goriis bildirdikleri ifade edilmistir.

Tablo 7’ye gore, bes yildizli otel isletmelerinin 6n
biiro, yiyecek-igecek ve satis-pazarlama depart-
manlarinda calisanlar kat hizmetleri, muhasebe,
teknik servis, insan kaynaklar: ve diger farkli de-
partmanlarda calisanlara gore kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulama-
larma yonelik daha olumsuz goriis belirtmislerdir.
Ayrica tabloda, insan kaynaklar1 departmaninda
calisanlarin diger tiim departman ¢alisanlarma go-
re her ii¢ boyut hakkinda en olumlu goriise sahip
olduklar1 goriilmektedir. Tablo 7’deki ortalamala-
ra gore, genel olarak bulunulan isletmede ¢alisma
siiresi arttikca; kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirmenin daha yiiksek diizeyde uy-
gulandig1 belirtilmektedir. Bunun yaninda, bulun-
dugu isletmede 1 yi1ldan daha az zamandir ¢alisan-
larin konuya iliskin en olumsuz goriise sahip grup
olduklar1 goriilmektedir.

Bu arastirmada Orgiitte calisilan stire ile kariyer
planlamaya iliskin goriislerde anlamli bir farkli-
lik oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik, Cabuk
(2007) tarafindan yapilan arastirmada ise isletmede
calisma stiresi ile kariyer planlamaya iliskin go-
riigler arasinda anlaml bir farklilik bulunmadig:
belirtilmistir.

Tablo 7’deki varyans analizi sonuglarina gore an-
kete katilanlarin kariyer yonetimi boyutuna iliskin
goriisleri, turizm sektoriinde calisma siiresi ve is
degistirme sayis1 degiskenlerine gore anlamli bir
farklilik gostermezken (p>0,05), kariyer planlama
ve kariyer gelistirme boyutuna iligkin goriigleri an-
laml1 bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Gruplara ait ortalamalara gore, 9 y1l ve daha az
bir siiredir turizm sektoriinde ¢alisanlar 10 yil ve
daha fazla bir siiredir ¢alisanlara gore isletmede-
ki kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygula-
malar ile ilgili daha olumsuz bir goriise sahiptir.
Ayrica, turizm sektoriinde hig is degistirmeyen ve
bir defa is degistirenler, iki ve daha fazla sayida is
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Tablo 7. Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarmin Calisanlarin Demografik ve Isletmeye iliskin Ozelliklerine Gore Karsilastiriimasi

