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Oz/ Abstract

Rekabet cevrelerinde ve teknolojideki hizli degisimden dolayi nitelikli insanlarin kazanilmasi ve elde tutulmasina duyulan ihtiyag
her zamankinden daha &nemli hale gelmistir. isletmelerde galisanlarin kariyer ydnetiminin etkili bir sekilde uygulanabilmesini
saglayacak orgutsel stratejilerin yonetim tarafindan planlanmasi gerekmektedir. Kariyerinde ulastigi diizeyden tatmin olmayan
veya kariyer hedeflerine ulasamayan calisanlarin elde tutulmasi oldukga zor hale gelmektedir. Bu arastirmanin temel amaci
otellerde kariyer yonetimi uygulamalari ile calisanlarin kariyer tatmini iliskisini incelemektir. Bu amag dogrultusunda Kapadokya
bolgesinde bir alan arastirmasi yapilmistir. 4 ve 5 yildizh otellerin galisanlarindan anket teknigi ile kolayda 6rnekleme yéntemiyle
400 veri toplanmistir. Veri analizi kapsaminda, bazi merkezi egilim olgutleri ile degiskenlerin alt boyutlarini ortaya g¢ikarmak igin
aciklayici faktor analizinden yararlanilmistir. Degiskenler arasi iligkileri incelemek tizere Pearson korelasyon analizi uygulanmistir.
Analizler sonucunda, otellerde isin niteligine uygun personel se¢imi yapma, calisanlarin yeteneklerine gére goérev ve yetkiler
verme, ise yeni baslayan calisanlar igin egitim verme ve c¢alisanlarin yaptiklari is konusunda ne kadar basarili olduklarinin
degerlendirmeye yonelik uygulamalarin yogun sekilde yapildigi anlasiimistir. Diger taraftan otellerde galisanlarin list gorevlere
ulagabilmesi igin izleyecekleri yollarin 6nceden belirleme, galisanlara mesleklerinde ilerlemeleri konusunda gerekli 6rgutsel
yardim verme, personelin gelecekte ¢alisabilecegi isleri planlamaya yonelik uygulamalarin ise oldukga az yapildigi bulgusuna
ulagilmigtir. Ayrica, otellerin kariyer yonetimi uygulamalari ile galisanlarin kariyer tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonla bir
iliski oldugu ortaya koyulmustur.

Rapid changes in competitive environments and technology have made it more important than ever to acquire and retain

qualified people. Organizational strategies that will ensure the effective implementation of career management in businesses
need to be planned by the management. Employers struggle to retain workers who are unhappy with their jobs or who can't
reach their career goals. the primary goal of this study is to investigate the relationship between hotel career management
practices and employee job satisfaction. to achieve this, we conducted a field study in the cappadocia region. 400 survey data
were collected through the questionnaire technique from the employees of 4 and 5-star hotels by the convenience sampling
method. we employed some central tendency measures and explanatory factor analysis. we applied pearson correlation analysis
to examine the relationships between variables. the analysis revealed that hotels actively employ strategies to choose employees
who are fit for their roles, allocate tasks and responsibilities based on their skills, train new hires, and assess their job
performance. On the other hand, it has been found that practices such as determining in advance the paths that employees will
follow in order to reach higher positions in hotels, providing the necessary organizational assistance to employees to progress in
their professions, and planning the jobs that the personnel can do in the future are implemented very rarely. Additionally,
research reveals a significant and positive relationship between hotel career management practices and employees' career
satisfaction.
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1. Girig

Orgiitlerin verimliligini etkileyen en biiyiik etkenlerden birinin insan kaynagi oldugunun farkina varilmasi sonucunda
isletmelerde calisanlara yonelik yaklasim ve uygulamalarin 6nemi her gegen giin artmaktadir. Artik, insan emegi bitiin
faktorlerden 6nemli gérilmekte ve ¢alisanlar bir maliyet unsuru olarak degil, isletme basarisina etki eden en 6nemli
gl olarak gorilmektedir (Starkey & McKinlay, 1993). Bu bilinglenme, 6rgitlerde kariyer yonetimi uygulamalarinin
onemini arttirmistir. Hizmet kalitesinin belirleyicisi olan ¢alisanlarin 6neminin anlasilmasi hem bireyleri hem de orgiti
daha planli hareket etmeye ve kurumsal gelisime yonelik karsilikli iliski icerisinde olmaya sevk etmistir (Cascio, 2008).
isletmeler ulusal ve uluslararasi pazarlardan pay alabilmek ve rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin misteri istek
ve taleplerini dikkate almak zorundadirlar. Bu zorunluluklar yoneticiligin daha profesyonelce yapilmasi gereken dnemli
bir meslek haline gelmesini ve galisanlarin dogru ve stratejik sekilde yonetilmesi gerektigi gercegini ortaya ¢ikarmistir
(irmis & Bayrak, 2001). isletmeler arasindaki rekabet kosullari arttikca isletmelerin var olan kaynaklarini en verimli
bicimde kullanmasi ve sektdrde basari saglamasi gerekmektedir. isletmelerin en dnemli kaynagi olan insan kaynagina
hak ettikleri degeri vermesinin ve insan kaynagini en iyi sekilde yonetmesinin yolu isletmede kariyer yonetiminin

* Bu calisma, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm isletmeciligi programinda hazirlanan “Konaklama isletmelerinde kariyer yénetimi uygulamalari,
calisanlarin yenilikgi is davranisi ve kariyer tatmini iliskisi: Kapadokya bélgesinde bir arastirma” baslikl yiiksek lisans tezinden derlenmistir.
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uygulanmasidir (Topgu, 2006).

Her 6rglt kendi yapisina uygun yénetim yaklasimini belirledikten sonra faaliyet gosterilen isi ve mevcut ¢alisanlarinin
niteligini, yeteneklerini, performansini degerlendirme sirecine yonelmektedir (Akg¢akanat, 2009). Calisanlarin
orgitlerinden beklentileri karsilandigl zaman c¢alisanlarin hem is memnuniyeti hem de 6rglite olan memnuniyeti ve
baglihg artmaktadir. isletmelerin nitelikli calisanlari kaybetmemek ve enerjisi yiiksek calisan ekibi meydana getirmek
icin kariyer yonetimi uygulamalarina daha ciddi 6nem vermesi gerekmektedir. Kariyer yonetimi uygulamalari
calisanlarin ve érgiitiin verimliligi arttirmaktadir (Akin, 2013). isletmelerin kariyer ydnetimi uygulamalarinda yeterli
performansi gostererek kariyer basamaklarini tirmanan calisanlarin kariyer tatmin seviyeleri de artmaktadir.
isletmelerin kariyer yénetim uygulamalarinda c¢alisanlarin kariyer tatminine dnem vermesi gerekliligi yadsinamaz bir
gergektir. isletmede uygulanan dogru kariyer yénetimi kapsaminda dogru calisani, dogru zamanda, dogru planlamayla
dogru is koluna yerlestirmek, calisanin kariyer tatminini olumlu yénde etkilemektedir. isletmelerde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile galisma hayatinin kalitesini attirarak isletmeyi ¢alisanlar igin daha cazip hale getirmek,
calisanlarin kariyer hedefleriyle isletmenin hedeflerini bir biitliin haline getirmek, boylece ¢alisanlarin kariyer tatminini
arttirmak insan kaynaklari boliminin temel hedefidir. Bu durum, insan kaynaklari bolimiiniin faaliyetleri ile
calisanlarin kariyer tatmini arasinda siki bir iliski ortaya ¢ikarmaktadir (Pekel, 2001).

Bu calismanin temel amaci, otellerde kariyer yonetimi uygulamalari ve ¢calisanlarin kariyer tatmini iliskisini incelemektir.
Bu amag cercevesinde Kapadokya bolgesindeki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin galisanlarindan anket yoluyla veri
toplanmustir. Veri, bazi parametrik testlere tabi tutularak bulgulari tablolastiriimistir. Calismanin otellerdeki kariyer
yonetimi uygulamalarina yonelik birtakim bilgileri agiga ¢ikarmasi, bu alandaki arastirmacilara ve otel sahipleri ile
yoneticilerine katki saglayabilir. Ayrica, otellerin kariyer yénetimi uygulamalari ile calisanlarin kariyer tatmini iliskisinin
incelenmesi ile iki degiskene iliskin glincel bulgular ortaya koyulmaktadir. Bu acidan g¢alismanin hem 6nemli hem de
degerli oldugu distntlmektedir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Kariyer Yonetimi

Latince ve Fransizca kokenden tiiremis olan kariyer terimi, bir yolu, yaris parkurunu veya bir eylem planini ifade
etmektedir (Schein, 2006). Kariyer kelimesi siklikla “meslek”, “gelistirme” veya “rehberlik” gibi terimlerle anlamdas
olarak kullanilmaktadir. Ginumuzde cesitli alanlarda, farkli amaclarla, farkh bakis agilarindan ve farkh temel
varsayimlarla gesitli sekillerde tanimlanmaktadir (Collin, 2006). Kariyer, bir kisinin isle ilgili faaliyetleri ve davraniglari
ile buna bagh olarak kisinin tim hayatini kapsayan tutumlarinin, degerlerinin ve gayelerinin bir dizisi olarak
tanimlanmaktadir (Craig, 1987). Kariyer, kisilerin aktif olduklari dénemlerini harcayarak gelistirdigi ve calisma
hayatlarinin sonuna kadar devam ettirdikleri is, meslek olarak agiklanmaktadir (Berberoglu, 1991). Kariyer, hedeflenen
is yolunda ilerlemek, daha fazla yetkinlik, sorumluluk Gstlenmektir (Tortop, 1999). Kariyer, bireyin kamu veya 6zel
sektérde basariya ulasmak icin izleyecegi yol ve ¢cabadir (Demirbilek, 1994). Orgiitsel ve bireysel hedeflerle iliskili olan
kariyer kavrami, kisinin calisma hayati siresince calistigl bir is kolunda ilerlemesi, tecriibe ve beceri elde etmesidir.
Bireyin karsisina cikabilecek firsatlar, odiller ve daha iyi yasama imkani olarak da tanimlanmaktadir (Ataol, 1989).
Arthur vd. (1989) kariyeri, bir kisinin is deneyiminin zaman iginde gelisim sireci olarak tanimlamistir. Kariyer, o6rgit
icerisinde kisinin isinde uygun kosullarda ylkselmesini saglayan, isletme-calisan uyumunu saglayan alt yapi ve sireci
kapsamaktadir (Simsek, 1998). Kariyer kelimesi her seyi kapsayan bir kelime olarak, yasam boyunca bireyin yolunu
sekillendiren hem is hem de is disi tiim deneyimleri icermektedir. Kariyer, bireysel hedeflere ulagsmayi, diinyayla en iyi
uyumu kesfetmeyi ve nihayetinde kariyerinden tatmin olmayi kapsar (Yarnall, 2008). Kariyer, bir kisinin yasami boyunca
sahip oldugu is pozisyonlari ve Ustlendigi roller dizisi seklinde tanimlanmaktadir (Carter vd., 2009). Kariyer, bir kisinin
hayati boyunca isle ilgili deneyimlerini iceren bir yapi olarak tanimlanabilir. Bu tanimda isle ilgili deneyimler genel
olarak (a) is pozisyonlari, is gbrevleri veya faaliyetleri ile isle ilgili kararlar gibi nesnel olaylar veya durumlar; ve (b) isle
ilgili arzular, beklentiler, degerler, ihtiyaclar ve belirli is deneyimleriyle ilgili duygular gibi isle ilgili olaylarin 6znel
yorumlarini kapsamaktadir (Greenhaus vd., 2019).

