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OZET

Bu ¢aliyma ile turizm sektoriinde gorev yapan iist diizey yonetici profilinin
saptanmast, bu yoneticilerin kariyer planlarina iliskin bulgular dogrultusunda sektor
calisanlart ve turizm alaninda kariyer plani yapan ogrencilere oneriler sunulmasi
amaglanmaktadr. Bu baglamda ¢alismada nitel arastirma yontemi kullaniimustr.
Verilen toplanmasinda yiiz yiize gériisme tekniginden faydalamilmistir. Verilerin
analizinde ise icerik analizi kullamilmigtir. Arastirma sonug¢lari da géstermektedir ki
Alanya destinasyonunda turizm alaminda gorev yapan iist diizey yéneticilerin
personel seciminde turizm egitimi almig olma kriteri etkilidir. Ust diizey yoneticilerin
kariyer siireglerinde karsilastiklar: engel ve zorluklarin diglanma, ¢alisma saatleri,
profesyonel yénetim anlayisinin olmamasi, kadin olmak, yabanci dil, mobbing,
sektoriin sezonluk olmasi, ¢alisanlarin kalifiye olmamasi, is hukuku uygulamasinda
yasanan eksikler ve kotii lojman kosullart oldugu gériilmiistiir. Turizm alaninda
kariyer yapmak isteyen égrenci ve ¢alisanlara iist diizey yoneticilerin temel dnerisi
mesleklerini sevmesi olmugtur. Meslek sevgisi tek basina bagarily bir kariyeri garanti
etmese de, meslek sevgisinin basaril bir kariyer i¢in temel bir 6n kogul oldugu agik¢a
vurgulanmaktadr.

ABSTRACT

This study aims to identify the profile of senior executives working in the tourism
sector and to provide recommendations to sector employees and students planning a
career in tourism based on the findings related to these executives’ career planning
processes. In line with this aim, a qualitative research method was employed. Data
were collected through face-to-face interviews, and content analysis was used in the
data analysis phase. The research findings indicate that, in the Alanya destination,
having a background in tourism education is an influential criterion in personnel
selection for senior managerial positions. Furthermore, senior executives reported
encountering various challenges and barriers throughout their career journeys,
including exclusion, long working hours, the lack of professional management
practices, gender-related obstacles, foreign language deficiencies, workplace
mobbing, the seasonal nature of the sector, inadequately skilled labor, shortcomings
in the implementation of labor laws, and poor accommodation conditions provided
by employers. One of the most prominent recommendations offered by these
executives to students and professionals aspiring to build a career in tourism is to
develop a genuine passion for the profession. While a love for the profession alone
may not guarantee a successful career, it is explicitly emphasized as a fundamental
prerequisite.

* Bu makale igin Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Alam Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulu’nun
04.12.2024 tarihli ve 10/9 nolu kararinca etik kurul onay1 alinmustir.



UYAR, KISA & YILDIRIM

1. GIRIS

Ekonomik, ¢evresel, sosyo-kiiltiirel vb. nedenler ile gegmisten giinliimiize toplum ve is yasaminda siirekli bir
degisim ve doniigiim siireci yaganmaktadir. Bu degisimler bir yandan iiretim yapilarinin yeniden sekillenmesine
yol agarak Orgiitlerin rekabet stratejilerini, organizasyon yapilarini ve pazarlama yontemlerini siirece uyarlamaya
zorlamaktadir. Diger yandan da tiiketim aligkanliklarmi etkileyerek tiiketicilerin beklentilerini, yasam
standartlarini ve toplumsal rollerini yeniden diizenlemektedir. Bu gelismeler iiretim ve tiiketim yapilarini derinden
etkileyerek calisma kosullarmin ve sekillerinin, ig siireclerinin, igverenlerin calisanlardan beklentilerinin ve
calisanlarin iglerden beklentilerinin zaman icerisinde degisim gostermesine yol agmaktadir. Bazi meslekler bu
siirecte yok olurken digerleri yeni diizene uyum saglayarak doniisiime ugramaktadir. Hatta donemin
gereksinimlerine uygun tamamen yeni meslekler ortaya c¢ikabilmektedir. Bu baglamda her gecen giin aday
calisanlar, mevcut ¢alisanlar, devletler, organizasyonlar, kurum ve kuruluslar i¢in kariyer planlama, kariyer
gelistirme ile kariyer yonetimi kavramlarinin 6nemi artmaktadir. Buna bagli olarak da kariyer se¢imini etkileyen
faktorler giderek cesitlenmekte ve yeni kariyer yaklasimlar: olusmaktadir (Tunali Caligkan, 2021:1).

Kariyer planlama ve kariyer gelistirme siiregleri, ¢alisanlarin yeteneklerini, bilgilerini ve deneyimlerini baska bir
ifade ile kendilerini daha ileri seviyelere tasimalarina olanak tanimaktadir. Bu siirecler bireylerin kendi
hedefleriyle oOrgiitin gelecekteki amaclar1 arasinda bir uyum saglanarak yiiriitilmektedir. Hem mevcut
gorevlerinde daha verimli olmalart hem de ileride iistlenecekleri pozisyonlara yonelik yeni beceriler kazanmalari
bu siirecin bir pargasini olusturmaktadir. Caliganlar bireysel hedeflerinin, orgiitiin uzun vadeli hedefleriyle
ortiismesine 6zen gostermelidir. Yoneticiler de ¢alisanlara, kariyer planlarini gergeklestirebilmeleri i¢in zaman,
destek ve kaynak sunmalidir. Kariyer yonetimi siirecinde, ¢alisanlar uygulamak istedikleri kariyer planlarini
hayata gecirmek igin firsat aramaktadir. Bireyin kariyer planiyla 6rgiitiin kariyer plani arasindaki uyum bu gegis
siirecinde 6nem kazanmaktadir. Calisan bireyler kariyer firsatlarini degerlendirerek is hayatlarinda ilerleme
kaydetmek istemektedirler (Yemisei, 2023:105-106).

Calisan bireyler kariyer yasamlarinin bazi donemlerinde zorluklar yasasa da sunulan firsatlar1 degerlendirerek
kariyerlerinde ilerleme kaydetmektedirler. Ozellikle kariyerin ilk yillarinda zorluklarla karsilasmak yaygin bir
durumdur ve bazi donemlerde duraklama (plato) evreleri de yasanabilmektedir (Tun¢ & Uygur, 2001:29). Bu
evreleri hizli bir sekilde asan bireyler kariyerlerinin ilerleyen agsamalarinda daha kolay kararlar verebilmektedir.
Bagka bir ifade ile kariyerlerinin geri kalan kisminda ne yapacaklarina dair daha gergekei bir degerlendirme
yapabilmektedirler. Ayrica kariyer, emeklilik karari ile sona ermemekte, bazi ¢aliganlar emeklilik sonrasi yeni bir
kariyer yapma karari ile is hayatina devam edebilmektedir. Son donemlerde insan kaynaklari ve kariyer kavramlari
iizerinde yogun bir sekilde durulmaya baslanmistir. Gegmis donemlerde rekabet avantajinin teknoloji ile elde
edildigi disiniiliirken giinlimiizde bu yaklasim degiserek bu roliin insan kaynaklar tarafindan istlenildigi kabul
edilmektedir. Insan kaynagmn etkin hale gelmesinin en énemli unsurlarindan birisi olarak da ¢alisanlarin kariyer
planlamasi ve yonetim siire¢lerinin 6neminin artmasi gosterilebilir (Kocakula & Mecek, 2022:146).

Giliniimiizde turizm sektorii, kiiresel ekonomide 6nemli bir yer tutmakta ve hizla gelismektedir. Bu sektor, ¢ok
gesitli disiplinleri barindiran dinamik bir yapiya sahiptir ayrica genis bir is giiciinii de istihdam etmektedir. Bu
nedenle, bu sektorde iist diizey yonetici konumuna ulagmak isteyen bireyler i¢in kariyer planlamasi biiyiik bir
onem tagimaktadir. Kariyer planlamasi, bireylerin is diinyasinda uzun vadeli hedeflerine ulagabilmeleri i¢in belirli
bir yol haritast olusturmalarin1 saglamakta ve onlarin sektorde aranan yetkinliklere sahip olmalarini
desteklemektedir. Ozellikle turizm gibi dinamik ve rekabetci bir sektorde, etkili bir kariyer planlamas1 basarili bir
yonetici olmanin temel adimlarindan birisi konumundadir. Ayrica kariyer planlamasi, turizm sektoriinde iist diizey
yonetici konumuna gelebilmek i¢in, bireylerin profesyonel gelisimlerini destekleyen ve hedeflerine ulagsmalarini
saglayan kritik oneme sahip bir siiregtir. Bu siireg, bireylerin sektordeki degisimlere uyum saglamalarini ve rekabet
avantaj1 elde etmelerini saglamaktadir (Cavus & Kaya, 2015:106).

Turizm sektoriinde sektoérdeki iist diizey yoneticiler, genis bir bilgi birikimi, ¢ok yonlii beceriler ile stratejik
diisiinme yetenegine sahip olmalidir. Kariyer planlamasi, bireylerin bu gereksinimleri karsilayacak deneyim ve
egitimi zaman icinde kazanmalarmi saglamaktadir. Erken asamalarda yapilan etkili bir planlama, yonetici
adaylarmin gerekli yetkinlikleri kazanmalarina, sektérdeki degisim ve yeniliklere uyum saglamalarina ve kariyer
hedeflerine ulagmalar1 i¢in gerekli firsatlar1 degerlendirmelerine olanak tanimaktadir. Ayrica, kariyer planlamasi,
bireylerin hangi alanlarda kendilerini gelistirmeleri gerektigini belirlemelerine yardimci olurken is aglarimm
genisletmelerini ve sektdrdeki firsatlar1 zamaninda yakalayabilmelerini de saglamaktadir. Bu da bireylere turizm
gibi dinamik ve rekabetgi bir sektorde iist diizey yonetici olma yolunda dnemli bir avantaj saglamaktadir. Planh
bir kariyer yonetimi, yoneticilerin sektdrdeki degisimlere hizli yanit verebilmelerini ve kendilerini siirekli giincel
tutmalarini saglamada da 6nemli bir rol oynamaktadir (Eryigit, 2000:110).

