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Keywords

Calisanlarin ihtiyaglarini anlamak, herhangi bir insan kaynaklari departmaninin temel amaci
olarak ifade edilmektedir. Giliniimiiziin hizla degisen kosullari altinda c¢alisanlarin
beklentileri, ekonomik kazang ile smirli degildir. Yetkin ¢alisanlarin isletme icerisinde
tutulmasi, bilgi, beceri, yeteneklerinin gelistirilmesi ve terfi imkanlar1 sunulmasi vb.
uygulamalar, insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde kariyer kavraminin ortaya ¢ikisina yol
acmustir. Bu kapsamda, emek-yogun, mevsimsellik, antreli ¢alisma, yiiksek isgéren devir
hiz1 6zelliklerine sahip otelcilik sektoriinde calisanlarin kariyer beklentilerine yonelik
diisiinceleri onem kazanmaktadir. Bu arastirmanin amaci, otel calisanlarinin kariyer
beklentilerini tespit etmektir. Arastirmada nitel aragtirma yontemi tercih edilmistir. Bu
kapsamda, misafirlerle yogun etkilesim igerisinde olan animasyon, kat hizmetleri, 6n biiro,
yiyecek ve igecek hizmetleri boliimii galisanlart olmak tizere toplam 20 kisiyle yari
yapilandirilmis goériismeler gergeklestirilmistir. Ayrica bu goriismelerin ardindan, 6 kisiyi
iceren bir grupla odak grup goriismesi yapilmistir. Elde edilen veriler, igerik analizi ile
¢Oziimlenmistir. Yapilan analizler sonucunda otel calisanlarinin turizm sektoriinde
yiikselmesinin zor oldugu ve iist pozisyonlarda olmanin agir sorumluluk getirdigi ortaya
¢ikmigtir. Arastirma sonuglarina gore otel sahiplerine ve ydneticilerine, bazi Oneriler
sunulmustur.
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* Sorumlu Yazar

Understanding the needs of employees is expressed as the main purpose of any human
resources department. Under today's rapidly changing conditions, the expectations of
employees are not limited to economic gain. Keep competent employees in the business,
develop their knowledge, skills and abilities, and offer promotion opportunities, etc.
practices have led to the emergence of the concept of career in the process of human
resources management. In this context, the thoughts of employees in the hotel industry,
which has labor-intensive, seasonality, working with an entree, and high employee turnover
rate, regarding career expectations gain importance. The aim of the research is to determine
the career expectations of hotel employees. Qualitative research method was preferred in
the research. In this context, semi-structured interviews were conducted with a total of 20
people, including animation, housekeeping, front office, food and beverage services
employees, who interact with guests intensively. Also, after these interviews, a focus group
interview was conducted with a group of 6 people. The obtained data were analyzed by
content analysis. As a result of the analysis, it has been revealed that it is difficult for hotel
employees to rise in the tourism sector and being in top positions brings heavy
responsibility. According to the results of the research, some suggestions were presented to
hotel owners and managers.
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GIRIS

21. ylizyilda kiiresellesme olgusunun ekonomik olaylari, hizmet sektorii ve bilgi teknolojilerine dogru gelismeye
zorlamasi, ¢aliganlar1 organizasyonlarin en degerli varligi haline getirmistir (Narchan, Hairunnisa, Norfadzillah, &
Freziamella, 2014). Insanin isletmelerin en énemli varliklarindan biri haline gelmesinin diger sebebi ise bireylerin
bir organizasyon olusturmasi ve isletmenin basarisi i¢in organizasyon iginde yer alan tiim bireylerin ortak eylem

gerceklestirmesi olarak degerlendirilmektedir. (Cunningham, 2002). Baraz ve Atik (2018), isletmelerin etkinlikleri

ve basarilarinda insan kaynaklarinin énemli bir rol {istlendigini ifade etmektedir.

