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Ozet

Is tatminine yonelik ¢alismalar incelendiginde, isgdren tatminini artiracak iicret
politikasi, sosyal haklar ve kariyer imkani gibi uygulamalar1 etkin olarak yapan
isletmelerde, isgorenlerin digerlerine kiyasla daha verimli olduklar ifade edilmektedir.
Genel anlamda is planlarini, iggdrenlerin is tatminini artiracak noktalari géz Oniinde
bulundurarak uygulayan isletmelerin igsgéren performansi ve verimliligi konusunda
pozitif geri doniigler alacagi bilinmektedir (Simsek vd., 2011). Bu durum basarili bir
kariyer yonetimi uygulamasinin is tatmini hissi tizerinde 6nemli bir etkisi olabilecegini
gostermektedir.

Bu calisma konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi ve isgorenlerin i§ tatmini
arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Calismanin amaci, kariyer yonetiminin ¢aliganlarin
is tatminlerine olan etkilerini ortaya koymaktir. Calisanlarin demografik niteliklerine
bagli olarak kariyer yonetimi ve i tatmini kavramlarinda farklilik olup olmadigi da
calismanin amaglarindandir. Buna dayanarak Istanbul’daki konaklama isletmelerinde
calisan 525 isgérenden yiizyiize anket teknigi ile veriler toplanmistir. Elde edilen veriler
SPSS paket programinda degerlendirilmis olup normallik, gegerlik, giivenirlik analizleri
ve frekans, ANOVA ve t-test ile arastirma hipotezleri test edilmistir. Analizler sonucunda
konaklama isletmelerinde uygulanan kariyer yOnetiminin ¢alisanlarin is tatminlerine

pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Anahatar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Is Tatmini, Konaklama Isletmesi.

Abstract

When the studies on job satisfaction are examined, it is stated that the employees
are more productive compared to the others in the businesses that effectively implement
practices such as wage policy, social rights and career opportunities that will increase
employee satisfaction. In general, it is known that businesses that implement their
business plans by considering the points that will increase the job satisfaction of the
employees will receive positive feedback on employee performance and productivity
(Simsek etc., 2011). This shows that a successful career management practice can have a
significant impact on the feeling of job satisfaction.

This study focuses on the relationship between career management and job
satisfaction of employees in hospitality businesses. The aim of the study is to reveal the
effects of career management on job satisfaction of employees. It is also one of the aims
of the study whether there is a difference in the concepts of career management and job
satisfaction depending on the demographic characteristics of the employees. Based on
this, data were collected from 525 employees working in accommodation businesses in
Istanbul by face-to-face survey technique. The data obtained were evaluated using the
SPSS package program, and the research hypotheses were tested with normality, validity,
reliability analyzes and frequency, ANOVA and t-test. As a result of the analyzes, it has
been determined that the career management applied in the accommodation enterprises
has a positive effect on the job satisfaction of the employees. As a result of the analysis,
it has been determined that the career management applied in the accommodation
enterprises has a positive effect on the job satisfaction of the employees.

Keywords: Career Management, Job Satisfaction, Hospitality Management.

GIRIS

Gilinlimiizde teknoloji, iletisim, sosyal iliskiler gibi bir ¢ok alanda yasanan
degisimler, hemen her sektorii etkilemektedir. Degisen ve dinamiklesen yapiyla, egitim
seviyesi de yiikselen yeni kitlelerin beklentilerini karsilamak amaciyla, isverenler bir
adim ileride olmak ve rekabet yeteneklerini artirmak istemektedir. Bunu saglikli bir

sekilde gerceklestirmenin bir yolu da calisanlara kisisel ve isleriyle ilgili olarak yatirim
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yapmaktan gecmektedir. Calisanlarin is doyumu ve memnuniyeti isletmeye olan katma
degerin yiikselmesine de yol agacaktir (Kogak ve Erdogan, 2011).

Bu noktada insan kaynaklari yOnetiminin basarisi, calisanlarda is tatmini
yaratarak, bir¢ok faktore bagl gelisebilen endiselerin azaltilmasi ve isyerinde karlilik ve
verimliligin artmasina katki saglayacaktir. Calistig1 orgiitiin kendisine verdigi islerde
isgorenlerin yeteneklerini gdsterebilmesi, ger¢ek potansiyelini ortaya ¢ikarabilmesi,
kariyerini daha iyi yerlere getirebilmesi ve tecriibelenmesi Onem tasimaktadir.
Isgorenlerin tercihleri de bu islerden yana olurken, bunlara hizmet eden islerin verilmesi
calisanda is tatminini pozitif yonde etkileyebilecektir (Somuncuoglu, 2013). Neticede
orgiitlerin ¢alisanina en dogru isi vermelerinde, verimlilik, basar1 artisi, calisan
motivasyonu, calisanlarda 6zgiliven ve pozitif katki saglama gibi faktorler s6z konusu
olmalidir.

Yapilan caligmalar isgorenlere kariyer imkanmi ve terfi gibi uygulamalarla is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Terfi ve kariyer
olanaklari 1yi insa edildiginde ¢alisanlarin is tatmini diizeyi, diger isletmelere gore daha
yiiksek seviyede olmaktadir (Okyay, 2009). S6z konusu bu faktorlerin diger faktorlere
kiyasla is tatminine olan etkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Sahal, 2005). Diger
taraftan isyerinde terfi ve kariyer olanaklari agik ve net sekilde tanimlanmamis ve
uygulanmamis olan orgiitlerde, ¢alisanlarin is tatmini diizeyi diismektedir (Urhan, 2014).

Bu bilgilerin 1s18inda, turizmde konaklama igletmeleri sistemli bir kariyer
yonetimi planlamasi ile ¢alisanlarinin is tatmini hissini artirmay1 hedeflemektedir. Bunun
i¢cin hevesli, mutlu ve giivenilir ¢aligsanlarla basarili bir organizasyon olusturarak, iiretim
siirecinde siirdiiriilebilirligi saglamay1 amac edinmektedir. Orgiitte siirdiiriilebilirligin
saglanmast ve isgiicii devir oranini etkilemesi agisindan is tatmini, isletmenin
rakiplerinden ayrigmasi anlaminda da 6nemli goriilmektedir.

