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0z

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile kariyer baglihig: iliskisinde kisi-meslek uyumunun
roliiniin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen bu arastirmanin evreni Istanbul’da faaliyet gdsteren
bes yildizli otellerden olusmaktadir. Arastirmada verilerin toplanmasinda anket veri toplama araci
kullanilmig olup 397 otel ¢alisanina ulagilmis ve elde edilen veriler istatistiki program araciligiyla
analiz edilmistir. Arastirmada analizler yapilmadan dnce kullanilan lgeklere iliskin i¢ tutarlilik kat
sayisi (Alpha) hesaplanmig 6lgek giivenirligini bozan ifadeler analizlerden ¢ikartilmustir. Degiskenler
arasi iligkilerin kurgulandigi aragtirma modeli Process Macro paket programi yardimiyla test
edilmistir. Diizenleyici etki modelinin test edilmesinden &nce verilerin normal dagilima sahip olup
olmadif1 incelenmis ve verilerin normal dagilima sahip oldugu belirlenmistir. Orneklem biiyiik
oranda geng, bekar ve erkek katilimcilardan olusmakta olup, yaklasik %70’ mevcut kurumlarinda
deneyim siiresinin 3 yildan daha fazla oldugunu beyan etmistir. Arastirma analizleri sonucunda insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarmimn kariyer bagliligint arttirdigt belirlenmistir. Ayrica insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile kariyer baglilig: iliskisinde kisi meslek uyumunun diizenleyici
roliiniin istatistiki olarak anlamli olmadig belirlenmistir.
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ABSTRACT

The universe of this study, which was conducted to determine the role of person-vocation fit in the
relationship between human resources management practices and career commitment, consists of
five-star hotels operating in Istanbul. A survey data collection tool was used to collect data in the
study, 397 hotel employees were reached and the obtained data were analyzed through a statistical
program. Before conducting the analyses in the study, the internal consistency coefficient (Alpha) for
the scales used was calculated and the expressions that disrupted the scale's reliability were removed
from the analyses. The research model in which the relationships between the variables were
constructed was tested with the help of the Process Macro package program. Before testing the
moderator effect model, it was examined whether the data had a normal distribution and it was
determined that the data had a normal distribution. The sample largely consisted of young, single, and
male participants and approximately 70% declared that their experience in their current institutions
was more than 3 years. As a result of the research analyses, it was determined that human resources
management practices increased career commitment. The research also determined that the
moderating role of person-vocation fit in the relationship between human resources management
practices and career commitment is not statistically significant.
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1. Giris
Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesinde, varliklarini siirdiirebilmesinde (Telli vd., 2022) ve karlarini
arttirabilmesinde (Ay Tirkmen ve Kilig, 2020) nitelikli ig giicii 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari nitelikli isgiiciiniin segilmesi, ise alimasi, egitilmesi, gelistirilmesi,
performansinin yonetimi, Odiillendirilmesi, motivasyonu ve c¢alisan iligkilerinin yiiriitiilmesi siireclerini
icermektedir (Mercin, 2005; Tuna ve Celen, 2020). Bunlara ilaveten Helvacioglu ve Ozutku (2010) bu
uygulamalarin proaktif uygulamalar olarak degerlendirildigini ve farkliliklardan avantaj saglamanin yollarini da
icerdigini vurgulamaktadir.
Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde insan kaynagi en 6nemli unsurdur (Akmese vd., 2019). Bu
duruma paralel olarak da otel isletmelerinde hizmet kalitesinin ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda isgiicii
onemli bir kaynak olarak gosterilmektedir (Avci ve Sayilir, 2006). Buna karsin otel igletmelerinde 6nemli bir
kaynak olarak degerlendirilen ¢alisanlar orgiitsel stres, titkenmislik (Aydin ve Cavus, 2017) ve is stresi (Gtilertekin
Geng vd., 2016) gibi olumsuz duygular yasayabilmektedirler. Buna ek olarak otel isletmelerinde ¢alisanlar yasam
doyumunu (Toker ve Kalip¢i, 2020; Toker ve Kalipgt, 2023) ve is tatminini (Celik ve Topsakal, 2016; Demirdag,
2022) etkileyen olay ve durumlarla da karsilasabilmektedirler. Bununla birlikte otel ¢alisanlarinin baz1 kariyer
engelleriyle de (Aydin Tiikeltiirk ve Sahin Per¢in, 2008; Giines vd., 2016) karsilasabildikleri goriilmektedir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin otel ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini (Baraz ve Atik, 2018; Esen vd.,
2023) tespit ederek bu beklentileri karsilayabilmesi gerekmektedir.
Ulusal literatiirde otel ¢alisanlarinin yasam tatmini (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007), drgiitsel baghlig: (Inan, 2017),
kisi-6rgiit uyumu, ise yabancilagsmalar1 (Arslan vd., 2018), kariyer tatminleri (Kendir ve Ozkog, 2018; Arslan,
2020) ile kariyer baglilig1 arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalar oldugu goriilmektedir. Uluslararasi literatiirde
ise insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin otel ¢alisanlarinin organizasyonel bagliligi (Folakemi vd., 2017; Li
vd., 2019), kariyer baglilig1 (Dheera ve Krishnan, 2020) ve ¢alisan baglilig: (Kamau, 2018) tizerindeki etkilerini
inceleyen ¢alismalarin oldugu tespit edilmistir. Yapilan literatiir incelemesi sonucunda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile otel ¢aliganlarimin kariyer baghligi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligsmalar yoniinden literatiirde
bir bosluk oldugu anlagilmistir. Bu baglamda aragtirmanin amaci otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kariyer bagliligi {izerindeki etkisini ve kigi-meslek uyumunun insan kaynaklart yonetimi
uygulamalari ile kariyer baglilig: tizerinde diizenleyici roliinii incelemektir.

