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Oz

Gilintimiiz is diinyasinda insan unsuru isletmeleri basariya ulagtiran stratejik bir kaynak
olarak goriilmeye baglanmistir. Insan unsurunun isletmelere rekabet ustlinltigli yaratan
son derece Onemli bir faktdr olmasi, kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranisi
kavramlarinin onemli hale gelmesini saglamistir. Bu arastirmanin temel amaci otel
isletmelerinde kariyer yOnetimi uygulamalar: ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davranis
iliskisini incelemektir. Ayrica, otellerin kariyer yonetimi uygulamalarmin baz
demografik ve isletme ozelliklerine gore nasil farklilastiginin incelenmesi arastirmanin
bir diger amacidir. Bu amaglar dogrultusunda bir alan aragtirmasi yapilmustir.
Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizhi otellerin calisanlarindan
01.02.2023 ile 30.04.2023 tarihleri arasinda anket teknigi ile kolayda Ornekleme
yontemiyle 400 veri toplanmistir. Degiskenlerin faktor yapilarini ortaya gikarmak igin
agiklayic1 faktor analizi yapilmis, kariyer yonetimi uygulamalaria dort alt boyut ve
yenilik¢i is davranisina tek alt boyut elde edilmistir. Veri analizi kapsaminda,
farkliliklar1 incelemeye yonelik parametrik analiz tekniklerinden t-testi ve ANOVA,
degiskenler arasi iligkileri incelemek {izere korelasyon analizinden yararlanilmigtir.
Analizler sonucunda otellerin kariyer yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin yenilikgi is
davranisi arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Bununla birlikte, bazi
demografik ve isletme Ozelliklerine gore otellerin kariyer yonetimi uygulamalariin
anlamli sekilde farklilastig1 ortaya koyulmustur.
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Davranisi, Otel.

Abstract

The human factor is considered as a strategic business resource that leads businesses to
success in work life in recent years. Because of the fact that the human factor is an
extremely important factor that creates competitive advantage provide the concepts of
career satisfaction and innovative work behavior become important for business life. The
main purpose of this research is to examine the relationship between career management
practices of hotel businesses and employee innovative work behavior. In addition,
examining how the career management practices of hotels differ according to some
demographic and business characteristics is another aim of the research. For these
purposes, a field study was conducted. 400 data were collected from employees of 4 and
5 star hotels operating in the Cappadocia region (Nevsehir and Kayseri) between
01.02.2023-30.04.2023 by survey technique and convenience sampling method.
Explanatory factor analysis was performed to reveal the factor structures of the
variables, and four sub-dimensions for career management practices and one sub-
dimension for innovative work behavior were obtained. Within the scope of data
analysis, parametric tests; t-test and ANOVA were used to examine differences, and
correlation analysis was used to examine the relationships between variables. As a result
of the analysis, a significant and positive relationship was determined between hotels’
career management practices and employees” innovative work behavior. In addition, it
has been revealed that hotels’” career management practices differ significantly according
to some demographic and business characteristics.

Key words: Career Management, Career Planning, Career Development, Innovative
Work Behavior, Hotel.

Giris

Insan unsurunun igletmelerin basarisini arttiran ve rekabet {istiinliigii yaratan énemli
bir faktor olmasi, calisanlarin isletmelerde giderek daha kiymetli hale gelmesini ve
yatirim yapilmas: gerekli bir deger olarak goriilmeye baglanmasini saglamistir. Dinamik
bir sektor dzelligine sahip olan turizm sektoriinde isletmelerin basaris1 da biiyiik 6lctide
sahip oldugu insan kaynaginin kalitesine bagli olmaktadir. Bundan dolay1 uluslararasi
turizmde, insan unsuru isletmeler i¢in bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip isletmeleri
basariya ulastiran en 6nemli kaynak haline gelmistir (Cetintiirk, 2017). Kiiresel is
ortamlarinda yasanan toplumsal, kiiltiirel, teknolojik, yasal gelismeler insan kaynaklari
uygulamalarini etkilemektedir. Isletmelerin temel kaynagi olan insan unsurunu
gelistirmeye yonelik yenilik¢i bir is ortamini nasil saglayacagmni, rekabet ortaminda
¢alisanlariin yaraticilig: ve yenilikgiliginden nasil yararlanabilecegini degerlendirmesi
gerekmektedir. Bu kapsamda, isletmelerin insan kaynagini yenilik¢i olma konusunda
tesvik etmesi ve yonlendirmesi 6nemli bir faaliyet olarak goriilmektedir (Leede ve
Looise, 2005). Insan kaynaklari uygulamalarmin yardimiyla calisanlar yenilikgi
davraniglar iiretilebilmektedir. Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamalarmin
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yenilik¢i davranislar 1s181nda belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Yenilik¢i bir orgiitsel
ortamda calisan birey basariya ulastikca daha fazla tatmin olmakta ve is verimliligi de
artmaktadir. Buna bagh olarak, dogru ve etkili sekilde planlanan ve hayata gegirilen
kariyer odakli insan kaynaklar1 wuygulamalar1 c¢alisanlarin bu uygulamalari
Ooziimsemesine ve arzu edilen yenilik¢ci davraniglar gostermesine katki
saglayabilmektedir (Aktas ve Ulgen, 2021). Isletmelerin ¢alisanlarinin kariyer gelisimine
yonelik imkan hazirlamasi, calisanlarin {iriin ve siire¢ yenilikleri ile yonetim
uygulamalarina katki saglamasi ihtimalini arttirmaktadir. Calisanlara sunulan ilerleme
firsatlarmin kolaylig: fikir iiretme diizeyi iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Ayrica,
calisanlar uygun ortami bulduklarinda yeni fikirleri gelistirmek ve uygulamak igin daha
fazla cesaretlenirler (Ataoglu, 2019). Yetenek yoOnetimi de galisanlarin yenilikgi is
davranisini tesvik etmek igin yoneticilerin kullanabilecekleri 6nemli bir mekanizmadir.
Calisanlarin sahip oldugu yaratic ve yenilikci altyapi, yetenek gelistirme yoluyla tesvik
edilir. Yetenek yonetimine yatirim yapan isletmelerde, daha yiiksek yenilik performansi
ve daha yiiksek orgiitsel 6grenme gerceklesir (Bysted ve Jespersen, 2014).

Bu calismanin amaci, konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalari ile
calisanlarin yenilikgi is davramisi arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amag
dogrultusunda Kapadokya bdlgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin
calisanlarindan anket yontemi ile veri toplanmistir. Calismanin, otellerin kariyer
yonetimi uygulamalar ile ¢alisanlarin yenilikgi is davranislar iliskisini incelemesi ve
otellerde uygulanan kariyer yonetimi faaliyetlerine iliskin baz1 temel bilgileri sunmasi
hasebiyle ilgili alanda calisan arastirmacilar ile konaklama sektoriindeki otel
sahip/y0Oneticilerine katki saglayabilecek nitelikte oldugu diisiiniilmektedir. Bu yoniiyle
¢alismanin 6nemli ve gerekli oldugu degerlendirilmektedir.

Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami hem akademik hem de uygulama agisindan 6nemi siirekli artan bir
arastirma konusudur. Tiirkgedeki kariyer kelimesinin kokii Fransizca “carriere”e
dayanmakta olup, “bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve
uzmanlik” anlamina gelmektedir (TDK, 2021). Kariyer bir kisinin aktif ¢alisma hayat
oncesinde (0rnegin 6grencilik yillar1) olusabilen, ¢alisma hayati boyunca olgunlasan ve
calisma hayati sonrasinda da devam edebilen, bir isle alakali elde edilen seviyeler olarak
agiklanmaktadir (Patton ve Mcmahon, 2006). Bir bagka tanima gore kariyer, bireyin uzun
yillar ¢alisabilecegi bir is kolunda kademeli ve ivmeli sekilde yiikselmesi, tecriibe ve
yetenekler kazanmasidir (Greenhaus, Callanan ve Godshalk, 2010). Genel olarak kariyer,
bir kisinin sectigi bir is alaninda ilerleme kaydetmesi veya hayat seriiveninde basardig:
islerdeki deneyimlerin sonucu olarak kabul gormektedir (Kitapgt ve Sezen, 2002).
Kariyer yonetimi ise, ¢alisanlarin kariyerini gelistirme noktasinda isletmelerin 6nem
verdigi insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 olarak yerini almaktadir (Sturges,
Conway ve Liefooghe, 2005). Kariyer yoOnetimi, isletmenin c¢alisanina verimli ve
gelismeye acik bir calisma ortami yaratarak, isletme ve calisan hedefleri arasindaki
uyumu basarili bir sekilde saglamasidir (Ishakoglu, 1993). Kariyer yonetimi, ise
yerlestirme, mentorliik, egitim ve performans degerleme gibi insan kaynaklar:
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operasyonlarimi kapsayan, bu faaliyetler ile ¢alisanlarin yeteneklerinin organizasyonel
imkanlar ile bulusturulmasi, organizasyonel amaclar ve bu amaclara yonelik arzu edilen
sonugclar1 basarmak igin yonetilen tiim is ve aktivitelerin biitiinti olarak agiklanmaktadir
(Erdogmus, 2003). Kariyer yonetimi, bireylerin isletme icerisinde statiisii itibari ile terfi
olanaklarinin hazirlanmasi, isletmede uygun bireylerin uygun mevkilere dogru
yonlendirilmesi ve ¢alisanlarin yiikselmeye yonelik hazirliklar1 yapmalarini igeren bir
siireg olarak ifade edilebilmektedir (Findikgi, 2009). Kariyer yonetimi isletme agisindan
amaglara ulagsmay1 saglayan énemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Kariyer yonetimi uygulamalari, bir orgiitteki insan kaynagmin planlanmasiyla ilgili
olmakta, Orgiit calisanlarinin beceri diizeylerinin belirlenmesi ve terfi kararlar1 gibi
onemli faaliyetleri icermektedir. Degisen kosullarda, 6zellikle de hizla degisen rekabet
ortaminda ytiiksek performans ile faaliyette bulunmak durumunda kalan isletmeler igin
kariyer yonetimi, igletmelerin stirdiiriilebilirligini saglamalar1 i¢in onemli bir unsur
olarak goriilmektedir. Son yillarda isletmeler, isgiicii planlamasmin Oneminin
anlasilmasi ve ise yaklasim sekillerindeki degisiklikler ile kariyer yonetimi konusuna
daha fazla yonelmisler ve kariyer konusundaki calismalar1 daha fazla 6nemsemeye ve
izlemeye baglamiglardir (Oztiirk ve Teber, 2006). Kariyer yonetimi uygulamalari
sayesinde calisanlara daha adil haklar taninabilmekte, c¢alisanlarin motivasyon
diizeyleri yiikseltilebilmekte ve performanslarim arttirmalar: tesvik edilebilmektedir
(Calik ve Eres, 2006). Diger taraftan, calisanin gesitli nedenlerden dolay: isyerinde
bireysel kariyer hedeflerine karsilik bulamamasi engellenme hissiyat1 yasatabilir. Bunun
sonucunda da ¢alisan ya isten ayrilmay1 seger ya da ekonomik sorunlardan ve/veya
risklerden dolay1 ¢alismaya devam etmek zorunda kalir. Calisanin mutsuzluguna
ragmen ise devam etmesi Orgiitsel agidan baska sorunlar dogurabilmektedir.