Konaklama isletmelerinin tiiriine gére uygulanan kariyer yonetimi boyutlart ile is
tatmini boyutlar1 arasinda hangi yonde bir iliski oldugunun saptanmasi, isgdrenlerin
demografik 6zelliklerinin s6z konusu boyutlarla farklilik yaratip yaratmadigi ve ayr1 ayri
bu iki kavramin genel olarak diizeylerinin belirlenmesi isletmeler i¢in énemli bir bilgi
dizinini olusturmaktadir. Yapilan arastirmanin amaci bu bilgi dizinine ulagsmaktir ve elde

edilen sonuclar bu anlamda sektdrel Gneme sahip olmaktadir.
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Bu kapsamda arastirma belirtilen énem ve hedefler dogrultusunda Istanbul’daki
konaklama isletmelerinde uygulanmistir. 18 yas ve iizeri isletme ¢alisanlari aragtirmanin
anakiitlesini olusturmaktadir. Yapilan ¢calismada kolayda 6rneklem yontemi kullanilarak
belli bir orneklem kiitlesi secilmis ve goniilliilik esasmma bagli, anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Toplanan 525 anket calismasindan elde edilen verilere gore,
konaklama isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin is
tatminlerine pozitif etkisi oldugu sonucuna erigilmistir.

Kavramsal Cerceve
Kariyer Yonetimi

Kariyer kelimesinin kokenine bakildiginda Tiirk¢e’ye Fransizca “carriere”
kelimesinden gectigi bilinmektedir. Esasinda Fransizca’da “meslek, yasamda segilen yon,
meslekte asilmasi gereken siiregler” gibi c¢esitli anlamlar1 bulunmaktadir. Kariyer
kelimesi Meydan Larousse Ansiklopedisi’nde; “meslek, diplomatlik, meslek yasami,
meslekte basar1 kazanma ve profesyonel” gibi kelimelerle tanimlanmaktadir (Bingol,
2003). 1970’1i yillarda kariyer kavrami meslek hayat1 i¢inde yer almaya baglamigtir. 16.
Yiizyilda yonetim tarihinde devlet memurlugu kavramiyla birlikte gelisme gosterdigi
bilinmektedir. 16. Yiizyilda bulunmus olmasina ragmen, Anne Rou’un 1956 yilinda is
diinyasi i¢in kaleme aldig1 “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile bilimsel olarak incelenmeye
baslamistir (Simsek vd., 2004). 1970’11 yillardan sonra kiiresellesmeyle beraber rekabetin
artmasi ve siirekli degisim anlayisiyla kariyer lizerine yapilan ¢aligmalar da hiz ve 6nem
kazanmaya baslamistir. Bu durum, insanlara firsatlar karsisinda bireysel fayda bakis
acisin1 benimsemesi ve insanlarda siirekli gelisme ve yiikselme anlayisinin yerlesmesine
de yol agmistir. S6z konusu bu degisim 6zellikle orgiitlerde kariyer kavramina yonelik
ilginin artmasinda énemli faktorlerden biri olmustur (Ozgen & Yalgin, 2010).

Kariyer yonetimi kavrami ise kariyerin isletmeler agisindan ele alinmasiyla
ilgilidir. Isletmenin tiim béliimlerini ilgilendiren ve isletmeler acisindan 6nemli yeri olan
bir kavramdir. Kariyer yonetiminin ¢esitli tanimlamalar1 yapilmistir. Bu tanimlardan
birine gore kariyer yonetimi; “kariyer gelistirmeyi kolaylagtirarak personel temini,
secimi, yerlestirilmesi ve degerlendirilmesi gibi faaliyetleri igeren bir kavramdir”
(Karatas, 2010). Baska bir tanimda kariyer yonetimi; “bir ise yerlestirme, danismanlik,
egitim gibi insan kaynaklar1 islerini kapsayan, bunlar araciligiyla kisinin ilgi ve

yeteneklerini orgiitsel firsatlarla eslestirerek, orgiit icin istenen sonuglarin elde edilmesine
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yonelik tasarlanan faaliyetler biitiiniidiir” seklinde ifade edilmistir (Erdogmus, 2003).
Buna gore kariyer yonetiminde ana ilke, insan kaynagimin dagilimini saglamak {izere
nitelikli, yenilik ve degisimlere uyum saglayabilen bireylerin ise alimlar1 ile Orgiitiin
desteklenmesidir (Merden, 1995).

Insanlarin ~ kariyer planlarinin  calistiklar1  orgiitiin -~ kariyer — gelistirme
programlariyla Ortiismesi, diger taraftan Orgiitlerin isgorenlerin kariyer planlarini
desteklemesi kariyer yonetimi ile agiklanmaktadir. Buna gore kariyer yonetimi isgoren
ve Orgiitiin hedeflerini ortak kazanglar kapsaminda birbirlerine uyumlu hale getirmesi
stireci olarak Ozetlenebilir (Aytag, 1997; DeCenzo vd., 2016). Giinlimiizde insan
kaynaklar1 yonetimi iginde “kariyer” kavramu gittikge 6nemini arttirmaktadir. Ozellikle
orgiite baghligin azaldig1 yeni ¢alisma diizeni ve endiistri iligkilerinde nitelikli iggorenleri
oOrgiitte tutabilmenin en etkili yollarindan biri kariyer yonetimi olmaktadir. Bir¢ok isgéren
icin kariyerinde ilerleme yolunda beklentileri ve karsiliginda elde ettikleri ticret goreli
olarak 6onemi azalmaktadir (Erdol, 2000).