2. Kavramsal Cerceve

Armstrong (2006) insan kaynaklar1 yonetiminin, bir kurumun hedeflerine bireysel ve toplu olarak katkida bulunan
is gorenlerin yonetimi ile ilgili stratejik ve tutarh bir yaklasim oldugunu belirtmektedir. Yilmaz ve Glingor (2018)
insan faktoriiniin etkin yOnetilmesini isgliciniin verimli kullammuyla iliskilendirmektedir. Bal (2024) insan
kaynaklart yonetimini, kurum icinde etkin isgiiciiniin bulunmasi ve devamliliginin siirdiiriilmesi icin yiiriitiilen
faaliyetlerin biitiinii olarak belirtmektedir. Personelin se¢ilmesi (Kiiciikkaya, 2006), ise alinmasi (Geng, 2016;
Yilmaz, 2016), egitilmesi (Karakas, 2014), gelistirilmesi (Bek, 2007) performansinin degerlendirilmesi (Duru ve
Korkmaz, 2013), performansinin ydnetilmesi (Uysal, 2015), édiillendirilmesi (Oztiirk, 2010), motivasyonu (Bulut
ve Ozen, 2018) ve ¢alisan iliskileri (Samgar ve Yildiz, 2023) insan kaynaklar1 yénetiminin kapsamina girmektedir.
Glintimiizde teknolojik olanaklar geligmesine ragmen hala farkli alanlara yonelik is yerlerinde, fabrikalarda ve
endiistrilerde insan giiciinden (fiziksel ve beyinsel gii¢) yararlanildig1r goriilmektedir (Kose, 2020; Tikansak
Karaday1 ve Cosgun, 2021). Bununla birlikte hizmet sektorii yapist geregi diger sektorlerden ayrilmakta olup bu
ayrimin temel nedeni ise hizmet sektoriinde ¢alisanin dogrudan miisteri ile etkilesime gegmesidir (Bayat vd.,
2015). Buna paralel olarak hizmet saglayan kurumlarin basarisi ve siirdiiriilebilirlikleri biiyiik oranda etkin bir
insan kaynag1 yonetimine baghdir (Pelit ve Cetin, 2019; Yazar, 2021). Bu sektorde istihdam edilen iggdrenlerin
memnuniyet ve baglilik durumu hizmet kalitesiyle de iliskilendirilmektedir (Kargiin ve Kog, 2021; Seyhan, 2021).
Oteller hem ulusal hem de uluslararasi diizeyde 6nemli ekonomik ve sosyal etkileri olan isletmelerdir (Ceken,
2008). Otel isletmelerinde iiretim isletmelerine gore teknolojiden daha fazla insan giicii kullanildigindan (Oztiirk
ve Alkis, 2011) insan giicliniin etkin yodnetimi c¢alisan performansini, g¢alisan performansit da miisteri
memnuniyetini ve sadakatini etkilemektedir (Pelit ve Cetin, 2020).

Otel igletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimini zorlastiran etmenlerin basinda yiiksek caligan devir hizi, (Akova
vd., 2015) motivasyon eksikligi, is tatminsizligi (Gokkaya ve Tiirker, 2018; Ozkan vd., 2019), egitim eksiklikleri
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(Kaya, 2015; Pelit ve Sen, 2016; Pelit vd., 2017), is giicii planlamasi zorluklar1 (Y1lmaz ve Giingdr, 2018; Pelit ve
Cetin, 2020) ve calisan ¢esitliliginin yonetimi (Ertiirk ve Yildirim, 2022) gelmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 isgiiciiniin planlanmast ve ise alim siireci, isgdren egitimi ve gelistirilmesi,
isgoren performansinin degerlendirilmesi (Tuna ve Celen, 2020), isgdrenin odiillendirilmesi, iicret ve kariyer
sisteminin olugturulmasi, iggéren ile iletisim (Akbaba, 2020) ve is yasam dengesinin saglanmasi (Oncer, 2019)
olarak belirtilmektedir.