Kariyer Kariyer Kariyer GENEL: Kariyer Yonetim
BOYUTLAR Yénetimi Planlama Geligtirme Sistemi
Degiskenler Gruplar X s.s. p X s.s. p X s.s. p X s.s. p
- Bay 332 0,99 326 0,94 321 0,99 326 091
Cinsiyet Bayan s2a 096 00 37 o %® a3 0w %V 3is osr 0%
20 ve alt 3142 1,01 309a 094 2982 0,38 306a 0,38
21-30 3182 1,00 342 093 313 0,97 36a 0,90
Yag 31-40 3420 092 092 3a0n 089 %00 sy 095 0092 gy ogs 0008
4150 3320 1,05 3340 091 3230 1,14 3300 0,92
51 ve lzeri 2,68c 1,06 297a 0,93 247c 0,85 273 0,85
. Evi 343 093 3362 088 330a 0,96 335a 086
medent  ~gekar 3160 100 2090 “Fiop oo %90 “306p 098 %00 “Fip o091 %0%0
Dul-Bosanmig 347a 0,99 342a 1,01 343a 0,98 3,43a 0,94
500 ve alt 297a 093 297a 0,88 300a 0,90 297a 082
501-1000 3250 0,99 317b 093 3130 0,98 3,180 0,90
Aylik Gelir _1001-1500 357c 098 0000 340c 094 0000 335c 102 0003 340c 092 0,000
Diizeyi 1501-2000 366d 081 ** 366d 083 ** 355 093 * _ 363d 078  ***
2001-2500 369d 0,83 366d 0,80 351d 0,96 365 0,80
2501 ve lzeri 3,766 0,86 3,78 0,90 36%e 0,91 3,72 083
Okur Yazar 323 1,07 310 0,84 306 1,18 306 092
iikagretim 328 1,08 316 0,94 300 0,94 314 089
o o Lise 332 0,99 319 095 322 0,99 325 092
Egitim Diizeyl —5icans 330 088 019 321 o84 %P 323 o091 " 328 o083 O
Lisans 331 0,94 324 0,94 314 0,99 320 090
Lisansusti 347 0,77 337 091 326 1,01 329 0,84
Almadim 321a 1,03 3182 095 3162 0,97 3182 0,91
TurMeslLisesi _ 3,50b 0,94 334b 0,94 337b 0,93 339 0,88
Turizm Tur. Onlisans  3,26c 094 0008 323c 089 0038 320a 093 0000 323 087 0007
Egitimi Tur. Lisans 327¢c 0,95 ** 3,16c 0,97 * 3,14a 1,08 ok 3,25¢ 0,92 **
Tur. Lisanslstd 3,52 0,94 343d 087 352c 085 3430 0,84
Diger(Kursvb.) _ 3,02d 0,92 288 0,85 280d 1,01 289d 0,85
Genel Midir __ 3,66a 0,65 347a 0,78 3462 0,87 3542 0,68
GenMid.Yard.  3,80a 0,72 348a 0,88 3800 0,87 362a 0,79
Gérev DepartMidiri 3712 071 °0% “356a 080 °9%° 3404 o081 9% 357 o1 0000
Sef 337b 0,98 3360 0,87 322c 093 3320 0,86
Diger Personel _ 3,19¢ 1,07 314c 0,96 311d 1,01 314c 0,92
Bnbiiro 323 1,06 314a 0,98 307a 1,12 314a 0,98
Yiy.-icecek 3152 098 306a 094 308a 0,94 309a 0,88
KatHizmetilei 3320 1,00 3280 0,89 3260 0,92 3280 0,87
Bliim Muhasebe 3380 092 0034 324b 089 0006 319 095 0034 327b 086 0,009
Teknk Senis _ 3,38b 089 * 3350 092 " 324b 096  * 3320 0,87 w
Satis-Pazarl, 317a_ 0,96 311a 0,92 29a 1,02 308a 0,92
insan Kayn. 3,78¢c 0,49 3,76c 0,43 3,70c 0,74 3,75¢ 0,44
Diger 341 095 3370 091 327b 0,98 3350 0,88
1yildan az 309a 1,06 307a 0,95 2982 0,99 3062 0,92
T = e = e = B
. 4-6 yil aras| ,45¢ , ,28b ,84 ,32¢ , ,34c a7
'%':}I'“;dae 7-9 yil arasi 3stc 104 0090 “348c 095 0000 “3a7g 102 000 341 o0 000
A 10-12ylarasi  362d 0,91 367d 0,82 3,78 0,78 369d 0,79
1315yl arasi __ 387e 0,90 38% 092 38% 0,75 388 0,83
16 yil ve Uzeri 382 1,16 3,78¢ 0,98 3,74e 1,23 3,80e 1,05
1yildan az 338 1,03 319a 0,99 312a 1,09 3182 0,96
Turizm 1-3 yll arasi 328 1,03 311a 096 311a 1,00 313 094
rizi 4.6 yil aras 329 0,88 313a 0,89 3,02 0,94 316a 0,84
s%k;ﬁ;‘;:‘:e 79yl arasi 331 096 0221 3182 086 %0 314 o091 0% “320a o084 002
f 10-12ylarasi 325 1,07 3350 0,96 3280 1,06 3320 0,96
13-15ylarasi 3,66 0,99 3,72 09 3,74c 0,98 3,71c 0,92
16yiveizer 357 1,00 367c 0,81 364c 1,09 363c 0,86
Hig 336 1,10 335a 1,08 335a 1,08 335a 1,00
Bir 343 1,03 337a 0,92 3352 0,94 338a 0,96
o iki 321 093 3080 0,86 3,150 0,99 3,40 0,83
ls Dedistime ¢ 328 091 0377 3476 088 % 3 oss  09%° 321, s 0042
y Dort 323 096 3,160 0,86 3,180 0,97 319 0,84
Bes 322 096 3,19 0,87 3110 0,98 319 0,88
Alti ve iizeri 319 1,00 3110 0,96 3090 1,08 3150 0,93

*:P<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001 a,b,c, d,e:farkli harfleri tasiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (p<0,05).
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degistirenlere gore kariyer planlama ve kariyer ge-
listirme uygulamalarina iliskin daha olumlu goriis
belirtmislerdir.