Kariyer yonetimi hem iggérenleri hem orgiitleri yakindan ilgilendiren bir kavram
olmakla birlikte, orgiitlerin etkinliklerini siirdiirebilmesi ve gelecege kararlilikla
bakabilmesi i¢in kariyer yOnetimine gerekli Onemi gostermesi gerekmektedir.
Isgdrenlerin bireysel kariyer hedeflerini hayata gegirebilmesi igin 6rgiitiin ¢alisanlarina
maddi ve manevi olarak destek vermesi ve iggérenlerin ¢aligma sartlarini iyilestirmesi de
kariyer yonetiminin temellerini olusturmaktadir. Bunun yaninda 6rgiitiin belli bir vizyon
belirlemesi, dogru karar verebilmesi, hedeflerine daha saglikli ilerleyebilmesi ve kat1 bir
diizenden uzak olmasi da yine kariyer yonetimiyle miimkiin olmaktadir. Ozetle kariyer
yonetimi, isgorenlerin ve Orgiitlerin kariyer hedeflerinin birlikte ger¢eklesmesine
yardimci olan bir kavramdir (Giiney, 2000).

Kariyer yoOnetimi insanlarin mesleklerini siirdiirebilmesi ve kendilerini
gelistirebilmesi i¢in orgiitlerin belli dinamikleri kullanmasi ile ifade edilebilir. Kariyer
yonetiminde basar1 saglanabilmesi i¢in orgiitiin de bunu desteklemesi kaginilmazdir. Bu
stirecte Orgiitler isgérenlerin yiikselme basamaklarmi ve kariyer yollarmi ¢izmeli,
calisanlarina kariyer danismanli§i vermeli, isgorenleri egitim programlart ile
desteklemeli, bdylece isgorenin kariyer bilgisi ve deneyimini arttirmali, performan
degerlendirmesi ile orgiitte motivasyonu yiikseltmelidir. Kariyer yonetimi araclar ile

hedeflenen, isgérenlerin potansiyelini en iist seviyeye ¢ikarmak, kariyer hedeflerinde
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onlara yol gostermek ve bdylece orgiitsel hedeflere ulagsmaktir (Aytag, 1997; Wallis,
2001).

Orgiitiin basarili ¢alisanlarni desteklemesi de kariyer ydnetiminin onemini
gostermektedir. Terfi alma ya da is pozisyon degisiklikleri yapilirken, kisisel tecriibe,
hedefler ve buna gore bilgi/becerinin géz 6niinde bulundurulmasi kariyer yonetimine olan
ilgiyi giin gectikce arttirmaktadir. Yiiksek motivasyonla calisan igsgorenler i¢in kariyer
hedeflerinin orgiit tarafindan dikkate alinmasi 6nem tagimaktadir (Aytag, 2005). Diger
taraftan kariyer yonetimi siirecleriyle isgorenlere saglanan faydanin verimlilige
doniligsmesinin, orgiit ve yonetimin amaglarmin gerceklesmesine hiz verecegi diisiincesi
hemen her sektor i¢in diisiiniilmektedir (Berberoglu, 1991).

Ote yandan globallesen diinyada siirekli degisen rekabet sartlarma uyum
gosterebilmek, siirekli 6grenme, ben duygusu ve bireyselci yaklagimlar ilgi duyulan
konular olmaya baslamistir. Kendini gelistirmeye agik, diizenli ve sadik c¢alisan,
olanaklar1 degerlendirebilen, orgiit i¢inde yiikselmeyi amag¢ edinen bir insan kaynagi
anlayis1 hakim olmaya baglamigtir. Bu da kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
gelistirme gibi kavramlar1 6n plana ¢ikmasina yol agmustir (Saruhan & Yildiz, 2012).

Is Tatmini

Is Tatmini kavrami Latince’de “statis” kelimesinden tiiremistir. “Statis”
kelimesinin anlami insanlarin hislerine iliskindir (Handsome, 2009). Orgiitlere yonelik
yapilan arastirmalarda is tatmini, uzun zamandir kritik bir alg1 yaratmaktadir. Is tatmini
ilk olarak 1911 yilinda Taylor ve Gilbert’in “minimum stres ve yorgunluk yaratacak bir
anlayisla fabrikada ¢alismak™ tanimiyla ifade edilmistir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007;
S6kmen ve Aydintan, 2016). Daha sonra is tatmini kavramina yonelik literatiirde bir ¢ok
tanim yapilmistir. Tek bir standart tanimin disinda cesitli tanimlamalarin nedeni,
insanlarin is silireglerinden tatmin olmasini etkileyen bir ¢ok degiskenin var olmasidir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Orgiitsel agidan bakildiginda is, mal ve hizmet olusturmay1
igeren Ve belirli bir ticret karsiliginda yapilan siiregleri ifade etmektedir. Doyum ya da
tatmin ifadesi ise, bu siireclerin istenilen sekilde son bulmasindan kaynaklanan mutluluk
hali olarak tanimlanabilir (Sevimli ve Iscan, 2005). Buna gore genel anlamiyla is tatmini
ise, “is” tanimindaki 6zellikler ile bireyin isten beklentisi, amaglar1 ve deger yargilarini
meydana getiren birey-is eslesmesine gore olusan hosnutluk durumu, memnuniyet
derecesi seklinde ifade edilmektedir (Akinct, 2002).
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Isletmelerin rakipleriyle miicadele edebilmesi, etkin ve verimli calisabilmesi ve
en nihayetinde kaliteli bir hizmet sunabilmesi, ¢alisanlarinin basarisina ve verimine bagl
olmaktadir (Akyildiz ve Turung, 2013). Bu siirecte isletme yoneticilerinin tutumu da
basar1 i¢in Onem tagimaktadir. Her ne kadar ¢alisanlarin mevcut ihtiyaglarini
karsilayabilmesi i¢in bir iste ¢alismasi elzem olsa da onlarin sosyal bir varlik oldugu ve
buna gore beklentilerinin olacagi unutulmamalidir. Yani isgdrenin yalnizca ekonomik bir
varlik olarak diistiniilmemesi, is dongiisiinde birgok farkli ihtiya¢ ve beklentisinin
olabilecegi de gdz oniinde bulundurulmalidir (Akinci, 2002). Ote yandan is tatmininin
saglandig1 orglitlerde galisacak personel bulmakta zorlanilmadigi, personelin isinde daha
verimli oldugu ve devamlilik sagladigi goriilmektedir. Beklentileri karsilayamayan ve is
tatminini saglayamayan oOrgiitlerde ise ¢alisan bulmakta zorlanildigi; verim disiisii,
personel devamsizligy, is yavaslatma, ise yabancilagma, disiplin sorunlar1 gibi sonuglarla
kars1 karstya kalindigi bilinmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin isteklendirilmesi ve
korunmast onlardan en etkili sekilde yararlanilmasinin yaninda goéz Oniinde
bulundurulmasi gereken 6nemli konulardandir (Samadov, 2006).