Guimaraes (1996), isletmelerin rekabetgiligini arttirmak igin, siirekli bir egitim vermenin, ¢alisanlarin motive ve
tatmin olmasmi saglamanin ve c¢alisanlarin bir firmaya olan sadakatini giliglendirmenin 6nemli oldugunu
belirtmektedir. Bu kapsamda, isletmeler agisindan calisanlarin fiziksel ve psikolojik agidan kendilerini iyi
hissetmelerini saglamak 6nem kazanmaktadir. Ciinkii her birey, isine iliskin farkli beklentilere sahiptir. Farkli
kiiltiirlerden, nesillerden, kariyer asamalarindan, deneyimlerden ve kisilikten gelen ¢alisanlar, farkli ihtiyac ve deger
gruplarmi tercih etmektedir. Yeni bir c¢alisan bir organizasyona girdiginde, isi bu parametreler 1s1ginda
degerlendirmeye baglamaktadir. Calisanlar; ticret, terfi, iistler, akranlar, rol belirsizligi ve is zorluklar1 gibi 6nemli is
Ozelliklerine farkli oncelikler vermektedir. Cok geg¢meden calisanlar, is hakkinda algilar olusturur ve isi
beklentileriyle karsilagtirmaya baslar. Birgok arastirmaci, ¢alisanlarin beklenti ve algilar1 arasindaki farkliligi ve
bunun is memnuniyeti, ise baglilik ve isten ayrilma gibi is sonuglar1 {izerindeki etkisini incelemistir (Malik &

Subraminian, 2015).

Bu kapsamda, mevcut rekabet ortaminda galisanlarin isletmelerden beklentileri sadece ekonomik kazang ile siirl
degildir. Bu ihtiyaglar1 fark eden isletmeler, yetkin calisanlarin isletme igerisinde tutulmasi, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesi ve terfi imkanlar1 sunulmasina yonelik uygulamalar, insan kaynaklar1 ydnetimi

siirecinde kariyer kavraminin ortaya ¢ikisina yol agmustir.
Kariyer

20. ytizy1l bat1 toplumlarinda 6nemli bir olgu olarak degerlendirilen kariyer kavrami, insanlar1 hem kisisel olarak
anlamli hem de is orgiitleri ve toplum i¢in faydali olacak sekilde isgiicli piyasalarina ve istihdama baglayarak
toplumun ideolojilerini destekleyen ve dolayisiyla istikrarmna katkida bulunan retorigin bir parcasi olarak
nitelendirilmektedir (Collin & Young, 2000). Kariyer kelimesinin arastirma ve uygulama agisindan ¢ok yonlii, genis
kapsamli etkileri bulunmaktadir. Yasanan degisimler géz oniinde bulunduruldugunda, ¢agdas organizasyonlarda
kariyer ve Kariyer gelisiminin daha yakindan incelenmesi gerekmektedir. Gliniimiiziin hizla degisen is ortaminda
calisanlar, kariyerlerinde belirsiz durumlarla karsi karsiyadir. Ekonomik sorunlar nedeniyle isten ¢ikarmalar ve
teknolojik yeniliklerden kaynaklanan is sorumluluklarindaki degisiklikler gibi beklenmedik orgiitsel durumlara gore

calisanlarin yeni yetenekler gelistirmeleri gerekmektedir (Lee vd., 2016).

Kariyer geligsimi, bir ¢aliganin 6mrii boyunca devam eden bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Yasamlar1 boyunca
insanlar, deneyimleriyle biiyiimekte ve ¢esitli is boyutlar1 ile ilgili kendi beklentilerini ve algilarini ortaya
koymaktadir. Calisanlarin ihtiyaglarin1 anlamak, herhangi bir insan kaynaklari departmaninin temel amacidir.
Caligsanlarin beklentilerinin ve algilarinin kapsamli bir analizi, kuruluslarin ¢alisanlarini daha iyi anlamalarina ve

istenen ig sonuclarii elde etmek i¢in her kariyer asamasi i¢in uygun stratejiler gelistirmelerine yardimci olacaktir
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(Malik & Subraminian, 2015). Bu kapsamda, calisanlarin kariyer beklentilerinin belirlenmesi ve beklentilerine

yonelik tedbirler alinmasi, ¢alisanlar ve isletmeler agisindan 6nem arz etmektedir.
Kariyer Beklentisi

Beklenti, gelecekte ne olacaginin tahmin edilmesi anlamini tasimaktadir (Knight, Crutsinger & Kim, 2006). Tirk
Dil Kurumu (2022) ise beklentiyi, “bireyin belli sart ve durumlarin alacagi bi¢cimler veya kendisinden beklenenler
konusundaki 6ngoriisii” seklinde tanimlamaktadir. Gelecege yonelik beklentiler, yakin ve uzak gelecekte farkli

yasam alanlarindaki olas1 olaylarla ilgili bireylerin isteklerini, planlarin1 ve korkularini icermektedir (Micheal, 2019).