Kariyer yonetimi, bireylerin meslek yasamlarini planlamasi ve planlarin faaliyete konulmasi olarak agiklanmaktadir
(Aytag, 1997). Bir kisinin kariyerinin herhangi bir evresinde, is yasami sliresince basarili olma ihtimalini cogaltmak adina
gerceklestirebilecegi planlama, analiz etme ve eylemlerde bulunmasi kariyer yonetimi ile ilgilidir. Kariyer yonetimi, bir
bireyin kariyerini ilerletmesine yardimci olabilecek strateji ve eylemleri aktif olarak planlanmasi ve uygulamasidir. Bu
sireg, diger insanlarin yardimci olabilecegi, ancak vyalnizca bireyin kendisi tarafindan bagslatilabilecek ve
yonlendirilebilecek bir siiregtir (Forsyth, 2002). Kariyer yonetimi, galisanlarin ylikselme ihtiyacini karsilamak ve
calisanlarin kariyer hedeflerini gergeklestirmesini saglamak icin yoneticilerin kariyer baglantili 6rgiitsel hedefleri
planlamasi, stratejiler olusturmasi ve bunlar yirirlige koymasini esas almaktadir (Oztiirk & Teber, 2006). Kariyer
yonetimi, yoneticilerin, calisanlarin organizasyon icindeki ilerlemesini planlayarak, kolaylastirarak ve izleyerek ve belirli
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miidahaleler yoluyla, galisanlarinin kariyerlerini hem bireylerin hem de organizasyonlarin c¢ikarlari dogrultusunda
etkilemeye nasil ¢alistiklarini ifade eder (Collin, 2006). Kariyer yonetimi, calisanlarin kariyerlerinin nasil yonetildigiyle
ilgilidir. Dogru uygulanan bir kariyer yonetimi bir isletmenin yiiksek nitelikli personelleri cekmesine ve elinde tutmasina
olanak saglamanin yani sira, uzun vadede isletmenin hayatta kalmasina ve blylimesine katki saglayarak sirketin beceri
tabanina da katkida bulunur (Yarnall, 2008). Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer hedef ve stratejilerini gelistirdikleri,
uyguladiklari ve takip ettikleri bir stire¢ olarak tanimlanabilir (Greenhaus vd., 2019).

Birey calisma hayatina adim attigi andan itibaren basarili olmak ister ve bu yolda emek sarf eder. Kariyer
basamaklarinda Ust seviyelere gelmeyi hedefleyen bir ¢alisan orgiit icerisinde de her zaman kariyerinde ilerleme istegi
gosterir (Eryigit, 2000). Bireylerin elde ettigi bilgi ve becerileri kendi planladiklari hedeflere gore kullanmalarindan
kazandiklari yararlar bireysel kariyer yonetimi seklinde tanimlanmaktadir. Bireysel kariyer ydnetiminin ana merkezinde
birey, yasam alanlari, farkh is fikirleri, isin niteligi bulunur. Bireyin kariyer planlama yontemleri ile 6rgiitsel kariyer
yonetimi bagdasmak zorundadir (Burack, 1988). Birey acisindan bakildiginda kariyer yonetimi bireyi 6zel alan bir sireci
icermektedir. Bireylerin planladiklari hedeflerine ulasabilmeleri icin ¢aba sarf etmeleri ve kendilerini siirekli olarak
gelistirme egiliminde olmalari gerekmektedir. Cinki birey kendi kariyer yonetimini bireysel ilgi ve yetenekleri
dogrultusunda ilerletirse daha etkin bir sekilde mesleginde rol oynar. isletmeler de bu siirecin 6rgiit hedeflerine katki
saglayacak sekilde gelismesine dikkat etmelidir. Yanhs yonlendirilmis bir kariyer planlamasi, bireyin gliven ve dis
kirikhgr yasamasina sebebiyet verebilir. Kariyer yonetimi bireyin kariyerinde ilerlemesinde yol gosterici olurken ayni
zamanda orgutin de verimliligi agisindan 6nem arz etmektedir (Ciftci, 2012).

Orgiitler is alimi yapmak istedikleri pozisyonun gerekliliklerine 6nem verir ve is alimi yaparken personel seciminde titiz
davranirlar. Bireylerin kariyer hedeflerine ulasmalarina olanak saglayip, bireyin kisisel gelisimini desteklerler. Orgiit ici
kariyer yonetimi, isletme icerisinde yer alan bitiin personeli kapsamaktadir. Ancak emeklilik beklentisi olan isinde
bireysel sorunlarini 6n planda tutan calisanlar gibi bireyler kariyer yonetimi planlamasinin disinda kalmaktadirlar
(Eryigit, 2000). Orgiitsel acidan kariyer ydnetimi, calisanlarin is tatminini saglamak ve belirledikleri hedeflerine
ulasmalari igin gerekli olan planlari igermektedir. Calisanlarin kariyer yonetiminde birey kadar orgit de bu gelisimden
sorumludur. Calisanlarin kariyerinde basarili olmasi ve 6rgiit hedefleriyle biitiinlesmesi igin 6rglitsel kariyer ydnetimine
ihtiyag vardir. Sirekli degisen ve yenilenen bir ortamda kariyer ydnetimi planlamasi yapmak isletme ve ¢alisanlarin
verimliligini yiikseltecek, bu da calisanlarin performanslarini pozitif yénde etkileyecektir (Ozgen vd., 2002).

Kariyer yonetimi igin isletme ve galisan arasindaki iliskinin kuvvetli bir bagi olmasi gerekir. Clinku ¢alisanlarin kariyer
hedefleri ancak etkili bir iletisimin egemen oldugu yénetimlerde gerceklesebilir. isletmedeki iletisimin basarisi, kariyer
yonetiminin basarisiile dogru orantilidir (Akat vd., 2002). Kariyer yonetimi uygulamalari personelin gelisimini saglamak,
orgltln gliclenmesi adina alt yapisini saglamlastirmak ve 6rgitin finansal olarak sonuglarini iyilestirmektedir (Brueller
vd., 2018). Orgiitsel kariyer yénetiminde temel amag, érgitiin verimliligini ve siirdirilebilirligini arttirmaktir (Ozgen
vd., 2002). Etkin bir sekilde uygulanan kariyer yonetimiyle érgitsel verimlilik ve performans ileriye tasinabilir. Kariyer
yonetimi uygulamalarinin planli bir sekilde yiritilmesi kariyer tatmininin saglanmasina yarar saglamaktadir. Kariyer
yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin gelisimini desteklemek ve gelecek kaygilarini gidermek adina yapilan érgitsel bir
yaklasimdir (Brueller vd., 2018).

Kariyer yonetiminin bireysel yararlari olarak calisanlarin kisisel gelisimini desteklemesi, calisanlarin ihtiyaclarina
ulasabilmesini kolaylastirmasi, calisanlari motive ederek terfilerini kolaylastirmasi, yoneticilerin, calisanlarin fiziksel,
sosyal ve zihinsel yeteneklerinden bilgi sahibi olmalarini saglamasi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin sahip
olduklari yeteneklerini ortaya koymalarini saglamasi, calisanlarin yeteneklerini her an kullanmalari icin tesvik etmesi
sayilabilir. Bununla birlikte, kariyer yonetiminin diger bireysel yararlari olarak; is doyumu saglayarak calisanlarin
kendilerini glicli hissetmelerini saglamasi, isletme icinde terfi imkanina olanak saglayarak calisanlarin yiikselmesine
firsat sunmasi, farkli deneyim ve egitime sahip olan ¢alisanlara kariyer planlama destegi verilerek 6rgit ile uyumlu hale
gelmelerini saglamasi gibi faydalari sayilabilir (Ciftci, 2012). Kariyer yonetiminin isletmeler agisindan faydalari ise;
isletmelerin gelecegi icin calisanlarin becerilerinin ve mevcut hedeflerinin gelistirilmesi, gelecekteki personel
ihtiyacglarini daha iyi analiz etme ve bunlara yanit verme, bireysel seviyedeki degisimi daha iyi anlamak igin kurumsal
degisimi tesvik etme, kisisel gelisim planlari araciligiyla bireysel gelisimi kolaylastirma, ¢alisanlarin gergek disi ve iginde
gizli tuttuklar beklentilerini ortaya ¢cikarma, isletmelerin ulasmak istedigi hedeflerini ¢alisanlarin hedefleriyle uyumlu
hale getirme, calisanlarin beklentilerini analiz ederek nitelikli calisan bireyleri kaybetmeyi 6nlemektedir (Erdol, 2000).

Son yillarda isletmeler, isglicliniin planlanmasi gerektigini ve 6nemini anlamis, hem ise hem de calisanlara yonelik yeni
yaklasimlari benimsedikce kariyer yonetimi uygulamalarina daha fazla yénelmeye ve deger vermeye baslamislardir
(Oztiirk & Teber, 2006). isletmelerde kariyer yénetiminin &nem kazanmasini saglayan baslica faktorler; tim ekonomik,
irksal ve cinsiyet gruplari ile is¢i siniflari icin ¢alisma hayatinin kalitesine yonelik iyilestirmeler, teknik ve yonetimsel
alanlarda egitim almis personele olan talebin artmasi, yonetimsel ve geleneksel olmayan mesleklerde esit istihdam
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firsatlarinin artmasi, azinliklarin ve kadinlarin isletmelerde istihdamina yénelik baskilarin artis géstermesi, ekonomik
gelismeler, terfi icin azalan firsatlar ve yeni calisanlarin beklentileri ile isteklerindeki artisin bir araya gelmis olmasi
seklinde siralanabilir (Simsek vd., 2014). Kariyer ydonetimi siirecinde isletme ise alma, personel secimi, egitim planlama,
Ucretlendirme, denetleme ve terfi gibi insan kaynagi faaliyetlerini yiritlr. Diger yandan bireylerin motivasyonunu
olumlu yonde etkileyecek sekilde danismanlik yapmak, egitimlerinin takip ve planlamasini yapmak gibi dnemli
faaliyetleri yerine getirir (Sonnenfeld, 1984).