Locke (1976)’ya gore i memnuniyetinin temel boyutlar1 s6yle siralanmaktadir;
isin kendisi, 6deme, terfi, ¢alisma sartlari, isin faydalari, ig arkadaslari, bireysel degerler
ve calisan iligkisidir. Vroom (1964) ise is memnuniyetinin temelde yedi boyutu oldugunu
ifade etmektedir. Bunlar; tazminat, amir, meslektaslar, i ortam, isin icerigi, tanitim ve
kurumun dogrudan kendisidir. Daha giincel bir aragtirmada Cinar ve Karcioglu (2012) is
memnuniyetini etkileyen degiskenleri su sekilde siralamislardir; “algilanan is stresi,
basarma duygusu, yonetim ve isgorenle iliski, is sagligi ve giivenligi, sorumluluk, maasin
yuksekligi, terfi olanaklari, rollerin net olmasi, birlikte karar alma, Ozgiirliik,
koordinasyon, siireklilik, yer degistirme, performans ve hayat memnuniyetidir” (Cinar ve
Karcioglu, 2012). Bu degiskenlere bakildiginda isgéren memnuniyeti ve is tatmininin bir
cok faktore gore sekillendigi goriilmektedir.

Emek yogun olarak calisan turizm sektorii i¢inde konaklama isletmeleri,
isgiicliniin bir ¢cok sektdre gére daha dnemli oldugu igletme tiirlerindendir. Hizmeti sunan
ve pazarlayan isgorenin dogrudan misterilerle ylizylize iletisimde oldugu
diisiintildiiglinde, e8er isgdrenin is tatmini diisiikse miisteriye kaliteli ve verimli bir

hizmet sunmasi, miisteri memnuniyetinin saglanmasi giic olacaktir. Yani isgorenin is
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tatmini ve hizmet sundugu esnada hissettigi duygu ve diisiinceler isin kalitesini de
dogrudan etkileyebilmektedir (Toker, 2007).

Son olarak is tatmini kavraminin dinamik bir yapisi oldugunu diisiinerek insan
kaynaklarina ve stratejilerine yon veren orgiitler, is tatmini yaratabilmek i¢in iizerine
sorumluluk almaktadir (Akimnci, 2002). Bu sorumluluk bilinciyle, siireglerin kaliteli
yonetilmesi hem bireysel hem de orgiitsel refahin saglanabilmesinde etkili olacaktir.
YONTEM
Arastirmanin Kapsami ve Amaci

Bu calisma Istanbul’da yer alan konaklama isletmeleri kapsaminda
gerceklestirilmistir.  Calismanin  temel amact konaklama igletmeleri ¢alisanlarmin i
tatminleri ile kariyer yonetimi uygulamalar1 arasindaki etkilesimi ve iletisimi saptamak ve
nelerin 6nem tasidigimi ortaya koymaktir. Konaklama isletmelerindeki kariyer yonetimi
uygulamalarinin ve personelin is tatmininin hangi diizeyde oldugu ve personelin demografik
faktorlerine gore farklilik gosterip gostermedigi caligmanin arastirma konusu olmusgtur.

Aragtirmanin hipotezleri konaklama isletmelerinden anket teknigi ile toplanan
veriler lizerinden analiz edilmis ve elde edilen veriler i1siginda alan yazina katkida
bulunmak, sektdr paydaslarina ve gelecek calismalara Oneriler sunmak amaglanmistir.
Literatiirde kariyer yonetimi ve is tatmini kavramlarina iliskin farkli sektorlerde yapilmis
arastirmalar bulunmaktadir (Ay vd., 2014; Biiyiikyllmaz vd., 2018; imamoglu vd., 2004;
Kiling, 2020). Bu calismanin Istanbul’da yer alan konaklama isletmeleri ¢alisanlarina
yapilmasi, genis bir drneklem ¢ercevesinde, farkli cinsiyetler ve farkli yas gruplarindaki
isgorenlere uygulanmasi ¢aligmanin 6nemli niteliklerindendir.

Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul’da konaklama isletmelerinde calisan tiim
personel olusturmaktadir. Evreni temsil yeterliligine sahip bir 6rneklem kiimesi tizerinde
caligmanin yeterli olacagi bilinmektedir. Kolayda orneklem yontemiyle, maddi ve
zamansal siirliliklardan da kaynaklanarak Istanbul’da yer alan 20 bes yildizli, 12 dort
yildizl1 otel 6rneklem olarak belirlenmistir.

Arastirmada veri toplama amaciyla nicel aragtirma yontemlerinden anket teknigi
uygulanmistir. Anket formunun hazirlanmasinda arastirma yapisina uygun oldugu
diisiiniilen, daha 6nce denenmis ve test edilmis olan iki Ol¢ekten faydalanilmistir.

Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimini test etmek amaciyla Kong ve arkadaslarinin
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(2011) gelistirdigi kariyer yonetimi 6l¢egi ve is tatminini test etmek amaciyla Khalilzadeh
ve arkadaslarinin (2013) gelistirdigi is tatmini 6lgegi kullanilmustir. Olgekler Tiirkge
diline gevrildikten sonra uygunlugu ve anlasilirligini degerlendirmek {izere alaninda
uzman turizm akademisyenlerinin goriisleri alinmistir.

