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Oz

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet kosullar: karsisinda isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmesinde isgorenler, kilit bir role
sahiptir. Emek yogun bir yapida olan otel isletmelerinin bagarisinda daha etkin bir rol iistlenen otel isgorenlerinin, i tatmini ve isten
ayrilma niyeti gibi bazi algi, tutum ve davranislari ise kendileri ve orgiitleri agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir. S6z konusu algi,
tutum ve davraniglar temelde isgorenlerin kariyerleriyle ilgili aldiklari kararlariyla ve kariyer sorunlariyla yakindan iliskilidir. Bu
aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerdeki kariyer platosu algilamalarinin, isgorenlerin is tatmini ve isten ayrilma
niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. Bu kapsamda Istanbuldaki bes yildizli otel isletmelerinde bir uygulama gergeklestirilerek;
isgorenlerdeki kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine iliskin sonuglar ortaya konulmaktadir. Katilimcilarin ankete
iligkin verdikleri cevaplar; faktor analizi, giivenirlik analizi, yiizde, frekans ve aritmetik ortalama degerleri, korelasyon analizi ve
regresyon analizi yontemleri ile ¢oziimlenmistir. Elde edilen bulgulara gore isgorenlerin, kariyer platosu algilamalarinin kismen
disiik diizeyde; is tatmin diizeylerinin kismen yiiksek diizeyde; isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.
Aragtirmaya iligkin gelistirilen hipotezlerin testine yonelik gerceklestirilen analizler sonucunda ise kariyer platosunun is tatmini ve
isten ayrilma niyetine etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Platosu, I§ Tatmini, Eten Ayrilma Niyeti, Otel 1§letmeleri.

Abstract

Because of the increasing competition due to globalization, employees have an important role in enabling enterprises to carry on
their activities. In hotel enterprises in the labor-intensive tourism sector, employees undertake this role at higher levels, in this
context, their job satisfaction and turnover intention are also indicate importantance. These perceptions, attitudes and behaviors are
closely related to decisions made by employees about their careers and their career problems. In this scope, the aim of this study is to
find out the effect of the career plateau perceptions on job satisfaction and turnover intention of the employees in hotel enterprises.
Within this scope, the results of the employees’ career plateau perception, job satisfaction and turnover intention are presented by
carrying out a survey in five star hotel enterprises in Istanbul. The participants’ answers were analyzed by employing factor analysis,
reliability analysis, percentage, frequency and mean values, correlation analysis and regression analysis methods. According to the
findings, it was determined that employees’ perceptions on career plateaus were partially low; job satisfaction levels were partially
high, the employees’ turnover intention on the other hand was low. The results of the analyses of the hypotheses of the study
suggested that career plateau had a significant effect on job satisfaction and turnover intention of the hotel employees.
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GIRIS

Otel isletmelerinde dis miisteri olarak nitelenen mi-
safirleri tatmin etmek i¢in i¢ miigteri olan isgorenlerin
tatmin diizeylerinin arttirilmasinin gerekliligi giderek
artan bir diizeyde hissedilmektedir. Isgdrenlerin isleri-
ni sevme ve severek yapma konusu ise temelde kari-
yerleriyle ilgili aldiklar1 kararlariyla ve tatmin diizey-
leriyle yakindan iliskilidir. Yoneticilerin artan rekabet
kosullariin geregi; bireylerin, kariyerlerini yakindan
takip etmesi; kariyer yonetimlerini saglamasi ve olasi
kariyer sorunlarini 6nlemesi gerekmektedir. S6z konu-
su sorunlardan birisi de isgérenlerin kariyer platosuna
girmeleridir. Kariyer platosu, birey ilerlemek isteme-
digi ya da ilerleyemedigi kariyer noktasina ulastiginda
olusmaktadir. Kariyer platosu, bireysel ya da orgiitsel
nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bireyin kariyer
platosuna, herhangi bir zaman diliminde girebilmesi
de miimkiindiir. Glintimiizde bireysel (igsel, is icerikli)
ve orgiitsel (dissal, hiyerarsik) kariyer platolari, is diin-
yasinda giderek daha fazla deneyimlenmektedir. Digsal
kariyer platosu, yoneticilerin, ¢esitli nedenlerle bireyin
terfi veya ek odillendirmeler i¢cin hazir olmadiginin
kararina varmasiyla ortaya ¢ikmakta; i¢sel kariyer pla-
tosu ise bireysel bir karar olarak bireyin daha yiiksek
bir seviyeye ¢ikmasinin kendisine daha fazla fayda sag-
lamayacagini hissettiginde olusmaktadir (Clark, 2004:
203). Gerek kariyer platosu baglaminda igsel ve dissal
kariyer platosu, gerekse diger kariyer sorunlari, isgo-
renlerin tutumlarini etkileyerek, onlar1 isten ayrilma
niyeti gibi olumsuz diisiincelere itebilmektedir.

Turizm sektoriinde kariyer olanaklari baglaminda
bireylerin turizm sektoriine yonelik tutumlarinin ve tu-
rizmde kariyer yapmaya yonelik bakis agilarinin ince-
lendigi caligmalar ekseninde ilgili literatiir incelendigin-
de (Pelit & Oztiirk, 2010: 210-211) turizm sektdriinde
ylikselme imkénlari ve kariyer yollarinin tikaniklig: gibi
birtakim nedenler, bizzat kariyer platosunun irdelenme-
sinin geregini ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica kariyer pla-
tosu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, kariyer platosunun is
tatmini ve igten ayrilma niyeti basta olmak tizere isgo-
ren tutum ve davraniglar1 tizerindeki etkisi, hem olumlu
(Ongori & Agolla, 2009) hem de olumsuz (McCleese &
Eby, 2006; Jung & Tak, 2008; Xie, Long & Zhao, 2008;
Lentz & Allen, 2009) olabilmektedir. Bu noktada konuy-
la ilgili literatiirdeki ¢aligmalar ve bu ¢alismalarin bul-
gulari tam olarak genellenebilir bir nitelik kazanmamis-
tir. Bu nedenle, kariyer platosu ve iggorenlerin calisma
tutumlari arasindaki iligki tizerine daha fazla arastirma-
ya ihtiya¢ s6z konusudur (Salami, 2010: 500).

Bu arastirmada, bes yildizli otel igletmelerinde ¢a-
lisan iggorenler tarafindan algilanan kariyer platosu-
nun, isgérenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri-
ne etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Ayrica
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isgorenlerdeki kariyer platosunun ve is tatmininin alt
boyutlarinin da incelenecegi soz konusu arastirma-
da isletmelerdeki mevcut durum ile birlikte konunun
isletmeler agisindan 6nemi ortaya konulmaya ¢aligil-
maktadir. Kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili literatiirde ayr1 ayr1 mevcut ¢alismalar ol-
makla birlikte aragtirmacilar tarafindan turizm sektorii
tizerinde bu aragtirma konularmin birlikte ele alindig:
heniiz herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamis olmasi,
bu ¢aligmanin bu boslugu doldurarak ilgili literatiire
katki saglayacagini gostermektedir. Yine ¢alismanin
diinya genelinde 6nemli bir turizm destinasyonu olan
Istanbulda gerceklestirilmesi yoniiyle de isletmelere ve
bolgeye katki saglayacag: diistintilmektedir. Bu yoniiyle
aragtirma, Istanbuldaki otel isletmelerinin hizmet kali-
tesinin artirilmasina yonelik neriler getirilmesi baki-
mindan da 6nemlidir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Literatiirde “kariyer diizlesmesi” ve “kariyer dur-
gunlugu” seklinde de ifade edilen kariyer platosu, kisaca
bireyin kariyerinin bir noktasinda yiikselme potansiye-
linin gegici ya da kalic1 olarak yok olmasi durumu ola-
rak ele alinmaktadir (Eryigit, 2000: 119). Kariyer plato-
su kavramina yonelik yapilan ilk tanimlamada Ference,
Stoner & Warren (1977) kariyer platosunu, “kariyerde
daha fazla hiyerarsik yiikselme ihtimalinin ¢ok diisiik
oldugu nokta” olarak ifade etmekle birlikte kariyer pla-
tosunu ayrica kisisel ve orgiitsel plato olarak iki tiire ay1-
rarak agiklamaktadir. Kisisel platolagmay: isgorenlerin
gelecekte yiikselmeleri i¢in yetenek ya da motivasyon
eksikligi olustururken, orgiitsel platolagsmayi bir kuru-
lustaki firsat eksikligi meydana getirmektedir (Duffy,
2000: 229). Tremblay, Roger & Toulouse (1995: 222)
ise “nesnel plato” ve “6znel plato” olmak tizere kariyer
platosunu iki tiire ayirmaktadir. Nesnel plato, yapisal ve
gozlemlenebilir unsurlardan olusarak, genellikle kidem
ya da maas esas alinarak 6l¢iilmekteyken, 6znel plato is-
gorenin kariyerinin gelismeye devam edecegi ihtimali-
nin diisiik olduguna iliskin duygusunu ifade etmektedir
(Godard, Fouque, Gollety & Flanchec, 2015: 337).