Turizm isletmelerinde basarili bir insan kaynag1 yonetimi i¢in ¢esitli uygulamalarin yiiriitiildiigli goriilmektedir.
Demir ve Akturfan (2024) restoranlarin ve otellerin mutfak boliimlerine alinan yanlis isgiiciiniin is kazalarina,
verimsiz ¢alismaya ve yiiksek isgiicli devir oranina neden olup maliyet yiikiinii arttiracagini ileri siirmektedirler.
Buna ilaveten Pelit ve Cetin (2022) ise uygun personelin istihdam edilmesinin bireyin kariyer yonetimini ve
ilerlemesini de kolaylastiracagini vurgulamaktadir. Ise alim siirecinde isgoren niteliklerinin, isin gereklerine uygun
olmast (Ercik, 2024), is gorenin bireysel niteliklere (calisma disiplini, meslek etigi, ekip c¢alismasina uyum,
mesleki hedef, kisisel bakim, beseri iligkiler, sabir ve sadakat) ve mesleki niteliklere (Demir ve Akturfan, 2024)
sahip olmasi gerektigi belirtilmektedir. Yayli ve Temiraliyeva (20006) otel isletmelerinde gorev alan1 degisen veya
ise yeni alinan personelin yeni gérevine, ¢alisma ortamina, isletme kiiltiiriine, is arkadaglarina ve yoneticilerine
uyum saglamalari igin ¢esitli egitim ve oryantasyon programlari uygulandigini belirtmektedirler. Pelit ve Cetin
(2019) turizm isletmelerinde isgdéren performansinin, kapasitesinin ve yeteneklerinin bilinmesiyle isletmelerin
gelecek hedeflerine uygun insan kaynaginin planlamasinin gerekliligini vurgulamaktadirlar. Gokkaya ve Tiirker,
(2018) konaklama isletmelerinde ikramiyeler, licretsiz tatil, terfi, ayin personeli, ek 6deme ve yan gelirler gibi
odiillendirme aracilifiyla ¢aliganlarin motivasyonlarinin, ig tatminlerinin ve c¢alisanlarin is yerinde kalma
egilimlerinin de artacagim ileri siirmektedirler. Pelit ve Cetin (2022) tarafindan adil bir terfi ve licret sisteminin
kurulmasinin, isgorenlerin kariyerlerinde siirekli gozlemlenmesi ve gerekli durumlarda egitim ve kisisel
gelisimlerine katki saglanmasinin turizm isletmelerinde kariyer yonetim stireci ile ilgili adimlar oldugu
belirtilmektedir. Toker ve Kalip¢1 (2020) konaklama igletmelerinde yaptiklart arastirmada c¢alisanin ig-yasam
dengesinin bozulmasinin is hayatini ve 6zel hayatini etkileyecegini ve ilerleyen siiregte ¢alisanin hayat konforunu
da etkileyecegini vurgulanmaktadir. Kanberoglu ve Yildirimgakar (2021) turizm isletmelerinde esnek calisma
modelinin ¢alisanin is-yasam dengesinin ve isletmedeki islerin devamliginin saglanmasi {izerinde -etkisi
olabilecegini vurgulamaktadirlar.

2. 1. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Yonetimi ve Kariyer Baghhg Iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetiminde isletme hedeflerine ulasirken calisanlarin hedef ve isteklerinin dikkate alinmasi
basar1 i¢in gerekli faktdrlerden biri olarak gosterilmekte olup bu baglamda kariyer yonetimi konusuna vurgu
yapildig1 gériilmektedir (Soysal ve Kiling, 2016; Qasimov ve Resulzade, 2018). Bununla birlikte ilgili literatiirde
ozellikle hizmet sektorii calisanlarinin kariyer bagliligs ile ilgili arastirmalarin yapildig: goriilmektedir (Inan, 2017;
Demirel, 2019; Arslan 2020; Kale ve Giinel, 2022; Aksu, 2024).

Goulet ve Sing (2002) kariyer bagliligi kavraminin bir kisinin meslegine karsi tutumu veya segilen meslekte
caligma motivasyonu olarak tanimlandigini1 ve bununla birlikte kisisel kariyer hedeflerini takip etmek i¢in enerji
harcamaya ve bu duruma kararlilikla devam eden bireylerin, yiiksek diizeyde kariyer bagliligina sahip olarak
degerlendirilebildigini aktarmaktadirlar. Buna ilaveten Goulet ve Sing (2002) bireysel faktorlerin (basari ihtiyaci
ve ¢aligma etigi), durumsal degiskenlerin (Orgiitsel belirsizlik/is kaybetme korkusu ve is uyumu) ve ekstra-is
degiskenlerinin (aile katilimi1 ve bakmakla yiikiimlii olunan kisi sayis1) kariyer bagliliginin kapsamina girdigini
vurgulamaktadir. Inan (2017) Adana’daki bes yildizli otel ¢alisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirmada rgiitsel baglilik
ile kariyer baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirtilmektedir. Arslan vd. (2018) Antalya’daki dort
ve bes yildizl otel ¢alisanlar {izerinde gerceklestirdikleri aragtirmada kariyer bagliliginin kisi 6rgiit uyumu ile ise
yabancilagma arasinda aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bunlara ilaveten otel ¢aliganlarinin kariyer
baglilig1 ile kariyer tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu tespit eden ¢alismalar da bulunmaktadir
(Kendir ve Ozkog, 2018; Arslan, 2020).

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin galisanlarin kariyer memnuniyetini (Hee vd., 2016), kariyer basarisin
(Giancaspro vd., 2021), kariyer bagliligim (Yahya ve Tan, 2015; Dheera ve Krishnan, 2020) etkiledigi
goriilmektedir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kariyer bagliligini etkileyecegi
distintildiigiinden H1 hipotezi olusturulmustur:
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H1: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalari kariyer baghligini olumlu etkiler

Kisi-Meslek Uyumu

Insan Kaynaklar1 Yénetimi H1 . Kariyer Bagliligi
Uygulamalari

Sekil 1. Arastirma modeli

2. 2. Kisi-Meslek Uyumu

Kisi-meslek uyumu “bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile belirli bir isin gorevieri ve sorumluluklart arasimdaki
uyumun 6l¢tisii” olarak tanimlanmaktadir (Starks, 2007: 61). Kristof-Brown vd. (2005) kisi-meslek uyumunun,
talep-yetkinlik uyumu (¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gerektirdikleriyle uyumlu oldugu durum)
ve ihtiyac—arzular veya arzular—degerler uyumu (gesitli uyum, iyilik hali ve tatmin teorileri) olarak iki temel
sekilde kavramsallastirildigint aktarmaktadirlar.