Hazirlanan soru formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, ¢alisanlarin
isletmelerinde gergeklestirilen kariyer yonetimi uygulamalarini nasil algiladiklarini
belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Ikinci kisimda, ¢alisanlarin is tatmini algisini
belirlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Anketin tigiincii boliimii ise ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olugsmaktadir. Kariyer yonetimi
ve 1 tatmini Olcekleri besli likert tipi hazirlanmistir. Buna gore 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilyorum ve 5=Kesinlikle
katiliyorum seklinde yanitlari ifade etmektedir. Anketler belirlenen otellerde, 25.06.2022-
30.12.2022 tarihleri arasinda personele yiiz yiize uygulanmistir. 525 adet gecerli anket
sayisina ulasilmistir. Arastirma igin etik kurul onay1 Dogus Universitesi Etik Kurulundan
17.06.2022 tarihinde 2022/93 say1 numarasi ile alinmastir.

Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan Olg¢eklerin normal dagilim, gecerlilik ve gilivenilirlik
analizleri yapilmistir. Veri seti uygunlugu onaylandiktan sonra degiskenler arasindaki
iliskiyi test etmek igin regresyon analizi, parametrik testlerden t-testi, Varyans analizi
(ANOVA) ve son olarak frekans (siklik) analizi yapilmistir. Bu analiz ve testler igin SPSS
paket programi kullanilmustir.

Oncelikle arastirmada kullanilan kariyer yonetimi dlgeginin aciklayici test ile
normal dagilimda olup olmadigini incelenmistir. Test igerisindeki verilerde mean
(3,6204) ve median (3,7692) degerlerinin birbirine yakin oldugu, ¢arpiklik (skewness) -
,755 ve basikligin (kurtosis) ,546 istenilen deger araliginda oldugu (+1,5 / - 1,5)
goriilmiistiir. Sonrasinda benzer sekilde is tatmini 6lgegi incelendiginde, test i¢erisindeki
verilerde mean (3,8005) ve medianin (3,8667) yakin oldugu, ¢arpiklik (skewness) -,958
ve basikligin (kurtosis) 1,475 istenilen deger araliginda oldugu (+1,5 / - 1,5) goriilmiistiir.
Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,50 araliginda olmasi, kabul edilebilir normal
dagilim araligidir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Arastirmada elde edilen degerler, bu
araliga uygun bir yapidadir. Buna gore analizler i¢in parametrik yontemlerin kullanilmasi

uygun goriilmiistiir.
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Olgeklerin giivenilirlik analizleri i¢in yapilmis ve 6lceklerin icsel tutarliligini test
etmek amaciyla Cronbach’s Alpha (a) katsayisindan yararlanilmistir. Tablo 1°de

Olceklerin Cronbach’s Alpha (o) istatistigi yer almaktadir.

Tablo 1. Giivenilirlik Degerleri

Olcek Madde sayist Cronbach's Alpha
Kariyer Yonetimi 13 917
Is Tatmini 15 876

Tablo 1’de yer alan degerler incelendiginde, konaklama isletmelerinde kariyer
yonetimi Olgeginin (,917) ve is tatmini 6lgeginin (,876) giivenilirlik sonuglar1 ortaya
cikmigtir. Buna gore Olgeklerin giivenilirlik degerinin (0,70) {izerinde oldugu ve
kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerinin saglandigi goriilmiistiir (Nunnally ve Bernstein,
1994).

Olgeklerin faktdr analizinde Varimax ydntem tercih edilmistir. Analize ait
¢oziimler Tablo 2’de yer almaktadir. Olgeklerin varyans ve 6zdeger katsayilarma gore

faktorel agiklayiciliklarinin ¢ok iyi diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2. Faktor Analizi (Varimax Yontemi)

Kariyer Yonetimi .
ifa de?{eri Faktorler
Bir iki

KY12 ,800

KY13 ,7192

KY11 ,732

KY9 ,730

KY10 ,719

KY8 ,703

KY7 ,651

KY6 574

KY2 7197

KY1l ,755

KY3 ,728

KY4 ,690

KY5 ,627

Cronbach's Alpha Degeri; ,917

Kaiser- Mayer- Olkin Orneklem Yeterliligi: ,912

Toplam Varyansi %60,768 agiklamaktadir.

is Tatmini ifadeleri Faktorler
Bir iki Uc Dort

ITT3 821

ITT2 794

ITT4 753

ITTI1 752

ITTS ,603
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ITT10 ,823

ITT11 770

ITT9 770

ITTS ,616

ITT7 ,498

iTT14 ,830

ITT15 ,789

ITT13 ,710

ITT6 ,801
ITT12 732

Cronbach's Alpha Degeri; ,876

Kaiser- Mayer- Olkin Orneklem Yeterliligi: ,884
Toplam Varyansin % 66,704 iinii agiklamaktadir.

Olgeklerde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi degerleri

incelendiginde; konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi 6lgegi i¢in 0,912 ve is tatmini

olgegi icin 0,884 katsayilarr saptanmistir. Iki 6lgek igin de Sig. degerleri anlamli bir

aralikta (0,000) ¢cikmistir. Buna gore veri setindeki dagilimlarin arastirma i¢in uygun

oldugu tespit edilmistir.

Bulgular

Arastirmada konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi ve personelin sahip oldugu

is tatmini iliskisi incelenmistir. Katilimcilarin demografik yapilarina goére Kariyer

yonetimi algis1 ve is tatminlerinde farklilik goriiliip goriilmedigini saptamak amaciyla,

belirlenen hipotezler test edilmistir. Hipotezler soyledir:

Hi: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi algisi ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

Hia: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

H2: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetiminde katilimcilarin yaslarina gore
farklilik vardir.

Hs: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetiminde katilimeilarin cinsiyetlerine
gore farklilik vardir.

H4: Konaklama isletmelerinde kariyer yoOnetiminde katilimcilarin medeni
durumlarina gore farklilik vardir.

Hs: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetiminde katilimcilarin  egitim

durumlarina gore farklilik vardir.
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e Hs: Konaklama isletmelerinde kariyer yonetiminde katilimcilarin calistiklar

departmana gore farklilik vardir.

e Hy: Is tatmininde katilimcilari yaslarma gére farklilik vardir.

e Hg: Is tatmininde katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik vardur.

e Ho: Is tatmininde katilimcilarin medeni hallerine gére farklilik vardar.

e Hio: Is tatmininde katilimcilarin egitim durumlarma gore farklilik vardir.

e Hui: Is tatmininde katilimcilarin calistiklar1 departmana gore farklilik vardar.