Kariyer yonetim sistemi ve alt boyutlarinin (ka-
riyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelis-
tirme) otelin bulundugu konuma gore karsilasti-
rilmasina iliskin bagimsiz 6rneklemler igin t-testi
sonuglar1 Tablo 8'de verilmistir.

Tablo 8'deki t testi sonuglarina gore, ankete kati-
lan bes yildizl1 otel isletmesi ¢alisanlarinin kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin goriisleri otelin bulundu-
gu konum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<0,001). Her bir gruba ait orta-
lamalar incelendiginde, sehir oteli ¢alisanlarinin
isletmedeki kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goriisle-
rinin sayfiye oteli ¢alisanlarina gore daha olumlu
oldugu goriilmektedir. Sehir otellerinin sayfiye otel-
leri gibi mevsimlik olma 6zelligi tasgtmamasi ve do-
layisiyla isgoren devir hizinin daha diisiik olmas:
gibi nedenlerden dolay1 kariyer yonetimi sistemini
daha etkili bir bicimde uygulama imkani buldukla-
r1 seklinde yorumlanabilir.

SONUG VE ONERILER

Orgﬁtlerde gerceklesen degisim gercevesinde isgo-
renler i¢in bireyselligin onemi de giderek artmis ve
yasam standartlarinin yiikseltilmesi diisiincesi ile
orgiit icerisinde yiikselme, daha iyi bir statiide is
bulabilme veya meslek degistirme gibi imkanlar
Oonem kazanmuistir. Gerek orgiitsel gerekse bireysel
agidan meydana gelen bu degisiklikler dogrultu-
sunda kariyer yonetimi de Ozellikle son yillarda
tizerinde 6nemle durulan kavramlardan biri haline
gelmistir.

Hizmet sektoriiniin 6nemli bir bileseni olan bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer yo-
netimine iliskin goriislerini belirlemek amaciyla
yapilan bu aragtirmada kariyer yonetimi uygula-
malarma iligskin olarak ¢alisanlar, ise alimlarda isin
niteli§ine uygun personel se¢iminin yapilmas ve

isten ¢ikarilma asamasinda ¢alisanlarin verimliligi-
nin dikkate alinmasi konularinda diger uygulama-
lara gore daha olumlu, isletmede terfi sisteminin
calisanlarin niteliklerine gore adil bigcimde uygu-
lanmasi konusunda ise, diger uygulamalara gore
daha olumsuz degerlendirme yapmiglardar.

Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yete-
neklerini belirleyecek cesitli testlerin uygulanmasi
konusunda katilimcilar elestirel bir yaklasim gos-
terirken, calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve so-
rumluluklarin belirlenmesi, yeteneklerine gore uy-
gun gorev verilmesi ve basarilarinin degerlendiril-
mesi konularinda kariyer planlamaya iliskin diger
konulara gore daha olumlu goriis belirtmislerdir.

Calisanlar, isletmelerinde uygulanan kariyer ge-
listirme uygulamalariyla ile ilgili olarak; ise yeni
baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egiti-
min verilmesi konusunda diger uygulamalara gore
daha olumlu degerlendirme yaparken, ¢alisanlarin
mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek islet-
me i¢inde ve disinda gesitli egitim programlarinin
diizenlenmesi, calisanlarin hedeflerine ulagmala-
rin1 kolaylastiracak konferans ve seminer gibi egi-
timlerin verilmesi ve galisanlara gelecekte hangi
iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkin-
da bilgi verilmesi konularinda diger uygulamalara
gore daha elestirel yaklasim gostermislerdir.