Calisanin engellenme duygusuna kapilmamasi icin adil ve profesyonel bir kariyer
yonetimi sistemi kurulmasi ve iletisimi yiiksek calisma ortaminin kariyer yonetimi
uygulamalarma yonelik farkli zaman ve farkli cografyalarda bircok arastirma
yapimistir. Kizilirmak ve Samatova (2001) Kirgizistan’da otellerde kariyer
uygulamalarini ve otel yoneticilerinin kariyer planlamasma yonelik algilarmi
arastirmislar ve otel yoneticilerinin kariyer planlamaya ve kariyer uygulamalarmnin
faydali olacagina inanmalarina ragmen otellerde uygulama siirecinde pek de dikkate
almadiklarini ortaya koymuslardir. Irmis ve Bayrak (2001) yaptiklari kavramsal
calismada, turizmde kariyer yonetiminin etkinligi i¢cin en onemli hususun orgiit ile
calisanlar arasinda diiriist ve is birligine dayali gergek¢i bir iliskinin yaratilmasi
oldugunu vurgulamaktadirlar. Kilig ve Oztiirk (2009) Tiirkiye'nin farkli illerinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otellerde kariyer yonetimine yonelik calisanlarin gortislerini
incelemek i¢in bir arastirma yapmigslar ve kariyer yoOnetimi uygulamalarina dair
gorislerin kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarma yonelik goriislerden
daha olumlu oldugunu, 5 yildizli otellerde kariyer yonetimi uygulamalarmin orta
diizeyde wuygulandigimmi belirlemislerdir. Ayrica yazarlar, kariyer yOnetimi
uygulamalarina dair goriislerin yas, medeni durum, gelir, pozisyon, boliim ve isletmede
calisma stiresine gore anlamli farklilik gosterdigini tespit etmislerdir.

Aydim (2010) Izmir'de faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde kariyer yonetim
uygulamalarini incelemistir. Arastirma neticesinde 5 yildizli otellerde kariyer yonetimi
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uygulamalar1 kapsaminda bos pozisyonlar icin i¢ ilan yonteminin kullanildigini, kariyer
gelisimi kapsaminda i¢ ve dis egitim programlarmin uygulandigini, kariyer yonetimi
icin gelistirilen ¢evrimici 6zel otel ici akademik egitim programlar1 oldugunu, capraz
egitimler ile departman igi tecriibe aktarim egitimlerinin oldugunu, orta ve iist diizey
yoneticiler icin ayrica egitimler diizenlendigini belirlemistir. Kilig ve Oztiirk (2010) 5
yildizli sayfiye otelleri ile sehir otellerinde kariyer yonetim sistemi ile orgiitsel baglhlik
iliskisi tizerine yaptiklar1 alan arastirmasi sonucunda otellerde kariyer yonetiminin,
kariyer planlama ve gelistirmeye oranla daha fazla uygulandigini ve daha ¢ok énem
verildigini ortaya koymuslardir. Giin ve Derin (2017) kariyer yonetimi kapsaminda 4 ve
5 yidizli otellerde bir alan arastirmasi yapmis ve otellerin kariyer yoOnetim
uygulamalariin orta diizeyde oldugunu belirlemislerdir. Ayrica yazarlar, otellerde
kariyer yonetimi uygulamalarimin ¢alisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, turizm
egitimi alma durumu, turizmde calisma siiresi ve calistiklar1 departmana gore
farklilastigin1 ortaya koymuslardir. Pelit ve Cetin (2022) yaptiklar1 teorik g¢alisma
kapsaminda turizmde kariyer yonetiminde kargilasilan sorunlari incelemigler ve
belirledikleri sorunlara yonelik ¢6ziim onerileri sunmuslardir.

Yapilan literatiir incelemesinin 1s1§inda su temel hipotez kurulmustur:

Hi: Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin
gorlisleri demografik ve isletmeye iliskin Ozelliklere gore anlamh sekilde
farklilasmaktadir.

Yenilik¢i Is Davranis:

Yenilik kavraminin, Latince "innovare" veya “innovatus” kelimelerinden tiiretilmis
oldugu ve kelimenin Latin kokeninde yeni bir sey yapmak manasina geldigi
belirtilmektedir (Tidd, Bessant ve Pavitt, 2005; Calhan, 2018). Bu kavrami ilk kullanan
ve ekonomik acidan onemini ilk vurgulayan kisi Avusturyali ekonomist Joseph A.
Schumpeter’dir (@zgﬁr—Gi'ﬂer ve Kanber, 2011). Schumpeter (1934) "Ekonomik
Kalkinma Teorisi" adli ¢alismasinda ekonomik kalkinmanin ancak oncekilerin yerini
alan yeni teknolojilerin gelistirilmesini esas alan yenilik yoluyla gerceklestirilebilecegini
savunmustur. Schumpeter yenilik kavramini yasanan ekonomik gelismelerin merkezi
olarak ele almis ve yeniligin ekonomiye hayat verdigini vurgulamistir. Barnett (1953)
yeniligin bir isletmenin icinde bulundugu mevcut sartlarn daha iyi hale getirilmesi ile
gerceklesebilecegini belirtmistir. Yeniligin yaratilmasi igin her zaman bir problem veya
ihtiya¢ olmasi gerekmedigini vurgulamistir. Becker ve Whisler (1967) yenilik kavramin
bir fikrin ortak amaglara sahip olan Orgiitlerden birisi tarafindan ilk kez kullanimi
seklinde tanimlamistir. Porter (1990) yeniligi isletmeler agisindan bir rekabet faktorii
olarak ele almis ve illaki yeni bir fikir ortaya koymak gerekmedigini, var olanin
uygulanmasinda yeni yollarin ortaya konulmasmin da bir yenilik olarak kabul edilmesi
gerektigini savunmustur. Hjalager (2002) yenilik kavramin, fikirlerin yararli bir mal
veya hizmete donistiiriilmesi olarak ele almakta iken, Ottenbacher ve Gnoth (2005)
yeniligi, bir problemin ¢oziimiine yonelik gelistirilen fikri uygulamaya doniistiiren
eylem, siire¢ veya nihai iiriin seklinde aciklamaktadir. Yenilik kavrami, Ekonomik Is
birligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) Oslo Kilavuzunda (2005), “isletme ici
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uygulamalarda, is yeri organizasyonunda veya dis iligkilerde yeni veya énemli derecede
iyilestirilmis bir {iriin (mal veya hizmet), veya siireg, yeni bir pazarlama yontemi ya da
yeni bir organizasyonel yontemin gerceklestirilmesi” seklinde tanimlanmustir.

Goodman (1995) yaraticilik, problem ¢6zme ve yenilik gelistirme asamasinda bazi
bireysel 6zelliklerin gerekli oldugunu savunmaktadir. Yaratici bireylerin hem cevresine
hem de kendisine yararli adimlar attigin1 belirtmektedir. De Jong ve Den Hartog (2007)
yenilik¢i is davramisi kavramini, bir Orgiitteki calisanlarin isletmenin basar1 elde
etmesini temin etmek i¢in yeni ve uygulanabilir fikirler, mal ve hizmetler ile stratejiler
gelistirmesi seklinde aciklamaktadirlar. Yenilikgi is davranisi, ¢calisanlarin orgiit igindeki
birimler i¢in yeni fikir, {iriin, siire¢ ve prosediirler olusturma, sunma veya uygulamaya
yonelik faaliyet ve davranislarina dogrudan veya dolayl olarak katilan tiim davranislar:
olarak ifade edilmektedir (Spiegelaere, Gyes ve Hootegem, 2012). Yenilikgi is davranis,
bir bireyin is yerinde degisime ve iyilesmeye dair kafa yormasi, yeni seyler iiretmeye ve
denemeye isteklilik duymas: veya bir yenilik ile karsilastiginda digerlerine gore o
yeniligi daha once benimsemesi seklinde acgiklanabilir (Isik ve Tirkmendag, 2016).
Yenilik¢i is davramsi, degisimin gerceklesmesi, orgiitsel becerilerin gelismesi ya da is
performansinin iyilestirilmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (De Jong ve Den
Hartog, 2010). Calhisanin yapacagi kiigiik degisikliklerle isletme biiyiik basarilara
ulagabilir. Calisanin yapacag: yenilik¢i faaliyetlerin isletme tarafindan desteklenmesi
gerekmektedir. Hizmet endiistrisinde ¢alisanin iirettigi uygulanabilir fikirler, éncelikle
isletmeye kazandirilmakta ardindan genele yonelik yayilmaktadir (Scott ve Bruce, 1994).
Yenilik¢i is davramisinda Oncelikli amag, isletme igerisinde o6zgiin fikirlerin ortaya
¢itkmasmna olanak saglamaktir. Bu sayede ¢alisanlar yeni fikirler gelistirip bu fikirleri
gelistirerek isin gereklilikleri ile uyumlastirarak hem kendisine hem de isletmeye yarar
saglamaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2000).