Igili literatiir incelendiginde yaygin olarak cogu
aragtirmaci tarafindan farkli terimlerle kullanilma-
sina ragmen ayni ana temaya atifta bulunan belirlen-
mis iki tiir kariyer platosu mevcuttur. “Digsal plato”
olarak genellenebilecek olan ilk plato tiirii, genellikle
orgiit ya da gevrenin bir sonucunda ortaya ¢ikmakta-
dir. Arastirmacilar tarafindan bu plato tiirii; “yapisal
plato” (Bardwick, 1986), “Orgiitsel plato” (Evans & Gil-
bert, 1984; Ference ve ark., 1977) ve “hiyerarsik plato”
(Veiga, 1981; Milliman, 1992) gibi farkli ifadeler ile ele
alinmaktadir. Tkinci plato tiirii ise bireyin algisini ifa-
de etmektedir. “I¢sel plato” olarak degerlendirilen bu
plato tiirti arastirmacilar tarafindan; “iceriksel plato”
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(Bardwick, 1986), “kisisel plato” (Ference ve ark., 1977;
Near, 1980; Stout, Slocum & Cron, 1988) ve “is icerikli
plato” (Milliman, 1992) seklinde farkli isimlendirmeler
ile ortaya konmaktadir (Crockford, 2001: 4-5).

Bireylerin ni¢in ¢alistiklaryla ilgili en ¢ok aragtiri-
lan konular arasinda yer alan “is tatmini” kavrami (Swe-
eney, Hohenshil & Fortune, 2002: 51) hem orgiitlerdeki
isgorenler hem de onlar1 inceleyen arastirmacilar igin
genis ilgi alan1 kapsaminda bulunan bir konudur (Lu,
While & Barriball, 2005: 211). Literatiirde sik¢a kabul
goren is tatmini tanimlamasini Locke (1976: 1304) ta-
rafindan “bireyin is ve mesleki deneyimini degerlen-
dirmesinden kaynaklanan memnun edici ve olumlu
duygusal durumu” seklinde ifade etmek miimkiindiir
(Zeinabadi, 2010: 999).

[sgorenlerin yaptiklari ise karst hissettikleri duygu-
lar ve tasidig1 diigiinceler, onlarin hem fiziksel hem de
ruhsal sagliklar: tizerinde etkili olabilmektedir. Bunun
disinda is tatmin diizeyi yiiksek olan isgorenlerin yer
aldig1 bir orgiit, daha basarili ve daha verimli ¢iktilar
alarak, amagclarina daha etkili bir sekilde ulasabilmek-
tedir (Zeynel, 2014: 21-22). Is tatminsizliginin ise 6r-
gitiin bagisiklik sistemini zayiflattigy; i¢ ve dis tehdit-
lere kars1 verilen tepkiyi azalttig1 hatta yok ettigi ileri
stirtilmektedir (Tekingiindiiz, 2012: 34). Turizm sek-
tori acisindan degerlendirildiginde isinden memnun
olmayan ve beklentilerini kargilayamamus isgorenlerin
coklugu, otel isletmeleri i¢in ciddi sorunlarin kaynag:
olabilmektedir. Ozellikle yoneticileri yeterli is tatmi-
ni yakalayamamis isletmeler i¢in bu durum daha da
onemli boyutlara ulagabilmektedir (Gavcar & Topalog-
lu, 2008: 60).

Ise devam olgusu da yénetim aragtirmalarinin te-
mel konularindan birisidir (Turung & Celik, 2010:
215). Guntimiizde o6rgiitler, rekabet ortaminda basari-
I1 olabilmek adina sahip oldugu ve olacag: isgorenle-
ri; saglikli, mutlu ve basarili bir sekilde uzun siireler-
le orgiitlerinde tutma gereginde ve durumundadirlar.
Cuinkii bu geregi ve durumu bagaramayan bir orgiit, is-
gorenlerinin isten ayrilmasina varan sonuglara katlan-
mak zorunda kalmaktadir (Yenihan, Oner & Ciftyildiz,
2014: 40). Isten ayrilma niyeti, “isten ayrilmayi diisiin-
me, planlama ve isteme seklinde siralanan biligsel bir
stire¢” (Lambert, 2006: 59); “Orgiitten ayrilmak i¢in bi-
lingli ve kasith bir isteksizlik” (Tett & Meyer, 1993: 262)
gibi farkl sekillerde tanimlanmaktadur.

Isten ayrilma niyeti 6rgiitler iizerinde dogrudan ve
dolayli maliyetleri olmasi nedeniyle olduk¢a 6nemli bir
konuyu olusturmaktadir (Tuna & Yesiltas, 2014: 108).
Hangi sektorde yer alirsa alsin her 6rgiit igin isgérenlerin
isten ayrilma egilimlerinin belirlenmesi olduk¢a 6nem-
lidir (Aval & Kiigiikusta, 2009: 37). Isten ayrilma niyeti,
orgiitler acisindan sadece isten ayrilma davranisina yol
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agmast nedeniyle degil; 6rgiitsel ve bireysel olumsuz et-
kileri nedeniyle de 6nem arz eden bir yapidadir (Yirir
& Unli, 2011: 90). Bununla birlikte isten ayrilma niye-
tinin yiiksek olmas: durumunda miisteri memnuniyeti
ditsmekte ve dolayisiyla gelecekte elde edilecek gelir ve
karlilik azalmakta dolayistyla 6rgiitsel verimlilik olum-
suz yonde etkilenmektedir (Isci, 2010: 68).

Kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
kavramlar1 ekseninde ilgili literatiir incelendiginde tu-
rizm sektoriinde gerceklestirilen caligmalara pek fazla
rastlanilamasa da baska sektorlerde gerceklestirilen
kariyer platosu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ara-
sindaki iligkilerin incelendigi ¢alismalar dikkat ¢ek-
mektedir. Baoguo & Mian (2005) tarafindan yapilan
ve dort isletmeyi ve isletme yonetimi bolimii yiiksek
lisans 6grencilerini kapsayan 288 kisi iizerinde gergek-
lestirilen ¢aligmanin sonuglarina gore kariyer platosu,
is tatminini negatif yonde; isten ayrilma niyetini ise
pozitif yonde etkilemektedir. Lee (2003), Singapurda
bulunan 20 miihendislik girketi kapsaminda 170 is-
goreni kapsayan aragtirmasinda, bir kariyer platosu-
nun yasanmasinin isgérenlerin kariyeri ve is tatmini
ile iliskili oldugunu saptamistir. Lentz (2004), 306 kisi
tizerinde yaptig1 caligmasinda is igerikli kariyer platosu
ile hiyerarsik kariyer platosu ve olumsuz olan isle ilgili
tutumlar arasindaki iliski saptamistir. Milesin (2010)
Amerika Birlesik Devletlerinde 83 medya televizyon
sektorii isgoreni tizerinde yaptig1 ¢alisma sonuglari, is
tatmini ve kariyer platosu arasinda anlamli bir iligki
oldugunu gostermistir. Allen, Poteet & Russell (1998)
tarafindan 607 yonetici {izerinde yapilan ¢aligmada
hem hiyerarsik hem de is igerikli platoda oldugu belir-
lenen yoneticilerin, yalnizca bir nedenden 6tiirii plato-
da olan ya da platoda olmayan yoneticilere gore daha
az olumlu is tutumlarina sahip olduklar1 saptanmustir.
RilovicK'in (2005) 326 askeri isgoren {izerinde yapti-
g1 calisma, kariyer platosunun isten ayrilma niyetiyle
pozitif iliskilendirildigini gostermistir. Salami (2010),
Nijeryada 30 yasin iizerinde ve ¢ok cesitli orgiitlerdeki
280 hiikiimet isgoreninden veri toplayarak gercekles-
tirdigi ¢aligmasinin sonuglariyla, kariyer platosunun is
tatmini ve orgiitsel baglilik ile negatif iliski gosterdigini
ve isten ayrilma niyetiyle pozitif iliski gosterdigini or-
taya koymustur. Wen & Liu (2015), Cinde 147 isgoreni
kapsayan ¢aligmasiyla kariyer platosunun isten ayrilma
niyeti ile pozitif yonde iligkide oldugu sonucuna ula-
silmistir. Milliman (1992), 443 katilimei {izerinde yii-
rittiigii caligmasinda kariyer platosuyla, orgiitsel bag-
lilik, is tatmini ile negatif olarak; isten ayrilma niyeti
ile pozitif iligkili olarak belirlemistir. Ishakoglu (1993),
Istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen 500 sirket
arasindan segilen 300 6zel sektoriin orta ve iist yone-
ticileri olan 120 kisiye uygulamistir. Sonucunda kari-
yer platosu boyutlar: ile is tatmini arasinda bir iligki
oldugu saptanmustir. Yorulmaz (2007) tarafindan Ku-
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zey Kibris Tiirk Cumhuriyeti kamu sektoriinde ¢alisan
232 iggoren lizerinde yapilan ¢aligma sonucunda, isgo-
renlerin kariyerlerinde platoya girdiklerinin farkinda
olmalarina ragmen, ¢alistiklar1 kurumdan vazge¢me
gibi bir niyetlerinin olmadig1 sonucuna ulagilmigtir.
Canim’mn (2012) Saglik Bakanligina bagh ti¢ egitim ve
arastirma hastanesinde calisan 345 hemsire tizerinde
gerceklestirmis oldugu ¢aligmasinda hemsirelerin kari-
yer platolariin ¢alisilan boliimdeki yetersiz veya eksik
is tatmininden kaynaklandiginin bir sonucu olarak or-
taya ¢iktif1 belirlenmistir. Bolat, Bolat, Seymen & Kat1
(2017) ise Istanbul ve Antalyada faaliyet gosteren sekiz
adet dort ve bes yildizli otel isletmesinde 236 isgoren
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda otel iglet-
melerinde kariyer platosu ve isten ayrilma niyeti ara-
sindaki pozitif bir iliskinin oldugunu saptamislardir.

Genel olarak yukarida da bir kismina deginilen ko-
nuyla ilgili calismalar incelendiginde kariyer platosu; is
tatmininde azalma (McCleese & Eby, 2006; Jung & Tak,
2008; Xie, Long & Zhao, 2008; Lentz & Allen, 2009) ve
isten ayrilma niyetinde artma (Lentz, 2004; Heilmann,
Holt & Rilovick, 2008) gibi baz1 olumsuz etkilere sahip-
tir. Bu olumsuz etkilerin yaninda bazi ¢aligmalar (On-
gori & Agolla, 2009), kariyer platosundaki isgérenlerin,
tiretkenliklerini stirdiirdiiklerini; sikilmis goériinme-
diklerini ve yiiksek memnuniyet gosterdiklerini ortaya
koymaktadir. Ozetle kariyer platosu ile ilgili calisma-
larda, kariyer platosunun isgoren tutumlar: tizerindeki
etkisi, hem olumlu hem de olumsuz olabilmektedir ki,
ilgili literatiirdeki ¢aligmalar ve bulgular:1 tam olarak
genellenebilir bir nitelik kazanmamaistir (Salami, 2010:
500). Bununla birlikte kariyer platosu ile ilgili caligma-
larda kariyer platosu yaygin sekilde ¢cogu arastirmaci
tarafindan i¢sel nedenler ve digsal nedenleri niteleyen
iki tiire ayrilarak incelenmektedir (Crockford, 2001:
4-5). Calismanin izleyen kisminda sozii edilen kav-
ramlar arasindaki iligkiyi tespit etmek adina hazirlanan
arastirma hipotezleri asagida sunulmaktadir:

H1: Bes yildizl otel igletmeleri isgorenlerinde algi-
lanan kariyer platosunun is tatmini tizerinde
anlamli bir etkisi vardur.

H1 : Bes yildizli otel isletmeleri isgérenlerinde al-
gilanan igsel (is ierikli) kariyer platosunun is
tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardur.

H1,: Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algi-
lanan digsal (hiyerarsik) kariyer platosunun is
tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

H2: Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinde algi-
lanan kariyer platosunun isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2 : Bes yildizli otel isletmeleri iggorenlerinde al-
gilanan igsel (is icerikli) kariyer platosunun
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isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H2,: Bes yildizli otel igletmeleri isg6renlerinde al-
gilanan dissal (hiyerarsik) kariyer platosunun
isten ayrilma niyeti izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

YONTEM
Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada uygulama agamasinda veri toplama
yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Uygulanan anket formu iki béliimden olusmaktadur.
Anketin birinci boliimiinde, isgérenlerin demografik
(yas, cinsiyet vb.) ve diger bazi bireysel 6zelliklerini
(departman, sektorde caligma siiresi vb.) belirlemeyi
amaglayan 9 adet kapali uclu soruya yer verilmektedir.
Anketin ikinci boliimiinde ii¢ 6lgegi kapsayan 52 soru
yer almaktadir. 1.-12. sorularda, Milliman (1992) tara-
findan gelistirilen Kariyer Platosu Olgegi kullanilmis-
tir. {1k alt1 soru igsel (is igerikli) platoyu 6lgmekteyken,
diger alt1 soru digsal (hiyerarsik) platoyu 6l¢mektedir.
13.-16. sorularda, isgérenlerin isten ayrilma niyetini
6l¢mek amaciyla Menisa (2006) tarafindan da kullani-
lan, Tanriéver (2005) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan
Rosin & Korabik'in (1995) isten ayrilma niyeti olge-
ginden yararlanilmistir. Son olarak 17.-52. sorularda,
isgorenlerin i tatminini 6l¢mek amaciyla Paul Spector
tarafindan gelistirilen, Yelboga (2009) tarafindan da
Tiirkge gegerliligi ve giivenirligi test edilen I Tatmini
Olgegi (Spector, 1994) kullanilmistir. Is Tatmini Olgegi;
ticret, terfi, yonetim, yan 6deme, 6diil, calisma sartlari,
calisma arkadaslari, isin kendisi ve orgiit ici iletisim ol-
mak {izere dokuz ana madde ve her ana maddenin altin-
da dort alt madde olmak iizere 36 maddeden olugsmak-
tadir. Anketin ikinci bolimiinde kullanilan 6l¢eklerin
icerdigi her maddenin yanitlar1 dereceli olmak {izere
alt1 seceneklidir. Bu secenekler, 6’11 Likert 6lgegi dog-
rultusunda; “1=Hi¢ Katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum’,
“3=Kismen Katilmiyorum”, “4=Kismen Katiliyorum’,
“5=Katiliyorum”, “6=Tamamen Katiliyorum” seklinde
degerlendirilmistir. Ayrica kariyer platosu 6lcegindeki
bazi ifadelere (anket formundaki 1., 2.,4.,5., 6., 8. ve 12.
ifadeler) ve is tatmini 6l¢egindeki bazi ifadelere (anket
formundaki 18., 20., 22., 24,, 26., 28., 30., 32., 34, 35,,
37.,39., 40., 42., 45., 47., 48., 50. ve 52. ifadeler) verilen
yanutlar ters ¢evrilerek puanlandirilmistir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbulda hizmet sunan
turizm isletme belgeli bes yildizli otel igletmelerinde
calisan isgorenler olugturmaktadir. T.C. Kiltiir ve Tu-
rizm Bakanligi (2017) verilerine gore, 2017 yili Eyll
ay1 itibariyle Istanbul'da toplam 99 adet turizm isletme
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belgeli bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Bakan-
liktan alinan veriler dogrultusunda s6z konusu otel is-
letmelerinin toplam oda sayisinin 25.201, toplam yatak
sayisinin ise 50.840 oldugu saptanmistir. Uluslararasi
standartlara gore bes yildizli otel isletmelerinde oda
basina 1,1 isgoren diistiigii gozetilerek caligmanin evre-
nini olusturan isgoren sayis1 27.721 (25.201%1,1) olarak
varsayllmistir. Buradan hareketle Ural ve Kili¢ (2011)
tarafindan verilen formil dogrultusunda s6z konusu
evren icin %5 hata pay1 ve %95 gtiven diizeyinde 379
orneklem sayisinin kabul edilebilir oldugu hesaplan-
mustir. Evrenin genis olmasindan dolay: bolgede faali-
yet gosteren dokuz adet bes yildizli otel isletmesi, kiime
ornekleme yontemiyle belirlenmis ve arastirma bu otel
isletmelerinde ¢aligan isgorenler tizerinde gerceklesti-
rilmistir. Bu dogrultuda 2017 Eyliil ayinda dokuz otel
isletmesinin her birine 50’ser adet olmak tizere toplam-
da 450 anketin uygulanmas: ve anket uygulamasmin
ayn1 ay icerisinde sonlandirilmasi amaglanmigtir. So-
nug olarak geri donen 409 anketten dokuzu hatali ya da
eksik doldurulmasindan dolay1 degerlendirme diginda
tutulmus; geriye kalan 400 adet anket analiz edilmigtir.
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masina ve standart sapma degerlerine de ilgili kisimda
yer verilmistir. Diger taraftan korelasyon analizinden,
basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizinden yarar-
lanmigtir.