Bu ¢aligmada turizm sektdriine hizmet eden kamu kurumlar1 ve 6zel kuruluslarda yer alan iist diizey yoneticilerin
kariyer siireclerinin degerlendirilmesine odaklanilmaktadir. Calisma kapsaminda Alanya ilgesi sinirlarinda yer
alan resort otel yoneticileri ile yine sehirde yer alan turizm sektoriine hizmet eden kamu kurumlariin yoneticileri
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ile kadin ve erkek yonetici kiyaslamalarini da igeren kargilagtirmali bir arastirma yapilmaktadir. Calismada kamu
ve Ozel sektorde yer alan iist diizey yoneticilerin bu konuma gelmeden 6nce yasamis olduklart kariyer
siireglerindeki benzerlik ve farkliliklarin karsilastirilmast amaglamaktadir. Kapsam olarak resort otellerin
smiflandirilmasinda pek ¢ok goriis olsa da ¢alismaya Alanya ilgesinde yer alan resort otellerden Brey (2011)
tarafindan yapilan tanimlamaya uygun olan oteller dahil edilmistir. Buna gore ilk olarak Alanya’da yer alan resort
otellerin iist diizey yoneticilerinin demografik 6zelliklerini belirlemek adina anket uygulanmis daha sonra yiiz yiize
goriigmeyi kabul eden 4 kadin ve 4 erkek yonetici ile yar1 yapilandirilmis goriisme yapilmistir. Turizm sektoriine
bagl olarak kamu kesiminde yer alan iki kadin ve iki erkek olmak {izere dort {ist diizey yonetici ile de
yapilandirilmig gdriisme yapilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Insanlar, yasamlar1 boyunca, hayatlarini etkileyen, gelecekteki yonelimlerini belirleyen ve sekillendiren birgok
karar almak zorundadir. Bu kararlar arasinda en 6nemlilerinden birisi siiphesiz ki kariyer se¢imi yapmaktir. Bu
secim, bireyin gelecegini, yasam standartlarint ve toplumdaki yerini belirleyen bir karardir. Kariyer segimi, kigisel
bir yolculuk gibi goriinse de aslinda sadece bireyi degil, ayn1 zamanda ailesini, ¢evresini, ¢alistig1 ekibi ve
kuruluslari, bagli oldugu organizasyonlari, sektorii ve hatta devleti bile etkileyebilmektedir.

Kariyer kavraminin ilk kez kullanimimin 16. yiizyila kadar geriye gittigi (Ozgen & Yalcin, 2010:185) bilinmekle
birlikte ilk defa 1956 yilinda Anne Roe’nun “‘Meslekler Psikolojisi’> (The Psychology of Occupations) adli
eserinde bilimsel bir bakis acisiyla ele alinmistir. Arastirmact ve klinik psikolog Anne Roe 1956 yilinda kisilik
gelisimi, sosyal ¢evre ve meslek se¢imi arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu ¢aligma, kariyer gelisimi kuraminin
temellerini atarak kariyer olgusunun bilimsel olarak ele alinmasini saglamistir. 1957 yilinda Donald Edwin Super
“Kariyer Psikolojisi” (The Psychology of Careers) isimli eseri ile kariyer kavramini daha da olgunlagtirarak teorik
temellerin olusturulmasina dnemli katkilarda bulunmustur. 1963 yilinda Tiedeman ve O'Hara tarafindan yazilan
“Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ile 1967'de John Holland’in
kaleme aldig1 “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer kavramini bir arasgtirma konusu haline getirmistir. 1970'lerde
literatiir kariyerin degisimi iizerine yogunlasirken, 1980'lerde kiiresellesme bu degisimi daha da derinlestirmistir
(Giingor, 2016:7). 1990'arin sonlarina dogru ortaya c¢ikan teknolojik yenilikler ve Endiistri 4.0’1n etkileri,
geleneksel kariyer anlayislarinin yerini yeni yaklagimlara birakmasina yol agmistir (Tunali Caliskan, 2021:2). Bu
durum tarihsel siirecte kariyer kavraminin anlaminin zaman igerisinde degisip doniistiigiinii ortaya koymaktadir.

Kariyerle ilgili ¢alismalarin biiyiik bir kisminin kariyer kelimesinin Fransizca "carriére" yani "yarig yolu" anlamina
gelen kelimeden tiiretilerek basladigi belirtilmektedir (Cetin & Karalar, 2016:164, Tanhan & Nurses, 2017:70).
Kariyeri bir yolculuk olarak ele alan bu bakis agisi, temelde bireylerin is, meslek veya kurumlar arasinda zaman
ve mekan boyutundaki hareketini ifade etmektedir (Inkson, 2004:103.). Literatiir incelendiginde birgok farkli
kariyer tanimina rastlanilmaktadir. Bazi tanimlar sadece bireyin galigma hayatindaki aktivitelerine odaklanirken
digerleri kariyerin bireyin tiim yasamini kapsadigint vurgulamaktadir. Bu baglamda kariyer kavrami, en genel
anlamiyla is yasami boyunca devam eden is pozisyonlari serisi ve bu pozisyonlardaki ilerleme olarak
tanimlanmaktadir (Kitapg1t & Sezen, 2002:221). Kariyerin yaygin kullanilan bagka bir taniminda bireyin
karsilagtig1 is ile ilgili pozisyonlar, gorevler, roller, faaliyetler ve deneyimler dizisi oldugu ifade edilmektedir
(Gunz vd., 2011:1613). Bir baska bir tanimda ise kariyer, kisinin hayati boyunca yaptigi tiim aktivite ve faaliyetler
olarak belirtilmektedir (Akat vd., 1994:450).

Yapilan tiim bu tanimlarin yani sira literatiirde en yaygin kabul géren tanim Hall tarafindan yapilmistir. Hall'e gore
kariyer, bireyin hayat1 boyunca kisisel ve kurumsal hedefler dogrultusunda edinecegi, kismen kontrol edebilecegi
is deneyimleri ve aktiviteleri kapsayan bir siirectir (Vergiliel Tiiz, 2003:170). Kariyer kavraminin ister yalnizca
bireyin is hayatindaki faaliyetlerini kapsayan tanimina, ister hayatinin tamamini igeren bakis agisina yogunlasilsin
siiphesiz ki kariyer tercihi, kisinin hem bugiinkii hem de gelecekteki yasamini biiyiik dl¢iide etkilemektedir.
Kariyer siireci, bireyin orgiitsel caligma hayatina girmesiyle baglamaktadir. Bu siirecte bireyler, orgiit icinde yatay
ya da dikey gegislerle kariyerlerinde farkli asamalara ilerleyebilmektedirler. Kariyer siirecinin son bulmasi ise
kisinin is giliciinden tamamen ayrilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu siireg, herkes i¢in farkli sekillerde
tanimlanabilmektedir; bazi kigiler emekli olarak is hayatindan tamamen uzaklasirken bazilari igin de farkl
kuruluslarda deneyim kazanmak daha cazip olabilmektedir. Bu nedenle kisi emekli olarak kariyer siirecini
tamamlayabilirken farkli bir is koluna gegerek de eski kariyer siirecini tamamlayip yeni bir kariyer siirecine adim
atabilmektedir. Ayrica kimi bireyler i¢in kendini gelistirme, bagsarma arzusu ve toplumda itibar kazanma 6n planda
olabilmektedir. Bu duygulara sahip bireylerin de emekli olup kariyer siireglerini tamamlamalar1 olduk¢a zor bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kariyer, bir insanin hayatinin bilyiik bir boliimiinii kapsamakla kalmayip, gelirinin biiyiik bir kismini saglamakta
ve basarma arzusunu tatmin etmektedir. Bu nedenle, kariyer se¢imi yalnizca birey i¢in degil, dogrudan ya da
dolayl1 olarak etkilenen toplumun tiim kesimleri i¢in de biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Insanlar giinliik yasaminin
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biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegirdigi igin kariyer tercihleri ekonomik, psikolojik ve sosyal agidan biiyiik bir
onem tagimaktadir. Kariyer siireci, is hayatina yeni adim atacak bireyler i¢in baslangigta zorlu olabilmektedir.
Aday calisanlar i¢in hem gecimlerini saglayacak hem gelisimlerine katki sunacak hem de kisisel 6zelliklerine
uygun bir is bulmak her zaman kolay olmamaktadir. Kariyer yolculugunun baglangicinda bireylerde endise, kaygi
ve merak duygularmnin hissedilmesi oldukg¢a normal bir siire¢ olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bu agsamada ilk olarak
kisinin kendi yeteneklerini ve is hayatindan beklentilerini iyi anlamasi 6nem tagimaktadir. Kisinin kendine uygun
bir is bulmas1 kadar isin de kisiye uygun olmasi énem arz etmektedir. Kisi ve is arasinda dogru bir eslesme
gerceklestiginde, kisi Orgiitiin amaclarmi1 kendi amaclart ile uyumlu hale getirerek ve bu amaglari
icsellestirmektedir. Bu durum sonucunda da bireyin kariyer yolculugu orgiitiin amaglarinin gergeklesmesiyle
sekillenmeye baslamaktadir (Tunali Caligkan, 2021:5).