flgili literatiirde turizm alaninda kisi-meslek uyumunu gesitli yonlerden inceleyen arastirmalar bulunmaktadir.
Omegin Tokséz ve Capar (2019) turist rehberleri iizerindeki yaptiklari calismada kisi-meslek uyumu
algilamalarmin rehberlerin meslek se¢imi tizerindeki etkisini incelemistir. Song ve Chon (2012) Cin’de bulunan
iki tiniversitedeki konaklama ve turizm 6grencileri iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada 6z-yeterligin se¢im
hedefleri iizerindeki etkisinin kisi-meslek uyumu ve mesleki ilgi algilari tarafindan aracilik edildigini ayrica
mesleki ilgi alanlarmin se¢im hedefleri iizerindeki etkisinin kismen kisi-meslek uyumu tarafindan aracilik edildigi
sonucuna ulagilmistir. Elsawy ve Radwan (2022) Sharm El-Sheikh sehrindeki uluslararasi otel zincirlerinin
calisanlari iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada egitim etkinliginin, kigi-meslek uyumu araciligiyla is bagliligi
iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugunu belirlemistir. Literatiirden elde edilen bulgular 1s1ginda bu
arastirmada otel ¢aliganlarinin kisi-meslek uyumunun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile kariyer baglilig
iizerinde diizenleyici rolii olacagi varsayildigindan H2 hipotezi asagidaki gibi yazilmistir:

H?2: Kisi-meslek uyumunun insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile kariyer bagliligi iizerinde diizenleyici rolii
vardir.

3. Yontem

Arastirma Istanbul’da bulunan bes yildizli otellerdeki galisanlarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile
kariyer bagliligi iliskisinde kisi-meslek uyumunun roliiniin belirlenmesi amaglanmustir.

3.1. Orneklem

Aragtirma evreni Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerden olusmaktadir. Arastirma o6rneklemi
belirlenirken Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerinden yararlanilmigtir. Buna gére Istanbul ilinde toplam 165 adet
bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2024). Orneklem segimi yapilirken
kurumlarin IK uygulamalarina iliskin saglikli veri edilebilmesi igin katilimcilarin mevcut kurumlarinda 1 yildan
fazla calisma siiresine sahip olmasi sartt aranmistir. Orneklem, sdz konusu tesislerde calisan ve arastirmaya
katilmaya kabul eden 397 otel ¢alisanindan olugmaktadir. Arastirma verileri, 15 Eyliil — 15 Ekim 2024 tarihleri
arasinda toplanmustir.
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3.2. Ol¢iim Araclan

Arastirmada veri toplamak i¢in yararlanilan 6lgekler onceki arastirmalardan elde edilmistir. Bu kapsamda, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma (IKYU) iliskin algmin &lgiilmesinde ifadeler Le ve Le’nin (2023)
arastirmalarinda kullandiklar1 6lgekten; kariyer baghiligmmi (KB) 6lgmek i¢in Zhu ve digerlerinin (2024)
caligmasinda kullandig1 Glgekten ve kigi-meslek uyumu (K-M U) ise Vogel ve Feldman’in (2009)
aragtirmalarindan elde edilmistir. Olgeklere iliskin i¢ tutarlilik kat sayis1 (Alpha) IKYU i¢in ,923; KB i¢gin ,780 ve
K-M U igin ,897 olarak hesaplanmistir. IKYU o6lcegine ait bir ifade dlgek genel giivenirligini bozdugunu igin
analizlerden ¢ikartilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). IKYU 5 ifadeden, KB 7 ifadeden ve K-M U ise 3 ifadeden
olugmaktadir.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirma nicel bir arastirma olup degiskenler arasi iliskilerin kurgulandigt arastirma modeli PROCESS MACRO
(Model 1) paket programi yardimiyla test edilmistir. Diizenleyici etki modelinin test edilmesinden 6nce verilerin
normal dagilima sahip olup olmadig: incelenmistir. Elde edilen ¢arpiklik (-0,64 ile 0,368 arasi) ve basiklik (-1,114
ile 0,244) degerlerine gore verilerin normal dagilima sahip oldugu anlagilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

4. Bulgular

Tablo 1’de katilimcilara iliskin demografi bilgiler yer almaktadir. Elde edilen sonuglara gore katilimeilarin %64’
erkek, yaklasik %60°1 33 yasindan kiiciik, yaklasik %75°1 bekardir. Orneklem biiyiik oranda geng, bekar ve erkek
katilimcilardan olugmaktadir. Katilimeilarin yaklasik %70’ mevcut kurumlarinda deneyim siiresinin 3 yildan fazla
oldugunu beyan etmistir. Katilimcilarin yaklasik %11°i ofis calisan1 (ydnetim, IK, muhasebe vb.) iken yaklagik
%32’si mutfak, %24°i yiyecek/igecek, %20’si 6nbiiro ve yaklasik %11°i kat hizmetleri departmanlarinda
calisanlardan olusmaktadir. Gelir durumu agisindan 30 bin TL altinda bir ticret alan ¢alisanlarin orani yaklagik
%53’diir. 50 bin TL {istii gelir alanlarin orani ise toplam i¢indeki orani yaklasik %10 civarindadir.