Kariyer Yonetimi Uygulamalar ile Yenilikci Is Davranisi liskisi

Literatiirde kariyer yonetimi uygulamalari ile yenilikgi is davranis: iligkisini ele alan
farkli calismalar bulunmaktadir. Laursen ve Foss (2003) Danimarka’da yeni insan
kaynaklari uygulamalari ile yenilikgilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin yenilikgilik performansini pozitif yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir. imamoglu, Keskin ve Erat (2004), Konya’da tekstil sektoriinde ¢alisanlarin
kariyer beklentileri ve yaraticiliklar1 arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Yazarlar
arastirma sonucunda calisanlarin kariyer beklentisi ile yaraticilik algis1 arasinda anlamh
iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Hashim, Ali ve Fawzi (2005) Malezya’da faaliyet
gosteren KOBI'lerde calisanlara yonelik insan kaynaklari uygulamalari ile ¢alisanlarin
yenilikgilikleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda, kariyer
yonetiminin de i¢inde yer aldig1 insan kaynaklar1 uygulamalari ile yenilikgi is davranigi
arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya koymuslardir. Sung ve Choi (2014) Kore’de
faaliyet gosteren isletmelerde yaptiklar1 arastirmada, orgiit ici egitim uygulamalari ile
yenilik¢ilik performansi iliskisini incelemislerdir. Calisma sonunda egitim uygulamalar:
ile yenilik¢ilik performansi arasinda pozitif iliski oldugunu ve daha giiclii yenilikgi
iklimlere sahip kuruluslarda iliskinin daha gii¢lii oldugunu ortaya koymuslardir. Bysted
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ve Jespersen (2014) Iskandinav {ilkelerinde farkli sektorlerde calisanlarin yenilikgi is
davranisin etkileyen yonetsel mekanizmalar: inceledikleri ¢alismalarinin sonucunda,
kariyer yoOnetimi uygulamalarindan yetenek yonetimi ile calisanlarin yenilikgi is
davranislar1 arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir.

Veenendaal ve Bondarouk (2015) Hollanda’da imalat sektoriinde insan kaynaklari
uygulamalar: ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davrams: iliskisini incelemisler ve ¢alisma
sonunda degiskenler arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica,
calisanlarin orgiitsel olarak desteklenmesi ve siirekli bilgi paylasiminin yapilmasimnin
calisanlarin fikir {iretme diizeylerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Imran (2015),
Malezya’da yapmis oldugu calismada yenilikgi is davranigi ile kariyer gelisimi arasinda
glglii pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Atar ve Konaklioglu (2016)
Ankara’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin yenilikgilik tizerindeki etkisini arastirmislardir.
Calisma sonunda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile yenilikgilik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ve kurum ici egitim uygulamalarmin yenilik¢ilige anlaml etkisi
oldugunu belirlemislerdir. Saglik ve Yilmaz (2016) Konya’da hizmet sektoriinde kariyer
yonetimi uygulamalari ile ¢alisan yaraticiligi tizerine bir arastirma yapmuislar ve ¢alisma
sonucunda kariyer yonetimi uygulamalar1 alt boyutlarindan kariyer gelisiminin ¢alisan
yaraticilif1 tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bos-
Nehles, Renkema ve Janssen (2017) insan kaynaklar1 uygulamalan ile yenilikci is
davranigina yonelik yaptiklar1 kavramsal inceleme sonucunda, kariyer yonetimi
uygulamasi olarak da ifade edilebilecek calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin yenilik¢i is davranisinin gelistirilmesinde en iyi uygulamalardan biri
oldugunu ortaya koymuslardir. Ismail ve Rishani (2018) Liibnan’da farkh sektorlerde
calisanlarin kariyer gelisimine yonelik uygulamalar ile yaraticiik davraniglarn
arasindaki iligskiyi inceledikleri calismalarmin sonucunda kariyer uygulamalan ile
calisanlarin yaratict davranislari arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugunu
belirlemislerdir. Ataoglu (2019) farkli sektorlerde insan kaynaklari uygulamalar: ile
yenilikg¢i is davranisi ile arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasi sonucunda, ¢alisanlarin
kariyer gelisimine yonelik IKY uygulamalari ile calisanlarin yenilikci is davranist
arasinda pozitif bir iligkili oldugunu belirlemistir. Khan, Yasir, Majid ve Afridi (2019)
Pakistan’da yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ile yenilik¢i is davranig iligkisini
inceledikleri calisma sonucunda yetenek yonetimi uygulamalari ile yenilikgi is davranis:
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir.

Yapilan literatiir incelemesinin 1s1§inda su temel hipotez kurulmustur:

H>: Konaklama isletmelerinin kariyer yonetimi uygulamalari ve alt boyutlar ile
calisanlarin yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

Arastirmanin Yontemi

Aragtirmalar, deneme ve tarama modelleri olmak tizere iki temel gruba ayrilmaktadir.
Tarama modelleri, gec¢miste veya su anda olan bir durumu, betimlemeyi
amaglamaktadir. Tarama modelleri kendi icerisinde genel tarama modelleri ve 6rnek
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olay tarama modelleri olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Genel tarama modelleri tekil ve
iligkisel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Tekil tarama modelleri, degiskenlerin tek tek,
tiir veya miktar olarak olusumlarinin belirlenmesi amacina yoneliktir ve genellikle
tanimlayici istatistik teknikleri kullanilmaktadir. Iligkisel tarama modelleri ise,
degiskenler arasinda degisiklik olup olmadigini, varsa da degisimin gergeklesme
derecesini belirlemeye yonelik modeller olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2012). Bu
baglamda, bu arastirmanin genel tarama modeli niteligi tasidig1 ve hem tekil hem de
iliskisel tarama modeli 6zelligine sahip nitelikler tagidig1 sdylenebilir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Kapadokya destinasyonunda faaliyet gosteren Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’'ndan isletme/yatirim belgeli 4 ve 5 yildizli otellerin tiim ¢alisanlarindan
olugsmaktadir. Calismada Kapadokya destinasyonu kavrami, Nevsehir ve Kayseri illeri
ile sinirlandirilmustir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi (2023 Subat) tesis istatistikleri verisine
gore Nevsehir'de 22 (15 adet 4 yildizl1 ve 7 adet 5 yildizli otel) ve Kayseri'de 10 (6 adet 4
yildizli ve 4 adet 5 yildizli otel) olmak iizere toplam 32 otel bulunmaktadir. Isletme
sayisina erismek miimkiin olmakla birlikte s6z konusu isletmelerdeki toplam ¢alisan
sayisina iliskin herhangi bir bilgiye erisilememistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda
orneklem hacminin belirlenmesinde Yazicioglu ve Erdogan’in (2004: 48) evrene dair net
bilgi bulunmamasi durumunda 6nerdikleri formiil kullanilmis olup, erisilmesi gereken
orneklem biiytikliigii 384 olarak hesaplanmigtir.

Veri Toplama Araci ve Siireci

Bu arastirmada birincil veri toplama yontemlerinden biri olan anket teknigi
kullanilmistir. Konu ile ilgili daha onceden yapilmis olan ¢alismalarin dlgeklerinden
faydalanilarak bir anket formu hazirlanmistir. Anket formunda {i¢ farkli O6lgek
kullanilmistir. Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarmi belirlemeye
yonelik Kilig ve Oztiirk (2009) tarafindan gelistirilen 22 ifadeden olusan olgek
kullanilmistir. Calisanlarin yenilikgi is davranisini belirlemeye yonelik De Jong ve Den
Hartog (2010) tarafindan gelistirilen 10 ifadeden olusan Olgek kullanmilmistir.
Arastirmaya katilan katilimcilardan Olgek ifadelerini Likert tipi 51i 0Olgek
derecelendirmesine (1-kesinlikle katilmiyorum-5-kesinlikle katiliyorum) uygun olarak
cevaplanmalar1 istenmistir. Arastirmanin verisi, olasiliga dayali olmayan kolayda
ornekleme yontemi esas alinarak 01.02.2023 ile 30.04.2023 tarihleri arasinda toplanmugtir.
Anketler aragtirmaci tarafindan yiiz ylize yontemi, birak-topla yontemi ve ¢evrimigi
anket formu olusturmak suretiyle toplanmistir. Calisma kapsaminda 400 adet anket
formu toplanmis, ancak 7 anketin gelisi giizel doldurulmus olmasi sebebiyle bu anketler
arastirmaya dahil edilmemistir. Kullanilabilir ve tam sekilde doldurulmus toplam 393
anket arastirmanin verisini olusturmustur. Calisma kapsaminda degerlendirmeye
alman 393 anketin 310"u yiiz ylize ve birak-topla yontemiyle, 83’1 ise ¢evrimigi anket
tizerinden elde edilmistir.
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Veri Analizi Yontemleri

Elde edilen veri SPSS programi araciligi ile analiz edilmistir. Verilerin dagilim 6zelligini
belirlemek i¢in Kolmogrov-Smirnov (K-S) ve ShapiroWilk testlerinden faydalanilmustir.
Bu ¢alismanin K-S testi ve ShapiroWilk test sonucu p= 0,001 oldugundan verinin normal
dagilima uymadigl anlasilmistir. Ancak, veri toplamada Likert tipi sirali Olgegin
parametrik olmayan veri iirettigi, parametrik olmayan testleri kullanmaya baslamadan
once normal dagilim testlerine ait sonuglarin da calismadaki 6rneklem biiytikliigiinden
etkilenebildigi icin carpiklik ve basiklik degerlerinin de incelenmesi gerektigi ifade
edilmektedir (Karamustafa ve Bigkes, 2003). Bir arastirma verisinin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri -1 ile +1 aralifinda ise normal dagilim olarak kabul gormesi gerektigi ve
parametrik testlerin yapilmasmin uygun olacag: belirtilmektedir (Altunisik vd., 2010, s.
163). Bu calismada da verinin garpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda
olmasindan dolay1 parametrik testlerin kullanilmasinin uygun olacag kabul edilmistir.