2.2. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, Judge vd. (1995) tarafindan bireyin kariyerine karsi duydugu memnuniyet dizeyi seklinde
tanimlanmustir. Yiksel (2005) kariyer tatminini, kisilerin kariyerinde hedefledikleri amaclari basarmada hissettikleri
memnuniyet duygusu seklinde tanimlamaktadir. Kariyer tatmini kavrami Super (1957) tarafindan bireyin isinde
meydana gelen herhangi bir yeniligin uygulanmasi veya sahip oldugu sorumluluklarinda meydana gelen degisimler
olarak tanimlanirken, Holland (1985) tarafindan bireylerin sahip oldugu deneyim ve yetenekler olarak tanimlanmistir
(Girkan & Kogoglu, 2014). iscan ve Sayin (2010) is tatminini bireyin isini ve is tecriibelerini analiz edip ulastigi olumlu
duygusal durum olarak tanimlamislardir. Kariyer tatmini bireyin biriktirmis oldugu deneyimlerin kendisi tarafindan
degerlendirilmesidir (Avcl & Turung, 2012). Kariyer tatmini, bireyin isinde gosterdigi basari, gelistirdigi yetkinlikler
hususunda genel degerlendirmesine iliskin bir kavramdir. Burada s6z edilen kesitsel bir degerlendirmeden ¢ok, bireyin
kariyeri boyunca elde ettigi deneyimlerden duydugu memnuniyet seviyesidir (Glnes & Atag, 2022). Kariyer tatmini,
calisanlarin sahip oldugu ise, calisma alanina, is arkadaslarina karsi sahip olduklari duygu, disiince ve davranislarin
sonucunda ortaya c¢ikan tatmin durumudur (Karakulle, 2020). Kariyer tatmini, bireylerin sahip olduklari basarilarina
iliskin algilari ile alakali bir kavramdir (Coetzee & Bester, 2019). Kariyer tatmini kisinin sadece kendisi tarafindan
algilanabilir (iscan & Timuroglu, 2007).

Kisilerin basarili olma hissiyatini yasamalari kariyerlerinden elde edecekleri kariyer tatmin duygusuna olumlu yonde
destek saglayabilmektedir (Cetinel vd., 2009). Bireylerin kariyerlerine yonelik tatmin duygusunun artmasi, bireysel ve
isletme c¢ikarlari dogrultusunda énem arz etmektedir (Demirdelen & Ulama, 2013). isletmelerde kariyer ydnetimi
uygulamalarinin dogru bir bicimde uygulanmasi, ¢alisanin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve ayni zamanda da kariyerinden
tatmin duygusu yasamasina destek olmaktadir. Kariyer tatmini saglamis bireyler mutlu ¢alisirlar ve daha yiksek
verimlilik gosterirler (Peluchette, 1993). Kariyer tatmin duygusu yasayan bireyler ¢alistiklari 6rgiite karsi daha bagl
olurlar ve isten ayrilma oranlari azalir (Weng vd., 2010). Kariyer tatminini is tatmininden ayri kilan farkhhk, kariyer
tatmini kavraminin bireyin duygularini igeren kavram olmasi, is tatmini kavraminin ise yapilan isin etki derecesini 6lgen
bir kavram olmasidir (Lounsburg vd., 2008). Kariyer tatmini, bireyin elde ettigi kariyer diizeyine olan memnuniyetini
tanimlarken, is tatmini bireyin mevcut isinden memnun olma diizeyini tanimlamaktadir (Vatansever, 2008). Terfi,
kazanilan gelir gibi nedenler bireyi kariyer hedeflerinde tatmin noktasina getirerek kariyer tatmini saglamada etken
olabilmektedir. Opkara (2002) kariyer tatmini izerinde etkili olan faktorleri, kariyer firsatlari, ¢alisanlar arasi iliskiler,
isin niteligi, yonetimin tarzi ve 6demeler olarak aciklarken, Nguyen vd. (2003) bu unsurlari maas, kariyer firsatlari, is
cevresi ve is glivenligi seklinde siralanmaktadir. Bireylerin sosyal gecmisi kariyer secimlerini etkilemekle beraber,
calisanin sahip oldugu sosyal statii kariyerleri Gistiinde biyuk bir etki oranina sahiptir (Ciftci, 2012).

Heimerl vd. (2020) Alp bolgesinde otel calisanlarinin kariyer tatminlerini etkileyen faktorlerin yoneticiler ile olumlu
iliski, ise baglilik ve kisisel gelisim firsatlari, ticret, gérev tanimlari, calisma ortami ve saglanan alt yapi oldugunu ortaya
koymuslardir. Punnett vd. (2007) evli kadinlarin kariyerlerinden daha fazla tatmin duygusu yasadiklarini belirtmislerdir.
Kamerun’da yapilmis bir arastirmada da otellerde kadin ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Karatepe, 2012). Demirdelen ve Sarusik (2012) konaklama sektoriindeki yoneticilerin bulunduklari pozisyona
yonelik yeterince kariyer tatminine sahip olduklarini ve beklentileri karsilandik¢a kariyer gelisimlerinden daha fazla
tatmin duygusu yasadiklarini belirtmislerdir. Demirdelen ve Ulama (2013) Antalya’da bes yildizli otellerin orta ve Ust
diizey yoneticilerinin kariyer tatmindlzeylerini incelemisler ve gelir diizeyi harig, genel olarak otel yoneticilerinin
kariyerlerinden tatmin olduklari sonucuna ulasmislardir. Yazarlar gelirin ve bireye verilen terfilerin kariyer tatmininde
farkhliklar olusturdugunu da tespit etmistir.

Kariyer tatminini etkileyen bazi sosyo-demografik faktorler bulunmaktadir. Bu faktérler calisanin yaptigl veya yapacagi
tercihler sonucunda elde etmesi muhtemel haz agisindan dnemli gérilmektedir. Bireylerin sosyal gecmisi kariyer
secimlerini etkilemekle beraber, ¢alisanin sahip oldugu sosyal stati kariyerleri tstiinde biyuk bir etkiye sahiptir (Ciftci,
2012). Yas, bireylerin calisma hayatlarindaki tutum ve davranislarini etkilemektedir (Colakoglu vd., 2009). Yap vd.
(2010) geng calisanlarin kariyer tatmini diizeylerinin yiksek oldugunu vurgularken, Peluchette (1993) orta yaslarda
¢ahisanlarin kariyer tatmin diizeyinin distigiini ve bireylerin yaslandikga kariyer tatmin diizeyinin yeniden yikseldigini
belirtmektedir. Toker (2007) yash galisan bireylerin, geng ¢alisan bireylere oranla kariyer tatminlerinin daha yiksek
oldugunu belirtmektedir. Henning ve Jardim (1977) kadin calisanlarin calisma ortamindan is uyumu ve huzur
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bekledigini, erkek calisanlarin ise daha c¢ok yapilan isten elde edilen sonug ile ilgilenerek tatmin dizeylerini
belirlediklerini belirtmistir. Ozkisi (2012) kadin ve erkek calisanlar igin is secimi noktasinda ve planladiklari kariyer
hedeflerinde ilerleme anlaminda cinsiyete gére dnemli farkhliklar oldugunu ortaya koymustur. Egitim diizeyi yiksek
olan bireylerin calisma hayatindan beklentileri de yiksek olmaktadir. Egitim diizeyinin kariyer tatmini Gzerindeki
etkileri de farkhlik gostermektedir. Yapilan arastirmalar egitim seviyesi yiksek olan calisanlarin kariyerinden daha az
tatmin olduklarini ortaya koymaktadir (Demir, 2012). Diger taraftan, Alsat (2016) egitim seviyesi yikseldikce
calisanlarin kariyer tatmininin de arttigini belirtmektedir.

Bireylerin galigtiklari rollerinden ziyade aile hayatlarinda sahip oldugu rollerinin daha agir gelmesi sonucunda ortaya
¢ikan kargasa ile kariyer tatmini duygusunun negatif yonde etkilenecegi dile getirilmektedir (Martins vd., 2002). Diger
taraftan, evliligin bireylerin kariyer tatmini agisindan olumlu sonuglara sebep oldugu da vurgulanmaktadir. Punnett vd.
(2007), calismalarinda evli kadin gcalisanlarin eslerinden gordikleri destek ile kariyer tatmin seviyelerinde daha olumlu
sonuclar elde edildigini ortaya koymuslardir. Yeni ise baslayan bireylerin kariyer beklentileri dlistik olacagi icin, tatmin
diizeyleri de diisiik olmaktadir. Sevimli ve iscan (2005) bireyin sahip oldugu is tecriibesi ile kariyerinden duydugu tatmin
duygusu arasinda pozitif yonli iliski oldugunu belirtmektedir. Knight vd. (2006) isletmede c¢alisma siresinin, is
gorenlerin kariyer hedefleri ve kariyerlerinden duyduklari tatmin duygusuyla direkt iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Demirel ve Ozginar (2009) siirekli is degistirenlere oranla ayni isletmede calismayi siirdiiren bireyin hem
isine olan aidiyet duygusunun hem de isinden alacagi haz duygusunun yikselecegini, bunun bireyin her zamankinden
daha mutlu ¢alismasina imkan saglayacagini belirtmektedirler.