Arastirmada, bes yildizli otel isletmesi galisanla-
riin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer
gelistirme boyutlarina iliskin gortisleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmus ve calisanlarin is-
letmedeki kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
goriislerinin kariyer planlama ve kariyer gelistirme
uygulamalarina iliskin goriislerinden daha olumlu
oldugu belirlenmistir. Daha acik bir ifadeyle, bes
yildizli otel isletmelerinde kariyer planlama ve ka-
riyer gelistirmeye gore kariyer yonetimi daha ytik-
sek diizeyde uygulanmaktadir.

Bu arastirmada, bes yildizli otel isletmesi ¢alisan-
larinin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kari-
yer gelistirme uygulamalarina iliskin gortisleri ara-
sinda cinsiyet ve egitim diizeyine gore anlamli bir

Tablo 8. Kariyer Yonetim Sistemi ve Alt Boyutlarmin Otelin Konumuna Gore Karsilagtirilmas:

Boyutlar Kariyer Kariyer Kariyer Genel

Yénetimi Planlama Gelistirme Kariyer Yénetim Sistemi
Degisken Gruplar X  ss. p X s.s. p X s.s. p X s.s. p
Otelin Sehir Oteli 3,47 1,10 0,000 3,40 1,07 0,000 3,40 1,11 0,000 3,46 1,04 0,000
Konumu Sayfiye Oteli 3,07 0,89 i 3,04 0,81 e 3,06 0,84 3,05 0,78 i

**: p<0,001
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farklilik gozlenmemistir. Diger taraftan, arastirma
kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmesi ¢a-
lisanlarmin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin goriisleri
arasinda; yas, medeni durum, aylik gelir diizeyi,
turizm egitimi alma durumu, isletmedeki gorevi,
calistig1 departman ve bulundugu isletmede calis-
ma siiresi ve ¢alisilan otelin konumu degiskenleri-
ne gore anlamli farkliliklar bulunmustur.

Bu dogrultuda elde edilen bulgular neticesinde su
Oneriler sunulabilir. Kariyer yonetimi uygulama-
larmna iligskin faaliyetlerden Ozellikle terfi sistem-
lerinin ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bigcimde
uygulanmas: konusuna daha ¢ok énem verilmesi
gerekmektedir. Ozellikle bes yildizl1 otel isletme-
lerinde calisanlarin performanslarina dayali ola-
rak terfi ettirilmesi isgdrenlerin motivasyonunu ve
verimliligini olumlu yonde etkileyecektir. Kariyer
planlama uygulamalar1 cergevesinde bes yildizli
otel igsletmelerinde ¢alisanlarin tistlenmesi istenen
gorevler belirlenerek, o is i¢in ¢alisanlarda olmasi
gereken bilgi, yetenek ve deneyimlerin tespit edil-
mesi gerekmektedir. Boylece, calisanlar belirlenen
kariyer hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla motive
edilmis olacaktir. Kariyer gelistirme uygulamalar1
cercevesinde bes yildizli otel isletmelerinde ¢ali-
sanlara, mesleki gelisimlerine katkida bulunabile-
cek egitim programlar1 departmanlara ve kariyer
hedeflerine gore diizenlenmelidir. Ayrica bu egi-
tim programlari belirlenirken isgorenlerin zayif ve
gliclii yonleri tespit edilerek hazirlanmasina dikkat
edilmelidir. Egitim programlari, &nbiiro ve kat
hizmetleri, yiyecek-igecek yonetimi, satis ve pazar-
lama, iletisim ve davrarmis bilimleri, bilgi teknoloji-
lerini kullanma gibi konularda belirli periyotlarda
calisanlara sunulmalidir.

Bununla birlikte, miisteri memnuniyeti saglama
zorunlulugu olan otel isletmelerinin ¢alisanlarina
kariyer yonetim sistemi konusunda gerekli imkan-
lar1 sunmalari, ¢alisanlarin is tatmininin saglan-
masina ve kaliteli hizmetin sunulmasina da katk:
saglayacaktir.
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