Woods’a (1993) gore yasam deneyiminin bir sonucu olarak gelisen beklentiler, is yasaminda da énemlidir ve her
calisan ise basladigi giinden itibaren birtakim bireysel beklentiler icerisine girmektedir. Bu beklentiler, kisisel
istekler, aile durumu, sorumluluklar, saglik durumu ve kariyer gelisimi ile iliskilidir ve zaman gectikge siirekli olarak
degismektedir (Baraz & Atik, 2018). Calisanlarin ve yoneticilerin beklentileri uyumlu oldugunda olumlu bir ig
deneyiminin ortaya ¢ikmasi so6z konusu olmaktadir. Bazi beklentiler karsilanmadikca ¢alisanlar baska kariyer
seceneklerini de diisiinme egiliminde bulunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin beklentilerinin anlasilmasi, etkin
iletisim saglanmas1 ve beklentilerin gerceklesmesi diizeyinin takip edilmesi gerekmektedir. Igbaria, Greenhaus ve
Parasuraman (1991), is deneyiminin kariyer beklentisi ile uyumlu oldugunda, ¢alisanlarin is ve kariyerleri ile tatmin

olma egiliminde olduklarimi ortaya koymuslardir (Aktaran Knight, 2006).

Beklentileri karsilandiginda ¢alisanlar, kuruluslarina bagli hale gelmektedir (Surienty, 2014). Johnson'a (1995)
gore kariyer beklentileri, kariyer se¢imi ve basarisi ile yakindan iligkilidir. Abrahamsen & Drange’ye (2015) gore
kariyer beklentileri, bir bireyin gercekgei ve erisilebilir oldugunu diisiindiigii kariyer arayislarini temsil etmektedir.
Kariyer beklentisi, bir bireyin hayatinda ulasmak istedigi gelecekteki kariyer olasiliklar1 olarak goriilebilir (Ahmad,
Bilal & Hai, 2019). Kariyer beklentileri kavrami, bireylerin gelecekte kariyerlerinin nasil olacagina dair inanglar1
olarak da tanimlanmaktadir (Perrone vd., 2010). Kariyer beklentileri, bir ¢alisanin ulasmak istedigi kariyer hedefleri
olarak da aciklanmaktadir (Metz, Fouad & Helledy, 2009). Kariyer beklentisi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine atifta
bulunmaktadir (Kong, Wang, & Fu, 2015). Kong vd., (2020) ise kariyer beklentisini, bireylerin elde etmek istedikleri
ulagilabilir hedefleri seklinde ifade etmektedir. Kariyer egitimi siirecinde kariyer beklentileri, bir bireyin gergek¢i bir
beklenti ve gelecekteki kariyer se¢imlerinin 6z degerlendirmesidir. Diger bir ifadeyle kariyer beklentileri, bireyin ve
gelecekteki kariyer tercihlerinin 6z degerlendirmesi i¢in gercekei bir gelecege yonelik plandir. Kariyer beklentileri,
bireylerin kariyer yonetiminin Onceliklerini gdsterir ve dogrudan kariyer mobilitesiyle baglantili oldugu ileri
siirlilmektedir (Jegeleviene, Merfeldaité & Railiené, 2016). Bu ifadeler 1s18inda kariyer beklentisi kavramini,
“orgiitsel etkinlige katkida bulunan, ¢alisanlarin gelecekte isine iliskin varmak istedigi hedeflere yonelik istekleri”

seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Kariyer beklentileri, nihai kariyer se¢imi ve kazanimi ile yakindan iligkilidir. Ciinkii bireyin gergekei ve erisilebilir
oldugunu diisiindiigli kariyer arayiglarii temsil etmektedir (Metz vd., 2009). Kariyer beklentisi, gelecege iligskin
beklentilerin mevcut davranisi etkiledigini varsayan beklenti teorisine dayanmaktadir. Teori, ¢alisanlarin rgiitsel
destege verdikleri yanitlarin calisanlarin kariyer beklentileri iizerindeki etkilerinden etkilenecegini gostermektedir

