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OZET

Glinlimiizdeki is hayatinda hizla degisen kosullar isletmelerde, Ozellikle konaklama
sektoriinde insan kaynaklarinin en etkili ve verimli sekilde kullanilmasini gerektirmektedir. Bu
nedenle calisanlarin daha verimli ve firetken, islerine daha bagli olmalari, hizla degisen is
kosullarina ayak uydurabilmeleri, isletmelerin hedeflerini gergeklestirmek i¢in daha azimli ve etkili
calismalar1 gerekmektedir. Ancak konaklama sektdriiniin is hayati yogun tempo ve emek gerektiren
isler igerdigi icin ¢esitli zorluklara sahiptir. Bu zorluklar galisanlarin saglikli bir kariyer yapisinin
olugmasini olumsuz etkilemektedir. Basartya ulagmayir hedefleyen isletmeler ve ¢alisanlar
amaglarimi mevcut sosyo-ekonomik sartlarini, sektoriin kendine ozgii Ozelliklerini ve ortaya
cikabilecek engelleri degerlendirip gelecegini ve kariyerini buna goére planlamaktadir. Calisma
stirecinde ortaya cikabilecek zorluklar1i ve engelleri zamaninda ©Ongdérmek saglikli kariyer
planlamasi yapabilmek agisindan hem calisan hem de igletme icin son derece Snemlidir. Bu
aciklamalar dogrultusunda arastirmanin amaci, konaklama isletmelerinde calisanlarin kariyer
gelisimini zorlastiran engelleri tespit etmek ve kariyer engelleri alt boyutlarinin katilimecilarin

sosyo-demografik 6zelliklerine gore algilama diizeylerini belirlemek ve karsilagtirmaktir.

Bu amacin dogrultusunda ¢aligmada oncellikle ilgili alan literatiir taramasi yapilmis ve daha
sonra konaklama sektorii ¢alisanlarin kariyer engelleri algilama diizeylerini belirlemek amaciyla
anket uygulanmustir. Bu arastirmanin ana Kitlesini Antalya ilinde faaliyette bulunan dort ve bes
yildizli otel igletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS
20.0 programiyla analiz edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini toplam 395 kisi olusturmaktadir.
Yapilan arastirma sonucunda konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin kariyerlerinde “galigma
kosullarinin zor olmasi”, “yetersiz is olanaklar1” ve “stres ve tlikenmiglik” boyutlarinin algilama
diizeyleri ylksek olarak tespit edilmistir. Yani bu faktorler konaklama sektorii ¢alisanlarin kariyer
gelisimini zorlagtiran etmenler olarak goriilmektedir. Bununla birlikte konaklama sektoriinde
kariyer engellerinin, ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore biiyiik 6lgiide farklilastig

tespit edilmistir.

Tiirkiye’de yapilan kariyer engelleri ile ilgili calismalar ¢ok sinirli sayidadir. Kariyer
engelleri literatiire bakildiginda, calisanlarin kariyer gelisimini zorlastiran engellerin S0Syo-
demografik 6zelliklerine gore degerlendirmesi ile ilgili herhangi bir arastirmaya rastlanmamustir.

Dolayisiyla bu ¢alismanin ilgili literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Engelleri, Konaklama Isletmeleri.
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ABSTRACT

Rapidly changing conditions in today's working life require the most effective and efficient
use of human resources, especially in the service sector. For this reason, employees need to be
more productive, more committed to their jobs, keep up with rapidly changing working conditions
and be more ambitious in achieving organizational goals. But it is very difficult to keep up with
work life that is subjected to various factors, especially in the hospitality sector. These factors may
make it difficult for employees to have and to develop their career. Foreseeing the factors that limit
career development and preventing them in time are very important both for the organizations and
the employees. Therefore, in this study, it was aimed to determine the career barriers experienced
by the individuals working in the hospitality industry and to determine the perception levels of the
career barriers between the social and demographic characteristics of the workers.

According to the main purpose of the research, related literature was investigated firstly,
afterwards a questionnaire was conducted involving hospitality sector employees in order to
determine the level of career barriers’ perception. The questionnaire was applied primarily to
employees in the hospitality sector in Antalya. The data obtained from the research were analyzed
with IBM SPSS 20.0 program. A total of 395 persons were interviewed by firsthand, personal
interview. As a result of the research, it was found that the perception levels of the factors like
“difficult working conditions”, “insufficient job opportunities” and “stress and burnout” are the
highest among employees. In other words, these factors are seen as factors that complicate and
limit the career development of employees. In addition, it was determined that career barriers in the
hospitality sector differed according to the socio-demographic characteristics of the employees.

Afterwards the related literature investigation, it was found that studies in the field of career
barriers in Turkey are limited. There is no any research investigating career barriers of the
employees according to the social-demographic characteristics in hospitality industry. Therefore,
this study is thought to contribute to the related literature.

Keywords: Career, Career Barriers, Hospitality Industry.
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GIRIS

Birgok sektor icin ve Ozellikle turizm endiistrisi gibi insan giicline dayanan isletmelerin
basaris1 biiyiik 6l¢lide is goren niteligine baglidir. Caliganlarin bu kadar 6nemli oldugu bu sektorde
kaliteyi yaratmanin, rekabet edebilmenin tek unsuru insan giiciidiir. Turizm endiistrisinin 6nemli
parcasi olan konaklama isletmelerinin kendine 6zgii yapisindan kaynaklanan emek yogun olmasi,
stok yapmanin olanaksizlig1 ve sunulan hizmet ile birlikte tiiketimin gergeklesmesi sektorde insan
unsurunu 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu yiizden konaklama igletmeleri sadece miisteri odakl
olmaktan ziyade is gorenlerin memnuniyetini saglamak, ihtiyaglarini bilmek ve karsilamak, ayrica
kariyer gelisim olanaklar1 saglamak durumundadir. Ancak oldukc¢a yogun, krizlerden etkilenen,
diizensiz calisma saatlerinin bulundugu konaklama sektoriiniin yapisi nedeniyle pek c¢ok sorun
calisanlarin kariyer gelisimini zorlastirmaktadir. Bu zorluklar sektdr ¢alisanlarini yoksulluga ve
giivencesizlige itmekte ve saglikli bir kariyer yapisinin olusmasimi engellemektedir. Bunun igin
onemli olan bireyin kariyer gelisimini zorlastiran veya zarara ugratan engellerinden farkinda olmasi
ve bu engellerle basa ¢ikabilecek yetkinlige sahip olmasidir. Dolayisiyla; bireysel anlamda
degerlendirildiginde calisana, orgiitsel olarak degerlendirildiginde ise isletmeye yonelik olumsuz
etkileri sebebiyle calisma hayatinda kariyer engelleri, lizerinde Onemle durulmasi gereken bir
konudur.

Bu acgiklamalar dogrultusunda arastirmanin amaci, konaklama isletmelerinde calisanlarin
kariyer gelisimini zorlagtiran engelleri tespit etmek ve kariyer engelleri alt boyutlarinin
katilimcilarin -~ sosyo-demografik — ozelliklerine gore algilama diizeylerini  belirlemek ve

karsilagtirmaktir.

Bu caligma ii¢ boliimden olugsmakta olup, ilk boliimde; kariyerin tanimi ve kariyer ile ilgili
temel kavramlar aciklanmakta, kariyerde karsilasilan sorunlar ve kariyer engelleri hakkinda bilgi
verilmektedir. Calismanin ikinci boliimiinde, konaklama isletmelerinin tanimi ve kapsami, otel
isletmelerinde kariyer ve kariyer engelleri hakkinda bilgi verilmektedir. Calismanin son bdliimiinde
ise; konaklama sektoriinde calisanlarin kariyer engellerinin sosyo-demografik ozelliklerine gore
algilama diizeyleri incelenmistir. Arastirmada anket veri toplama yontemi olarak kullanilmistir.
Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS 20.0 programiyla analiz edilmistir. Arastirma ana
Kitlesini, Antalya ilinde konaklama sektoriinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerin

calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini toplam 395 kisi olugturmaktadir.



BIRINCi BOLUM
1. KARIYER KAVRAMI, KAPSAMI VE ONEMI

1.1. Kariyer Kavraminin Tanimm

Kariyer kavrami oldukca eski bir kavramdir. Kariyer, kisinin kendisini bir meslek, uzmanlik
alanina adamasidir, ayn1 zamanda da aralarinda fazla baglanti olmayan bir¢ok islerde ¢aligsmak
anlamia da gelmektedir. Kariyer Fransiz dilinde, “yasamda izlenen bir yol, basari, yaris” gibi
anlamlar1 tagimaktadir (Simsek, 2004: 10). Benzer sekilde Meydan Larousse Ansiklopedisi’nde
kariyer kavrami, “meslek yasami, meslekte basar1 kazanma, hiz” gibi mesleki sozciikler ile
tanimlanmaktadir (Bing61,2006: 285). Kariyer kavrami TDK sozliigiinde, “bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen agama, basari ve uzmanlik” anlamina gelmektedir (www.tdk.gov.tr).

Kariyer kavramu ozellikle, 1970’1 yillardan baglayarak isletmecilik, personel yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetimi literatiirinde sikga ele alinmaya baslamistir. Giinliik konusmalarda kariyer
kavrami isle ayni anlamda kullanilmaktadir ancak kariyer kavraminin esas igerigi bu degildir.
Kariyerin igse gore daha derin ve kapsamli bir igerigi vardir. Sabuncuoglu (2000), kariyeri, “bireyin

yasami boyunca igle ilgili edindigi tecriibeleri” olarak tanimlamaktadir.

Kariyer ile ilgili dikkat edilmesi gereken diger bir konu da, bireyin kariyeri konusunda bilgi
sahibi olabilmek igin sadece 6zgecmislerini incelemenin yeterli olmamasidir. Insanlar bulundugu
pozisyonda basarili deneyim kazandiginda, genellikle yeteneklerini, bilgilerini, tutumlarin1 daha

yiiksek pozisyonlara gegebilmek i¢in gelistirmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 143).

Kariyer, kimileri i¢in basarili bir planlamanin sonucu iken, kimileri i¢in bu siirecte sans
faktorii 6nemli bir rol oynamaktadir. Geleneksel anlamda kariyer, bir kisinin is hayati boyunca
bulunmus oldugu pozisyonlarin siralamasi olarak tanimlanirken, son dénemlerde bu tanimda birgok
degisiklikler yapilmistir. Kariyerin gesitli sekillerde tamimlamasinin esasinda gelisme, yasam
boyunca birbiri adina girisilen isler, meslek ve is, isle ilgili davraniglar gibi goriislerin etkisi s6z
konusudur; ayrica kariyeri tanimlarken dikkat etmemiz gereken nokta, kariyerin hem birey hem de
orgiit agisindan tamimlanmast geregidir (Klaft vd., 1985°ten aktaran Ozdemir, 2002: 108, Okakin,
2009:135).


http://www.tdk.gov.tr/

Farkli kariyer tanimlarindan birkagini su sekilde siralamak miimkiindiir:

o Kariyer, kisilerin is yasami boyunca yer aldiklar1 pozisyonlar, yaptiklari isler ve bunlara
bagh olarak sahip olduklart yetenek, tutum ve davranislart iceren bir olgudur (Eryigit,
2008: 7).

e Kariyer, bir insanin caligsabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
stirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Aydemir, 1995’ten aktaran
Simsek 2004: 11).

o Kariyer, genel anlamiyla segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda sorumluluk
iistlenmek, statii kazanmak ve sayginlik elde etmek anlami tasimaktadir (Kilig ve Oztiirk,
200: 45)

e Kariyer, bir kisinin ¢aligabilecegi zaman boyunca edindigi beceri ve deneyim, davranis ve
tutumlarin1 kullanarak, toplum ig¢inde aldigi is roliine iliskin beklenti, hedef, duygu ve
isteklerini gergeklestirebilmesi i¢in sahip oldugu bilgi, yetenek ve ¢alisma arzusunun
daha da gelistirilmesini kapsayan bir siiregtir (Erdogan, 2008: 160).

e En yaygin tanimi olarak kariyer, “secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk istlenmek, daha fazla giig, statii ve
sayginlik elde etmek” olarak tanimlanabilir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 158).

Gorildiigi gibi kariyerle ilgili pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Bunlar incelendiginde hepsinin
ortak noktasi, caligsanlarin basari derecesini simgeleyen isle ilgili pozisyonlarda ilerlemek ve
kariyer basamaklarindan yukartya dogru ¢ikarak yiikselmek olarak goriilmektedir (Cift¢i vd., 2007:
138).

Yukarida verilen tanimlara dayali olarak kariyer kavraminin igerigi ile sunlar sdylenebilir:

e Kariyer kavrami, sadece yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari bulunan iglere
sahip olan bireylere ait bir kavram degildir. Orgiitlerde y&neticilerin kariyerlerinden
bahsedildigi gibi, ayn1 sekilde basit bir ¢alisanin da kariyer sahibi olmasi s6z konusudur.

e Kariyer gecmisle ilgili oldugu kadar gelecekle de ilgilidir. Calisanin bugiine kadar
calistig1 ve galigmak istedigi pozisyona dair bilgi, yetenek, duygu, arzu ve beklentilerini
kapsamaktadir (Can Saruhan ve Yildiz, 2014: 407).

e Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey iizerindeki etkilerini, hem de bireyin kendi is
yasamini planlamasi ve kontrol etmesini ifade etmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005:
159).

e Birey agisindan kariyerin tagidigi anlam, bir igin 6tesinde, onun tiim yasamini kapsayan
bir anlam ifade etmektedir. Kariyer, uzun bir zamana yayilan, kisinin is hayatini,
yasamint, ailesini, aligkanliklarini, toplumsal etkinliklerini ve diger ugraglarini da icine

alan bir kavramdir.



e Kariyer konusunun odak noktas: insandir. Insan, calisma yasamma atildig1 ilk giinden
itibaren ihtiyaclarii karsilamak, beklentilerini tatmin etmek, isinde ilerlemek, basarili
olmak ister. Bu diisiinceler ve tutumlar bireyin ise yonelik davraniglarini olusturur.
Dolayistyla, kariyer bireyin davranigsal yoniinden soyutlanamaz.

e Kariyer kavrami, insan kaynaklar1 agisindan planlanabilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir
bir siire¢ olarak algilanmaktadir (Okakin, 2009: 136).

Bugiin farkli sosyo-demografik 6zelliklerine sahip kisilerin kariyer beklentileri de birbirinden
farkli olmaktadir. Ornegin 20-25 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri ile 40-45 yasindaki
insanlarin kariyer beklentileri farklhidir (Eryigit, 2008: 7-8). Benzer sekilde, bir bekarin veya
cocuklu bir babanin is diizenin degismesine ya da baska bir sehirde daha yiiksek bir goéreve
atanmasina yonelik gosterecekleri tepki birbirinden farklilasacaktir (Can, 1999: 322). Ciinkii bu iki

bireyin ihtiyaglar1 ve sorumluluklari tamamen farklidir.

Bir bireyin basarili bir kariyere sahip olabilmesi sans, is yerindeki rekabet, istiin performans,
yaraticilik, risk almaya yatkinlik, firsatlar1 yakalayabilme, yetenekler gibi bir dizi faktorlere
baglidir. Bir kisinin kariyerinde garantilenmis bir basart miimkiin degildir. Ancak yiiksek
performans, egitim, know-how, beceri, hirs ve biraz da sans kariyerde basar1 saglamada 6nemli rol
oynar. Sadece sansa giivenmek bireyin kariyerde basarili olmasia yetmeyecektir. Bir kisinin
kariyerinde basarili olabilmesi i¢in iyi tanimlanmis kariyer planlamasi diginda ¢alisma yasaminda

ortaya ¢ikabilecek engellerin farkinda olmasi gerekmektedir (Ibicioglu, 2006: 89-90).
1.2. Kariyer Kavramimnin Onemi

Kariyer kavrami galisan birey hayatinda énemli bir yer tutmaktadir. Insanlar gelecege doniik
planlarim1 erken yaglarda yapmaya baglamaktadir. Cesitli faktorlerin etkisiyle insanlar, belirli bir
alana ya da meslege yoOnelmek ve bu konuda egitim ve deneyimle uzmanlasmayi
hedeflemektedirler. Ulkelerin diizeni, gelismislik diizeyleri, ekonomi, egitim sistemi, kiiresel
egilimler, ulusal ve uluslararasi rekabet kosullart makro diizeyde, bireysel yetenekler, beceriler,
arzular, firsatlar, organizasyonel olanaklar, mikro diizeyde kariyer yolunu belirlemekte ve

sekillendirmektedir.

Bir oOrgiitte ¢alismaya baslamak, bireyin kariyerinin yalnizca baslangicidir. Kariyer, bir
bireyin tiim c¢aligma yasamini i¢ine alir. Kariyer olgusu insanlarin hayatlarimin biiyiik kismini
kapsadig1 igin son derece énemlidir. Insanlarin psikolojik ve sosyal agidan ilerlemesini yakindan
ilgilendirmekle birlikte kariyer, insanlarin kendini tanimlamasi ve kendi sinirlariin farkinda

olmasini saglamaktadir (Stevens, 1999’dan aktaran Alkan, 2014: 8).

Kariyer olgusu, bireyin kimligini, toplumsal statiisiinii olusturmakta ve bunun yaninda is

hayat1 kadar bireyin 6zel hayatinda da onemlidir. Maslow’un temel ihtiyaglar hiyerarsisinden,
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fizyolojik gereksinimleri karsilandiktan sonra, birey kendini gerceklestirme gereksinmesi
dogrultusunda is yasaminda ilerlemek, amaclarina ulasmak ve sorumluluk iistlenmek arzusunda
olacaktir. Bu arzu bireyden bireye farklilagsabilmektedir. Bu fark, bireyin amaclarina ve ¢abalarina
bagli olacaktir (Uyargil, 2009: 266). Bunun disinda kariyer, gerekli olan maddi giicii elde etmenin
de etkin aracidir. Ayrica, psikolojik olarak is doyumunun olugmasinda, kisiligin gelismesinde etkin

oldugu anlagilmaktadir.

Kariyer, ¢alisgan bireyin hayatinin disinda isletmeler agisindan da 6nem tasimaktadir.
Glinlimiizde orgiitler, c¢alisanlarin egitim ve gelismelerine sunduklar1 katkilar ile c¢alisanlarin
kariyer siirecleri boyunca karsilasabilecekleri olumsuz sonuclari en aza indirgeyerek kendi
politikalarinin da uygulanmasina olanak vermektedir. is gorenlerin kariyer hedeflerini uzun seneler
basar1 ile elde etmeleri sadece kisisel olarak bireye kendini gergeklestirme imkani tanimakla
kalmaz, orgiitsel olarak da bir gelisme olanagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda kariyeri
sadece kisiyi ilgilendiren bir durum olarak nitelendirmek yanlis olmaktadir. Kariyer; kisinin arzu,
istek ve hedefleriyle birlikte 6rgiit amaglarinin birbirini tamamlamasi sonucunda olusan bir stireci
ifade etmektedir (Aytag, 2005: 9).

1.3. Kariyer Se¢imini Etkileyen Unsurlar

Dogru bir kariyer se¢cimi her bireyin hayatinin en 6nemli se¢imlerden biridir. Dogru bir
kariyer bireyin ilgi, yetenek, beceri, amaglar ve ihtiyaglara aykiri degildir. Kariyer konusunda
dogru bir se¢imi yapan birey meslegini sever, baglilik duyar ve yiiksek performans gosterecektir.
Bireyin kariyer secimini etkileyen unsurlar sosyal ve psikolojik etmenler olarak

siralanabilmektedir.

Sosyal Faktorler: Bireyin sosyal ge¢misi, aile durumu, aile iliskisi, ekonomik durumu,
egitim diizeyi, yakin ¢evre kariyer secimini temel olarak etkileyen sosyal faktorlerdir. Egitimli ve
kariyerinde belli basariya ulagsmis aileler ¢cocuklarini bu yonde yonlendirmektedir. Bireyin gordiigii
egitim ayn olgiide kariyer se¢imini etkilemektedir. Genellikle iyi bir egitim diizeye sahip bireyler
kendilerine daha yiiksek hedefler belirlemekte ve bu hedeflerin dogrultusunda ilerlemektedir. Aile
yapisinin, durumunun ve egitim diizeyinin yaninda toplum, ¢evre yapisi da dnemli derecede bireyin
kariyer se¢iminde etki yaratmaktadir. Prestijli meslekler toplumdan topluma farklilik
gostermektedir. Bu nedenle birey ait oldugu toplumun kabul edilen, prestijli goriilen mesleklere de

yonelme egilimindedir (Ozen, 2011: 84).

Psikolojik Faktorler: Bireyin psikolojik o6zellikleri, kisiligi, ilgi alanlari, degerleri,
yetenekleri bireyin kariyer se¢imini onemli Ol¢iide etkilemektedir. Kariyer se¢imini etkileyen

psikolojik etmenler agagidaki gibi siralanabilir:



e Bireyin degerleri, inang ve tutumlar: Bireyler iginde biiytidiikleri kiiltiiriinden, ailesinden,
cevreden, dinden ¢esitli inanglar1 ve degerleri edinmekte ve bunlara gére belli tutumlar
gostermektedir. Bu tutumlar ve inanglar bireyin kariyer secimine etkileyecektir (Aytac,
1997: 88).

e Bireyin Beklentileri: Her birey kendine 6zgii farkli inanglara ve amaglara sahiptir.
Bunlarin dogrultusunda bireylerin beklentileri de farklilasmaktadir. Bu beklentiler maddi
ve manevi olabilir. Ornegin bazi bireyler icin is yerinde kurduklari arkadas iliskileri
terfiden ve yiikselmeden daha 6nemlidir. Diger bireyler ise tam tersi yonetim kademede
yer almak, yiikselmek arzulamaktadir. Giinlimiizde bireyler kariyer seciminde para, giig,
terfi imkanlar1 saglayan mesleklere egilim gostermektedir (Ozen, 2011: 84).

o Bireyin Kisiligi: Kisilik bireyi digerlerden ayiran en temel 6zelligidir. Her bireyin hirslari,
arzulart ve ihtiyaglart farklidir. Kimi fazla sorumluluktan korkar ve hirshi degildir,

kimileri ise devamli yiikselmek, daha fazla sorumluluk tistlenmek ister (Aytag, 1997: 90).
1.4. Kariyer Amaclari

Kariyer amaglari, bir calisanin ya da kisinin is hayatinda gelecekte ulasmak istedigi
pozisyonlardir. Ornegin, iiniversiteden yeni mezun olmus bir personel ticari bir bankada goreve
basladiginda, gelecekte sef yardimcisi, sef, miidiir, sube miudiri gibi iist gorevlere gelmeyi
hedefler. Kariyer amaglari, ¢calisanlarin kendilerini gelistirerek daha tist gorevlere gelmelerinde bir

kiyaslama (benchmarking) yapabilme olanagini saglamaktadir (Ozgen ve Digerleri, 2010: 188).

Kariyer amaglari, “bireyin c¢aligma yasaminin gelecegi ne olacak?” sorusunun yanitlarinin
icerigi bakimindan degerlendirilmelidir. Kariyerinde ilerlemek amaclayan bireyler kariyer
gelisimini sansa birakmadan, ilerleme olanaklarini degerlendirmekte ve kendi kariyer yollarim
planlamaktadir. Bugiin bir ¢ok isletme kariyer amaglarini motivasyon arttirmak amaciyla seffaf
kariyer politikalar1 gelistirmektedir (Okakin, 2009: 140-141).

1.5. Kariyer Boyutlar1
Kariyer boyutlar1 i¢sel ve digsal olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Kariyerin I¢sel Boyutu: Kariyer kavrammin en &nemli boyutu igsel boyutudur ciinkii
yapilacak tiim kariyer ¢alismalar1 oncellikle bireyi ilgilendirmektedir. Birey, kendi kariyeri ile ilgili
yaptig1 planlar1, mevcut durumu ile kiyaslayarak degerlendirmektedir. Bu ¢ercevede birey kendini,
“nereye ulagmak istiyorum”, “amaclarima ulagsmak igin nelere sahibim” seklinde sorgulamaktadir.
Bu sorgulamalarin sonucunda birey kendini degerlendirerek gelecege iliskin planlarim

kurgulamaktadir.



Kariyerin Digsal Boyutu: Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif
ilerleme basamaklari olarak tanimlanmaktadir. Kariyerin digsal boyutunu bireyin iginde yer aldigi
organizasyon olusturmaktadir. Bireysel kariyerin organizasyon acisindan irdelenmesi ve
yonlendirilmesi gerekmektedir. Isletmeler kendi temel amag ve ydnelimini gdzden uzak tutmadan
ve sOz konusu amag¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer
planlamalar1 dogrultusunda bi¢imlenmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uymak ya da onlar igerik ve

felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. (Cetin ve digerleri, 2017: 129).
1.6. Kariyer Kaliplar:

Kariyer kalibi, bireyin ¢alisma yasami boyunca gosterdigi performans ve kariyer davraniglari
olarak ifade edilebilir. Bireylerin yasamlari boyunca davranis, fikir ve ongoriilerinde meydana
gelen degisim, onlarin kariyerleri ile ilgili degisik kararlar almalarina neden olabilir. Literatiirde

dort farkli kariyer kalibindan s6z edilmektedir:

Kararh Kariyer Kalibi: Bu kariyer kalibt dogrusal kariyer kalibi olarak da
adlandirilmaktadir. Bu modelde birey okuldan mezun olduktan sonra bir orgiite girmekte ve biitlin
calisma hayat1 boyunca, ¢alistigi 6rgiit degisse bile, ayni isi yapmaya devam. Bu tercihin nedeni
kararl1 kariyer kalibina uygun hareket eden bireylerin yapmakta olduklar isten yeterince tatmin
olmalar1 ve bu nedenle galistiklar érgiitleri degistirme ihtiyact duymamalaridir. Ote yandan bu tarz
calisanlar, mevcut iglerinde uzun yillar ¢alistiklari igin konularinda uzman ve yetkin olmaktadirlar
(Can,1999: 333).

Geleneksel Kariyer Kalibi: Geleneksel kariyer kalibina, ilk isler olarak O6grencilik
doénemlerinde yapilan part-time igler, stajlar ve goniillii isler 6rnek olarak verilebilir. Daha sonra

birey istihdam donemine geger ve bu donem emeklilige kadar stirebilmektedir.

Spiral (Karasiz) Kariyer Kalibi: Spiral kariyer kalibi bireyin meslek tercihi, bu
mesleklerde edinilen tecriibe ve yetenekler ile gelismektedir. Spiral kariyer kalib1, kiginin is yasami
boyunca var olan bilgi ve yeteneklerine yeni beceriler ekleyerek, farkli meslek dallarinda calistigt
kariyer modelini ifade etmektedir (Erdogmus, 2003, 22). Spiral Kariyer kalibina, 6gretim iiyesinin
tniversitede bir siire 6gretim {iyeligi yaptiktan sonra 6zel sektdrde yonetici olarak ¢alismasi, burada

bir siire ¢aligtiktan sonra bagka bir 6rgiitte danisman olarak ise baslamasi 6rnek olarak verilebilir
1.7. Kariyer Asamalari

Kariyerin gelisim siirecini ele alan ¢alismalara gore, kariyer belli bir zaman diliminde bir kere
secilen bir olgu degil, degisik asamalardan olusan ve zaman i¢inde degisiklik gosteren bir olgudur
(Kryak, 2015: 35). Bireylerin yasam siirecleri kariyer agsamalari ile beraber gelismektedir. Kariyerin

sekillenmesi, belirlenmesi ve gelistirilmesinde bireyin fiziksel ve sosyolojik 6zellikleri, cinsiyeti,



egitimi gibi unsurlar etkilidir. Birey bu 6zeliklerin etkisi ile belirli bir amag¢ segerek, bu amaca

ulasmak icin ¢caba harcamaktadir.

Bireylerin kariyerlerinde gegirecekleri evreler farkli sekillerde gruplandirilmaktadir. Ancak
bir genelleme yapildiginda, kesif, kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik asamas1 olmak
iizere bes grupta incelenmektedir. Kesif asamasi kiigiik yaslarinda baslayip 25 yasina kadar
siirmekte, kurulma asamasi1 25-35 yaslar1 arasinda olmakta, kariyer ortas1 agamasi 35-50 yaslari
kapsamaktadir. Yaklasik 50—60 yaslar1 arasi kiginin kariyer sonu asamasi olarak adlandirilmakta,

65 ve lizeri yaslarda ise emeklilik asamasina gegilmektedir (Gezer, 2010: 41).