Kariyer, bireyler kadar orgiitler agisindan da biiyiik 6nem tasgimaktadir. Artan rekabet kosullar1 ve kiiresel
gelismeler, orgiitlerin zor sartlar altinda varliklarini siirdiirebilmelerini daha da zorlastirmaktadir. Bu nedenle,
orgiitlerin hizli bir sekilde degisimlere uyum saglamasi, daha esnek, dinamik ve yonetilebilir karar alma
mekanizmalarina sahip olmasi ve etkili stratejiler gelistirmesi kagmilmaz hale gelmektedir. Bu baglamda,
orgiitlerin en biiyilik giicii olan insan kaynag: kritik bir rol oynamaktadir. Yeterli donanima ve yetkinliklere sahip
insan kaynagina sahip olan orgiitler, karsilara ¢ikan firsatlar1 daha iyi degerlendirebilmektedir. Bu sebeple
bireylerin kariyer gelisimi ¢alistiklar: orgiitler i¢in de biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu ¢ergevede ¢aliganlarin
ihtiyaglarin1 dogru bir sekilde belirleyerek, onlara uygun calisma kosullar1 ve maddi imkanlar sunan, kariyer
gelisimlerini destekleyerek motivasyonlarini artiran ve aidiyet duygusu yaratan orgiitler rakiplerine gore daha
avantajli duruma gelmektedirler. Giiglii insan kaynagina sahip olan 6rgiitlerin yer aldig1 sektorler ise daha direncli
olmakta, bu da giicli ekonomilerin olugmasina katki saglamaktadir. Kariyerin hem ¢alisanlar hem de orgiitler
acisindan tagidigi dnem, kariyer olgusuna verilen degerin de artmasina yol agmaktadir. Bu durum, is ve meslek
hayatindaki geligsmelerin rastlantisal ve plansiz bir sekilde ilerlemesini engelleyerek, daha sistemli, planli, uyumlu
ve etkili bir siirece doniismesini saglamaktadir. Bireyler, kariyer siire¢lerinde daha mantikli ve gergekei bir
yaklasim benimseyerek, daha donanimli bir kariyere sahip olma firsatt bulmaktadirlar.

Giindelik yasamda "kariyer yapmak" ifadesi, genellikle "bir is veya meslek alaninda yetkinlik kazanmak"
anlaminda kullanilmaktadir (Tutar, 2020:26). Kariyer yapmak ya da baska bir ifadeyle bir meslekte ilerlemek ve
yetkinlik kazanmak, birbiriyle baglantili olan bir¢cok faktoriin etkisi altinda ¢esitli tercihlerin yapilmasini
gerektirmektedir. Farmer (1987:5) kariyer secimiyle ilgili motivasyonun, bireyin ge¢misi ile sahip oldugu kisisel
ve cevresel faktorler arasindaki karmagsik etkilesim siirecinden kaynaklandigimi belirtmektedir. Farmer bu
calismasinda bireyin ge¢misine dair cinsiyet, etnik koken, sosyoekonomik imkanlar ve yas gibi degiskenlere vurgu
yapilmistir.

2.2. Kariyer Yonetimi ve Alt Bilesenleri

Kariyer yonetimi kavram1 hem bireylerin hem de orgiitlerin rekabetci is diinyasinda avantajlarini siirdiirebilmek
amaciyla; mevcut durumun analizi ile baslayarak belirlenen vizyon dogrultusunda onceliklerin ve ileri diizey
yetkinliklerin belirlenerek sistemli bir sekilde gelistirilmesini iceren yasam boyu devam eden bir siirectir. I
diinyast hukuki yapi, politika, teknoloji, ekonomi ve sosyal yapr gibi ¢esitli degiskenleri igermesi ile birlikte
ozellikle 21. yiizyilda teknoloji ve politika odakli degisimlerin hiz kazanmasiyla birlikte bireyler ve orgiitler igin
onemli sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle hem orgiitlerin hem de bu orgiitlerde gorev alan ve alacak olan insan
kaynaklarmin, bu degisimlerin farkinda olmasi ve ¢evredeki kariyer firsatlarini ya da tehditlerini analiz ederek
izlemeleri gerekmektedir. Bu baglamda, bireysel kariyer yonetiminin temel amaglarindan birisi bireyin bu
belirsizliklerle dolu ¢alkantili ¢evrede kendi yetkinliklerini gelistirebilecegi sistematik bir beceri kazanmaktir. Bu
sayede birey, potansiyelini ve kisisel degerlerini is degerleriyle biitiinlestirerek tatmin edici bir yagsam
siirebilmektedir. Orgiit/organizasyon acisindan kariyer yonetimi ise su sekilde tanimlanmaktadir (Kocakula &
Mecek, 2022:153): “Orgiitiin, rekabetci endiistri ve is ¢evresinde temel yetkinliklerini koruyabilecegi ve sistematik
gelisimini devam ettirerek vizyonu ve misyonu dogrultusunda onu ama¢ ve hedeflerine ulastiracak insan
degerlerini dogru se¢mek, bu insan degerleri koruyabilecek orgiit kiiltiirii ve iklimini olusturabilmek ve insan
degerleri ile is degerlerini biitlinlestirici politikalar olugturma siireci”.

Incelenen tanimlarda goriildiigii {izere bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi tanimlar1 arasindaki biiyiik oranda
benzerlikler bulunmaktadir. Bireysel kariyer yonetimi siireci ile orgiitsel kariyer yonetiminin birbirinden bagimsiz
olarak diisiiniillememesi bu durumun baslica sebepleri arasinda yer almaktadir.

Kariyer yonetimi, iki temel bilesen olan kariyer planlama ve kariyer gelistirme siireglerinden olusmaktadir. Kariyer
planlama, bireyin bir orgiit icinde belirledigi kariyer hedefleri dogrultusunda, kendi yetenek ve niteliklerini
kesfettigi, gliglii-zayif yonleri ile becerilerini degerlendirdigi ve farkli kariyer olanaklarini siirekli olarak gdzden
gecirdigi bir siireci ifade etmektedir. Bu siiregte, orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer planlaria yapacaklar katkilar,
bireylerin planlariin orgiitiin insan kaynaklari stratejileri ile uyumlu olmasi, planin kariyerin farkli asamalarinda
uygulanabilirligi ve programin verimliligi gibi faktorlere dikkat edilmesi gerekmektedir (Irmis ve Bayrak,
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2001:181). Kariyer planlamasi; calisanlarin yeteneklerini, ilgi alanlarin1 ve degerlerini belirleme, hangi
seceneklerin onlara uygun oldugunu degerlendirme ve hedeflere ulasacak etkili planlari belirleme siireci olarak da
tanimlanmaktadir (Leibowitz vd., 1986:4). Bireylerin 6zellikle aday c¢alisan konumunda olduklari donemlerde
yeterli deneyim ve inisiyatife sahip olmamalarindan dolay1 etkili kariyer planlamas1 yapmalar1 zor olabilmektedir.
Bu durumda, isverenler, ¢alisanlarinin kariyerlerini desteklemek amaciyla kurum igi egitim programlari ve benzeri
etkinlikler diizenleyebilmektedirler. Ayn1 zamanda calisanlar da kurum i¢i egitimlerin yani1 sira cesitli kurslar,
egitim programlar1 ve yaynlar araciligiyla kariyerlerini gelistirme firsat1 yakalayabilmektedirler. Etkin kariyer
planlamasi ile ¢calisanlarin kisisel geligsimleri artarak motivasyonlar1 yiikselmekte, kariyer hedefleri netlesmekte ve
degisen kosullara uyum saglama hizlar1 artmaktadir. Orgiitler ise bu sayede nitelikli is giiciinii elde tutabilmekte,
calisan motivasyonunu artirmakta, i¢ kaynaklardan personel temin edebilmekte ve hem bireysel hem de kurumsal
performansi yiikseltebilmektedir (Tunali Caligkan, 2021:7).

Kariyer planlamasi, ¢alisan bireyin yetenegini, becerisini, bilgi ve motivasyonunu gelistirerek bulundugu 6rgiit
igerisindeki ilerleyisini planlama siirecidir. Kariyer planlamasinin iki temel unsuru bulunmaktadir. Bu unsurlardan
birincisi bireydir. Birey, kariyer planlamasi yaparken kisilik yapisina uygun sekilde hareket etmektedir. Caligma
hayatinda ve bulundugu orgiitteki konumunu bilmek ve anlamak, ayrica gelecekte hangi konumda, nerede ve nasil
olmak istedigini belirlemek sorumlulugu tasimaktadir. ikinci unsur ise orgiittiir. Orgiit, kendi temel amag ve
yonelimlerini gbz 6niinde bulundurarak kariyer planlamalar1 dogrultusunda sekillenen kisisel amag ve yonelimlere
uyum saglamak veya onlara igerik ve felsefe olarak zarar vermeden kendi yapisina entegre etmek zorundadir
(Telci, 1992:5-7).

Kariyer gelistirme, kariyer planlarinin hayata gegirilmesi i¢in gerceklestirilen eylemlerle birlikte bireylerin mesleki
olarak ilerlemesi seklinde tanimlanabilmektedir. Baska bir ifade ile kariyer planlarinin uygulamaya gegcirilmesi
stireci, kariyer geligtirme olarak adlandirilmaktadir. Kariyer gelistirmenin temel amaci, 6rgiit i¢in gerekli nitelikli
is giliciiniin hem orgiitte kalmasini saglamak hem de siirekli olarak gelismelerine destek vererek orgiitiin
performansini artirmaktir. Orgiitler, caliganlarinin kariyer gelisimini destekleyerek olumlu bir is ortami
olusturmakta ve calisanlarin orgiite baglilik (aidiyet) duygusunu gii¢clendirmektedir. Kariyer gelistirme siireci,
siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi igeren bir siirectir. Hizla degisen kosullara uyum saglamaya ¢alisan orgiitlerin,
kendilerini siirekli gelistiren c¢alisanlara duydugu ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir. Bu sebeple, ¢alisanlarinin
kariyer gelisimi orgiitler igin giderek daha 6nemli bir hale gelmektedir (irmis & Bayrak, 2001:183-184). Orgiitler
bu siirecte rehberlik, kariyer danigmanligi, egitim programlari, kariyer haritalar1 gibi cesitli araglarla ¢aliganlarina
destek saglamaktadirlar.

