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Orgiitlerde karar almada calisanlara bir cerceve gizen érgiit kiiltiirii insan
kaynaklari yénetimi uygulamalarina iliskin kararlari etkileyen énemli bir
faktérdiir. Orgiitlerde etkin bir kariyer yénetim uygulamalarinin varligi
Orglit kiltiirii degerlerine baghidir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci
“Orgiit kiiltiir tipleri ile kariyer yénetim uygulamalani arasinda nasil bir
iliski var” ve 6rglt kiiltird tipleri kariyer ydnetim uygulamalarini ne
derecede etkilemektedir?” sorusuna cevap verebilmektir. Arastirmada
veriler, Orgt kiltiiri tipi igin, Tiirk¢ce’ye Yahyagil (2004) tarafindan
cevrilen Wallach’in (1983) élgedi ve kariyer yonetim uygulamalari iginse
Gonca Kilig’in - (2008) tarihli  ¢alismasindaki  6lgekler —araciligiyla
toplanmistir. Arastirmanin evrenini, Dogu ve Giineydogu Anadolu
Bélgesi'nde faaliyet gésteren dért ve bes yildizli otel isletmelerinin
calisanlarr  olusturmaktadir. 639 ¢alisandan elde edilen veriler
dogrultusunda ¢esitli  bulgulara ulasiimistir.  Kariyer yénetimi ile
Biirokratik, Yenilikgi ve Destekleyici Orgiit Kiiltiirii arasindaki ¢oklu
dogrusal regresyon modeli anlamli bulunmustur (F=55.927; p<0,001).
Biirokratik érgdit kdltiir tipi kariyer yénetim uygulamalarini negatif yénde
etkilerken, destekleyici ve yenilik¢i 6rgit kiiltiir tipi kariyer yénetim
uygulamalarini pozitif yénde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiirii tipi, kariyer yénetim uygulamalari, otel
isletmeleri.
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IMPACT ON CAREER MANAGEMENT PRACTICES OF THE ORGANIZATIONAL
CULTURE TYPES ESTABLISHED: RESEARCH ON HOTEL MANAGEMENT

Abstract

The organizational culture, which forms a framework for the employees’
presence within decision-making process in organizations, and steers the
organizational structure, is an important factor that affects the decisions
on human resources management practices. The existance of an active
career management practice of the organisation is related to the
organisation’s cultural values. Accordingly; this study represents an
attempt to answer the following question: “What is the relation between
organizational culture types and career management types?” and to
“what extent do organizational culture types affect career management
practices?” The data for the study have been collected through Wallach’s
index (1983), which was translated into Turkish by Yahyagil (2004), in
respect of the organizational culture, and through the indices set forth
within Gonca Kilic’s study (2008) in respect of career management
practices. The findings of the study are based on the data gathered from
the target population of the study, comprised of some 639 workers of the
four- and five-star hotels, operating in Eastern and Southeastern
Anatolian Regions. A multiple linear regression model between career
management and Bureaucratic Innovative and Supportive Culture has
been found significant (F=55.927; p<0,001). It has been found that
bureaucratic culture type affects career management practices
negatively, while innovative and supportive culture types affect the same
positively.

Keywords: Organizational culture type, career management practices,
hotel enterprises.

1. GiRi$

Orgiitlerde karar almada; calisanlara bir cerceve cizen ve 6rgiit yapisini
yonlendiren, calisanlari ortak amaclar etrafinda bir araya toplayarak
koordinasyonu saglayan, bu amaglar dogrultusunda isglicliniin harekete
gecirilmesine yardim ederek ylritme islevini kolaylastiran ve isgéren
davranislarini sekillendirerek denetimi saglayan orgit kiilttrt (Leibowitz, Farren
ve Kaye, 1986: 47), insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina iliskin kararlar

etkileyen dnemli bir faktérdiir (Hayton ve Macchitella, 2013: 14). Orgiit kiltiri
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calismalari, ana hatlari ile orgtitlerin baskin kultiirel 6zelliklerinin belirlenmesine
ve bu 6zellikler ile 6rgitsel giktilar arasindaki iliskilerin agiklanmasina yoneliktir.
Bu farkh 6zelliklerin belirlenmesi ve tanimlanmasi orgit kiltira tipleri olarak ele
alinmaktadir (Dogan, 2007: 123). Orgiit kiltiri tipleri ile ilgili olarak yazinda
cesitli siniflandirmalar bulunmaktadir (Torun, 2012: 31). Deal ve Kennedy’nin
4’10 modeli ¢evre ve orglit kiltlirt arasindaki iliskileri iki boyutlu degisken
(cevresel belirsizlik derecesi, ¢evreden aldigi geri besleme) Uzerinde izah
etmektedirler (Eren, 2001: 151). Bunlar; sert erkek ve mago kulturd, cok cals/
sert oyna kultird, sirketin Gizerine iddiaya gir klltirQ, stireg kaltUriadir. Harrison
ve Handy, yaptiklan ¢alismalarda kdltlrleri; glic kiltart, rol kalturt, gorev
kiltird ve birey kiltira olarak siniflamislardir (Seymen, 2008). Cameron ve
Quinn’in (1992) ise ¢ok popiiler olan; klan kiltiirl, hiyerarsi kaltird, adhokrasi
kiltirt ve pazar kultira tipolojileri literatiirde 6nemli bir yere sahiptir.
Hofstede’nin (1997) gelistirdigi ve kultirel degerlerin &l¢limiinde kullanilan
model ise kultird, dort boyutta incelemistir. Bunlar; glic mesafesi, belirsizlikten
kaginma, bireycilik/ toplumculuk ve erillik/disillik 6zellikleridir. Miles ve Snow ise
koruyucu, gelistirici, analizci, tepki verici kaltir tarlerini tanimlamiglardir (Eren,
2001: 157). Bunlardan bir tanesi de birokratik 6rgut kaltlra, destekleyici 6rgit
kaltard, yenilikgi 6rglt kaltard olmak Gzere 3 boyuttan olusan Wallach’in orgiit

kalttrda siniflandirmasidir.

Wallach’in orgit kiltlrine yonelik bu siniflandirmayr yaptigi yillarda insan
kaynaklari da ©6nem kazanmistir. Ayrica kariyer uygulamalarinda bu tir
kiltirlerin daha etkin olacagl varsayimla bu c¢alismada da bu siniflama
kullanilmistir.  Orgiit  kiiltiiriiniin ~ bir yansimasi olan kariyer ydnetim
uygulamalarini érgitlerin belli bir rekabet ortami olusturmak i¢in kullanmalari
giderek hizla yayilmaktadir (Aytag, 1997:125). Emek yogun bir sektor olan otel
isletmelerinde ¢alisanlarin motive edilmesi, is yerine bagliliklarinin saglanmasi,

terfi ve atamalarin belli kriterlere goére gerceklestirilmesi, oOrgitin yeni
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yapilanmalara hazir olmasi ve Uretimin etkinligini artirmasi gibi bircok nedenle
kariyer yonetim sistemlerinin olusturulmasi gereklidir (Kozak, 2001: 53).
Orgiitlerde etkin bir kariyer ydnetim uygulamalarinin varligi 6rgit kiltiri
degerlerine baghdir. Bu da bir bakima yoneticilerin ¢alisanlarini gelistirmek icin
kendilerini sorumlu hissettikleri, insani degerleri odak noktasina alan, iliski
yonelimli, destekleyici ve gelismeye, risk almaya, blyliimeye 6nem veren
yenilik¢i 6rgat kaltlard tiplerinin varligiyla mimkin olacagl dusinilmektedir
(Leibowitz vd., 1986: 47). Yurtdisinda veTlrkiye’de kariyer yonetimi ve orgit
kaltar iliskisini inceleyen ¢alismalar mevcuttur (Gunkel, Schlagel,Langella,
Peluchette ve Reshetnyak, 2013; Altay, 2006; Bakioglu ve Pekince, 2011). Bu
calisma orgutsel kariyer yonetim uygulamalarini kapsamasi ve Wallach’in tim
kiltir boyutlari Gzerinde yogunlasmasi bakimindan diger c¢alismalardan
farkhlasmaktadir. Bu nedenle bu ¢alismanin bu konulardaki bilgi stokuna 6zgiin
bir katki saglayacagi distinilmektedir. Bu kapsamda galismanin temel hipotezi
“Orglt kaltrl tiplerinin  kariyer yonetim uygulamalarina etkisi vardir”

seklindedir.
1.1. Orgiit Kiiltiirii Tanimi ve Tipleri

Orgiit kaltirt, farkh disiplinlerden kavramlar, perspektifler, modeller ve
yontemler alip kullanan, birden fazla bilim dalyla ilgili olan bir arastirma
alanidir. Bu baglamda farkli disiplinlerin ortak konusu olan o6rgut kaltira
kavraminin tanimi da gesitlidir (Can, Asan ve Aydin, 2006:476). Asagida bu

konuda yapilan tanimlarin bazilari siralanmistir:

“Burada isler nasil yapilr?” sorusunu temsil etmektedir (Cameron ve Quinn,
2006: 16; Lumpkin, 2014: 3). Bu tanim, isletmenin galisma bigiminden Ucret
bicimine, calisanlar arasindaki iliskilerden, is gorenlerine karsi olan tavirlarina
kadar bircok olguyu icermektedir (Martin, 2002: 58). Deal ve Kennedy (2000)

orgutsel kiiltlirt; orgltte yapilan her seyin yapilis bigimi olarak tanimlayip, 6rgit

Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 9, Sayi: 25, Nisan 2017



Orgiit Kltird Tiplerinin Kariyer Yénetim Uygulamalarina Etkisi...

kiltGriinin  6ziinG  degerlerin meydana getirdigini belirtir. Kosut bir
tanimlamayla; orgit kultird; genel olarak belirlenmis (kaniksanmis) degerler
setidir. Orgiit, ¢alisanlarina hangi davranislarin kabul edilir, hangilerinin kabul
edilemez oldugunu 6gretir (Moorhead ve Griffin, 1989: 7; Alvesson, 2002: 3). Bu
baglamda orgit kilturd, orgit icindeki kisileri yonlendiren kolektif normlarin bir
seti olarak dusinilebilir (Derin, 2008: 126). Orgiit kiltlirl; 6rgiit Gyelerinin
paylastigi degerler, inanglar ve temel varsayimlar bitintdir (Prajogo ve
McDermott, 2011: 712; Gibson, Ivancevich veDonnely, 1982: 5; Eren, 2001:
136). Bu paylasilan inang ve beklentiler, Griin ve hizmetleri, iletisim ve diger
sozIU ifadeleri, davranis ve duygulari olusturur (Hellriegel,Slocum ve

Woodman,1986: 532; McDermott ve Stock, 1998: 52; Reigle, 2003: 24).

Orgiit kiltirinin, 6rgitl diger orgitlerden ayirt eden iyeler tarafindan
paylasilan anlamlar sistemini ifade ettigi konusunda bir fikir birligi oldugu
gorilmektedir (Robbins, 2001: 512; Jerome, 2013: 72; Florentina ve Maxim,
2012: 371; Prajogo ve McDermott, 2011: 712; Gordon, 1992: 30).

Orgiit kiiltlirii calismalari, ana hatlari ile érgiitlerin baskin kiiltiirel 6zelliklerinin
belirlenmesine ve bu o6zellikler ile o&rgltsel ¢iktilar arasindaki iliskilerin
aciklanmasina yoneliktir. Bu farkh ozelliklerin belirlenmesi ve tanimlanmasi
orglt kaltlra tipleri olarak ele alinmaktadir (Dogan, 2007:123). Bu konudaki
siniflandirmalar arastirmacilarin vurgularina ve g¢alismalarinda dayanak olarak
sectikleri kuramsal modellere gore farklihk gostermektedir. Bu c¢alismada

Wallach’in érgit kiltar tipi kullaniimustir.
1.1.1. Wallach’in Orgiit Kiiltiir Siniflamasi

Wallach (1983), orgiit kaltlrinG, yenilikgi, bilrokratik ve destekleyici kultlr

olarak Ug alt boyutta ele almistir.
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Yenilikgi Kiiltiir

Yenilikgi kaltir; gelismeye, risk almaya, yeni fikirlere agik olmaya, yeni rekabet
kosullarina uyum saglamaya ve bliylimeye 6nem veren degerler biitiniinden
olusan kaltir tipidir (Williams,Dobson ve Walters, 1993: 35). Degisim,
girisimcilik, heyecan ve dinamizm gibi degerleri icerisinde barindirmaktadir.
Yenilikgi kiltur tipine sahip olan isletmelerin yoneticileri yeni Griinler Gretmek,
yeni pazarlara girmek ve risk almak egilimindedirler. Bu orgitlerde adem-i
merkeziyetci yapi gorilir (Williams vd., 1993: 35). Orgiitlerin faaliyet sahalari ve
endustrileri genellikle yeniliklere agiktir ve yoneticiler yeni firsatlar aramayi
tercih ederek strateji ve yapilarinda degisim ve belirsizliklerle bas edebilirler

(Vural, 1998: 93; Eren, 2001: 157).

Biirokratik Kiiltiir

Guc¢ ve kontrol, sorumluluk ve otorite agikga tanimlanmakta ve sistemli bir yapi
ve formalite etrafinda konumlandiriimaktadir (Wallach, 1983: 32). Rol kiltir,
mantik ve rasyonellikle calisan, birokratik 6rgltin bir diger adidir. “Klasik
burokrasi” olarak nitelendirilen rol kiltlriine sahip 6rgutlerde rasyonel ve yasal
yapilanmalar s6z konusudur (S6nmez, 2006: 87). Kultar istikrarli pazarda yer
alan isletmeler igin uygundur. Ayrica bu kaltlir yaratic kisileri blinyesinde

¢alistirmak istemez (Wallach, 1983: 32).

Destekleyici Kiiltiir

Genis bir aile ile uyumlu iliskiler ve insani degerleri odak noktasina almaktadir
Bu baglamda; destekleyici kiltlrler, calisanlarin birbirlerinden 6grenebilecekleri
sicak bir aile gevresine sahip olmalar, isbirlik¢i ve iligki yonelimli olmalari ile
karakterize edilir (Wallach, 1983: 33). Destekleyici kultlrlerde 6zellikle liderlerin

ve calisanin birbirine glivendigi, bu da bir bakima ¢ift yonli iletisim ve samimi
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geri bildirimin oldugu, calisanlarin birbirlerine ve islerine karsi nerede
durdugunu bildigi ve bunun sonucunda da endise ve merak etmek igin gabalarini
harcamadiklari, yoneticilerin galisanlarini gelistirmek icin kendilerini sorumlu

hissettikleri bir 6rglit ortamidir (Leibowitz vd., 1986: 48).
1.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer; kisinin, is yasami boyunca elde ettigi tecrlibelerdir (Harris,Pattie ve
McMahan,2015: 102). Kariyer, bir o6rglitte ya da profesyonel hiyerarside
genellikle yukariya dogru olan hareketliliktir (Klatt,Murdick veSchuster, 1985:
380; Dessler, 2003: 274). Calisanlarin bu yonde daha fazla licret ile sorumluluk,
prestij ve statiiye sahip olmasini niteler (Aswathappa, 2009: 231; De cenzo ve
Robbins, 2005: 225; Hitt, Middlemist ve Mathis, 1983: 54). ihtiyacin tatmini
bireyin is ve yasam doyumunun artmasina, dolayisiyla performans ve
verimliliginin yikselmesine yol agmaktadir. Bu ¢ergevede kariyerin hem orgutsel
hem de bireysel acidan 6nemi olduk¢a fazladir (Aytag, 1997: 389). Kariyer
yonetimi, simdiki ve gelecekteki bireysel ve orgitsel ihtiyac ve hedeflerin
degerlendirilmesi ve eslestiriimesi sirecidir (Wallach, 1983: 29; Gutteridge,
1986: 54; Greenhaus,Callanan veGodshalk,2007: 3; Burack ve Mathys, 1988: 6).
Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, érgitiin kariyer gelistirme araclari ile
desteklenmesidir. Kariyer yonetimi bireysel hedeflerin ve 6rgit ihtiyaglarinin

uyumlastiriimasi strecidir (Calik ve Eres, 2006: 80).
1.2.1. Orgiitlerde Kariyer Yénetimi Uygulamalari

Orgiit kailtiriiniin bir pargasi olan kariyer yénetimi uygulamasini, érgiitlerin belli
bir rekabet ortami olusturmak igin kullanmalari giderek hizla yayillmaktadir.
insan kaynaklari y®netim sisteminin bir alt sistemini olusturan kariyer
yonetiminin hem orgiitsel hem de bireysel anlamda basariya ulasmasi, her

kisinin ortak bir amacg etrafinda bitlnlestiriimesi ile mamkiin olabilmektedir
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(Aytag, 1997: 125). Orgiitler, bireyleri dogrudan etkileyen bir takim kararlar
alarak galisanlarin kariyer yonetimlerini gergeklestirirler. Bu kararlar; ise alma,
terfi, transfer, isten ¢ikarilma, orgiitsel yedekleme ve emeklilik gibi faktérlerdir
(Aldemir, Ataol, Solakoglu ve Budak, 2004: 232; Aytag, 1997: 126; Soylu, 2002:
25).

Terfi

Terfi; calisanlarin yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak Gcret artisi yoniyle
daha Ust dizeydeki bir pozisyona atanmasi olarak belirtilebilir (Bayraktaroglu,
2003:142). Gahsanlarin terfi ettiriimesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir.
Giunumuzde baskin olan gorus terfinin yeterlilik esasina gore yapilmasi gerektigi,
ancak nitelikleri birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana 6ncelik

verilmesinin uygun olacagi yoniindedir (Bingdl, 2003: 441; Ozden, 2001: 170).