Sekil 1. Orgiitsel Kariyer Asamalar:
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Kaynak: Simsek, 2004: 16
1.7.1. Kesif

Kesif donemi, bireyin egitimi sonrasinda baglayan donemdir. Bu asamada birey, genglik
doneminden itibaren, ailesinden, arkadaslarindan, 6gretmenlerinden ve g¢evresinden etkilenerek
gelecekteki kariyeri hakkinda gesitli fikirler ve planlar gelistirmektedir (Gezer, 2010: 42). Kendini
tanimaya calisan birey, hangi alanda ve hangi iste daha fazla basarili olabilecegini arastirir. Bu
donemde birey kendi kendini kesfetmeye, yeterli ve yetersiz, zayif ve giiclii taraflarin1 belirlemeye
calisir (Tunger, 2011: 241). Ayrica bu asamada birey ihtiyag, yetenek ve becerilerini, kurumun

beklentileriyle ve amaglariyla uyumlastirmaya ¢abasindadir (Simsek ve digerleri, 2007: 17).

Bireyler bu asamada, genellikle 15-25 yas arasindadir ve gesitli egitim programlarina dahil
olmakta ya da yiiksek egitim kurumlarinda egitim almaktadir. Ayni1 zamanda bireyler bu asamada
cogunlukla deneyim i¢in part-time isler ya da staj yaparak, Kariyerin nasil bir olgu oldugunu
anlamaya ¢aligmaktadir (Certo, 1997: 13).



Bazi arastirmacilar kesif asamasinin, bireyin ige baglamasiyla son buldugunu belirtmektedir
(Aytag, 2005°den aktaran Gezer, 2010: 43). Baz1 yazarlar ise, kesif asamasinin ise girildikten sonra
heniiz isin gereklerinin bilinmedigi, bireyin kendisini kabullendirmeye calistigi donemde de
stirdligiinii belirtmektedir (Calik ve Enes, 2006: 54).

1.7.2. Kurma

Bu donem bireyin is arama, bulma, ise baslama ve tecriibe kazanarak g¢evresi tarafindan
kabullenmesi siirecini igermektedir. Kurma asamasinda aranilan is bulunmustur ve is ile ilgili
firsatlar degerlendirilmeye baglamistir. Calisma yasamina baglayan birey bu dénemde yeni gevreye
uyum saglama ve kendini ispat etme zorunlulugu hissetmektedir. Kurma asamasi isi bulma,

yerlesme ve 6grenme ve diger calisanlar tarafindan kabul edilme siireclerini.
1.7.3. Kariyer Ortasi

Biiyiikk ol¢lide yasaminin olgunluk donemi ile c¢akisan bu devrede birey, isinde iyice
ustalagmis, yerini saglamlastirmis, hatta konum olarak bir-iki basamak yiikselmistir. Basari,
saygmlik gibi gereksinimleri 6n plana ¢ikan birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya
calisirken, diger taraftan yiikselme olanaklarini aragtirmaktadir. Hizla degisen teknoloji ve artan
rekabet kosullari, kariyerin orta evresini yagayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri i¢in
kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir. Bireyin ilk ciddi saglik sorunlar1 da yine bu

devrede kendini gostermektedir

Calisan bu donemde Kariyer krizleri ve gesitli kariyer engelleri ile karsilasabilir. Bu krizler,
isletmeden ya da bireyin kendisinden kaynaklanabilir. Bu krizlerin ve engellerinin nedenlerini su
sekilde siralayabiliriz; i yerindeki ilerleme firsatlarinin sinirl olmasi, ailesine ve ¢ocuklarina daha
fazla zaman ayirmasi/ayiramamasi, hastalik, bosanma ve 6liim hissi olabilir. Kariyer ortasina kadar

gelisen belli bir tecriibeye sahip olan birey, bu devrenin ge¢ evrelerinde tig olasilikla karigilacaktir:

e Gelisme: Birey, basarisin1 devam ettirirse hala bir seyler yapma arzusu ve 6zveri ile daha
fazla sorumluluk iistlenerek kariyer basamaklarinda ilerlemeye devam edebilir.

e Diizlesme (plato): Bireyin kariyerindeki ilerleme sona yaklagabilir. Calisan bireyin is
hayatindaki durulama durumu bireyin kendisinden ya da orgiitten kaynaklanabilir.
Diizlesme (plato), kariyer ortasina gelen calisanlarin en yaygmn ve 6nemli zorluklardan
biridir.

o Gerileme (diisiig): Kisinin g¢esitli psikolojik ve fizyolojik gerilemeler nedeniyle
performansi azalmakta ve kariyer gelisiminde bir diisiis olabilir. Bu durumda isletme;
yatay kariyer ilerlemesi, is ya da goérev genisletme, 0diil sistemi, uygun egitim gibi
firsatlarla is goreni desteklemelidir (Sav, 2008: 19-20).



1.7.4. Kariyer Sonu

Birey, bu asamada olgunluk déneminde olup, ancak fiziksel olarak yaslanmis, dgrenmesi
yavaglamisg, buna karsin biiyiik bir tecriibe birikimi kazanmistir. Dolayisiyla bu kisiler daha ¢ok
Ogretici konumda olup, bu konumu ile de ¢evresinden saygi gormektedir. Orta yas krizi sorunlarini
atlatan birey, yasamina yeni bir anlam vererek, bu cergevede yasamini siirdiirmektedir. Ayrica
bireyin saglik sorunlari da, giindemini daha fazla mesgul etmektedir (Bayraktaroglu, 2003’ten
aktaran Kiyak, 2015: 37).

Kariyer sonunda yaklagan emeklilik, diger agidan bireyin hayatinda yeni kariyer yollarimin,
yeni arzularimin basladigi, yeni rollerin gelistirildigi donemdir. Fakat tamamiyla kazanilmis bir
bireysel kimlige sahipken is kimliginin kaybi, bircok emekli bireyin kendini verimsiz ve yararsiz
hissettirmektedir. Burada birey sectigi kariyer ve hayat seceneklerinden tatmin olmak
ihtiyacindadir (Simsek ve digerleri, 2007: 21).

1.7.5. Azalma ve Emeklilik

Azalma ve emeklilik asamasinda kurum ¢alisan1 emeklilige dogru yaklastirmaktadir.
Emeklilik yaklastik¢a bireyin giicli, sorumluluklar1 ve kariyeri azalir. Stiphesiz emeklilik birinin
kariyerinin son bulma halidir. Azalma ve emeklilik asamasinda, birey daha 6nce tempolu ve yogun
is hayatindan dolay1 yapamadigi islere yonelebilmekte, yeni hobiler ve beceriler edinmektedir.
Birey kendini yeni hayata baslamis gibi hissetmekte, aile hayatina duydugu 6zlemi telafi etmekte
ve yeni ilgiler gelistirmektedir. Baz1 bireyler i¢in ise emeklilik, negatif duygularin kaynagidir.
Bunun nedeni bireyin kendini artik ise yaramayan bir insan oldugu duygusuna kapilmasidir. Birgok
kisi, emekli olduktan sonra zorluk yasamakta ve yeniden g¢alisma yasamina atilma yollar1 ve
firsatlar1 arayabilmektedir (Gezer, 2010: 47).

1.8. Kariyerle Ilgili Diger Kavramlar

Bahsedilen agiklananlarin haricinde kariyer hakkinda bilenmesi gereken diger kavramlar
vardir. Bunlar kariyer hareketliligi, kariyer haritasi, kariyer patikasi, kariyer hayat dongiisii, kariyer

gelistirme, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi olarak siralanabilir.
1.8.1 Kariyer Hareketliligi

Kariyer hareketliligi bireyin isi ve kariyeri ile ilgili olarak farkli kurumlarda ¢aligmasi ya da
ayni kurumda farkli diizeylerde gorev yapmasi anlamina gelmektedir. Hedeus ve Haman’in (1992)
tammina gore kariyer hareketliligi, “bir bireyin is hayati boyunca yaptig1 is degisimleri
dongiistidiir”. Kariyer hareketliligi ¢alisanlarin ¢alisma hayatindaki tatmin arayislarmin ve

basarisinin gostergesidir. Pek c¢ok is¢i calistiklar1 kurumda yiikselme ve ilerleme olanaklarinin
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olmamasindan dolayr kurumdan ayrilmaktadir. Bu durum o6zellikle azalmaya ya da yeniden
yapilanmaya giden kurumlarda rastlanmakta ve pek ¢ok kalifiye ¢alisanin ilerleme imkanlari
engellemektedir.

1.8.2. Kariyer Haritas1

Kariyer haritasi, bir kurum i¢inde bir isten digerine ilerleme yollarini ¢izmek i¢in kullanilan
bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlari igeren, pozisyonlar arasinda gegis yollarmin net olarak
belirlendigi bir 6rgiit semasi olarak da ifade edilebilir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi
pozisyonlara gegilebilecegi ve bunun i¢in gerekli deneyim ve yetkinlikler agikca belirlidir (Simsek
vd., 2004: 23). Baska bir tanima gore kariyer haritalar1 orgiit iginde bir isten digerine ilerlemenin
yollarini belirlemek igin kullamilan bir tekniktir (Oriicii, 2006:277).

Bir orgiitte kariyer haritas1 kullanimi kariyer planlamasi uygulamasmi kolaylastirir.
Calisanlar kariyer hedeflerini belirlerken semada belirlenen yollar1 takip etmek suretiyle,
bulunduklari pozisyonlardan kisisel niteliklerinin gerektirdigi pozisyonlara yoneleceklerdir. Bunun
sonucunda isletmeler hedeflerinin farkinda olan calisanlara sahip olup, iglerin daha hizli

ilerlemesine ve bununla birlikte sirket hedeflerine ulagacaktir (Cetiner, 2014: 9).
1.8.3. Kariyer Patikasi

Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacina ulasilmada izlenen is pozisyonlarini tanimlar.
Diger bir tanima gore kariyer patikasi, “kariyeri sekillendiren islerin kronolojik yapisi” olarak
tanimlanmaktadir (Cetin, 2017:130).

Isletmeler is gorenlerin gelisimleri ve terfileri igin kariyer patikalarini sik¢a kullanmaktadir.

Gergekgei kariyer patikalariin olusturulmasinda dort asama gereklidir.

1. Kurumda is analizi yapilarak farkli calismalar ve projeler icin istenilen yetenek, bilgi,
beceri ve diger nitelikler belirlenir.

2. Yetenek, bilgi, beceri ve diger nitelikler arasindaki benzerlikler ortaya ¢ikarilir.

3. Benzer isler is ailesi olarak gruplanir.

4. Bu is aileleri arasinda kariyer patikasini temsil eden mantiki ilerleme ¢izgileri olusturulur.
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Tablo 1. Kariyer Patikasi

Ofis Birim Bilge Béliim Depirtma Baskan Baskan
Yoneticisi | Yoneticisi | Yoneticisi | Yoneticisi v .. .. | Yardimcisi 3
Yoneticisi
Ik kademe Orta Orta Orta Genel Ust Ust
. e kademe kademe kademe o e . .
yonetici . e o . e miidiir yonetici yonetici
yonetici yonetici yonetici

Kaynak: Simsek, 2004: 24
1.8.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme kavramina yonelik ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bir tanima gore kariyer
gelistirme, kisinin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin planlanmasi ve kariyerine
iliskin yaptig1 planlarin gergeklesmesinin saglanmasidir. Bagka bir ifadeye gore kariyer geligimi,
bireyin tiim yasam siirecini kapsayan, igle baglantili deneyimleri, ilgi ve tutum ve davranislaridir
(Aytag, 1997°den aktaran Pilavci, 2007: 9).Calisanlarin kariyer gelisimini saglamak i¢in hem
bireyin hem de orgiitiin katkida bulunmasi gerekmektedir. Buna gore Kariyer gelistirme, bireysel
bir siire¢ olan kariyer planlamasi ile orgiitsel bir siire¢ olan kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesi

olarak tanimlanabilir (Erdogmus, 2003: 14).

Sekil 2. Kariyer Gelistirme Sistemi

KARIYER GELiSTIRME

e

ORGUTSEL

BIiREYSEL

(Kariyer Planlama) Alt Siiregler (Kariyer Yonetimi) Alt Siregler

Beseri kaynak planlari ile sistemine entegre
edilmesi,

¢ Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger °
yargisi, giiclii ve gligsiiz yonlerini

degerlendirmesi, e Kariyer yollarinin belirlemesi

¢ Organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarini e Kariyer bilgisinin artirilmasi igin agik islerin
tanimlamasi, duyulmast,

e Kendisine kisa, orta, uzun doénemli hedefler e Calisanlarin performanslarinin
saptamasi, degerlendirilmesi,

e Planlarmni hazirlamas, e Astlara kariyer danismanlig1 yapilmas,

¢ Planlarini uygulamasi. e s deneyimlerinin artirilmast,

e Egitim programlar: diizenlemesi,
e Yeni personel politikalarinin olusturulmasi.

Kaynak: Uyargil, 2008: 8
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1.8.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, c¢alisanlarin ihtiyaglarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasini  saglamak igin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlamasi, stratejilerin
diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Kisaca kariyer yonetimi, bireyin Kariyer planlarina

ulasabilmesi i¢in kurum tarafindan desteklenmesi olarak da ifade edilebilir (Aytag, 1997:107).

Kariyer yonetimi, is gorenlerin, kisisel kariyer planlarimi ile Orgiitiin kariyer sisteminin
uyumlastirildigi, uygulama, kontrol ve hazirlik siireclerden olusan ve siireklilik gosteren bir
stiregtir. Kariyer yonetimi siirecinde, bazen is gorenlerin Orgiitten bagimsiz olarak kariyerlerini
planladiklari, Orgiitin de bireyin ilgi ve becerilerini dikkate almadan terfi ve transfer yaptigi
goriilmektedir. Boyle bir durumla karsilasmamak icin, kariyer yonetimi siirecinde, bireysel
planlarin oOrgiitsel planlariyla uyumlu olmasi, orgilitsel sistemin de bireyin ilgi, deger ve

yeteneklerini g6z oniinde bulundurmasi1 gerekmektedir (Erdogmus, 2003: 16).

Isletmelerde etkili bir kariyer yonetimi icin uyulmas: gereken ilkeler vardir (Cetin,
2017:135):

e Tutarhilik: Insan kaynaklar: yoneticileri, isletmenin tiim is gorenlerin kariyer yonetimi,
isletmenin stratejisiyle uyumlu ve tutarli olmalidir.

e Proaktiflik: Kariyer yonetimi hem mevcut hem de gelecekte kurumun yoniinde
olusabilecek degisiklikleri tahmin ederek ona esneklik verecek yetenekleri saglamakta
ilgili olmalidir.

e Isbirligi: Etkili bir kariyer yonetimi is goren ve isveren arasindaki ortakliga dayanmalidir.

e Dinamizm: Kariyer yonetimi bireysel durum ve ihtiyaglara cevap ve orgiitsel degisimlere

verebilecek sekilde esnek olmalidir.
1.8.6. Kariyer Planlamasi

Organizasyonlarin kariyer gelistirme faaliyetlerinde iki temel strateji vardir. Daha oOnce
belirttigimiz gibi, bunlardan bir tanesi kariyer yonetimi, digeri ise Kariyer planlamasidir. Kariyer
planlamasi, “bireyin isletmenin gelecege doniik amagclar ile kendi bireysel hedefleri arasinda
esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin
gelistirilmesi ve ileride listlenebilecegi pozisyonlar icin gerekli yeni Yyeterliliklerin kazandirilmas1”
olarak tamimlanmaktadir (Aytag,1997: 165). Tanimdan anlagildigi gibi kariyer planlamasi hem
isletme hem de bireyi etkilemektedir. Burada 6nemli olan isletmenin ihtiyaci ve amaglari ile bireyin

beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de kargilamaktir.
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Kariyer planlamasi siireci bazi agamalardan gegmektedir (Akat vd.,2002: 451):

e Birey kendi yetenek ve ilgilerini degerlendirir.
e Orgiit calisanin performansini degerlendirir.
e Orgiit (ve/veya birey) bireyin orgiitsel pozisyonlarda ilerleyebilmesi icin gerekli

diizenlemeleri yapar.
Kariyer planlamasinin isletme i¢in sagladiklar1 faydalar: kisaca su sekilde 6zetlenebilir:

e Diisiik personel devir hizindan dolay1 aday bulma ve yerlestirme maliyetlerin azalmasini
saglar.

e Kariyer planlamasi ile isgiicii ¢esitlendirilebilir.

e s sadakati saglanabilir.

e Hedef belirlemeyi kolaylagtirir.

e Bireyleri motive ederek, bireysel ve orgiitsel agisindan gelisimini saglar. Performans

artirir.

Kariyer planlamasi siirekli degisime ugrayan bir siirectir. Kariyer planlamasi, is hayatina
ilisgkin yeni bir ise girme, yiikseltilme ve diger kurumlara ge¢me gibi meslek tercihleri

icermektedir. Kisaca kariyer, bir kisinin ¢alisma yasaminin planlamasidir (Ozgen vd., 2005: 196).
1.9. Kariyer Sorunlari

Bugiinkii isletme diinyasinda orglitler ve c¢alisanlar agisindan gerceklestirilen kariyer
yonetimi, planlama ve kariyer gelisimine etkileyen sayisiz sorunlar bulunmaktadir. Yasadigimiz
cagimizin sartlari ¢alisma bigimlerinde ve ¢alisma iliskilerinde biiylik degisiklikler yaratmigtir. Bu
degisimler siirecinde ¢alisma bi¢imlerinin degismesi, isten c¢ikarmalar, calisma saatlerinin
degismesi, yatay kariyer sorunlar1 ve diger sorunlar ortaya ¢ikmistir (Tunger, 2011:247). Bu
sorunlar dogrudan bireyi de etkilemektedir. Birey basarili bir kariyere sahip olmak istiyorsa, bu
sorunlarin iistesinden gelmek zorundadir. Aksi takdirde psikolojik olarak yipranacak, kendine
giivensiz, ige isteksiz bir goriiniim icine girebilecek, stres ve gerginlik olusacak, motivasyonu

azalacaktir.

Kariyerde karsilasilan sorunlar genel olarak cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, ay 15181, ¢ift
kariyerli esler, ¢ift kariyerlik, kariyer transferleri, kariyer donemi sorunlar1 seklinde siralanabilir.

Calismanin bu boliimiinde kariyer sorunlarini ve nedenlerini agiklamaya ¢alisacagiz.
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1.9.1. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar (Cam-Tavan): Cam tavan, kadinlarin ve azinliklarin
kariyer gelisimini engelleyen, iist gorev yonetim kademelerinde ilerlemelerine izin vermeyen,
goriilmeyen bir bariyer olarak bilinmektedir. Bu tavan, genellikle cinsiyet, 1rk, yasla ilgili eskimis
stereotiplerden olusmaktadir. Bu bariyer, kadinlarin ve azinliklarin basarili olamadiklarindan degil,
sadece kadin ya da azinlik gruba girmelerinden dolay: ileri siiriilmektedir. Ornegin kadmin is
yasaminin yaninda aile yasami sorumlulugunun olmasindan dolay1 kariyer olanaklarindan
faydalanmasi kisitlanabilmektedir. Yapilan son arastirmalara goére, is yerini birakan kadinlar daha
¢ok is yerinde kariyer gelistirme olanaklarinin olmamasindan dolay: isi terk etmektedir (Cook ve
Hunsaker, 2001:583). Bunun disinda kadinlarin ¢alisma yasaminda tacize ugramalari, ticret
adaletsizligi ve ailedeki sorumluluklarinin erkeklerden fazla olmasi cam tavan sorununun yaninda

kadinlarin karsilastig1 diger sorunlardir.

Cift Kariyerli Esler: Son yillarda kariyer sahibi kadinlarin sayisi gittikce artmistir.
Kadinlarin ¢alisma hayatina katilmalar1 orgiitlerde ¢alisan ¢ift kariyerli eslerin de hizla artmasina
neden olmustur. Cift kariyerlik, her iki ¢alisan esin belli uzmanlik alaninda olmasi ve belli kariyer
hedeflerinin pesinden kosmasidir. Cift kariyerli ¢iftlerin diger ¢alisan ¢iftlerden ayiran en énemli
farki, her iki esin de belli uzmanlik alaninda c¢alismasi ve belli kariyer hedeflerinin pesinden
kosmasidir (Ersoy, 2007: 33). Cift kariyerli esler farkli durumlarda olabilirler. Bunlar; ayni orgiitte
ayni kariyeri izleyenler, ayni1 Orgiitte calisan ancak farkli kariyerleri izleyenler, ayr1 orgiitlerde
calisan ama kariyer se¢imleri birbirine benzeyen ciftler ve ayr1 orgiitlerde calisan kariyer tercihleri

birbirine benzemeyen ciftlerdir.

Kariyer ciftlerinin yasadiklari en yaygin problemler aile i¢i sorumluluklari, is i¢in cografi yer
degistirme, eslerin aynmi Orgiitte ¢aligmalari, eslerin farkli Orgiitte ¢aligmalari, tatil ve aligveris
programlamada yasanan uyumsuzluk olarak siralanabilir. Bu sorunlarin etkisi eslerin
bosanmalariyla sonuglanabilmektedir. Bazi isletmeler cift kariyerli eslerden kaynaklanabilecek

sorunlari en aza indirmek i¢in farkli destek programlar1 uygulamaktadir (Tunger, 2011: 249).

Cift Kariyerlik: Cift kariyerlik, kisinin ayn1 anda iki farkli kariyere sahip olmasidir. Birey
birden fazla alanda uzmanlagmak i¢in egitim alir ve deneyim kazanmaya galigir. Bu durum bireye
unvan, statii ve beceri ¢esitliligi saglayabilir. Ancak birden fazla ise yogunlasmak bireyin dikkatini
ve enerjisini dagitmasina neden olabilir. Bu durumda en mantiklisi1 uzmanlik alanlarindan birini
tercih ederek ona yogunlagsmasidir (Simsek vd., 2007: 299). Burada iizerinde durulmasi gereken
nokta, kisinin hangi kariyerinin kendisi i¢in onemli oldugu konusudur. Zira her iki kariyer
basamaginda da ilerlemeye calisan bir kisi, muhtemelen zorluk ¢ekecek ve birinde kullanilmasi

gereken enerjiyi harcadigi i¢in basartya ulasamayacaktir (Aytag, 2005:276).
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Ay Isi@1 Sorunu: Ay 15181 uygulamasi, bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak veya
bir takim nedenlerle ikinci ya da iigiincii bir iste calisiyor olmasi durumudur. Ikinci bir is olarak
nitelendirilen bu isler ¢ogunlukla gece yapildig: i¢in “ay 15181 adim almistir. Ay 1s1gmin sorun
olarak goriilmesinin temel nedeni, birey enerjisinin bir boliimiinii ikinci isine harcamasi ve asil

isindeki performansinin diigmesidir. (Simsek vd., 2007: 299).

Kariyer Transferleri Sorunu: Transferler 6nceden planlanmis olabilecegi gibi plansiz da
olabilmektedir. Planli bir transfer s6z konusu oldugunda birey kariyer degisimini dnceden bilir ve
ona gore plan yapabilir. Plansiz transferlerde ise birey aksine ¢ok az veya hi¢ bilgiye sahip
olmadigindan planlama yapamaz. Kariyer transferleri birey icin gelir artis1 ve statliniin yiikselmesi
anlamima gelse de beraberinde cevre degisikliginden ve ailesel problemlerinden kaynaklanan
sikintilar1 da getirecektir. Ozellikle eger transfer yurtdisinda calismayr gerektiriyorsa, gidilen
iilkeye uyum saglama, kiiltiirlerini, dillerini, ¢calisma bi¢imlerini 6grenmek bireyin enerjisini bu
faktorlere kaydirmasini gerektirecektir. Dolayisiyla birey isine ayirmasi gerektigi zamanin bir
kismini1 bu faktorlerle basa ¢ikabilmek i¢in harcayacaktir (Ersoy, 2007: 36 ve Simsek vd., 2007:
300).

1.9.2. Kariyer Donemi Sorunlari

Bulunan kariyer donemleri ile ilgili sorunlar olarak {ige ayrilmaktadir. Bunlar; baslangi¢

donemi sorunlari, kariyer ortasi sorunlar1 ve kariyer sonu sorunlaridir.

Baslangic Donemi Sorunlari: Bireyin kariyerinin baslangic doneminde karsilasacagi en
onemli sorunlardan biri gerceklik sokudur. Egitimini tamamlayan bireyin hevesleri, umutlar: ve
beklentileri yiiksek olacaktir. Okulda o6grendigi teorik bilgilerin calisma yasaminda yeterli
olmadigini goren birey hayal kirikligina ugrayabilir. Bireyin gercekei olmayan yiiksek beklentileri
“kariyer soku” sendromunu ortaya ¢ikaracaktir (Aldag ve Stearns, 1987:827).

Kariyer baglangicinda yasanan diger yaygin sorunlar da duyarsizlik ve pasifliktir.
Organizasyonlar politiktir. Caligmaya yeni baslayanlar genellikle bunun farkinda degildir ve
organizasyonun politik olusumuna kars1 ¢ikabilir ya da pasif kalabilirler. Bazi organizasyonlarda
calisanlarin performanslari degerlendirildiginde bu 6nemli bir kriter olmaktadir. Bunun yaninda
goriinii, konugma tarzi, caligma sekli, tutum ve diger 6znel 6lgekler ¢alisanin degerlendirilmesinde
kullanilabilir. Bu nedenle birey calisma yasamina girdigi andan itibaren bu faktorlere dikkat
etmelidir (Aldag ve Stearns, 1987:828).
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Kariyer Ortasi Sorunlari: Kariyer ortast sorunlarindan en dnemlileri ilerleme olanaklarinin

azalmasi ve rekabet, verimliligin diismesi, kariyer platosu ve yetenegin yitirilmesidir.

e J[lerleme Olanaklarinin Azalmas: ve Rekabet: Kariyer ortas1 doneminde yer alan bireyler
icin yiikselme firsati azalmistir. Bu bireyler hiyerarsik yiikselme olasiliginin yetersiz
oldugu bir kariyer donemine girmislerdir. Diger yandan da calisma yasamina katilan,
cagdas bilgilerle donatilmig, hirsli, azimli, hevesli, kendini gdstermeye gayret eden
bireyler kariyerin ortasina gelmis bireyler i¢in bir tehdit ve kiskanglik sebebidir (Ersoy,
2007: 38).

o Kariyer Platosu (Kariyer Diizlesmesi): Duraganlik donemi ya da kariyer diizlesmesi,
gorevler arasinda yilikselmenin ya da gecisin miimkiin olmadigi bir siire¢ olarak
gorlilmektedir. Bagka bir deyisle kariyer platosu donemini, hiyerarsik yiikselme olasilig1
en disiik noktasidir olarak tanimlayabiliriz (Stoner ve Walker, 1986: 549). Kariyer
platosu bireyin yetenek ve bilgi eksikliginden ya da baska bir sebepten kaynaklanan
yiikselmenin olmamasini ifade etmektedir (Stoner ve Walker, 1986: 549).

e Yetenek Demodeligi: Is gorenlerin kariyer ortasinda ve sonlarinda karsilasabilecekleri
diger onemli zorluklardan biri de yetenegin demodeligidir. Giiniimiizde hizla degisen
teknolojilerden, hizli gelisimlerden dolayi, pek ¢ok calisan yetenek demodeligi sorunu
yasamaktadir. Bu durum genellikle bireyin yaslanmasindan, 6rgiitsel nedenlerden ve ya
bireyin teknolojik degisikliklere ayak uydurmak igin kendisini yenilememesinden
kaynaklanabilir. Beceri ve yetenegin demodeligi is gorenin sahip oldugu yetenekleri ve
becerilerinin kullanigsiz ve degersiz hale gelmesine neden olabilmektedir (Ersoy, 2007:
39 ve Tunger, 2011:251).