Tablo 1. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Cinsiyet Frekans (N) Yiizde (%) Medeni Durum Frekans (N) Yiizde (%)
Erkek 254 64,0 Evli 98 24,7
Kadin 143 36,0 Bekar 299 75,3

Toplam 397 100 Toplam 397 100

Kurum Deneyim Frekans (N) Yiizde (%) Departman Frekans (N) Yiizde (%)
1-3 yil 120 30,2 Mutfak 125 31,5
3-5 yil aras1 139 35,0 Yiyecek/igecek 96 24,2
6-8 y1l aras1 61 15,4 On biiro 78 19,6
9-11 yil ve istii 34 8,6 Kat hizmetleri 53 13,4
12 y1l ve tistii 43 10,8 Ofis personeli 45 11,3
Toplam 397 100 Toplam 397 100
Gelir Diizeyi Frekans (N) Yiizde (%) Yas Frekans (N) Yiizde (%)
Asgari-30.000 TL 209 52,6 18-25 92 23,2
30.001-40.000 TL 83 20,9 26-33 147 37,0
40.001-50.000 TL 64 16,1 34-41 121 30,5
50.001-60.000 TL 14 35
42 ve lizeri 37 9,3
60.000 TL ve iistii 27 6,8
Toplam 397 100 Toplam 397 100

Arastirma katilimeilarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kisi meslek uyumu ve kariyer baglilig:
oOlgeklerine ait algilarmin ortalamalart incelenmis. Bu kapsamda cinsiyet ve medeni durum igin T- testi, kurum
deneyimi, departman, gelir diizeyi ve yas degiskenleri igin ise Anova testi uygulanmigtir. Anova testi sonucunda
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aragtirma katilimcilari ortalamalari arasinda farkliigin tespit edildigi noktalarda ayrica igin farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla PostHoc testlerinden Tukey testine bagvurulmus ve ulasilan
sonuglar yorumlanmustir.

Tablo 2’de goriildiigii iizere katilimcilarin kariyer bagliligi 6lgegine iliskin ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik olmamakla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ve kisi meslek uyumuna iliskin ortalamalari
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0.05). Buna gore kadinlarin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina iligkin algilamalar1 (2.59) ortalamalar agisindan erkek katilimcilardan daha yiiksektir. Buna
kargilik katilimcilarin medeni durumlarina gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kisi meslek uyumu ve
kariyer bagliligina ait ortalamalar1 agisindan bir fark tespit edilememistir. Kiligh ve Calik (2021) organize sanayi
bolgesindeki isletmelerdeki ¢alisanlar {izerine yaptiklari aragtirmada kadin katilimeilarin insan kaynaklari yonetim
uygulamalar1 6lgeginin boyutu olan iicret sistemine iligkin algilamalarinin erkek katilimcilara gore daha yiiksek
oldugu sonucuna ulagilmistir. Aksu ve Ozmen’in (2022) otomotiv sektorii galisanlari iizerinde yaptiklart
aragtirmada ise erkek katilimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari algilamasinin kadin katilimeilara gore
yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir. Bu arastirmada elde edilen diger bir bulgu ise kadinlarin kisi meslek uyumuna
iliskin algilamalar1 (2.90) ortalamalar agisindan erkek katilimcilardan daha yiiksek oldugu sonucudur (Tablo 2).
Yilmaz ve Tanriverdi (2017) 6rneklemini asgilar olarak belirledikleri arastirmada erkek katilimeilarin kisi meslek
uyum puanlarinin kadin katilimeilara gore yiiksek oldugu belirlenmistir. Kog vd. (2017) halkla iliskiler 6grencileri
tizerinde yaptiklar1 arastirmada cinsiyetin birey meslek uyumu ortalamalarinda anlamli bir farkliliga neden
olmadigim bulmuslardir. Ust-Can ve Sen-Avcu (2024) ascilik boliimii dgrencileri {izerinde yaptiklari arastirmada
da kadin ve erkek katilimcilarin birey meslek uyumu ortalamalarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyet ve Medeni Durum Gruplarina Gore T Testi

Degisken Cinsiyet N X SS t/F P

. Erkek 254 2.30 1.199

Insan Kaynaklar Y.U. 5.730 .017
Kadin 143 2.59 1.343
Erkek 254 2.895 1.311

Kisi Meslek Uyumu 8.296 .004
Kadin 143 2.906 1121
Erkek 254 2.916 .838

Kariyer Baghhg .042 .839
Kadin 143 2.936 .836

Degisken Medeni Durum N X SS t/F P

. Evli 98 2.47 1.248

Insan Kaynaklan Y.U. 327 .568
Bekar 299 2.38 1.263
Evli 98 2.829 1.261

Kisi Meslek Uyumu .378 .539
Bekar 299 2.922 1.240
Evli 98 2.937 .840

Kariyer Baghhgi .015 .903
Bekar 299 2.918 .836

Tablo 3’te goriildigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kisi meslek uyumu ve kariyer bagliliginin
kurum deneyimine gore farkliligimi incelemek amaciyla yapilan Anova testinde arastirma katilimcilarinin
kurumdaki deneyim siirelerine gére dlgeklere ait ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Sagir
(2016) turizm fakiiltesi 6grencileri iizerinde yaptigi aragtirmada katilimci is deneyimlerinin insan kaynaklari
puanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliliga neden oldugu sonucuna ulagmustir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenlerinin Kurum Deneyimi Gruplarina Gére Anova Testi

Degisken Kurum Deneyimi N X SS t/F P

1-3 yil 120 2.33 1.147
insan 3-5 yil arasi 139 2.33 1.332
Kaynaklan 6-8 yil arast 61 2.39 1.219

Y.U. 9-11 y1l ve istii 34 2.50 1.125 1361 241
12 y1l ve iistii 43 2.80 1431
Toplam 397 2.40 1.258

Kisi Meslek 1-3y1l 120 2.94 1.235 583 604
Uyumu 3-5 yil arasi 139 281 1.220
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Kariyer
Baghh@

6-8 yil arasi
9-11 y1l ve stii
12 y1l ve st
Toplam
1-3 yil
3-5 yil arasi
6-8 yil aras1
9-11 y1l ve tistii
12 y1l ve iistii
Toplam

61
34
43
397
120
139
61
34
43
397

2.78
3.12
3.00
2.89
2.97
291
2.89
291
2.88
2.92

1.229
1.447
1.216
1.244
.868
821
.841
.867
797
.836

.150

.963

Tablo 4’te goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kigi meslek uyumu ve kariyer bagliliginin
departmanlara gore farkliligini incelemek amaciyla yapilan Anova testinde katilimcilarin departmanlarina gore
Olgeklere ait ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir.