2.3. Kariyer Yénetimi Uygulamalari ile Kariyer Tatmini iliskisi

Literatlir de kariyer yonetim uygulamalari ile kariyer tatmini iliskisini inceleyen farkh calismalar bulunmaktadir.
Malezya’'da satis personellerine yonelik bir arastirmada, 6rgiitte uygulanan kariyer gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin
bireysel performansini ve kariyer tatminini pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir (Yahya vd., 2004). Kusluvan ve Kusluvan
(2005) Nevsehir'de otel calisanlarinin kariyer tatminini belirleyen degiskenler tizerine yaptiklari ¢alisma sonucunda
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve galisanlar arasi yasanan sosyalligin etkili oldugunu tespit etmislerdir.
Kanada’da teknoloji ve finans sektoriinde ¢alisanlar lizerine yapilan bir arastirmada, kadin ¢alisanlarin erkek galisanlara
oranla kariyerlerinden daha fazla tatmin duygusuna sahip olduklari tespit edilmistir (Yap vd., 2010). Kaya (2012)
Antalya’da konaklama isletmelerinde galisanlarin kariyer tatminini incelemis ve calisanlarin kariyer tatmini ile 6rgitsel
destek algilari arasinda iliski oldugunu tespit etmistir. Rezaen vd. (2012) Urdiin’de bankacilik sektériinde insan
kaynaklari uygulamalarinin galisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi ve kariyer tatminleri ile arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. insan kaynaklari uygulamalari ile kariyer tatmini arasinda pozitif iligki oldugunu tespit etmislerdir. Kong
vd. (2012) Cin’de otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalari ve kariyer tatmini arasindaki iliskiyi arastirmislar ve
kariyer yonetimi uygulamalari ile galisanlarin kariyer tatmini arasinda olumlu iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Yean ve Yahya (2013) insan kaynaklari uygulamalari ve kariyer tatminini etkileyen kariyer stratejilerini inceledikleri
calismada insan kaynaklari uygulamalari ile kariyer tatmini arasinda iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Taleb (2013)
Kibris’ta otel isletmeleri ¢alisanlarina yonelik yaptigl arastirmada calisanlarin kariyer tatmini ile yenilikgi 6rgit kaltiiri
arasinda iliski oldugunu tespit etmistir. Uysal vd. (2015) istanbul’da otellerde kariyer yénetimi, kariyer tatmini, kariyer
sadakati arasindaki iliskiyi inceledikleri calismada kariyer yonetimi, kariyer tatmini, kariyer sadakati arasinda anlaml
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Kendir ve Ozkog (2018) Antalya’da bes yildizli otel ¢alisanlarinin kariyer tatmini ve
kariyer baghligi iliskisini incelemisler, calisanlarin kariyer baghliklarinin kariyer tatminlerini etkiledigini tespit
etmislerdir. Singh (2018) Hintli calisanlar izerinde kariyer yonetim uygulamalari ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi
incelemis ve kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer memnuniyetini pozitif ve anlamli yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Arslan (2020), Ankara’daki otel calisanlarinin kariyer baglihigi ve kariyer tatmini arasindaki iliskiyi
inceledikleri calismada, calisanlarin kariyer baghlig ve géstermis olduklari kariyer tatmini arasinda pozitif yénde bir
iliski tespit etmistir. Aburumman vd. (2020) yaptigi calismada kariyer yonetim uygulamalari ile kariyer tatmininin iliskili
oldugunu ortaya koymuslardir. Verilen literatlirden hareketle asagidaki hipotezler kurulmustur;

Hi: Otellerin kariyer yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonla anlamli bir iliski
vardir.

Hia: Otellerin yetenek yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
vardir.

Hip: Otellerin kariyer planlama uygulamalari ile calisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
vardir.

Hic: Otellerin kariyer gelistirme uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonlti anlamli bir iliski
vardir.
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Hi4: Otellerin kariyer degerlendirme uygulamalari ile galisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli anlamli bir
iliski vardir.

3. Yontem

Bu calismada objektif, neden-sonug iliskisini ortaya koyan ve orneklemden evrene ydnelik genellenebilir bilgi
edilmesine imkan sunan arastirma yaklasimi olan nicel arastirma (Altiparmak & Nakiboglu, 2005) yaklasimi
benimsenmistir. Calismada, genel tarama modellerinden tekil tarama ve iliskisel tarama modelleri esas alinmistir. Tekil
tarama modelleri, degiskenlerin her birini ayri ayri, tiir veya miktar seklinde incelemeyi esas alir. Genellikle tanimlayici
istatistikler kullanilir. iliskisel tarama modellerinde ise degiskenlerin beraber degisim gdsterip gdstermedigi, degisim
varsa seviyesini tespit etmeyi esas alinmaktadir. Degiskenler arasi iliskiler korelasyon veya karsilagtirma yontemleriyle
incelenebilmektedir (Karasar, 2009).

Calismanin evreni, Kapadokya bolgesindeki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarini kapsamaktadir. Bu arastirmada Kapadokya
bolgesi ifadesi, Nevsehir ve Kayseri illeri ile sinirlandiriimigtir. Kaltir ve Turizm Bakanligr (2023 Subat) otel
istatistiklerine gore Nevsehir'de 22 (15 doért yildizl, 7 bes yildizh otel) ve Kayseri'de 10 (6 doért yildizh, 4 bes yildizl otel)
olmak Uzere toplam 32 otel faaliyet gdstermektedir. Arastirmada 6érneklem belirlemede Yazicioglu ve Erdogan’in (2004)
formall kullanilmistir. Ulasiimasi gereken 6rneklem biydkligi 384 seklinde belirlenmistir. Arastirmada birincil veri
toplama yontemlerinden anket tekniginden yararlaniimistir. Otellerde kariyer yonetimi uygulamalarini tespit etmek
igin Kilig ve Oztiirk’iin (2009) 22 maddeli 6lcegi, calisanlarin kariyer tatminini belirlemek icin ise Greenhaus vd. (1990)
tarafindan gelistirilmis olan bes ifadeli olcek kullaniimistir. Arastirma cercevesinde, olasiliksiz kolayda 6rnekleme
yontemiyle 01.02.2023 - 30.04.2023 tarihleri arasinda veri toplanmistir. Veri toplama siirecinde 400 adet anket elde
edilmis, kullanilabilir ve tam sekilde doldurulmus 393 anket arastirmada degerlendirmeye alinmistir.

Kariyer Yonetimi Uygulamalari N~
H1

5 Yetenek Yonetimi ~—

Kariyer Planlama —~ Hlb — 3 Kariyer Tatmini
: ) — : Hic —

5 Kariyer Gelistirme — /

5 E H1d

Kariyer Degerlendirme L

Sekil 1. Arastirma modeli

Toplanan veri SPSS programi ile analize tabi tutulmustur. Verinin dagilim yapisini tespit etmek amaciyla Kolmogrov-
Smirnov (K-S) ve ShapiroWilk testleri uygulanmistir. Her iki testin anlamhlilik sonucunun p= 0,001 olmasindan dolayi
verinin normal dagilim géstermedigi gorilmustir. Likert dlgeginin veri toplamada parametrik olmayan veri Urettigi,
bundan dolayi arastirma verisinde carpiklik ve basiklik degerlerine de bakilmasinin énemli oldugu belirtilmektedir
(Karamustafa & Bickes, 2003). Verinin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda olmasi normal dagihm
gosterdigine isaret eder (Altunisik vd., 2010). Bu baglamda, kariyer yonetimi uygulamalari dlgeginin ¢arpikhk degeri -
0,435, basiklik degeri 0,065 olarak, kariyer tatmini Olgeginin carpiklik degeri -0,901 ve basiklik degeri 0,040 olarak
belirlenmistir. Calisma verisinin ilgili degerlerinin -1 ile +1 arasinda yer almasindan O6tlrli parametrik testler
uygulanmustir.

Arastirma verilerinin glvenilirligini belirlemede Cronbach’s Alpha ve split half yontemlerinden yararlaniimistir. Kariyer
yonetimi uygulamalari 6lgeginin Cronbach’s alpha degeri 0,924; ilk yari icin split half degeri 0,876 ve ikinci yari igin
0,824 olarak tespit edilmistir. Kariyer tatmini 6lceginin Cronbach’s alpha degeri 0,930; ilk yariigin split half degeri 0,834
ve ikinci yari icin 0,919 olarak belirlenmistir. Arastirmada kullanilan olgeklerin ikisinin de oldukga glvenilir oldugu
ortaya koyulmustur. Calismada 6lgeklere iliskin ylzde, frekans, mod, medyan, aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri tablolastiriimistir. Arastirma hipotezini test etmek icin korelasyon analizi yapiimistir.

37



StuidioS Geographies, Planning & Tourism StudioS 2024, 4(1):32-46 Calhan, H.& Kiigiik, B.

4. Bulgular
4.1. Calisanlarin Demografik Bilgileri

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin demografik bilgileri incelendiginde; c¢alisanlarin ¢ogunlugu erkektir (%56,7).
Calisanlarin cogunlugu 25-34 yas arasinda (%39,4) ve bekardir (%54,5). Calisanlarin cogunlugu lise mezunu (%51,9) ve
asgari lcret (%36,6) ile 10.001TL-15.000TL (%38,7) arasi maas almaktadir. Calisanlar ¢cogunlukla 6nbiro bolimiinde
(%34,6) calismakta ve ¢ogunlugu meslekte 1-5 yil arasi (%38,7) calismaktadir. Calisanlarin yaklasik yarisi 5 yildizli
otellerde (%50,9) diger yarisi ise 4 yildizli otellerde (%49,1) calismaktadir.

Tablo 1. Calisanlarin temel bilgileri

Cinsiyet n % Aylik gelir n %
Kadin 170 43,3 Asgari lcret* 144 36,6
Erkek 223 56,7 Asgari Gicret-10.000TL arasi 84 21,4
Yas 10.001TL-15.000TL arasi 152 38,7
18-24 arasi| 103 26,2 15.001TL-20.000TL arasi 13 3,3
25-34 arasi 155 39,4 Boliim
25-44 arasi 123 31,3 On Biiro 136 34,6
45-54 arasi 12 3,1 Kat Hizmetleri 121 30,8
Medeni durum Servis/Bar 102 26
Evli 179 45,5 Mutfak 34 8,7
Bekar 214 54,5 Meslekte ¢calisma siiresi
Egitim diizeyi 5 yildan az 152 38,7
ilkégretim 36 9,2 6-10 yil arasi 125 31,8
Lise 204 51,9 11-15 yil arasi 75 19,1
Onlisans 58 14,8 16-20 yil arasi 41 10,4
Lisans 85 21,6 isletme tiirii
Yiksek Lisans 10 2,5 4 yildizl otel 193 49,1
5 yildizl otel 200 50,9

* Veri toplama déneminde (Subat-Nisan 2023) net asgari Gcret 8.506TL dir.
4.2. Kariyer Yonetimi Uygulamalarina iliskin Bazi Merkezi Egilim Olgiitleri

Calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin 22 ifadeye katilim dizeylerine ait verilen merkezi egilim olgutleri
incelendiginde, ortalama olarak en yiksek ortalamaya sahip l¢ maddenin; (1) "ise alimlarda isin niteligine uygun
personel se¢imi", (2) "calisanlarin yeteneklerine gére uygun is/gérev ", (3) "ise yeni baslayan personel icin gerekli olan
bilgi ve egitim " maddelerinden olustugu gorilmektedir. Diger taraftan en dlsiik ortalamaya sahip son (g ifade ise (1)
"Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler", (2) " Personelin gelecekte
calisabilecegi islerin planlamasi”, (3) "Calisanlarin, isletme igerisinde farkli bolim ve islerde calstiriimak Uzere
gerektiginde yer degistirilir" ifadelerinden olusmaktadir.