2.3. Yonetici ve Ust Diizey Yonetici Kavram

Yonetici, genel anlamda bir kurum ya da orgiit i¢inde bir birimin veya hizmetin sorumlulugunu iistlenmis, bu
gorev cercevesinde giinliik, tekrarlanan ve belirli kosullarin 6tesinde kararlar alan, gézetim ve denetim gorevlerini
yiiriiten iist diizey yetkili olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt-Ergun, 1998: 265). Appleby (1991: 5) ise yoneticiyi,
orgiitteki her seviyedeki c¢alisanlar araciligiyla belirlenen hedeflere ulasmayi amaglayan kisi olarak
tanimlamaktadir. Kaya'ya (1986: 101) gore ise; yonetici, Orgiitii en verimli ve rasyonel sekilde calisir hale getirmek
icin caligan liderdir. Daha kapsamli bir agiklama ile yonetici; modern yonetim ve karar ilkelerini bilen, bunlari
yeni ve 6zel durumlara uygulayabilen, orgiitsel sorunlara karsi duyarli olup bu sorunlara bilimsel yontemlerle
¢Oziim arayan, ¢aliganlar i¢in uygun ceza ve 6diil mekanizmalarini dogru zaman ve sekilde kullanabilen, uzmanlar
ve diger kisilerle etkili iletisim kurma ve onlar1 yonlendirme yetisine sahip bireyler seklinde tanimlanmaktadir
(Peker, 1989: 39). Bu sebeple bir yoneticinin genel anlamda ihtiya¢ duyulan dzellikleri olarak kararlilik, ¢aligkan
ve zeki olma, analitik diisiinme yetenegi, hosgorii ve iyi niyete sahip olmak seklinde siralanabilir (Zaleznik, 1995:
32). Bu durumda beceri, bilgi ve uyum gibi 6zellikler yonetici kavraminin igerigini belirtmektedir. Bu kapsamda
yonetici tarafindan yapilan is yoneticilik olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle yonetici; bir kurulusun igleyisini
ve basarilarini artiracak sekilde tiim faaliyetleri koordine ederken, personeli hedeflere ulastirmak i¢in yonlendiren
kisi olarak tanimlanmaktadir (Tortop, 1985: 208). Bu sebeple bir yoneticinin sahip oldugu nitelikler, yoneticilik
anlayisini belirlemede temel kriteri olusturdugu séylenilebilir.

Kamu gorevlileri agisindan incelendiginde, yasal diizenlemelerde yoneticilikle ilgili net bir tanimin bulunmadig:
saptanmaktadir. Devlet Memurlar1 Kanunu'na gore ¢ogunlukla ilk dort ve ilk iki derecede bulunan kisiler yonetici
kabul edilebilmektedir. Yonetici kavrami, yonetim biliminde literatiirde farkli terimlerle es anlamli olarak
kullanilarak bir¢cok yabanci kokenli kelime ile 6zdeslestirilmektedir. Giinliik yasamda sik¢a karsilastigimiz bagkan,
direktdr, koordinatdr, kog, antrendr, komutan, idareci, amir, sef, miidiir, CEO ve lider gibi ifadeler, yonetici
kavramiyla ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Yonetimle ilgili faaliyetleri bireysel veya grup halinde gergeklestiren
kisiler, yonetim organlarini olusturarak yonetici olarak adlandirilmaktadir. Yonetim, isleri tamamlamak amacryla
insanlarin ve diger kaynaklarin bir araya getirilmesi siireci olarak tanmimlanirken (Boddy, 2017:11); yonetici ise,
orgiitsel hedeflere ulasilmasi icin baskalarinin ¢aligmalarini organize eden ve kontrol eden kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Robbins & Coulter, 2018: 40). Yoneticiler, takip edilecek stratejileri belirleyip goérevleri
paylastirir ardindan bireysel ve grup performansini izleyerek de hedeflere yonelik ilerlemeyi degerlendirirler
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(Wagner & Hollenbeck, 2009: 18). Basar1 yoneticiler i¢in siirekli devam etmesi gereken bir siirectir. Eren (2009),
yonetici kavramini kendisine bagli bir grup insani belirli hedeflere ulagtirmak amaciyla uyum ve is birligi iginde
calistiran kisi olarak tanimlamaktadir.

Bir yoneticinin sahip oldugu 6zelliklerin; biiylik sorumluluk alacagimin bilincinde olmasi ve bu duruma bagh
olarak s6z konusu sorumluluklart tagiyacak niteliklerin de giiglii olmasi gerekliliginden dolay1 diger ¢alisanlardan
farkli olmasi gerekmektedir. Ayrica bir yonetici; tarafsiz olmali, hosgoriilii davranmali, kararli olmali, korkusuzca
hareket etmeli, her goriisten etkilenmemeli ve dar goriisliiliikten uzak olmalidir. Bu durumlara ek olarak bir
yoneticinin sahip olmasi gereken diger 6zelliklerden bazilari sdyle siralanabilir (Drucker,1996; Tortop, 1985):

Yonetici planlama, is birligi, organizasyon ve denetim konularinda yetkin olmali, bu unsurlar1 en etkili sekilde
uygulamalidir.

Calisanlarmin fikirlerine deger vermeli, onlar1 dinlemeli ve gelecege yonelik yeni diislinceler ortaya koyarak
bunlari ekibiyle paylagmalidir. Ayrica organizasyon igerisinde giiven duygusunu olusturmalidir.

Is yerine olan baghlig: yiiksek olmali, calisanlara girisimcilik ruhu asilamali, yetki devri konusunda comert olmali
ve personelini yeteneklerine uygun gorevlerde galistirarak gelisimlerine katkida bulunmalidir.

Yonetici, yonetimi bir ayricalik olarak degil gorev olarak degerlendirmeli ve son sorumlulugun kendisine ait
oldugunu bilerek yetkin ¢alisanlarla is birligi yapmaktan kaginmamalidir.

Stoner & Freeman (1992), yoneticileri orgiitiin hiyerarsik yapisina gore alt, orta ve iist diizey yoneticiler ile
yonettikleri faaliyetlerin tiirline goére de genel ve fonksiyonel yoneticiler olarak iki farkli sekilde
smiflandirmaktadir. Alt diizey yoneticiler, ¢calisanlarin gorevlerini denetler ancak diger yoneticiler iizerinde bir
yetkileri yoktur. Orta diizey yoneticiler, organizasyon hiyerarsisinde orta kademede yer almakta ve hem baz1
yoneticileri yonetme hem de bazi calisanlarin yaptiklari islerden sorumlu olma gorevini iistlenmektedirler
(Hodgetts, 1981). Ust diizey yoneticiler ise tiim organizasyonun yénetiminden sorumludur (Appleby, 1977).
Fonksiyonel yoneticiler, finans veya insan kaynaklari yonetimi gibi belirli alanlarda uzmanlasirken, genel
yoneticiler organizasyondaki biitiin faaliyetlerin sorumlulugunu istlenmektedir. Ayrica farkli agilardan
smiflandirildiginda ¢esitli yonetici tiplerinin oldugu da goriilmektedir. Bu konu bir 6rnek iizerinden
degerlendirilecek olursa sadece genel yonetim kurallarina odaklanan kisiler genel yoneticiler, daha teknik
detaylara egilenler ise teknik yoneticiler olarak tanimlanmaktadir. Ayrica bir yonetici se¢ilmis ya da atanmis ise
resmi yonetici olarak tanimlanmakta; eger otorite ve yetkisi geleneksel kurallara dayaniyorsa da geleneksel
yonetici olarak kabul edilmektedir (Bulut & Bakan, 2005:68)

Organizasyonun genel kararlarini alarak tiim organizasyonu etkileyen strateji ve hedefleri belirleyen yoneticiler
iist diizey yoneticiler olarak tanimlanmaktadir (Robbins & Coulter, 2018: 41). Bu kapsamda {ist diizey yoneticiler
arasinda genel miidiir, bagkan yardimcisi, baskan, yonetim direktorii veya CEO (Chief Executive Officer) gibi
unvanlara sahip kisiler bulunmaktadir (Wagner & Hollenbeck, 2009: 18). Ust diizey yoneticiler is siireclerini
stirekli olarak is ortaklari, paydaslar, ¢caligma arkadaglari, tedarik¢iler, miisteriler ile i¢/dis piyasa gibi g¢esitli kisi
ve kuruluslarla iletisim halinde yonetmektedirler. Paydaslart motive etmek, yurti¢ci ve yurtdisindaki olasi
kaynaklari belirlemek, bu baglamda gerekli planlama, denetim, stratejiler olusturmak, biitce, kar ve zarar analizini
minimum hata ile yapmak, maliyetleri azaltmak, performans degerlendirmesi yapmak ve ilgili raporlar1 organize
edip yetkili kisilere sunmak gibi siire¢ler bu ydnetim faaliyetlerinin bir parcasini olusturmaktadir. Ust diizey
yoneticilerin i siireglerine dair bilgi ve yetkinligi, organizasyonlarin operasyonlarini basarili bir sekilde
yiirlitmesine de 6nemli katkilar saglamaktadir (Viitala, 2005:439).

Ust diizey yoneticiler, kurumlarinda en iist sorumluluk sahibi olup stratejik kararlar alarak planlara son halini veren
kisiler olarak 6ne ¢ikmaktadirlar. Ancak, kamu yonetimi s6z konusu oldugunda, 6zel sektdrdeki kadar net bir iist
diizey yonetici tanimi yapmak kolay olmamaktadir. Kamu yonetiminde iist diizey yoOneticilerin, siyasi
otoritelerinden bagimsiz olarak karar alma ve bu kararlar1 uygulama yetkileri son derece sinirlidir. Bu durumun
ana sebebi temel politika belirleme yetkisinin siyasetcilere ait olmasidir. Ust diizey kamu yéneticilerinin
tanimlanmasi1 iizerine bir¢cok arastirmaci tarafindan g¢aligmalar yapilmigtir. Ancak yapilan bu g¢aligmalar
incelendiginde ne yazik ki kapsamli bir tanima rastlanilmamaktadir. Bahsedilen ¢aligmalardaki bazi tanimlar bu
yoneticileri kamu kurumlarinin en iist seviyesindeki kisiler olarak belirtirken, digerleri bakanlardan sonra gelen ve
siyaset {izerinde etkili olabilen kisileri iist diizey yonetici olarak belirtmektedir (Onder, 1995). Baska bir ¢alismada
ise yiiriitme organi i¢inde yer alan yiiksek dereceli memurlar iist diizey yonetici olarak tanimlanmistir (Kiligkaya,
2000). Yapilan bir diger ¢alismada siyasetgilere yakin ¢aligan memurlarin {ist diizey yonetici olarak tanimlanmasi
kamu y&netiminde {ist diizey yonetici konusunda yapilan en iyi tanimlama olarak kabul edilmektedir (Oztiirk,
2019:1282). Birlesmis Milletler tarafindan 1969 yilinda yapilan {ist diizey yonetici tanimi ise su sekildedir:

"Kamu kurum ve kuruluslarinin st diizeylerinde ¢alisan ve ana politikalari formiile etmekle ugrasan en iist
diizeylerde politik konularda danismanlik yapan, yonetsel politikalarla ilgili karar verme sorumluluguna haiz olan
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bakanliklar veya yonetim kurullar1 tarafindan belirlenen temel politikalar1 program kararlar1 haline doniistiiren
kisilerdir."