Kariyer Sonu Sorunlari: Kariyerin son donemlerinde karsilasilan sorunlardan en 6nemlisi
emekliliktir. Emeklilik bazilar1 i¢in is hayatinin sona ermesi anlamina gelse de emekli olduktan
sonra ¢aligmayi diisiinenler i¢in yeni bir kariyer baslangici olarak goriilebilir. Her iki durumda da
cesitli sorunlar olusacagi muhtemeldir. Emekliligini c¢alismayarak siirdiirecek bireyler igin
karsilasabilecekleri sorun can sikintisi olabilir. Tempolu bir is hayatina aliskin birey igin
caligmayarak vakit gecirmek sikici olabilir. Bu asamada birey is hayatindayken yapmaya firsat
bulamadig faaliyetlerle ugrasabilir. Calisma yasamina tekrar katilmasi igin bireyin daha fazla ¢aba
sarf etmesi gerekecektir (Ersoy, 2007: 40). Emekli olduklarina ragmen ¢alismaya devam eden
birey, daha gen¢ ve hirshi ¢alisanlarla rekabet etmek zorunda kalir ve bu noktada ¢ok stres
yasayabilmektedir. Bunun yaninda, emekli yasina gelen c¢alisanlarin teknolojiyi reddettikleri ve
esnek olmadiklart algist vardir. Bu yiizden sirketlerin, degisen durumlara kolay uyum saglayabilen
ve degisime acik calisanlar aradigi zamanlarda, daha ise alim asamasinda yagh calisanlarin
elenecegi veya halihazirda g¢aligiyorlarsa, isten c¢ikartmalar sirasinda ilk sirayr alma ihtimalleri
yiiksektir (Robbins ve Judge, 2015: 44).
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1.10. Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri, is gorenin is hayatindaki yiikselme, yetki ve ticret, prestij, saygi duyulma
gibi sonuglari elde edebilmesini zorlagtiran ve bireyin kendisinden kaynaklanmayan etkenler olarak
ifade edilmektedir (Anafarta vd., 2008: 115). Sosyal Biligsel Kariyer Kuraminda kariyer engelleri,
“is gorenin kendisinden ya da ¢evresinden kaynaklanan ve kariyer gelisme siirecini yavaglatan veya

engelleyen durumlar ya da sartlardir” olarak tanimlanmaktadir (Giildii ve Ersoy Kart, 2017:381).

Aile etkisi, egitim eksiklikleri ve ekonomik yetersizlikler gibi bazi engeller is gorenin tiim
kariyer gelisim siirecini etkilerken, kariyer gelisim siireci icerisinde ortaya ¢ikan cinsiyet
ayrimcihigl, ¢alisma kosullarinin zorlugu, ticret yetersizligi gibi toplumsal ve ekonomik engeller de
s6z konusudur. Bu durumda 6nemli olan kisinin motivasyonunu azaltan, performansini diisiiren ya
da zarara ugratan bu engellerle basa ¢ikabilecek yetkinlige ve giice sahip olmasidir (Lent, Brown
ve Hackett, 2000’ten aktaran Giildii ve Ersoy Kart, 2017:381).

Bahsedildigi gibi kariyerin ¢esitli asamalarinda karsilasilan bazi sorunlar Kariyeri
engelleyebilmektedir. Bu sorunlarin bir kismu gézden diismek, engellenmek, isten ¢ikartilmak, stres

ve tikkenmigliktir.

Calismanin devaminda personelin kariyer gelisimini zorlastiran engeller; diisiik {icret, zor
calisma kosullari, orgiit ici iletisim, stres ve is olanaklarinin yetersizligi basliklar1 altinda

konaklama isletmeleri 6rnekleriyle incelenmistir.

Gozden Diisme (Derailing): Gozden diisme, yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir
kiginin, yOneticinin giivenini yitirmesi sonucunda motivasyonunun diismesi, bir alt kademeye
indirilmesi, isten c¢ikarilmasi ya da bulundugu kademede duraganlik pozisyonuna girmesi
durumudur. Derailing, gesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bunlar kisiler arasi ¢atisma, yonetim
kurulu tiyeler ile anlagsmazlik, rekabet, is uyumsuzlugu, ¢evreye karsi kotii davranis, becerisizlik
olarak siralanabilir. Derailing, calisan bireye de orgiite de biiyiik 6lciide zarar verir. Is goren
acisindan olay degerlendirildiginde, kendine giivensizlik, {iziintli, su¢luluk duygusu, ilgisizlik,
endise yaratacaktir. Bu psikolojinin hakim oldugu bireyin dogal olarak ise ve oOrgiite olan
katkisinda azalma olur. Isletmenin de gordiigii zararlar olarak harcadig1 maliyet, zaman1 ve hizmeti
israfi olarak siralanabilir. Burada isletme tarafindan yapilmasi gereken gézden diismenin gercek

nedenlerinin arastirilip bulunmasidir (Akolgan Kozak, 2001:136).

Engellenme (Frustration): Orgiitsel agisindan engellenme/frustration kavrami, bireyin
ihtiyaglariin giderilmesi noktasinda karsilagilan engeller olarak veya bireyin kariyer anlamindaki
beklentilerinin gergeklesememesi durumudur (Eres, 2004’den aktaran Sonmez: 19). Baska bir
tanima gore frustration, is gorenin isteginin ve ihtiyacinin kargilanmasinin durdurulmas: ya da
bekledigi seviyeden daha diisiik seviyede kalmasidir (Paksoy 1996’dan aktaran Giiney,2006: 277).
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Bir kurumda caligsan birey igin en belirgin engel, kariyerinde yiikselmeyi ve terfi etmeyi beklerken
oniiniin  kesilmesidir. Is géren engellenmeyi devamli olarak yasadiginda ciddi problemler ile
karsilasabilmektedir (Erdogan, 2008: 308).

Engellenmenin birinci nedeni ¢alisan bireyin kendisidir. Calisanin farkli sebeplerle kariyer
beklentilerine karsilik alamamasi, engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda ¢alisan ya yetersiz
ekonomik durumu sebebiyle kurumda calismayr devam eder ya da isten ¢ikar. Is gdrenin
memnuniyetsizligine ragmen calistyor olmasi ¢esitli sorunlara yol agabilecektir (Tunger, 2012:
230).

Engellenmenin ikinci nedeni islevsel ya da toplumsal g¢evrelerden kaynaklanmaktadir.
Orgiitlerde baz1 gruplara bilingli olarak diisiik seviyelerde isler verilir ve daha iist seviyede islere
yiikselmeleri engellenmektedir. Ornek olarak; akrabalik iliskileri olan bazi kisilerin yiikselmesi
saglanir ve bu kisiler disindaki insanlar daha alt seviyedeki pozisyonlarda birakilir. Akrabalik
iligkisinden hareketle, isin geregini diger alternatifteki kisilere gore daha diisilk performansta
yapacak olan kisilerin yiikselmesine imkan tanindigi takdirde, isletmenin alacagi verim azalacak ve

is gorenlerin orgiite bagliligi ve giiveni 6nemli derecede azalacaktir (Bal, 2017: 10).

Isten Cikartilma: Hangi kariyer devresinde olursa olsun isten ¢ikartilmak bireyin kars:
karsiya kaldigi en O6nemli ve agir kariyer engellerinden biridir. Psikolojik olarak yarattigi
istenmeme duygusu bireyi derinden etkiler. Is kimliginin gecici olsa da kaybedilmesi birey igin
hem maddi hem manevi yonden yipranmayla sonuglanir. Ancak yasanan krizler, orgiitlerin
kiiclilmeye gitmesi, yeni teknolojinin insan giiciinii ikame etmesi gibi durumlar isten ¢ikartmay1
kacinilmaz kilmaktadir. Yeni kariyer yaklasimlari sik is degistirmeyi vurgulasa da isten ¢ikartilmak
birey i¢in her zaman zor bir durumdur. Ancak bazi bireyler i¢in kariyer hedeflerini gerceklestirme

konusunda bir katk: saglayabilir.

Isten cikartma her zaman son care olarak diisiiniilmemelidir. Eger kiiciilme sonucu isgileri
cikarmak gerekiyorsa g¢ikarma yapilmadan Once cesitli yollar denenebilir. Caligma saatlerinin
azaltilmasi, erken emeklilik planlar1 sunma, iicret artirimini durdurma gibi yontemleri bunlardan bir
kismuidir. Kariyer yonetimi dikkate alindiginda isten ¢ikartmanin orgiite ve yoneticilere yiikledigi
iki sorumluluk vardir. Bunlar isten c¢ikartilacak calisanlara yardim etmek ve Orgiitte kalan

calisanlara verimlilik ve bagliliklarini artirict programlar uygulamaktir (Ersoy, 2007: 42).

Stres ve Tiikenmislik: Endise, gerilim tedirginlik, kusku, heyecan, korku, huzursuzluk, gibi
hisleri adeta bir arada ifade eden stres, glinimiizde hayatimizin ayrilmaz bir pargasidir. Giderek
zorlagan yasam kosullar1 hizli degisimin getirdigi belirsizlikler ve insan iliskilerinin degismesi
stresi artiran faktorlerdir. Sehirlerin biiyiimesi, hizla gelisen teknoloji, ¢gevre sorunlar ve diger dis
faktorler de bireylerin yasam dengelerini bozmakta ve bu degisimlere ayak uydurmakta zorlanan

bireyler stresi giderek daha yogun yasamaktadir (Barutgugil,2006: 244). Stres, ¢alisma hayatinda
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insan iizerindeki baskiy1 artirarak bireyin isten uzaklagmasina ve verimliliginin azalmasina sebep
olabilmektedir. Stres kaynaklar1 farklidir ve her insan problemin iistesinden gelebilmek icin, stresi
miimkiin oldugunca azaltmak veya stresli durumlardan uzak durmaya gaba gdstermektedir. Strese
sebep olan faktorler, ekonomik sorunlari, siyasal istikrarsizlik, glindem haberleri gibi dis ortam
olaylarindan; hastalik, 6liim, yalnizlik, maddi sikintilar1, ailevi sorunlar gibi bireysel olaylardan ve

is yasamindan kaynaklanmaktadir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2015: 1).

Sekil 3. Stres Modeli

Kaynaklar Sonuclar
Bireysel Farkhliklar Fiziksel Belirtiler
Cevresel Faktorler e Alg e Bas agrist
e Ekonomik Belirsizlik o [s tecriibesi e Yiiksek tansiyon
o Politik Belirsizlik o Denetim Merkezi o Kalp rahatsizliklari
e Teknolojik Degisim e Oz yeterlilik
- Psikolojik Belirtiler
Orgiitsel Faktorler e Endise
o Gorev talep1§ri Yasanan stres o Depresyon
. RQI.TaIepIerl o Is tatmininde diisiis
e Kisiler arasi talenler
D 1 Belirtil
Kisisel Faktorler . V:;?:il;is;a e
o Ailevi problemler —

: Ise gel
e Ekonomik problemler : 1$ed§?in§$z
o Kisilik PR

Kaynak: Robbins ve Judge: 608

Stres genellikle i¢ temel faktorlerden kaynaklanir (Barutgugil, 2006: 247):

1. Kisisel faktorler- bireyin kendisiyle ve yakin gevre ile ilgili durumlar.
2. Orgiitsel faktorler- is arkadaslari ile ve gorevi ile ilgili durumlar.

3. Cevresel faktorler- dig ¢evre ile ilgili durumlar.
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IKiNCi BOLUM

2. KONAKLAMA ISLETMELERININ TANIMI VE KAPSAMI. KONAKLAMA
ISLETMELERINDE KARIYER ENGELLERI

2.1. Konaklama isletmelerinin Tanimi

Konaklama igletmelerin tanim ilgili uzman, yazar ve kuruluslar tarafindan ¢ok sayida cesitli
tanimlar yapilmistir. TDK sozliigiine gore, otel isletmeleri, “yolcu ve turistlere geceleme imkani
saglamak, bunun yaninda yemek, eglence vb. hizmetleri sunmak amaciyla kurulmus igletme”

olarak tanimlanmugtir (tdk.gov.tr).

Uluslararas1 Turizm Akademisi tarafindan yapilan tanima gore konaklama isletmeleri,
“bireylerin seyahatleri boyunca iicret karsiliginda konaklayabilecekleri ve beslenme ihtiyaglarini

devamli olarak karsilayabilecekleri isletmelerdir” (Batman ve digerleri, 2006:6).

Konaklama isletmeleri turizmin temelini olusturur. Gelen turistin memnun ayrilmasi ve
turizmin bolge ekonomisine katkida bulunabilmesi, konaklama tesislerinin sunmus oldugu
hizmetlere baglidir. Konaklama isletmelerinin vaat ettigi hizmet kalitesi ve ¢evresel faktorler

insanlar1 turizm faaliyetinin igine ¢gekmektedir (Alkan, 2004: 64).

Bugiinlerde konaklama isletmeleri teknolojik gelismelere ragmen emek-yogun isletmeler
olarak kalmaya devam etmektedir. Konaklama kurumlarda sunulan servislerin yiiriitilmesi ve
misafirlerin memnuniyeti saglanmasinda personelin kalifiye oranina, becerilerine ve gayretine
baglidir. Yani konaklama isletmelerinde, iiretilen servisin ve hizmetin 6zelligi nedeniyle insan

faktori son derece onemlidir.

Konaklama endiistrisinde en dnemli, yaygin ve eski otel isletmeciligi olup bu ¢aligmada esas
olarak alinmustir. Ancak konaklama isletmeleri sadece otellerden ibaret degildir. Tirkiye’de
konaklama isletmeleri otel, tatil kdyii, motel, hostel, pansiyon, apart, kamping, oberj, spor ve
aveilik tesisleri, saglik tesisleri ve diger cesitli kriterlere gore smiflandiriimaktadir (Ozdemir ve
Akpinar, 2002:87).



2.1.1. Otel Isletmelerinin Tanim ve Ozellikleri

Kiltir ve Turizm Bakanlhigi oteli soyle tanimlamaktadir: “oteller, asli fonksiyonlar
miigterilerin konaklama ihtiyaglarii saglamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-igme, spor ve
eglence ihtiyaglar1 i¢in yardimci ve tamamlayici birimleri de biinyelerinde bulundurabilen

tesislerdir” (Www.resmigazete.gov.tr).

Diger tanima gore otel, “yolcularin ve turistlerin basta konaklama olmak tizere, beslenme,
eglenme gibi ihtiyaglarini yerine getirebilmeye doniik olarak yapilandirilmis, personeli, mimarisi,
uygulamalar1 ve miisterileriyle olan biitiin iligkileri belli kurallara ve standartlara baglanmis olan
isletmeler” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Cakic1 ve digerleri, 2002: 2). Ayn1 zamanda otel
konusu bir¢ok uluslararasi toplantilarda ele alinmig ve incelenmistir. Uluslararast Otel Sahipleri
Birligi 1952 yilinda “otel” teriminin her iilkede asagidaki Ozelliklere sahip kuruluslar icin

kullanilmasini kabul etmistir.

Otel Isletmesi:

e Yonetimiyle oldugu kadar donatimiyla da miisterilerin gereksinimlerine cevap
verebilecek nitelikte olmalidir.

e Yalniz konaklama hizmetini saglamak degil ayn1 anda beslenme gereksinimini de
karsilamalidir.

e Misafirler ile kisa vadeli bir anlagma yapan isletme olmalidir.

e Otelcilik endiistrisi standartlarina uyma egilimi gostermeli ve buna kendisini zorunlu
saymalidir.

e Misafirlerine tahsis ettigi odalarda saglik kosullarina uygun olarak yerlestirilmis dus,
lavabo, banyo ve tuvalet gibi donatim araglarini bulundurmalidir.

e Yeterli sayida teknik ve hizmet personeline sahip olmalidir.

Belirtilenler bir otel isletmesinde mutlaka bulunmasi gereken asgari sartlardir. Giinimiizdeki
likks oteller, ¢ok daha fazlasimi saglamaktadir (Mavis, 1985: 5). Bunun disinda otel isletmelerini
diger isletmelerden ayiran birgok 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikler konaklama sekt6riiniin genel
karakteristiginden ve hizmet yogun olmalarindan kaynaklanmaktadir. Otel igletmelerin 6zelliklerini

su sekilde siralayabiliriz:

Otel isletmeleri “Zaman” Satar: Otel icin zaman kavrami en onemli 6zelliklerinden
birisidir. Otel bir odasinin 24 saat i¢inde satilmasi s6z konusu olup, satilamayan oda otel i¢in maddi
kayip olmaktadir. Otel hizmetlerini stoklama olanagi olmadigi i¢in iiretildigi veya hazirlandig1 anda
hizmeti ya da oday1 satmasi gerekir. Baska bir deyisle, hizmetler ve sunulan servisler zamana karsi
duyarli ve saklanmasi da miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle otel aslinda zaman satmaktadir
(Batman ve digerleri, 2006: 7).
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Otel Isletmeciligi insan Giiciine Dayamr: Otel isletmelerinde yapilan her tiirlii hizmet
personel tarafindan tretilmektedir. Ayrica bu hizmetlerin yliriitiilmesinde, miisteri memnuniyeti
saglanmasinda, insan giiciiniin 6nemi son derece biiyliktiir. Giiniimiizde ¢ogu sektdr insan giiciinii
azaltma cabalar1 i¢indedir ve rezervasyon, muhasebe, tasarim gibi islemlerinde bilgisayardan
yararlanilmaktadir. Otel isletmelerinde ise otomasyonun kullanilabilecegi alanlar ¢ok sinirlidir.
Odalarin temizlenmesi, yataklarin diizenlenmesi, restoranlarin servise hazir hale getirilmesi,
yemeklerin pisirmesi, konuklarin karsilanmasi, yerlestirmesi gibi servis ve hizmetler bizzat
personel tarafindan gergeklestirilebilir (Yildiz, 2011:8).

Otel Isletmeleri Emek-Yogun Isletmelerdir: Otel Isletmeleri, fonksiyonlar1 yerine
getirirken biiylik 6l¢lide insan giiciine ihtiya¢ duyarlar. Bu isletmeler {icretleri karsiliginda mal ve
hizmet sunmalarmin yaninda kiiltiirel ve sanatsal olaylara de genis Olglide yer vermek
durumundadirlar. Bir otelin biiyiikliigii, odalarin tefrisi, yiyecek ve igecek imkanlarinin ¢oklugunun
yant sira; konugun otele karsi tutumunu gosteren en Onemli unsur kendisine verilen hizmetin,
otelciligin esasi insana dayanir. Glinlimiizde birgok sektdr insan unsurunu minimize etme c¢abalari
icindedir ve muhasebe, rezervasyon islemlerinde bilgisayardan yararlanilmaktadir. Otel
isletmelerinde ise otomasyonun kullanilabilecegi alanlar ¢ok simirhidir. Ciinkii gercek sahsi
hizmetler ne muhasebelestirilebilir ne makinelestirilebilir ne de otomatiklestirilebilir. Dolayisiyla
ana unsur insan giiclidiir. Odalarin temizlenmesi, yataklarin diizenlenmesi, restoranlarin servise
hazir hale getirilmesi, konuklarin karsilanmasi gibi hizmetler bizzat insan tarafindan ve psikolojik

tatminler de dikkate alinarak gergeklestirilebilir (Y1ldiz, 2011:7).

Otel isletmelerinde Sunulan Hizmetler, Boliimler ve Personel Arasinda
Yakin isbirligi ve Karsihkh Yardimlasmay: Gerektirir: Otel isletmeleri birbiriyle ¢cok yakin
iligkiler i¢inde bulunan birden ¢ok boliimden olusan ticari ve sosyal isletmelerdir. Bu yoniiyle
bakildiginda, isletme de galisan i gorenler arasindan siki bir igbirliginin gerekliligini zorunlu

kilmaktadir. Bu 6zellik, otelin basar1 ve basarisizligini etkileyecektir (Yildiz, 2011: 8).

Konaklama Isletmeleri, Yilin 365 Giinii ve Giiniin 24 Saati Faaliyet Gosteren
isletmedir: Otel misafirlerinin ihtiyaglarim karsilamak, dinlenmesini, rahatini, huzurunu saglamak
icin otel isletmesi 24 saat hizmet sunmalidir. Misafirlerin degisik zaman siireci icerisinde yapmis
olduklar1 seyahatlerde, is gezilerinde veya baska nedenlerle otelde konaklarken, otel galisanlari
gorevlerini en iyi sekilde yapmak durumundadir. Baska bir ifadeyle miisteriye evindeki rahat ve
huzurlu bir ortam hazirlanmalidir ki, konuk otelden memnun ve mutlu bir sekilde ayrilabilsin.
Bunun i¢in de otel isletmelerinde iyi bir is giicii planlamasinin yapilmas: gereklidir (Alkan, 2014:
46).
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Donemsellik: Konaklama isletmelerinde donemsel olarak yogunluk veya kapasite altinda
doluluk gériilebilmektedir. Ozellikle isletmenin konumuna gore belirli donemlerde tam kapasite
doluluk yasanmaktadir. Baz1 donemlerde ise bunun aksine doluluk orani oldukca diisiiktiir. Doluluk
oraninin artmast zaman zaman hizmet sunumunda aksakliklara, miisteri ve personel
memnuniyetsizligine yol agmakla birlikte doluluk oraninin az olmasi ise isletme i¢in muhtemel

gelir disiisiine ve isletmenin kiigiilmesine neden olmaktadir (Alkan, 2014: 67).
2.1.2. Otel isletmelerinin Organizasyon Yapisi

Otel isletmeleri organizasyon yapisini olustururken kurulus yeri, isletmenin biiytikligii, yildiz
sayis1, personel sayisi, uzun ve kisa vadeli hedefleri ve verdikleri hizmetler gibi kriterleri dikkate
almaktadir. Otel yoneticileri muhtemel zorluklar1 d6nlemek adina, otelin 6zelliklerini de dikkate
alarak en uygun organizasyon yapisini olusturur. Giinlimiizde otel ¢alisanlart igin yapilmis

siniflandirma alt bagliklar halinde asagida sunulmustur.
2.1.2.1. On Biiro Departmam

On biiro boliimii, misafirlerin giris, rezervasyon, konaklama ve ¢ikis islemlerini yapan bir
boliimdiir. Otel misafirlerin ilk izlenimi burada olusur. Misafirlere burada gosterilecek olan
misafirperverlik, 6zen ve anlayis konuklarin otel hakkindaki goriislerini etkileyecektir. Bu sebeple
on biiro boliimii cogunlukla otelin organizasyon yapisinin beyni olarak goriilmektedir. On biiro

calisanlar otele gelen misafirleri ile yiiz yiize ile iletisime gecerek islerini gerceklestirmektedir.

On biiro kapsamindaki boliimler ise resepsiyon, rezervasyon, on kasa, danisma ve santraldir.
Misafirleri karsilamak, bagajlar1 odalara ulastirmak, rezervasyon kayit ve cikislarini yapmak,
misafirlere gelen mesaj ve postalari iletmek, doviz islemlerini yapmak, otel hakkinda bilgi sunmak,
emanetlerin korunmasi ve kisilere uygun odalar1 temin etmek 6n bilironun gorevleri arasindadir
(Alp,2016: 11).
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Sekil 4: Onbiiro Departmam Organizasyon Semasi

Onbiiro
Miudiiri

Onbiiro Miidiir | |
Yardimcisi

Resepsyon Rezervasyon - Rezervasyon
cn uduru udauru
Sefi Midiiri Gece Muhasibi| | Santral Sefi Miidiiri

I_ Resepsyon | |Rezervasyon Gece I_ Telefon || Kapicilar

Memurlari Memurlar1 Memurlart Operatorleri P

— Tastyicilar

| | Ulasim

Personeli

— Danisma

— Dagiticilar

Kaynak: Kozak, 2002: 22
2.1.2.2. Misafir lliskileri Departman

Misafir iligkiler bolimiiniin faaliyetleri, hizmet sektorii olan konaklama sektoriinde biiyiik bir
oneme sahiptir. Her Orgiitsel yap1 etkilesim icerisinde bulundugu kesimlerle siirekli ve saglikli
isleyen bir iletisime ihtiyag duymaktadir. Konaklama sektoriinde bu saglikli iletisimi saglayacak
olan departman, misafir iliskileri departmamdir. Otel isletmelerinde misafir iliskilerin b6limiiniin
amaci, hem otel iginde olumlu iligkilere dayanan bir ¢alisma iklimi olusturmak, hem de hedef
kitlenin aklinda otel hakkinda gegerli ve olumlu bir imaj olusturmak ve bunun sonucu olarak ta

otele miisteri cekebilmektir (Summak, t.y: 43).
2.1.2.3. Yiyecek icecek Departmam

Otel isletmelerindeki yiyecek icecek departmani, restoranlarda, banket salonlarinda ve
barlarda konuklara sunulan yiyecek icecek hizmetlerini gerceklestiren boliimiidiir. Yiyecek igecek
boliimii, otelin degisik lokantalarinda, restoranlarinda, barlarinda, banket salonlarinda misafirlerine
sunulmak tizere yiyecek ve igecek maddelerini tedarik edilmesini, yiyecek ve i¢cecek depolarini, bu

fonksiyonlarla ilgili kontrolleri ve rasyonalizasyonu yapmak gibi gorevleri gerceklestirmektedir.
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Geligmis bir otel isletmenin yiyecek igecek servisinde bes temel alt birim vardir (Olali ve
Korzay, 1993: 550):

e Mutfak Boliimii

¢ Yiyecek Hizmetlerinin Satis1 (Catering) Boliimii
¢ Kahya (stewarding)

e Restoran Isletmeciligi

e Alkollii ve Alkolsiiz I¢kiler Béliimii
2.1.2.4. Kat Hizmetleri Departmani

Konaklama isletmelerindeki, konuk odalarini, koridorlarini, salonlarmi ve tesisin genel
temizligini, tertip diizen ve bakimini iistlenen departmanlardir. Turizm sektériinde bu bdliime
“house-keeping” de denilmektedir. Otele gelen turist ve konuklarin otelin imkanlarindan
yararlanmast kadar odalarinda gecirdikleri siirelerde g6z oOniinde bulunduruldugunda, kat
hizmetlerinin de ne kadar 6nemli oldugu daha iyi anlagilmaktadir. Bu 6nemin temelinde ise; oda
diizeni ve temizliginden memnun kalan misafirlerin memnuniyeti ve devamliliginin artmasi, kat
hizmetleri gorevlerinin eksiksiz yerine getirilmesi sonucu isletmenin olumlu yondeki tanitiminda
daha kolay olmas1 yatmaktadir (Alp, 2016:9).

2.1.2.5. Pazarlama ve Satis Departmam

Pazarlama departmani satis birimine, satis birimi de pazarlama birimine destek olacak
faaliyetleri gergeklestirmektedir. Pazarlama boliimiiniin fonksiyonu, otel isletmenin g¢evreye
tanitimi, reklam, piyasa incelemesi, piyasadaki rekabet analizi, sunulacak olan iriin ve hizmetler
gelistirme faaliyetlerinden sorumludur. Bunun diginda pazarlama boliimii, siirekli ve sistemli olarak
pazar hakkinda bilgi toplayip, otelin yonetim kurulu iiyeleri ile paylasmaktadir. Satis bolimil ise,
hesap yoOnetimi, ticaret, pazar bilgisi, fiyatlandirma, satis sonrasi servisler ve hizmetler ile ilgili

faaliyetlerinden sorumludur (Cat1 vd., 2008: 26).
2.1.2.6. Muhasebe Departmam

Muhasebe boliimiiniin temel gorevi, otel yonetimine islerin gidisi ile raporlar1 hazirlayarak,
onlarin isletmenin son durumundan haberdar olmalarimi saglamaktir. Bunun disinda muhasebe
bolimii, otelin doluluk orani, misafirlerin beslenme maliyetleri, personel maliyetleri gibi otel
isletmelerini yakindan ilgilendiren konularda mali raporlar1 hazirlamakta ve yoneticilere
sunmaktadir (Alp, 2016:10).
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2.1.2.7. insan Kaynaklar1 Departmam

Insan kaynaklari boliimii giiniimiizde ozellikle uluslararasi zincir otellerin organizasyon
yapilarinda ayr1 ve ¢ok énemli bir béliim olarak yerini almstir. Insan kaynaklari boliimiiniin temel
amaci, insan kaynagini en etkin sekilde kullanarak miisterilere daha iyi hizmet sunulmasinm
saglamaktir. Bunun yaninda insan kaynaklar1 boliimii, personelin otele ne kadar katki sagladigini
aragtirir, personel sorunlarina ¢ozlim {iretir, otelin personel ihtiyacinin karsilanmasini saglar, hangi
ise hangi personelin verilecegine karar verir ve personel igin gerekli egitim ve Ogretim

programlarinin hazirlanmasina onciilitk eder (Alp,2016: 8).