Tablo 4. Aragtirma Degiskenlerinin Departman Gruplarina Gére Anova Testi

Degisken Departman N X SS t/F P

Mutfak 125 2.36 1.228

insan Yiyecek/Igecek 96 2.53 1.253

Kaynaklari On biiro 78 2.47 1.346
Y.U. Kat hizmetleri 53 2.45 1.263 1135 340

Ofis personeli 45 2.08 1.180

Toplam 397 2.40 1.258

Mutfak 125 2.88 1.267

.. Yiyecek/Igecek 96 2.86 1.186
K‘f}ymﬂek Onbiro 78 2.87 1.206 1183 218

Kat hizmetleri 53 2.79 1.373

Ofis personeli 45 3.27 1.198

Toplam 397 2.89 1.244

Mutfak 125 2.89 .845

Kariyer Yiy?cek/iqecek 96 2.98 817
Baghh@ Onbiro 8 286 174 2.044 088

Kat hizmetleri 53 2.73 .876

Ofis personeli 45 3.18 .869

Toplam 397 2.92 .836

Asagida tablo 5’te goriildiigii izere katilimcilarin gelir diizeylerine gore insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari
ve kariyer bagliligina ait ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Buna karsin kisi meslek
uyumuna ait ortalamalar1 agisindan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruptan kaynaklandigina
bakmak i¢in PostHoc testlerinden Tukey testine bagvurulmustur. Buna gore elde edilen sonuglar agsagida Tablo
6’da verilmistir.

Tablo 5. Aragtirma Degiskenlerinin Gelir Diizeyi Gruplarina Gére Anova Testi

Degisken Gelir Diizeyi N X SS t/F P

Asgari-30.000 TL 209 2.40 1.264

insan 30.001-40.000 TL 83 2.33 1.313
Kaynaklar 40.001-50.000 TL 64 2.58 1.246 464 762

Y.U. 50.001-60.000 TL 14 2.34 1.360

60.000 TL ve tistii 27 2.28 1.047

Toplam 397 2.40 1.248

Asgari-30.000 TL 209 2.82 1.232

Kisi Meslek 30.001-40.000 TL 83 2.96 1.327
Uyumu 40.001-50.000 TL 64 3.19 1.162 2682 031

50.001-60.000 TL 14 3.30 1.065

60.000 TL ve stii 27 2.39 1.493

Toplam 397 2.89 1.244

Asgari-30.000 TL 209 2.93 .842

Kariyer 30.001-40.000 TL 83 2.94 .864
Baghh 40.001-50.000 TL 64 2.87 769 781 538

50.001-60.000 TL 14 321 .897

60.000 TL ve istii 27 2.75 .840

Toplam 397 2.92 .836
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Tablo 6°da goriildigi tizere gelir diizeyine gore kisi-meslek uyumu ortalamalar1 karsilastirilmig, farkin 40.001-
50.000 TL aras1 (X=3,19) ile 60.000 TL ve iizeri grubu arasinda oldugu anlasilmistir. S6z konusu farkin en yiiksek
gelir grubu olan 60.000 TL ve iizeri grubun lehine oldugu goriilmektedir (X= 3,30). Kim ve Choi (2018) is
uyusmazliginin doktora diizeyindeki arastirmacilarin maas, is tatmini ve performansi lizerindeki etkilerini
inceledikleri aragtirmada doktora ig giicliniin is uyusmazliginin hem maasi hem de is tatminini olumsuz etkiledigi
tespit edilmistir.

Tablo 6. Gelir Diizeyi Tukey Test Sonucu

Ort. arasi %95 Giiven Aralig:

(elir Dizeyt fark S P Alt Stmir Ust Simir
30.001-40.000 TL Aras1 -,14248 ,16014 ,901 -,5813 ,2964
Asgari ficret -30.000 40.001-50.000 TL Arast -37134 17633 220 -8546 1119
TL Arast 50.001-60.000 TL Aras1 -,48815 34074 607 -1,4220 4457
60.000 TL ve Uzeri ,42631 ,25241 ,442 -,2654 1,1181
Asgari ticret -30.000 TL Aras1 ,14248 ,16014 ,901 -,2964 ,5813
30.001-40.000 TL 40.001-50.000 TL Arast -,22885 20532 799 -7915 3338
Arast 50.001-60.000 TL Aras1 -,34567 ,35661 ,869 -1,3230 ,6316
60.000 TL ve Uzeri ,56879 ,27345 ,231 -,1806 1,3182
Asgari ticret -30.000 TL Arasi ,37134 ,17633 ,220 -,1119 ,8546
40.001-50.000 TL 30.001-40.000 TL Aras1 22885 20532 799 -3338 7915
Arast 50.001-60.000 TL Arasi -,11682 ,36417 ,998 -1,1148 ,8812
60.000 TL ve Uzeri ,79765" ,28324 ,041* ,0214 1,5739
Asgari ticret -30.000 TL Aras1 ,48815 ,34074 ,607 -,4457 1,4220
50.001-60.000 TL 30.001-40.000 TL Arast 34567 35661 869 -6316 1,3230
Aras1 40.001-50.000 TL Arast ,11682 ,36417 ,998 -,8812 1,1148
60.000 TL ve Uzeri ,91446 ,40650 ,164 -,1995 2,0285
Asgari ticret -30.000 TL Arast -,42631 ,25241 442 -1,1181 ,2654
. 30.001-40.000 TL Arasi -,56879 ,27345 ,231 -1,3182 ,1806