Tablo 2. Kariyer yonetimi uygulamalarinin bazi merkezi egilim élgiitleri

% Otellerde Kariyer Yonetimi Uygulamalari c . g g

° ®© t © | @©

§ Calistigim otelde; = 'g 3 : : ‘_:n_g
- |2 2|< &

1 [Terfi, calisanlarin niteliklerine gére adil bicimde uygulanir. 393| 4| 4| 3,66| 1,185| 16

2 |Ust gérevlere iliskin personel agigi terfi yoluyla isletme icinden karsilanir. 393| 4| 4| 3,94| 1,095| 7

3 |ise alimlarda isin niteligine uygun personel segimi yapilir. 393| 4| 4| 4,17/ 0,793] 1

4 |isten ¢ikarilmada galisanlarin verimliligi gdz éniinde bulundurulur. 393| 4| 4| 3,99 0,969

5 |Emeklilik hakki kazanan verimliligi ylksek personelin isletmede kalmasi tesvik edilir. 393| 4| 4| 3,93| 1,055

6 [Tepe yonetimi agisindan énemli gorevler igin alternatif adaylar yetistirme anlayigi vardir. 393| 4| 4| 3,71| 1,044 15

7 |Galisanlara, mesleginde ilerleme (yukselme) konularinda gerekli yardim saglanir. 393| 4| 4| 3,61| 1,243| 19

8 |Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin sorunlari ve beklentileri ortaya 393| 4| 4| 3,82| 1,051 11

konulur.

9 |Galisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir. | 393| 3| 4| 3,31| 1,203 22

10(Cahisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 393| 4| 4| 3,87| 0,924| 10

11|Personelin gelecekte ¢alisabilecegi islerin planlamasi yapilr. 393| 4| 4|3,42| 1,16 | 21

12 [Her galisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 393| 4| 4| 3,75| 0,972| 13

13|Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir. 393| 4| 4| 4,09] 0,800| 2
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14|Cahisanlarin gérevlerinde ne kadar basarili olduklari degerlendirilir. 393| 4| 4| 4,01] 0,805 4

15(Calisanlarin list gorevlere ulasabilmesi igin izleyecekleri yollar dnceden belirlenir. 393| 4| 4| 3,62| 1,034| 18

16|Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢6ziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir. 393| 4| 4| 3,90| 0,968| 9

17|Gahisanlarin hedeflerine ulasmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi uygulamalar | 393| 4| 4| 3,65 1,112| 17
gerceklestirilir.

18|Calisanlar, isletme igerisinde farkl bolim ve islerde galistiriimak tGzere gerektiginde yer 393| 4| 4| 3,51 1,202 20
degistirilir.

19(ise yeni baglayan personel igin gerekli olan bilgi ve egitim verilir. 393| 4| 4| 4,07| 0,881 3

20|Cahsanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme iginde ve disinda gesitli 393| 4| 4| 3,74 1,154| 14
egitim programlari diizenlenir.

21|Gahisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak igin yapilan isin 393| 4| 4| 3,99| 0,926| 6
kapsami genisletilir.

22 Galisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir. | 393| 4| 4| 3,77| 1,184| 12

4.3. Kariyer Tatminine iliskin Bazi Merkezi Egilim Olcitleri

Arastirmaya katilan calisanlarin kariyer tatmine iliskin 5 ifadeye katilim dizeyleri incelendiginde en yiksek aritmetik
ortalamaya sahip iki maddenin; (1) "yeni beceriler gelistirmeye yonelik hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim
ilerlemeden memnunum”, (2) "genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum"
maddelerinden olustugu goriilmektedir. Ancak, her iki ifadenin de aritmetik ortalamasinin 4,00'in altinda kaldig1 ve pek
de yiksek olmadigi da dikkate alinmalidir. Bu baglamda aritmetik ortalamaya goére calisanlarin en ¢ok yeni becerilere
yonelik kaydettigi ilerlemeden memnun oldugu ve genel kariyer hedeflerine ulasma noktasindaki hedeflerinden
memnun oldugu soylenebilir. Diger taraftan aritmetik ortalamalara gore en disilik ifade ise (5) “Kariyerimde elde
ettigim basaridan memnunum” ifadesi olarak tespit edilmistir. Bu kapsamda konaklama sekt6ri calisanlarinin kariyer
ilerlemesinden memnuniyet diizeyi daha yiksek olmakla birlikte elde ettikleri genel kariyer basarisindan ayni diizeyde
memnun olmadiklari anlasilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Kariyer tatmini merkezi egilim élgtitleri

o ©
z < gl §l¢g
3 | Kariyer Tatmini S o & o
T| T - Y
] —_ vl O = T| ‘=
= I I < al <
1 [Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum. 393 4| 4| 3,69 1,212 5
2 (Genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum. 393 4| 4| 3,85| 1,130 2
3 |Gelir hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum. 393 4| 4| 3,75 1,181| 4
4 [Terfi hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum. 393 4| 5| 3,77 1,241 3
5 |Yeni beceriler gelistirmeye yonelik hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden | 393 4| 4| 3,90 1,242| 1
memnunum.

4.4. Olgeklerin Faktoér Analizi Sonuclar

Kariyer yonetimi uygulamalarinin boyutlarini belirlemek icin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Faktor yapisini tespit
etmek icin temel bilesenler analizi ile varimax rotasyonu ydntemi segilmistir. Ozdegerin 1’den biiyiik, faktér yiikiinin
0,40’dan yiksek olmasi tercih edilmistir. Barlett testi ki-kare degeri 4883,319 ve anlamhlik degeri 0,001 seklinde
bulgulanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem degeri 0,792 olarak belirlenmistir. Toplam agiklanan varyans
%67,563 olarak bulunmustur. Faktor analizi neticesinde kariyer yonetimi uygulamalarinin dort alt boyuttan olustugu
anlasilmistir((Tablo 4).

ilk boyut yedi maddeden olusmaktadir. Maddeler incelendiginde yetenek kelimesinin siklikla 6ne ciktigi gériilmektedir.
Bu cercevede yiksek yik alan maddelerin yetenek ve yonetim sistemi ifadeleri icermesi nedeniyle birinci faktor
“yetenek yonetimi” olarak adlandirilmistir. Birinci faktérin 6zdegeri 7,570'dir ve toplam varyansin %20,697’sini
aciklamaktadir. Birinci faktoriin givenilirligi 0,87’dir. ikinci faktér dért maddeden olusmaktadir. Maddeler
incelendiginde planlama kelimesinin siklikla 6ne ¢iktig1 gorilmektedir. Yiksek ylk alan maddelerin, gelecek, hedefler
ve problemler gibi ifadeleri icermesi nedeniyle ikinci faktdr “kariyer planlama” olarak isimlendirilmistir. ikinci faktériin
dzdegeri 2,192 ve toplam varyansin %16,540’ini aciklanmaktadir. ikinci faktériin giivenilirligi 0,82’dir. Uglincii faktor
dort maddeden olusmaktadir. Maddeler arasinda gelisim kelimesinin siklikla 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Gelisim, egitim
gibi ifadelerin yiiksek yiik alan maddelerde olmasi sebebiyle li¢clincl faktor “kariyer gelistirme” olarak isimlendirilmistir.
Uglincli faktériin 6zdegeri 1,869 ve toplam varyansin %15,777’sini agiklamaktadir. Uglincii faktdriin giivenilirligi
0,81’dir. Dordlincli faktor dort maddeden olusmaktadir. Maddeler incelendiginde “degerlendirme” kelimesinin siklikla
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one ciktigl gorilmektedir. Yiksek yik alan maddelerin, terfi, sorumluluk, basari gibi ifadeler icermesi sebebiyle
dordiincti faktér “kariyer degerlendirme” olarak isimlendirilmistir. Dérdinct faktérin 6zdegeri 1,207 ve toplam

varyansin %14,549’unu acgiklamaktadir. Dérdinci faktorin givenilirligi 0,77'dir.

Tablo 4. Kariyer yénetimi faktér analizi sonuglari

= - " ©
Kariyer Yonetimi Boyutlari i =] S S . g E
Yetenek Yonetimi 7,570 20,697 3,93 0,87
Madde 4 0,690 0,799
Madde 13 0,657 0,763
Madde 8 0,765 0,718
Madde 9 0,569 0,639
Madde 7 0,669 0,598
Madde 12 0,619 0,572
Madde 11 0,582 0,554
Kariyer Planlama 2,192 16,540 3,14 0,82
Madde 22 0,718 0,801
Madde 16 0,718 0,717
Madde 15 0,669 0,597
Madde 17 0,556 0,554
Kariyer Gelistirme 1,869 15,777 3,00 0,81
Madde 20 0,747 0,811
Madde 18 0,641 0,769
Madde 19 0,685 0,763
Madde 21 0,697 0,694
Kariyer Degerlendirme 1,207 14,549 2,76 0,77
Madde 10 0,858 0,873
Madde 2 0,631 0,738
Madde 3 0,728 0,662
Madde 14 0,637 0,604
Yontem: Temel bilesenler analizi; Varimax; KMO degeri:0,792; Bartlett ki-kare: 4883,319; Sd: 171; p<0,001;
Genel art. ort.: 3,2075; Olgegin tiimii alfa: 0,82

Greenhaus vd. (1990) kariyer tatminini tek boyutta bes ifade ile degerlendirmektedir. Calisanlarin kariyer tatminine
yonelik yapilan faktor analizi sonucunda literatiirde de tek olan faktor sayisi bu galismada da tek bir faktorde
toplanmistir. Bu sebeple calisanlarin kariyer tatmini yalnizca tek boyuttan yani “kariyer tatmini” o6l¢eginden
olusmaktadir. KMO testi 6rneklem yeterliligi 0,850 olarak tespit edilmistir. Anlamlilik degerinin 0,001 olarak tespit
edilmesi KMO testinin anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu test sonucu ortaya gikan degerler verinin faktor analizi

yapilmasina uygun oldugu anlamina gelmektedir.

Tablo 5. Kariyer tatmini faktér analizi sonuglari

X R e
= @ 2 £
[ 0 © ]
HE 5| £ (E |g
g 2E o) > | O <
Kariyer Tatmini 3,929( 78,589 | 3,79 | ,93
Madde 2 ,741 | ,945
Madde 4 ,894 | ,928
Madde 3 ,784 | ,885
Madde 1 ,860 | ,861
Madde 5 ,651 | ,807
Yéntem: Temel bilesenler analizi; Varimax; KMO degeri: 0,850; Bartlett ki-kare: 1767,276; Sd: 10; p<0,000;
Genel art. ort.: 3,79; Olcegin timii alfa: 0,93
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4.5. Otellerin Kariyer Yénetimi Uygulamalari ile Calisanlarin Kariyer Tatmini iliskisi

Arastirmanin temel hipotezi kapsaminda; otellerde kariyer yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini
arasindaki iliskinin test edilmesi amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Otellerin kariyer yonetimi
uygulamalariile gcalisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli ve anlamli (p=0,001 ve p<0,05) bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Tablo 6). Otellerin kariyer yonetim uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda orta diizeyde
(r=0,459) bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Kariyer yénetimi ile kariyer tatmini iliskisi

Degisken Kariyer Yénetimi Kariyer Tatmini
Uygulamalari
Kariyer Yénetimi Uygulamalar Pearsonr 1 ,459™
p ,001
Kariyer Tatmini Pearsonr ,459™" 1
p ,001

*n=393; **Korelasyon p<0,001 diizeyinde anlamhdir (iki uglu test).