2.1.2.8. Giivenlik Departmam

Otel isletmelerinde her zaman olaganiistii olaylarla karsilasilabilir. Bu olaylarin en
onemlileri; yangin, 6liim, kaza, esya kaybi, otelin tesis ve demirbaglarina miisteriler tarafindan
yapilan zarar, hirsizlik, kasten yaratilan olaylar vb. seklindedir. Oteller, s6z konusu olaylara karsi
onleyici tedbirleri almak ve hazirlikli olmak zorundadir. Bu zorunluluk otelin prestijini korumak
amacindan dogar. Otellerde olaganiistii olaylara karsi alman tiim tedbirler ve bu tedbirleri

uygulayan personel, giivenlik boliimiinii olusturur (Yildiz, 2011: 102).

2.1.2.9. Teknik Servis Departmani

Teknik servis departmani otelin teknik bakim ve onarim islerinin diizenli olarak yapilmasinda
sorumludur. Otel ara¢ ve gereclerinde olusan ariza veya aksakliklarda ¢oziimler iiretir. Teknolojik
gelismeleri takip ederek otel biinyesinde yapilacak yeniliklerin kararlarini verir. Teknik servis
boliimii faaliyetleri cogunlukla perde arkasindadir, bagka bir ifadeyle misafirlerin géz Oniinde
gergeklestirilmez. Buna ragmen teknik servis departmani otel isletmenin en Onemli
departmanlarindandir ¢iinkii otelde herhangi bir teknik ariza otel igletmenin ¢aligmasinda énemli
aksatmalara neden olabilir. Ornegin 1sitmada aksatmalar ya da elektriklerde bir problem varsa otel
ne kadar prestijli olsa da bundan sonra saygmligini kaybeder ve tercih edilmez
(www.osmed.com.tr).

2.1.2.10. Eglence ve Aktivite (Animasyon) Departmam

Otel isletmeleri, konaklama hizmeti saglamanin disinda beslenme, istirahat etme ve eglence
hizmetlerini sunmaktadir. Animasyon bolimi eglence hizmetlerinin organizasyonunda
sorumludur. Oteldeki eglence ve aktivite programlari, otel miisterilerin zevkli bir tatil gecirmeleri
saglamaktadir. Bunun sayede misafirlerin otelde konaklama siiresi uzatilabilmekte ve bir sonraki
tatilde ayni otel isletmesi tercih edilmektedir. Otel isletmesi icinde gerceklestirilen animasyon
faaliyetlerini genel bagliklar halinde asagidaki sekilde gruplandirmak miimkiindiir (Milli Egitim
Bakanligi, 2006: 43):
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o Saglikli yasam aktiviteleri ve sportif faaliyetler
o Elisi aktiviteler
o Sosyo-kiiltiirel aktiviteler

2.2. Konaklama Isletmelerinde Kariyer Olanaklar

Konaklama isletmeleri genel yapilar itibariyle, biiylik ve ¢cok ¢esitli mimari yapilari, ¢alisan
sayisinin fazlalig1 ve sunulan hizmetlerin 6zelligi geregi cesitli boliim ve departmanlar: biinyesinde
barmdiran isletmelerdir. Dolayisiyla; her departman i¢in ayr bir yoneticiye ve departmanlarin bagl
oldugu yonetim kademelerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin kariyer ilerlemesi agisindan
oldukca genis bir olanaga sahip konaklama isletmelerinde, calisan sayisinin fazlalig1 rekabet
ortamin1 da beraberinde getirmektedir. Mesleki egitim ve yeterlilie sahip calisanlar agisindan
konaklama isletmelerinde kariyer planlamasi Oniindeki engeller, egitim ve mesleki deneyim
acisindan daha yetersiz ¢alisanlara oranla daha azdir (Alkan, 2014: 50). Bu baglamda otel
isletmelerinde terfi ve ilerleme olanaklarinin 6rnekleri tablo 2’de goriilebilir:

Tablo 2: Otellerde Terfi Olanaklar:

Unvan Departman Is Tamm Terfi Olanag

. Genel miidiire yardime1 olur.
Miidiir Yardimcist Idare . ) Genel Miidiir
Onun verdigi gorevleri yapar.

Kat Hizmetleri . . Kat hizmetleri ve temizlik Kat Hizmetleri
Kat Hizmetleri |
Yardimcist is¢ilerin iglerini denetler. Departman Miidiir
Oteli piyasaya pazarlar, otelde
Pazarlama/Satis . L
Pazarlama-Satis | sunulan hizmetleri misafirlere Departman Miidiir
Elemani
tanitir.
Rezervasyon, kayit ve
) . bilgilendirme konularinda otel On Biiro Miidiirii,
On Biiro Elemant On Biiro ) ) o
ile miisteri arasinda irtibat Miidiir Yardimcisi
gorevini gorlr.
. Biitlin departmanlarin Y o6netim Kurulu
Genel Miidiir Idare . .
koordinasyonundan sorumludur. Uyesi

Kaynak: Su, 1997: 56
2.3. Konaklama Isletmelerinde Kariyer Yapmanin Zorluklar1 ve Kariyer Engelleri

Konaklama sektoriinde galisanlarin kariyer gelisimini zorlastiran engeller ¢alisma kosullariin
zorlugu (donemsellik, tatil haklar1 sorunu ve gece vardiyasi), yetersiz is olanaklar1 (yiikselme

olanaklarmin ve iicretlerin yetersizligi), mobbing ve cinsiyet ayrimecilig1 seklinde siralanabilir.
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2.3.1. Cahsma Kosullarimin Zorlugu

Konaklama sektoriinde calisan personelin ¢alisma ortami ve kosullari bu sektorde kalma
istegini etkiler. Konaklama sektoriinde zor caligma kosullart igin siirekliligi sorunu, diizensiz

calisma siireleri ve tatil haklar1 sorunu ve gece vardiyasi olarak asagida verilmistir.
2.3.1.1. Tsin Siirekliligi Sorunu

Tiirkiye gibi bazi iilkelerde turizmin genel 6zelliklerinden birisi donemselliktir. Konaklama
isletmelerinin isgiicii talebine gore farkli sayida isgoren ¢alistirdiklart goriilmektedir. Yiiksek sezon
sonunda isletmelerin ¢alisan sayisindaki diisiisler sezon sonunda isletmenin kapanmasiyla birlikte
en diisik seviyeye inmektedir. Sezon sonunda isletmede az sayida caliganin kalmasi bunun bir

gostergesidir (Tiitlincii ve Demir, 2003: 152).
2.3.1.2. Fazla Calisma Siireleri ve Tatil Haklar1 Sorunu

Konaklama sektoriinde ¢alisanlarin sikca sikayet ettikleri konulardan birisi ¢aligma zamanin
karmasikligr ve giinliikk g¢alisma siirelerin fazla olmasidir. Konaklama isletmeleri, haftanin yedi
giinii 24 saat hizmet veren isletmelerdir. Bu nedenle olusan degisken caligma vardiyalari kiginin
0zel yasamini ve aile hayatini olumsuz bir bigimde etkilemektedir. Bu olumsuz etkilerin ayni

zamanda caligsma yasaminda da yansimasi kaginilmaz olmaktadir.

Bunun disinda baz1 otel isletmelerinde, 6zellikle sezonluk calisan isletmelerde maliyetlerini
en aza indirebilmek amaciyla personel giderlerini kismakta, personelini iki shift seklinde giinde 12
saat calistirmaktadir ve gerekli oldugu durumlarda hafta tatili kullandirmamaktadir. Bu durum uzun
vadede personelin sagliginin bozulmasina yol agmakta, devamsizlik ve tiretilen hizmetin kalitesi de
diismektedir. Ayn1 zamanda bu sekilde siirekli calisan personele meslege karsi bir olumsuzluk
duygusu da hakim olmaktadir (Su, 1999: 37).

2.3.1.3. Gece Vardiyasi

Konaklama isletmeler, oteller giinde 24 saat, haftada 7 giin, yolda 365 giin durmadan hizmet
veren isletmelerdir, dolayisiyla gece vardiyalar1 kagimilmazdir. Gece vardiyasi gilindiiz vardiyadan
daha yorucu, saglik agisindan zararli, biyolojik saatlere uyulmayan, fizyolojik ve sosyal olarak
ayrica aile iligkilerine olumsuz etkileyen durumdur. Vardiyali ¢alismanin sonucu ¢alisanin

performansina yanstyabilmekte, saglik bozulmasina, evdeki sorunlarina neden olabilmektedir.
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2.3.2. Yetersiz Is Olanaklar
2.3.2.1. Yiikselme Sorunu

Konaklama sektoriinde ¢alisan personelin 6nemli sorunlarindan birisi yiikselme ve kariyer
elde edememesidir. Terfi ve yiikselme, yonetim tarafindan yapilan bir degerlendirme oldugu igin,
isletmelerde etkin bir ilerleme ve gelisme programi ortadan kaldirilabilir. Bunun sonucunda
yiikselme ve terfilerde adam kayiricilik, torpil gibi faktorler etkili olabilmektedir. Bu faktorler
isletme igerisinde c¢alisan personelin verimliliginin diismesine ve hatta iste devamsizlik

yapmalarina yol agabilir.
2.3.2.2. Ucret Sorunu

Is gorenlerin isten ayrilmalarina sebep olan etkenlerin baginda aldiklar: iicret gelmektedir.
Cok emek gerektiren ve yogun kosullar altinda ¢alisan ve buna ragmen diisiik ticret alan bireylerin
isten ayrilmalar1 olduk¢a yaygindir. Geng is gorenler daha diisiik iicret diizeyini kabul ederken,
buna karsilik yas1 daha ilerlemis ¢alisanlar, daha yiiksek {icret diizeyi ve uzun dénemli istihdami

onemsemektedir.

Konaklama igletmelerinde is gorenlerin aldiklar: ticret ve ek kazanglarin ¢esitli nedenlerden
dolay1 diisiik olmasi, baska isletmelerin daha yiiksek ve ek kazang sunmasi durumunda isten
ayrilma etkeni olarak goriilmektedir. Ozellikle son yillarda “her sey dahil” pansiyon tiiriinii
uygulayan konaklama isletmelerinde is gorenlerin bahsis gibi benzeri ek kazanclarin azalmasi

calisanlar1 farkl isletmelere yoneltmektedir.

Genelde otel isletmeleri ticret olarak asgari {icreti esas almaktadir. Bazi isletmelerde ise asgari
licret esas almarak isverenin takdirine gore bir iicret belirlenmektedir. Ucret artiglar1 ise yine otel
sahibinin ya da yoneticisinin takdirine kalmustir. Konaklama isletmelerinde iscilik maliyetleri
oldukea yiiksektir ve denetlenmeleri giigtiir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan yiiksek isgiicii devir
hiz1 olgusu, konaklama sekt6re olan giivenin sarsilmasina, c¢alisanin sirkete baglanmasina engel

olusturmaktadir.

Konaklama isletmelerindeki ilicret sorunlari igletme agisindan beraberinde bir takim yeni

sorunlar1 da giindeme getirir. Bu sorunlari soyle siralayabiliriz (Giindiiz, 2012: 32-34):

e Personelin igini zevkle yapmamasi,

e Caliganlar arasinda hos olmayan ¢ekismeler olmasi,
e Personelin isten ayrilmayi diisinmeye baslamasi,

e YoOnetim ve personelin arasinin agilmast,

e Otel’deki hizmet kalitesinin diismesi,

e Isletme faaliyetlerinin aksamasidir.
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2.3.3. Konaklama isletmelerinde Mobbing

Konaklama isletmelerinde karsilasilan bir diger konu mobbing veya taciz olayidir. Genel
anlamda mobbing, mevcut pozisyonun ve yetkilerin kétiiye kullanilmasi, siirekli ve sistematik
baski, siddet, taciz, tehdit, negatif iliskiler vb. duygusal saldiridir olarak tanimlanabilir
(mobbing.gazi.edu.tr).

Konaklama isletmeleri, insan merkezli ve agirlama odakli bir hizmet sektorii oldugundan, bu
alanda is gorenlerin ne tiir yildirma davranislarina maruz kaldiginin arastirilmasi ve bilmesi ¢ok
onemlidir. Konaklama isletmelerinde, ¢alisanlarin ugradiklari yildirmanin sonucunda verimlilik ve
sergiledikleri performanslarda diisiislerin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir (Aydin ve digerleri,
2007: 69).

2.3.4. Kadin Cahsanlarin Konaklama Endiistride Karsilastiklar1 Engeller

Konaklama sektorii kadin personelin ¢esitli boliimlerde istihdam edildigi alanlardan biridir.
Konaklama isletmelerde kadinlar genellikle 6n-biiro ve house-keeping béliimlerinde tercih
edilmektedir. Ancak mutfak ve restoran gibi boliimlerde kadinlar, bulasik yikanmasinda, garson ve
komi gibi ikincil gorevlerde istihdam edilmekte, daha nitelikli as¢ilik, sef garsonluk gibi
pozisyonlarda ise erkek calisanlar tercih edilmektedir. Dolayisiyla bu bélimlerde kadin ¢aliganlar
yonetici konumundan ziyade daha ¢ok c¢alisan ve yardimci konumlarda istihdam edilmekte ve

kariyer yiikselme olanagi bulamamaktadirlar (Alkan, 2014: 51).

Konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin kariyer ilerlemesinde karsilastiklar bir diger
sorun ise; toplumsal deger ve on yargilar, ayrimecilik ve firsat esitliginin saglanmamasidir. Diger
sektorlerde oldugu gibi yonetim ve yoneticilik daha ¢ok erkeklere uygun goriilen bir statii olarak
degerlendirilmektedir. Kadnlar kariyer ilerlemesi yapabilmek i¢in mevcut yargilari degistirebilmek
ve ayrimciligl asabilmek adina erkek ¢alisma arkadaslarina oranla daha fazla ¢aba sarf etmek ve
kendilerini ispatlamak zorunda kalmaktadirlar. Yine kadin calisanlarin erkek calisanlara gore
kariyer ilerlemesi yapabilmeleri, kendilerinden ve ailelerinden daha ¢ok fedakarlik yapmalarini
gerektirmektedir (Alkan, 2014: 51).
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UCUNCU BOLUM

3. KONAKLAMA SEKTORUNDE ALGILANAN KARIiYER ENGELLERININ
SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE DEGERLENDIRILMESI

3.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin ¢alisma yagaminda
kariyer gelistirme siirecinde karsilastiklari kariyer engellerini tespit etmek ve kariyer engelleri alt
boyutlarinin katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore algilama diizeylerini belirlemek ve

karsilagtirmaktadir.

Tiirkiye’de yapilan kariyer engelleri ile ilgili galismalar ¢ok sinirli sayidadir. Kariyer
engelleri konusu, Tiirk¢e literatiirde daha ¢ok kadinlarin kariyer engelleri ve cam tavan sendromu
iizerine ele alinmig ve g¢aligmalarda seffaf bir duvarin (cam tavan) kadinlarin ¢alisma yasaminin
igerisinde yiikselmelerini engelledigi konu edinilmistir. Bunun disinda kariyer engelleri literatiire
bakildiginda, bireylerin ¢alisma yasami igerisinde kariyer gelisimini engelleyen faktorleri sosyo-
demografik 6zelliklerine gore degerlendirmesi ile ilgili herhangi bir arastirmaya rastlanmamustir.
Bu nedenle bu ¢alisma, konaklama sektoriinde ¢alisan personelin karsilastiklar: kariyer engelleri alt
boyutlarinin ¢alisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine goére algilama diizeylerini belirleyerek,

bunlarin ¢éziimlenmesi yoniinde alinmasi gereken tedbirlere 151k tutabilmek bakimindan 6nemlidir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Arastirma Modeli
Bu arastirma gergevesinde gelistirilen model Sekil 5°teki gibidir.

Sekil 5. Arastirma Modeli

a. Cinsiyet —

Kariyer Engelleri:
1. Cinsiyet Ayrimcilig1
2. Yetersiz Is Olanaklar

b. Medeni Durum —

c. Yas 3. Calisma Kosullarinin Zorlugu
4. Aile Etkisi
5. Stres ve Tiikenmiglik

d. Calisilan Departman — 6. Negatif Is Iliskileri

e. Caligma Siiresi —




Bu arastirma dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin ¢calisma yasaminda kariyer
gelistirme siirecinde karsilastiklar1 kariyer engellerini tespit etmek ve kariyer engelleri alt
boyutlariin katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore algilama diizeylerini belirlemek
amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amaca yonelik olarak aragtirma nicel bir calisma niteligi
tagimaktadir. Calismada “Katilimcilarin kariyer engelleri alg1 diizeyleri nasildir?” ve “Konaklama
sektoriinde calisan personelin algiladiklari kariyer engelleri sosyo-demografik 6zelliklerine gore

farklilagmakta midir?” sorularindan hareket edilerek asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi, Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, calisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Hi, Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, c¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilagsmaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, calisanlarin

yaslarina gore farklilasmaktadir.

H,yq Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, calisilan

departmana gore farklilagmaktadir.

Hi. Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimeciligini algilama diizeyi, calisma siiresine

gore farklilagsmaktadir.

H,, Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarimi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H,, Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyi, galisanlarin

medeni durumuna gore farklilagsmaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyi, ¢aliganlarin

yaslarina gore farklilagmaktadir.

H,y Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarimi algilama diizeyi, calisilan

departmana gore farklilagmaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyi, ¢aligma siiresine

gore farklilagmaktadir.

Hs, Kariyer gelistirme engeli olarak zor caligma kosullarmi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.
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Hj,, Kariyer gelistirme engeli olarak zor ¢alisma kosullarini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilagsmaktadir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak zor c¢aligma kosullarini algilama diizeyi, galigsanlarin

yaslarina gore farklilagmaktadir.

Hiqy Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini algilama diizeyi, calisilan

departmana gore farklilagmaktadir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini algilama diizeyi, ¢alisama

stiresine gore farklilasmaktadir.

H,, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisanlarin cinsiyetlerine

gore farklilagmaktadir.

Hg4p, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, calisanlarin medeni

durumuna gore farklilagmaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisanlarin yaslarina gore

farklilasmaktadir.

H,q, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisilan departmana gore

farklilasmaktadir.

Hg Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisma siiresine gore

farklilasmaktadir.

Hs, Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Hs,, Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikkenmisgligi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilagmaktadir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

yaslarma gore farklilasmaktadr.

Hsq Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, calisilan
departmana gore farklilagmaktadir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, ¢alisma siiresine

gore farklilagmaktadir.
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Hea Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, g¢aliganlarin

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

He, Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iligkilerini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilagsmaktadir.

He. Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, c¢alisanlarin

yaslarina gore farklilagmaktadir.

Heq, Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, ¢alisilan

departmana gore farklilagmaktadir.

Hee Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, ¢alisma siiresine

gore farklilagmaktadir.
3.3. Arastirmanin Kapsami, Varsayim ve Kisitlari

Bu calisma Antalya ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli konaklama isletmeleri
kapsaminda gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen bu aragtirma iki varsayima dayanmaktadir. Birinci
varsayim, katilimcilarin anket sorularma dogru ve igtenlikle cevap verdikleridir. Ikinci olarak,
katilimcilarin kariyer engellerle karsilagtign varsayilmig, bdylece algiladiklart kariyer engellerinin

bildirilmesine yonelik tutumlar1 incelenmek istenmistir.

Caligma, konaklama sektoriindeki galigsanlar1 kapsadigi i¢in sonuglar bu evrenin 6zelliklerini
yansitmaktadir. Arastirma sonuglarinin tiim konaklama igletmelere genelleyebilmesi icin bu tarz

calismalarin daha genis 6rneklem iizerinde yapilmasi gerekmektedir.
3.4. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni Antalya ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli konaklama
isletmeleri ve orneklem olarak da bu isletmelerde calisanlardan rastgele secilmis 395 6n biiro,
yiyecek-igecek, pazarlama ve satig, kat hizmetleri, misafir iliskileri ve diger boliimler galisanlari
olusturulmustur. Arastirmanin kapsamina dort ve bes yildizli otellerin alinmasinin ve diger
konaklama isletmelerinin dahil edilmemesinin sebebi, dort ve bes yildizli otel isletmelerinin is

goren sayis1 agisindan daha biiyiik olmasi ve daha profesyonelce yonetildigi diisiincesidir.

Antalya ilinde ¢ok sayida konaklama isletmesinin varligi, arastirma déneminin bolgede en
yogun donem olan yaz sezonuna gelmesi ve ¢alisanlarin yogunlugunun fazlaligi dikkate
almdiginda 0,05 6rneklem hatasiyla 384 anketin yeterli olacagi goriilmektedir (Tablo 3). Ancak
yapilacak anketlerin i¢inden eksik veya degerlendirmeye tabi tutulamayacak nitelikte anket

¢ikabilecegi ihtimali g6z 6niinde bulundurularak 450 anket yapilmustir.
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Tablo 3: Orneklem Hata Payina Gore Ahnabilecek Orneklem Biiyiikliigiinii Gosteren

Tablo
«-0,03 ornekleme hatasi (d) «-0,05 o6rnekleme hatasi (d)
p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
Evren Biyiikligii
g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7
(heterojen) (heterojen)

500 341 289 321 217 165 196
1.000 516 406 473 278 198 244
5.000 880 601 760 357 234 303
10.000 964 639 823 370 240 313

25.000 1023 665 865 378 244 319
50.000 1045 674 881 381 245 321
100.000 1056 678 888 383 245 322
1.000.000 1066 682 896 384 246 323

Kaynak: Erdogan-Yazicioglu, 2004: 50

Yeterli 6orneklem sayisina ulasabilmek igin anket yapilmasini kabul eden otellerde 450 anket
dagitilmistir. Anketler konaklama isletmelerinde goniilliik esas alinarak kolayda orneklem
yontemiyle toplanmistir. Calismada doldurulan 450 anketin hatali ve eksik olanlari elendikten
sonra 395 anket degerlendirmeye alinmigtir. Uygulanan anket sonucunda ulasilan veriler kullanarak

daha sonra istatistiki analizler SPSS programinin 20.0 versiyonda yapilmustir.

Evrendeki otel c¢alisanlarinin sayisi net olarak bilinmediginden anketlerin Grneklem

biiyiikliigii i¢in yeterli olup olmadigini anlamak konusunda KMO analizi yapilmstir.
3.5. Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada, katilimcilardan verileri elde etmek amaciyla anket goriismeleri yapilmistir.
Aragtirma uygulamasinin verileri, arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket kullanilarak
toplanmigtir (Ek-1). Arastirmada kullanilan anket formu igin ilgili literatiirde daha once
gelistirilmis olan, giivenilirlik ve gegerlilik analizlerinin test edildigi iic farkli caligmaya ait
Olceklerden yararlanilmistir. Arastirmada uygulanan anket formunun daha once giivenilirlik ve

gecerlilik analizlerinin yapilmis ve literatiirde diger bilimsel arastirmalarda da kullanilmis olan
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Olgeklerden olusturulmus olmasi, arastirmada anlamli ve mantikli sonuclar elde etmek bakimindan

onemlidir. Anket formu olusturulurken kullanilan 6l¢eklere iligkin bilgiler soyledir:

Arastirmada kullanilan Slgeklerden ilki Siirlicii’niin (2011) gelistirdigi Algilanan Kariyer
Engelleri Olgegidir (AKEO). Siiriicii’niin caliymasinda &lgegin gecerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmistir. Olgegin giivenilirlik calismalar1 kapsaminda Cronbach Alpha katsayis1 0,92 olarak
hesaplanmistir (Siiriicii, 2011: 71-72). Bunun disinda 2018 yilinda Ulas ve Kizildag “Kariyer
Engelleri Olgeginin Gelistirilmesi” ¢alismasinda “Algilanan Kariyer Engelleri” 6lgeginin tekrar test
giivenirligi incelenmis ve Cronbach Alpha katsayisi 0,75 olarak hesaplanmistir (Ulas ve Kizildag,
2018: 6). Olgegin kapsami gegerliliginde uzaman goriisii alinarak bazi maddeler oSlgekten

c¢ikarilmis, bazi maddeler ise anlam bakimindan diizenlenmistir.

Arastirmada kullanilan diger olgek ise 2008 yilinda Deitinger ve Bonafede tarafindan
gelistirilen Mobbing Olgegi’dir. Olcek, 2013 yilinda Laleoglu tarafindan Tiirkce *ye uyarlanmustir.
Ayrica, Laleoglu 2013 yilinda ait “Mobbing Olgegi. Gegerlilik ve Giivenirlik” ¢aligmasinda dlgegin
Tiirkce versiyonunun yapisinin gecetli ve giivenilir oldugunu kanitlamistir. Olgegin giivenirligini
belirlemek i¢in hesaplanan i¢ tutarlilik katsayisi Cronbach Alpha 0,94 olarak bulunmustur
(Laleoglu ve Ozmete, 2013: 6). Mobbing Olgeginden 3 adet soru kariyer engelleri dlceginde

eklenmigtir.

Ankette kullanilan Maslach Tiikenmislik Olgegi, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
geligtirilmis ve Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmistir.  Maslach Tiikenmislik Olgeginin “duygusal tiikkenme boyutu” sorularindan

yararlanilarak 3 adet soru 6lgege eklenmistir.

Hazirlanan anket uygulanmadan once konaklama sektoriinde tesadiifi olarak secilen is

gorenlere doldurtularak test edilmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak son seklini almistir.

Aragtirmada uygulanan anket formu iki boliimden olusmaktadir. ilk bolim katilimcilarm
sosyo-demografik 6zelliklerinin incelenmesi amaciyla diizenlenmis olup, cinsiyet, medeni durum,

yas, sektorde ¢alisma siiresi ve galigilan departman ile alakali bes adet soru igermektedir.

Anketin ikinci boliimiinde calisanlarin kariyer engellerine dair algilarimin 6lgiilmesine
yonelik 17 adet ifade bulunmaktadir. Arastirmada ¢alisanlarin kariyer amaglariin gergeklesmesini
zorlagtiran etmenleri algilama diizeyleri 6lgmek amaciyla, Siiriicii (2011) tarafindan gelistirilen
Algilanan Kariyer Engelleri Olgeginden, Laleoglu’nun (2013) Mobbing Scale Tiirkge versiyonu ve
Maslach Tiikenmislik Olgeklerinden yararlanarak anket gelistirilmistir. Olgek, cinsiyet ayrimciligi,
yetersiz is olanaklari, stres ve tiikenmislik, calisma kosullarvmn zorlugu, aile etkisi, negatif is
iliskileri 6 alt boyutlardan olusmaktadir. Ifadeler ile ilgili ¢alisanlarm goriisleri, 1-kesinlikle

katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kismen Kkatiliyorum, 4-katiliyorum, S5-tamamen Kkatiliyorum
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seklinde 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak sorulacaktir. Yani yiiksek puanlar katilimcilarin algiladig

kariyer engellerin yogunlugunu gostermektedir.

AKEO’ne Laleoglu nun mobbing scale ve Maslach Tiikenmislik dlgeklerinden yararlanarak
“Stres ve Tiikenmislik”, “Negatif Is iliskileri” boyutlar1 ankete eklenmistir.