Transfer veya Yer Degistirme

Transfer veya yer degistirme; calisanlarin bir isten baska bir ise, bir bélimden
baska bolime, bir is yerinden baska bir is yerine veya yeni bir cografi bolgeye
yatay gegisi ve atanmalandir (Noe, 2009: 270). Transfer veya yer degistirmede
yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak licret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da

cok az degismektedir (Bingdl, 2003: 443).
isten Cikarma

Kariyer yonetiminin diger uygulamalarinda oldugu gibi isletmenin isten
cikarmada dikkate alacagi kriterler ve bunun yéntemi isten ¢ikarma politikasi da
belirli olmalidir. is Kanunu’nda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten
¢ikarilmasi, basarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece 6nemlidir (Aytag,

1997: 119).
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Emeklilik

isletmeler icin emeklilik konusu birka¢ acidan &nem tasimaktadir. Birincisi,
kiicilme veya baska nedenlerle emekliligi dzendirici uygulamalardir. ikinci
olarak, isletmenin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina iliskin
tutumunun belirlenmesidir (Ozden, 2001:172). Bu gibi kisilerin mesleki
birikimlerinden danisman/mentor olarak da yararlanilabilir (Hellriegel, Slocum

ve Woodman, 1986: 547).
Oryantasyon

Oryantasyon programlari, kisilerin isletme icinde alacaklari roller ile isletmenin
kurallarini, isleyisini ve is arkadaslariyla tanistirilmasini kapsamaktadir. Kisiye
yonelik dogrudan “burada isleri nasil yliritlyoruz?” sorusunu anlatmak, yeni bir
ortamda isi Ogretmektir (Wallach, 1983: 46). lise vyeni baslayanlarin,
sosyalizasyon sirecinden gecerek isletmenin deger yargilari, inang sistemleri,
normlari ve prensipleri hakkinda fikir sahibi olmasina ve bunlari benimsemesine

yardimci olmaya calisir (Okakin, 2009: 4).
Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, 6rgiit icerisinde ézellikle tepe yoneticilerinin yerine, her an
hazir olabilecek isgérenlerin planlamasi icin kullanilan bir yontemdir. Bir baska
ifadeyle; orgutsel yedekleme terfi, emeklilik, 6lim, ayriima veya transfer
nedeniyle olusan yonetici bosluklarini doldurmak igin uygun isgbrenlerin

6nceden belirlenmesi durumudur (Calik ve Eres, 2006: 89; Noe, 2009: 316).
1.3. Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Kariyer Yonetimi Arasindaki iliski

Orgiitlerde karar almada calisanlara bir cerceve cizen ve &rgiit yapisini

yonlendiren, calisanlari ortak amaglar etrafinda bir araya toplayarak
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koordinasyonu saglayan, bu amacglar dogrultusunda isglicliiniin harekete
gecirilmesine yardim ederek yiriitme islevini kolaylastiran ve is goren
davranislarini sekillendirerek denetimi saglayan orgit kaltura (Leibowitz vd.,
1986: 47), insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina iliskin kararlari etkileyen
onemli bir faktérdir (Hayton ve Macchitella, 2013: 14). Bu baglamda; insan
kaynaklari uygulamalarindan; ise alma ve se¢me siireci, hizmet ici egitim
performans degerlendirme, Ucretler ve yikseltmeler gibi konular dogrudan

orgit kiltiranin etkisi altindadir (Arslan, 2001: 184).

Dolayisiyla, kariyer yonetim uygulamalarinin da orgiit kiltiri degerleriyle
sekillendigi soylenebilir. Orgiitlere bir kisilik kazandiran ve onu digerlerinden
ayiran farkh 6rgit kaltirG tiplerinin (Dogan, 2007: 123), orgitlerde kariyer
ybnetim stratejilerine yansimalari Wallach’in (1983) vyenilikgi, biirokratik ve
destekleyici kiltir tiplemesi dogrultusunda ele alinmistir. Yenilikgi kilttrler
degisim, girisimcilik, heyecan ve dinamizm gibi degerleri icerisinde barindirdig
icin kariyer yonetimi de bir dinamizm katabilir. Stirekli yenilenme ve degisimi
vurgulayan yenilikgi kiltir tiplerinde kariyer yonetim uygulamalarinin etkin

isleyisini gormek miimkindir (Leibowitz vd., 1986: 76).

Bulrokratik kaltirde gic ve kontrol, sorumluluk ve otorite acik¢a tanimlanmakta
ve sistemli bir yapi ve formalite etrafinda konumlandirilmaktadir (Wallach,
1983: 32). Rol kilturia, mantik ve rasyonellikle ¢alisan, biirokratik 6rgitin bir
diger adidir. Klasik biirokrasi olarak nitelendirilen rol kiltiirline sahip orgiitlerde

rasyonel ve yasal yapilanmalar s6z konusudur (S6nmez, 2006: 87).

Calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme Orgiitin kurallari ve
yontemleri cercevesinde cgalisanlarin is ve sorumluluguna gore yapilmaktadir
(Soysal, 2006: 9). Bugiin genel olarak is dinyasina bakildiginda kariyer
yonetiminin, hiyerarsik yapilanmanin oturdugu, rol ve statilerin belirgin oldugu

kurumlarda uygulanmasinin daha kolay oldugu séylenebilir (Findikgi, 1999: 348).
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Destekleyici kiltlir de genis bir aile ile uyumlu iliskiler ve insani degerleri odak
noktasina almaktadir (Wallach, 1983: 34). Destekleyici kultirlerde 6zellikle
liderlerin ve ¢alisanin birbirine glivendigi, bu da bir bakima ¢ift yonli iletisim ve
samimi geri bildirimin oldugu, calisanlarin birbirlerine ve islerine karsi nerede
durdugunu bildigi ve bunun sonucunda da endise ve merak etmek icin ¢cabalarini
harcamadiklari, yoneticilerin galisanlarini gelistirmek icin kendilerini sorumlu
hissettikleri bir 6rgit ortamidir (Leibowitz vd., 1986: 48). Bu tip kiltire dahil
kurumlar, o6zellikle calisanlara her tirli imkan ve ortami olusturarak onlarin
gelecekleri ile ilgili planlarina (kariyer planlama, gelisim, daha fazla licret alma

vb.) yardimci olmayi amaglamaktadir (Soysal, 2006: 9).
2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Modeli

Dogu ve Giineydogu Anadolu Bolgesi'nde yer alan dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin c¢alisanlarina gore orglt kaltarld tiplerinin  kariyer yonetim
uygulamalarina etkisini belirlemeye vyonelik olan arastirmada, o6ncelikle
orneklem ve oOlgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Evrenin genis ¢apli
olmasindan dolayl arastirmada nicel veri toplama araci olarak anket
kullanilmistir. Bu arastirmada esas olarak nicel arastirma desenlerinden iliskisel

tarama deseni kullanilmistir.

Tarama arastirmasinin bir tirt olan iliskisel tarama arastirmalarinda genellikle
iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiler ortaya cikarilmaya calisilir. iki
veya daha fazla degisken arasindaki birlikte degisimin derecesi nasildir?
incelenen bir olgunun diizeyi (6rnegin kariyer yénetim uygulamalari), belirli bir
degisken agisindan (6rnegin cinsiyet) karsilastirildiginda “anlamli farkhlagsmalar
var midir” gibi sorular iliskisel tarama arastirma desenleri ile ¢6ziimlenebilir

niteliktedir (Gurbuzve Sahin, 2016: 109).
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Anket araciligiyla elde edilen verilere arastirma modeli dogrultusunda belli
analizler yapilmistir. Bu dogrultuda arastirma modelinde yer alan tim
degiskenlere agimlayici faktor analizi yapilmis degiskenler arasi birlikteligi
belirlemek icin korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Arastirma hipotezlerinin

test edilmesinde ise ¢coklu regresyon analizi uygulanmistir.

7

ORGUT KULTUR TiPi _ ] ]
Burokratik Kultir KARIYER YONETIM
Yenilikci Kultur UYGULAMALARI
Destekleyici Kultur

\j

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, Dogu ve Glineydogu Anadolu Bolgesi’'nde yer alan dort ve bes
yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlarina gore orgiit kiiltlry tiplerinin kariyer

yonetim uygulamalarina etkisini belirlemeyi amaglayan bir calismadir.
Arastirmanin Temel Hipotezleri
Hipotez 1

Blrokratik orgit kiltlry tipi kariyer yonetim uygulamalarini pozitif yonde

etkilemektedir.
Hipotez 2

Destekleyici orgit kiltlra tipi kariyer yonetim uygulamalarini pozitif yonde

etkilemektedir.
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Hipotez 3

Yenilikgi 6rgut kualtirl tipi kariyer yonetim uygulamalarini pozitif yonde

etkilemektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Dogu ve Glineydogu Anadolu Bolgesi'nde faaliyet
gosteren dort ve bes yildizh otel isletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Otel
isletmeleri yoneticilerinden alinan veriler dogrultusunda Dogu ve Giineydogu
Anadolu Bolgesi'nde faaliyet gosteren dort ve bes yildizh otel isletmelerinde

¢alisan sayisinin "1362" oldugu tespit edilmistir.

Orneklemin belirlenmesinde hedef kitledeki birey sayisi biliniyor oldugu icin,

asagidaki formal dikkate alinmistir.