Literatiirde yer alan iist diizey yonetici tanmimlart incelendiginde kamu yodnetiminde {ist diizey yoneticileri
tanimlamanin zorlugu vurgulanmakta ve dogrudan bir tanim yapmak yerine dolayli olarak tanimlama yoluna
gidilmektedir. Ancak yapilan biitiin tanimlamalardan yola ¢ikilarak iist diizey yoneticilerin; "kamu kurumlarinin
en st diizeylerinde yer alan, temel politikalarin olusturulmasinda rol oynayan, politik danismanlik saglayan ve
belirlenen politikalar1 uygulamaya yonelik programlar1 kararlara baglayan kisiler" seklinde tanimini yapmak
miimkiindiir.

Literatiir incelendigi iist diizey yOneticilerin bu nitelikler disinda sahip olmasi1 gereken dzellikleri iizerine yapilan
caligmalara da rastlanilmistir. Bu ¢aligmalara 6rnek verilecek olursa; Bennis (1989) basarili iist diizey yoneticilerin
belirli 6zelliklere sahip olmalar1 gerektigini ifade edilerek &zellikle vizyon sahibi, tutkulu, diiriist ve cesaret
noktalarma dikkat ¢ekilmektedir. Groysberg (2014), iist diizey yoneticilerin basarili olmak i¢in gerekli 6zellikle
sahip olmas1 gereken yedi temel yetkinligi vurgulamistir. Bu yetkinlikler; liderlik, stratejik diisiinme ve yonetim
becerisi, teknik ve teknolojik bilgi, takim/ekip olusturma ve iligkileri gelistirme, etkili iletisim ve sunum yetenegi,
degisim yonetimi ve erdem olarak siralanmaktadir. Boone & Kurtz (2013: 233), iist diizey yodneticilerin hepsinin
ayni niteliklere sahip olmasa da siklikla empati, 6z farkindalik ve tarafsizlik gibi ii¢ temel ozellige sahip
olduklarinin altim1 ¢izmektedir. Bununla birlikte cesaret, sefkat, hedeflere sadakat, yenilikgilik ve esneklik gibi
farkli 6nemli niteliklerinin de bulundugunu vurgulamaktadirlar. Ayrica bahsi gegen ¢alismada Boone & Kurtz
(2013: 23-24) tarafindan ist diizey yoneticilerin 21. ylizyilda basarili olabilmeleri i¢in; vizyon sahibi, yaraticilik
ve elestirel diisiinme yetenegi ile degisimi yonetme 6zelliklerine de sahip olunmasi gerektigine deginilmektedir.

3. YONTEM

Turizm alaninda 6zel sektér ve kamu kuruluslarinda gorev yapan iist diizey yonetici profilinin saptanmasi, bu
yoneticilerin kariyer planlarina iligkin bulgular dogrultusunda sektor c¢alisanlari ve turizm alaninda kariyer plani
yapan Ogrencilere Oneriler sunmanin amaglandigt bu caligmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin temel sorulari:

Ust diizey yoneticiler kariyer planlamasinda nelere dikkat etmislerdir?
Ust diizey yéneticilerin kariyer planlama siireglerini olusturan kriter ve asamalar nelerdir?
Ust diizey yéneticilerin sektor calisanlar ve turizm alaninda kariyer plan1 yapan 6grencilere dnerileri nelerdir?

Seklinde olusturulmustur. Caligma alani olarak Alanya destinasyonu se¢ilmistir. Calisma grubunun se¢iminde
amacli 6rneklem yonteminden yararlanilmistir. Bu kapsamda g¢alisama grubuna Alanya’da kamu sektoriindeki
turizm biriminde yoneticilik yapan iist diizey yoneticiler ve resort otellerin iist diizey yoneticileri dahil edilmistir.
Veri toplama araci olarak yiiz yiize goriisme teknigi kullanilmis olup verilerin toplanmasinda yar1 yapilandirilmis
goriisme formundan yararlanilmistir. Goriisme formunun ilk bdliimiinde {ist diizey yoneticilerin demografik
ozelliklerinin saptanmasina yonelik, ikinci boliimiinde iist diizey yoneticilerin kariyer siireglerinin saptanmasina
iligkin sorular yer almaktadir. Toplam 14 katilimci ile 16.05.2024-15.08.2024 tarihleri arasinda yiiz yiize
goriismeler gergeklestirilmistir. Goriigmeler tekrar sdylemlerin baglamasiyla birlikte veri doygunluguna ulasildig:
diisiincesiyle sonlandirilmigtir. Gériisme 6ncesinde katilimeilara ¢alismaya iliskin bilgilendirme yapilmis olup,
katilimcilarin rizasi alinarak ses kaydi yapilmistir. Ses kayitlart oldugu gibi metne dokiilmiis ve igerik analizine
tabi tutulmustur. Aragtirma verilerinin analizi siirecinde Braun & Clarke (2006) ve Creswell’in (2017: 197-200)
veri analiz siireclerinden faydalamlmistir. Tlgili literatiir ve calismanin bulgular1 dogrultusunda Elo & Kyngis’in
(2008) onerdigi gibi once kodlamalar yapilmis, aragtirmanin temalar1 ve alt temalar1 olusturulmus ve temalar
adlandirilmistir. Arastirmanin inandiriciligimin gegerliligi baglaminda katilimeilarin kimlik bilgilerini okuyucuya
ifsa etmemek amaci ile katilimcilar K1...K14 seklinde kodlanmis olup kullanilan katilimer onam formu ile kimlik
bilgilerinin gizliligi tutulacagi katilimcilara taahhiit edilmistir. Bulgular katilimcilarin gortsleri ile desteklenerek
sunulmustur. Arastirmanin tutarliligit baglaminda Cohen Kappa uyum degeri hesaplanmistir. 0,903 olarak
hesaplanan Cohen Kappa uyum degeri Landis & Koch’a (1977) gore degerlendiriciler arasinda “miikemmel
diizeyde” bir uyumun oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Arastirma igin gerekli izin, Alanya Alaaddin
Keykubat Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Alan1 Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan
(04.12.2024 tarih ve 10/09 numarali karar) alinmistir.

4. BULGULAR
Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Katilmer - Egitim N < . . Goriisme

Bilgisi Yas  Cinsiyet Derecesi Egitim Aldig1 Fakiilte/ Boliim Cahisma Alam Tarihi

K1 36 Kadin Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 16.05.2024
Isletmeciligi
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K2 63 Kadin Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 17.07.2024
Isletmeciligi

K3 40 Kadm Lisans 1.1.B.F/isletme Turizm Ozel Sektor 17.05.2024

K4 38 Kadin Lisans 1.1.B.F/Ekonomi Turizm Ozel Sektor 18.05.2024

K5 45 Kadin Lisans L1.B.F/isletme Turizm Ozel Sektor 27.07.2024

K6 63 Erkek Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 17.07.2024
Isletmeciligi

K7 65 Erkek Lisansiistii Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 18.07.2024
Isletmeciligi

K8 63 Erkek Lisans L1.B.F/isletme Turizm Ozel Sektor 21.07.2024

K9 62 Erkek Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 27.07.2024
Isletmeciligi

K10 58 Erkek Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Ozel Sektor 27.07.2024
Isletmeciligi

K11 53 Erkek Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Kamu 08.08.2024
Isletmeciligi

K12 48 Erkek Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Kamu 09.08.2024
Isletmeciligi

K13 50 Kadin Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Kamu 09.08.2024
Isletmeciligi

K14 63 Kadin Lisans Turizm Fakiiltesi/Turizm Turizm Kamu 15.08.2024
Isletmeciligi

16.05.2024-15.08.2024 tarihleri arasinda goriisme yapilan toplam 14 katilimcidan 7°si kadin 7’erkek’tir.
Katilimcilarin yaslar1 36 ile 63 arasinda degisim gostermektedir. Katilimceilarin 1 tanesi lisansiistii digerleri lisans
mezunu olup, 4 tanesi turizm alaninda kamuda digerleri 6zel sektorde caligmaktadir. Katilimcilarm 10’u turizm
fakdiltesi turizm igletmeciligi boliimii, 3’1 iktisadi idari bilimler fakiiltesi isletme boliimii ve 1’1 iktisadi idari
bilimler fakiiltesi ekonomi béliimiinden mezun olmustur. Literatiir incelendiginde Polat Uziimcii’niin, (2015)
calismasinda turizm ydneticilerinin, turizm egitimine 6nem atfettikleri goriilmektedir. Inan, (2017) iilkemizde yer
alan sehir otellerinde {ist diizey yoneticilere yonelik yapilan ¢alismada turizm egitiminin 6nemi vurgulanmaktadir.
Emir ve Zorlu, (2010) ¢alismasinda egitim almig turizm personelinin miisteri algisinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymustur. Alanya destinasyonunda turizm sektoriinde gérev yapan ist diizey erkek yoneticilerin yas
ortalamasinin 59, kadin yoneticilerin yas ortalamasinin 48, kadin ve erkek iist diizey yoneticilerin toplaminin yas
ortalamasinin ise 53 oldugu goriilmektedir.

= Meslege Baslamadan Once OgrenilenYabanci Diller (%)
Meslege Basladiktan Sonra Ogrenilen Yabanci Diller (%)
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Ingilizce Almanca Fransizca Rusca Japonca

Grafik 2. Ust Diizey Yoneticilerin Yabanci Dil Bilgisine iliskin Veriler

Alanya destinasyonunda turizm sektorde gorev yapan iist diizey yoneticilerin %93’ meslege baslamadan 6nce
Ingilizce, %50’si Almanca, %7,14’{i Fransizca ve Japonca dillerine hakim olduklar1 goriilmektedir. Bu
yoneticilerin %25’i Almancay1r meslege basladiktan sonra dgrenmis, %7,14’ise ingilizce ve Rusgayr meslege
basladiktan sonra grenmistir. Literatiirde yabanci dil turizm egitimi alan 6grencilerin kariyer planlamalarinda
one ¢ikan kriterlerden birisi olarak goriilmektedir. Polat Uziimcii’niin, (2015) egitimin éneminin vurgulandig
calismasinda otel yoneticileri tarafindan 6grencilere yabanci dil 6grenmeleri tavsiye edilmektedir.