3.6. Verilerin Analizi, Bulgular ve Arastirma Bulgularinin Yorumlanmasi

Aragtirma verilerinin analizinde bir takim istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir. Anket
uygulamasiyla elde edilen verilerin analizi, Statistical Package for Social Sciences (SPSS 20.0)
programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Toplanan veriler ortalama, standart sapma, frekans ve
yiizde hesaplamalar1 ile analiz edilmistir. Normallik analizi yapilarak verilerin normal dagilip
dagilmadigi tespit edilmeye calisilmistir. Degiskenlerin, 6lgegin ve anketin giivenirligini 6lgmek
amactyla giivenirlik analizi yapilmistir. Olgegin gegerliliginin test edilmesi amaciyla faktdr analizi
yapilmigtir. Otel isletmeleri ¢alisanlarin farkli sosyo-demografik oOzelliklerine gore kariyer
engellerine yonelik tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t-
testi kullanilmustir. Ug ve {istii grubun 6lciim degerleri arasindaki farkin analizinde Anova testi

kullanilmgtr.
3.6.1. Arastirmaya Katilan Cahsanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu boliimde arastirmaya katilan konaklama isletmeleri galisanlarinin demografik analizleri
incelenmistir. Bu baglamda katilimcilarin demografik analizi cinsiyete, medeni hale, yasa, sektorde
hizmet siiresi degiskenine ve c¢alistiklar1 departman degiskenine gore yapilmistir. Arastirmaya

katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili frekanslar Tablo 4’te belirtilmistir.

Tablo 4: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri Dagilimi

Degiskenler Sayi (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 203 51,4%
Erkek 192 48,6%
Medeni Durum
Evli 142 35,9%
Bekar 253 64,1%
Yas
18-25 195 49,4%
26-35 128 32,4%
36-45 48 12,1%
46 ve lizeri 24 6,1%

38



Tablo 4 (Devami)

Degiskenler Say1 (n) Yiizde (%)

Departman

On Biiro 104 26,3%
Misafir iliskiler 92 23,3%
Yiyecek ve Icecek 66 16,7%
Kat Hizmetleri 39 9,9%
Satis 28 7,1%
Diger 66 16,7%
Sektorde Calisma Siiresi

1-2 Yil 161 40,7%
3-5Yil 159 40,3%
6-8 Yil 52 13,2%
9 Y1l ve Ustii 23 5,8%

Tablo 4’te frekans analizi sonuglarina bakildiginda, katilimcilarin %51,4’{inin kadin ve
%48,6’siin  erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilar medeni hal degiskenine gore analiz
edildiklerinde, katilimcilarin %35,9’u evli iken, %64,1°1 bekardir. Katilimcilarin ¢ogunun medeni

durumu bekardir.

Caliganlarin yas degiskenine gore yapilan analizde, 18-25 yas araliginda olan personelin orani
%49,4’iken, 26-35 yas araliginda olan personelin orami %32,4’tiir, 36-45 yas araliginda olan
personelin oran1 %12,1’dir. Son olarak, 46 yasindan fazla olan personelin orani ise %6,1’dir.

Katilimcilarin ¢ogu nispeten 18-25 yas araliginda olan geng calisanlardir.

Arastirmaya katilan i gorenlerin c¢alistiklar1 departmana gore frekans dagilimlan
incelendiginde, 6n-biiro bolimiinde ¢alisanlarin tim katilimeilara orani %26,3’ten olugmaktadir.
Misafir iligkileri boliimiinde calisanlarin orami %23,3’ten olusmaktadir. Yiyecek ve igecek
boliimiinde ¢alisanlarin oran1 %16,7’den olusmaktadir. Kat hizmetleri boliimiinde gorev yapmakta
olan ¢aliganlarin oran1 %9,9’dan olugmaktadir. Pazarlama ve satig boliimiinde g¢alisanlarin orani
%7,1’dir ve son olarak diger departmanlarda (teknik boliimii, ¢amasirhane, animasyon, can
kurtaran boliimii) c¢alisan personelin oran1 % 16,7°dir. Katilimcilarin ¢ogu 6n-biiro boliimiinde

gorev almaktadir.

Sektorde ¢aligma siiresi degiskenine gore yapilan analizde, 1-2 yil araliginda gérev yapmakta
olan personelin orani %40,7’iken, 3-5 yil aralifinda goérev yapmakta olan personelin orani
%40,3’tiir, 6-8 yi1l arasinda gorev yapmakta olan personelin orant %13,2’dir. Son olarak, 9 yil ve
iizerinde gorev yapmakta olan personelin orani ise %5,8’dir. Katilimeilarin ¢cogu nispeten 1-2 yil

araliginda gorev yapmaktadir.
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3.6.2. Giivenirlik ve Faktor Analizleri

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler 6ncellikle, algilanan kariyer engelleri Slgeginin genel
giivenilirlik (i¢ tutarlilik) diizeylerinin belirlenmesi amaciyla giivenirlik analizine tabi tutulmustur.
Anketin giivenilirliginin test edilmesinde Alpha Katsayisindan (Cronbach Alpha) yararlanilmistir.
Giivenirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Eger bu deger, 0,00
ile 0,39 arasinda ise Olgek giivenilir degildir. Katsayi, 0,40 ile 0,59 arasinda ise ol¢egin giivenirligi
diistiktiir. Sosyal bilimlerde kabul sinir1 0,60 ve iistii olup tiim Olgeklerin genel giivenilirlik

katsayilarinin, iyi giivenilirlik diizeylerine sahip oldugunu goriilmektedir (Kayis, 2010:405).

Ankette ortaya c¢ikabilecek muhtemel hatalar1 Onlemek i¢in anketin katilimcilara
dagitilmadan once belli sayida kisiye pilot ¢alismasi yapilmistir. Pilot uygulama sonucunda, anket
sorulart Cronbach Alpha Giivenilirlik Analizi testine tabi tutulmus ve testin sonucu 0,765 olarak
saptanmis ve calismanin giivenilirligi saglanmistir. Olusturulan anketten bir madde silindiginde
Cronbach Alpha degerleri incelendiginde ise herhangi bir maddenin anketten gikartilmasinin

anketin gilivenilirligini fazla arttirmayacagi, aksine diisiirecegi anlasiimaktadir.

Caligmada, algilanan kariyer engelleri 6lgegine yonelik olarak faktdr analizi yapilmis ve alt
boyutlart tespit edilmistir. Faktor analizi tablolarina gegcmeden Once, veri setinin faktdr analizine
uygun olup olmadiginin degerlendirilebilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmistir.
KMO testinin bulgulari asagida yer almaktadir.

Tablo 5: Konaklama Sektoriinde Algilanan Kariyer Engellerinin Bildirilmesine Dair
KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgﬁmﬁ 0,748
Barlett Kiuresellik Testi Ki kare 5806,919
Serbestlik Derecesi 136
Sig. 0,000

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin faktoér ¢oziimlemesi icin gerekli olan minimum
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orani 0,5’tir. Yapilan analiz sonucunda KMO degeri 0,748 olarak
tespit edilmis ve 6lgegin faktér analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir. Barlett kiiresellik
testinin p degeri 0,000 bulunmus ve 0,05 anlamlilik derecesinden diisiik oldugundan degiskenler

arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski oldugunu gostermistir.
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Tablo 6: Algilanan Kariyer Engelleri Olcegine iliskin Faktor ve Giivenirlik Analizi

Sonuclari
Faktorler ve ifadeler F1 F2 F3 F4 F5 F6
Faktor 1: Cinsiyet Ayrimcihig Cronbach Alpha: 0,946
Isimde kars1 cinsten kisilere daha fazla ilerleme sansi ,924
taninmasinin kariyerimin gelisimini engelledigini
diistiniiyorum
Isimde daha ¢ok kars1 cinsten kisilerin ¢alismasinin ,958
kariyerimin gelisimini engelledigini diigiiniiyorum
Is yerimde, hemcinsim ¢alisanlara fazla terfi hakki ,949

verilmemesinin kariyerimin gelisimini engelledigini
distiniiyorum

Faktor 2: Yetersiz is Olanaklar:

Cronbach Alpha: 0,931

isimde ilerleme firsatlarinin az olmasinin kariyerimin ,893
gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

Isimin geleceginin olmamasinin kariyerimin gelisimini ,932
engelledigini diigiiniiyorum

Tiirkiye’de isimin yeterince gelismemis olmasinin ,897
kariyerimin gelisimini engelledigini diigiiniiyorum

Isimin ekonomik getirisinin az olmasinin kariyerimin ,885

gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

Faktor 3: Calisma Kosullarinin Zor Olmasi

Cronbach Alpha: 0,900

Dinlenme zamanlarinin (hafta sonu, bayram tatili, y1llik izin ,918
vb.) bana uygun olmamasinin kariyerimin gelisimini

engelledigini diigiiniiyorum

Isimin ¢aligma saatlerinin bana uygun olmamasinin ,888

(vardiyali caligmak gibi) kariyerimin gelisimini
engelledigini diisiiniiyorum

Faktor 4: Aile EtKisi

Cronbach Alpha: 0,947

Ailemin beni konaklama sektoriinden baska sektére dogru ,952
yonlendirmesinin kariyerimin gelisimini engelledigini

diigiiniiyorum

Isimin yogun calisma kosullarmin aileme kars1 ,964

sorumluluklarimi aksatmama neden olarak kariyerimin
gelisimini engelledigini disiiniiyorum
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Tablo 6 (Devami)

Faktorler ve ifadeler F1 ‘ F2 ‘ F3 ‘ F4 ‘ F5 ‘ F6
Faktor 5: Stres ve Tiikenmislik Cronbach Alpha: 0,947
Isimin ¢ok stresli olmasinin kariyerimin gelisimini ,910

engelledigini diigiiniiyorum

Kendimi isimden duygusal olarak uzaklagmis hissetmemin ,944
kariyerimin geligimini engelledigini diigiiniiyorum

[s giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissetmemin ;950
kariyerimin gelisimini engelledigini diigiiniiyorum

Faktor 6: Negatif s iligkileri Cronbach Alpha: 0,899
Yaptigim isin siirekli olarak yonetim tarafindan ,902
elestirilmesinin kariyerimin gelisimini engelledigini
diisiiniiyorum
Is arkadaslarim ile saglikli iletisim kuramamamin ,882

kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

Is arkadaslarim ile diismanca iliskilerin olmasinin ,949
kariyerimin gelisimini engelledigini diigiiniiyorum

Algilanan kariyer engelleri Olgeginin istatistiki analizinde agiklayic1 faktor analizi
kullanilmistir. Olgek faktdr analizi testine tabi tutuldugunda ifadelerin alti faktdr olusturdugu
goriilmektedir. Birinci faktor 3, ikinci faktor 3, ticlincii faktor 2, dordiincii faktor 2, besinci faktor 3
ve altinci faktor 3 ifade olmak tizere toplam 17 ifadeden olugmaktadir. Tablo 6’ya bakildiginda, bu
ifadelerin Cronbach Alpha Giivenilirlik analizi testi sonucu 0,899-0,947 olarak elde edilmistir.

Giuvenilirligin oldukga yiiksek olmasindan dolay1 6lgekteki tiim ifadeler analizlerde kullaniimistir.

3.6.3. Konaklama isletmelerinde Cahsanlarin Kariyer Engellerini Algilamalarina

Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplara gore, 6lgek
boyutlarina iliskin tutum ifadelerinin ortalama, standart sapma ve ortalama puanlarina karsilik

gelen alg1 diizeyleri tablo ve grafik halinde sunulmaktadir.
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Tablo 7: Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Kariyer Engellerini Algilamalarina

Yonelik Bulgular
NO A ort. [ SS.
NN _ _
IFADELER 2| E El g g
L QO = =] = o =
xz =z 3 s = s
SEIE |§ |2 |22
S| = H = 8 =
X | M4 % - X M
1-3 Boyut 1: Cinsiyet Ayrimciligi 2,39 | 1,295
Isimde kars: cinsten kisilere daha fazla ilerleme
y | sansi tannmasinin kariyerimin gelisimini 344 | 230 | 182 | 139 | 104 | 243 | 1,356
engelledigini diigiiniiyorum
Isimde daha ¢ok kars1 cinsten kisilerin ¢alismasimin
2 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 352 | 248 | 17,0 | 116 | 114 | 2,39 1,365
Is yerimde, hemcinsim ¢alisanlara fazla terfi hakki
verilmemesinin kariyerimin gelisimini engelledigini
3 distinliyorum 372 | 235 | 16,2 | 12,2 | 10,9 | 2,36 | 1,369
4-7 Boyut 2: Yetersiz Is Olanaklar 3,78 | 0,718
Isimde ilerleme firsatlarinin az olmasinin
4 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 1,3 3,8 20,8 | 54,9 19,2 3,87 0,807
Isimin geleceginin olmamasinin kariyerimin
5 gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 2 4,3 23,3 | 57,0 13,4 3,75 0,814
Tiirkiye’de isimin yeterince gelismemis olmasinin
6 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 1,5 51 29,1 | 54,4 9,9 3,66 0,785
Isimin ekonomik getirisinin az olmasimin
7 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiinliyorum 0,8 3,0 21,8 | 58,7 15,7 3,86 0,738
8-9 Boyut 3: Cahisma Kosullarinin Zor Olmasi 3,89 | 0,763
Dinlenme zamanlarinin (hafta sonu, bayram
tatili, y1llik izin vb.) bana uygun olmamasinin
8 kariyerimin gelisimini engelledigini 15 35 | 18,2 | 559 | 20,8 | 3,91 | 0,747
diigiiniiyorum
Isimin galisma saatlerinin bana uygun
olmamasinin (vardiyal ¢alismak gibi)
9 kariyerimin gelisimini engelledigini 0,3 6,1 | 18,0 | 57,0 | 18,7 | 3,88 | 0,762

diistiniiyorum

43




Tablo 7 (Devami)

NO iFADELER SIS Ort. | S.S.
w55 |E |§ | LB
<z = 8 5 < 5
28| & = G 28
V| o M ¥
10-11 Boyut 4: Aile Etkisi 2,06 | 0871

Ailemin beni konaklama sektoriinden baska sektore
dogru yonlendirmesinin kariyerimin geligsimini

10 engelledigini diigiiniiyorum

28,1 | 441 | 21,3 | 56 1,0 2,07 | 0,897

Isimin yogun caligma kosullarinin aileme kars:

11 | sorumluluklarim aksatmama neden olarak 284 | 453 | 197 | 56 | 1,0 | 2,06 | 0,891
kariyerimin gelisimini engelledigini diistiniiyorum

12-14 Boyut 5: Stres ve Tiikenmislik 3,79 | 0,838

Isimin ¢ok stresli olmasinin kariyerimin gelisimini
12 engelledigini diisiniiyorum 3,0 41 16,5 | 554 | 21,0 | 3,87 | 0,892

Kendimi isimden duygusal olarak uzaklasmig
hissetmemin kariyerimin gelisimini engelledigini

13 o 2,0 6,3 | 225 | 539 | 152 | 3,74 | 0,864
diistinliyorum
Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissetmemin
14 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 2,0 6,3 21,3 | 51,9 18,5 3,78 0,888
15-17 Boyut 6: Negatif iy Iliskileri 1,81 | 0,904
Yaptigim igin siirekli olarak yonetim tarafindan
15 elestirilmesinin kariyerimin gelisimini engelledigini 382 | 395 | 111 8,6 25 1,08 | 1,033

diistinliyorum

Is arkadaslarim ile saglikli iletisim kuramamamin
16 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 496 | 38,2 7,6 2,5 2,0 1,69 0,873

Is arkadaslarim ile diismanca iliskilerin olmasinin
17 kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum 52,7 | 29,6 7,1 7,8 2,8 1,78 1,058

Tablo 7°deki sonuglara gore kariyer engellerine iliskin en yiiksek algmin “calisma
kosullarinin zor olmasi1” alt boyutunda oldugu goriilmektedir (Ort=3,89). Bu siray1 takiben “stres
ve tilkenmislik” (Ort=3,79) ve “yetersiz is olanaklari” (Ort=3,78) alt boyutlar1 izlemektedir.

Konaklama isletmelerinde kariyer engellerine iliskin en diisiik algi diizeyinin “negatif is

iliskileri” (Ort=1,81) alt boyutunda oldugu gorilmektedir.
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Grafik 1: Faktor Gruplarinin Ortalamalan
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3.6.4. Normallik Testi

Normallik testi verilerin normal dagilima olan uygunlugunu ortaya koymak amaciyla yapilan
bir testtir. Istatistiksel calismalarda verilerin dagilimi son derece onemlidir. Ciinkii istatistik
aragtirmalarda yapilan birgok testin uygulanabilmesi icin, dagilimm normal veya normale yakin
olmasi gerekir. Verilerin normal dagilimina uyup uymadigini ortaya koymak amaciyla gesitli testler
yapilmaktadir. Bu arastirmada verilerin normal dagilima uyup uymadigim ortaya koymak igin
Skewness (egrilik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerine bakilmistir (Eroglu, 2016: 208 ve Cigek,
2016: 53,58). Tablo 8’de Skewness ve Kurtosis degerlerine yonelik bilgiler verilmistir:

Tablo 8: Arastirma Verilerinin Normalliginin Testi

Degiskenler Skewness (Egrilik) Kurtosis (Basiklik)
Cinsiyet Ayrimcilig 0,633 -0,868
Yetersiz Is Olanaklari -0,779 1,056
Calisma Kosullarinin Zor Olmasi -0,769 0,816
Aile Etkisi 0,718 0,308
Stres ve Tiikenmislik -1,001 1,344
Negatif Is Iliskileri 1,470 1,929
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Uygulamada skewness ve kurtosis £2 araliginda ise degiskenlerin normal dagildigi kabul
edilmektedir. Tablo 8’deki sonuglar, Skewness ve Kurtosis degerlerinin £2 araliginda oldugunu
gostermektedir. Edindigimiz sayilara bakarak, tiim degiskenlerin normal dagilim gdsterdigi

sOylenebilir. Bunun sonucunda, bundan sonraki analizlerde parametrik testler kullanilacaktir.

3.6.5. Konaklama Isletmelerinde Algillanan Kariyer Engellerinin Sosyo-Demografik

Ozelliklerine Gore Degerlendirilmesi

Bu bolimde kariyer engelleri alt boyutlarinin algilama bigiminin medeni durum, cinsiyet,

yas, departman ve ¢alisma siiresine gore farklilagip farklilagsmadigi 6lgiilmiistiir.

3.6.5.1. Konaklama isletmeleri Calisanlarimn Algilanan Kariyer Engellerine iliskin
Goriislerinin Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenlerine Degerlendirilmesi

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin goriislerinin farklilasip farklilagmadigina iligkin t-

test sonuglar1 Tablo 9’da verilmis ve yorumlanmaistir.

Tablo 9: Faktor Gruplarimin Cinsiyet Degiskenine Gore T-Test Analizi Sonuclar:

Kariyer Engelleri Cinsiyet n X ss Sig. (2-tailed)
Boyutlar
- Kadin 203 3,19 1,156
Cinsiyet *
Ayrimcilig ¢:000
Erkek 192 1,55 0,810
o Kadin 203 3,87 0,729
Yetersiz Is -
Olanaklar 0,012
Erkek 192 3,69 0,695
Calisma Kadin 203 4,03 0,837
Kosullariin 0,000*
Zorlugu Erkek 192 3,74 0,647
Kadin 203 2,11 0,814
Aile Etkisi 0,210
Erkek 192 2,00 0,925
Kadin 203 3,88 0,870
Stres ve -
Tiikenmislik 0,002
Erkek 192 3,57 0,708
Kadin 203 1,92 0,903
Negatif Is Iliskileri 0,012*
Erkek 192 1,69 0,893
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Tablo 9°da goriildigii gibi, arastirmaya katilan ¢alisanlarin, “cinsiyet ayrimeiligi” boyutuna
iligkin goriisleri cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore, kadin ¢alisanlarin
kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimciligi” konusundaki algi diizeyleri, erkek calisanlardan daha
yiiksektir (p=0,000). Hipotez Hy, kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, “yetersiz is olanaklar” boyutuna iligskin goriisleri cinsiyet
degiskenine anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore, kadin calisanlarin kariyer engeli olarak “yetersiz is
olanaklar1” konusundaki algi diizeyleri, erkek ¢alisanlardan daha yiiksektir (p=0,012). Hipotez H,,
kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, “calisma kosullariin zor olmasi” boyutuna iligkin gorisleri
cinsiyet degiskenine anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore, kadin calisanlarin kariyer engeli
olarak “calisma kosullarinin zor olmasi” konusundaki algi diizeyleri, erkek calisanlardan daha

yiiksektir (p=0,000). Hipotez Hs, kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, “aile etkisi” boyutuna iligkin goriisleri cinsiyet degiskenine
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-
testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p=0,210). Hipotez Hy, reddedilmistir.

Aragtirmaya katilan galiganlarin, “stres ve tiikenmislik” boyutuna iligskin goriigleri cinsiyet
degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore, kadin c¢alisanlarin kariyer engeli olarak “stres ve
tilkenmislik” konusundaki algi diizeyleri, erkek calisanlardan daha yiiksektir (p=0,002). Hipotez
Hea kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, “negatif is iliskileri” boyutuna iligkin goriisleri cinsiyet
degiskenine anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore, kadin calisanlarin kariyer engeli olarak “negatif is
iliskileri” konusundaki alg:1 diizeyleri, erkek calisanlardan daha yiiksektir (p=0,000). Hipotez Hg,
kabul edilmistir.
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Tablo 10: Faktor Gruplarimin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasmasi

Kariyer Engelleri Medeni n X . o
Boyutlari Durum 5 Sig. (2-tailed)
Evli 142 2,36 1,272
Cinsiyet Ayrimciligi 0,716
Bekar 253 2,41 1,309
Yetersiz s Evli 142 3,48 0,696 .
Olanaklar1 0,000
Bekar 253 3,95 0,675
Evli 142 4,03 0,853
Caligma -
Kosullarmin Zorlugu 0,007
Bekar 253 3,81 0,697
Evli 142 2,59 0,892
Aile Etkisi 0,000*
Bekar 253 1,76 0,704
Evli 142 3,85 0,874
Stres ve Tiikenmislik 0,326
Bekar 253 3,76 0,816
Evli 142 1,72 0,863
Negatif Is Iliskileri 0,122
Bekar 253 1,86 0,924

Tablo 10’a bakildiginda arastirmaya katilan evli ve bekar olan katilimcilarin “cinsiyet
ayrimciligr” boyutuna iligkin goriislerinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,716). Hipotez Hyy, reddedilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢aligsanlarin, “yetersiz is olanaklar1” boyutuna iligkin goriisleri medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalart arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore bekar calisanlarin kariyer engeli
olarak “yetersiz is olanaklar1” konusundaki algi diizeyleri evli ¢alisanlardan daha yiiksektir
(p=0,000) Hipotez Hyy, kabul edilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin “galisma kosullarinin zorlugu” boyutuna iligkin goriisleri
medeni durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amacryla
gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore evli ¢alisanlarin kariyer engeli olarak
“caligma kosullarinin zorlugu” konusundaki algi diizeyleri bekar calisanlardan daha yiiksektir
(p=0,007). Hipotez Hs, kabul edilmistir.
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ““aile etkisi” boyutuna iligkin goériisleri medeni durumu
degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna gore evli calisanlarin kariyer engeli olarak “aile etkisi”
konusundaki alg1 diizeyleri bekar calisanlardan daha yiiksektir (p=0,000). Hipotez Hy, kabul
edilmistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin “stres ve tiikenmiglik” boyutuna iliskin goriisleri medeni
durumu degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,326). Hipotez Hxy, reddedilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin “negatif is iliskileri” boyutuna iligkin goriisleri medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,137). Hipotez Hgy, reddedilmistir.

3.6.5.2. Konaklama isletmeleri Calisanlarimin Algilanan Kariyer Engellerine iliskin

Goriislerinin Yas Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

Yas degiskenine gore konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin gorislerinin farklilasip

farklilagsmadigina iliskin Anova testi analizi sonuglar1 Tablo 11°de verilmis ve yorumlanmustir.

Tablo 11: Arastirmaya Katilan Calisanlarimin Algilanan Kariyer Engellerine iliskin

Goriislerinin Yas Degiskenine Degerlendirilmesi

Kariyer Engelleri n X . o
Boyutlar1 Yas ss Sig. (2-tailed)
18-25 195 2,45 1,271
26-35 128 2,27 1,321
Cinsiyet Ayrimcilig 0,202
36-45 48 2,61 1,419
46 yas ve istii 24 2,04 0,999
18-25 195 4,09 0,515
Yetersiz s 26-35 128 3,48 0,785 000"
Olanaklar1 36-45 48 3,52 0,770 ’
46 yas ve listii 24 3,38 0,570
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Tablo 11 (Devami)

Kariyer Engelleri n X . o
Boyutlar: Yas ss Sig. (2-tailed)
18-25 195 4,09 0,515
Calisma Kosullarinin 26-35 128 3,48 0,785 0.001*
Zorlugu 36-45 48 352 0,770
46 yas ve istil 24 3,38 0,570
18-25 195 1,74 0,743
26-35 128 2,19 0,885
Aile Etkisi 0,000*
36-45 48 2,53 0,753
46 yas ve iistii 24 3,02 0,699
18-25 195 3,80 0,807
26-35 128 3,77 0,908
Stres ve Tiikenmiglik 0,069
36-45 48 3,64 0,854
46 yas ve tistii 24 4,19 0,519
18-25 195 1,91 0,967
o 26-35 128 1,69 0,753
Negatif Is Iliskileri 0,151
36-45 48 1,72 0,900
46 yas ve iistii 24 1,90 1,069

9

Tablo 11°de goriildugii gibi, aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, “cinsiyet ayrimciligi”, “stres ve
titkenmislik” ve “negatif is iliskileri” boyutlar1, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda, yas
gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>0,05). Buna
gore “cinsiyet ayrimcilig1”, “stres ve tilkenmislik” ve “negatif is iligkileri” boyutlarinda anlaml1 bir
farklilik tespit edilmemistir ve s6z konusu alt boyutlarda yas degiskenine gore tutumlarin test

edildigi Hipotez H,., Hipotez Hs, ve Hipotez He, reddedilmistir.

b 1Y EE TS

“Yetersiz is olanaklar1”, “calisma kosullarmin zorlugu”, “aile etkisi” boyutlar1 ¢ergevesinde
yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Bir baska deyisle, yas grubu farkli olan
katilimcilarin arasinda kariyer engellerine iliskin algilar bakimindan “yetersiz is olanaklar”,
“caligma kosullarinin zorlugu”, “aile etkisi” boyutlarinda bir farklilik bulunmaktadir. Buna gore
konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin “yetersiz is olanaklar1’”, “calisma kosullarinin

zorlugu”, “aile etkisi” boyutlarinda anlamli bir farklilik goériilmiistiir ve s6z konusu alt boyutlarda

yas degiskenine gore tutumlarin test edildigi Hipotez Hy., Hipotez Hs., Hipotez Hy kabul edilmistir.
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Tablo 12°de calisanlarin kariyer engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyinin, yas

degiskenine gore nasil farklilastig goriilebilir:

Tablo 12: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Yetersiz is Olanaklar1”
Boyutuna fliskin Farkhhk Tablosu

Referans
.. Uygulanan Alman Karsilastirilan Standart .
Degisken Test Yas Yas Grubu Fark Hata Sig.
Grubu
26-35 0,614 0,768 0,000*
“Yetersiz Tamhane’
is amnane s 18-25 36-45 0,568 0,117 0,000*
’ T2
Olanaklar1
46 ve lzeri 0,709 0,122 0,000*

Tablo 12°de referans alinan yas grubu 18-25’tir. Karsilastirilan yas gruplari ise 26-35, 36-45
ve 46 yas ve lzerindeki yas gruplaridir. Yapilmis olan farklilik analizinde 18-25 yas grubu
cercevesinde olan cgalisanlarin, “yetersiz is olanaklar1” boyutuna iligkin goriigleri, 26-35, 36-45 ve
46 yas ve Tlzerindeki kisilerin algilarindan anlamli derecede farklilagsmaktadir. Tablo 11°e
bakildiginda 18-25 yas araliginda olan personelin “yetersiz is olanaklar1” boyutunu algilama
diizeyleri diger yas gruplarina gore daha yiiksektir ve 46 yasindan fazla olan personelin algilama

diizeyi en diisiik seviyededir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin karsilastiklar1 engellerden “calisma kosullariin zorlugu”
boyutunun yas grubu degiskenine gore anlamh farkliik gosterip goéstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p<0.05). Tablo 13’te ¢alisanlarin kariyer engeli olarak zor ¢alisma kosullarini algilama diizeyinin,

yas degiskenine gore nasil farklilastigi goriilebilir:

Tablo 13: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Calisma Kosullarmin

Zorlugu” Boyutuna lliskin Farkhlik Tablosu

Referans
< Uygulanan Alman Karsilastirilan Standart .
Degisken Test Yas Yas Grubu Fark Hata Sig.
Grubu
26-35 0,613 0,117 0,005*
“Calisma Tamhane’
Kosullarinin amTazme s 18-25 36-45 0,571 0,139 0,000*
Zorlugu” ..
46 ve lizeri 0,718 0,166 0,000*

Tablo 13’te referans olarak alinan yas grubu 18-25tir. Karsilastirilan yas gruplar ise 26-35,
36-45 ve 46 yas ve lizerindeki yas gruplaridir. Yapilmis olan farklilik analizinde 18-25 yas grubu

¢ercevesinde olan calisanlarin, “galisma kosullarinin zorlugu” boyutuna iliskin goriisleri 26-35, 36-
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45 ve 46 yas ve lzerindeki yas gruplari ¢ergevesinde olan calisanlarin goriislerinden istatistiksel
olarak anlamli derecede farklilagmaktadir. Tablo 11’e bakildiginda 18-25 yas grubu ¢ercevesinde
olan personelin “calisma kosullarinin zorlugu” boyutunu algilama diizeyi diger yas gruplarina gore

daha yiiksektir ve 46 yasindan fazla olan personelin algilama diizeyi en diisiik seviyededir.