BULGULAR

Aragtirmaya katilan 400 isgorenin %42,5’i kadin,
%57,5’i erkektir. Isgérenlerin yas gruplari incelendi-
ginde; en biyiik ¢ogunlugu, 36-45 yas araliindaki
(%30,0) ve 26-35 yas araligindaki (%26,0) isgorenler
olustururken en diisiik pay1 %8,0’lik oraniyla 55 yas ve
tizerindeki isgorenler olusturmaktadir. Medeni durum
agisindan bakildiginda ise isgorenlerin %58,5’1 evli,
%41,5’1 bekérdir. Katilimcilarin egitim durumlar ince-
lendiginde en biiyiik kismin (%37,0) lisans diizeyinde
oldugu dikkat ¢cekmekte, en diisiik kismi (%5,0) ise li-
sansiistii diizeyindekiler olugturmaktadir. Gelir duru-
mu bakimindan ise isgérenlerin agirlikli olarak 2001-
2500 TL aras1 (%27,0) ve 1501-2000 TL aras1 (%20
,5) bir gelir durumuna sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 1: Kariyer Platosu Olgegi, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ve Is Tatmini Olgeginin Genel ve Ilgili

Alt Boyutlarina Iliskin Bazi Tanitic1 Istatistikler

. Varyans1  Kiimiilatif R
o " Ifade .. . _ Cronbach’s
Olgekler/Alt Olgekler Ozdegerler Agiklama  Varyans SS
Sayis1 Alpha
Oram (%) (%)

Igsel (Is Igerikli) Kariyer Platosu 6 6,25 52,10 52,10 0,817 3,48 043
Dagsal (Hiyerarsik)

. 6 1,49 12,45 64,56 0,746 3,43 0,64
Kariyer Platosu
Kariyer Platosu (Genel) 12 - - - 0,860 3,45 0,44
Ucret 4 17,70 49,17 49,17 0,786 3,49 0,74
Terfi 4 3,93 10,93 60,11 0,815 3,59 0,80
Yonetim 4 2,42 6,75 66,87 0,675 3,83 0,96
Yan Odeme 4 1,57 4,38 71,25 0,782 3,56 0,77
Odiil 4 1,02 2,85 74,10 0,828 3,61 0,92
Caligma Sartlar1 4 0,76 2,11 76,22 0,730 3,46 0,80
Calisma Arkadaglar: 4 0,69 1,91 78,14 0,897 4,02 1,40
1§in Kendisi 4 0,64 1,78 79,93 0,889 3,73 1,29
Orgiit ici Tletisim 4 0,59 1,66 81,59 0,886 389 1,31
Is Tatmini (Genel) 36 - - - 0,848 3,69 0,61
igten Ayrllma Niyeti 4 3,48 87,06 87,06 0,950 2,84 1,55

Veri Analiz Yontemi

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS 22 araciligy-
la analiz edilmis ve analizler dogrultusunda oncelikle
katilimcilarin demografik ve diger bireysel 6zellikleri,
frekans ve ylizde dagilimlari ile sunulmaktadir. Aras-
tirma kapsaminda kullanilan anket formunu olusturan
olgeklerin giivenilirlik diizeylerinin 6l¢iilmesi amaciyla
Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmigtir. Ayrica her
ti¢ dleek icin faktor analizi gerceklestirilmistir. Ayrica
her 6l¢egin alt boyutlar kapsaminda aritmetik ortala-

Ayrica isgérenlerin bityiik cogunlugu (%80,0), %2-5 yil
aras1 (%45,5) ve 1 y1l veya daha az (%34,5) bir siiredir
su anki isletmelerinde caligmaktayken, sadece %3,01
14 yil ve tizeri zamandir su an bagli bulunduklari iglet-
melerinde ¢aligmaktadirlar. Isgorenlerin genel olarak
turizm sektoriindeki tecriibesi incelendiginde, ¢ogun-
lugu 6-9 y1l aras1 (%34,8) ve 2-5 yil aras1 (%33,0) bir tec-
riibeye sahip olmakla birlikte, sadece %6,01 1 yil veya
daha az bir stiredir turizm sektoriinde calismaktadir.
Isgorenlerin mevcut isletmelerinde ¢alismakta olduk-
lar1 departmanlar incelendiginde ise halkla iligkiler de-



174 | Turizm Akademik Dergisi, 02 (2019) 169-183

partmani haricinde diger departmanlar arasinda den-
geli bir dagilim s6z konusudur. Son olarak isgorenlerin
cogunlugu (%63,7) alt kademe diizeyinde, %23,3’ii sef
diizeyinde ve %13,01 miidiir diizeyinde ¢alismaktadir.

Hasan Hiseyin Soybali - Serkan Ak

sahip olmasi, ol¢eklerin boyutlar kapsaminda da ye-
terli diizeyde giivenirliligi sagladigini gostermektedir.
Tabloda yer alan 6l¢ekler ile ilgili aritmetik ortalama-
lar dikkate alindiginda sonug olarak iggorenlerin igsel,

Tablo 2: Kariyer Platosu, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liskiye Yonelik Korelasyon

Katsayilari-Matrisi

.. Pearson Igsel Dagsal Kariyer

Degiskenler ) )
Korelasyon Katsayis1 Kariyer Platosu  Kariyer Platosu  Platosu (Genel)

fs Tatmini r 0,130 0,089 0,128
(Genel) P 0,001** 0,077 0,011*
Isten r 0,021 0,283 0,214
Ayrilma Niyeti p 0,673 0,001** 0,001**
Kariyer Platosu r 0,733 0,887 -
(Genel) p 0,001** 0,001%* -
Digsal r 0,336 - -
Kariyer Platosu p 0,001** - -

r: Pearson Correlation ; *: p<0,05 ; **: p<0,01

Aragtirmada kullanilan kariyer platosu, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti 6lceklerine iligkin faktor ve gii-
venirlik analizleri sonuglar1 ve 6lcek ve alt dlgeklerin
standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo
I'de sunulmustur. Uygulanan faktor analizi sonucuna
gore “Kariyer Platosu” 6l¢egi, toplam varyansin

digsal ve genel kariyer platosu diizeylerinin kismen
diisiik oldugu, is tatmini diizeylerinin de ¢alisma arka-
daslar1 boyutu haricinde kismen yiiksek oldugu, isten
ayrilma niyetlerinin ise diigitk oldugu saptanmuistir.