Kariyer yonetimi alt boyutlarinin kariyer tatmini ile iliskisini test etmek amaciyla da korelasyon analizi yapilmis ve
bulgular Tablo 7’'de verilmistir. Alt boyutlardan yetenek yonetimi ile calisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli
ve anlamli (p=0,001 ve p<0,05) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Otellerde yetenek yonetimi ile ¢alisanlarin kariyer
tatmini arasinda zayif dizeyde (r=0,330) iliski oldugu tespit edilmistir. Otellerde kariyer planlama ile ¢alisanlarin kariyer
tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlaml (p=0,001 ve p<0,05) bir iliski oldugu tespit edilmistir. ilaveten, otellerde kariyer
planlama ile calisanlarin kariyer tatmini arasinda zayif dizeyde (r=0,404) iliski oldugu tespit edilmistir. Otellerde kariyer
gelistirme ile ¢calisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli ve anlamh (p=0,001 ve p<0,05) bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, otellerde kariyer degerlendirme ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda ¢ok zayif dizeyde (r=0,279)
iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7. Kariyer y6netimi alt boyutlari ile kariyer tatmini iliskisi

1 2 3 4 5
Yetenek Yonetimi (1) Pearsonr 1
p
Kariyer Planlama (2) Pearsonr , 700" 1
p ,001
Kariyer Gelistirme (3) Pearsonr ,431" ,543" 1
p 1001 1001
Kariyer Degerlendirme (4) Pearsonr 4717 ,347 ,291% 1
p ,001 ,001 ,001
Kariyer Tatmini (5) Pearson r ,330™" ,404™" ,407™" ,279 1
p ,001 ,001 ,001 ,001

*n=393; **Korelasyon p<0,001 diizeyinde anlamhdir (iki uglu test).

Calismanin temel hipotezinin testi ¢cercevesinde otellerin kariyer yonetimi uygulamalari ile galisanlarin kariyer tatmini
arasindaki iliski incelenmistir. Analiz neticesinde otellerdeki kariyer yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer
tatmini arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu sonuca bagli olarak, calismanin temel hipotezi
olan H1 kabul edilmistir. Calismanin alt hipotezlerinin testi icin yapilan analizler sonucunda da yetenek yonetimi,
kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer degerlendirme uygulamalari ile ¢calisanlarin kariyer tatmini arasinda
pozitif yonli ve anlamliiliskiler tespit edilmistir. Bu baglamda arastirmanin alt hipotezleri olan Hia, Hip, Hic ve Hig kabul
edilmistir. Bu sonuca dayali olarak, otellerde kariyer yonetimi kapsamindaki tiim uygulamalarin g¢alisanlarin kariyer
tatmininde 6nemli bir yeri oldugunu séylemek mimkiindir. Bu agidan otel yoneticilerinin, ¢alisanlara yonelik diger
tim uygulamalarinin yaninda, ¢alisanlarinin kariyerlerine yonelik algilarini yiikseltmek, kiymetli ¢alisanlarini rakip
isletmelere kaptirmamak, genel olarak calisanlarini elde tutabilmek icin 6rgit icinde kariyer uygulamalarina 6nem
vermesi ve bu uygulamalara daha fazla yonelmesi gerektigi sdylenebilir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Kapadokya Bolgesindeki 4 ve 5 yildizli otellerin operasyonel bolim calisanlarina yonelik bu ¢alisma cercevesinde
otellerde kariyer yonetimi uygulamalariile ¢calisanlarin kariyer tatmini algilari arastiriimis ve iki degisken arasindaki iliski
ortaya koyulmustur. Calisma cercevesinde kariyer yonetimi uygulamalarinin dort boyuttan olustugu tespit edilmistir.
Belirlenen boyutlar, icindeki maddelerde 6ne ¢ikan temel kavramlar dikkate alinmis; yetenek yonetimi, kariyer
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planlama, kariyer gelistirme ve kariyer degerlendirme seklinde adlandiriimistir. Kilig ve Oztiirk’iin (2009) arastirmasinda
g faktorli bir yapi belirlenmis olmasina ragmen, bu calismada kariyer yonetimi uygulamalari dort faktorla bir yapi
olarak ortaya ¢ikmistir. Faktér analizi sonucunda belirlenmis olan boyutlar, Kilig ve Oztiirk’iin (2009) calismasindaki
boyutlar ile benzerlik gostermektedir. Calismanin ikinci degiskeni olan kariyer tatmini ise tek boyuttan meydana
gelmistir. Calismada iki 6lgek de gegerlik yoniinden sinanmis ve 6lgeklerin gegerliligini destekleyici bulgular tespit
edilmistir.

Calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik 6lcek ifadelerine katim dizeylerini ortaya koyan aritmetik
ortalama sonucuna gore konaklama isletmelerinin en ¢ok isin niteligine uygun personel se¢imi yaptigina, ¢alisanlarin
yeteneklerine gore gorev ve yetkiler verildigine, ise yeni baslayan galisanlar igin egitim verdiklerine ve ¢alisanlarin
yaptiklari is konusunda ne kadar basarili olduklarinin degerlendirilmesi hususlarina 6nem verdikleri anlagilmistir. Diger
taraftan kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik en distik aritmetik ortalamaya sahip ifadeler incelendiginde otellerde
¢alisanlarin Ust gorevlere ulasabilmesiigin izleyecekleri yollarin dnceden belirlenme oraninin diigiik oldugu, ¢alisanlarin
mesleklerinde ilerlemeleri konusunda gerekli 6rgiitsel yardimin diistik oranda saglandigi, calisanlarin isletme icerisinde
farkh bolum ve islerde ¢alistirilmak Gizere yer degisimi yapilma oraninin az oldugu, personelin gelecekte galisabilecegi
islerin planlanma oraninin disiik oldugu ve c¢alisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli
testlerin de diisuk dizeyde uygulanmakta oldugu anlasiimistir.

Calismanin temel hipotezi kapsaminda otellerde kariyer yonetimi uygulamalari ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin kariyer
tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla analizler uygulanmis ve otellerde kariyer yonetimi uygulamalari ve alt
boyutlar ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonli anlamli iliskiler bulundugu misahede edilmistir.
Calismanin bu bulgusunun Yahya vd. (2004); Kusluvan ve Kusluvan (2005); Yap vd., (2010); Kaya (2012); Rezaean vd.
(2012); Kong vd. (2012); Yean ve Yahya (2013); Taleb (2013); Uysal vd. (2015); Kendir ve Ozkog (2018); Singh (2018);
Arslan (2020) ile Aburumman vd.’nin (2020) ¢alisma sonuglari ile 6rtistigini ve bu calismalari destekleyen bulgular
Urettigi ifade edilebilir. Ayrica bulgular dogrultusunda, otel isletmeleri yoneticilerinin rekabet ortaminda lider
olabilmek igin ¢alisanlarin kariyerlerinden tatmin duygusu yasamalari igin gerekli ortamin hazirlanmasi hususunda
planlamalar yapmasi gerektigi ifade edilebilir. Kariyerinden tatmin duygusu yasayan ¢alisanlar daha kaliteli hizmet
sunarak misteri memnuniyeti de yaratacagi icin ¢alisanlarin kariyer tatmini yasamasi olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla bu
arastirmada ortaya koyulan sonuglarin, Kapadokya Bolgesindeki 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin bolgede daha
rekabetgi konuma yiikselip, kiiresel rekabet ortaminda galisana verilen degerin isletme basarisini arttiracagi gercegini
g6z online alarak sektorde lider konuma yikselmesi hususunda faydalanabilecekleri dnemli bilgiler ortaya koydugu
soylenebilir. Sektor temsilcilerinin dinamik bir sektdr olan turizmde basarili bir sekilde ilerleyebilmesi icin kariyer
yonetim uygulamalarina ait bu ve benzeri bilimsel arastirmalari incelemesi ve bulgulardan yararlanmasi kendilerine yol
gosterici olabilecektir.

Gelecek arastirmalar farkh evrenlerde, farkli 6rneklem ve farkl veri toplama yontemleri kullanarak gergeklestirilebilir.
Turizmin farkli alt sektorlerinde uygulanan kariyer yonetim uygulamalari ile karsilastirmali calismalar yapilabilir. Son
olarak otellerin kariyer yonetimi ile baska kavram ve olgular ele alinabilir, bu calisma sonuglari ile yeni bulgular
karsilastirilmak suretiyle benzerlik ve farkliliklar ortaya koyulabilir.

Etik Kurul izni / Ethics Committee Permission:

Bu calisma kapsaminda Erciyes Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan 28.02.2023 tarihinde 61 basvuru
numarasi ile onay alinmistir.

This study was conducted by Erciyes University, Social and Human Sciences Ethic Committee, with the approval of the
ethics committee dated 28.02.2023 and decision no. 61.

Cikar Catismasi/Conflict of Interest:

Yazarlar, kendileri ve/veya diger tGglincu kisi ve kurumlarla gikar catismasinin olmadigini beyan eder.
The authors declare that they have no conflicting interest.

Yazar katkisi/Authors’ contribution:

Fikir/Kavram — H.C., B.K.; Tasarim ve Dizayn - H.C., B.K.; Denetleme/Danismanlik - H.C., B.K.; Kaynaklar - B.K.; Veri
Toplama ve/veya isleme - B.K.; Analiz ve/veya Yorum - H.C., B.K.; Literatiir Taramasi - H.C., B.K.; Yazi Yazan - H.C., B.K;;
Elestirel inceleme - H.C., B.K.

42



o
StuidioS Geographies, Planning & Tourism StudioS 2024, 4(1):32-46 Calhan, H.& Kiigiik, B.

Idea/Concept - H.C., B.K.; Design and Design - H.C., B.K.; Auditing/Consultancy - H.C., B.K.; Sources - H.C., B.K.;Data
Collection and/or Processing - H.C., B.K.; Analysis and/or Interpretation - H.C., B.K.; Literature Review - H.C., B.K.;
Writing - H.C., B.K.;Critical Review - H.C., B.K.

Proje Destegi/Financial Support:
Yazarlar bu ¢alisma icin herhangi bir finansal destek almadigini beyan etmislerdir.