Arastirmaya katilan caligsanlarin karsilastiklar1 engellerden “aile etkisi” boyutu yas grubu
degiskenine gore anlaml farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Anova
analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0.05). Tablo 14°te
calisanlarin kariyer engeli olarak aile etkisini algilama diizeyinin, yas degiskenine gore nasil

farklilastig1 goriilebilir:

Tablo 14: Konaklama Isletmelerinde Calisan Personelin “Aile Etkisi” Boyutuna Iliskin

Farkhilik Tablosu
Referans
<. Uygulanan Alinan Karsilagtirilan Standart .
Degisken Test Yas Yas Grubu Fas Hata Sig.
Grubu
18-25 1,274 0,171 0,000*
“Aile Etkisi” | Tukey HSD | 46 ve iistii 26-35 0,825 0,175 0,000*
36-45 0,489 0,197 0,065

Tablo 14°te referans alinan yas grubu 46 ve Ustiidiir. Karsilastirilan yas gruplari ise 18-25, 26-
35, 36-45 yas gruplaridir. Yapilmis olan farklilik analizinde 46 ve iistii yas grubu ¢ergcevesinde olan
calisanlarin, “aile etkisi” boyutuna iliskin goriigleri 18-25, 26-35 ve 36-45 yas gruplan
gercevesinde olan c¢alisanlarin goriiglerinden istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.
Tablo 11’e bakildiginda 18-25 yas grubu gergevesinde olan personelin “aile etkisi” algilama diizeyi
diger yas gruplarina gore daha diisiiktiir ve 46 yasindan fazla olan personelin algilama diizeyi en

yiiksek seviyededir.

3.6.5.3. Aragtirmaya Katilan Cahsanlarin Algilanan Kariyer Engellerine iliskin

Goriislerinin Departman Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

Calisilan departman degiskenine gore konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin
goriislerinin farklilasip farklilasmadigina iliskin Anova testi analizi sonuglar1 Tablo 15°te verilmis

ve yorumlanmustir,
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Tablo 15: Aragtirmaya Katilan Personelin Algilanan Kariyer Engelleri Olgcegi Puanlarinin

Departman Degiskenine Gére ANOVA Testi Analizi Sonuglar:

Kariyer Engelleri n X . .
Boyutlari Departman SS Sig. (2-tailed)
On Biiro 104 2,14 0,990
Misafir iliskileri 92 2,13 1,156
Yiyecek Igecek 66 2,10 1,330
Cinsiyet Ayrimcilig 0,000*
Kat Hizmetleri 39 3,35 1,204
Pazarlama Satig 28 2,10 1,465
Diger 66 2,98 1,415
On Biiro 104 4,14 0,582
Misafir iliskileri 92 3,70 0,744
Yiyecek Igecek 66 3,37 0,580
Yetersiz s Olanaklari 0,000*
Kat Hizmetleri 39 4,36 0,424
Pazarlama Satisg 28 3,24 0,614
Diger 66 3,61 0,678
On Biiro 104 3,97 0,567
Misafir iliskileri 92 4,11 0,515
Calisma Kosullarmnin Yiyecek Igecek 66 3,89 0,623 0.000*
Zorlugu Kat Hizmetleri 39 438 | 0,465
Pazarlama Satig 28 2,33 0,472
Diger 66 3,81 0,875
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Tablo 15 (Devami)

Kariyer Engelleri n X Sig. (2-

Boyutlari Departman S tailed)
On Biiro 104 2,16 1,059
Misafir iliskileri 92 1,99 0,853
Yiyecek Igecek 66 1,94 0,760

Aile Etkisi 0,134
Kat Hizmetleri 39 1,94 0,593
Pazarlama Satig 28 1,89 0,711
Diger 66 2,26 0,842
On Biiro 104 3,61 0,889
Misafir iliskileri 92 4,29 0,551
Yiyecek Igecek 66 3,75 0,486

Stres ve Tiikenmiglik 0,000*
Kat Hizmetleri 39 3,75 0,549
Pazarlama Satig 28 2,11 0,506
Diger 66 4,18 0,526
On Biiro 104 1,76 0,905
Misafir iliskileri 92 1,94 0,954
Yiyecek iqecek 66 1,69 0,804

Negatif Is Iliskileri 0,067
Kat Hizmetleri 39 1,98 1,086
Pazarlama Satig 28 1,44 0,529
Diger 66 1,89 0,896

Tablo 15°te goriildiigli gibi, arastirmaya katilan ¢alisanlarin, “aile etkisi” ve “negatif is
iligkileri” boyutlar1, calisilan departman degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda,
departman ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p >0,05). Buna
gore “aile etkisi” ile “is yerinde negatif is iliskileri” boyutlarinda anlaml bir farklilik tespit
edilmemis ve s6z konusu alt boyutlarda departman degiskenine gore tutumlarin test edildigi

Hipotez Hyq ve Hipotez Hgy reddedilmistir.
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2 13

“Cinsiyet ayrimcilig1”,

LR ENTY

yetersiz i olanaklar1”, “calisma kosullarinin zorlugu” ve “stres ve
tikenmislik” boyutlarmna iligkin goriisleri departman degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05)
Buna gore soz konusu alt boyutlarda departman degiskenine gore tutumlarin test edildigi Hipotez

Hyq, Hipotez H,q4, Hipotez Hsq ve Hipotez Hsy kabul edilmistir.

Tablo 16°da calisanlarin kariyer engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyinin,

departman degiskenine gore nasil farklilagtig1 goriilebilir:

Tablo 16: Konaklama Isletmelerinde Calisan Personelin “Cinsiyet Ayrimciligi” Boyutuna
Iliskin Farkhilik Tablosu

Sl Karsilastirilan
. Uygulanan | Alnan sras Standart .
Degisken Departman Fark Sig.
Test Departman Hata
Grubu
Grubu
On Biiro 1,202 0,215 0,000*
Yiyecek icecek | 1,249 0,253 0,000*
“Cinsiyet Tamhane’s Kat 1';4 iliglﬁr' 1,216 0,227 0,000*
Ayrimciligr” T2 Hizmetleri 1% 1Ier1
Pazarlama | 543 | 0337 | 0,008
Satig
Diger 0,360 0,259 0,937

Tablo 16’da referans alinan calisma birimi kat hizmetleri departmanidir. Kat hizmetleri

=9

departmaninda c¢aligsmakta olan personelin “cinsiyet ayrimcilig1” algilari, 6n biiro, yiyecek icecek,
misafir iligkileri ve pazarlama departmanlarinda ¢alismakta olan personelin algilarindan anlaml
derecede farklilagmaktadir. Tablo 15’e bakildiginda kat hizmetleri departmaninda calisan
personelin “cinsiyet ayrimciligi” boyutunu algilama diizeyi diger departmandaki ¢alisanlara gore
daha yiiksektir ve pazarlama-satis ve yiyecek icecek departmanlardaki personelin algilama

diizeyleri en diisiik seviyededir.

Arastirmaya katilan calisanlarin karsilastiklari engellerden “yetersiz is olanaklar” boyutu
calisilan departman grubu degiskenine gore anlamli farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p<0.05). Tablo 17°de ¢alisanlarin kariyer engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyinin,

departman degiskenine gore nasil farklilastig1 goriilebilir:
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Tablo 17: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Yetersiz Is Olanaklar1”
Boyutuna fliskin Farkhhk Tablosu

Referans

Karsilastirllan
Degisken Uygulanan Almnan Departman Fark Standart Sig.
Test Departman Hata
Grubu
Grubu
On Biiro 0,216 0,118 0,448
jhisatir 0661 | 0120 | 0,000
“Yetersiz Kat 1pxren
Is Tukey HSD . .| Yiyecek Icecek | 0,990 0,127 0,000*
. Hizmetleri
Olanaklari Pazarlama
1,124 0,155 0,000*
Satig
Diger 0,751 0,127 0,000*

Tablo 17°de referans alinan calisma birimi kat hizmetleri departmanidir. Kat hizmetleri

departmaninda calismakta olan personelin “yetersiz ig olanaklar1” algilar1, misafir iliskileri, yiyecek

icecek, pazarlama ve diger departmanlarinda caligmakta olan personelin algilarindan anlamh

derece farklilasmaktadir. Tablo 15’¢ bakildiginda kat hizmetleri departmaninda ¢alisan personelin

“yetersiz is olanaklar1” boyutunu algilama diizeyi diger departmandaki calisanlara gore daha

yiiksektir ve pazarlama-satis departmandaki personelin algilama diizeyi en diisiik seviyededir.

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin karsilastiklari engellerden “calisma kosullarinin zorlugu”

boyutu calisilan departman grubu degiskenine gore anlamli farklilik gdsterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmistir (p<0.05). Tablo 18’de ¢alisanlarin Kariyer engeli olarak “calisma kosullarinin zorlugunu”

algilama diizeyinin, departman degiskenine gore nasil farklilastig1 goriilebilir:

Tablo 18: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Calisma Kosullarmin

Zorlugu” Boyutuna lliskin Farkhlik Tablosu

Referans Karsilastirilan
Desisken Uygulanan Alman Des arstman Fark Standart si
s1$ Test Departman P Hata 9.
Grubu
Grubu
On Biiro -1,636 0,105 0,000*
Misafir 1,780 0,104 0,000*
“« Iliskileri
Calisma Tamhane Pazarlama
Kosullarimin Yiyecek Icecek | -1,554 0,117 0,000*
< T2 Satis
Zorlugu
Kat Hizmetleri -2,045 0,116 0,000*
Diger -1,478 0,139 0,000*
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Tablo 18’de referans alinan galigma birimi pazarlama ve satis departmanidir. Pazarlama ve
satis departmaninda ¢aligmakta olan personelin “calisma kosullarinin zorlugu™ algilar1 6n biiro,
misafir iliskileri, yiyecek icecek, kat hizmetleri ve diger departmanlarinda calismakta olan
personelin algilarindan anlamli derecede farklilagsmaktadir. Tablo 15°e bakildiginda kat hizmetleri
departmaninda calisan personelin “caligma kosullarinin zorlugu” boyutunu algilama diizeyi diger
departmandaki calisanlara gore daha yiiksektir ve pazarlama- satis departmandaki personelin
algilama diizeyi en diisiik seviyededir.

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin karsilastiklari engellerden “stres ve tiikenmislik” boyutu
calisilan departman grubu degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p<0.05). Tablo 19’da calisanlarin kariyer engeli olarak stres ve tiikenmisgligi algilama diizeyinin,

departman degiskenine gore nasil farklilagtig1 goriilebilir:

Tablo 19: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Stres ve Tiikenmislik”
Boyutuna iliskin Farkhihk Tablosu

Refgigns Karsilastirilan
- Uygulanan | Ahnan sras Standart .
Degisken Departman Fark Sig.
Test Departman Hata
Grubu
Grubu
On Biiro 0,0684 0,104 0,000*
Yiyecek Igecek | 0,544 0,083 0,000*
“Stres ve Tamhane’s Misafir Kat Hizmetleri 0,544 0,105 0,000*
Tiikenmislik” T2 iskileri
Pazarlama | 5 126 | 0111 | 0,000
Satig
Diger 0,110 0,086 0,968*

Tablo 19’da referans alinan g¢alisma birimi misafir iliskileri boliimiidiir. Misafir iliskileri
boliimiinde ¢aligmakta olan personelin kariyer gelistirme engeli olarak “stres ve tiikenmiglik”
algilama diizeyi 6n biiro, yiyecek icecek, kat hizmetleri, pazarlama ve diger departmanlarinda
calismakta olan personelin algilarindan anlamli derecede farklilagsmaktadir. Tablo 15’e bakildiginda
“stres ve tiikenmislik” boyutunun algilarinin en diisiik oldugu birim pazarlama ve satis iken, misafir

iligkileri departmanindaki algilar1 en yiiksek seviyededir.

3.6.5.4. Konaklama isletmeleri Calisanlariin Algilanan Kariyer Engellerine iliskin

Goriislerinin Calisilan Siire Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

Caligilan siire degiskenine gore konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin goriislerinin
farklilagip farklilagmadigina iliskin Anova testi analizi sonuglart Tablo 20’de verilmis ve

yorumlanmustir.
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Tablo 20: Arastirmaya Katilan Personelin Algilanan Kariyer Engelleri Olgcegi Puanlarinin
Calisilan Siire Degiskenine Gore ANOVA Testi Analizi Sonuclari

Kariyer Engelleri . n X Ss Sig. (2-tailed)
Boyutlari Calisilan Siire
1-2 yil 161 2,56 1,315
3-5 yil 159 2,40 1,335
Cinsiyet Ayrimcilig 0,015*
6-8 yil 52 2,02 1,110
9 yildan fazla 23 1,91 0,996
1-2 yil 161 4,12 0,503
Yetersiz [ 3-5 yil 159 3,68 0,759
Olanaklari 0,000%
6-8 yil 52 3,24 0,692
9 yildan fazla 23 3,25 0,470
1-2 yil 161 3,88 0,594
Caligma 3-5 yil 159 3,78 0,904
Kosullarinin 0,006*
Zorlugu 6-8 yil 52 4,07 0,750
9 yildan fazla 23 4,28 0,599
1-2 yil 161 1,79 0,734
3-5 yil 159 1,98 0,853
Aile Etkisi 0,000*
6-8 yil 52 2,71 0,749
9 yildan fazla 23 3,06 0,711
1-2 yil 161 3,76 0,826
Stres ve 3-5 yil 159 3,75 0,868 0,145
Tikenmislik 6-8 yil 52 3,87 0,853
9 yildan fazla 23 415 0,584
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Tablo 20 (devami)

Kariyer Engelleri . n X Ss Sig. (2-
Boyutlar1 Caligilan Siire tailed)
1-2 yl 161 1,87 0,947
3-5yil 159 1,79 0,882
Negatif Is Iliskileri 0,569
6-8 yil 52 1,67 0,797
9 yildan fazla 23 1,84 0,989

Tablo 20°de goriildligli gibi, arastirmaya katilan calisanlarin, “stres ve tiikenmislik” ve
“negatif is iliskileri”, calisilan siire degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda, galisilan siire gruplari
arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir (p>0,05). Buna gore “stres ve
tilkenmislik™ ile “is yerinde negatif is iliskileri” boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmemis
ve sz konusu alt boyutlarda caligilan siire degiskenine gore tutumlarin test edildigi Hipotez Hs, ve

Hipotez Hg, reddedilmistir.

G

“Cinsiyet ayrimcilig1”,

G

yetersiz is olanaklar1”,

G

calisma kosullarmin zorlugu”, “aile etkisi”
boyutlart ¢ergevesinde yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda, galisilan siire
gruplarinin ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Buna
gore sOz konusu alt boyutlarda ¢alisilan siire degiskenine gore tutumlarin test edildigi Hipotez Hye,

Hipotez Hye, Hipotez Ha. ve Hipotez Hye kabul edilmistir.

Tablo 21°de c¢alisanlarin kariyer engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyinin,

calisilan siire degiskenine gore nasil farklilastigi goriilebilir:

Tablo 21: Konaklama Isletmelerinde Calisan Personelin “Cinsiyet Ayrimeih@” Boyutuna

iliskin Cahsilan Siire Degiskenine Gore Farkliik Tablosu

Referans
Degisken U?/]g#éz?a Olarak Ké;i:l?l?:lnlsn Fark Star;l:rt Sig.
Alinan Siire } y
3-5 yil 0,164 0,148 0,845
“Cinsiyet | Tamhane’s *
Ayrimerhar” T2 12yl 6-8 yil 0,543 0,185 0,025
9 yildan fazla 0,656 0,232 0,046*

Tablo 21°de referans alinan siire 1-2 yildir. 1-2 sene arasinda ¢alismakta olan personelin
kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimciligi” boyutuna iliskin algilar 3-5 sene, 6-8 yil ve 9 yildan
fazla calismakta olan personelin algilarindan anlamli derecede farklilagmaktadir. Tablo 20’ye

bakildiginda 1-2 y1l is tecriibesine sahip olan personelin “cinsiyet ayrimciligimi” algilama diizeyi
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diger caligsanlara gore daha yiiksek iken 9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin “galigma

kosullarinin zorlugu” algilama diizeyi daha diisiik seviyededir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin karsilagtiklar1 engellerden “yetersiz is olanaklar1” boyutu
calisilan siire degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlaml farklilik tespit edilmistir (p<0.05).
Tablo 22°de ¢alisanlarin kariyer engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyinin, ¢aligilan

siire degiskenine gore nasil farklilastig goriilebilir:

Tablo 22: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Yetersiz Is Olanaklar1”
Boyutuna iliskin Cahsilan Y1l Degiskenine Gore Farklihk Tablosu

Referans
Olarak
Degisken Uygulanan Alinan Karsilastirilan Fark Standart Sig.
Test Calisilan y1l Hata
Calisilan
Siire
] 3-5yil 0,438 0,721 0,000*
“Yetersiz Tamhane’
is = F 12 yil 6-8 yil 0,882 0,103 | 0,000*
Olanaklar1”
anaitatl 9 yildan fazla | 0,877 0,105 | 0,000

Tablo 22°de referans olarak alinan calisilan siire 1-2 yildir. 1-2 sene arasinda c¢alismakta olan
personelin kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklar1” boyutuna iliskin algilar 3-5 sene, 6-8 y1l ve
9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin algilarindan anlamli derecede farklilasmaktadir. Tablo
20’ye bakildiginda 1-2 yil arasinda calismakta olan calisanlarin “yetersiz is olanaklarini” algilama
diizeyi diger calisanlara gore daha yiiksektir ve 6-8 yil calismakta olan calisanlarin algilama diizeyi

en diigiik seviyededir.

Arastirmaya katilan otel isletmelerinde calisanlarin karsilastiklar1 engellerden “galisma
kosullarimin = zorlugu” boyutu c¢aligilan siire degiskenine gore anlamhi farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmistir (p<0.05). Tablo 23’te ¢alisanlarin kariyer engeli olarak zor calisma

kosullarim algilama diizeyinin, ¢aligilan siire degiskenine gore nasil farklilagtig1 goriilebilir:
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Tablo 23: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Calisma Kosullarinin Zorlugu”

Boyutuna fliskin Calisilan Y1l Degiskenine Gore Farkhihk Tablosu

Referans
<. Uygulanan Olarak | Karsilastirilan Standart .
Degisken Test Alinan Calisilan yil Fark Hata Sig.
Siire
«Cal 1-2 y1l 0,394 0,133 0,037*
alisma ,
Kosullarinn | 1 2mhane’s | 9 yildan 3-5 yil 0,499 0144 | 0008*
< T2 fazla
Zorlugu
6-8 y1l 0,205 0,162 0,760

Tablo 23’te referans olarak alinan galigilan siire 9 yil ve tstiidiir. Konaklama isletmelerinde 9
yildan fazla caligmakta olan personelin kariyer engeli olarak “calisma kosullarinin zorlugu”
boyutuna iliskin algilar 1-2 y1l ve 3-5 sene ¢alismakta olan personel algilarindan anlamli derecede
farklilagsmaktadir. Tablo 20’ye bakildiginda 9 yildan fazla ¢alismakta olan personelin “galisma
kosullarinin zorlugu” boyutunu algilama diizeyi diger yas gruplarma gére daha yiiksektir ve 3-5 yil
arasinda ¢aligmakta olan personelin algilama diizeyi en diisiik seviyededir.

Arastirmaya katilan otel isletmelerinde calisanlarin karsilastiklar1 engellerden “aile etkisi”
boyutu calisilan siire degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Anova analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmigtir
(p<0.05). Tablo 24’te ¢alisanlarin kariyer engeli olarak aile etkisini algilama diizeyinin, ¢alisilan

stire degiskenine gore nasil farklilastigi goriilebilir:

Tablo 24: Konaklama isletmelerinde Calisan Personelin “Aile Etkisi” Boyutuna Iligkin
Calisilan Y1l Degiskenine Gore Farklilik Tablosu

Referans
.. Uygulanan Olarak | Karsilastirilan Standart .
Degisken Test Alinan Calisilan yil Fark Hata Sig.
Siire
. 12 yil 1,273 0,175 0,000%
Aile Tukey |9 yildan 35 ;1 1,080 0,175 | 0,000
Etkisi HSD fazla 68 yil 0,353 0,196 0,276

Tablo 24°te referans olarak alinan ¢alisilan siire 9 yi1l ve istiidiir. Konaklama igletmelerinde 9
yildan fazla ¢aligmakta olan personelin kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutuna iliskin algilar 1-
2 yil ve 3-5 sene calismakta olan personel algilarindan anlamli derecede farklilasmaktadir. Tablo
20’ye bakildiginda 9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin “aile etkisi” algilama diizeyi diger
caliganlara gore daha yiiksektir ve 1-2 yil arasinda caligmakta olan personelin “aile etkisi”

boyutunun algilama diizeyi en disiik seviyededir.
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Tablo 25: Hipotezlerin Kabul Edilip Edilmedigine Dair Tablo

Hipotez ifadeleri

Hia

Haip

Hic

H2a

Hap

Hac

Hae

Hza

Hap

Hac

Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini
calisanlarin medeni durumuna gore farklilagsmaktadir
Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimcili§ini
calisanlarin yaslarina gore farklilagsmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini

calisilan departmana gore farklilasmaktadir

algilama

algilama

algilama

algilama

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, ¢alisma

siiresine gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini
calisanlarin medeni durumuna gore farklilagsmaktadir.
Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini
calisanlarin yaslarina gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarin
calisilan departmana gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarim

caligma siiresine gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini
calisanlarin medeni durumuna gore farklilagsmaktadir
Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini
calisanlarin yaslarina gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarmi
calisilan departmana gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini

caligama siiresine gore farklilagsmaktadir

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

algilama

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

diizeyi,

Kabul

Red

Red

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

62



Tablo 25 (devami)

Hipotez ifadeleri

H4a

Hap

Hae

Hs,

Hsp

H6e

Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, calisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilagsmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, calisanlarin
medeni durumuna gore farklilagsmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, calisanlarin
yaslaria gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, c¢alisilan
departmana gore farklilagsmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢caligma siiresine

gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi,
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tlikenmigligi algilama diizeyi,
caliganlarin medeni durumuna gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi,

calisanlarin yaslarina gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiilkenmisligi algilama diizeyi, ¢aligilan
departmana gore farklilagsmaktadir
Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tilkenmisligi algilama diizeyi, ¢aligma

stiresine gore farklilasmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iligkilerini algilama diizeyi,
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi,
calisanlarin medeni durumuna gore farklilagsmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iligkilerini algilama diizeyi,
calisanlarin yaslarina gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, ¢alisilan
departmana gore farklilagmaktadir

Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, ¢aligma

stiresine gore farklilasmaktadir

Red

Kabul

Kabul

Red

Kabul

Kabul

Red

Red

Kabul

Red

Kabul

Red

Red

Red

Red
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3.7. Arastirmada Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Hi.. Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir. Hy, desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢aliganlarimin “cinsiyet ayrimciligi’” puanlar ortalamalarinda cinsiyet
degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p < 0.05). Daha detayli olarak konaklama sektoriinde
kadin ¢alisanlarin (x=3,19) “cinsiyet ayrimcilig1” boyutunu kariyer engeli olarak algilama diizeyi
erkek calisanlardan (Xx=1,55) daha yiiksek bulunmustur. Yani bu bulguya goére “cinsiyet
ayrimciligl” boyutu kadin ve erkek calisanlar tarafindan kariyer engelleyici bir faktor olarak
algilanmasa da, kadinlar bu boyutu engel olarak algilama konusunda erkeklerden daha kararsizdir.
Bunun nedeni olarak kadinlarin ¢alisma yasaminda kariyer yapmalarini zorlastiran bazi dnyargili
gortslerin ve cinsiyet ile ilgili kliselerin olmasidir. Bu onyargilarin en yayginlari; kadinlarin verilen
ust diizey isleri yapamayacagi, kisilik, kararlilik ve azim agisindan yetersiz olduklart ve erkeklerin

kadinlarla ¢aligirken iletisim kurmakta zorlanmasi olarak siralanabilir.

Hj, Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligimi algilama diizeyi, calisanlarin

medeni durumuna gore farklilasmaktadir. Hyy, reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “cinsiyet ayrimeiligi” puanlar1 ortalamalarinda medeni
durumuna gore anlamli fark bulunmamistir (p>0.05). Ayrica “cinsiyet ayrimciligr” boyutu hem evli
(x=2,36) hem bekar (X=2,41) caligsanlar tarafindan kariyer engelleyici bir faktér olarak

algilanmamaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, g¢alisanlarin

yaslarina gore farklilasmaktadir. Hy reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri calisanlarinin “cinsiyet ayrimecilig1’” puanlar ortalamalarinda yasa
gore anlamli fark bulunmamustir (p>0.05). Ayrica calisanlarin yas degiskenine gore “cinsiyet
ayrimciligl” boyutu kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak da algilanmamaktadir (18-25:
x=2,45, 26-35: X=2,27, 36-45: X=2,61, 46 ve listii: x=2,04 ).

Hyy Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrnimciligimi algilama diizeyi, calisilan

departmana gore farklilagmaktadir. Hyy desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin “cinsiyet ayrimeciligl” puanlari ortalamalarinda
departman degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Buna goére kat hizmetleri
departmaninda calisan personelin “cinsiyet ayrimecilig1” boyutuna yonelik algilart (x=3,35), 6n biiro
(x=2,14), yiyecek icecek (x=2,10), misafir iligkileri (x=2,13) ve pazarlama (x=2,10)

departmanlarinda c¢alisan personelin algilama diizeylerinden daha yiiksek bulunmustur. Ayrica
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“cinsiyet ayrimciligi” boyutu departman degiskenine gore kariyer gelisimini engelleyen bir etken
olarak algilanmamaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore, “cinsiyet ayrimciligr”
algisiin daha yiiksek oldugu birim kat hizmetleri iken, pazarlama ve yiyecek igecek birimindeki
calisanlarin etkilenme diizeyleri en disiik seviyededir. Bunun nedeni olarak kat hizmetleri
boliimiinde kadin is giiciiniin agirlikli olarak istihdam edilmesidir Kadinlarin bu boéliimde,
erkeklerden daha yetenekli ve tecriibeli olduklar1 diislinilmektedir. Bunun yaninda liderlik ve
yiiksek sorumluluk gerektiren gorevlerde genellikle daha ¢ok erkekler tercih edilmektedir.
Dolayisiyla kat hizmetleri boliimiinde kadin calisanlar yonetici konumundan ziyade daha ¢ok
calisan ve yardimci konumlarinda istihdam edilmekte ve kariyer gelistirme konusunda zorluk

cekmektedirler (Alkan, 2014: 51).

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak cinsiyet ayrimciligini algilama diizeyi, sektorde galigma

stiresine gore farklilasmaktadir. Hy, desteklenmigtir.

Konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin “cinsiyet ayrimeilig1” puanlari ortalamalarinda sektdrde
calisma siliresi degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Buna goére konaklama
isletmelerinde “cinsiyet ayrimciligr” boyutuna iliskin goriisleri katilimcilarin sektoérde calistiklar:
stire degiskenine gore (1-2 yil: x=2,56, 3-5 yil Xx=2,40, 6-8 yil: x=2,02, 9 yildan fazla: x=1,91)
anlamli olarak farklilagmaktadir. Ayrica “cinsiyet ayrimciligi” boyutu g¢alisilan siire degiskeni
acisindan kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak algilanmamaktadir. Arastirma sonuglarina
gore 1-2 yil arasinda ¢aligmakta olan personelin “cinsiyet ayrimcihigini” algilama diizeyi diger
gruplara gore daha yiiksek iken 9 yil ve fazla ¢alismakta olan personelin algilama diizeyi diger

gruplara gore en diisiik seviyededir.

H,, Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarmi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagsmaktadir. H,, desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “yetersiz is olanaklar1” puanlar1 ortalamalarinda cinsiyet
degiskenine goére anlamli fark tespit edilmistir (p<0.05). Kadin ¢alisanlarin (x=3,87) erkek
calisanlardan (x=3,69) “yetersiz is olanaklarin1” kariyer engeli olarak algilama diizeyi daha yiiksek
bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “yetersiz is olanaklar’” hem kadin hem erkek
calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilansa da, kadinlar bu faktérden daha fazla
etkilenmektedir diyebiliriz. Kadin katilimcilarin algi diizeylerinin erkek calisanlardan yiiksek
¢ikmasi kiltiirlin kadinlara atfettigi rol, asilmasi zor Onyargilar ve alisilagelmis diisiincelerden
kaynaklanabilir. Bu tarz kaliplasmis stereotiplerin nedeni olarak kadinlarin evlendiklerinde, ¢ocuk
sahibi olduklarinda isi birakacagi ya da aile ve ev sorumluluklari sebebiyle kendilerini ise

veremeyecekleri inanglarin varligidir. (Zeybek, 2010: 58).

H,,. Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarmi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilasmaktadir. H,y, desteklenmistir.
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Konaklama isletmeleri ¢aliganlarinin “yetersiz is olanaklar1” puanlari ortalamalarinda medeni
durum degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Bekar ¢alisanlarin (Xx=3,95) evli
calisanlardan (x=3,48) “yetersiz is olanaklarin1” kariyer engeli olarak algilama diizeyi daha yiiksek
bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “yetersiz is olanaklar’” hem bekar hem evli
calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilansa da, bekar is gorenlerinin puanlarinin ortalamasi
evli calisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun nedeni olarak evli calisanlarin aile
sorumluluklarindan kaynaklanan iste kalict olma istegi ve uzun donemli calismalar ile ilgilenmeleri

olmaktadir.

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

yaslarina gore farklilasmaktadir. H,. desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “yetersiz is olanaklar1” puanlar1 ortalamalarinda yas
degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir. (p < 0.05). Buna gore “yetersiz is olanaklar1”
boyutuna iligkin goriisleri yas grubu farkli olan katilimcilarin (18-25: x=4,09, 26-35: X=3,48, 36-
45: x=3,52, 46 ve lstii: Xx=3,38) arasinda farklilasmaktadir. Ayrica “yetersiz is olanaklar1” kariyer
gelisimini engelleyen bir etken olarak da tiim yastaki calisanlar tarafindan algilanmaktadir.
Aragtirma sonucunda dikkati en fazla ¢eken nokta “en geng¢” grubu olusturan 18-25 yas arasindaki
konaklama isletmelerinde ¢alisan personel ile en olgun yas grubunda olan 46 yas ve iizerindeki
personelin “yetersiz is olanaklar1” boyutuna dair olan algilarindaki farklardir. Kariyer baglangici
¢ok stresli bir donemdir ve bireyin gelecekteki kariyer planlarmi yiiksek derecede etkiler.
Genellikle genclerin is beklentileri gercegiyle ¢atismaktadir. Bireylerin beklendikleriyle, is yerin
onlara sundugu seylerin arasindaki ¢atisma sektorde kariyerin gelisimini engelleyebilmektedir.
Buna karsilik olarak yasi daha ilerlemis calisanlar daha tecriibeli, artik Orgiitsel yasaminin
ipuclari 6grenmis ve kariyer ilerlemesiyle ilgilenmektedir. Dolayisiyla yasi ilerlemis caliganlar
konaklama sektoriindeki is olanaklarin1 yetersiz gorseler de, kariyerlerinde ilerlemek igin
calismalarini stirdiirmektedir (Sadullah vd., 2015:295).

H,y Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarini algilama diizeyi, calisilan

departmana gore farklilagmaktadir. Hyy desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri c¢alisanlarinin “yetersiz is olanaklar” puanlar1 ortalamalarinda
departman degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Elde edilen analiz sonuglarina
gore kat hizmetleri departmaninda calismakta olan personelin “yetersiz is olanaklar’” algilar
(x=4,36), misafir iligkileri (x=3,70) yiyecek i¢cecek (x=3,37), pazarlama (x=3,24) ve diger (x=3,61)
departmanlarinda ¢aligmakta olan personelin algilarindan daha yiikksek bulunmustur. Bunun nedeni
kat hizmetleri c¢alisanlarinin Orgiitsel gereksinimlerinin yeterince karsilanmamasi ve mesleki
prestijinin ve olanaklarinin az olmasidir. Kat hizmetleri departmani ¢ogunlukla bir departman

miidiirti ve bir sefle, otel miidiiriine bagli olarak hizmet vermektedir.
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H,.. Kariyer gelistirme engeli olarak yetersiz is olanaklarimi algilama diizeyi, ¢caligma siiresine

gore farklilagsmaktadir. Hye desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri c¢alisanlarinin “yetersiz i olanaklar1” puanlar1 ortalamalarinda
sektorde galigma siiresi degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p < 0.05). Buna gore “yetersiz
is olanaklar1” boyutuna iligkin goriisleri ¢alisilan siire degiskenine gore (1-2 yil: x=4,12, 3-5 yil
x=3,68, 6-8 y1l: x=3,24, 9 yildan fazla: x=3,25) anlamli olarak farklilagmaktadir. Ayrica “yetersiz is
olanaklar” c¢alisilan siire degiskeni agisindan kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak
algilanmaktadir. Arastirma sonuglarina gore 1-2 yil arasinda c¢alismakta olan personelin “yetersiz is
olanaklarii” algilama diizeyi diger gruplara gore daha yiiksek iken 6-8 yil arasinda ¢aligsmakta olan
personelin algilama diizeyi diger gruplara gore daha diisiik seviyededir. Bunun nedeni olarak is
hayatina yeni giren g¢alisanlarin kariyer baslangicinda yasadiklar1 hayal kirikligi ve tatminsizliktir.
Biiyiik hayallerle, kariyer beklentileriyle calismaya baslayan birey, bekledigi bir ortamla ve
olanaklarla ¢ogunlukla karsilagmamaktadir (Sadullah vd., 2015: 295). Daha yiiksek mesleki
tecriibeye sahip olan calisanlar ise caligma hayatinda ulasabildikleri noktaya ulasmis ve artik is

yasamindaki yerini korumakla ilgilenmektedir.

Hs, Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarimi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagsmaktadir. Hs, desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri galisanlarinin “galisma kosullarinin zorlugu” puanlari ortalamalarinda
cinsiyet degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Kadin ¢alisanlarin (x=4,03)
erkek calisanlardan (x=3,74) “calisma kosullarmin zorlugunu” kariyer engeli olarak algilama
diizeyi daha yiiksek bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “caligma kosullarinin
zorlugu” hem kadin hem erkek calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilansa da, kadinlar bu
faktorden daha fazla etkilenmektedir diyebiliriz. Bunun nedeni; erkeklerin yogun is temposu,
diizensiz ¢alisma saatleri, gece vardiyasi, fazla mesai saatleri gibi zor ¢alisma kosullarina karsi

kadinlara gdre daha dayanakli olabilmeleridir.

Hap, Kariyer gelistirme engeli olarak zor ¢alisma kosullarini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilasmaktadir. Hsy, desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin “galigma kosullarinin zorlugu” puanlari ortalamalarinda
medeni durum degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Evli ¢alisanlarin (x=4,03)
bekar caliganlardan (x=3,81) “calisma kosullarinin zorlugunu” kariyer engeli olarak algilama
diizeyi daha yiiksek bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “zor ¢alisma kosullar1”
hem bekar hem evli calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilansa da, evli is gorenlerinin
puanlarinin ortalamas:t bekar c¢alisanlara gore daha yiiksek c¢ikmistir. Bunun nedeni olarak,
konaklama sektoriindeki zor ¢aligma kosullarinin evli ¢alisanlarin aile ile ilgili yiikiimliiliklerini

yerine getirmelerini engelleyebilmesinden kaynaklaniyor olabilir. Calisma yasaminin yiiki,
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standart olmayan ¢aligsma saatleri, yasal dinlenme siirelerine ve gilinlerine uyulmamasi bireylerin
ev-aile diizenlerini de olumsuz etkilemekte, ¢aligma yasami ile ev yasami arasinda c¢atismaya yol
acmaktadir. Aile hayati izerindeki olumsuzluklar ayn1 zamanda bireyin sosyal yasamini da zarara

ugratmakta ve yasam doyumunu olumsuz etkilemektedir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak zor ¢alisma kosullarini algilama diizeyi, ¢alisanlarin

yaslarina gore farklilasmaktadir. Hs. desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri calisanlarinin “calisma kosullarinin zorlugu” puanlar: ortalamalarinda
yas degiskenine gbre anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Buna gore yas grubu farkli olan
katilimeilarin “galisma kosullarinin zorlugu” boyutuna iligkin goriisleri (18-25: x=3,91, 26-35:
x=3,73, 36-45: x=4,01, 46 ve iistii: x=4,35) anlamh olarak farklilasmaktadir. Ayrica “calisma
kosullarinin zorlugu” yas degiskenine goére kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak
algilanmaktadir. Aragtirma sonucunda 46 ve iistii yag grubu g¢ergevesinde olan ¢alisanlarin “calisma
kosullarimin zorlugu” boyutuna iligkin algilama diizeyleri diger yas gruplarmma goére daha
yiiksekken, 26-35 yasinda olan personelin algilama diizeyi en diisiik seviyededir. Bunun nedeni
emek yogun 6zellik gosteren, krizlerden derin ve uzun siireli etkilenen, diizensiz ¢alisma saatlerinin
bulundugu turizm sektoriiniin zorluklarin1 gen¢ c¢alisanlar daha kolay asabildiklerinden
kaynaklaniyor olabilir. Ayrica 26-35 yasina olan g¢alisanlar kariyerinde belli bir noktaya ulagmis
calisanlardir. Sorumluluklari, dstlendikleri gorevleri artmis, daha fazla inisiyatif kullanmaya
baslamis ve bir uzman haline gelmistir. Bu siiregte birey mesleginde terfi iginde olan birey, zor

calisma kosullarina ragmen kariyer planlarina ve hedeflerine ulagma ¢abasindadir.

Hiy. Kariyer gelistirme engeli olarak zor c¢alisma kosullarini algilama diizeyi, c¢alisilan

departmana gore farklilagsmaktadir. Haqy desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin “zor c¢alisma kosullar’” puanlart ortalamalarinda
departman degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Buna gdre katilimcilarin “zor
calisma kosullar1” boyutuna iliskin goriisleri farkli departman degiskenine gore (6n biiro: X=3,97,
misafir iligkileri: x=4,11, yiyecek icecek: x=3,89, kat hizmetleri: x=4,38, pazarlama ve satis:
x=2,33, diger departmanlar: X=3,81) anlaml1 olarak farklilagmaktadir. Ayrica “calisma kosullarmin
zorlugu” pazarlama ve satis departmandaki ¢alisanlarin disinda kariyer gelisimini engelleyen bir
etken olarak algilanmaktadir. Arastirma sonucunda dikkati en fazla ¢eken nokta pazarlama ve satis
departmaninda ¢alisan personel ile kat hizmetleri ¢alisanlarinin “zor ¢alisma kosullar1” boyutuna
dair algilarindaki farklardir. Pazarlama ve satis departmaninda g¢alisan katilimcilarin “calisma
kosullarinin zorlugu” boyutuna iligkin goriisleri diger departmanlara gore daha diisiikken, kat
hizmetleri departmaninda calisan personelin algilama diizeyi en yiiksek seviyededir. House-
keeping (kat hizmetleri) departmanindaki gorevliler, isin yapisi geregi fiziksel ve ruhsal yorgunluk,

ayn1 zamanda monotonluk yasayabilmektedir. Pazarlama ve satig boliimii ise, otelin arka planinda
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faaliyetlerini gergeklestiren departmandir. Pazarlama boliimiindeki ¢alisanlart dogrudan miisteriler
ile etkilesim ig¢inde bulunmamakta ve bunu gerektiren sorumluluklar iistlenmemektedir. Otel
isletmelerinin pazarlama birimi, otelin tanitimi, pazar arastirmasi, liriin gelistirme, fiyatlandirma,
reklam gibi faaliyetlerinden sorumludur. Yani, pazarlama ve satig boliimii ¢alisanlar1 vardiyali
calisma, fazla mesai saatleri, uzun siire ayakta kalma gibi zorluklara maruz kalmamakta ve zor
calisma kosullarindan etkilenmemektedir (Cat1 vd., 2008:26).

Hs.. Kariyer gelistirme engeli olarak zor calisma kosullarini algilama diizeyi, calisma

stiresine gore farklilasmaktadir. Hs, desteklenmistir.

Konaklama igletmeleri ¢aliganlarinin “galisma kosullarinin zorlugu” puanlari ortalamalarinda
sektorde calisma siiresi degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Buna gore “calisma
kosullarinin zorlugu” boyutuna iliskin goriisleri calisilan siire degiskenine gore (1-2 yil: X=3,88, 3-
5 yil x=3,78, 6-8 yil: x=4,07, 9 yildan fazla: x=4,28) anlamli olarak farklilagmaktadir. Ayrica
“calisma kosullarinin zorlugu” boyutu ¢aligilan siire degiskenine gore kariyer gelisimini engelleyen
bir etken olarak algilanmaktadir. Arastirma sonuglarina gore konaklama isletmelerinde 9 yildan
fazla ¢alismakta olan personelin “galisma kosullarinin zorlugu” boyutundan etkilenme diizeyi diger
gruplara gore daha yiiksek iken 3-5 yil ¢alismakta olan personelin “calisma kosullarinin zorlugu”
boyutundan etkilenme diizeyi diger gruplarina gore daha diisiik seviyededir. Bunun nedeni is
stresin yogun ve is yiikiiniin agir oldugu konaklama sektériinde uzun siire ¢alisan personelin isten
sogumasi, umursamazlik, istekte azalma gibi duygularin meydana gelebilmesidir. Bu evrede kisi
daha 6nce umursamadigi ya da inkar ettigi bazi noktalardan ve mesleginde karsilastig1 zorluklardan
giderek daha fazla rahatsizlik duyabilmektedir. Ayrica is dis1 ilgiler (aile, arkadaslik, spor, bos
zaman aktiviteleri vb.) ¢cok daha Onemli hale gelebilmektedir. Buna karsilik olarak 3-5 yil
calismakta olan personelin is yerindeki sorumluluklari, gérevleri daha yeni artmaya baglamistir. Bu
stirecte mesleginde ilerleme icinde olan kisi, zor ¢alisma kosullarina ragmen kariyer planlarina ve

hedeflerine ulagsma ¢abasindadir.

H,, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisanlarin cinsiyetlerine

gore farklilasmamaktadir. Hy, reddedilmistir.

Konaklama igletmeleri c¢alisanlarinin  ““aile etkisi” puanlar1 ortalamalarinda cinsiyet
degiskenine gore anlamli fark bulunmamustir (p > 0.05). Buna goére kadin (x=2,11) ve erkek
(x=2,00) calisanlarin “aile etkisi” boyutuna iliskin goriisleri anlamli olarak farklilagsmamaktadir.
Ayrica “aile etkisi” boyutu cinsiyet degiskenine gore kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak

algilanmamaktadir

Hgp, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisanlarin medeni

durumuna gore farklilasmaktadir. Hyy, desteklenmistir.
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Konaklama isgletmeleri ¢alisanlarimin “aile etkisi” puanlar1 ortalamalarinda medeni durum
degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p<0.05). Evli calisanlarin (Xx=2,59) bekar
calisanlardan (x=1,76) “aile etkisi” kariyer engeli olarak algilama diizeyi daha yiiksek bulunmustur.
Buna gore kariyer yiikselme konusunda “aile etkisi” hem bekar hem evli caligsanlar tarafindan
kariyer engeli olarak algilanmamakta, ancak evli ¢alisanlarin puan ortalamasina gére “aile etkisi”
kariyer gelisiminde engel olarak daha etkili bit faktor olarak goriilmektedir. Bunun nedeni olarak
evli calisanin sahip oldugu aileyi yonetmek ya da esiyle paylasilan sorumluluklari yerine
getirmekten ziyade is yerindeki gorevleri basartyla yapmak, ayni1 anda iki zorlu roliin sahibi olmak
mecburiyetinden kaynaklanmaktadir. Her iki yasam alaninda yer alan rol de 6nemli dl¢lide zaman
ve kaynak (zihinsel ve fiziksel ¢aba) kullanimimi gerektirmektedir. Mevcut kaynaklardaki olasi
azalmalar ise her iki roldeki performans tizerinde olumsuz etki yaratmakta ve kariyer gelistirmeyi
zorlastirmaktadir (Coban, 2014: 74).

H,. Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisanlarin yaslaria gore

farklilagsmaktadir. Hy. desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “aile etkisi” puanlari ortalamalarinda yas degiskenine
gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Buna gore yas grubu farkli olan katilimcilarin “aile
etkisi” boyutuna iligkin goriisleri (18-25: x=1,74, 26-35: x=2,19, 36-45: x=2,53, 46 ve {ustii:
x=3,02) anlamli olarak farklilasmaktadir. Ayrica “aile etkisi” boyutu yas degiskenine gore kariyer
gelisimini engelleyen bir etken olarak da algilanmamaktadir. Arastirma sonucunda 46 ve {stii yas
grubu cercevesinde olan ¢aliganlarin “aile etkisi” boyutuna iliskin goriisleri diger yas gruplarina
gore daha yiiksekken, 18-25 yasinda olan personelin algilama diizeyi en disiik seviyededir. Bunun
nedeni olarak en gen¢ yas grubunu olusturan calisanlarin ¢ogunlukla es, cocuk gibi

yiikiimliilikklerini yerine getirme mecburiyetinin olmamasidir.

H,q, Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisilan departmana gore

farklilasmaktadir. Hyg reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin ““aile etkisi” puanlar1 ortalamalarinda departman
degiskenine gore anlamli fark bulunmamistir (p > 0.05). Buna gore departman degiskenine gore
katilimcilarin “aile etkisi” boyutuna iligkin goriisleri (6n biiro: X=2,16, misafir iligkileri: Xx=1,99,
yiyecek igecek: x=1,94, kat hizmetleri: x=1,94, pazarlama ve satis: x=1,89, diger departmanlar:
x=2,26) anlamli olarak farklilasmamaktadir. Ayrica “aile etkisi” boyutu departman degiskenine

gore kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak da algilanmamaktadir.

Hg Kariyer gelistirme engeli olarak aile etkisini algilama diizeyi, ¢alisma siiresine gore

farklilagmaktadir. Hye desteklenmistir.
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Konaklama isletmeleri galiganlarinin “aile etkisi” puanlar1 ortalamalarinda sektorde galigma
stiresi degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p < 0.05). Buna gore katilimcilarin “aile etkisi”
boyutuna yo6nelik gorisleri (1-2 y1l: x=1,79, 3-5 y1l X=1,98, 6-8 yil: x=2,71, 9 yildan fazla: X=3,06)
anlamli olarak farklilagmaktadir. Ayrica “aile etkisi” boyutu ¢alisilan siire degiskenine gore kariyer
gelisimini engelleyen bir etken olarak algilanmamaktadir. Arastirma sonuglarina gére konaklama
isletmelerinde 9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin “aile etkisi” algilama diizeyi diger gruplara
gore daha yiiksek iken 1-2 yil galigmakta olan personelin “aile etkisi” boyutunun algilama diizeyi
diger gruplarina gore daha diisiik seviyededir. Bunun nedeni is stresinin yogun ve is yiikiiniin agir
oldugu konaklama sektdriinde uzun siire ¢alisan personelin ailesine yeterince zaman ayiramama
gibi sorunlarla karsilagabilmesidir. Buna karsilik olarak 1-2 yil galismakta olan personelin is
yerindeki sorumluluklar1 ve gorevleri daha yeni artmaya baglamistir. Bu siirecte mesleginde daha

yeni ilerlemeye baslayan kisi, kariyer hedeflerine ulagsma ¢abasindadir.

Hs,. Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiilkenmisligi algilama diizeyi, c¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilagsmaktadir Hs, desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “stres ve tiikkenmislik” puanlar1 ortalamalarinda cinsiyet
degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Kadin ¢alisanlarin (X=3,88) erkek
calisanlardan (x=3,57) “¢alisma kosullarinin zorlugu” Kariyer engeli olarak algilama diizeyi daha
yiiksek bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “calisma kosullarinin zorlugu” hem
kadin hem erkek calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilansa da, kadinlar bu faktérden daha
fazla etkilenmektedir diyebiliriz. Kadinlar cinsiyetlerinden kaynaklanan iggiidiileri ve
karsilarindaki insanlar1 daha ¢ok gozetmeleri nedeniyle daha fazla tiikenme yasayabilmektedir.
Ayrica kadinlarin hem es ve anne, hem de galisan kadin rollerinin es zamanli baskisi, cinsiyete
dayali mesleki ayrimciligin yapilmasi ve kariyer ilerleme olanaklarinin yetersizligi gibi durumlar

da stres ve tiikkenmislige sebep olabilmektedir (Sad, Berna: 2017:142).

Hsp, Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, c¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilasmaktadir. Hsy, reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “stres ve tilkkenmislik” puanlari ortalamalarinda medeni
durumuna gore anlamli fark bulunmamistir (p > 0.05). Buna goére katilimcilarin “stres ve
tilkenmiglik” boyutuna iliskin gorisleri (evli, x=3,85, bekar, x=3,76) farklilagmamaktadir. Ayrica
“stres ve tilkenmiglik” katilimcilarin medeni durumuna gore kariyer gelisimini engelleyen bir etken

olarak algilanmaktadir.

Hs. Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, ¢alisanlarin

yaslaria gore farklilasmaktadir. Hs, reddedilmistir.
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Konaklama isletmeleri galisanlarinin yas degiskenine gore “stres ve tiikenmislik™ algilama
diizeyi incelendiginde anlamli fark bulunmamistir (p > 0.05). Buna goére “stres ve tiikkenmislik”
boyutu yas degiskenine gore (18-25: x=3,80, 26-35: x=3,77, 36-45: X=3,64, 46 ve lstii: X=4,19)
benzer derecede kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak algilanmaktadir. “Stres ve
tilkenmiglik” ortalamalariin tiim yas gruplar arasinda benzer derecede yiiksek olmasi igletmenin
dogasinda olan yogun tempodan kaynaklanmaktadir. Yani sektoriin kendine ozgii ozellikler
sergilemesi yasa bakilmaksizin ¢alisanlar: stres ve tilkkenmislik ile karsi karsiya getirebilmektedir.
Konaklama isletmelerdeki calisanlar1 etkileyen stres; yogun is yiikii, zaman kisithiligi, bireyler ve
organizasyon arasindaki uyusmazliklar, miisterilerin farkli ve haksiz isteklerinin verdigi gerginlik,
isi kaybetme korkusu, ¢alisma kosullari, ¢alisanlar arasindaki iligkiler gibi faktdrlerden dolay1
olusabilmektedir (Yirik vd., 2014:6224

Hsy. Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikkenmisgligi algilama diizeyi, galigilan

departmana gore farklilasmaktadir. Hsy desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “stres ve tikenmislik” puanlari ortalamalarinda
departman degiskenine gore anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Buna gore, katilimcilarin “stres ve
tilkenmislik” boyutuna yonelik goriisleri (6n biiro: X=3,61, misafir iliskileri: x=4,29, yiyecek
icecek: x=3,75, kat hizmetleri: X=3,75, pazarlama ve satig: Xx=2,11, diger departmanlar: x=4,18),
anlamli olarak farklilagmaktadir. Ayrica “stres ve tiikenmislik” boyutu pazarlama ve satig
departmandaki calisanlarin disinda kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak algilanmaktadir.
Arastirma sonucunda misafir iliskileri departmaninda ¢alisan personelin “stres ve tiikenmiglik”
boyutuna iligkin goriisleri diger departmanlara gore daha yiiksekken, pazarlama ve satig
departmanin personelin algilama diizeyi en diisiik seviyededir. Stres ve tiikenmislige sebep olan
faktorler konaklama sektorii bakimindan ele alindiginda bahsedilenlerden ¢ok farkli degildir.
Konaklama isletmelerin sektorel yapisi, ¢alisanlarin verimliligini ve performansini azaltan
ozellikler icermektedir. Bu 6zellikler; miisterileri memnun etmenin zorlugu, is yilikii ve yogun
calisma sartlari, yapilan isin tekdiize olmasi, diisiik licret, zaman ve yoOnetici baskisi, sorunlu

misteriler olarak siralanabilir.

Hse Kariyer gelistirme engeli olarak stres ve tiikenmisligi algilama diizeyi, calisma siiresine

gore farklilagsmaktadir. Hse reddedilmigtir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “stres ve tilkkenmiglik” puanlar1 ortalamalarinda sektorde
calisma siiresi degiskenine gore anlamli fark bulunmamustir (p > 0.05). Buna gore “stres ve
tilkkenmiglik” boyutu galisilan siire degiskenine gore (1-2 yil: x=3,76, 3-5 yil x=3,75, 6-8 yil:
x=3,87, 9 yildan fazla: x=4,15) benzer derecede kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak
algilanmaktadir Tiim gruplari arasinda stres ve tiikkenmislik boyutunun yiiksek derecede algilanmasi

turizm ve konaklama sektorlerin emek-yogun ozelliginden kaynaklandigini diistiniilmektedir. Bu
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ozellikler; yogun c¢aligsma ortami ve asir1 is yiikii, diizensiz ¢alisma saatleri, vardiyali ¢alisma, iicret
yetersizligi, miisterileri memnun etmenin zorlugu, is nedeniyle aileye ve sosyal yasama yeterli
zaman aylramama, zaman ve yonetici baskisi, gérev catismasi, zayif yonetim, zayif iletisim,

sorunlu miisteriler gibi tiikenmislik yaratabilecek etmenlerdir.

Hea Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, g¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore farklilasmaktadir Hg, desteklenmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “negatif is iligkileri” puanlar1 ortalamalarinda cinsiyet
degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir (p < 0.05). Kadin ¢alisanlarin (x=1,92) erkek
calisanlardan (x=1,69) ‘“negatif is iligkileri” boyutundan etkilenme diizeyi daha yliksek
bulunmustur. Buna gore kariyer yiikselme konusunda “negatif is iligkileri” hem kadin hem erkek
calisanlar tarafindan kariyer engeli olarak algilanmasa da, kadin is gorenlerinin puanlarinin

ortalamasi erkek calisanlara gére daha yiiksektir.

Hep. Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, g¢alisanlarin

medeni durumuna gore farklilasmaktadir. Hgy, reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin “negatif is iligkileri” puanlar1 ortalamalarinda medeni
durumuna gére anlamli fark bulunmamuistir (p > 0.05). Buna gore “negatif is iligkileri” boyutu hem
evli (x=1,72) hem bekar ¢aliganlar (x=1,86) tarafindan kariyer engeli olarak algilanmamakta ve

medeni durumuna gore algilama diizeyleri farklilasmamaktadir

He. Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, c¢alisanlarin

yaslarina gore farklilasmaktadir. He, reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri calisanlarinin yas degiskenine gore “negatif is iliskileri” algilama
diizeyi incelendiginde anlaml fark bulunmamistir (p > 0.05). Buna gore yas grubu farkli olan
katilimeilarin gorisleri (18-25: x=1,91, 26-35: x=1,69, 36-45: x=1,72, 46 ve isti: x=1,90) anlaml
olarak farklilasmamaktadir. Ayrica “negatif is iliskileri” boyutu yas degiskenine gore kariyer

gelisimini engelleyen bir etken olarak da algilanmamaktadir.