Belirlenen hipotezlerin test edilmesi amaciyla asagidaki tablolarda gosterilen

Regresyon, t-test ve ANOVA testleri uygulanmustir.

Tablo 3. Kariyer Yonetiminin is Tatminine Etkisi Regresyon Testi

Model Karelerin Top. Sd Kareler Ort. F P
54,769 1 54,769 181,953 | ,000
Regresyon Artik Toplam 157,426 523 ;301
212,195 524

Tablo 4. Kariyer Yénetiminin is Tatminine Etkisi Regresyon Model Katsayilari

Regresyon Katsayi Standardize Katsay1
Model Standart T P
B Beta
Hata
Sabit 2,364 ,109 21,653/,000
Kariyer Yonetimi ,397 ,029 ,508 13,489|,000

Kariyer Yonetiminin

Is Tatminine Etkisi

Model

R

R Karesi

R Karesi (Adjusted)

1

,508

,258

,257

Analize gore konaklama isletmelerindeki kariyer yonetimi ile is tatmini arasinda

korelasyon 0,508 (%50) oldugu goriilmiistiir. Kariyer yonetiminin is tatmini tizerindeki

etkisi 0,258 (%25)’dir. Regresyon ve korelasyon modelinin anlamli ¢ikmasi sonucunda

H1 ve Hia hipotezleri kabul edilmistir. Buna gore kariyer yonetimi ve is tatmini kavramlari

arasinda pozitif yonlii iligki bulunmaktadir. Kariyer yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin is

tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Korelasyon analizinde sorular arasinda iliski katsayilari 0.00-0.30 arasinda ise

iliski zay1f, korelasyon katsayilar1 0.30-0.70 arasindaysa sorular arasi orta diizey bir iliski,

korelasyon katsayilar1 0.70-1.00 arasinda olursa yiiksek diizeyde bir iliski sz konusudur

(Biiyiikoztiirk, 2011). Calismada % 50 oranindaki sonug, kariyer yonetimi ile is tatmini

arasinda orta diizeyli bir iliski oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5. Kariyer Yonetiminde Katilimcilarin Yasina Gore Farklihlk ANOVA

Homojenlik ve Anlamhhk Analizi

Levene Istatistik dfl df2 P
1,205 5 519 ,306
Anlamhhk Analizi
Ort. df Kareler Ort. F P
Gruplar Arast 2,120 5 A24 ,637 672
Gruplar icinde 345,665 | 519 ,666
Toplam 347,786 | 524

ANOVA homojenlik analizine gére verilerin homojen bir yapida oldugu (P=,306)

goriilmiistiir. Anlamlilik analizinde ise P=,672 degerinin sosyal bilimler gergevesinde

kabul edilen anlamlilik (P<0,05) degerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Buna gore H»

hipotezi kabul edilmemistir (Tablo 5).

Tablo 6. Kariyer Yonetiminde Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Farkhihk t-Test

ve Anlamlihik Analizi

Cinsiyet n Ort. Std. Sapma | Std. Hata Ort.
Erkek 295 3,5930 ,86726 ,05049
Kadin 230 3,6555 14221 ,04894
Kariyer Yonetimi Anlamhilik Analizi
Varyans Esitligi Levene Testi | Ortalamalarin Esitligi T-test
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
6,031 ,014 -,873 523 ,383

Kadinlarin ve erkeklerin orgiitlerindeki kariyer yonetimi algilarini karsilastirmak

amaciyla t-testinden yararlanilmistir. Kadinlarin kariyer yonetimi puanlarinin ortalamasi

3,65 iken erkeklerin 3,59 oldugu goriilmistiir. Levene testi Sig. degeri 0,014 olarak

bulunmustur. Homojenligi saglamak i¢in beklenen degerden (P>0.05) diisiik ¢ikmistir.

Anlamlilik analizinde Alfa diizeyi (Sig. 2-tailed) 0,383 ¢ikmis ve P>,05 oldugundan, iki

grup arasinda anlamli bir farklilik bulunmamis ve Hs hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 7. Kariyer Yonetiminde Katilimcilarin Medeni Haline Gore Farkhilik t-Test

ve Anlamhihik Analizi

Kariyer Yonetimi

MedeniHall n Ort. Std. Sapma | Std. Hata Ortl.
Bekar 280 3,5684 ,85708 ,05122
Evli 244 3,6835 ,76007 ,04866

Anlamlilik Analizi

Testi

Varyans Esitligi i¢in Levene

Ortalama Esitligi icin T-testi

F

Sig.

t df

Sig. (2-tailed)

5,337

,021

-1,615| 522

,107
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Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitlerindeki kariyer yonetimi algilarina
bakildiginda, Levene degeri 0,021’dir. Homojenligi saglamak i¢in istenilen degere gore
(P>0.05) uygun ¢ikmamustir. Anlamlilik analizinde Alfa diizeyi (Sig. 2-tailed) 0,107
¢ikmig (P>,05) ve iki grup arasinda anlamli farklilik bulunmamis, Hs hipotezi kabul

edilmemistir.

Tablo 8. Kariyer Yonetiminde Katimcilarin Egitim Durumuna Gére Farklhihk

ANOVA Homojenlik ve Anlamhilik Analizi

Levene istatistik dfl df2 P
2,215 4 520 ,066
Anlamhhk Analizi
Ort. df Kareler Ort. F P
Gruplar Arast 9,797 4 2,449 3,768 ,005
Gruplar I¢inde 337,989 | 520 ,650
Toplam 347,786 | 524

Katilimcilarin  egitim durumlar1 ve kariyer yonetimi algilarina bakildiginda
analizde elde edilen homojenlik katsayist (0,066) homojenligi saglamak ic¢in olmasi
gereken deger araligindadir (P>0.05). Anlamhilik farklilig1 analizinde elde edilen Sig.
(P=0,005) degeri gerekli olan istatistigi (P<0,05) karsilamis ve Hs hipotezi kabul
edilmistir. Hangi degiskenler arasinda farklilik bulundugunu saptamak igin homojen
verilerde kullanilan Tukey HSD Post Hoc analizi uygulanmistir. Buna gore lise mezunu
katilimeilar ile 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilar arasinda anlamli ve yiiksek bir

farklilik diizeyi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9. Kariyer Yonetiminde Katihmcilarin Departmanlarma Goére Farkhhk