N-t> -p-g

Tl —n-an)+ 2 p-an

N = evren sayisi 1362
t = glven araligi % 95 ve serbestlik derecesi > oldugunda teorik t degeri 1,96

(o= 0.05, 0.01, 0.001 igin 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri)

p = arastirilan olayin gerceklesme olasiligl ........cccoveeecvereennnenn. 0,5
g = arastirilan olayin gerceklesmeme olasiligl ...........ccoeeuueee. 0,5
d = kabul edilen 6rnekleme hatasi .......ccccceeeveciieeeeeeeciiieeeeee, 0,05
n = hesaplanan érneklem hacmi .......cccooceeeiiiie e, 189

Bu bilgiye gore, bu calismada “639” olarak alinan 6rneklem sayisinin evreni
temsil ettigi kabul edilebilir. Tablo 1’de arastirma kapsamindaki isletmelerin

bulunduklari sehre gore 6rneklem dagilimi verilmistir.

Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 9, Sayi: 25, Nisan 2017



Gl GON

Tablo 1. Arastirma Kapsamindaki Dért ve Bes Yildizli Otel isletmelerinin Bulunduklar

Sehre Gore Orneklemin Dagilimi

Sehir Otel Sayisi Ortalama Calisan Sayisi Yiizde Arastirma icin goriisilen kisi

sayisi

Sanhurfa 5 342 25 157
Gaziantep 8 273 20.0 126
Malatya 3 154 11.3 74
Diyarbakir 6 313 23.1 148
Van 2 130 9.5 62
Mardin 5 150 11.2 72
Toplam 29 1362 100 639

* Yukaridaki illere ek olarak Erzurum ve Elazig’da 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri olmasina
ragmen; arastirmanin yapildigi tarihte Erzurum ilinde otellerin kis sezonunu
kapattiklarindan dolayr otel c¢alisanlari ile gorigilememis ve Elazig ilinde otel
yOneticileri arastirma igin izin vermediginden bu iki il kapsam diginda yer almigtir.

2.3. Aragtirmanin Varsayimlari ve Sinirliliklan

Bu arastirmanin varsayimlari, arastirma siireci ve yontemi ile iliskilidir. Bu
noktada arastirma sireci ile ilgili varsayim, otel isletmelerinin ¢alisanlarinin
arastirma konusunda bilgi sahibi olduklari ve veri toplama aracina verdikleri

cevaplarda samimi olduklari kabul edilmistir.

Diger bir varsayim ise, konunun nicel yontem ve veri toplama teknigi ile
degerlendirilebilecegidir. Bu arastirmanin sinirhliklari ise arastirmanin evren ve
orneklemi ile ilgilidir. Arastirmanin turizm sektoriinde yalnizca doért ve bes

yildizli otel isletmeleri galisanlarini kapsamasindan kaynaklanmaktadir.
2.4. Veri Toplama Araglari ve Uygulama

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda orgut kiltiiri, Wallach’in (1983) bir ¢alismasindan uyarlanan 6lgek
ile degerlendirilmistir. Olgek, 6rgiit kiiltlirini her boyutta sekiz ifade olmak
lzere burokratik, yenilikci ve destekleyici olarak t¢ alt boyutta toplam 24 ifade

ile degerlendirmektedir.
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Olcek, Tirkce’ye Yahyagil (2004) tarafindan uyarlanmistir. Kariyer ydnetim
uygulamalarinin degerlendirilmesinde Gonca Kilig (2008)"in “Kariyer Yonetimi ve
Orglitsel Baghlk Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma”
adli doktora tezinden vyararlaniimistir.Olcek kariyer yénetim sistemi g alt
boyutta (Kariyer Planlama, Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme) olarak toplam

22 ifade ile degerlendirilmistir.

Olceklerde vyer alan ifadeler 5’li Likert olcegindedir. Orgit kiltiiri
puanlamasinda, “1: Hi¢ katilmiyorum”; “2: Az katiliyorum”; “3: Orta diizeyde
katiliyorum”; “4: Cok katiliyorum” ve “5: Tamamen katihyorum” anlamina
gelmektedir. Kariyer yonetim sistemi Olgek puanlamasinda “1: Hig
katilmiyorum”; 2: Az katiliyorum”; “3: Orta dizeyde katilyorum”; “4: Cok
katiiyorum” ve “5: Tamamen katiiyorum” anlamina gelmektedir.Anket
uygulamasina 2014 yih Subat ayinda baslanmis ve anket Mayis ayinda

tamamlanmistir
2.5. Verilerin Analizi

Arastirmada veri toplama araci olarak ankettenyararlanilmistir. Toplanan veriler
SPSS 20.00 programi ile analiz edilmistir. Olgeklerin yapi gegerliliginin
belirlenmesi icin faktér analizi yapilmistir. Olcegin i tutarliigini yani dlgekteki
maddelerin homojen bir yapiya sahip olup olmadigini 6lgmek igin Cronbach
Alpha katsayisi kullanilmistir. Cronbach Alpha katsayisi 6lgegin timi ve
dlcekteki faktorlerin her biri icin ayri ayri hesaplanmistir. Orgiit kiiltiir tipi icin 24
soruluk olcekte yapilan givenirlik testinde Cronbach Alpha degeri “0,884”
olarak bulunmustur. Alfa katsayisina bagh olarak, 0,80 < a < 1.00 ise o6lgek
yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir (Ozdamar, 2004: 56). Olcek faktérlerine
iliskin Cronbach Alfa katsayilarini degerlendirildiginde; birokratik o6rgit
kiltlrind iceren 8 soruluk olgekte giivenirlik katsayisi a = 0.912 (a= Cronbach

Alpha degeri), destekleyici orgiit kiltlrini iceren 8 soruluk olgekte glvenirlik
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katsayisi o = 0.786, yenilik¢i 6rglt kiltliriini iceren 8 soruluk olgekte glivenirlik

katsayisi a = 0.839 olarak o6lglilmistir. Her boyuta iliskin yer alan oOlgeklerin
givenilir olduklari soylenebilir. Kariyer yonetimini iceren 6 soruluk olgekte

glvenirlik katsayisia = 0,854 (o= Cronbach Alpha degeri) olarak ol¢tilmustir.

Kariyer yénetimine ait 6 yarginin degiskenligi agiklama orani %45,802’dir. Orgiit
kiltirine ait Olgekte belirtilen 24 vyarginin toplandigi 3 faktor toplam

degiskenligin %71,266’sin1 agiklamaktadir.

“Birokratik orgit kiltlird” (Faktor 1) boyutu degiskenligi en yiksek (%36,218)
aciklayan faktor olurken, “destekleyici orgiit kalturt” (Faktér 2) boyutunda
degiskenligi agiklama orani (%18,415), “yenilikgi orgiit kaltart” (Faktor 3)
boyutunda ise degiskenligi aciklama orani en disik (%16.633) dizeydedir.
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2.6. Faktor Analizi Sonuglari

Tablo 2. Kariyer Yonetim Sistemi Olgegi Faktor Yiikleri

Kariyer Maddelerin
Y6netim Kariyer Yonetim Sistemi Maddeleri Faktor
sistemi Yiikleri
Kariyer Tepe yonetimi agisindan 6nemli gorevler igin alternatif adaylar 0.756
yonetimi  yetistirme anlayisi vardir '
Kariyer ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir 0.716
yGnetimi $ $ g ygun p ¢imiyapilr. .
Kariyer isten cikarilmada calisanlarin verimliligi g6z dniinde

L 0.694
yonetimi  bulundurulur.
Kariyer Emeklilik hakki kazanan verimliligi yliksek personelin isletmede 0.689
yoénetimi  kalmasi tesvik edilir. '
Kariyer . o . . S s

. .. . Terfi, calisanlarin niteliklerine goére adil bigimde uygulanir 0.665
yonetimi
Kariyer Ust gorevlere iliskin personel agig terfi yoluyla isletme icinden 0.636

yonetimi  karsilanir

Sosyal bilimlerde 6zellikle davranis bilimlerinde ¢ok yiiksek varyans oranli 6lgcek
gelistirmek oldukca zordur. Bu ylzden tek faktorli olceklerde aciklanan
varyansin %30 ve daha fazla olmasi yeterli goriilebilmektedir (Kalayci, 2010:
321). Faktor yiklerine iliskin tablo incelendiginde alinan érneklem buyiklugine
gore maddelerin faktor yik degerinin minimum 0,30 olmasi gerekmektedir. Bu
yuk degerinin altinda herhangi bir madde olmadig i¢in elenmesi veya gereken

bir madde/soru bulunmamaktadir.
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Tablo 3. Orgiit Kiiltiirii Tipi Olgegi Faktor Yiikleri

Burokratik Destekleyici  Yenilikgi

Orgilt Kiilttiri Maddeleri drgiit kiiltiri  Orgiit kiltiiri  Grgat kiiltiiri

is faaliyetlerinde ihtiyatli davranan 0.659
Calisanlarina talimat vererek destek olan 0.646
Kuralci bir yapisi olan 0.602
Yapisal (blrokratik) yonu fazla olan 0.586
Hiyerarsik bir yapisi olan 0.473
Otoriter bir isletme yapisi olan 0.453
Kati bir isletme yapisi olan 0.429
Formalitelere dGnem veren 0.414
CGalisanlarina adil davranan 0.732
Calisanlari igin gliven veren 0.679
Calisanlarina bireysel 6zgirliik veren 0.648
Calisanlariyla sosyal iliskiler kuran 0.631

CGalisanlarini, islerinde basarii olmalar

s . 0.596
icin cesaretlendiren
Calisanlarina glivenen 0.591
Tam galisanlarin igbirligi yaptig 0.469
is siireclerini calisanlarina énem vererek