=Kadm =Erkek = Toplam
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Grafik 3. Ust Diizey Yoneticilerin ilk ise Basladiklar1 Departmanlara iliskin Veriler
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Alanya destinasyonunda turizm alaninda 6zel sektdrde gérev yapan iist diizey kadin yoneticilerin %80’1, erkek
yoneticilerin %601, erkek ve kadin yoneticilerin toplaminin %70’i 6nbiiro departmaninda ise baglamistir. Erkek
yoneticilerin satig pazarlama departmaninda ise baslama orant %40, kat hizmetleri departmaninda ise %20’dir.
Kadin yoneticilerin muhasebe departmaninda ise baslama orant %20 olarak goriilmektedir.

=Kadin =FErkek =Toplam
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(Ortalama)(Y1l Ortalama) Toplam Terfi Sayis1 (Ortalama)

Grafik 4. Ust Diizey Yoneticilerin Terfi Siireclerine iliskin Veriler

Arastirmada iist diizey kadin yoneticilerin meslege basladiktan sonra ilk terfilerini ortalama 2 y1l sonra, iist diizey
yoneticilige terfilerini ise yaklasik 8 yil sonra aldiklar1 gériilmektedir. Ust diizey erkek yoneticilerin meslege
basladiktan sonra ilk terfilerini ortalama 4 yil sonra, iist diizey yoneticilige terfilerini ise yaklasik 10 y1l sonra
aldiklar1 goriilmektedir. Kadin yoneticilerin iist diizey yoneticilige terfi siirecinde ortalama 4, erkek yoneticilerin
ise 6 terfi alarak yiikseldikleri goriilmektedir.

Tablo 2. Arastirmanin Bulgularina iliskin Tema ve Alt Temalar

Tema Alt Tema Aciklama
“Kesinlikle etkindir”. K6
Kesinlikle Etkili “%100 etkilidir”. K9

“Vazgegilmez kriterim”. K10

“Tabi ki etkili. Turizm konusunda ¢alisma kriterlerine sahip mi iste yabanci
dil biliyor mu ilgili boliimden mezun mu is deneyimi var m1 bunlar1 dikkate
alarak personel se¢imine gidiyoruz. Ama merkezi alimlarda bu durum gegerli
degil boyle olunca en azindan ilgili bolimden mezun olma sartin1 aramaya
calistyoruz”. K6

“Tabi ki etkilidir. Genellikle egitimli kisilerle ¢alismay1 tercih ediyorum ancak

Turizm Esitimini Etkili bazi durumlarda biz egitimli olmayan kisileri de istthdam edebiliyoruz. Ancak
urizm glt{ml_nln .. bu kisilere egitim verip belirli dlgmelere tabi tutmadan ig bas1 yaptirmiyoruz”.
Personel Secimine Etkisi K5

“Tabi ki ise baslayacak personellerde belirli egitim kriterlerini 6nemsiyoruz.
En azindan sektore dair biraz bilgisi olan insanlarla ¢aligmak islerimizi
kolaylastirir”. K7
“Secimde etkili degil, personel se¢iminde tecriibe ve ikna kabiliyetine 6ncelik
veriyoruz”. K11
“Biz kamu sektorii olarak ¢aligan personellerimizde illaki turizm egitimi almig
Etkisiz olsun diye bir kriter belirleyemiyoruz. Ancak tabi ki boyle bir imkanimiz olsa
turizm sektoriinde egitim almis olmasini tercih ederiz”. K12
“Degil, kendini ifade edebilen her kisinin departmanin ozellikleri hakkinda
becerilerini ve kendini kesfetmesine miisaade ediyoruz”. K1
“En basta igeriden gelerek almis oldugum konumum insanlar tarafindan kabul
gorme siiresi uzundu”. K6

Dislanma

Caligsma saatlerinin uzun olmas1 K2

“Erkeklerin kadinlara gore geg saatlere kadar ¢aligmasi, mesai yapmasi sorun
olmamustir ama biz kadinlarin tek sorumlulugu is olmadig i¢in uzun mesailer
biraz sikinti olmugtur”. K3

Caligma Saatleri

Kariyer Siirecinde
Karsilasilan Engel

ve Sorunlar “Yonetime aile bireylerinin getirilmesi ve profesyonel yoneticilik
Profesyonel Yonetim anlayigindaki eksiklikler”. K2
Anlayismin “Otel sahiplerinin kendilerini yonetici olarak goriip es, dost, ahbap
Olmamasi calismalarini tercih etmeleri aidiyet duygusunu zedeliyor. Profesyonel olan

disardan yoneticiye yabanci goziiyle bakiliyor”. K11

“Kadm yonetici olmanin zorluklari mevcut. Caligma saatleri, aile ve diger
Kadin Olmak sorumluluklar”. K2
“Kadin olmam ve en dnemlisi anne olmamdir”. K3
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“Bir kadin olarak kariyer siirecimde de karsilastigim engeller oldukca fazla
ama hedefim bu isi meslek olarak yapmak oldugu igin hi¢bir zaman pes
etmedim”. K4

“Meslek hayatimda kadin oldugum igin birtakim zorluklarla karsilagtim.
Kendi departmanimizda bile 6niimii kesmek isteyenler beni engellemek
isteyenler oldu. Ama daha ¢ok erkek yoneticiler tarafindan baskiya maruz
kaldim.” K5

Yabanci Dil “Benim en bilyiik engelim dil olmustur”. K4
“Kendi departmanimizda bile oniimii kesmek isteyenler beni engellemek
Mobbing isteyenler oldu. Ama daha ¢ok erkek yoneticiler tarafindan baskiya maruz

kaldim. Is konusunda taviz vermedigim icin bazi durumlarda isten
¢ikarilmakla tehdit edildim bazi durumlarda da isten ¢ikartildim”. K5

Sektoriin Sezonluk
Olmasi

“Sektoriin sezonluk olmasi en bilyiik engeldi”. K6
“Sezonluk Caligmanin Hakim Olmasi”. K2

ocliljzlal:fm Kalifiye “En biiyiik sorunlardan birisi kalifiyeli ekip arkadaslar: bulmamakti”. K8

Is Hukuku i - .
Uveulamasinda Is hukuku uygulamalarinda eksiklikler ¢cok fazlaydi. Bu da sektorel caligma
Ynganan Eksikler imkanlarini oldukga zorlastirtyordu”. K10

Kotii Lojman

“Kotii lojman kosullar1 sektoriin en biiyiik sorunlarindan birisiydi. Sektore

Kariyer Siirecine Katki
Saglayacak Ust Diizey
Yonetici Onerileri

Kosullart bakis agimizi ve ¢alisma performansimizi olumsuz yonde etkiliyordu”. K9
“Meslegi ¢ok seven segmeli, hizmet sektoriiniin zorluklari isteyip sevmeden
katlanilamaz. Bireysel 6diin vermek gerekir. Bu sebeple en 6nemli 6nerim,
meslegi cok sevmekten gegmektedir”. K11

Meslek Sevgisi “Gelecekte bizlerin yerine gececek genglere verebilecegim en giizel dneri;

isinizi severek yapm”. K3
“Bu meslek severek yapilmasi gereken bir meslek. islerini sevsinler, yasanilan
tiim zorluklarin ancak o zaman iistesinden gelebilirler”. K5

Sektorii Tanima

“Turizm Sektoriinii Tanimak, Sartlarin1 Kosullarini Bilmek”. K2

“Bu isi meslek olarak goriin, kolay olmadigini bilin ve bunu basarmak igin ¢ok
caligin, yeri gelince fedakarlik yapmak gerekir bunlar bilin bunlara hazir olun
ve yapin”. K3

Kurumsal Isletme
Tercihi

“Profesyonel Yonetici Kadrosu Oturmus Kurumlarla Caligin”. K2

Egitim ve Uygulama

“Turizm 6grencilerinin 6ncelikli olarak bilmesi gereken nokta okul ve sektor
ortammin birbirinden ¢ok farkli oldugudur. Boyle deyince sakin korkup
yilmasimlar ama gergekten alinan egitimin uygulamast sahada &greniliyor.
Yani okulda alman egitim sektordeki ¢alisma igin temel olusturuyor
diyebilirim. Bu siire¢ egitim almadan direkt sektor igerisinde de dgrenilebilir
ama boyle deyince egitimi ikinci plana atmamaliyiz. Sektérde 6grenilen her
bilgi ¢ok yipratict ve zorlu agamalardan gecilerek 6greniliyor o yiizden bu
zorluklar1 yasamamak i¢in okula dort elle sarilip kiymetini bilmeleri
gerekiyor”. K6

“Bence turizmde egitim en onemli konu. Kisi hangi departmanda hangi
birimde calismak istiyorsa dnce o alanda egitim almali daha sonra sahaya
yonelmeli. Bu sektor ¢ok dinamikleri ve paydaslari olan bir sektor. Ne okulda
ne de sahada yani sektoriin iginde 6grenilebilecek bir alan. Bunun i¢in dnce
egitim almal1 sonra ¢aligma hayatina yonelmeliyiz”. K7

“fIk dnce egitim sonra alay ve ikisi birlestigin de zaten istedigin pozisyona
ulasabilirsin”. K4

“Egitim pratige doniince ige yarar”. K9

Sabir ve Gayret

“Ogrencilerimizin dncelikle sabirli ve azimli olmalarini éneriyorum. Turizm
sektorii dedigimizde igerisinde birden fazla is kolunun yer aldigini goriiyoruz.
Ne yazik ki sabir ve azim yani istek olmadan ilerleyebilecegi bir sektor degil”.
K12

“fllaki sorunlarla zorluklarla karsilasacaklar. Ancak hemen pes etmemeliler.
Biraz daha gayretle islerini severek yaparlarsa her seyin iistesinden
gelebilirler”. K14
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“Mutlaka yabanci dil egitimlerine de agirlik vermeli. Sektor iletisim sektori
bu nedenle yabanci dil bilmeden gelen konuklarla dogru iletisimi kuramazlar”.