Tablo 1. Verinin Dagilim Ozellikleri

Olgekler n Carpiklik | Basiklik | ShapiroWilk | Kolmogorov Smirnov
Earlyler Yolnetlml 393 | -435 1065

ygulamalari ,001 001
Yenilikci Is Davranust | 393 | -,754 ,889

Calisma kapsaminda olgek ifadelerine iliskin bazi merkezi egilim oOlgiitlerini ortaya
koymak igin yiizde, frekans, mod, medyan, aritmetik ortalama ve standart sapmaya yer
verilmistir. Calismada kullanilan Olgeklerin faktor yapilarimi belirlemeye yonelik
agiklayicr faktor analizi uygulanmistir. Arastirma hipotezlerin testi i¢in parametrik
testlerden t-testi, ANOVA testi ve degiskenler arasi iligkileri belirlemeye yonelik
korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Verinin Gegerliligi ve Giivenilirligi
Arastirma verisinin giivenilirligini hesaplamada Cronbach’s Alpha yontemi ve Split Half
yontemi  kullanilmistir. Olceklerin glvenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 2'de

sunulmaktadir. Sonug¢ olarak, arastirmada kullanilan Olgeklerin tiimiiniin oldukca
glivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 2. Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

2 ifade Cronbach'’s Split Half Split Half
Olcekler Sayisi Alpha (Ilk Yar1) (Ikinci Yari)
Kariyer Yonetimi ” 0,924 0,876 0,824
Uygulamalari
Yenilik¢i Is Davranis: 10 0,924 0,797 0,907
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Arastirma Bulgularn
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin demografik bilgilerine ait bulgular Tablo 3’de
sunulmustur. Katilimcilarin %43,3'i kadinlardan ve %56,7’si erkeklerden olusmaktadir.
Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 25-34 yas araliginda (%39,4) ve bekar (%54,5)
olduklar1 anlasilmistir. Katilimcilarin en fazla lise mezunlarindan (%51,9) olustugu ve
biiylik ¢ogunlugunun asgari ticret (%36,6) ile 10.001TL-15.000TL (%38,7) arasinda ticret
aldiklar1 anlasilmistir. Katilimcilarin agirlikla 6nbiiro boliimii (%34,6) calisanlarindan
olustugu ve en ¢ok 1-5 y1l aras1 meslekte (%38,7) ¢alismakta olduklar: anlasilmistir. Son
olarak, arastirmaya katilanlarin %50,9unun 5 yildizli otellerde ve % 49,1’inin de 4
yildizli otellerde ¢calismakta oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n % Aylik Ortalama Gelir n %
Erkek 223 56,7 | Asgari ticret 144 36,6
Kadin 170 43,3 Asgari ticret-10.000TL 84 21,4

Toplam | 393 100,0 |10.001TL-15.000TL 152 38,7
Yas 15.001TL ve tizeri 13 3,3
18-24 Yas 103 26,2 Toplam 393 100,0
25-34 Yas 155 39,4 Calistiklar1 Departman
25-44 Yas 123 31,3 Onbiiro 136 34,6
45-54 Yasg 12 3,1 Kat Hizmetleri 121 30,8

Toplam 393 100,0 | Servis/bar 102 26

Medeni Durum Mutfak 34 8,7
Evli 179 45,5 Toplam 393 100,0
Bekar 214 54,5 Meslekte Calisma Siiresi

Toplam 393 %100,0 |5 Yildan az 152 38,7
Egitim Diizeyi 6-10 Y1l 125 31,8
[lkégretim 36 92 |11-15Yi1l 75 19,1
Lise 204 51,9 16 yil ve tizeri 41 10,4
Onlisans 58 14,8 Toplam 393 100,0
Lisans 85 21,6 isletmenin Sinifi
Yiikseklisans 10 2,5 4 Yildizli Otel 193 49,1
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Toplam 393 100,0 5 Yildizli Otel

200

50,9

Toplam

393

100,0

Olceklerin Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Kariyer yonetimi uygulamalar1 degiskeni i¢in agiklayic faktor analizi yapilmis olup,
analize iligskin elde edilen bulgular Tablo 5'de sunulmustur. Faktor yapisini belirlemek
amaciyla temel bilesenler analizi ile varimax rotasyonu teknikleri kullanilmis olup, 6z
degeri 1’den biiyiik olan ve faktor yiikii 0,40’dan yiiksek olan veriler dikkate alinmustir.
Analiz sonucunda Barlett Testi Ki-Kare degeri 4883,319 ve p anlamlilik degeri 0,000
olarak tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,792dir. Toplam
acgiklanan varyans oran1 %67,563'diir. Faktor analizinden elde edilen sonuglara gore
kariyer yonetimi uygulamalar1 dort faktdrden olusmaktadir.

Tablo 4. Kariyer Yonetimi Uygulamalar1 Faktor Analizi Sonuglar:

=
= » N 5
Kariyer Yonetimi Uygulamalar M ~ 5 g £ &
=5 > 0 > o <
Yetenek Yonetimi 7,570 | 20,697 | 3,93 | ,876
{§te.z.n ¢ikarilmada calisanlarin  verimliligi g6z 0,690 | 0,799
oniinde bulundurulur.
Cal'1§.anlar1n yeteneklerine gore uygun is/gorev 0,657 | 0.763
verilir.
Yonetlcﬂ-er ile bir araya ge.hn?n toplantilarda, 0765 | 0,718
personelin sorunlari ve beklentileri ortaya konulur.
Cahganlarl.n' rr.leslekl ge1.1§1.mlerm1 ve  Ozel 0,569 | 0,639
yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanr.
Calisanlara, mesllegmde 11uerlerne (ylikselme) 0,669 | 0,598
konularinda gerekli yardim saglanr.
Her calisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer
beklentileri belirlidir. 0619 0,572
Personelin gelecekte calisabilecegi islerin planlamasi 0582 | 0,554
yapilir.
Kariyer Planlama 2,192 | 16,540 | 3,14 | ,821
Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve
S . o 0,718 | 0,801
bu iglerin gerekleri hakkinda bilgi verilir.
(;“al%lgar}.lara ) k.ar§1la§ab.1le.cel.<ler1 . Problemlerm 0718 | 0.717
¢Oziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir.
.Cahganlarm. ust “gorevlere ' ula§ab11mes1 icin 0,669 | 0,597
izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir.
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Calisanlarin hedeflerine ulagmalarmi
kolaylagtiracak ~ konferans ve seminer gibi

uygulamalar gerceklestirilir.

0,556

0,554

Kariyer Gelistirme

1,869

15,777

3,00

,812

Calisanlarin =~ mesleki  gelisimlerine  katkida
bulunabilecek isletme i¢inde ve disinda cesitli egitim
programlari diizenlenir.

0,747

0,811

Caligsanlar, isletme igerisinde farkli boliim ve iglerde
calistirlmak tizere gerektiginde yer degistirilir.

0,641

0,769

Ise yeni baglayan personel igin gerekli olan bilgi ve
egitim verilir.

0,685

0,763

Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici
ozellikler kazandirmak icin yapilan isin kapsami
genisletilir.

0,697

0,694

Kariyer Degerlendirme

1,207

14,549

2,76

773

Calisanlarin ~ gorevlerine  iliskin  yetki  ve
sorumluluklar belirlenir.

0,858

0,873

Ust gorevlere iliskin personel agig1 terfi yoluyla
igletme i¢cinden kargilanir.

0,631

0,738

Ise alimlarda isin niteligine uygun personel se¢imi
yapilir.

0,728

0,662

Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklar:
degerlendirilir.

0,637

0,604

katilmiyorum-5=kesinlikle katilryorum.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; KMO Orneklem Yeterliligi:0,792; Bartlett
Ki-Kare: 4883,319; 5.d,:171; p<0,001; Genel ortalama: 3,2075; Olgegin tamamu icin alfa: 0,8205; Olgek degerleri 1=kesinlikle

De Jong ve Den Hartog (2010) yenilik¢i is davramigini 10 ifade ile dort boyutta (arastirma,
fikir tiretme, destekleme ve uygulama) Ol¢miislerdir. Bu calisma kapsaminda ise
yenilik¢i is davranisina yonelik yapilan faktor analizi sonucunda tek bir faktor elde
edilmistir. Yenilik¢i is davranisi dlgegindeki 10 ifadeden olusan verinin analizinde temel
bilesenler analizi ile varimax rotasyonu teknikleri kullanilmistir. Analiz sonucu 6zdegeri

1'in tizerinde, faktor yiikii 0,40’dan yiiksek olan ve toplam varyansin %61,521"ini
aciklayan tek faktorlii bir yapi elde edilmistir (Tablo 5). 10 ifade iizerinden
gerceklestirilen agiklayici faktor analizi sonucu KMO degeri (0,919) ve Bartlett Kiiresellik
Testi (2711,011; p=0,000) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. KMO degeri 1’e ne
kadar yakinsa drneklem faktor analizi i¢in o kadar uygun demektir (Alturusik vd., 2010).
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Tablo 5. Yenilikci Is Davranisi Faktor Analizi Sonuglar

=
E ) BN o
7 ~ < g I &
. = N < = =
_ m > 0 > o <
Yenilik¢i Is Davranis: 6,152 | 61,521 | 4,26 | ,924
Sorunlar i¢in orijinal ¢dziimler {iretirim. ,442 | 875

Isletmede etkili olan kisileri yenilik¢i fikirler icin | ,627 |,853
cesaretlendiririm.

Yeni seyler gelistirmek icin ¢aba sarf ederim. ,563 | ,842

Isimi etkili bir bigimde yerine getirmek igin yeni | ,766 | ,828
yaklagimlar bulurum/gelistiririm.

Diizenli bir sekilde vyenilik¢i fikirleri isyerinde | ,685 |,814
uygulamaya doniistiirmeye ¢alisirim.

Isletmedeki is yapis usullerinin nasil gelistirilebilecegi | ,728 | ,792
hakkinda kafa yorarim.