. 0.467
sonuglandirmak isteyen
is faaliyetlerinde miicadeleci, atak olan 0.658
is yasamina canlilik, heyecan katan 0.648
Girigimci bir nitelige sahip 0.611
is faaliyetlerinde atiimci, cesur davranan 0.583
Yaraticiliga, yenilikgilige deger veren 0.565
is faaliyetlerinde risk alabilen 0.431
is siireclerini ¢alisanlardan ¢ok, isin 0.429
sonuglanmasina 6nem vererek ylriten ’
islerin sonucglanmasi icin c¢alisanlarina is 0.407

yuki ve zaman agisindan baski uygulayan

3.BULGULAR

3.1.Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan doért ve bes yildizh otel isletmelerinde
calisanlarin demografik 6zelliklerine ve isletmeye iliskin 6zelliklerine ait frekans

ve ylizde dagilimi 4 ve 5 numarali tablolarda verilmistir.
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Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degiskenler Gruplar Sayi Oran (yiizde)
Kadin 170 26.6
Cinsiyet Erkek 469 73.4
Toplam 639 100.0
15-19 yas 10 1.6
20-24 yas 133 20.8
Yas 25-29 yas 199 31.1
30-34 yas 201 31.5
35 ve Ustl 96 15.02
Toplam 639 100.0
ilkégretim 156 24.4
" Lise 278 435
DEfr':'nTu Onlisans 92 14.4
Lisans 105 16.4
Lisansustu 8 1.25
Toplam 639 100.0

Tablo 4 incelendiginde, ankete katilan galisanlarin %26,6’s1 kadin %73,4’l
erkektir. Bu dagilima bakildigindaDogu ve Glineydogu Anadolu Bolgesi'nde dort
ve bes yildizli otellerde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugu gorilmektedir.
Bu bulguya bakilarak; dizensiz ¢alisma saatleri, es zamanli Gretim (Amoah ve
Baum, 1997: 5), sosyal statisl distik olan pozisyonlar (Hjalager ve Andersen,
2001: 115), yorenin kaltira gibi 6zellikleri nedeniyle kadin galisanlarin sektérde
daha az yer aldigi séylenebilir.Calisanlarin blylik cogunlugunun %62,6 25-29 ve
30-34 yas araliklarinda oldugu goriilmektedir. Bu bulguya bakilarak; turizm
isletmeleri genel olarak sezonluk personel galistirdigi igin ¢alisanlarini 6zellikle
geng ve dinamik personelden se¢meleri bu durumu dogrular niteliktedir.
Calisanlar, egitim durumuna gore incelendiginde ise lise egitimi alanlarin %43,5
ile en fazla oldugu, ilkégretim mezunlarinin %24,4 ile 2. sirada olduklari,

Universite egitimi almis olanlarin oranlarinin ise diisik olduklari gézlenmistir.
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Tablo 5. Katihmcilarin Turizm Sektoriindeki Tecriibeleri ve Cahstiklar isletmedeki

Konumlariyla ilgili Degiskenlerin Dagilimi

Degiskenler Gruplar Sayl  Oran (yiizde)
Almadim 291 45.5
Turizm alaninda almi Kurs 107 167
S 3 Lise Egitimi 127 19.9
suee Lisans Egitimi 114 17.8
Toplam 639 100.0
0-3 yil arasi 40 6.3
. . 4-6 yil arasi 309 48.4
Turizm alasnd::jkl calisma 7-9 yil aras| 106 16.6
10 yil ve Gzeri 184 28.8
Toplam 639 100.0
0-3 yil arasi 431 67.4
. 4-6 yil arasi 182 28.5
Meveut '5'252‘2?‘2 Galisma 7-9 yil arasi 14 22
10 yil ve Gzeri 12 1.9
Toplam 639 100.0
On biiro 173 27.1
Mutfak 38 5.9
Kat Hizmetleri 121 18.9
Cahsilan Departman Muhasebe-Satin alma Depo 92 14.4
Restoran ve Bar 172 26.9
Diger (Teknik Birimler vb.) 43 6.7
Toplam 639 100.0
Ust Yénetici (Gen. Miid/Yrd)
Oreanizasvon vanisina gére (Departman Mid./Yrd.) 100 15.64
g o t‘:ul b‘;s':mak £ Alt Yonetici (Sef) 30 47
salistie Departman Elemani 509 79.7
Toplam 639 100.0
. Sozlesmeli Eleman 76 11.89
Oteldeki Kadro Durumu Kadrolu Eleman 563 88.1
Toplam 639 100.0

Calisanlarin turizm alaninda almis olduklari egitim durumlan incelendiginde;

turizm egitimi almamis olanlarin %45,5 ile en fazla oldugu, lisans egitimi

alanlarin %17,8 ve lise seviyesinde mesleki egitim alanlarin %19,9 oldugu
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gorulmektedir. Turizmde toplam g¢alisma sirelerine bakildiginda %48,4 ile 4-6 yil
arasi ¢alisanlarin agirlikta oldugu, %6,3 ile de 0-3 yil arasi ¢alisanlarin oldugu
gorilmustir. Mevcut isletmelerde galisma yillarinda ise 0-3 yil arasi galisanlarin
% 67,4 ile en fazla oldugu gozlemlenmistir. Bu bulguya dayanarak; bu bélgede
otel isletmelerinde uzun sireli istihdamin olmadigindan s6z edilebilir. Dort ve
bes yildizli otel isletmelerinin son zamanlarda bu yerlerde kurulmasi bu durumu
destekler niteliktedir.Katihmcilarin  otellerde  calistiklari  departmanlara
bakildiginda %27,1 ile 6n biiro ve %26,9 ile restoran ve bar calisanlarinin en
fazla oldugu iki departman olarak gézlemlenmistir. Otel isletmelerinde en ¢ok
otomasyona gidilemeyen bolimin bu departman olmasi galisan isglicliinin
burada yogunlasmasina neden olmustur.Organizasyonda calisanlarin yonetsel
pozisyonuna gore katilimcilar incelendiginde departman elemanlarinin %79,7 ile
en fazla oldugu gorilmistir.Katiimcilarin  otellerdeki kadro durumlari
incelendiginde ise en fazla istihdamin %88,1 ile kadrolu (Daimi) personel
seklinde oldugu gozlemlenmektedir. Bu bulguya dayanarak; dogu ve
glineydogudaki otellerin sehir oteli olmasindan kaynakli isletmelerin
¢alisanlarini genel olarak yaz-kis sezonu ayirmadan calistirmasi bu bulguyu

destekler niteliktedir.

3.1.1. Demografik Ozelliklerin Kariyer Yénetim Uygulamalari Agisindan

Ortalamalarinin Karsilastinlmasina iliskin Bulgular

Kariyer yonetimi uygulamalari ortalamalarinin demografik 6zellikler agisindan
karsilastiriimasi icin T testi ve Anova testi yapilmistir. Testlere yonelik analizler,

6 ve 7 numarali tablolarda verilmistir.
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Tablo 6.Kariyer Yonetimi Ortalamalarinin Galisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore

Karsilagtiriimasi

KARIYER YONETiMi

.. Standart
Degisken Gruplar Sayi Ortalama Sapma Test

Cinsiyet Kadin 170 3.87 0.53 P=0.034
Erkek 469 3.78 0.61 T=1.747

15-19 10 3.52 0.67

20-24 133 3.79 0.50
vas 25-29 199 3.72 0.63 P=0.002
30-34 201 3.82 0.58 F=3.738

35 yas ve Ustu 96 4.45 0.63

ilkdgretim 156 3.64 0.61

B Lise 278 3.74 0.57
Ogrenim Onlisans 92 3.86 0.63 P=0.000
Durumu Lisans 105 4.15 0.46 F=12.00

Lisanststu 78 3.94 0.47

Turizm Almamis 291 3.69 0.58
Alanindaki Kurs 107 3.73 0.63 P=0.000
Egitim Durumu Lise 127 3.86 0.56 F=15.739

Lisans 114 411 0.52

Turizm 0-3Yil 40 3.52 0.82
sektériinde 4-6 Il 309 3.76 0.56 P=0.000
Calisma Siiresi 7-9 Y|I 106 3.80 0.66 F=7.534

10 Yil ve Uzeri 184 3.95 0.51
Mevcut Otelde 0-3vil 431 3.71 0.54 P=0.019
Calisma Siiresi 3 yil ve Uzeri 208 3,76 0.64 F=3.323

On Biiro 173 3.86 0.50

Mutfak 38 3.90 0.56
isletmedeki Kat Hizmetleri 121 3.60 0.66 P=0.000
Boliim Muhasebe Satis Depo 92 3.81 0.44 F=9.335

Restoran Bar 172 3.79 0.55

Diger 43 3.61 0.87

Otelin .

Organizasyon Ust Yonetim (Genel 100 498 0.51
Yapisina Gére Mudir/Yrd) P=0.000
Calisanin Alt yonetici(Sef) 30 3.17 0.89 F=36.638

Pozisyonu Departman Elemani 509 3.75 0.52
Oteldeki Kadro Sozlegmeli 76 3.83 0.67 P=0.005
Durumu Kadrolu 563 3.95 056  F=11.304

* Bu ortalamalarin karsilastiriimasi igin T testi ve Anova testi yapilmistir.
**(p<0,05 ise anlamli bir fark vardir)
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* Cinsiyet degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari cinsiyet degiskenine
gore farklilik gostermektedir(P=0,03<0,05 ). Yapilan t -testi sonucunda; kadin
calisanlarin kariyer algilan (3.87), erkek calisanlarin kariyer algilarindan (3.78)

istatistiki acidan anlamli olarak daha fazladir.