Yabanc Dil K12
“Mutlaka yabanci dillerini iist diizeye tasisinlar”. K6
“Bir de su an gordiigiim kadariyla genglerdeki en 6nemli sorun iletisimsizlik.
fletisim Turizm sonugta iletisimin en gii¢lii oldugu sektorlerden birisi. Genglerimizin
bu nedenle iletisim konusundaki eksiklerini goriip ona gore kendilerini
gelistirmesi gerek”. K7
Yeniliklere A¢ik

Olma ve Arastirma Yeniliklere agik olun, aragtirmaci olun”. K3

Her Departmanda “Her departmanda calisin ve mutlaka kendinizi gelistirmeye ¢alisin”. K9
Calisma Tecriibesi “Cok hizli degil yavas yavas her departmanin taninarak tecriibe edilmesi”. K10

“Turizm egitimi alan 6grenciler bu alanda bilingli ve istekli olsun bizler igin
yeterli. Malum turizm bélgesinde yasiyoruz. Turizm bizim can damarimiz
Bilingli ve Tstekli ogrenciler bunun farkinda olmali. Hizmet sektoriyiiz sonugta. Gelen
Olma turistlerin bu hizmetten memnun olmalar1 ancak bilingli ve igini seven
personeller yardim ile gelisebilir. Ogrenciler meslege siki siki baglansm ki
bizler sektérii daha canli tutabilelim”. K11

Arastirma verileri dogrultusunda arastirmanin temalar1 turizm egitiminin personel se¢imine etkisi, kariyer
stirecinde karsilasilan engel ve sorunlar ve kariyer siirecine katki saglayacak iist diizey yoOnetici Onerileri olmak
iizere ii¢ baslikta toplanmigtir. Turizm egitiminin personel se¢imine etkisi temasi; kesinlikle etkili, etkili ve etkisiz
alt temalari ile aciklanmistir. Kariyer siirecinde karsilasilan engel ve sorunlar temasi; diglanma, ¢alisma saatleri,
profesyonel yonetim anlayiginin olmamasi, kadin olmak, yabanci dil, mobbing, sektériin sezonluk olmasi,
calisanlarin kalifiye olmamasi, is hukuku uygulamasinda yasanan eksikler ve lojman kosullar1 alt temalar ile
aciklanmistir. Kariyer siirecine katki saglayacak iist diizey yOnetici Onerileri temasi ise meslek sevgisi, sektorii
tanima, kurumsal isletme tercihi, egitim ve uygulama, sabir ve gayret, yabanci dil, iletisim, yeniliklere agik olma
ve arastirma, her departmanda ¢alisma tecriibesi ve bilingli ve istekli olma alt temalari ile agiklanmistir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Turizm sektoriinde bireylerin {ist diizey yonetici konumuna ulagmalarindaki ilk adim kariyer planlamasidir. Bu
stirecte kariyer planlamasi bireyin profesyonel gelisimini sekillendiren ve basariya ulasmasii saglayan 6nemli
unsuru olusturmaktadir. Dinamik bir yapiya sahip olan bu sektorde planli ve stratejik bir kariyer yonetimi,
bireylerin hem kisisel hem de mesleki hedeflerine ulasmalarini kolaylastirmaktadir. Egitim, deneyim, profesyonel
is iligkileri, liderlik ve stirekli 6grenme gibi unsurlarin entegre edildigi bir kariyer planlamasi; turizm sektoriinde
tist diizey yonetici olma yolunda en kritik adimlardan biridir.

Turizm sektoriinde iist diizey yoneticilerin egitim almasi, sektériin dinamik yapist ve karmagikligi goz oniine
alindiginda biiyiik bir 6neme sahiptir. Oncelikle turizm sektdriiniin siirekli degisen kiiresel trendler, miisteri
beklentileri ve teknolojik gelismelerin etkisi altinda olan bir alan olmasi iist diizey yoneticilerin, bu degisimlere
hizla adapte olabilmeleri ve rekabet avantaji saglayabilmeleri i¢in gilincel bilgi ve donanimlara sahip olmalarimi
gerekmektedir. Sektor bazinda egitim yoneticilere stratejik diisiinme, yenilik¢i ¢6ziim iiretme ve kriz yonetimi gibi
becerileri kazandirarak onlarmn etkin liderlik yapmalarma katkida bulunmaktadir. Arastirma sonuglari da
gostermektedir ki Alanya destinasyonunda turizm alaninda gorev yapan iist diizey yoneticilerin personel se¢ciminde
turizm egitimi almis olmak kriteri onemli ve etkilidir. Inan, (2017) iilkemizde yer alan sehir otellerinde iist diizey
yoneticilere yonelik yapilan c¢alismada egitim 6n planda yer almakta olup turizm sektorii i¢in egitim veren
kuruluslarin, egitim-6gretim planlarmin akademik g¢alismalara gore giincellenmesi ve gelistirilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Emir ve Zorlu, (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada miisterilerin sunulan hizmetlere iligkin alg1
diizeyleri arastirilmis olup; bazi birimlerde yer alan personelin egitimli ve profesyonel olmasindan dolay1 miisteri
algilarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasildig goriilmektedir.

Ust diizey yoneticilerin kariyer siireglerinde karsilastiklari engel ve zorluklar dislanma, calisma saatleri,
profesyonel yonetim anlayiginin olmamasi, kadin olmak, yabanci dil, mobbing, sektoriin sezonluk olmasi,
calisanlarin kalifiye olmamasi, is hukuku uygulamasinda yasanan eksikler ve kotii lojman kosullari olmustur.
Ozellikle kadin yoneticileri kariyer siireglerinde en ¢ok yipratan zorluklar yasadiklar1 dislanma, ¢alisma saatleri,
koti lojman kosullar1 ve mobbingler olmustur. Kir & Er, (2017) ve Akin Acuner, (2019) tarafindan yapilan
caligmalar incelendiginde bireylerin kariyer siireglerinde benzer sekilde sorunlarla karsilastigi goriilmektedir Kir
& Er, (2017) bireylerin karsilastigi sorunlar arasinda cam tavan sorunu ve duygusal taciz olarak da ifade edilen
mobbing yer almaktadir. Akin Acuner, (2019) toplumsal cinsiyet yargilari, insan kaynaklari tarafindan ytiriitiilen
uygulamalarda cinsiyet ayrimcilii, koyulan engeller ve kadin yonetici algilar1 kadinlarin ¢alisma hayatlar
boyunca karsilagtiklar1 sorunlar arasinda yer almaktadir.
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Turizm alaninda kariyer yapmak isteyen 6grenci ve ¢alisanlara iist diizey yoneticilerin temel dnerisi mesleklerini
sevmesi olmustur. Meslek sevgisinin bu alanda basarili bir kariyer igin yeterli olmadigi ama temel sart oldugu
acikca vurgulanmistir. Bu alanda basarilt bir kariyer i¢in meslek sevgisi ile birlikte kariyer planlayicinin sektorii
tanimasi, ¢aligmak i¢in kurumsal igletmeleri tercih etmesi, turizm alaninda teorik egitim almasi ve teoriyi
uygulama ile pekistirmesi, ¢caligma hayatinda sabirli ve gayretli olmasi, mutlaka yabanci dil hatta diller bilmesi,
s0zlii, yazili ve beden dili iletisim yetkinligine sahip olmasi, yeniliklere acik ve aragtirmaci olmasi, miimkiinse her
departmanda ¢aligma tecriibesini edinmesi ve bilingli ve istekli olmasi1 dnerilmektedir. Polat Uziimcii, (2015)
tarafindan otel yoneticilerinin turizm egitimine yonelik algilarinin 61¢iilmesi amaciyla yapilan ¢alismada da benzer
sonuglara ulagildig1 goriilmektedir. Buna gore otel yoneticileri, turizm egitiminin 6nemini vurgulamakta ve turizm
alaninda egitim veren kurumlardan mezun olan bireylerin, sektére hakim olabilmek i¢in tiim departmanlar
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerektigini belirtmektedir. Ayrica, egitim siireglerinde is deneyimi kazanarak
sektorde hangi alanda galigmak istediklerine karar vermeleri ve kariyer hedeflerini de bu dogrultuda belirlemeleri
gerektigini vurgulamaktadir. Ayn1 ¢caligmada otel yoneticileri tarafindan yine benzer sekilde dgrencilere yabanci
dil 6grenmeleri, islerini severek yapmalari, dig goriiniis ve hitabetle etkin iletisim kurarak kendine giivenmeleri ve
ekip caligmasina yatkin olmalar1 tavsiye edilmistir.

EXTENDED SUMMARY

Tourism sector has an important place in the global economy and is rapidly developing. This sector has a dynamic
structure that includes a wide range of disciplines and also employs a large workforce. Therefore, career planning
is of great importance for individuals who want to reach senior management positions in this sector. Career
planning enables individuals to create a specific roadmap to achieve their long-term goals in the business world
and supports them to have the competencies sought in the sector. Especially in a dynamic and competitive sector
such as tourism, effective career planning is one of the basic steps to becoming a successful manager. In addition,
career planning is a critical process that supports the professional development of individuals and enables them to
achieve their goals in order to become senior managers in the tourism sector. This process enables individuals to
adapt to changes in the sector and gain competitive advantage (Cavus & Kaya, 2015:106). Groysberg (2014)
emphasized seven basic competencies that senior managers must have in order to be successful. These
competencies are; leadership, strategic thinking and management skills, technical and technological knowledge,
team/team building and relationship development, effective communication and presentation skills, change
management and virtue. Finally; Boone & Kurtz (2013: 233) underline that although not all senior managers have
the same qualities, they often have three basic qualities such as empathy, self-awareness and impartiality. However,
they emphasize that they also have different important qualities such as courage, compassion, loyalty to goals,
innovation and flexibility. In addition, in the aforementioned study, Boone & Kurtz (2013: 23-24) state that in
order for senior managers to be successful in the 21st century; they must have vision, creativity and critical thinking
skills as well as the ability to manage change.

This study aims to determine the profile of senior managers working in private and public sectors in the tourism
sector, and to provide suggestions to sector employees and students who are planning a career in the tourism sector
in line with the findings regarding the career plans of these managers. Qualitative research method was used in the
study. In this context, the main questions of the research are:

What did senior managers pay attention to in career planning?
What are the criteria and stages that constitute the career planning processes of senior managers?