Yeni fikirlerin uygulanmasina katk: saglarim. ,364 | ,778

i§imde kullanabilecegim yeni calisma yontemleri, | ,662 |,750
teknikler ve araglar icin arastirma yaparim.

Isletmede giinliik is yiikiime dahil olmayan islere de | ,605 | ,665
Oonem veririm.

Diger calisanlar1 yenilikgi bir fikri desteklemeleri igin | ,709 | ,604
ikna ederim.

Faktor ¢itkarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; KMO Orneklem Yeterliligi:0,919; Bartlett
Ki-Kare: 2711,011; s.d.:45; p<0,000; Genel ortalama: 4,2682; Olgegin tamamu igin alfa: 0,924; Olgek degerleri 1=kesinlikle
katilmiyorum-5=kesinlikle katiliyorum.

Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Demografik ve Igletme Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin birinci hipotezi, konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer yonetimi
uygulamalarina iliskin goriislerinin demografik ve isletme 0Ozelliklerine gore
farklilasmasmi esas almaktadir. Bu baglamda oOncelikle otel isletmelerinin kariyer
yonetimi uygulamalar1 ve alt boyutlarinin cinsiyete gore farklhilasip farklilasmadigimni
test etmek amaciyla t-testi yapilmistir. t-testinin uygulanabilmesi icin verinin normal
dagilim gostermesi gerekliligi daha onceden sinanmustir. Veri analizinde oncelikle
varyanslarin homojenligini incelemek igin Levene testi sonuglar1 degerlendirilmis;
biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 (p=0,587; p>0,05) ve alt boyutu olan

339



CALHAN, H. ve KUCUK, B. (2023). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Yonetimi Uygulamalari ile
Calisanlarin Yenilikgi fs Davranisi {liskisi: Kapadokya Bolgesinde Bir Aragtirma.
Safran Kiiltiir ve Turizm Arastirmalar1 Dergisi, 6(2): 327-354.

kariyer planlamanin (p=0,204; p>0,05) varyanslarinin homojen oldugu, alt boyutlardan
yetenek yonetimi (p=0,001; p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05) ve kariyer
degerlendirmenin (p=0,001; p<0,05) varyanslarinin ise homojen olmadig goriilmiistiir.
Bu bulgular dikkate alinarak, t-testi sonuglari degerlendirilmis ve yorumlanmaistir.
Istatistiksel olarak anlamli c¢ikan sonuclar Tablo 6’da sunulmustur. Buna gore otel
isletmelerinde yetenek yonetimi (p=0,001; p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05) ve
kariyer degerlendirme uygulamalar1 calisanlarin cinsiyetine gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde farklilasmaktadir.

Tablo 6. Cinsiyete Gore t-testi Sonuglar

Std. t Serb.
Degisken Cinsiyet | n | Ortalama . . et . P
sapma | degeri | derecesi
Yetenek Yonetimi Kadin 170 3,8790 ,66481
3,784 390 ,000
Erkek 223 3,5836 ,88289
Kariyer Gelistirme Kadin 170 3,6059 1,02871
Erkek 223 3,9944 ,61120 4,371 257,973 ,000
Kariyer Kadin 170 4,1765 ,43907
Degerlendirme Erkek 23| 38576 | ,82587 | 4,924 | 353,335 | 000

*n:393; Giiven araligr: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olgek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katihiyorum.

Bir diger calisan demografik Ozelliklerinden birisi olan medeni durum degiskenine
yonelik yapilan t-testi sonucunda ise istatistiksel olarak anlaml (p<0,05 gore) hicbir
sonug¢ elde edilememistir. Bu baglamda calisma cercevesinde otel isletmelerinin
biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar: ve alt boyutlarmin calisanlarin medeni
durumuna gore anlamli sekilde farklilasmadig: soylenebilir.

Otel isletmelerinin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar: ve alt boyutlarinin
calisanlarin yasina gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla ANOVA testi
yapilmistir. Istatistiksel olarak anlamli ¢ikan sonuclar Tablo 7’de sunulmustur. ANOVA
testinin uygulanabilmesi icin verinin normal dagilim gostermesi gerekliligi daha
onceden smnanmuistir. Yapilan varyans analizlerinde farklilik tespit edilmesi halinde eger
varyanslar homojen ise Tukey, homojen degil ise Tamhane T2 ¢oklu karsilagtirma testi
esas alinmistir. Ayrica F degerinin anlamli ¢ikmasina ragmen Tukey ve Tamhane T2'de
farkliligin tespit edilemedigi hallerde testlerde daha hassas sonuglar verebildigi i¢cin LSD
¢oklu karsilastirma testinden yararlanilmistir.

Veri analizinde Oncelikle varyanslarin homojenligini incelemek icin Levene testi
sonugclar1 degerlendirilmis; biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 (p=0,297;
p>0,05) ve alt boyutlarindan yetenek yonetimi (p=0,728; p>0,05), kariyer planlama
(p=0,722; p>0,05) ile kariyer degerlendirmenin (p=0,464; p>0,05) varyanslarinin homojen
oldugu, kariyer gelistirmenin (p=0,011; p<0,05) varyansmin ise homojen olmadig:
anlasilmistir. Bu bulgular dikkate alinarak ANOVA test sonuglar1 degerlendirilmis ve
yorumlanmistir. Buna gore otel isletmelerinde biitiinciil olarak kariyer yonetimi
uygulamalar1 (p=0,008; p<0,05) ve alt boyutlarindan kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05)
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ile kariyer degerlendirme (p=0,046; p<0,05) uygulamalar1 ¢alisanlarin yasma gore
farklilasmaktadir. Tukey test sonuclarina gore; 18-24 yas arasindaki ¢alisanlar 25-34 yas
arasi ¢alisanlardan otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin daha
olumlu goriise sahiptirler. Otellerin kariyer degerlendirme faaliyetlerini 45-54 yas arasi
calisanlar 25-34 yas arasi ¢alisanlardan daha olumlu gormektedirler. Tamhane test
sonucuna gore ise 18-24 yas arasindaki calisanlar otellerdeki kariyer gelistirme
uygulamalarin 25-34 yas arasi ¢alisanlardan daha olumlu degerlendirmekte iken, 25-34
yas arasi ¢alisanlar da otellerin kariyer gelistirme uygulamalarini 35-44 ve 45-54 yas arasi
calisanlardan daha olumlu degerlendirmektedirler.

Tablo 7. Yasa Gore ANOVA Test Sonuglari

Degisken Yas n | Ortalama | Std. F p Fark
sapma | degeri

25-34 yas | 155 3,89 ,71677

Kariyer Yonetimi A | 18-24yas | 103 3,91 ,57824 3,998 ,008 | A>B
Uygulamalar: B | 25-34yas | 155 | 3,66 | 67279
C | 3544 yas | 123 3,83 ,65896
D | 45-54 yas 12 4,04 ,52439
Kariyer Geligtirme | A | 18-24yas | 103 3,94 ,74007 | 5,834 | ,000 | A>B
B | 25-34yas | 155 3,62 ,98007 B<C,D
C | 35-44yas | 123 3,93 ,68881
D | 45-54yas | 12 4,31 ,50142
Kariyer A | 18-24yas | 103 4,08 ,69650 2,685 ,046 | D>B
Degerlendirme B
C

35-44 yas | 123 4,01 ,69898

D | 45-54yas | 12 4,33 ,38925

*n:393; Giiven araligi: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olgek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katiliyorum.

Otel isletmelerinin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 ve alt boyutlarmin
calisanlarin egitim durumuna gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla
ANOVA testi yapilmis ve sonuglar Tablo 8’de sunulmustur. Veri analizinde 6ncelikle
varyanslarin homojenligini incelemek igin Levene testi sonuglar1 degerlendirilmis;
biitlinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 (p=0,005; p<0,005) ve tim alt
boyutlarinin; yetenek yonetimi (p=0,006; p<0,05), kariyer planlama (p=0,010; p<0,05),
kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05) ile kariyer degerlendirmenin (p=0,001; p<0,05)
varyansinin homojen olmadig1 anlagilmigtir. Bu bulgular dikkate alinarak ANOVA test
sonuglar1 degerlendirilmis ve yorumlanmistir. Buna gore otel isletmelerinde kariyer
yonetimi uygulamalari (p=0,008; p<0,05) ve alt boyutlari olan yetenek yonetimi (p=0,000;
p<0,05), kariyer planlama (p=0,000; p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,023; p<0,05) ile
kariyer degerlendirme (p=0,000; p<0,05) uygulamalar: calisanlarmn egitim durumuna
gore anlamli gsekilde farklilasmaktadir. Tamhane test sonucuna gore ilkogretim
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mezunlari otellerin biitlinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalarmi ve alt boyutlarmi
diger tiim diizeydeki mezunlardan daha olumlu sekilde degerlendirmektedirler.