* Yag degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilar yas degiskenine gore
farkhhik géstermektedir (P=0.002<0,05). Yapilan Tukey HSD testi sonucunda; 15-
19 yas arasi galisanlarin kariyer yénetim uygulamalarina iliskin algilari (3.52) en
dusik, 35 yas ve Ustu ¢alisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algisi
(4.45) en yiksek olarak tespit edilmistir. Geng yaslarda is hayatina baslayan
isgorenler egitim ve Ozelliklerine uygun olarak yiliksek beklentiler igerisine
girmektedirler (Pelit ve Pelit, 2014: 91). Yuksek beklentilerin isletmeler
tarafindan karsilanamamasi geng calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina

iliskin daha az olumlu goéris belirtmelerine neden olabildigi séylenebilir.
* Ogrenim degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalar algisi 6grenim degiskenine gore
farkhhk gostermektedir (P=0.000<0.05 ). Yapilan Tukey HSD Testi sonucunda;
O0grenim duzeyi ilkogretim olan galisanlarin kariyer yénetim uygulamalarina
iliskin algilari (ortalama 3.64) en dusiik, 6grenim dizeyi lisans olan ¢alisanlarin
kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari (4.15) en yuksek olarak tespit
edilmistir. Kisilerin egitim diizeyi ile kariyer gelisimleri arasinda dogrusal bir iligki
oldugu, egitim seviyesi ylksek olanlarin, 6rgiitsel yapida ilerleme gosterdikleri

yapilan ¢alismalarda ortaya gikarilmistir (Ladkin, 2002: 379).Bu durumun egitim
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seviyesi yuksek kisilerin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin daha

olumlugoris belirtmelerine neden olabildigi s6ylenebilir.

* Turizm alaninda alinan egitim durumu degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari, turizm alanindaki
egitim degiskenine gore farklihk gostermektedir (P=0.00<0.05). Yapilan Tukey
HSD testi sonucunda; turizm egitimi almamis c¢alisanlarin kariyer yonetim
uygulamalarina iliskin algilar (ortalama 3.69) en dusik, turizmde lisans egitimi
almis olanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari (ortalama 4.11) en
ylksek olarak tespit edilmistir.Yapilan bu arastirmaya benzer sonuglarda
Kilig(2008) tarafindan yapilan bir arastirmada bulunmustur. Buna gore, turizm
alaninda higbir egitim almayan ve sadece kurs vb. turizm egitimi alanlar
onlisans, lisans ve lisansustu diizeyde turizm egitimi alanlardan kariyer yonetimi

ve kariyer planlama konularinda daha olumsuz goris belirtmislerdir.

* Turizm sektoriindeki ¢caligma siiresi degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari turizm sektoriinde
calisma siiresi degiskenine gore farklilik gdstermektedir (P=0.00<0.05). Yapilan
Tukey HSD Testi sonucunda; turizm sektoriinde c¢alisma siresi 0-3 yil olan
calisanlarin kariyer yonetim sistemi algilari (ortalama 3.52) en dusik, turizm
sektoriinde galisma siiresi 10 yil ve Gzeri (ortalama 3.95) olan galisanlarin kariyer
yonetim uygulamalarina iliskin algilari en yiksek olarak tespit edilmistir. Genel
olarak turizm sektoriinde ilk yillari olan ¢alisanlarin is yasami ile ilgili gercekgi
olmayan beklentileri kariyer yonetim uygulamalarina iliskin daha az olumlu

gorus belirtmelerine neden olabildigi séylenebilir.
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* Mevcut otelde calisma siiresi degiskeni

CGalisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iligkin algilari mevcut otelde ¢alisma
siresi degiskenine gore farklilik gostermektedir (P=0.01<0.05). Yapilan Tukey
HSD testi sonucunda; calisma siiresi 0-3 yil olan c¢alisanlarin kariyer yonetim
uygulamalarina iliskin algisi (ortalama 3.71) en disiik, 3 yil ve Uzeri olan
calisanlarin kariyer yonetim uygulamalari algisi (ortalama 3.76) en ylksek olarak
tespit edilmistir. Calisanlarin ayni 6rgitte kalma siiresi arttikca orgiitteki kariyer
yonetim uygulamalarindan daha fazla yararlandiklari ve bu durumunda kariyer
yonetim uygulamalarina iliskin algilarini olumlu yoénde arttirdigini belirtmek

olasidir.

* jsletmedeki boliim degiskeni

CGalisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari isletmedeki bélim
degiskenine gore farkhhk gostermektedir (P=0.00<0.05). Yapilan Tukey HSD testi
sonucunda; kat hizmetleri g¢alisanlarinin kariyer yénetim uygulamalarina iliskin
algisi (ortalama 3.60) en dislik, mutfak boliminin kariyer yonetim
uygulamalarina iliskin algisi (ortalama 3.90) en vyiiksek olarak tespit
edilmistir.Yapilan ¢alismalarda otel middirlerinin kariyer basamaklarindaki ilk
departmanlarinin yiyecek-icecek, mutfak departmani ile 6n biro departmani ve
ardindan kat hizmetleri departmaninin geldigi gériilmektedir.Muhasebe ve satin
alma departmaninin ise yilzdelik oraninin ¢ok az oldugu yapilan arastirmada
ortaya cikarilmistir.Genellikle otel mudirlerinin sektérde tek departmanda
yillarini gegirdikleri goriilmektedir (Nebel, Lee ve Vidakovic, 1995:245). Ozellikle
yoneticilerin tecribelerinde mutfak departmaninin 6nemli bir yeri oldugu
gorilmektedir.Bu baglamda Mutfak boliminde c¢alisanlarin kariyer yonetim

uygulamalariyla ilgili gérislerinin daha olumlu oldugu soylenebilir.
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* Otelin organizasyon yapisinda ¢alisanin pozisyonu

CGalisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iligkin algilari pozisyon degiskenine
gore farkhlik gostermektedir (P=0.00<0.05).Yapilan Tukey HSD testi sonucunda;
ist yoneticilerin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algisi (ortalama 4.28) en
yiksek, alt yoneticilerin (seflerin)kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari
(ortalama 3.17) en dusuk olarak tespit edilmistir.Sabuncuoglu (2003) tarafindan
yapilan arastirmada da benzer sonug¢ bulunmustur. Bahsedilen calismada,
isgbrenlerin yoneticilere gore kariyer yonetimi uygulamalari konusunda
yeterince tatmin olmadigl ortaya konmustur. Bu Arastirmada ¢ikan sonuglarda

bu bulgularla paralellik gostermektedir.

* Oteldeki kadro durumu degiskeni

Calisanlarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin algilari kadro degiskenine
gore farkhihk gostermektedir (P= 0.005<0.05).Yapilan Tukey HSD testi
sonucunda; kadrolu calisanlarin kariyer yénetim uygulamalarina iliskin algisi
(ortalama 3.95) en yiksek, sozlesmeli personelin kariyer yonetim
uygulamalarina iliskin algisi (ortalama 3.83) en dlsiik olarak tespit
edilmistir.Kariyer planlamanin maliyet yaratici kabul edilmesi (Tirkay ve
Eryilmaz, 2010:179)otel yoneticilerinin kariyer olanaklarini daimi personel
lizerinde yogunlastirmasina ve bu durumunda soézlesmeli personelin kariyer
yonetim uygulamalarina iliskin daha az olumlu goriis belirtmelerine neden

oldugu soylenebilir.
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3.1.2. Demografik Ozelliklerin Orgiit Kiiltiir Tipi Agisindan Ortalamalarinin

Karsilastinimasina iliskin Bulgular

Tablo 7. Orgiit Kiiltiiri Tiplerinin Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore

Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Burokratik Orgiit  Destekleyici Orglit . Ly i 65rgit Kiltiirii
Kaltara Kaltara
.. Std. Std. Std.
Degisken  Gruplar Sayi Ort. Sapma Test Ort. Sapma Test  Ort. Sapma Test
Cinsivet Kadin 170 3.80 0.53 P=0.151 3.97 0.56 P=0.037 3.98 0.57 P=0.172
v Erkek 469 3.72 056 T=2.071 3.85 0.64 T=4.352 3.85 0.61 T=1.868
15-19 10 3.60 1.19 3.53 1.32 3.54 1.31
20-24 133 3.71 0.41 3.94 047 3.74 0.48
25-29 199 3.69 0.54 3.82 0.59 3.80 0.61
Yas 30-34 201 3.75 0.54 E:g';gz 3.88  0.59 E:‘l)';% 3.91 0.55 E:g';g;
35veiizeri 96 429 0.68 400 067 401 068 7
391 1.03 3.86 0.80
ilkogretim 156 3.63 0.52 3.73 0.60 3.72 0.56
Sgrenim Lise 278 373 053 o0 377 061 oo 0 374 057 ..
Dizeyi Onfisans 92 372 062 oo 390 070 o 390 072 o
v Lisans 105 4.01 048 ' 410 045 7% 400 o046 T
Lisans-tsti 78 3.64 0.84 3.66 1.09 3.65 0.85
4.55 . 4.29
Turizm  Almamis 291 3.70 0.49 3.80 0.58 3.80 0.55