What are the suggestions of senior managers to sector employees and students who are planning their careers in
the field of tourism?

It was created as follows. Face-to-face interview technique was used in data collection. Content analysis was used
in the analysis of data. The study area was limited to the destination of Alanya, and the study group was limited to
senior managers working in the field of tourism in the public and private sectors. The qualitative research method
constitutes the methodological limitations of the study. New research can be conducted by expanding or
differentiating the study area, sample group and method in the future.

The research results show that having tourism education is impotant and effective in the selection of personnel for
senior managers working in the tourism sector in Alanya destination. The obstacles and difficulties that senior
managers encounter in their career processes are exclusion, working hours, lack of professional management
approach, being a woman, foreign language, mobbing, seasonality of the sector, unqualified employees,
deficiencies in labor law practices and poor housing conditions. Especially the difficulties that wear down female
managers the most in their career processes are exclusion, working hours, poor housing conditions and mobbing.
The main recommendation of senior managers to students and employees who want to make a career in tourism is
to love their profession. It is clearly emphasized that love of profession is not sufficient for a successful career in
this field, but it is the basic condition. For a successful career in this field, it is recommended that the career

903



ALANYA AKADEMIK BAKIS DERGISI 9/3 (2025)

planner, along with the love of the profession, get to know the sector, prefer corporate businesses to work, receive
theoretical training in the field of tourism and reinforce the theory with practice, be patient and diligent in working
life, definitely know a foreign language or even languages, have verbal, written and body language communication
skills, be open to innovations and be a researcher, gain work experience in every department if possible and be
conscious and willing.

KAYNAKCA
Akat, 1., Budak, G., & Budak, G. (1994). Isletme yénetimi. Beta Basim A.S.

Akin, A. (2019). Kadin ¢alisanlarin kariyer gelistirme siirecinde karsilastiklar1 sorunlar. Uluslararas: Iktisadi ve
Idari Incelemeler Dergisi, 23(1), 35-52.

Appleby, R. C. (1977). Modern business administration (1. baski). Pitman Publication.
Bennis, W. (1989). On becoming a leader (1. baski). Basic Books.

Birlesmis Milletler (1969). Report of the Interregional Seminar on the Development of Senior Administrators in
the Public Service of Developing Countries, Newyork, p. 4.

Boddy, D. (2017). Management an introduction (7. baski). Pearson.
Boone, L. E., & Kurtz, D. L. (2013). Cagdas isletme (A. Yalgin, Cev.). Nobel Yayincilik.

Bozkurt, O. Ergun, T., & Sezen, S. (1998), Kamu yonetimi sozliigii (Fransizca ve Ingilizce Karsiliklariyla, (1.
baski). TODAIE Yay.

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research in Psychology, 3(2),
77-101.

Brey, E. (2011). A taxonomy for resorts. Cornell Hospitality Quarterly, 52(3), 283-290.

Bulut, Y., & Bakan, 1. (2005). Yonetici ve yoneticilik iizerine Kahramanmaras kentinde bir arastirma. Sii //BF
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 5(9), 63-89.

Creswell, J. W. (2017). Arastirma deseni: Nitel, nicel ve karma yontem yaklagimlari. (S. B. Demir, Cev.). Egiten
Kitap Yaymecilik.

Cavus, S., & Kaya, A. (2015). Turizm lisans egitimi alan 6grencilerin kariyer planlar1 ve turizm sektoriine yonelik
tutumu. Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 4(5), 101-117.

Cetin, C., & Karalar, S. (2016). X, Y, Z kusag1 6grencilerinin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilari {izerine bir
arastirma, Yonetim Bilimleri Dergisi, 14(28), 157-197.

Drucker, P. F. (1996). Gelecek icin yonetim, 1990 lar ve sonrast (4.bask). (F. Ugcan, Cev.). Tiirkiye is Bankas1
Yayinlari.

Elo, S., & Kyngas, H. (2008). The qualitative content analysis process. Journal of Advanced Nursing, 1, 107-115.
Eren, E. (2009). Yonetim ve organizasyon (Cagdas ve kiiresel yaklagimlar) (9.bask1). Beta Basim A.S.
Eryigit, S. (2000). Kariyer yonetimi. Iy Hukuku ve Iktisat Dergisi, 6(1), 97-122.

Farmer, H. S. (1987). A multivariate model for explaining gender differences in carcer and achievement
motivation. Educational Researcher, 16(2), 5-9.

Grozberg, B. (2014). Ust diizey yoneticilikte basarili olmak icin gereken yedi yetenek. Harvard Business Review,
https://hbrturkiye.com/blog/ust-duzey-yoneticilikte-basarili-olmak-icin-gereken-yedi-yetenek
adresinden 20 Kasim 2024 tarihinde alinmistir.

Gunz, H., Mayrhofer, W., & Tolbert, P. (2011). Career as a social political phenomenon in the globalized economy.
Organization Studies, 32(12), 1613-1620.

Giingor, U. (2016). Kariyer yonetimi: Bir giivenlik kurulusunda sistem modellemesi (Yayimlanmig Yiiksek lisans
tezi, Baskent Universitesi). https:/tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucY eni.jsp

Hodgetts, R. M. (1981). Introduction to business (2. bask1). Addison-Wesley Publishing Company.
Inkson, K. (2004). Images of career: Nine key metaphors. Journal of Vocational Behaviour, 65(1), 96- 111.

Inan, H. E. (2017). Sehir otellerinde iist diizey yonetici seciminde oncelikli goriilen yetkinliklerin Ahp yontemi ile
degerlendirilmesi: Eskisehir ornegi (Yaymmlanmig Yiksek lisans tezi, Anadolu Universitesi).
https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

904



UYAR, KISA & YILDIRIM

Irmis, A., & Bayrak, S. (2001). Insan kaynaklar1 yénetimi agisindan kariyer yonetimi. Sosyal Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, S.1(1-2), 177-186.

Kaya, Y. K. (1986). Egitim yonetimi: Kuram ve Tiirkiye deki uygulama (1. bask1). Ankara: DOGAN Basimevi.
Kiligkaya, H. (2000). Ust kademe yoneticiligi. Tiirk Idare Dergisi, 72(426), 221-229.

Kir, A., & Salkim E. A. (2017). Organizasyonlarda kariyer planlamasi ve kariyer engelleri. Electronic Journal of
Vocational Colleges, 7(2), 14-23.

Kitapei, H., & Sezen, B. (2002). Calisanlarin tatminini belirleyici unsurlar Gizerine bir arastirma: Kariyer stireci
ornegi. Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12(1), 219-230.

Kocakula, O. & Mecek, M. (2022). Orgiitlerde kariyer yonetimi ve dlgek analizleri. M. Ak (Ed.), Yonetim ve
Organizasyon Uzerine Literatiirel Analiz ve Olgekler i¢inde (s. 139-184) Nobel Yayinevi.

Landis, J. R., & Koch, G. G. (1977). An application of hierarchical kappa-type statistics in the assessment of
majority agreement among multiple observers. Biometrics, 33(2), 363-374.

Leibowitz, Z. B., Farren, C., & Kaye, B. L. (1986). Designing career development systems. Josscy -Bass,
Publishers.

Oktay, E., & Zorlu O. (2010). Satin alma karar siireci faktdrlerinin algilanan degere etkisi: Otel isletmelerindeki
hizmetlere yonelik bir arastirma. Balikesir University The Journal of Social Sciences Institute, 13(24),
254-274.

Onder, M. (1995). Ust diizey yoneticilerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi: Baz iilkelerde ve Tiirkiye’de durum.
Tiirk Idare Dergisi, 67(409), 133-159.

Ozgen, H., & Yal¢n, A. (2010). Insan kaynaklar: yonetimi: stratejik bir yaklasim (1. Baski). Nobel Yayimnlar1.

Oztiirk, N. K. (2019). Cumhurbaskanhi1 sisteminde iist diizey memurlarin atanmasi. Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 33(4), 1279-1297.

Peker, O. (1989), Yonetici egitim (1. baski). TODAIE Yayin.

Polat U. T. (2015). Otel yéneticilerinin turizm egitimine yonelik algilar1: Kocaeli Ili otel yoneticileri iizerinde bir
arastirma. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 30(1), 123-150.

Robbins, S., & Coulter, M. (2018). Management (14. baski). Pearson.
Roe, A. (1956). Mesleklerin psikolojisi (1. baski). John Wiley & Sons.
Stoner, J. A. F., & Freeman, R. E. (1992). Management (5. baski). Prentice-Hall International.

Tanhan, F., & Nurses, D. (2017). Ogrenci ve dgretmenlerin kariyer algilarinin incelenmesi. Sakarya Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 33(1), 68-84.

Telci, C. (1992). Career Planning in Organization. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi).
https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucY eni.jsp

Tortop, N. (1985). Kamu personel yonetimi. “S” Yayinlar1.

Tunali C. E. (2021). Kariyer planlamasi ve yonetimi: Meslek adaylar1 i¢in yol rehberi. M. Mecek, M. A. Cakirer,
& O. Kocakula (Ed.), Kavramsal-Kuramsal acidan kariyer ve kariyer yonetimi (s.139-184). Nobel
Yayinevi.

Tung, A. & Uygur, A. (2001). Kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirme. Gazi Kitabevi.

Tutar, H. (2020). Kariyer kavrami. H. Tutar (Ed.), Kariyer Planlamasi ve Yonetimi iginde (s. 25-48), Se¢kin
Yayinlari.

Vergiliel T. M. (2003). Kariyer planlamasinda yeni yaklasimlar. Uludag Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 4(4), 169-176.

Viitala, R. (2005). Perceived development needs of managers compared to an integrated management competency
model. Journal of Workplace Learning, 17(7), 436-451.

Wagner, J. A. & Hollenbeck, J. R. (2009). Organizational behavior: Securing competitive advantage. Routledge.

Zaleznik, A. (1995). Lider ve yonetici: Aralarinda fark var m1? U. Uyan (Cev.), M. Ozel (Ed.), Stratejik yonetim
ve liderlik (s. 31-40). iz Yayncilik.

905