ANOVA Homojenlik ve Anlamhilik Analizi

Levene istatistik dfl df2 P
1,795 12 512 ,046
Anlamhhk Analizi
Ort. df Karelerin Ort. F P
Gruplar Arasi 16,001 12 1,333 2,058 ,018
Gruplar I¢inde 331,785 | 512 ,648
Toplam 347,786 | 524

Katilimeilarin ~ ¢alistiklart  departmanlart  ve kariyer yOnetimi algilarina
bakildiginda analizde elde edilen homojenlik katsayisi (0,046) homojenligi saglamak
adina olmasi gereken deger araligindan kiigiik ¢ikmistir. Anlamlilik farkliligi analizinde
ise elde edilen Sig. (P=0,018) degeri sosyal bilimlerde kabul goren anlamlilik (P<0,05)

degerini karsilamistir. Buna gore He hipotezi kabul edilmistir. Hangi degiskenler arasinda
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farklilik bulundugunu saptamak i¢in homojen olmayan verilerde kullanilan Dunnet C
Post Hoc analizi uygulanmistir. Analize gére F&B, Onbiiro, Mutfak, House Keeping ve
Satis Pazarlama departmanlarinda ¢alisanlar ile Satin Alma departmaninda galisanlar

arasinda anlamli ve yiiksek bir farklilik diizeyi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10. Is Tatmininde Katihmcilarin Yaslarina Gore Farklihk ANOVA
Homojenlik ve Anlamhhik Analizi

Levene Istatistik dfl df2 P
1,333 5 519 ,249
Anlamhhk Analizi
Ort. df Karelerin Ort. F P
Gruplar Arast 1,810 5 ,362 ,893 ,486
Gruplar I¢inde 210,386 | 519 ,405
Toplam 212,195 | 524

Katilimcilarin i tatmininde yaslarina gore farklilik olup olmadiginin incelenmesi
icin yapilan analizde, elde edilen verinin homojen bir yapida oldugu P=,249, bulunan
anlamlilik degerinin ise (Sig.) (P=,486) kabul goren anlamlilik (P<0,05) deger araligindan
biiylik oldugu saptanmistir. Buna gore is tatmininde katilimcilarin yaslarina gore farklilik

bulunmamis, H7 hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 11. is Tatmininde Katiimeilarin Cinsiyetlerine Gore Farklhihk t-Test ve

Anlamhhk Analizi

Cinsiyet n Ort. Std. Sapma | Std. Hata Ortl.
Erkek 295 3,8038 ,64202 ,03738
Kadin 230 3,7962 ,63040 ,04157

Is Tatmini Anlamhlik Analizi
Varyans Esitligi Levene Testi Ortalama Esitligi T-testi
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
,001 ,979 ,136 523 ,892

Kadin ve erkek katilimcilarin is tatmini diizeylerini karsilastirmak amaciyla t-test
analizinden yararlanilmigtir. Kadinlarin is tatmini ortalamasi 3,79 ve erkeklerin 3,80
degerinde birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Analizde Levene katsayis1 Sig. 0,979
homojenlik i¢in istenen degerde (P>0,05) ¢ikmistir. Anlamlilik analizinde Alfa diizeyi
(Sig. 2-tailed) 0,892 ¢ikmis (P>,05) ve test edilen iki grup arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamustir. Hg hipotezi kabul edilmemistir.
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Tablo 12. is Tatmininde Katilimcilarin Medeni Haline Gore Farkhlik t-Test ve

Anlamhhk Analizi
MedeniHall n Ort. Std. Sapma | Std. Hata Ortl.
Bekar 280 3,7957 ,67336 ,04024
Evli 244 3,8063 ,59378 ,03801
: .. Anlamhhik Analizi
Is Tatmini Varyans Esitligi icin Levene
y SIT:agslt ¢in Leven Ortalama Esitligi I¢cin T-test
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
2,419 121 -,189 522 ,850

Katilimcilarin medeni durumuna gore is tatmini farkliliklarini tespit etmek
amaciyla t-test analizinden faydalanilmistir. Bekar katilimcilarin is tatmini ortalamasi
3,79 ve evli katilimcilarn is tatmini ortalamasi ise 3,80 degerindedir. Analizler sonucu
Levene katsayist Sig. 0,121 homojenlik i¢in istenen degerde (P>0,05) c¢ikmustir.
Anlamlilik analizinde Alfa diizeyi (Sig. 2-tailed) 0,850 ¢ikmis (P>,05) ve iki grup
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. {s tatmininde katilimeilarin medeni hallerine

gore farklilik bulunmamis ve Hg hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 13. is Tatmininde Katihmeilarin Egitim Durumuna Gére Farklihk ANOVA

Homojenlik ve Anlamhlik Analizi

Levene istatistik dfl df2 P
1,522 4 520 ,194
Anlamhhk Analizi
Ort. df Kareler Ort. F P
Gruplar Arast 3,699 4 ,925 2,306 ,057
Gruplar I¢inde 208,497 | 520 401
Toplam 212,195 | 524

Katilimcilarin egitim durumlar1 ve is tatmini diizeylerine bakildiginda analizde
elde edilen homojenlik katsayisi (0,194) homojenligi saglamak igin olmasi gereken deger
araliginda (P>0.05) tespit edilmistir. Yapilan anlamlilik analizinde Sig. (P=0,057) degeri
kabul edilen degeri (P<0,05) kargilamamistir. Bu durumda katilimeilarn egitim
durumlarina goére is tatmininde anlamli bir farklilik bulunmamis ve Hio hipotezi kabul

edilmemistir.
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Tablo 14. is Tatmininde Katihmcilarin Departmanlarina Gére Farklihk ANOVA

Homojenlik ve Anlamhilik Analizi

Levene Istatistik dfl df2 P
1,105 12 512 ,353
Anlamhhk Analizi
Ort. df Karelerin Ort. F P
Gruplar Arast 5,288 12 441 1,091 ,366
Gruplar icinde 206,907 | 512 ,404
Toplam 212,195 | 524

Katilimcilarin ¢alistiklart departmanlar1 ve is tatmini diizeylerine bakildiginda
elde edilen bulgular sonucunda homojenlik katsayisinin (0,353) olmasi gereken deger
araliginda (P>0.05) oldugu saptanmistir. Anlamlilik analizi sonucu Sig. (P=0,366) degeri
sosyal bilimlerde kabul goren anlamlilik (P<0,05) degerinden yiiksek ¢ikmistir. Buna
gore katilimcilarin c¢alistiklar1 departmana gore is tatmininde anlamli bir farklilik
bulunmamis ve Hii hipotezi kabul edilmemistir.