Alanindaki Kurs 107 3.64 0.51 P=0.112 3.81 0.59 P=0.113 3.74 0.52 P=0.112
Ogrenim Lise 127 3.79 0.61 F=6.650 3.86 0.68 F=755 3.78 0.67 F=7.93

Durumu Lisans 114 3.83 0.62 4.09 0.62 4.00 0.66
Turizm 0-3vil 40 348 0.84 3.56 0.94 3.59 0.90
sonarins £ 399376 0% poogs 3% 05 poas 3% 9% pous
e Calisma 10 Vil ve ' ’ F=4.171 ’ F=4.46 ’ F=4.662
Suresi L 184 3.81 0.56 3.95 0.62 3.97 0.61
Uzeri
Mevcut 0-3vil 431 3.75 0.51 3.88 0.57 3.88 0.55
Otelde 3Yilve Gizeri 208 3.62 0.71 P=0.074 391 0.68 P=0.112 3.94 0.66 P=0.137
Calisma F=2.895 3.86 0.82 F=1.588 3.68 0.97 F=2.589
Siresi 3,51 1.01 3.53 0.77
Onbiro 173 3.81 0.48 3.99 0.50 3.97 0.50
Mevcut Mutfak 38 3.85 0.48 3.97 0.52 4.01 0.58

isletmede Kat Hizm. 121 3.77 059 P=0.070 3.65 0.66 P=0.063 3.66 0.64 P=0.123
Cahsilan Mh.Sat.Depo 92 3.85 0.40 F=7.117 4.04 0.48 F=9.014 4.04 0.41 F=8.122

Bolim Rest. Bar 172 3.83 0.57 392 0.63 3.92 0.64
Diger 43 3.75 0.77 3.55 0.90 3.60 0.79
Oteldeki UstYént. 100 3.90 0.62 P=0.306 4.25 0.65 P=0.283 4.26 0.66 P=0.214
CGalisanin
Pozisyonu AltYont. 30 3.75 0.83 3.42 093 343 0091
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Dep.Elemani 509 3.72 0.50 F=15.015 3.85 0.56 F=14.99 3.85 0.53 F=17.08
Oteldeki
Kadro  Sozlesmeli 76 3.92 0.62 P=0.078 3.42 0.79 P=0.081 3.49 0.69 P=0.112
Durumu Kadrolu 563 3.79 0.51 F=9.594 396 0.57 F=13.87 3.97 0.55 F=10.86

*Bu ortalamalarin karsilagtiriimasi igin T testi ve Anova testi yapiimistir.
**(p<0,05 ise anlamli bir fark vardir).

Tablodan gorildigi gibi, katilimcilarin destekleyici ve yenilikgi 6rglit kiltlri tipi
algilarina yonelik ortalamalari, herhangi bir demografik degiskenlerine gore
farkhlasmazken sadece birokratik 6rgit kultdr tipi algisi ¢alisanlarin 6grenim
dizeyine gore farklilasmaktadir(P=0.000<0.05). Yapilan Tukey HSD testi
sonucunda; 6grenim diizeyi ilkokul olanlarin biirokratik orgiit kultlrd algisi
(ortalama 3.63) en dusuk, 6grenim diizeyi lisans olanlarin blrokratik 6rgut
kaltura algisi (ortalama 4.01) en yiksek olarak tespit edilmistir.Calismada
egitimdizeyi yuksek kisilerin burokrasi algilarinin  daha fazla oldugu
gorilmektedir. Bunda da genel olarak egitim diizeyi yikseldikge cgalisanlarin

birokrasiile ilgili farkindaliklarinin arttigini belirtmek olasidir.

3.2. Kariyer Yonetim ve Orgiit Kiiltiirii Tiplerine iliskin Korelasyon Analizi

Bulgulan

Tablo 8’de, orgiit kiiltlir ile kariyer yonetimine iliskin algi arasindaki korelasyon
matrisi yer almaktadir. Tabloda yer alan tiim degiskenlerin iliskilerinde p = 0,000
< 0,001 = a test sonucu ¢ikmistir. Bu sonuca gore tabloda yer alan tiim Pearson

korelasyon katsayilari dnemlidir.

Tablo 8.Kariyer Yonetim Uygulamalan ve Orgiit Kiiltiirli Tipleri Arasindaki Korelasyon

Analizi

Kariyer Yonetim Uygulamalan

. e PearsonCorrelation -0.231
Burokratik OK Sig. (2-tailed) 0.000
s PearsonCorrelation 0.449
Yenilikei OK Sig. (2-tailed) 0.000
L Pearson Correlation 0.400
Destekleyici OK Sig. (2-tailed) 0.000

*p=0,000<0,001
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Tablo 8’e gore, gore kariyer yonetim uygulamalari ile yenilikci kiltiir(r=0.449) ve
destekleyici kaltur (r=0.400) tipleri arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif
yonlu orta diizeyde iliskiler bulunmaktayken, birokratik orgit kilttra tipi (r=-
0.231) arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir
p=0.000).

3.3. Kariyer Yénetim Uygulamalar ve Orgiit Kiiltiirii Tiplerine iliskin Regresyon

Analizi Bulgular

Orgiit kaltir tiplerinin kariyer y®netim uygulamalari (izerindeki etkilerini
belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Bu aragtirmada
uygulanan ¢oklu regresyon modeli kariyer yénetim uygulamalarini agiklamada
¢ orglt kaltlr tipini aciklayici degisken olarak kullanildigi modeldir. Regresyon

analizi sonuglari,9 numarali tabloda gosterilmistir.

Tablo 9. Orgiit Kiiltiirii Tipleri ve Kariyer Yonetimi iliskisine Yonelik Regresyon Analizi

Sonuglari
Bagimsiz Beta Standart Standart t test Test R square
Degiskenler Hata Beta
(Constant) (B0)  2.004 0.144 13.878
Burokratik(B1) -0.213 0.092 -0.199 -2.307 F=55.927 0.209
Yenilikgi(B2) 0.417 0.099 0.423 4.225 P=10.000 '
Destekleyici(B3) 0.159 0.093 0.166 1.720

* Bagimli Degisken Kariyer Yonetim

** Burokratik 6rgut kulturd, yenilikgi orgit kilturt ve destekleyici 6rgt kiltur tipinin Kariyer
yonetimini etkileyip etkilemedikleri, etkiliyorlar ise buna baglh olusabilecek regresyon denklemi
hesaplanmistir.

***Kariyer Yonetim = 2,004 - 0,213 (Biirokratik OK) + 0,417 (Yenilikgi OK) + 0,159 (Destekleyici OK).

Tablo 9’daki sonuglara goére, kariyer yonetimi uygulamalari ile birokratik,
yenilikci ve destekleyici 6rgut kiltiir tipleri arasindaki ¢coklu dogrusal regresyon
modeli anlamli bulunmustur (F=55.927; p<0,001). Buna gore, coklu dogrusal
regresyon modeli icin bulunan regresyon katsayilari anlamlidir ve sifira esit
degildir. Bir diger anlatimla, modele iliskin bulunan en az bir regresyon katsayisi

sifirdan farklidir. Ayrica; bagimsiz degiskenlerin(burokratik, yenilikgi, destekleyici
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orgut kaltirt tipleri) bagimh degiskendeki (kariyer yonetim uygulamalari)
degismelerin %20,9’unu agikladigi gorilmektedir. Yenilik¢i ve destekleyici
kilturdeki (bagimsiz degiskenlerin) katsayilarinin pozitif oldugu, burokratik

kaltar (bagimsiz degiskenin) katsayisinin ise negatif oldugu gériilmektedir.

Blrokratik orgut kilthr tipi kariyer yonetim uygulamalarini negatif yonde
etkilerken, vyenilikci ve destekleyici oOrgit kaltir tipi kariyer yonetim

uygulamalarini pozitif yonde etkilemektedir.
4. TARTISMA VE SONUC

Katilimcilarin kariyer yonetim uygulamalarina iliskin gorlsleri genel olarak
incelendiginde, orta dizeyin U(zerinde oldugu gorilmektedir. Bu bulgu
dogrultusunda, kariyer yonetimi uygulama sirecinde yer alan terfi, ise alma,
isten cikarilma, emeklilik ve orgitsel yedekleme gibi uygulamalarin Dogu ve
Gineydogu Anadolu bdlgesinde yer alan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
etkili bir sekilde uygulandigi soylenebilir. Arastirmaya konu olan Otel
isletmelerinin gogunlugunun zincir isletme olusu ve kiiresel pazarda yer almalari

kariyer yonetim uygulamalarina verilen 6nemi dogrular niteliktedir.