The authors declared that they did not receive any financial support for this study.

43



Stuidio Geographies, Planning & Tourism StudioS 2024, 4(1):32-46 Calhan, H.& Kiigiik, B.

Kaynakga

Aburumman, 0., Salleh, A., Omar, K., & Abadi, M. (2020). The impact of human resource management practices and career satisfaction on
employee’s turnover intention. Management Science Letters, 10(3), 641-652. https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.015

Akat, i., Budak, G., & Budak, G. (2002). isletme yénetimi (4B.), Baris Yayinlari Fakiilteler Kitabevi.

Akgakanat, T., (2009). insan kaynaklari yénetiminde performans degerlendirme: Isparta il Emniyet Miidiirlii§i’nde bir uygulama. [Yiiksek Lisans
Tezi, Siileyman Demirel Universitesi]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Akin, E. (2013). Bankacilik sisteminde insan kaynaklari yénetimi ve performans dederlendirme. [Yiiksek Lisans Tezi, Atiim Universitesi].
https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Alsat, C.0. (2016). Calisan motivasyonunu etkileyen faktérlerin is tatminine etkisini belirlenmesine yénelik bir uygulama. [Doktora Tezi, Selguk
Universitesi]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Altiparmak, M., & Nakiboglu, M. (2005). Fen bilimleri egitimi lisansistl tez ¢alismalarinda uygulanan nitel ve nicel yontemler. Dokuz Eyliil
Universitesi Buca Egitim Fakiiltesi Dergisi, 17, 355-358. https://dergipark.org.tr/en/pub/deubefd/issue/25433/268344

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., & Yildirim, E. (2010). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yéntemleri SPSS Uygulamali (6. Baski). Sakarya:
Sakarya Yayincilik.

Arthur, M.B., Hall, D.T., & Lawrence, B.S. (1989). Handbook of career theory. Cambridge University Press.

Arslan, E. (2020). Galisanlarin paraya olan tutum, kariyer baghhgi ve kariyer tatmin dizeyleri arasindaki iliski: Otel isletmelerinde bir arastirma.
Isletme Arastirmalari Dergisi, 12(2), 1475-1488. https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=887565

Ataol, A. (1989). Kariyer yonetimi, Hava Teknik Okullar Komutanhgi Basimevi.

Avcl, U., & Turung, 0. (2012). Déniisiimcii liderlik ve &rgiite giivenin kariyer memnuniyetine etkisi: Lider-lye etkilesiminin rolii. Uluslararasi
Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 4(2), 45-55. https://dergipark.org.tr/en/pub/uaifd/issue/21594/231869

Avytag, S. (1997). Calisma yasaminda kariyer yénetimi planlamasi gelisimi ve sorunlari, Epsilon Yayincilik.

Berberoglu, G. (1991). isletmelerde organizasyon-birey biitiinlesmesini saglayan etkili bir uygulama: Kariyer yénetimi. Amme idaresi Dergisi,
24(1), 135-153.

Burack, E.H. (1988). Career management in organisations: A practical human resourcesplanning. Brace-Park Press.

Brueller, N.N., Carmeli, A., & Markman, G.D. (2018). Linking merger and acquisition strategies to postmerger integration: A configurational
perspective of human resource management. Journal of Management, 44(5), 1793-1818. https://doi.org/10.1177/0149206315626270

Carter, G.W., Cook, K.W., & Dorsey, D.W. (2009). Career paths: Charting courses to success for organizations and their employees. Wiley &
Blackwell.

Cascio, W. F. (2008). Managing human resources; Productivity, quality of work life, profits. McGraw-Hill.

Coetzee, M., & Bester, M.S. (2019). Probing the role of psychosocial career mechanisms in the harmonious work passion-career satisfaction
link. Personnel Review, 48(5), 1135-1149. https://doi.org/10.1108/PR-01-2018-0023

Collin, A. (2006). Career. In J.H. Greenhaus, G.A. Callanan (Eds.) Encyclopedia of Career Development. Sage Publication.

Craig, R. (1987). Training and development handbook; A guide to human resources development. McGraw Hill.

Cetinel, F., Yolal, M., & Emeksiz, M. (2009). Human resource management in small and medium sized hotels in Turkey. Journal of Human
Resources Management in Hospitality and Tourism Management, 8(1), 43-63. https://doi.org/10.1080/15332840802274437

Cifti, B. (2012). Kariyer planlama. icinde Ugur Dolgun (Ed.) insan Kaynaklari Yénetimi (3.Baski). Ekin Yayinevi.

Colakoglu, U., Ayyildiz, T., & Cengiz, S. (2009). Calisanlarin demografik &zelliklerine gére &rgiitsel baglilik boyutlarinda algilama farkhliklari:
Kusadasi'ndaki bes wyildizli  konaklama isletmeleri  6rnegi. Anatolia: ~ Turizm  Arastirmalari  Dergisi, 20(1),  77-89.
https://dergipark.org.tr/en/pub/atad/issue/16797/174485

Demir, M. (2012). Orgiitsel destek, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi iligkisi: Havalimani yer hizmetleri isletmelerine yénelik bir arastirma.
Is, Gii¢ Endiistri lliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 14(1), 47-64. https://dergipark.org.tr/en/pub/isguc/issue/25464/268661

Demirbilek, T. (1994). Orgiitlerde kariyer danismanligi hizmetleri. Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9(2), 71-85.

Demirdelen, D., & Sarusik, M. (2012). Ust diizey yoneticilerin kariyer beklentilerine iliskin bir degerlendirme: Antalya’da bir arastirma [Konferans
Sunumul. 1. Dogu Akdeniz Turizm Sempozyumu, Cag Universitesi, Mersin, 354-363.

Demirdelen, D., & Ulama, S. (2013). Demografik degiskenlerin kariyer tatminine etkileri:Antalya’da 5 yildizli otel isletmelerinde bir aragtirma.
isletme Bilimi Dergisi, 1(2),65-87. https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=511856

Demirel, Y., & Ozginar, M.F. (2009). Orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini (izerine etkisi: farkli sektérlere yénelik bir arastirma. Atatiirk
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 23(1), 129-145. https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/30221

Erdol, C. (2000). Kariyer planlama sistemi, kariyer yénetimi, kariyer gelistirme, kariyer sorunlari ve kogluk uygulamalari. [Yiksek Lisans Tezi, Gebze
ileri Teknoloji Enstitiisii]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Eryigit, S. (2000). Kariyer ydnetimi. Kamu-is Dergisi, 6(1), 1-26.

Forsyth, P. (2002). Career management. Capstone Publishing.

Greenhaus, J.H., Parasuraman, S., & Wormley, W.M. (1990). Effects of race on organizational experiences, job performance evaluations, and
career outcomes. Academy of Management Journal, 33(1), 64-86. https://doi.org/10.5465/256352

Greenhaus, J.H., Callanan, G.A., & Godshalk, V.M. (2019). Career management for life. Routledge.

Giines, H.N., & Atag, L.0. (2022). Kariyer tatmini ile ise adanmuslik iliskisi: Kamu galisanlari iizerine bir arastirma. Manisa Celal Bayar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 20(Ozel Say1), 109-122. https://doi.org/10.18026/cbayarsos.1081570

Gurkan, G.C., & Kogoglu, M. (2014). Yaratici 6rgit ikliminin kariyer tatmini izerine etkisinde duygusal baghhigin araci degisken roli: Turkiye’ de bir
vakif ve bir devlet {Universitesinde karsilastirmali  bir arastirma. Sosyal Arastirmalar Dergisi, 7, 588- 602.
https://openurl.ebsco.com/EPDB%3Agcd%3A15%3A15586767/detailv2?sid=ebsco%3Aplink%3Ascholar&id=ebsco%3Agcd%3A97591
911&crl=c-Duygusal-Bagliligin-Araci-Degisken-Rolue-Tuerkiyede-Bir-Vakif-ve-Bir-Devlet-Ueniversitesinde-Karsilastirmali-Bir-
Arastirma.pdf

Heimerl, P., Haid, M., Benedikt, L., & Scholl-Grissemann, U. (2020). Factors influencing job satisfaction in hospitality industry. SAGE open, 10(4),
2158244020982998. https://doi.org/10.1177/2158244020982998

Henning, N., & Jardim, A. (1977). The managerial woman. Anchor Books.

Holland J. L. (1985). Making vocational choices: A theory of vocational personalities and work environments. Prentice-Hall.

irmis, A., & Bayrak, S. (2001). insan kaynaklari yénetimi agisindan kariyer ydnetimi. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 1(1-2), 177-186.
https://dergipark.org.tr/en/pub/susead/issue/28441/302972

iscan, O.F., & Sayin, U. (2010). Orgiitsel adalet, is tatmini ve 6rgiitsel giiven arasindaki iliski. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler

44


http://dx.doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.015
https://doi.org/10.1177/2158244020982998

Stuidio Geographies, Planning & Tourism StudioS 2024, 4(1):32-46 Calhan, H.& Kiigiik, B.

Dergisi, 24(4), 195-216. https://dergipark.org.tr/en/pub/atauniiibd/issue/2701/35617

iscan, O.F., & Timuroglu, M.K. (2007). Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini Gizerindeki etkisi ve bir uygulama. Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Dergisi, 21(1), 119-135. https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/30134

Judge, T.A., Cable, D.M., Boudreau, J.W., & Bretz Jr.,, R.D. (1995). An empirical investigation of the predictors of executive career
success. Personnel Psychology, 48(3), 485-519. https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.tb01767.x

Karakulle, i. (2020). Calisanlarin insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina yénelik algilarinin, érgiitsel baglilik ve is tatmini lizerine etkileri: Hizmet
sektdriinde bir uygulama. [Doktora Tezi, Karabiik Universitesi]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Karamustafa, K., & Bigkes, M. (2003). Kredi karti sahip ve kullanicilarinin kredi karti kullanimlarini degerlendirmeye yonelik Nevsehir ilinde yapilan
bir arastirma. Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Dergisi, 15, 91-113.
https://dergipark.org.tr/en/pub/erusosbilder/issue/23748/253009

Karasar, N. (2009). Bilimsel arastirma yéntemi. Nobel Yayin Dagitim.

Karatepe, O.M. (2012). Perceived organizational support, career satisfaction, and performance outcomes: a study of hotel employees in
Cameroon. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 24(5), 735-752.
https://doi.org/10.1108/09596111211237273

Kaya, B. (2012). Algilanan érgiitsel destek diizeyinin ve ¢alisanlarin kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkileri: Konaklama
isletmelerinde bir uygulama. [Yiiksek Lisans Tezi]. Akdeniz Universitesi, Antalya.