Tablo 8. Egitim Diizeyine Gére ANOVA Test Sonuglar1

Degisken Egitim Diizeyi | n | Ortalama Std. F p Fark
sapma | degeri
Kariyer A Hkégretim 35 4,15 ,42459 3,481 | ,008 | A>B,C,D,E
E?‘;tliﬁalan B | Lise 202 | 376 | 67661
C | Onlisans 55 3,67 ,48448
D | Lisans 85 3,77 ,73104
E | Lisanstistii | 10 3,64 ,42522
Yetenek A Hkt')gretim 35 4,03 ,50458 5,612 | ,000 | A>B,C
Yonetimi B | Lise 202 371 79142 B>C
C | Onlisans 55 3,28 ,82912 C<D
D | Lisans 85 3,79 ,85867
E | Lisansiistii | 10 3,71 77372
Kariyer A | Ilkogretim | 35 4,25 ,60478 | 8,260 | ,000 | A>B,C,D
Planlama B | Lise 202 | 3,80 69241 B>C
C | Onlisans 55 3,33 1,01404
D | Lisans 85 3,54 1,09415
E | Lisansiistii | 10 4,07 76422
Kariyer A ilkégretim 35 4,22 ,57128 2,862 | ,023 | A>B
Gelistirme B | Lise 202 | 373 | 80219
C | Onlisans 55 3,93 ,59406
D | Lisans 85 3,78 1,12146
E | Lisansustii | 10 3,97 ,55840
Kariyer A | ilkogretim | 35 4,32 ,35754 | 12,161 | ,000 | A>B,D,E
Degerlendirme 7 0 202 | 3,90 168150 B<C,D
C | Onlisans 55 4,30 ,41500 CD,E
D | Lisans 85 3,96 ,82897 D>E
E | Lisansiistii | 10 2,95 75277

*n:393; Giiven aralig1: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olgek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katihyorum.
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Otel isletmelerinin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 ve alt boyutlarinin
calisanlarin gelir diizeyine gore farklilasip farklilasmadigmi test etmek amaciyla
ANOVA testi yapilmustir. Istatistiksel olarak anlamli c¢ikan sonuglar Tablo 9'da
sunulmustur. ANOVA testinin uygulanabilmesi i¢in verinin normal dagilim gostermesi
gerekliligi daha Onceden smmanmustir. Veri analizinde Oncelikle varyanslarin
homojenligini incelemek igin Levene testi sonuglar1 degerlendirilmis; yetenek
yonetiminin (p=0,185; p>0,05) varyansinin homojen oldugu, biitiinciil olarak kariyer
yonetimi uygulamalari (p=0,035; p<0,05) ve alt boyutlarindan kariyer planlama (p=0,001;
p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05) ile kariyer degerlendirmenin (p=0,016;
p<0,05) varyansmin ise homojen olmadigi anlasilmistir. Bulgular dikkate alinarak
ANOVA test sonuglar1 degerlendirilmis ve Tukey ve LSD esas alinarak yorumlanmustir.

ANOVA test sonucuna gore otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalar: (p=0,033;
p<0,05) ve tiim alt boyutlari; yetenek yonetimi (p=0,007; p<0,05), kariyer planlama
(p=0,036; p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,009; p<0,05) ile kariyer degerlendirme (p=0,046;
p<0,05) uygulamalar1 ¢alisanlarin gelir diizeyine gore farklilasmaktadir. LSD test
sonucuna gore asgari {licret alan ¢alisanlarin otellerin genel olarak kariyer yonetimi
uygulamalarma iliskin gortisleri 10.001TL-15.000TL geliri olan ¢alisanlardan daha
olumludur. Ayrica 15.001 ve iizeri geliri olan c¢alisanlarin Kkariyer y&netimi
uygulamalarma iliskin gortisleri asgari ticret-10.000TL ile 10.001TL-15.000TL geliri olan
calisanlardan daha olumlu oldugu anlagilmistir. Tukey test sonucuna gore otellerde
asgari lcretli calisanlar yetenek yonetimine yonelik uygulamalar1 10.001TL-15.000TL
geliri olan ¢alisanlardan daha olumlu degerlendirmektedirler. LSD test sonucuna gore
asgari ticret alan ¢alisanlar otellerin kariyer planlama uygulamalarini asgari iicret ile
10.000TL arast geliri olan ¢alisanlardan daha olumlu degerlendirmektedir. Ayrica asgari
ticret diizeyinde geliri olan calisanlarin otellerin kariyer gelistirme uygulamalarina
iliskin goriislerinin 15.001TL ve {tizeri geliri olanlardan daha diisiik oldugu, benzer
sekilde asgari ticret ile 10.000TL arasinda geliri olanlarm da 10.001TL-15.000TL ve
15.001TL ve tizeri geliri olanlardan daha diisiik seviyede oldugu anlasilmistir. LSD test
sonucuna gore asgari ticretli otel ¢alisanlarinin kariyer degerlendirme uygulamalarina
10.001TL-15.000TL geliri olanlardan daha olumlu degerlendirdikleri goriilmiistiir.

Tablo 9. Gelir Diizeyine Gore ANOVA Test Sonuglari

Degisken Gelir Diizeyi n | Ortalama Std. F P Fark
sapma | degeri

Kariyer A | Asgari licret 144 3,88 ,60381 2,945 | ,033 | A>C
Yonetimi B | Asgari-10.000TL | 84 | 372 | ,68188 D>B,C
Uygulamalari

C | 10.001TL-15.000TL | 152 3,72 ,63413

D | 15.001TL ve tizeri 13 4,10 ,89603
Yetenek A | Asgari {icret 144 3,85 ,75164 4,090 | ,007 | A>C
Yonetimi B | Asgari-10.000TL | 84 | 372 | ,82674

C | 10.001TL-15.000TL | 152 3,54 ,80607

D | 15.001TL ve tizeri 13 4,00 1,02851
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Kariyer A | Asgari licret 144 3,87 ,75898 2,867 | ,036 | A>B
Planlama B | Asgari-10.000TL | 84 | 354 | 1,10323

C | 10.001TL-15.000TL | 152 | 3,69 | ,78210

D | 15.001TL veiizeri | 13 | 390 | 1,07305
Kariyer A | Asgari licret 144 3,81 ,87678 3,876 | ,009 | A<D
Gelistirme B | Asgari-10.000TL | 84 | 361 | 1,05744 B<C,D

C | 10.001TL-15.000TL | 152 | 390 | ,61846

D | 15.001TL ve tizeri 13 4,34 ,80712
Kariyer A | Asgari licret 144 4,08 ,59353 2,697 | ,046 | A>C
Degerlendirme - Fpmy i 10.000TL | 84 | 4,01 67206

C | 10.001TL-15.000TL | 152 | 3,588 | ,77093

D | 15.001TL veiizeri | 13 | 425 | 1,01036

*n:393; Giiven araligi: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olgek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katiliyorum. ** Veri toplama déneminde (2023) gegerli net asgari ticret 8.506TL’dir.

Otel isletmelerinin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 ve alt boyutlarmin
otelde calisilan departmana gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla
ANOVA testi yapilmugtir. Istatistiksel olarak anlamli gikan sonuglar Tablo 10’da
sunulmustur. ANOVA testinin uygulanabilmesi i¢in verinin normal dagilim gostermesi
gerekliligi daha Onceden smanmugtir. Veri analizinde Oncelikle varyanslarin
homojenligini incelemek icin Levene testi sonuglar1 degerlendirilmis; biitiinciil olarak
kariyer yonetimi uygulamalar1 (p=0,001; p<0,05) ve tiim alt boyutlarinin; yetenek
yonetimi (p=0,001; p<0,05), kariyer planlama (p=0,001; p<0,05), kariyer gelistirme
(p=0,001; p<0,05) ile kariyer degerlendirmenin (p=0,001; p<0,05) varyansinin homojen
olmadigr anlasilmistir. Bulgular dikkate almarak ANOVA test sonuglari
degerlendirilmis ve Tamhane T2’ye gore yorumlanmaistir.

ANOVA test sonucuna gore otel isletmelerinde biitiinciil olarak kariyer yonetimi
uygulamalar1 (p=0,001; p<0,05) ve tiim alt boyutlari; yetenek yonetimi (p=0,007; p<0,05),
kariyer planlama (p=0,005; p<0,05), kariyer gelistirme (p=0,001; p<0,05) ile kariyer
degerlendirme (p=0,001; p<0,05) uygulamalari ¢alisanlarin gorev yaptiklar: departmana
gore anlamli sekilde farklilasmaktadir. Tamhane T2 test sonucuna gore Onbiiro
calisanlari, otellerin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalarini kat hizmetleri ve
servis/bar departmani calisanlaria gore daha diisiik diizeyde degerlendirmektedir. Kat
hizmetleri calisanlar1 tiim Kkariyer yonetimi uygulamalarmna yonelik mutfak
calisanlarindan daha olumlu ve servis/bar ¢alisanlar1 da mutfak c¢alisanlarindan daha
olumlu goriige sahiptirler. Onbiiro calisanlari otellerin yetenek yonetimi uygulamalarimi
kat hizmetleri ¢alisanlarina gore daha diisiik diizeyde degerlendirmektedir. Kat
hizmetleri ¢aligsanlar1 otellerin kariyer planlamaya yonelik uygulamalarini énbiiro ve
mutfak calisanlarindan daha olumlu gormektedirler. Otellerin kariyer gelistirme
uygulamalar ¢ergevesinde ise Onbiiro ¢alisanlari, servis/bar ¢alisanlarindan daha diisiik
diizeyde degerlendirmeye sahip iken kat hizmetleri ¢alisanlar1 uygulamalari hem
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onbtiiro hem de mutfak calisanlarindan daha olumlu degerlendirmektedir. Yine 6nbiiro
calisanlari, otellerin kariyer degerlendirmeye yonelik faaliyetlerini hem kat hizmetleri
hem de servis/bar ¢alisanlarindan daha diisiik seviyede gormekte, mutfak ¢alisanlari da
kat hizmetleri ve servis/bar ¢alisanlarina gore ilgili uygulamalara yonelik daha diistik
gortise sahiptirler.

Tablo 10. Calisilan Departmana Gére ANOVA Test Sonuglar:

Degisken Departman n | Ortalama | Std. F P Fark
sapma | degeri
Kariyer Yonetimi | A Onbiiro 136 3,57 ,65463 | 13,207 | ,000 | A<B,C
Uygulamalan 5™ Hizmetleri | 121 | 3,96 | 45083 B>D
C | Servis/Bar 102 3,97 ,67328 CD
D | Mutfak 34 3,55 ,80689
Yetenek A | Onbiiro 136 3,53 ,80966 4116 | ,007 | A<B
Yonetimi B | KatHizmetleri | 121 | 387 | ,64286
C | Servis/Bar 102 3,77 ,92223
D | Mutfak 34 3,65 ,85787
Kariyer A | Onbiiro 136 3,57 ,92481 4,296 ,005 | B>A,D
Planlama B | KatHizmetleri | 121 | 391 | ,61764
C | Servis/Bar 102 3,79 1,04244
D | Mutfak 34 3,51 ,68518
Kariyer A | Onbiiro 136 3,47 1,01336 | 15,413 | ,000 | A<C
Gelistirme B | KatHizmetleri | 121 | 4,03 | 58979 B>A,D
C | Servis/Bar 102 4,08 77262
D | Mutfak 34 3,74 43730
Kariyer A | Onbiiro 136 3,73 ,69306 | 28,819 | ,000 | A<B,C
Degerlendirme 5 Hizmetleri | 121 | 417 | ,49016 B>D
C | Servis/Bar 102 4,32 ,59012 CD
D | Mutfak 34 3,41 ,94892

*n:393; Giiven araligl: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olcek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katihyorum.