Katilimcilardan elde edilen veriler aciklayict analiz ile yorumlandiginda,
katilimeilarin kariyer ydnetimi algis1 ortalama degeri 4,179°dur. Is tatmini ortalama

degeri ise 3,620 olarak tespit edilmistir.

Aragtirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde, ilk etapta konaklama
isletmelerinde kariyer yOnetiminin calisanlarin demografik niteliklerine bagli olarak
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin yas, cinsiyet
ve medeni durumuna gore kariyer yonetimi algisinda bir farklilik olmadigi goriilmiistiir.
Calisanlarin egitim diizeylerine gore kariyer yonetimi agisindan farkliliklar oldugu
gozlemlenmistir. Buna gore lise mezunu olan isgorenler ile daha yiiksek seviye
mezuniyeti olan ¢aliganlar arasinda anlamli bir farklilik diizeyi s6z konusudur. Kariyer
yonetimi ile ilgili personelin konaklama isletmesinde ¢alistig1 departmana gore farklilik
oldugu bulunmustur. Konaklama isletmesinin en aktif goriilen Onbiiro, F&B, Mutfak,
House Keeping ve Satis Pazarlama departmanlarinda ¢alisanlar ile Satin Alma
departmaninda c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Konaklama
isletmeleri  yoneticilerinin  kariyer planlamast ve yonetiminde, c¢alisanlarin
departmanlarina yonelik gerekli kariyer yonetimi uygulamalar1 gelistirmesinde fayda
vardir. Sonrasinda konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatmininde demografik
niteliklere gore farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Buna gore calisanlarin demografik
degiskenlerinden yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi iizerinden analiz yapilmistir.

Is tatmini iizerinde bu niteliklerin anlamli bir farklilik ortaya ¢ikarmadigi sonucuna
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erisilmistir. Son olarak is tatmini ile personelin konaklama isletmesinde ¢alistig
departmana gore farklilik arastirilmis ve departmanlara gore anlamli bir farklilik olmadigi
bulunmustur. Buna gore asagidaki tabloda kabul edilen ve kabul edilmeyen arastirma
hipotezleri 6zetlenmistir (Tablo 15).

Tablo 15. Hipotez Analiz Sonuglari

Hipotez iliski Sonuc
Hi Kariyer yonetimi — Is tatmini iligkisi Kabul
Hia Kariyer yonetimi— s tatmini Kabul
H: Kariyer yonetimi— Yag Kabul edilmedi
Hs Kariyer yonetimi—Cinsiyet Kabul edilmedi
Ha Kariyer yonetimi—Medeni hal Kabul edilmedi
Hs Kariyer yonetimi—Egitim Kabul
He Kariyer yonetimi— Caligilan departman Kabul
H+ Is tatmini—Yas Kabul edilmedi
Hs Is tatmini—Cinsiyet Kabul edilmedi
Ho Is tatmini—Medeni hal Kabul edilmedi
Hio Is tatmini—Egitim Kabul edilmedi
Hu Is tatmini—Calisilan departman Kabul edilmedi

SONUC

Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi ve isgorenlerin is tatmini iligkisini
incelemek amaciyla Istanbul’da yer alan bes ve dort yildizli otel isletmelerinden toplam
525 igsgorenle bu galisma gerceklestirilmistir. Kariyer yonetimi ve is tatmini etkilesiminde
demografik niteliklerin farklilik yaratip yaratmadigi incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda kariyer yonetiminin is tatminine pozitif etkisinin
oldugu ortaya konmustur. Bu sonug literatiirde farkli sektorlerde uygulanmis bircok
caligma sonucunu destekler niteliktedir (Adekola, 2011; Ay vd., 2014; Kiling, 2020;
Oliveira, 2019). Buna goére konaklama isletmeleri kariyer yonetimi uygulamalarinda
1sgorenlerin is tatminini dikkate almalidir. Terfi ve 6diil gibi motivasyonlarin ¢alisanlarin
performanlarina dayanarak onlarin verimliligini olumlu y6nde etkileyecegi géz oniinde
bulundurulmahdir. Is giicii devir hizinin yiiksek oldugu konaklama sektdriinde
calisanlarin ise bagliligi ve is tatminini artirabilecek 6nlemler planlanmalidir. Konaklama
isletmesinde personelin calisacagi departmana gore bilgi, yetenek ve tecriibelerinin 1yi

belirlenmesi 6nem tasimaktadir. Diger taraftan cesitli egitim programlari ile ¢alisanlarin
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mesleki gelisimleri ve kariyer olanaklar1 gelistirilebilir. Miigteri memnuniyetinin en
onemli amag oldugu konaklama isletmelerinde ¢alisanlara kariyer yonetimi uygulamalari
ile gerekli olanaklar1 saglamak, onlarin is tatminini olumlu etkileyebilecek ve hizmet
kalitesinin artirilmasina katki sunacaktir.

Bu ¢alisma Istanbul ilinden elde edilen verilerle sinirlidir. Farkli destinasyonlarda
ya da destinasyonlar1 karsilastirarak arastirma yapilabilir. Gelecek ¢alismalarda
kullanilan degiskenlerin disinda faktorlerin de modele katilmasiyla kariyer yonetimi ve

1$ tatmini iliskisi yeniden incelenebilir.
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