60.000 TL ve Uzeri

40.001-50.000 TL Arast -,79765" ,28324 ,041* -1,5739 -,0214
50.001-60.000 TL Arasi -,91446 ,40650 ,164 -2,0285 ,1995

Asagida tablo 7°de goriildiigii {izere insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, kisi meslek uyumu ve kariyer
bagliliginin yas gruplarina goére farkliligimi incelemek amaciyla yapilan Anova testinde katilimcilarin
departmanlarina gore dlgeklere ait ortalamalart arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Pehlevan Sar1 vd.
(2024) banka ¢alisanlar iizerinde yaptiklari arastirmada yasin insan kaynaklar1 yonetim algilamasi lizerinde etkisi
olmadig1 bulunmustur. Kaya ve Kesen (2014) ise yasin, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarindan ise alma ve
takim ¢alismasini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedirler. Yilmaz ve Tanriverdi (2017) yas degiskeninin kisi
meslek uyum puanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli farkliliga neden oldugunu bulmuslardir.

Tablo 7. Arastirma Degiskenlerinin Yas Gruplarina Gére Anova Testi

Degisken Yas Gruplari N X SS t/F P
; 18-25 92 2.39 1.304
K "s“;‘l 26-33 147 246 1.326
a?t art 34-41 121 242 1.194 618 604
o 42 ve tizeri 37 2.15 1.076
Toplam 397 2.40 1.258
18-25 92 3.01 1.204
Kisi Meslek 26-33 147 2.84 1.196
Uyumu 34-41 121 293 1343 120 540
42 ve tizeri 37 2.70 1.203
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Toplam 397 2.89 1.244

18-25 92 2.95 795

Kariyer 26-33 147 2.95 .833
Baghhg 34-41 121 2.89 .860 .310 .818

42 ve lizeri 37 2.83 .893

Toplam 397 2.92 .836

4.1. Hipotez Testleri

Arastirma bagimsiz degiskeni olan IKYU’nun bagimli degisken KB iizerindeki etkisinde K-M U’nun diizenleyici
roliiniin test edilmesinde OLS regresyon temelli PROCESS Macro Model 1 kullanilmistir (Hayes, 2013). Test
sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Buna gére olusturulan model anlamlidir (R?= 0,38; F= 79,8921; p< 0,001). Elde
edilen sonuglara gore IKYU’nun KB iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B=,158; t=2,1840; p<0,05). Baska
bir ifade ile IKYU, KB’yi artirmaktadir. Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir. Bunun yaninda, IKYU ile
KB arasindaki iliskide K-M U’nun diizenleyici rolii (kosulsal etki) istatistiki olarak anlamli degildir (p= 0,379).
Diger bir anlatimla, IKYU’nun KB iizerindeki etkisi K-M U’daki degisimlere baglh olarak degiskenlik
gostermemektedir. Elde edilen bu kamitla, H2 hipotezi reddedilmistir. Hipotezin reddedilmesi ve kategorik
degiskenler arasinda anlamli bir farkliligin ortaya ¢ikmamasi bu arastirmaya katilan 6rnekleme 6zgii bir sonugtur.
Kariyer baglilig1 bu grupta kisi-meslek uyumu haricindeki bazi bagka degiskenlerden etkilenmis olabilir. Ornegin,
mesleki 6zyeterlilik, ig aile ¢atigmasi, licret, meslegin sosyal statiisii ve ¢aligma kosullart da bu durumun baska
sebepleri arasinda gosterilebilir. Ayrica bu durum baska arastirmalarda test edilebilir. Diger yandan arastirma
modelinde yer alan kontrol degiskenleri (yas, cinsiyet, medeni durum, gelir, departman, deneyim siiresi) anlamlt
bir etkiye sahip degildir.
Tablo 2. Regresyon Analizi ve Moderator Etki Model Hipotez Testi

Variable B SH p %95 GA
Alt Ust

(Sabit) 1,4356 ,1758 ,000 1,0900 1,7812
IKYUu ,1518 ,0695 ,029 ,0151 ,2884
Kisi-Meslek Uyumu ,4343 ,0566 ,000 ,3230 ,5456
IKYU x Kisi-Meslek Uyumu -,0190 ,0216 ,379 -,0615 ,0234
(diizenleyi rol)

F 79,8921

p <.001

R? ,3788

5. Sonug ve Tartisma

Tiirkiye’de turizm sektoriinde faaliyet gosteren otellerde miisteri memnuniyetini ve sadakatini saglamada calisan
performansi dnemli konularin basinda gelmektedir (Pelit ve Cetin, 2020). Bu durumun bir sonucu olarak otel
isletmelerinde c¢esitli yonlerden insan kaynaklar1 yonetiminin etkilerini inceleyen aragtirmalar bulunmaktadir
(Yayl ve Temiraliyeva, 2006; Gokkaya ve Tiirker, 2018; Pelit ve Cetin, 2019; Toker ve Kalip¢i, 2020; Kanberoglu
ve Yildirimgakar, 2021; Pelit ve Cetin, 2022; Demir ve Akturfan, 2024; Ercik, 2024).