Tablo 3: Isgorenlerin Algiladiklar: Kariyer Platosu (Genel) ile Is Tatmini Arasindaki {liskiye Ait Basit

Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken b; S(bj) t P R? ANOVA
Sabit 3,074 0,240 12,781 0,001** 0.016 F= 6,582
Kariyer Platosu (KP) 0,177 0,069 2,566 0,011* ’ p=0,011*

*: p<0,05; **: p<0,01; Bagiml Degisken: Is Tatmini (IT); bj: Beta Katsayy; S(bj): Standart Hata; R* Belirlilik (Determinasyon)

Katsayis1

%64,56’s1n1 agiklayan iki faktorden olusmaktadir. Bu
baglamda “icsel (is igerikli) kariyer platosu” boyutu-
nun, 6zdegerinin I'den biiyiik (6,25) oldugu ve toplam
varyansin %52,10nu; “digsal (hiyerarsik) kariyer pla-
tosu” boyutunun da 6zdegerinin 1den buyik (1,49)
oldugu ve toplam varyansin %12,45’ini agikladig1 go-
rillmektedir. Is tatmini 6lgeginin ise toplam varyansin
%82,21’ini ac¢iklayan dokuz faktérden olustugu tespit
edilmistir. “Is Tatmini” él¢eginin “licret” boyutu, top-
lam varyansin %49,17’sini; “Orgiit igi iletisim” boyutu
ise toplam varyansin %1,66’sin1 agiklamaktadir. Son
olarak isten ayrilma niyeti 6l¢eginin de 6zdegeri 1'den
biytik (3,48) ve toplam varyansin %87,06’sin1 agikla-
yan tek faktor altinda toplandig: tespit edilmistir. Diger
taraftan ti¢ 6lcek i¢in de hesaplanan Cronbach’s Alpha
degerlerinin; kariyer platosu 6l¢egi i¢in 0,860, is tatmi-
ni 6l¢egi icin 0,848 ve isten ayrilma niyeti dlcegi icin
0,950 olarak hesaplandig1 ortaya konmustur. Ayrica ka-
riyer platosu ve is tatmini l¢egininin de alt boyutlar-
da belirtilen giivenirlilik katsayilarinin yiiksek degere

Aragtirmada algilanan kariyer platosu, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye yonelik uygu-
lanan Pearson Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 2de
sunulmustur. Isgorenlerin algiladiklar: igsel, digsal ve
genel kariyer platosu ile is tatmini arasindaki korelas-
yon katsayilar1 anlamli bulunmustur (p<0,05; p<0,01).
Ural & Kiliga (2011: 248) gore korelasyon katsayus,
0-0,29 arasinda olmasi durumunda distik; 0,30-0,64
arasinda olmasi durumunda orta; 0,65-0,84 arasinda
olmasi durumunda kuvvetli ve 0,85-1 arasinda olmasi
durumunda ise ¢ok kuvvetli seklinde yorumlanabil-
mektedir. Bu kapsamda degiskenler arasindaki Pear-
son Korelasyon katsayilar1 incelendiginde, igsel kariyer
platosu (r=0,130) ve genel kariyer platosu (r=0,128) ile
genel is tatmini arasinda pozitif yonde diisiikk kuvvet-
te bir korelasyon vardir (0<r<0,29). Ote taraftan igten
ayrilma niyeti ile de dissal kariyer platosu (r=0,283) ve
genel kariyer platosu (r=0,214) arasinda pozitif yonde
diisiik kuvvetli bir korelasyon oldugu goriilmektedir.
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Asagida yer alan Tablo 3’te isgorenlerin algiladiklar:
genel kariyer platosunun is tatmini tizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla yapilan basit dogrusal regres-
yon analizi sonuglarina yer verilmistir. Tablo 3’teki bul-
gulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=6,582;
p<0,05). O hélde is tatmini ile genel kariyer platosu
arasindaki basit dogrusal regresyon modeli asagidaki
gibidir: IT=3,074+0,177*KP
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analiz sonuglarina gére H1_alt hipotezinin desteklen-
digi; H1, alt hipotezinin ise desteklenmedigi sonucuna
ulagilmigtir.

Asagida yer alan Tablo 5’te isgorenlerin algiladiklari
genel kariyer platosunun isten ayrilma niyeti izerinde-
ki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan basit dog-
rusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Tab-
lo 5% gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon

Tablo 4: Isgorenlerin Algiladiklari I¢sel ve Digsal Kariyer Platosu ile I Tatmini Arasindaki Iliskiye
Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken b S(b) t p R? ANOVA

Sabit 2,964 0,261 11,337 0,001**

s - n F= 3,867

Igsel Kariyer Platosu (IKP) 0,160 0,075 2,136 0,033* 0,019 D= 0,022%
Digsal Kariyer Platosu (DKP) 0,049 0,051 0,960 0,338 ’

*: p<0,05; Bagimli Degisken: [s Tatmini (IT); bj: Beta Katsayy; S(bj): Standart Hata; R Belirlilik (Determinasyon) Katsayist

S6z konusu model, genel kariyer platosundaki 1
birimlik artisin is tatmininde 0,177 degerinde bir artis
yaratacagl anlami tagimaktadir. Bir bagka deyisle isgo-
renlerce algilanan genel kariyer platosu, is tatminini
pozitif yonde etkilemektedir. Bu kapsamda analiz so-
nuglarina gére H1 ana hipotezinin desteklendigi sonu-
cuna ulagilmistir.

Isgorenlerin algiladiklar1 kariyer platolarinin is
tatminlerine olan etkisinin daha iyi anlagilabilmesi
noktasinda Tablo 4’te algilanan igsel ve digsal kariyer

modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=19,189;
p<0,01). O hélde isten ayrilma niyeti ile genel kariyer
platosu arasindaki basit dogrusal regresyon modeli
asagidaki gibidir: [AN=0,226+0,757*KP

S6z konusu model, genel kariyer platosundaki 1
birimlik artigin isten ayrilma niyetinde 0,757 degerin-
de bir artig yaratacagi anlami tagimaktadir. Bir bagka
deyisle isgorenlerce algilanan genel kariyer platosu,
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Bu

Tablo 5: isgorenlerin Algiladiklar1 Kariyer Platosu (Genel) ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[liskiye Ait Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken b; S(bj) t P R? ANOVA
Sabit 0,226 0,602 0,375 0,708 0.046 F=19,189
Kariyer Platosu (KP) 0,757 0,173 4,381 0,001** ’ p=0,001**

**: p<0,001; Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti (IAN); bj: Beta Katsayy; S(bj): Standart Hata; R* Belirlilik (Determinasyon)

Katsayist

platosunun is tatmini tizerindeki etkisini ortaya koy-
mak amactyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir. Tablodaki bulgulara gore,
degiskenler arasindaki dogrusal regresyon modelinin
anlaml oldugu tespit edilmistir (F=3,867; p<0,05). O
hélde is tatmini ile i¢sel kariyer platosu ve digsal kari-
yer platosu arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon mode-
li agagidaki gibidir: IT=2,964+0,160*IKP+0,049*DKP

S6z konusu model, i¢sel kariyer platosundaki 1 bi-
rimlik artigin is tatmininde 0,160 degerinde bir artis
yaratacagl anlami tagimaktadir. Bir baska deyisle isgo-
renlerce algilanan icsel (is icerikli) kariyer platosu, is
tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Diger yandan
isgorenlerin algiladiklar1 digsal (hiyerarsik) kariyer
platosu ise is tatminlerini negatif ya da pozitif yonde
etkilememektedir (p=0,338; p>0,05). Bu kapsamda

kapsamda analiz sonuglarina gére H2 ana hipotezinin
desteklendigi sonucuna ulagilmstir.