Kendir, H. & Ozkog, A.G. (2018). Otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer tatmini ve kariyer bagllig iliskisinde 6z yeterliligin rolii. Journal of Tourism
and Gastronomy Studies, 6(4), 78-112. https://jotags.net/index.php/jotags/article/view/499

Kilig, G., & Oztiirk, Y. (2009). Kariyer ydnetimi: Bes yildizh otellerde bir uygulama. Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, 20(1), 45-60.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/atad/issue/16797/174483

Knight, D.K., Crutsinger, C., & Kim, H. (2006). The impact of retail work experience, career expectation, and job satisfaction on retail
career intention. Clothing and Textiles Research Journal, 24(1), 1-14. https://doi.org/10.1177/0887302X0602400101

Kong, H., Cheung, C., & Song, H. (2012). From hotel career management to employees career satisfaction: The mediating effect of career
competency. International Journal of Hospitality Management, 31(1), 76-85. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.03.002

Kusluvan, Z., & Kusluvan S. (2005). Otel isletmelerinde is ve isletme ile ilgili faktorlerin isgdren tatmini Gzerindeki gérece etkisi: Nevsehir 6rnegi.
Turizm Arastirmalari Dergisi, 16(2), 183-203. https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/154379

Kaltar ve Turizm Bakanligi. (2023). https://nevsehir.ktb.gov.tr/TR-291449/konaklama- tesisleri.html

Kultir ve Turizm Bakanhigl. (2023). https://kayseri.ktb.gov.tr/TR-90036/ilimizde-bulunan-turizm-isletme-belgeli-otel-bilgileri.html.

Lounsburg, J.W., Steel, R.P., Gibson, L., & Drost, A.W. (2008). Personality traits and career satisfaction of human resource professionals. Journal
Human Resource Development International, 11(4), 351-366. https://doi.org/10.1080/13678860802261215

Martins, L.L., Eddleston, K.A., & Veiga, J.F. (2002). Moderators of the relationship between work-family conflict and career satisfaction. Academy
of Management Journal, 45(2), 399-409. https://www.jstor.org/stable/3069354

Nguyen, A.N., Taylor, J., & Bradley, S., (2003). Relative pay and job satisfaction: Some new evidence. Lancaster University Management School
Working Paper. https://mpra.ub.uni-muenchen.de/1382/

Opkara, J.0. (2002). The impact of salary differential on managerial job satisfaction: A study of the gender gap and its implications for
management education and practice in a developing economy. The Journal of Business in Developing Nations, 8, 65-92.
https://www.semanticscholar.org/paper/THE-IMPACT-OF-SALARY-DIFFERENTIAL-ON-MANAGERIAL-JOB-
Okpara/c77d135751e8152b43d1b64511d7f8fcle7ed3d9

Ozgen, H., Oztiirk, A., & Yalgin, A. (2002). insan kaynaklari yénetimi. Nobel Kitabevi.

Ozkisi, Z.G. (2012). Toplumsal cinsiyet baglaminda Tiirkiye’de kadinlarin bestecilik egitimine erisimi ve bestecilik kariyeri. Electronic Turkish
Studies, 7(3), 2105-2114. http://dx.doi.org/10.7827/TurkishStudies.3440

Oztiirk, Z., & Teber, S. (2006). Kariyer ydnetiminin galisan motivasyonuna etkileri: Jandarma Havacilik Komutanhgi érnegi. Gazi Universitesi
Endiistriyel Sanatlar Editim Fakiltesi Dergisi, 19, 67-91. https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/296494

Pekel, H.N. (2001). isletmelerde motivasyon-verimlilik iliskisi: Devlet Hava Meydanlari [sletmesi Antalya Havalimani calisanlar arasinda bir 6rnek
olay arastirmasi. [Yiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Peluchette, J.V.E. (1993). Subjective career success: The influence of individual difference, family, and organizational variables. Journal of
Vocational Behavior, 43(2), 198-208. https://doi.org/10.1006/jvbe.1993.1042

Punnett, B.J., Duffy, J.A., Fox, S., Gregory, A., Lituchy, T., Miller, J., Inés Monserrat, S., Olivas-Lujan, M.R., & Bastos F. Santos, N.M. (2007). Career
success and satisfaction: A comparative study in nine countries. Women in Management Review, 22(5), 371-390.
https://doi.org/10.1108/09649420710761446

Rezaen, A., Hatami, S., & Dastar H. (2012). Relationship between career management and career satisfaction. Iranian Journal of Military Medicine,
13(4), 217-221. https://www.semanticscholar.org/paper/448bf02546d1fa3fflc2aa657ce844b5062627c6

Schein, E.H. (2006). Career Anchor. In J.H. Greenhaus, G.A. Callanan (Eds.) Encyclopedia of Career Development. Sage Publication.

Sevimli, F., & liscan, O. F. (2005). Bireysel ve is ortamina ait etkenler agisindan is doyumu. Ege Academic Review, 5(1), 55-64.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/eab/issue/39836/472327

Singh, S. (2018). Organizational career management practices, career satisfaction, and intention to quit among Indian employee: Examining the
moderating effect of four types of work experience. Australian Journal of Career Development,27(3), 150-159.
https://doi.org/10.1177/1038416218768896

Sonnenfeld J.A (1984). Managing career systems: Channeling the flow of executive careers (7. Baski). R.D. Irwin.

Starkey, K., & McKinlay, A. (1993). Strategy and the human resource: Ford and the search for competitive advantage. Blackwell Business.

Super, D.E. (1957). The psychology of careers. Harper and Row.

Simsek, M.S. (1998). Yénetim ve organizasyon. Mikro Dizgi.

Simsek, M.S., Celik, A., & Akgemici, T. (2014). Davranis bilimlerine giris ve érgiitlerde davranis (8. Baski). Egitim Yayinevi.

Taleb, A. (2013). Organizational culture, career satisfaction and work outcomes in 3, 4 and 5 star hotels in North Cyrprus. [Ylksek Lisans Tezi,
Eastern Mediterranean University].
http://i-rep.emu.edu.tr:8080/xmlui/bitstream/handle/11129/1337/TalebAbdalbari.pdf?sequence=1

Toker, B. (2007). Demografik degiskenlerin is tatminine etkileri: izmir'deki bes ve dért yildizli otellere yénelik bir uygulama. Dogus Universitesi
Dergisi, 8(1), 92-107. https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2151933

Topgu, D. (2006). insan kaynaklari yénetim uygulamalari, érgiit iklimi ve is tatmini arasindaki iliskiler: Bankacilik sektériinde bir uygulama. [Yiiksek
Lisans Tezi, Kocaeli Gebze Ylksek Teknoloji Enstitisti]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

45


https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/30134
https://doi.org/10.1108/09596111211237273
https://jotags.net/index.php/jotags/article/view/499
https://dergipark.org.tr/tr/pub/atad/issue/16797/174483
https://doi.org/10.1177/0887302X0602400101
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.03.002
https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/154379
https://nevsehir.ktb.gov.tr/TR-291449/konaklama-tesisleri.html
https://nevsehir.ktb.gov.tr/TR-291449/konaklama-tesisleri.html
https://kayseri.ktb.gov.tr/TR-90036/ilimizde-bulunan-turizm-isletme-belgeli-otel-bilgileri.html
https://kayseri.ktb.gov.tr/TR-90036/ilimizde-bulunan-turizm-isletme-belgeli-otel-bilgileri.html
https://doi.org/10.1080/13678860802261215
https://www.jstor.org/stable/3069354
https://mpra.ub.uni-muenchen.de/1382/
https://www.semanticscholar.org/paper/THE-IMPACT-OF-SALARY-DIFFERENTIAL-ON-MANAGERIAL-JOB-Okpara/c77d135751e8152b43d1b64511d7f8fc1e7ed3d9
https://www.semanticscholar.org/paper/THE-IMPACT-OF-SALARY-DIFFERENTIAL-ON-MANAGERIAL-JOB-Okpara/c77d135751e8152b43d1b64511d7f8fc1e7ed3d9
http://dx.doi.org/10.7827/TurkishStudies.3440
https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/296494
https://doi.org/10.1006/jvbe.1993.1042
https://doi.org/10.1108/09649420710761446
https://www.semanticscholar.org/paper/448bf02546d1fa3ff1c2aa657ce844b5062627c6
https://dergipark.org.tr/tr/pub/eab/issue/39836/472327
https://doi.org/10.1177/1038416218768896
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2151933

StuidioS Geographies, Planning & Tourism StudioS 2024, 4(1):32-46 Calhan, H.& Kiigiik, B.

Tortop, N. (1999). Personel yénetimi (6. Baski). Yargi Yayinlari.

Uysal, S., Sahin, K., Cetin, G., & istanbullu Dinger, F. (2015). Career management in hospitality: The case of four and five star hotels in Istanbul.
istanbul Universitesi iktisat Fakiiltesi Ekonometri ve istatistik Dergisi, 22, 1-13. https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/95020

Weng, Q., McElroy, J.C., Morrow, P.C., & Liu, R. (2010). The relationship between career growth and organizational commitment. Journal of
Vocational Behavior, 77(3), 391-400. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.05.003

Vatansever, C. (2008). Work and non-work life balance, and its relation to organizational commitment and career satisfaction [Doktora Tezi,
Marmara Universitesi]. https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi

Yahya, K.K., Othman, S.Z., & Meruda, N. (2004). Relationship between organizational career management and individual
performance. Analisis, 11(2), 73-90. https://e-journal.uum.edu.my/index.php/ijms/article/download/9177/1869/26131

Yap, M., Holmes, M.R., Hannan, C.A., & Cukier, W. (2010). The relationship between diversity training, organizational commitment, and career
satisfaction. Journal of European industrial training, 34(6), 519-538. https://doi.org/10.1108/03090591011061202

Yarnall, J. (2008). Strategic career management, developing your talent. Elsevier.

Yazicioglu, Y., & Erdogan, S. (2004). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yéntemleri. Detay Yayincilik.

Yean, T.F., & Yahya, K.K. (2013). The influence of human resource management practices and career strategy on career satisfaction of insurance
agents. International Journal of Business and Society, 14(2), 193-206.
https://www.ijbs.unimas.my/repository/pdf/Vol14No2paper2.pdf

Yiiksel, i. (2005). is-aile catismasinin kariyer tatmini, is tatmini ve is davranislari ile iliskisi. Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi,
19(2), 301- 314. https://dergipark.org.tr/tr/pub/atauniiibd/issue/2688/35334

46


https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/95020
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.05.003
https://e-journal.uum.edu.my/index.php/ijms/article/download/9177/1869/26131
https://doi.org/10.1108/03090591011061202
https://www.ijbs.unimas.my/repository/pdf/Vol14No2paper2.pdf
https://dergipark.org.tr/tr/pub/atauniiibd/issue/2688/35334