Heq, Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, c¢aligilan

departmana gore farklilagsmaktadir. Hey reddedilmistir.

Konaklama isletmeleri c¢alisanlarimin “negatif is iligkileri” puanlar1 ortalamalarinda
departman degiskenine gore anlamli fark bulunmamustir (p>0.05). Ayrica “negatif is iliskileri” (6n
biiro: x=1,76, misafir iligkileri: X=1,94, yiyecek icecek: X=1,69, kat hizmetleri: x=1,98, pazarlama
ve satig: X=1,44, diger departmanlar: X=1,89), kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak da

algilanmamaktadir.
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Hee. Kariyer gelistirme engeli olarak negatif is iliskilerini algilama diizeyi, ¢aligma siiresine

gore farklilagsmaktadir. Hee reddedilmistir.

Konaklama igletmeleri ¢aliganlarinin “negatif is iliskileri” puanlar1 ortalamalarinda sektorde
caligma siiresi degiskenine gore anlamli fark bulunmamustir (p>0.05). Ayrica “negatif is iliskileri”
boyutu calisilan siire degiskenine gore (1-2 yil: x=1,87, 3-5 y1l x=1,79, 6-8 yil: Xx=1,67, 9 yildan

fazla: x=1,84) kariyer gelisimini engelleyen bir etken olarak da algilanmamaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Gilintimiizde biiyiik bir 6nem tasiyan ve her gegen giin diinya ekonomisinden daha biiyiik pay
alarak biiyliyen turizm endiistrisinin 6nemli sektorlerinden birisi konaklama igletmeleridir. Kiiresel
rekabet ortaminda konaklama isletmelerinin basarisi, hizmetlerin sunulmasi1 ve misafirlerin
memnun edilmesi biiyiik 6l¢iide calisanlarin gayretine baglidir. Miisterilerin beklentisine uygun
hizmet iiretebilmek ve sonugta miisteri tatminini saglamak konaklama endiistrisindeki ¢alisan1 odak
noktasi haline getirmektedir. Bu nedenle konaklama isletmeleri sadece miisteri odakli olmaktan
ziyade is gorenlerin memnuniyetini saglamak, ihtiyaclarimi bilmek ve karsilamak ayrica kariyer
gelisim olanaklar1 saglamak durumundadir. Ancak emek-yogun ozellik gosteren, krizlerden
etkilenen, diizensiz ve yogun calisma saatlerinin bulundugu konaklama sektoriiniin yapisi
nedeniyle pek ¢ok sorun calisanlarin kariyer gelisimini zorlastirmaktadir. Bu zorluklar sektor
calisanlarin1 yoksulluga ve giivencesizlige itmekte ve saglikli bir kariyer yapisinin olusmasini
engellemektedir. Bunun i¢in 6nemli olan, bireyin kariyer gelisimini zorlastiran veya zarara ugratan

engellerinden farkinda olmasi ve bu engellerle basa ¢ikabilecek yetkinlige sahip olmasidir.

Konaklama igletmelerinin hizmet sektériinde bulunmasi ve bu hizmetin sunumunda kalifiye
personel kaynagma ihtiyag duymasi gibi nedenlerle konaklama sektoriinde kariyer ve kariyer
engelleri konusunu 6nemli bir konuma getirmektedir. Bu nedenle yapilan bu arastirma kariyer
engelleri konusu ile ilgili mevcut durumun ortaya konmasi ve sonuglariin isletme yoneticilerine

yol gdstermesi, biiyiik dlgiide veri kaynagi saglamasi agisindan dnemlidir.

Bu arastirma dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin galisma yasaminda Kariyer
gelistirme siirecinde karsilagtiklar1 kariyer engellerini tespit etmis ve kariyer engelleri alt boyutlar
ile katiimcilarin  sosyo-demografik Ozellikleri arasindaki algi diizeyleri belirlemis ve
karsilastirmistir. Calismanin amact kapsaminda, Antalya ilinde faaliyet gdsteren dort ve bes yildizl
konaklama isletmeleri caliganlar1 ile anket c¢alismasi yiriitilmistiir. Anket formu, cinsiyet
ayrimciligl, yetersiz is olanaklari, ¢alisma kosullarinin zorlugu, stres ve tiikenmislik, aile etkisi ve
negatif is iliskileri olmak iizere toplam 6 faktore iliskin yargilardan olugsmustur. Uygulanan
analizler sonucunda bu faktorlere yonelik katilimcilarin demografik o6zellikleri toplanarak, bu

bilgilere gore bir farklilik olup olmadigina bakilmstir.

Aragtirma bulgularina gore konaklama isletmelerinde “calisma kosullarinin zor olmasi”
(x=3,89), “yetersiz is olanaklar1” (x=3,78) ve “stres ve tilkenmiglik” (x=3,79) c¢alisanlarin Kariyer
basamaklarinda yiikselmesi konusunda engel olarak algilanmaktadir. Bu faktorlerin engel olarak

algilama sebebi sektoriin yapisindan kaynaklanmaktadir. Konaklama sektoriinde 6zellikle yogun



sezonda uzun ¢alisma saatleri uygulanmakta ve fiziksel giic gerektiren ¢aligma sartlari 6n plana
cikmaktadir. Agir yiik tasimak ya da uzun siire ayakta kalmak, giiriiltii ve dumana maruz kalmak,
yiiksek sicakliklarda calismak, temizlik, ilaclama gibi kimyasal malzemeleri ile ¢aligmak bu
sektoriin 6nemli risk alanlaridir. Bu sartlarin altinda kalan is gorenlerin zamanla saglik sorunlari
olabilmektedir. Bunun diginda is gérenler standart olmayan ¢alisma saatleri, agir is yiikleri, is-hayat
dengesinin yetersizligi ve stres diizeyi arttiran zaman baskisi nedeniyle ¢ok sayida psikososyal
risklere maruz kalmaktadir. Arastirmanin sonucunda séz konusu sebeplerden dolay:r konaklama
isletmelerinde c¢alisanlarin kariyer engelleri olarak ilk sirada “calisma kosullarinin zor olmasi”,

“stres ve tiikenmislik” ve “yetersiz is olanaklar1” yer almaktadir.

“Cinsiyet ayrimcihig1” boyutu agisindan,

Kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimcilig1’” boyutu i¢in calisanlarin cinsiyetlerine gore
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore

kadinlarin bu faktérden etkilenme diizeyi erkek ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmuigtir.

Kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimcilig1i” boyutu i¢in ¢alisanlarin medeni durumuna gore

ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimciligi” boyutu icin ¢alisanlarin yas gruplarina gore

ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimciligi” boyutu igin c¢alisanlarin gorev aldiklari
departmana gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
sonuclarina gore, “cinsiyet ayrimciligr” faktoriinden etkilenme diizeyinin en yiiksek oldugu birim
kat hizmetleri iken, pazarlama ve yiyecek-icecek birimindeki etkilenme diizeyi diger

departmanlardaki c¢alisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “cinsiyet ayrimciligl’” boyutu i¢in calisanlarin sektorde g¢alistiklar
siireye gore ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
sonuglarina gore 1-2 yil aras1 caligmakta olan personelin “cinsiyet ayrimciligr” faktoriinden
etkilenme diizeyi diger calisanlara gore en yiiksek iken, 9 yildan fazla ¢alismakta olan bireylerin
etkilenme diizey diger ¢alisanlardan daha diisiik seviyededir.

“Yetersiz is olanaklar1” boyutu acisindan,

Kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklar1” boyutu i¢in calisanlarin cinsiyetlerine gore
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore

kadin ¢alisanlarinin bu faktérden etkilenme diizeyi erkek ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.
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Kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklar1” boyutu i¢in ¢alisanlarin medeni durumuna gore
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore

bekar calisanlarin bu faktorden etkilenme diizeyi evli ¢calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklar1” boyutu icin c¢alisanlarin yas gruplarina gore
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore,
“yetersiz i olanaklar1” faktoriinden etkilenme diizeyinin en yiiksek oldugu yas grubu 18-25 iken,

46 ve lizeri yas grubundaki bireylerin etkilenme diizeyi en diisiik seviyededir..

Kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklari” boyutu icin galisanlarin gorev aldiklar
departmana gore ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
sonuclarina gore, “yetersiz is olanaklar1” faktoriinden etkilenme diizeyinin en yiiksek oldugu
departman kat hizmetleri iken, pazarlama ve satis boliimiinde ¢alismakta olan bireylerin etkilenme
diizeyi diger departmanlardaki calisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “yetersiz is olanaklar’” boyutu i¢in calisanlarin sektorde c¢alistiklari
siireye gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz

3

sonucglarina gore 1-2 yil arasi ¢aligmakta olan personelin “yetersiz is olanaklari” faktoriinden
etkilenme diizeyi diger calisanlara gore en yiiksek iken, 9 yildan fazla calismakta olan bireylerin

etkilenme diizeyi diger ¢alisanlardan daha diisiik seviyededir.
“Calisma kosullarinin zorlugu” boyutu acisindan,

Kariyer engeli olarak “calisma kosullarinin zorlugu” boyutu icin ¢alisanlarin cinsiyetlerine
gore ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina
gore kadin calisanlarinin bu faktorden etkilenme diizeyi erkek c¢alisanlardan daha yiiksek

bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “caligma kosullarinin zorlugu” boyutu i¢in ¢alisanlarin medeni
durumuna gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
sonuglarina gore evli ¢alisanlarin bu faktorden etkilenme diizeyi bekar ¢alisanlardan daha yiiksek

bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “caligma kosullarinin zorlugu” boyutu i¢in ¢alisanlarin yas gruplarina
gore ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina
gore bu faktorden etkilenme diizeyinin en yiiksek oldugu yas grubu 46 ve {izeri iken, 18-25 yas

arasi bireylerin etkilenme diizeyi diger ¢alisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “galisma kosullariin zorlugu” boyutu i¢in ¢alisanlarin gérev aldiklari

departmana gore ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
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sonuglarina gore, bu faktérden etkilenme diizeyinin en yiiksek oldugu departman kat hizmetleri
iken, pazarlama ve satis bolimiinde calismakta olan bireylerin etkilenme diizeyi diger

departmanlardaki calisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “calisma kosullarinin zorlugu” boyutu i¢in c¢alisanlarin sektorde
calistiklar1 siireye gore ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
Analiz sonuglaria gore 9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin bu faktorden etkilenme diizeyi
diger calisanlardan en yiiksek iken, 3-5 yil arasi ¢aligmakta olan bireylerin etkilenme diizeyi diger

calisanlardan daha diisiik seviyededir.

“Aile etkisi” boyutu ac¢isindan,

Kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutu igin ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutu i¢in calisanlarin medeni durumuna gore
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuclarina gore

evli ¢aliganlarin bu faktorden etkilenme diizeyi bekar calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutu i¢in ¢alisanlarin yas gruplarina gore ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuclarina gére bu faktdrden
etkilenme diizeyinin en ylksek oldugu yas grubu 46 ve lizeri iken, 18-25 yas arasi bireylerin

etkilenme diizeyi diger ¢alisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutu i¢in ¢alisanlarin gorev aldiklari departmanlara gére

ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “aile etkisi” boyutu i¢in ¢alisanlarin sektorde caligtiklari siireye goére
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore
9 yildan fazla ¢aligmakta olan personelin bu faktérden etkilenme diizeyi diger calisanlardan en
yiiksek iken, 1-2 yil arasi ¢aligmakta olan bireylerin etkilenme diizeyi diger calisanlardan daha

disiik seviyededir

“Stres ve tiikkenmislik” boyutu acisindan,

Kariyer engeli olarak “stres ve tiikenmislik” boyutu ic¢in calisanlarin cinsiyetlerine gore
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina goére

kadin ¢alisanlarinin bu faktérden etkilenme diizeyi erkek ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “stres ve tilkenmislik” boyutu i¢in ¢aliganlarin medeni durumuna gore

ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.
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Kariyer engeli olarak “stres ve tiilkenmislik” boyutu i¢in ¢alisanlarin yas gruplarina gore

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “galisma kosullarinin zorlugu” boyutu i¢in ¢alisanlarin gorev aldiklar
departmana gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz
sonuglarina gore, bu faktorden etkilenme diizeyinin en yiliksek oldugu departman misafir iliskileri
iken, pazarlama ve satig bolimiinde c¢aligmakta olan bireylerin etkilenme diizeyi diger

departmanlardaki calisanlardan daha diisiik seviyededir.

Kariyer engeli olarak “stres ve tiikenmislik” boyutu i¢in calisanlarin sektorde ¢aligtiklar

siireye gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

“Negatif is iliskileri” boyutu acisindan,

Kariyer engeli olarak “negatif is iliskileri” boyutu i¢in ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz sonuglarina gore

kadin ¢alisanlarinin bu faktérden etkilenme diizeyi erkek ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Kariyer engeli olarak “negatif is iligkileri” boyutu igin ¢aliganlarin medeni durumuna gore

ortalamalari1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “negatif is iliskileri” boyutu igin ¢alisanlarin yas gruplarina gore

ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “negatif is iligkileri” boyutu i¢in ¢alisanlarin gérev aldiklar1 departmana

gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik bulunmamustir.

Kariyer engeli olarak “negatif is iliskileri” boyutu i¢in ¢alisanlarin sektorde calistiklari siireye

gore ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Sonug¢ olarak, konaklama isletmelerinde kariyer engelleri calisanlarin sosyo-demografik
ozelliklere gore ¢ogunlukla farklilagmaktadir. Ayrica konaklama isletmelerinde ¢alisan bireyler
kariyer engelleri olarak az diizeyde “cinsiyet ayrimciligi”, “aile etkisi”, “negatif is ilisikleri” ve
yiiksek diizeyde “calisma kosullarinin zorlugu”, “yetersiz is olanaklar1” ve “stres ve tiikenmislik”
faktorlerini algilamaktadir. Siirekli olarak kariyer engelleri ile karsilasip asmay1 bilmeyen, mesleki
basarisizlik ve yetersizlik duygusunu yasayan calisanlarin tiikkenme durumu yagamast hem kendisi
icin hem de aile ve sosyal ¢evresini negatif olarak etkilemekte, bunun sonucunda yasamindan aldigi
hazzi ve memnuniyeti azaltmaktadir. Bu arastirmanin elde edilen sonuglarin dogrultusunda

konaklama isletmelerine ve ¢aliganlara farkli bir takim 6nerilerde bulunulabilir.
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Isletmelere yonelik

Problemleri Tespit Etme Amach Arastirmalar: Isletmeler, is gorenlerin ¢alisma siirecinde
kariyer engelleri ortaya ¢ikmadan Onlenmesinin daha kolay oldugu unutmamalidir. Bu
sebeple igletmeler tarafindan belirli araliklarla ¢alisanlarin karsilastiklar1 sorunlara iligkin
arastirmalar yapilmali ve problemlerin tespit edilmesi durumunda is goérenlere destek
saglanmali, ¢alisanlarin kariyer gelisimini zorlastiran engellerin kurumdan kaynakli olup
olmadigi sorgulanmali ve uygun ¢oziimler gelistirilmelidir.

Hizmet Egitimi: Oncelikle konaklama isletmelerinde calistirilacak personelin hizmet
vermeye yatkin kigiler olmasina 6zen gosterilmeli, ¢alisanlara hizmet verme yatkinligini
gelistirici egitimler verilmelidir. Bu egitimlerin siirekli hale getirilmesi ig gorenlerin is
tatminini artiracak dolayisiyla is gorenlerin ¢aligma performansi olumlu yonde artiracak ve
hem is géren hem de miisteri memnuniyet orani yiikselecektir.

Ko¢luk, Damismanhk: s yerlerinde kogluk, damismanlik ve rehberlik vb. gibi is gorenlerin
giivenebilecekleri ve kararlarinda onlara yardime1 olabilecek bir sistem kurulmalidir. Egitim
ve gelisim konusunda elemanlara firsat verilerek ise uyum saglama ve daha verimli olma
konusunda tesvik edilmelidir.

Tesvik ve Takdir Sistemi, Geri Bildirim: Isletmeler, is gorenlerin verimliligine ve
performanslarina iligkin geri bildirimlerde bulunmalidir. Ayrica ¢alisan bireylerin toplum
oniinde takdir edilmesi ve Odiillendirilmesi de kariyer engelleri asabilme konusunda
calisanlar iizerinde oldukca etkili olacaktir. Isletmeler is gorenlerin beklentilerine uygun
liderlik tarzlarini sergilemeli ve onlarin uzun vadeli kariyer planlari yapabilmelerine olanak
saglayacak personel politikalarini da géz 6niinde bulundurmalidir.

Sorumluluk Miktar1 Yogunluga Gore Ayarlanmah: Konaklama isletmeleri; 6zellikle
yogun sezonda isin gerektirdigi sorumluluk miktarin1 ayarlamali, gerektiginde ek donanim
ile yardimc1 personele bagvurmali, strese karsi egitimler vermeli ve is yiikiiniin ayni kisilerde
birikmesini 6nlemelidir. Isletmeler personel secimi sirasinda gereken &zellikleri ve calisma
sartlarim1 agik ve net bir sekilde belirlemeli ve boylelikle daha sonra sorumluluk, rol
catismasi, rol belirsizligi, is yiikii vb. nedenler yiiziinden yasanacak sorunlarin Oniine
gecilmelidir.

Genglere Yonelik Gelisim Olanaklar,, Kariyer Merkezleri: Yoneticiler, geng is
gorenlerin kariyerlerine daha fazla dnem vermeyi deneyebilir. Bu yapilmadiginda, birey
kendisine bir sey katmayan igyerinde kalmak istemeyerek isyerini degistirebilmektedir. Bu
acidan, emeklilik ve kariyer sonu asamasindaki ¢alisanlardan, kariyer danigmanligi ya da
kariyer merkezleri araciligi ile yararlanilabilir. Bu sekilde hem geng is gorenlerin gelisim
istegi saglanabilir hem de kariyer hayatinin son donemini yasayan calisanin sayginlik

ihtiyaci kargilanabilecektir.
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Kariyer engelleri bireyin tek basina bas edebileceginden daha ciddi ve zor bir problem olsa

da, bireyin kariyer engellerine teslim olup hicbir sey yapmamasi1 anlamina gelmemektedir.
Calisanlara Yonelik:

e Psikolojik Destek: Oncelikle kariyer gelisimini engelleyen zorluklarin yasanmasi
durumunda psikolojik destek almanin utanilacak bir durum olmadig: bilinmelidir. Kariyer
gelistirmeye yeni baslamis olan calisanlar, olaylar karsisinda yapabileceklerinin farkinda
olmalidir. Bu dogrultuda bireyler ise baslamadan 6nce isin riskleri ve zorluklariyla ilgili bilgi
edinmelidir, zaman y6netimi konusunda bilgi sahibi olmalidir.

e Vizyon Olusturmak: Calisanlar kariyerlerinde harekete gecirici bir vizyon olusturarak,
eylemlerini ve gelecegini bu vizyon dogrultusunda yonlendirmelidir. Bunun disinda kariyer
konusunda vizyonlarini {ist yonetim tiyeleri ile paylagsmak, onlardan destek ve gerekli tavsiye
ve Onerileri almak kariyer basamaklarinda ilerleyebilmek icin yararl olacaktir.

e Isin Riskleri ve Zorluklariyla Ilgili Bilgi Edinmek: Kariyer gelistirmeye yeni baslamus
olan calisanlar, olaylar karsisinda yapabileceklerinin farkinda olmalidir. Bu dogrultuda
egitim hayatinda gerekli donanimlar1 edinmeli ve sektordeki deneyimli kisilerden yardim
almalidir. Ise baslamadan énce isin riskleri ve zorluklariyla ilgili bilgi edinmelidir, zaman
yonetimi konusunda bilgi sahibi olmalidir.

e lisin Olumlu Yanlar1 Gérebilmek

Sonug olarak, igletmeler igin calisanlarin kariyer konusunda ne istedigini anlayip, hangi
engellerle karsilastigini bilmek c¢alisanlarin performansini yiikseltme konusunda ve bunun
sonucunda en iyi hizmeti sunmak agisindan énemlidir. Bunun diginda is gérenler, kariyer planlama
faaliyetlerini yalnmzca isletmelerin eline birakmamali, bireyler kendi gelisimlerini saglayacak
aktivitelere katilarak kariyer planlarin1 yapmalidir. Kariyer planlama siirecinin ¢ift yonlii oldugu
unutulmamalidir. Isletme agisindan da bu sekilde diisiiniilmeli, gelisimi saglamak zorunda olanin
yalmzca is goren oldugu diisiincesi bir kenara birakilmalidir. Isletmeler bu bilincin farkinda
olduklar1 siirece is gorenlerin kariyer zorluklari ve problemleri azalacak, buna bagl olarak
verimlilik ve performans disiiriicii etkenler de azalarak hem c¢alisanlarin hem de isletmenin

performansi olumsuz etkilenmeyecektir.

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin kariyer engelleri baglaminda ele alinan caligmalar
incelendiginde, konunun ¢ok sinirli olarak ele alindigi anlasilmistir. Daha ¢ok Tiirkge literatiirde
kariyer engelleri, kadinlarin kariyer engelleri ve cam tavan sendromu iizerine odaklanmis ve
kadinlarin ¢alisma yasamini igerisinde yiikselmelerini engelleyen faktdrler arastirilmistir. Diger
taraftan bireylerin ¢alisma yasami igerisinde engel oldugu diigiindiikleri durumlar ile ilgili herhangi

bir arastirmaya rastlanmamustir. Yapilan arastirmanin konaklama sektoriinde calisanlarin
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algiladiklar1 kariyer engellerini arastiran ilk ¢alisma olmasi arastirmanin orijinalligini gostermekte

ve ilgili literatiire dnemli bir katki saglamaktadir.

Yapilan bu ¢aligmada elde edilen sonuglar hem Antalya hem de sektor bazinda yasanan
sorunlara 1sik tutmasi acisindan ve literatiire yapacagi katkisit bakimindan 6nem tasimaktadir.
Kariyer engellerinin ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore algilama diizeyi konaklama
isletmeleri 6zelinde irdelenmistir. Bu 6nemli iki basligin bir arada ele alinmasi gelecekte yapilacak

olan ¢aligmalara da kaynak olacaktir.

Arastirma birgok ¢alismalarda oldugu gibi, belirli sartlar altinda gegerlidir. Arastirma zaman
ve maliyet eksikliginden dolayi, Antalya ilinde konaklama isletmelerinde segilen calisanlar ile
belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmistir. Yine bu konuda arastirma g¢alismasi yapacak
arastirmacilara farkli bir 6rnekleme yontemi kullanilarak daha kapsamli arastirma yapilmasi, farkl
kategorideki otellerde ya da farkli sektorlerde gergeklestirilmesi, farkli iller galismaya eklenip
calismanin kapsami genisletilmesi, baska sosyo-demografik ozelliklere (gelir, egitim, Vvb.)
odaklanilmasi 6nerilmektedir. Bununla birlikte, kurum kiiltiirli, 6rglitsel giiven, orgiitsel adalet ve
orgiitsel baglilik gibi orgiitlerde kariyer engellerini ya da kariyer gelisimini degiskenlerin gelecek

calismalar baglaminda ele alinabilecegi dnerilmektedir.
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EKLER



Ek-1: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Elinizdeki bu anket formu, “Konaklama Sektoriinde Algilanan Kariyer Engellerinin
Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Degerlendirilmesi” konulu bilimsel bir yiiksek
lisans tezine veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Anketin sonucunda elde edilen bilgiler
kesinlikle bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir ve figiincii kisilere verilmeyecektir. Zaman

ayirdiginiz ve degerli goriislerinizi paylagma nezaketinde bulundugunuz i¢in tesekkiir ederiz.
Karadeniz Teknik Universitesi-Sosyal Bilimler Enstitiisii

Prof. Dr. Taner ACUNER

Yiiksek Lisans Ogrencisi Assel ABILOVA
BOLUM 1

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

Yasmuz: ( ) 18-25 ( )26-36 ( )37-45 ()46 ve iizeri

Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar

Calistiginiz Departman () On Biiro ( ) Misafir Iliskileri ( ) Yiyecek icecek ( ) Kat
Hizmetleri ( ) Pazarlama ve Satig ( ) Diger

5. Busektorde calistigmiz sire ( ) 1-2y1l ( )3-5y11 () 6-8yil ()8 yildan

A w0 bd -

BOLUM 2
11 BOLUM
Yonerge: Bu boliimde bireysel kariyer planlamasiyla ilgili yer alan anket g| §
ifadelerini 1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Kkatilmiyorum, 3-kismen L a g § S < §
katihyorum, 4-katiiyorum, 5-tamamen  katihyorum  seklinde | = £| £ g% E» %Ew
o 1 ‘B = = 7= = E =
isaretleyiniz. SIS | E3| 3|22
1 Isimde karsi cinsten kisilere daha fazla ilerleme sansi taninmasinin | 1 2 |3 4 |5
kariyerimin gelisimini engelledigini diiiiniiyorum
2 Isimde daha cok karsi cinsten Kkisilerin ¢alismasmin kariyerimin | 1 3 4 |5
gelisimini engelledigini diigliniiyorum
3 Is yerimde, hemcinsim calisanlara fazla terfi hakki verilmesinin | 1 2 |3 4 |5
kariyerimin gelisimini engelledigini diigiiniiyorum
4 Isimde ilerleme firsatlarmin az olmasmin kariyerimin gelisimini | 1 2 |3 4 |5
engelledigini diigiiniiyorum
5 Isimin geleceginin olmamasimin kariyerimin gelisimini engelledigini | 1 2 |3 4 |5
diisiiniiyorum
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Tiirkiye’de isimin yeterince gelismemis olmasinin kariyerimin
gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

Isimin ekonomik getirisinin az olmasinin kariyerimin gelisimini
engelledigini diigiiniiyorum

Dinlenme zamanlarinin (hafta sonu, bayram tatili, yillik izin vb.) bana
uygun olmasinin kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

Isimin calisma saatlerinin bana uygun olmamasimin (vardiyali calismak
gibi) kariyerimin gelisimini engelledigini diisliniiyorum

10

Ailemin beni konaklama sektoriinden bagka sektorlere dogu
yonlendirmesinin kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

11

Isimin yogun calisma kosullarimin aileme karsi sorumluluklarimi
aksatmama neden olarak kariyerimin gelisimini engelledigini
diisiiniiyorum

12

Isimin ¢ok stresli olmasinin kariyerimin gelisimini engelledigini
diisiiniiyorum

13

Kendimi isimden duygusal olarak uzaklagmis hissetmemin kariyerimin
gelisimini engelledigini diigliniiyorum

14

Is giiniin sonunda kendimi bitkin hissetmemin kariyerimin gelisimini
engelledigini diigiiniiyorum

15

Yaptigim igin siirekli olarak yonetim tarafindan elestirilmesinin
kariyerimin gelisimini engelledigini diisiiniiyorum

16

Is arkadaslarimla saglikli iletisim kuramamamin kariyerimin gelisimini
engelledigini diigiiniiyorum

17

Is arkadaslarim ile diismanca iliskilerin olmasmin kariyerimin
gelisimini engelledigini diigliniiyorum

Verdiginiz cevaplar icin tesekkiir ederiz.
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OZGECMIS

Assel ABILOVA, 12.11.1992 tarihinde Kazakistan’in Rudniy ilgesi’nde dogdu. 2001 yilinda
[lkokulu’nu; 2005 yilinda Ortaokulu’nu; 2011 yilinda Liseyi; 2015 yilinda Kazakistan Teknoloji ve
Isletme Universitesi — iktisat Fakiiltesi, Otelcilik ve Lokantacilik Boliimii’nii bitirdi. 2016 yilinda
Karadeniz Teknik Universitesi - Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dalinda yiiksek lisans

programina basladi.

ABILOVA bekar olup Rusca, Tiirkge, Ingilizce ve italyanca bilmektedir.