Dogu’daki ve Glineydogu’daki otel isletmelerinin kariyer yonetim uygulamalarini
actklamada belirli 6rgat kalttrt tiplerinin ne olgctide gecerli oldugu diger bir
ifadeyle kariyer yonetim uygulamalarini agiklama derecesini belirlemek igin
¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Analiz degerleri dikkate alinarak bazi
sonuglara ulasiimistir. Orgit kiiltiir( tiplerinden biirokratik drgit kiltiiri tipinin
kariyer yonetimini negatif yonde etkiledigi bulgusuna ulasiimistir. Bu yiizden
“Blirokratik orglt kultlrl tipi kariyer yonetim uygulamalarini pozitif yonde
etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. Yazinda kariyer yonetiminin, hiyerarsik
yapilanmanin oturdugu, rol ve statllerin belirgin oldugu kurumlarda

uygulanmasinin daha kolay oldugu belirtiimektedir (Findikgi, 1999: 348).
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Dolayisiyla kariyer yonetimi ve programlan biyik capli isletmeler tarafindan
daha etkin bir sekilde uygulanabilir. Ancak arastirmada elde edilen sonuglar
bdyle bir durumun otel isletmeleri agisindan gecerli olmadigini gostermistir.
Regresyon analizi bulgulari dogrultusunda “Destekleyici orgit kaltira tipi
kariyer yonetim uygulamalarini pozitif yonde etkilemektedir hipotezi kabul
edilmistir. Literatirde destekleyici kiltlrlerin 6zellikle ¢alisanlarina her tirla
imkan ve ortami olusturarak onlarin gelecekleri ile ilgili planlarina (kariyer
planlama, gelisim, daha fazla tcret alma vb.) yardimci olmayi amacladiklari bir
yapidan soz edilmektedir (Soysal, 2006:9).Arastirmada ¢ikan sonuglar da bu
durumu destekler niteliktedir. Yapilan regresyon analizine gore diger bir
hipotez olan “Yenilik¢i 6rgit kaltlrd tipi kariyer yonetim uygulamalarini pozitif
yonde etkilemektedir “ hipotezi kabul edilmistir. Literatiirde, Leibowitz vd.
(1986) siirekli yenilenme ve degisimi vurgulayan vyenilikgi kltir tiplerinde
kariyer yonetim uygulamalarinin etkin isleyisini gérmenin mimkin oldugunu

belirtmislerdir. Arastirmada ¢ikan sonuglar da bu durumu destekler niteliktedir.

Bu sonuglar 1siginda; otel isletmelerinde kariyer yonetim uygulamalari tim
personeli kapsamali ve Ust yonetim tarafindan desteklenmelidir. Kariyer
yonetim uygulamalari ¢ercevesinde otel isletmelerinde calisanlarin Gstlenmesi
istenen gorevler belirlenerek, o is icin ¢alisanlarda olmasi gereken bilgi, yetenek
ve deneyimlerin tespit edilmesi gerekmektedir. Boylece, galisanlar belirlenen
kariyer hedeflerine ulagsmak icin daha fazla motive edilmis olacaktir. Ayrica,
insan kaynaklari departmani tarafindan kariyer yénetim uygulamalar ile ilgili
otel isletmelerinde galisan tiim personele bilgi vermesi daha dogru bir yaklasim
olacaktir. Otel isletmeleri, iyi yapilandirimis, etkili bir kariyer yonetimi
uygulamalarini saglayabilmek igin calisanlarinin hedeflerini destekleyen, yeni
kariyer gelisim firsatlarini calisanlarina aktaran, birlikte 6grenmeyi savunan
insan odakl destekleyici ve gelismeye, risk almaya, biylimeye 6nem veren

yenilik¢i 6rgit kiiltur tiplerine yakin olmalidir.
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Otel isletmeleri, etkili bir kariyer yonetim uygulamalari ile calisanlarinin
motivasyonunu  arttirarak  orgutsel  etkinligi ve  verimliliklerini  de
yiikseltebileceklerdir. ileride yapilacak arastirmalarda; farkl orgiit kiltird
tiplerinin kariyer yonetim uygulamalarini ne dizeyde etkiledigi incelenebilir.
Sektor olarak da farkh isletmelerin incelenmesi, konuya farkli bir bakis agisi

getirecektir.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

Drawing a framework for the employees in decision making in organizations and
steering the organizational structure (Leibowitz vd.,1986:47), organizational
culture is an important factor that affects decisions regarding human resources
management. There are various classifications in the literature regarding the
organizational culture types (Torun, 2012:31).
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One of those is Wallach’s classification of organizational culture, which is
composed of three dimensions, bureaucratic organizational culture, supportive
organizational culture and innovative culture. In this framework; innovative
culture is a type of culture that is composed of an alliance of values which
attach importance to development, adopting oneself to new competitive
conditions and growth (Williams vd.,1993:35).

In the companies with bureaucratic culture, power and control, as well as
responsibility and authority, are clearly defined and located around a
systematic structure (Wallach, 1983: 32). Bureaucratic approach adopts the
"closed career" system in terms of approach.

Only members within the organization are assigned to vacant duties, there is
not much chance of hiring from the outside (Eren, 2001: 231). Businesses with
supportive culture type focus on humanitarian values (Wallach, 1983: 34).

Managers within this culture aim to help the plans (career planning,
development, etc.) of their employees by creating all the possible opportunities
and environment for their success (Leibowitz vd. 1986: 48). Use of career
management applicationsby organizations to create a certain competitive
environment as a projection of organizational culture is becoming increasingly
popular (Aytag, 1997:125). When we look at the career management from this
point of view, itis defined as supporting the career plan of an individual through
career tools of the organization (Calik ve Eres, 2006: 80).

The existence of effective career management applications in organizations
depend upon the organizational culture values. It is thought that this is possible
through the existence of innovative organizational culture types that focus on
humanitarian values, that are supportive and that attach importance to
development and risk-taking (Leibowitz vd.,1986: 47).

In this context, the basic hypothesis of the study is "the organizational culture
types have an influence on career management applications". As a result of this
study, while supportive and innovative organizational culture types affect
career management applications positively, bureaucratic organizational culture
type affects career management applications negatively.
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Method

The questionnaire technique was used as thedata gathering tool in the study.
Within the scope of the study, organizational culture was evaluated using a
scale adapted from a study of Wallach (1983). The scale evaluates
organizational culture under three dimensions, bureaucratic, innovative and
supportive, all composed of eight expressions, thus a total of 24 expressions.
The scale was adapted into Turkish by Yahyagil (2004). The doctoral thesis "The
relation between Career Management and Organizational Commitment: A
study in Five-star Hotel Businesses" by Gonca Kilig (2008) was used to evaluate
career management applications. Whether the perception of the employees
regarding organizational culture type and career management applications
changed according to various demographic variables was analyzed through T-
test and one-way analysis of variance (ANOVA).

Also, correlation and multiple regression analyses were conducted to identify
the effect of organizational culture types on career management applications.

Findings

Whether the perception of the employees regarding organizational culture type
and career management applications changed according to various
demographic variables was analyzed through T-test and one-way analysis of
variance (ANOVA).

Accordingly, theperception of the employees regarding career management
varies depending on gender, age, education level, educational status in the
tourism field, the duration of working in tourism, the duration of working at the
current hotel, the department in business, the organizational structure of hotel
and the position of employee and staff vacancy in hotel.

Perception of employees regarding organizational culture type differentiates
according to only the bureaucratic organizational culture type. There was no
significant difference found in other culture types.Multiple regression analyses
were carried out in order to determine the effects of the organizational culture
types in which the hotel businesses were effective in career management
applications.
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According to the results of the regression analysis; the multiple linear
regression model between career management and bureaucratic organizational
culture, innovative organizational culture, supportive organizational culture was
found to be significant (F=55. 927; p<0,001).

It is seen that the independent variables (bureaucratic, innovative, supportive)
account for 20,9 % of the variances in the dependent variable (career
management).

It is concluded from the multiple regression coefficient that the strength of the
relation is very small. It is seen that the coefficients (of the independent
variables) in the innovative and supportive cultures are positive and the
coefficient (of the independent variable) in the bureaucratic culture (Beta -0.
213),is negative while bureaucratic organizational culture type affects career
management applications negatively, innovative(Beta 0. 417), and supportive
organizational culture(Beta 0. 159) types affect career management
applications positively.

Discussion and Conclusion

In our study, the aim was to determine how valid certain organizational culture
types are in explaining career management applications in the hotel businesses
in Eastern and Southeastern Anatolia. Multiple regression analyses were carried
out in order to determine how valid certain organizational culture types are in
explaining career management applications in the hotel businesses in Eastern
and Southeastern Anatolia, in other words, to determine the degree of
explanation of career management applications. Considering analysis values, it
is concluded that; the hypothesis asserting that bureaucratic organizational
culture type positively affects career management applications was rejected.
The hypothesis asserting that supportive organizational culture type positively
affects career management applications was accepted. The hypothesis asserting
that innovative organizational culture type positively affects career
management applications was accepted. In order to provide effective career
management applications, hotel businesses should be close to the innovative
organizational culture type which employees transfer career development
opportunities to employees, which attaches importance to people-oriented
support and development, risk-taking and growth. Hotel businesses will be able
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to improve organizational activity and efficiency by increasing the motivation of
employees through effective career management applications. It can be
studied, with future studies, to determine to what extent different
organizational culture types affect career management applications. Studying
different businesses in terms of sector will bring a distinctive perspective to the
subject.
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