Otel isletmelerinin biitiinciil olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 ve alt boyutlarmin
calisanlarin meslekte calisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigimni test etmek
amactyla ANOVA testi yapilmistir. Istatistiksel olarak anlamli ¢ikan sonuglar Tablo
11’de sunulmustur. ANOVA testinin uygulanabilmesi i¢in verinin normal dagilim
gostermesi gerekliligi daha dnceden smanmuistir. Veri analizinde oncelikle varyanslarin
homojenligini incelemek icin Levene testi sonuglar1 degerlendirilmis; biitiinciil olarak
kariyer yonetimi uygulamalar1 (p=0,085; p>0,05) ve alt boyutlarindan yetenek yonetimi

345



CALHAN, H. ve KUCUK, B. (2023). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Yonetimi Uygulamalari ile
Calisanlarin Yenilikgi fs Davranisi {liskisi: Kapadokya Bolgesinde Bir Aragtirma.
Safran Kiiltiir ve Turizm Arastirmalar1 Dergisi, 6(2): 327-354.

(p=0,367; p>0,05), kariyer planlama (p=0,367; p>0,05), kariyer gelistirme (p=0,061; p>0,05)
varyanslarinin homojen oldugu, kariyer degerlendirmenin ise (p=0,017; p<0,05)
varyansinin homojen olmadig1 anlagilmistir. Bulgular dikkate alinarak ANOVA test
sonuglar1 degerlendirilmis, Tukey ve Tamhane T2'ye gore yorumlanmuistir.

ANOVA test sonucuna gore otel isletmelerinde biitiinciil olarak kariyer yonetimi
uygulamalar1 (p=0,005; p<0,05) ve alt boyutlarindan yetenek yonetimi (p=0,037; p<0,05)
ile kariyer degerlendirme (p=0,023; p<0,05) uygulamalar1 ¢alisanlarin meslekte calisma
siirelerine gore anlamh sekilde farklilasmaktadir. Tukey test sonucuna gore, 16 yil ve
tizerinde meslekte calisma tecriibesine sahip calisanlar otellerin biitiinciil olarak kariyer
yonetimi uygulamalarini 6-10 yil arasinda mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlardan gok
daha olumlu degerlendirmektedir. Ayrica, yine Tukey test sonucuna gore 16 yil ve
tizerinde meslekte ¢alisma tecriibesine sahip ¢alisanlar yetenek yonetimi konusundaki
uygulamalar1 da 6-10 yil mesleki tecriibeye sahip calisanlara gore ¢ok daha olumlu
goriistedirler. Tamhane T2 sonucuna gore de 16 yil ve tizeri mesleki tecriibede olan
calisanlar kariyer degerlendirme ile ilgili uygulamalar1 6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip
calisanlardan daha olumlu gormektedirler.

Tablo 11. Meslekte Calisma Siiresine Gore ANOVA Test Sonuglari

Degisken Meslekte calisma n | Ortalama Std. F P Fark
siiresi sapma | degeri
Kariyer Yonetimi | A | 5yildan az 152 3,79 ,61130 4,283 | ,005 | B<D
Uygulamalar: B | 6-10 yul 125 | 367 | 7093
C | 11-15y1 75 3,82 ,62518
D | 16 yil ve tizeri 41 4,08 ,54034
Yetenek Yonetimi | A | 5yildan az 152 3,72 ,80730 2,848 | ,037 | B<D
B | 6-10 y1l 125 3,60 ,81646
C | 11-15y1 75 3,68 ,81070
D | 16 yil ve tizeri 41 4,02 ,72367
Kariyer A | 5yildan az 152 4,01 ,71902 | 3,210 ,023 | B<D
Degerlendirme 75 5 0 125 | 38 | 77871
C | 11-15y1 75 4,03 ,59836
D | 16 yil ve tizeri 41 4,23 ,48397

*n:393; Giiven araligi: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olgek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katiliyorum.

Otel isletmelerinin kariyer yonetimi uygulamalarimin ve alt boyutlarmin otel
isletmelerinin smifina gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla t-testi
yapilmistir. Veri analizinde dncelikle varyanslarin homojenligini incelemek i¢in Levene
testi sonuclar1 degerlendirilmis; yetenek yoOnetimi (p=0,307; p>0,05) ve Kkariyer
planlamanin (p=0,500; p>0,05) varyanslarinin homojen oldugu, biitiinciil olarak kariyer
yonetimi uygulamalar1 (p=0,001; p<0,05) ve alt boyutlar1 olan kariyer gelistirme (p=0,001;
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p>0,05) ve kariyer degerlendirmenin (p=0,001; p<0,05) varyanslarmin ise homojen
olmadig gortilmiistiir. Bu bulgular dikkate alinarak, t-testi sonuglar1 degerlendirilmis
ve yorumlanmustir. Istatistiksel olarak anlamli ¢ikan sonuglar Tablo 12’de sunulmustur.
Buna gore otel isletmelerinde yetenek yonetimi (p=0,001; p<0,05), kariyer gelistirme
(p=0,001; p<0,05) ve kariyer degerlendirme (p=0,001; p<0,05) uygulamalar1 otellerin 4
veya 5 yildizli olmasina gore anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

Tablo 12. Otelin Smifina Gore t-testi Sonuglari

Degisken Otel Std. t Serb.
n | Ortalama L. . P
sinifi sapma | degeri | derecesi

Yetenek YoOnetimi 4yildiz | 193 3,8682 ,82979 3,845 391 ,000

S5yildiz | 200 3,5600 ,75896

Kariyer Gelistirme 4yildiz | 193 3,6541 1,01223 4,036 | 305,487 ,000

5yildiz | 200 3,9925 ,58612

Kariyer 4 yildiz 193 4,1399 ,53387 4,106 345,405 ,000
Degerlendirme

S5yildiz | 200 3,8563 ,81191

*n:393; Giiven araligi: %95; Anlamlilik diizeyi: p<0,05; Olcek degerleri: 1. kesinlikle katilmiyorum-5. kesinlikle
katiliyorum.

Calismanin birinci hipotezinin test edilmesi kapsaminda otellerin kariyer yonetimi
uygulamalar1 ve alt boyutlari, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile karsilagtirilmistir.
Ayrica ilgili uygulamalar calisanlarin gorev yaptigr otellerin smifina gore de
karsilagtirilmistir. Yapilan testler sonucunda otellerin kariyer yonetimi uygulamalar1 ve
alt boyutlarinin calisanlarin cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, gelir diizeyi, calistig
departman, meslekte calisma siiresi ve otellerin sinifina gore anlamh sekilde farklilastig1
tespit edilmistir. Bu baglamda, calismanin H1 hipotezi kabul edilmistir.

Kariyer Yonetimi Uygulamalar1 ile Yenilikci Is Davranisi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Aragtirmanin ikinci hipotezi, otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarn ile
calisanlarin yenilikgi is davranisi arasinda pozitif bir iligski oldugunu esas almaktadir. Bu
baglamda, otel isletmelerinin kariyer yonetimi uygulamalari ve alt boyutlar ile
calisanlarin yenilik¢i is davranig iligkisini test etmek amaciyla Pearson korelasyon
analizi yapilmstir.

Tablo 10. Kariyer Yoénetimi Uygulamalar le Yenilikgi Is Davranist Arasindaki Tliski

Degisken Kariyer Yonetimi Uyg. Yenilikgi s
Davranisi
Kariyer Yonetimi Pearson r 1 ,426™
Uygulamalari pi 000
Yenilik¢i Is Davranis: Pearson r A26™ 1
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p ,000

*n=393; **Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamhdur.

Tablo 10 incelendiginde otel isletmelerinde biitiinciil olarak Kkariyer yonetimi
uygulamalari ile ¢calisanlarin yenilikgi is davranislar: arasinda istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) ve pozitif bir iliski (r=0,42) tespit edilmistir. Buna gore otellerde c¢alisanlara
yonelik kariyer yOnetimi uygulamalarinda artis yapilmasi, calisanlarin yenilikgi is
davraniglarinin da artmasini saglamaktadir. Tki degisken arasinda bulunan korelasyon
katsayisinin yorumlanmasinda “r” degeri dikkate alinmaktadir. “r” degeri 0,00-0,25 ise
cok zayif iliski, 0,26-0,49 arasinda ise zayif iliski, 0,50-0,69 arasinda ise orta iliski, 0,70-
0,89 arasinda ise yiiksek iligki ve 0,90-1,00 arasinda ise gok yiiksek iliski oldugunu ortaya
koymaktadir (Kalayci, 2014). Bu kapsamda otel isletmelerinde kariyer yonetimi
uygulamalari ile ¢alisanlarin yenilikgi is davramislar: arasinda zayif (r=0,42) bir iliskinin

oldugu ortaya cikmaktadir.

Otel isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalar alt boyutlari ile ¢alisanlarin yenilikgi
is davranisi arasinda bir iliski olup olmadigmni belirlemek amaciyla da Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 11’deki bulgulara gore kariyer yonetimi alt
boyutlarindan yetenek yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile yenilikgi is
davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iligki belirlenmistir. Yetenek
yonetimi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif ve zayif diizeyde (r=0,37) bir iligki
oldugu gortilmiistiir. Kariyer planlama ile yenilikgi is davranisi arasinda da pozitif ve
zayif diizeyde (r=0,31) bir iliski oldugu anlasilmistir. Alt boyutlar arasinda yenilikgi is
davranisi ile en yiiksek iligki kariyer gelistirme boyutunda (r=0,44) belirlenmis olmakla
birlikte belirlenen iligkilerin hepsi zayif diizeyde gerceklesmistir. Kariyer degerlendirme
boyutu ile yenilikgi is davranis1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli (p<0,05 gore) bir
iligki tespit edilememistir.