Isgorenlerin algiladiklar1 kariyer platolarinin isten
ayrilma niyetlerine olan etkisinin daha iyi anlagilabil-
mesi i¢cin Tablo 6da isgérenlerin algiladiklar: igsel ve
dissal kariyer platosunun isten ayrilma niyetleri {ize-
rindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
Tablo 6daki bulgulara gore, degiskenler arasindaki
dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu tespit
edilmistir (F=18,686; p<0,01). O hélde isten ayrilma
niyeti ile igsel kariyer platosu ve digsal kariyer platosu
arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modeli asagidaki
gibidir: [AN=1,275-0,300*IKP+0,759*DKP
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Tablo 6: isgorenlerin Algiladiklari Igsel ve Dissal Kariyer Platosu ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

Mliskiye Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken b; S(bj) t P R? ANOVA
Sabit 1,275 0,641 1,989 0,047*
igsel Kariyer Platosu (IKP) -0,300 0,183 -1,635 0,103 0,086 5:3306f6
Digsal Kariyer Platosu (DKP) 0,759 0,124 6,097 0,001**

#*; p<0,001; Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti (IAN); bj: Beta Katsayy; S(bj): Standart Hata; R% Belirlilik (Determinasyon)

Katsayist

S6z konusu model, isgorenlerin algiladiklar: igsel
(is icerikli) kariyer platosunun, is tatminlerini etkile-
memekte oldugunu gostermektedir (p=0,103; p>0,05).
Diger yandan model, dissal (hiyerarsik) kariyer plato-
sundaki 1 birimlik artigin isten ayrilma niyetinde 0,759
degerinde bir artis yaratacagi anlamini tagimaktadir.
Bir bagka deyisle isgorenler tarafindan algilanan digsal
kariyer platosu, isgorenlerin isten ayrilma niyetini po-
zitif yonde etkilemektedir. Bu dogrultuda analiz sonug-
larina gore H2_ alt hipotezinin desteklenmedigi; H2,
alt hipotezinin ise desteklendigi sonucuna ulasilmistir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Aragtirma sonuglari, isgorenlerdeki igsel ve genel
kariyer platosunun artmasi ile isgérenlerin is tatmin-
lerinin artmasi arasinda bir iligki olabilecegini ortaya
koymaktadir. Digsal kariyer platosu degiskeniyle is tat-
mini arasinda ise bir korelasyon s6z konusu degildir.
Bu da isgorenlerdeki digsal kariyer platosunun artma-
sinin ya da dismesinin, isgorenlerin is tatminlerinin
artmasiyla ya da diigmesiyle iliskisi olmadigini goste-
rebilir seklinde yorumlanabilir. Diger yandan isgoren-
lerdeki icsel kariyer platosu ve isten ayrilma niyetleri
arasinda bir korelasyon saptanamamuistir. Bu durum;
isgorenlerin igsel kariyer platosu algilamalarinin art-
masinin ya da diigmesinin, isten ayrilma niyetlerinin
azalmasiyla ya da yiikselmesiyle iligkili olamayabile-
cegini gostermektedir. Ote taraftan arastirmada digsal
kariyer platosu ve genel kariyer platosu ile isten ayrilma
niyeti arasinda ise pozitif yonli korelasyon iligkisi bu-
lunmustur. Bu sonug, Bolat ve ark. (2017) tarafindan
otel igletmelerinde gerceklestirilen ve otel isletmelerin-
de calisan isgorenlerde kariyer platosu ve isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif bir iliskinin saptandig1 ¢aligma
ile paralellik gostermektedir.

Aragtirmada isgorenlerce algilanan kariyer platosu
(genel), is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Bu-
nunla birlikte isgorenlerce algilanan igsel (is icerikli)
kariyer platosu da is tatminini pozitif yonde etkilemek-
tedir. Bu durum aslinda genel itibariyle literatiirde ka-
riyer platosunu bir biitiin olarak (Chao, 1990; Heilman
ve ark., 2008) ya da i¢sel ve digsal olarak ayrimlandi-
rarak (Baoguo & Mian, 2005; Salami, 2010; Dawson,

2014) ele alan ¢alismalar: dogrular nitelikte olmasa
da Miles (2010) tarafindan gerceklestirilen ¢calismada
da kavramlar arasinda iliski pozitif yonde saptanmuis,
boylelikle icsel (is icerikli) kariyer platosu arttik¢a is
tatmininde de olasi1 bir artis olacag: belirlenmigstir. Di-
ger yandan isgorenlerin algiladiklar: digsal (hiyerarsik)
kariyer platosunun ise is tatminine bir etkisinin olma-
dig1 saptanmugtir. Literatiire bakildiginda ise Baoguo
& Mian (2005), Salami (2010) ve Dawson (2014) ta-
rafindan yapilan ¢alismalarda dissal kariyer platosu
algilamalarinin is tatminini negatif acidan etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. S6z konusu ¢aligmalar, bu aras-
tirmanin bulgularini tam olarak dogrular nitelikte ol-
masa da ilgili calismalarin igsel kariyer platosunda edi-
nilen bulgularla benzerlik gostermemis olmasi (pozitif
etkisinin olmamasi), plato tiirleri arasinda farkliliga bir
ipucu niteligindedir.

Aragtirma sonucunda isgérenlerin kariyer platosu
(genel) algilamalarinin, isten ayrilma niyetlerini pozitif
yonde etkiledigi saptanmistir. Diger yandan isgorenler
tarafindan algilanan i¢sel kariyer platosu, isgérenlerin
isten ayrilma niyetlerini etkilememektedir. Bu durum
literatiirdeki ¢aligmalarin bulgulariyla ortismese de
hizmet sektoriinde olan isgorenlerin kariyer platosu
algilamalarinin daha yiiksek oldugu (Crockford, 2001)
g6z 6niine alindiginda, bir hizmet sektorii olan turizm
sektoriiniin kendine 6zgt 6zellik ve zorluklarinin bi-
reysel agcidan bu duruma neden oldugu diistiniilebilir.
Ancak isgorenlerin algiladiklar1 digsal kariyer platosu,
isgorenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etki-
lemektedir. Baoguo & Mian (2005) ve Salami (2010)
de dissal kariyer platosu algilamalarinin isten ayrilma
niyetini pozitif olarak etkiledigini saptamiglardir. Lite-
ratiirde genel olarak degerlendirildiginde ise algilanan
kariyer platosunun isten ayrilma niyeti ile gii¢lii bir
pozitif iligkiye sahip oldugunu saptayan ¢alismalar (Ri-
lovick, 2005; Heilman ve ark., 2008; Wen & Liu, 2015)
goriilmektedir. Ayrica Heilman ve ark. (2008) tarafin-
dan gergeklestirilen ¢aligmada kariyer platosunun bir
bireyin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli iliskisinin
yaninda aracilik roli incelendiginde, kariyer platosu-
nun is tatminini etkilemesinin varyansi arttirdig sonu-
cu dikkat ¢cekmektedir.
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Sonug olarak Istanbulda faaliyet gosteren bes yil-
dizli otel isletmelerinde ¢aligan isgorenlerin kariyer
platosu (i¢sel, dissal ve genel) algilamalarinin kismen
disik dizeyde ve is tatmini diizeylerinin de kismen
yiiksek diizeyde oldugu anlagilmistir. Isgérenlerin isten
ayrilma niyetleri ise diisitk diizeyde olarak saptanmis-
tir. Bu arastirmada i¢sel ve genel kariyer platosu ile is
tatmini arasindaki pozitif iliski; digsal ve genel kariyer
platosu ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliski
ortaya konulmustur. Ayrica isgorenlerdeki icsel ve ge-
nel kariyer platosunun is tatminine pozitif bir etkisinin
oldugu belirlenmistir. Diger yandan digsal ve genel ka-
riyer platosunun isten ayrilma niyetine pozitif bir etki-
sinin oldugu saptanmuistir.