(Frenkel & Bednall, 2016).
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Kariyer beklentileri yiiksek olan ¢alisanlarin meslegine daha fazla dahil olma, giincellenmis beceriler gelistirme,
kariyerle ilgili aglar olusturma egiliminde oldugu (Brown, Ardendt & Bosselman, 2014) ve kariyer hedeflerini
siirdilirerek islerinde iyi performans sergilemekte oldugu bilinmektedir (Maxwell vd., 2010). Bu nedenle calisanlar
daha fazla kariyer ilerleme firsati edinerek kariyerlerini daha etkili bir sekilde yoneteceklerdir. Bu yonde kariyer
firsatlar1 ve basart ile ilgili tutarli kariyer beklentileri, kariyer memnuniyetine olumlu katki saglamaktadir (Kong vd.,
2020). Kariyer beklentileri ve sonuglar1 arasindaki iliskinin 6nemi, karsilanmamus kariyer beklentilerinin hayal
kirikligina, is memnuniyetinin azalmasina (Robinson, Murrells & Clinton, 2006) ve daha yiiksek isgoren devir

oranina yol agabilme potansiyelinden kaynaklanmaktadir (Perrone vd., 2010).

Liu (2020) ise kariyer beklentisi iizerine yapilan ¢aligmalar sonucunda kariyer beklentilerinin kisisel tutumlari,
davraniglart ve bireyin aktif kariyer gelisimi arayigini i¢erdigini, ger¢ekci ve ulasilabilir kisisel hedefler olarak
belirlendigini, gelir, refah, ¢alisma ortami, toplumda yiiksek itibar gibi kariyerin belirli bir yonii igin insanlarin
arzularini betimledigini, dogrudan kisisel mesleki degerleri yansittigini ve kariyer gelisimini etkiledigini ifade
etmistir. Isletmeler, is rotasyonu firsatlari, rehberlik ve ek egitim dahil olmak iizere gesitli kariyer yonetimi stratejileri
ile calisanlarinin kariyer beklentilerini karsilayabilmektedir. Kariyer atolyeleri ve kariyerle ilgili tavsiye ve oneriler
gibi etkin kariyer destek uygulamalari, kariyer beklentilerini karsilamaya yardimc1 olabilir ve ¢alisanlar1 becerilerini
gelistirmeye motive edebilmektedir. Bu durum, igletmelerin kariyer beklentilerini karsilayarak ¢alisanlarin kariyer
memnuniyeti duygusunu artirdigini  gostermektedir. Bu yonde isletmeler, calisanlarmm kariyer beklentilerini

karsilayarak kariyerlerinden memnuniyetlerini ve bagliliklarini artirabilme sansina sahiptir (Kong vd., 2020).

Isletmelerin en iyi calisanlarm elde tutmak ve onlar1 motive etmek igin kariyer memnuniyetlerini arttirmaya
yonelik caligmalar gerceklestirmesine gerek duyulmaktadir. Nitekim isletmelerin kariyer yonetimi konusunda
calisanlarina yardimci olma gibi bir sorumluluklart da bulunmaktadir (Kong, Okumus & Bu, 2020). Calisanlarin
kendisine yonelik perspektifleri bireylerin maddi ve manevi beklentilerini de sekillendirmektedir. Kariyer
beklentileri karsilandik¢a ve kariyer memnuniyeti arttik¢a ¢alisanlarin kariyer yollarini takip etme olasiliklar1 daha

da artmakta ve davranis yonelimlerini kariyer yonelimlerine uygun olarak bildirmektedir (McGinley, 2018).