Tablo 11. Kariyer Yonetimi Alt Boyutlari le Yenilikci Is Davranisi Arasindaki Iligki

Degisken 1 2 3 4 5
Yetenek YoOnetimi (1) Pearson r 1
p
Kariyer Planlama (2) Pearson r ,700™ 1
p ,000
Kariyer Gelistirme (3) Pearson r A31 ,543™ 1
P ,000 ,000
Kariyer Degerlendirme (4) Pearsonr A71 347 ,291" 1
p ,000 ,000 ,000
Yenilikci Is Davranis: (5) Pearson r ,370™ ,318™ 4427 ,098 1
P ,000 ,000 ,000 ,052

*n=393; **Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamldur.
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Calismanin ikinci hipotezinin test edilmesi kapsaminda otellerin kariyer yonetimi
uygulamalar1 ve alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin yenilikgi is davramislari arasinda olasi
iliskiler ~arastirilmistir. Yapilan testler sonucunda otellerin kariyer yoOnetimi
uygulamalar1 ve alt boyutlar ile ¢alisanlarin yenilikgi is davranislar1 arasinda pozitif
yonlii iligkiler tespit edilmistir. Bu baglamda, ¢calismanin H2 hipotezi de kabul edilmistir.

Sonug¢ ve Oneriler

Glintimiiziin siirekli degisen is diinyasinda insana verilen onemin artmasiyla birlikte
isletmelerin bu kaynag elde tutma ve gelistirme bigimlerinde de iyilestirmeler meydana
gelmektedir. Calisanlara egitim ve gelistirme uygulamalarinda bulunan isletmelerin
sayis1 giinden giline artis gostermektedir. Benzer sekilde icinde bulundugumuz hizh
degisim ve doniisiim c¢aginda turizm sektorii calisanlari, ozellikle otellerin hizmet
kalitesini arttiran en etkili faktorlerden biridir. Benzer destinasyon 6zelliklerine sahip ve
benzer tirlinleri sunan turizm isletmelerinin rakiplerinden farklilasmasi, yenilik arayan
turistler icin yeni fikirler gelistirmesi ve yeni tirtinler ortaya ¢ikarmasi gerekmektedir.
Bunun gergeklestirebilmenin en etkili yolu, isletmenin en 6nemli i¢ kaynagi olan
calisanlarmi yenilik siireclerine dahil etmesidir. Ayrica, calisanlarin yenilikgiliginin
tesvik edilmesi ile igletmelerin yenilik¢i bir yapiya kavugmasi da hizlanmaktadir.
Kapadokya Bolgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin calisanlar1 {izerine
yapilmis olan bu galisma ile otellerin kariyer yonetimi uygulamalar: ile ¢alisanlarin
yenilikg¢i is davranislari incelenmis ve degiskenler arasi iligkiler arastirilmistir.

Konaklama isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarini belirlemeye yonelik Kili¢ ve
Oztiirk (2009) tarafindan gelistirilen Olgek ve calisanlarin yenilik¢i is davranisinm
belirlemeye yonelik De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Calisma kapsaminda otel ¢alisanlarindan elde edilen toplam 393 veri,
sosyal bilimler alaninda oldukga yaygin kullanilan SPSS programina aktarilarak analiz
edilmis ve bulgular1 yorumlanmistir. Calismanin ana degiskeni olan kariyer yonetimi
uygulamalarinin dort boyutlu bir yapr oldugu anlasilmistir. Bu boyutlara igerdigi
ifadelerdeki anlam yogunlugu esas alinarak; yetenek yoOnetimi, kariyer planlama,
kariyer gelistirme ve kariyer degerlendirme isimleri verilmistir. Calismanm diger
degiskeni olan yenilikgi is davranisi ise tek boyutlu bir yap: olarak ortaya gikmistir. Bu
yoniiyle, calismada kullanilan her iki 6lgegin gegerliligi sitnanmis ve sonraki ¢alismalar
icin 6lgekleri destekleyici bulgular elde edilmistir.

Calismanin birinci hipotezi kapsaminda otellerin kariyer yonetimi uygulamalarina
iliskin calisan goriislerinin bazi demografik ve isletme 6zelliklerine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemeye yonelik testler yapilmis ve sonucunda otellerin kariyer
yonetimi uygulamalari ve alt boyutlarmin calisanlarin cinsiyeti, yasy, egitim diizeyi, gelir
diizeyi, calistig1 departman, meslekte ¢alisma stiresi ve otellerin simifina gore farkhilasti1
ortaya koyulmustur. Calismanin bu bulgusunun, Kili¢ ve Oztiirk (2009) ile Giin ve
Derin’in (2017) ¢alisma bulgularini destekler mahiyette oldugu sdylenebilir. Bununla
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birlikte, ¢ikan sonuglar degerlendirildiginde lisans ve lisansiistii diizeyde egitim almis
calisanlarin, otellerin kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin degerlendirme
ortalamalarmin pek de yiiksek olmadig1 goze carpmaktadir. Benzer sekilde, 6zellikle
calisilan departmana gore yapilan karsilastirma bulgular: incelendiginde, genel olarak
onbiiro ¢alisanlarinin uygulamalara yonelik goriislerinin diger departman ¢alisanlarina
gore daha diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, otellerde
egitim diizeyi yiiksek calisanlar1 daha fazla tatmin edebilecek kariyer uygulamalarina
ihtiya¢ oldugu, bu uygulamalarin seviyesinin ve niteliginin arttirilmasinin orgiit igi
memnuniyeti de arttirabilecegi soylenebilir. Ayrica, genel olarak yonetici tiretme
kabiliyeti yiiksek bir departman olan ve ¢ogu zaman otelin beyni olarak da &nemi
vurgulanan 6nbiiro departmaninda ¢alisanlarin otellerin kariyer uygulamalarina iliskin
diisiik ortalamali degerlendirmeleri de dikkate degerdir. Nitekim 6zellikle daha yiiksek
egitim ve dil becerisine sahip nitelikli ¢alisanlarin oldugu bu departmanda, kariyer
yonetimi uygulamalarinin daha net bir sekilde hissedilmesi ve gercekgi karsilik bulmasi
gerekmektedir.

Calismanin ikinci hipotezi kapsaminda otellerin kariyer yonetimi uygulamalar: ile
¢alisanlarin yenilikgi is davranisi arasinda pozitif bir iliski olup olmadigini belirlemeye
yonelik testler yapilmus ve testler sonucunda otellerin kariyer yonetimi uygulamalar: ve
alt boyutlari ile ¢alisanlarin yenilikgi is davranislar: arasinda pozitif yonlii iliski oldugu
ortaya koyulmustur. Calismanin bu bulgusunun Laursen ve Foss'un (2003), 1mamoglu,
Keskin ve Erat'in (2004), Hashim, Ali ve Fawzi'nin (2005), Sun ve Choi'nin (2014), Bysted
ve Jespersen'in (2014), Veenendaal ve Bondarouk’un (2015), Imran’in (2015), Atar ve
Konaklioglu'nun (2015), Saglik ve Yilmaz'in (2016), Bos-Nehles, Renkema ve Janssen’in
(2017), Ismail ve Rishani'nin (2018), Ataoglu'nun (2019) ve Khan, Yasir, Majid ve
Afridi'nin (2019) ¢alisma sonuglar ile Ortiistiigii ve sunulan ¢alismalar1 destekleyici
mahiyette bulgular ortaya koydugu sdylenebilir. Bu bulgu, turizm sektoriinde faaliyet
gosteren otel yonetici ve sahiplerinin, ¢alisanlarma yonelik orgiitsel kariyer yonetimi
sistemi gelistirmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica bulgular, rakiplerinden
farklilasmak ve yenilikgi bir isletme kimligi kazanmak isteyen isletmelerin diger pek ¢ok
iyilestirme ve gelistirme faaliyetleri ile birlikte kariyer yonetimi sistemine de yatirim
yapmas1t gerektigini, calisanlarin kariyerine yonelik uygulamalarin ¢alisanlarda
yenilik¢i is davranigi yaratilmasinda oneme haiz oldugunu ve yenilik¢i ¢alisanlarmn
desteklenmesinin isletmenin basarisina katkilarinin olabilecegini vurgulamaktadir. Bu
yoniiyle, otellerin calisanlarina yonelik kariyer yonetimi esash uygulamalarda
bulunmalarinin ¢alisanlar nezdinde muhakkak karsilik bulacag: soylenebilir. Ayrica,
turizm sektoriinde yenilik yetenegi yiiksek calisanlarin istihdam edilmesinin ve
calisanlarin gelisimini arttirict bir orglitsel yapi ile calisanlarin desteklenmesinin
isletmenin yenilik kapasitesinin arttirilmasinda ve rekabet tistiinliigii elde etmesinde
onemli katkilar saglayabilecegi soylenebilir.

Gelecek aragtirmalar kapsaminda ayni veya farkli evren ve orneklemlerde ¢aligmalar
yapilmasi Onerilmektedir. Yapilacak galismalarda, bu c¢alisma sonuglar: ile kiyaslama
yapilmasi, benzerlik ve farkliliklarin degerlendirilmesi Onerilmektedir. Bu c¢alisma
Kapadokya bolgesi kapsaminda iki sehirde gerceklestirilmistir. Ileri aragtirmalar daha
genis bolgelerde ve/veya {ilke genelinde yapilabilir. Bu calisma oteller {izerine
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yapilmugtir. Tleriki aragtirmalar turizm sektoriiniin énemli bilegenleri olan yiyecek ve
icecek isletmeleri, seyahat isletmeler ile eglence isletmelerine yonelik yapilabilir. Son
olarak bu ¢alisma cercevesinde konaklama isletmelerinde uygulanan kariyer yonetimi
uygulamalari ile galisanlarin yenilikgi is davranisi degiskenleri ele alinmistir. Sonraki
calismalarda kariyer yonetimi uygulamalar: ile farkli degiskenler ele alinarak olasi
iligkiler incelenebilir.
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