Bu aragtirma, orgiitler ve isgorenler agisindan kaygi
barindiran 6nemli bir konuyu ele almaktadir. Arastir-
ma, isgdrenlerin kariyer platosu algilamalarini platola-
rinin farkli tiplerini (igsel ve digsal) birbirinden ayr1 bir
sekilde ele alarak, karsilastirmali olarak incelemistir.
Nitekim literatiirde genel olarak o6rgiitsel nedenlerden
kaynaklanan digsal kariyer platosunun isgorenlerdeki
is tutumlarina ve davraniglarina olabilecek potansiyel
olumsuz etkileri {izerinde duruldugu goriilmektedir.
Bu noktada arastirmada elde edilen bulgular, dissal
(hiyerarsik) kariyer platosu ile birlikte icsel (is icerikli)
kariyer platosu da incelemenin dnemini vurgulamak-
tadir. Bu baglamda degerlendirildiginde, arastirmada
isgorenlerin i¢sel kariyer platosu algilamalarinin, dissal
kariyer platosu algilamalarindan daha yiiksek diizeyde
olmasi da bu 6nemi gostermektedir. Allen ve ark. (1998)
tarafindan gerceklestirilen arastirmada da i¢sel kariyer
platosu algilamalarinin daha olumsuz ¢iktilara neden
oldugunun saptanmasi aslinda bu sonucu destekler
niteliktedir. Baoguo & Mian (2005) da benzer sekilde
is icerikli kariyer platosunun hiyerarsik kariyer plato
ile karsilastirildiginda is tutumlarini baskin bir sekilde
etkiledigine dikkat ¢ekmistir. Sonug olarak orgiitlerin
sadece hiyerarsik olarak terfi konusunda isgorenlerini
engellemeyen bir yonetim politikas1 yeterli olmamak-
ta, ayn: zamanda kendilerini igsel kariyer platosunda
algilayan bireyler i¢in de kariyer yonetimi, planlama ve
gelistirme noktasinda daha fazla caba sarf etmeleri de
6nemli goriinmektedir. Yine baska bir ¢alisma (Allen,
Russell, Poteet & Dobbins, 1999) elde edilen sonuglar,
bir kisinin 6grenme ve gelisim yonelimiyle iliskili de-
giskenlerin hem is icerikli hem de hiyerarsik kariyer
platosu algisi ile alakali olmasi bakimindan bu iddiayi
desteklemektedir. Sonug olarak arastirmada elde edilen
bulgular ve ¢ikan sonuglar dogrultusunda isletmelere
ve bundan sonra arastirma yapacaklara birtakim one-
riler getirilebilir:

o Otel isletmelerinde terfi konusunda kesinlikle
yetenek, basar1 ve egitim goz oniinde bulun-
durulmalidir. Isgorenler; cabalarinin ve yete-

neklerinin fark edildigini ve kendilerine sayg1
duyuldugunu bildiklerinde tatmin diizeyleri de
yitkselmektedir. Ozellikle egitim diizeyi yiik-
sek olan (lisanstistit) isgorenlerin, sartlar olug-
tugunda kolay bir sekilde terfi edileceklerine
yonelik inanglarinin olmasi saglanmalidir. Bu
noktada yoneticiler, isgoren temin etme giri-
simlerinde 6zellikle orgiitsel ¢evreye hassas bir
sekilde dikkat gostermelidir.

Otel isletmeleri yoneticileri, kariyer platosun-
daki isgorenlerini alternatif ddiillerle destekle-
meli ve egitmelidir. Bu dogrultuda transferler
ve rotasyonlar isgorenlerce terfi icin bir firsat
olarak goriilebilir. Ayrica platolarla iligkili olan
stres kavramiyla bas etmeyle ilgili tavsiyelerde
bulunduklar1 (Clark, 2004) g6z oniine alindi-
ginda, danigmanlik hizmetleri, kariyer platosu-
nun olumsuz etkilerini azaltmada son derece
yardimeci olabilir.

Turizm isletmelerinde ozellikle karsilastirma
yapilmas1 adma otel igletmelerinde Kkariyer
platosu algilamalarini inceleyen ¢aligmalar ya-
pilmalidir. Ayrica kavrama yonelik olarak otel
isletmelerindeki departmanlarin ayri ayri in-
celendigi detayli ¢aligmalarin literatiire fayda
saglayacagl dustintilmektedir. Diger yandan
isgoren devir hizinin otel igletmelerine kiyasla
daha diisiik oldugu seyahat isletmeleri basta ol-
mak tizere diger turizm isletmelerinde kariyer
platosu kavraminin incelenmesi 6nerilmekte-

dir.

Aragtirma, Istanbuldaki bes yildizli otel islet-
melerinde gerceklestirildigi icin bitin Tiir-
kiye'ye genellenemese de farkli {ilkelerdeki
sehirler ya da Tiirkiyedeki farkl sehirler kapsa-
minda gerceklestirilecek arastirmalarin sonug-
lar1 ile karsilastirilabilir.

Gelecekteki arastirmalar icin bir diger oneri,
farkli sektorler arasinda farkliliklar olup olma-
digin1 aragtirmaktir. Turizm sektorii gibi bazi
sektorlerdeki islerin dogalar1 geregi zorlayic
olmasi ve bu nedenle sektérler arasinda daha
diisiik/yiiksek kariyer platosu algilamalari ve is
tutumlarinin olabilecegi irdelenmelidir.

Literatiirde oldukg¢a fazla yer bulan otel islet-
meleri isgorenlerindeki is tatmini ve isten ay-
rilma niyeti konularyla ilgili yapilan ¢alisma-
larin toparlanmasi, diger bir arastirma Onerisi
olarak sunulabilir.

Diger bir oneri ise turizm igletmelerinde is tat-
mini ve isten ayrilma niyetleri Gizerine olduk¢a
fazla calismanin olmasindan hareketle kav-
ramlara yonelik isgérenlerin yillar itibariyle al-
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gilama diizeylerinin is hayatinda degisip degis-
medigi irdelenmeli, isgérenlerin bu konularda
ne yonde ve nasil degisiklik yasadig1 aragtiril-
malidir.

Sonug olarak Istanbuldaki otel isletmelerinde ca-
lisan isgorenler {izerinde yiiriitillen bu arastirmanin
ozellikle kariyer platosu sorununun turizm sektoriin-
deki tespiti lizerine fayda saglayacag: diisiiniilmekte-
dir. Nitekim insan unsuru tiim sektorler i¢in 6nem arz
etse de turizm sektériinde bu 6nem had sathadadir. Bu
dogrultuda turizm sektériinde kariyer sorunlar1 dik-
kate alinan otel isgorenlerini, uygulanan adil kariyer
yonetimi uygulamalari neticesinde isletmeler i¢in daha
verimli bir insan kaynagi olarak degerlendirmek miim-
kiin olabilecektir.
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Extensive Summary

A Study on the Effect of Career Plateau on Job
Satisfaction and Turnover Intention: A Case of
Hotel Enterprises

Hasan Hiiseyin SOYBALT?, Serkan AKY

Introduction

Managers should prevent career problems of
individuals. One of these problems is the career
plateau. The career plateau occurs when an individual
reaches a career in which he or she does not want
to progress or cannot progress. The career plateau
may be for individual or organizational reasons. The
reasons such as the rise in the tourism sector and the
obstruction of career paths (Pelit & Oztiirk, 2010:
210-211) reveal the necessity of examining the career
plateau. Furthermore, the impact of the career plateau
on employee attitudes can be both positive (Ongori
& Agolla, 2009) and negative (McCleese & Eby, 2006;
Jung & Tak, 2008; Xie, Long & Zhao, 2008; Lentz &
Allen, 2009). At this point, the studies in the literature
have not been finalized. Therefore, further research is
needed about the relationship between career plateau
and employees’ attitudes (Salami, 2010: 500). The aim
of this study is to find out the effect of the career plateau
perceptions on job satisfaction and turnover intention
of the employees in hotel enterprises. In addition, in
this study, where the sub-dimensions of the career
plateau of the employees and the job satisfaction of
the employees will be examined, the importance of
the subject in terms of the current situation of the
enterprise is tried to be revealed. There has been no
research on this subject in the tourism sector and
it shows that this study will contribute to the related
literature by filling this gap. In addition, this research
is expected to contribute to enterprises and the city,
because such a study has not been done in Istanbul
before. In this respect, the research is also important
in making recommendations to improve the service
quality of hotel businesses in Istanbul.

When the relevant literature is examined, there are
two defined career plateaus representing the same main
theme, although they are used by many researchers
from different angles. The first type of plateau, often
referred to as the external career plateau, emerges as a
result of organization or the environment. The second
plateau type expresses the perception of the individual.
Such a plateau is considered an internal career plateau
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(Crockford, 2001: 4-5). Among the most researched
subjects about why individuals work, job satisfaction
(Sweeney, Hohenshil & Fortune, 2002: 51) is of great
interest for both employees and researchers studying
them (Lu, While & Barriball, 2005: 211). The fact
of continuing to work is one of the main subjects of
management research (Turung & Celik, 2010: 215).
The intention to leave, which is the most important
quitting pioneer, emerges as a very important concept
both in terms of its causes and consequences.