Mesai saatlerinin diizenli olmamasi, ticretlerin diisiik olmasi, mevsimlik (donemsel ¢aligma) olmasi ve yogun is
temposu gibi nedenlerle turizm sektoriiniin ¢alisanlar tarafindan tercih edilmeyen bir sektér oldugu ve bu durumun
da turizm sektdriinde beceri agigina neden oldugu ileri siiriilmektedir (Islamoglu vd. 2017:82). Bu baglamda otel
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kariyer baghligi lizerindeki etkisini ve kisi-meslek
uyumunun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile kariyer baglilig: iizerinde diizenleyici roliinii tespit etmek
i¢in Istanbul’da faaliyet gdsteren 5 yildizli otel isletmelerinde 1 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip 397 otel
calisanindan anket ile veriler toplanmusgtir.

Aragtirmada katilimcilarin 6nemli bir cogunlugu erkek, kurumda deneyimi 3 ile 5 yil arasinda ve gelir durumu ise
asgari ile 30.000 TL arasindadir. Bu arastirmada kadin katilimcilarin insan kaynaklari uygulamalaria ve kisi
meslek uyumuna iliskin algilamalarimin erkek katilimcilara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda otel isletmelerinde yiiriitiilecek olan isgiiciiniin planlanmasi ve ise alim siireci, iggbren egitimi ve
gelistirilmesi, isgoren performansinin degerlendirilmesi (Tuna ve Celen, 2020), isgbrenin 6diillendirilmesi, licret
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ve Kariyer sisteminin olusturulmasi, isgorenle iletisim (Akbaba, 2020) ve is yagam dengesinin saglanmasina
(Oncer, 2019) iliskin konularda kadin katilimeilarin algilamasinin daha yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Ozellikle
kadin ¢alisanlarin turizm sektoriinde karsilastigi sorunlar degerlendirildiginde (Aydin Tiikeltiirk ve Sahin Pergin,
2008; Pelit vd., 2016; Celik ve Akar-Sahingdz, 2018; Nalcaci-ikiz, 2020) otel isletmelerinde insan kaynaklar
yonetim uygulamalarmin 6nemi farkl bir agidan tekrar anlagilmaktadir.

Arastirmada yapilan analizler sonrasinda H1 hipotezi desteklenmis buna karsin H2 hipotezi desteklenmemistir. Bu
baglamda otel isletmelerindeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari calisanlarin kariyer bagliligini
etkilemektedir. Dheera ve Krishnan (2020) tarafindan Chennai, Tamilnadu'daki énde gelen otellerin iizerinde
yapilan aragtirmada da insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin ¢ogunun otel ¢alisanlarinin kariyer bagliligi ile
dogrudan pozitif ve anlamli iligkilere sahip oldugu bulunmustur.

Giintimiizde teknolojik gelismeler otel isletmelerinin hizmet verme siirecini etkilemesine karsin bu siirecte hizmeti
saglayan insan faktdrii dnemli unsurlarm basinda gelmektedir. Ozellik otel isletmelerinde kaynaklarn verimli
kullanimi, hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti lizerinde insan kaynaginin énemli bir etkisi oldugu kabul
edilmis durumdadir. Buna karsin turizmdeki talep dalgalanmalar1 ve sezonluk faaliyet gosterme 6zelligi nedeni ile
nitelikli insan kaynaginin igletmede tutulmasi da 6nemli konulardan biridir. Aragtirmada elde edilen sonuglara
gore emek yogun isletmelerin baginda gelen otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer bagliligi icin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina énem verilmesi gerekmektedir. Ozellikle hizmet kalitesinin belli standartta ve seviyede
oldugu 5 yildizli otel isletmelerinde bilgili, tecriibeli ve egitimli (nitelikli) personelin isletmedeki kariyer baglilig
otel miisterilerinin memnuniyetini ve sadakatini de olumlu yonde etkileyecektir. Bagka bir anlatimla 5 yildizl1 otel
isletmelerinin misafirlerine vaat ettigi kalite standartlarinda hizmet verebilmesi biiyiikk oranda nitelikli otel
calisanlarina baglidir. Bu baglamda ¢aligsanlarda gelistirilecek kariyer bagliliginin ¢alisana faydasi olacagi kadar
otel isletmesine de faydasi olacagi goz ardi edilmemelidir. Bu agidan otel isletmelerindeki personele yonelik
yiiriitillecek insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ile ¢alisanlarin kariyer baglilig1 arttirilabilir.

Bu arastirma &zellikle belli bir seviyede ve standartta kalitenin 6nemli oldugu 5 yildizli otel isletmelerinde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin otel c¢alisanlarmin kariyer bagliligi iizerindeki etkisini ortaya koyarak
literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmaktadir. Buna kargin bu arastirma insan kaynagi yonetim uygulamalarinin
otel calisanlarinin kariyer baglilig: tizerindeki etki derecesini ortaya koymamaktadir. Bu baglamda gelecekte otel
isletmelerindeki insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari siniflandirilarak, bu uygulamalarin ¢alisanlarin kariyer
bagliligindaki etki derecelerini ortaya koyan ¢aligmalar yapilabilir.
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