The career plateau has some negative effects, such
as reduced job satisfaction and increased intention to
leave. In addition, some studies show that the employees
on the career plateau are very satisfied. In summary, in
the studies related to career plateau, the effect of career
plateau on employee attitudes can be both positive and
negative (Salami, 2010: 500). In addition, two studies
characterizing the internal and external causes of
the career plateau were studied by most researchers
(Crockford, 2001: 4-5). In this context, the internal
and external career plateau will be discussed together
and inferences about the general career plateau will
be beneficial. The research hypotheses prepared to
determine the relationship between the concepts
mentioned in the following section of the study are
presented below:

H1: The perceived career plateau has a significant
impact on job satisfaction among five-star
hotel employees.

H1: The perceived internal (work content)
career plateau has a significant impact on job

satisfaction among five-star hotel employees.

H1,: The perceived external (hierarchical) career
plateau has a significant impact on job
satisfaction among five-star hotel employees.

H2: The perceived career plateau has a significant
impact on intention to leave among five-star
hotel employees.

H2 : The perceived internal (work content) career
plateau has a significant impact on intention to
leave among five-star hotel employees.

H2,: The perceived external (hierarchical) career
plateau has a significant impact on intention to
leave among five-star hotel employees.

Method

Survey technique was used in the research. The
survey consists of two parts. In the first part of the
questionnaire, there are 9 closed-ended questions
aimed at determining the individual characteristics
of five-star hotel employees. In the second part of
the questionnaire, there are 52 items covering three
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different scales. The first 12 items refer to the Career
Plateau scale developed by Milliman (1992). The
first six items measure the internal (work content)
plateau and the other six items measure the external
(hierarchical) plateau. In 13-16. items, Rosin & Korabik
(1995) adapted into Turkish by Tanriover (2005) was
used to measure the intention to leave employees.
Finally, in 17.-52. items, in order to measure employee
satisfaction, Job Satisfaction Questionnaire (Spector,
1994) tested by Yelboga (2009) for Turkish validity and
reliability was used.

The universe of the research consists of the
employees working in five-star hotels with tourism
operation certificate in Istanbul. According to the data
of Republic of Turkey Ministry of Culture and Tourism
(2017), as of September 2017, there are a total of 99
five-star hotel enterprises in Istanbul. According to the
data obtained from the Ministry, the total number of
rooms of the hotel enterprises is 25,201 and the total
number of beds is 50,840. According to international
standards, the number of employees constituting the
universe of the study is assumed to be 27.721 (25.201
*1.1). In accordance with the formula given by Ural &
Kili¢ (2011), it was calculated that 379 samples were
acceptable at the 5% error margin and 95% confidence
level for the universe in question. Because of the large
size of the universe, nine five-star hotels operating in
the city were identified by cluster sampling and the
research was carried out on the employees working
in these hotels. Accordingly, in September 2017, it
was aimed to apply a total of 450 questionnaires to
each of the five five-star hotel enterprises in Istanbul,
determined by cluster sampling method, and to
terminate the survey in the same month. As a result,
nine out of 409 questionnaires returned were excluded
from the assessment due to inaccurate or incomplete
completion; the remaining 400 questionnaires were
analyzed. The data obtained from the study were
analyzed with SPSS 22. For the statistical analysis of
obtained data; percentile, frequency, arithmetic mean,
standard deviation and validity/reliability analysis
were done. Correlation analysis was used to determine
the relationship between perceived career plateau of
employees and job satisfaction and intention to quit. In
addition, simple and multiple linear regression analysis
was used to determine the effect of career plateau on
job satisfaction and intention to leave employees.

Findings

According to the arithmetic means of the scales,
it was determined that the employees’ perceptions
on internal, external and general career plateau are
partially low. Apart from the coworkers factor, it
was found that employees’ job satisfaction levels
were partially high. On the other hand, employees’
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intention to leave was low. When Pearson Correlation
coefficients were examined, there was a positive low-
strong relationship between internal career plateau
(r = 0.130) and general job satisfaction (0 <r <0.29).
There is also a positive low-strong relationship between
the general career plateau (r = 0.1288) and general job
satisfaction (0 <r <0.29). On the other hand, there is
a positive low-strong correlation between intention to
quit and external career plateau (r = 0.283) and general
career plateau (r = 0.214).

The linear regression model between job
satisfaction and general career plateau was found to be
significant (F = 6,582; p <0.05). This model implies that
an increase of 1 unit in the general career plateau will
create an increase of 0,177 in job satisfaction. In other
words, the overall career plateau positively affects job
satisfaction. Multiple linear regression model between
job satisfaction and internal career plateau and external
career plateau was found to be significant (F = 3,867; p
<0.05). This model means that 1 unit increase in the
internal career plateau will create an increase of 0.160
in job satisfaction. In other words, the internal (job
content) career plateau perceived by employees has
a positive effect on job satisfaction. The simple linear
regression model between intention to quit and general
career plateau was found to be significant (F = 19,189;
p <0.01). This model implies that an increase of 1 unit
in the general career plateau will create an increase of
0.757 in intention to quit. In other words, the general
career plateau perceived by the employees affects
positively the intention to quit. The multiple linear
regression model between the intention to quit and the
internal career plateau and the external career plateau
was found to be significant (F = 18,686; p <0.01). This
model implies that an increase of 1 unit in the external
(hierarchical) career plateau will create an increase of
0.759 in intention to quit. In other words, the external
career plateau perceived by the employees affects
positively the employees’ intention to quit.

Discussion, Conclusion and Recommendations

Career plateau (general) has a positive effect on
job satisfaction. In this direction, it is concluded that
H1 basic hypothesis is supported. Also, perceived
internal (job content) career plateau positively affects
job satisfaction. According to the results of the analysis,
it was concluded that the H1  sub-hypothesis was
supported. In fact, this finding does not in general
confirm the studies in the literature that deal with the
career plateau as a whole (Chao, 1990; Heilman et al.,
2008) or internal and external (Baoguo & Mian, 2005;
Salami, 2010; Dawson, 2014). However, in the study
conducted by Miles (2010), the relationship between
these concepts was found to be positive.
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The increase in employees perceptions of career
plateau corresponds to an increase in their intention
to leave. In this respect, it is concluded that H2 basic
hypothesis is supported. On the other hand, the
increase in employees’ perception of external career
plateau corresponds to an increase in their intention
to quit. At this point H2, sub-hypothesis is supported.
Baoguo & Mian (2005) and Salami (2010) found that
perceptions of the external career plateau positively
affected the intention to quit. In addition, there are
studies showing that the overall career plateau has a
strong positive relationship with the intention to leave
(Rilovick, 2005; Heilman et al., 2008; Wen & Liu, 2015).

When the findings obtained from this study were
evaluated, some suggestions were developed. These
suggestions are presented as follows:

o Ability, success and training should be taken
into consideration in promotion of hotel
establishments. In particular, it should be
ensured that employees with a high level of
education (graduate) have the belief that they
will be promoted easily when conditions arise.
At this point, managers should pay particular
attention to the organizational environment in
their attempts to recruit new employees.

» Hotel business managers should support and
train their employees on the career plateau with
alternative awards. Transfers and rotations can
be seen as an opportunity for promotion and
progress by employees.

o Considering the fact that there are not
many studies about the career plateau in the
domestic and foreign literature in tourism
enterprises, studies that determine career
plateau perceptions should be done in
tourism enterprises, especially for comparison
purposes.

o It is thought that more detailed studies in
which departments in hotel establishments
are examined separately for the concepts will
benefit the literature. On the other hand, it
is recommended to examine the concept in
other tourism enterprises, especially in travel
enterprises.

o Since the research is carried out in five star
hotel establishments in Istanbul, it can be
compared with new studies in different cities.

« Another suggestion for future research is
to investigate whether there are differences
between different sectors. It should be
considered that the work in some sectors such
as tourism sector is inherently compelling and
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therefore there may be lower / higher career
plateau perceptions and job attitudes between
the sectors.

o Another suggestion should be to determine
whether job satisfaction and intention to quit
in tourism enterprises have changed, and how
and how employees have experienced these
issues should be investigated.

As a result, this research, which is conducted on
the employees working in hotel establishments in
Istanbul, is thought to be beneficial especially on the
determination of the career plateau problem in the
tourism sector. As a matter of fact, although the human
element is important for all sectors, it is extremely
important in the tourism sector. In this respect, it will
be possible to evaluate employees who are considered
as career problems in tourism sector as a more efficient
human resource as a result of fair career management
practices.