Kariyer beklentilerinin karsilanmasinm hem kariyer hem de Orgiitsel alanlarda olumlu sonuglara yol agtig
goriilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin belirli kariyer gelistirme programlarimi sunabilmek i¢in kariyer ihtiyaglarini
ve beklentilerini kesfetmeleri gerekmektedir (Kong vd., 2020). Knight vd. (2006)’ne gore, isletmeler tarafindan
caliganlarin beklentileri yerine getirilmedigi durumlarda ¢alisanlar, farkli kariyer se¢eneklerine yonelebilmektedir.
Bu nedenle isletmelerde calisan istikrar1 saglamak i¢in calisanlarin kariyer beklentilerine iliskin goriiglerinin
belirlenmesi Oonem tasimaktadir (Baraz & Atik, 2018). Dolayistyla kariyer beklentisi c¢alisanin kariyerinin
devamliligimin saglanmasit ve orgiit igerisinde kalmalarina etki edecek olan orgiitsel sonuglar igin Snemli
goriilmektedir. “Bu isletmede gelecegim ne olacak?” sorusu, ¢alisma hayatinin 6nemli bir parcasi haline gelmistir.
Bu nedenle hangi degiskenlerin gelecekteki kariyer beklentilerini etkiledigini degerlendirmek son derece onem

tagimaktadir (Vasconcellos & Neiva, 2016).
Turizm Sektorii ve Kariyer Beklentisi Tliskisi

Bir sektor olarak turizm, hem gelismekte olan hem de gelismis pazarlarda 6nemli bir sosyoekonomik gii¢ haline
gelmistir. Ekonomik kalkinma kaynagi olarak turizmin giicii, diinyadaki hemen hemen her iilkede stratejik planlama
cabalar1 i¢inde kendine yer bulmustur (Uysal vd, 2016). Turizm, otelcilik sektorii dahil olmak iizere birgok alt is
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kolunu barindiran hizmet sektdrii igerisinde yer alan dnemli bir sektordiir. Otelcilik faaliyet alaninin hizmet odakli
olmasinin, otel isletmelerinde hedeflenen basarinin, bu isletmelerin temel varligi olan ¢alisanlarin olumlu tutum ve
davraniglart ile dogru orantili oldugunu ifade etmektedir (Baraz & Atik, 2018). Giinlimiizde otel isletmeleri
arasindaki yogun rekabet, otel isletmelerinin personeline verdigi egitim, yonlendirme ve kariyer planlamasi gibi
hizmetlerin 6nemini daha da arttirmigtir. Otel isletmesi, rakipleriyle etkin bir sekilde rekabet edebilmek i¢in daha
yetkin ve egitimli isgiiciine ihtiya¢ duyarken, isgdren ise ¢aligtigi otel isletmesi tarafindan kendisine sunulan kariyer

imkan ve firsatlarina ihtiya¢ duymaktadir (Giritlioglu, 2010).

Konaklama sektorii hizmet odakli bir is seklinde nitelendirilmekte ve otel ¢alisanlari miisterilere hizmet vermede
onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is tutumu ve hizmet kalitesi, bir otelin basarisinda 6nemlidir. Ciinkii
calisanlar, bir sirketin ana varliklarini olusturmaktadir. Calisanlar, islerinden ve kariyerlerinden memnun
olduklarinda islerinde daha istekli olma egilimindedir ve miisterilerine daha iyi hizmet vermelerini saglayan daha

biiyiik bir sorumluluk duygusuna sahip olmaktadir (Kong, Cheung & Zhang, 2010).

Bireylerin bir ise sahip olmanin tesinde, kariyer anlaminda kendi geleceklerine yonelik tiim yasamini etkileyecek
bir karan 6zellikle genclik ¢caginda vermek durumunda kalmasi ise yanlis bir karar alma endisesini de beraberinde
getirebilmektedir. Is yasaminda globallesmenin etkisiyle ortaya g¢ikan yeni is alanlarma baglh olarak yetkin
calisanlarin istihdam edilmesi zorunluluk arz etmektedir. Bu degisimlerden turizm sektorii de yararlanmaktadir. Ulke
ekonomilerine ciddi kaynaklar yaratan turizm sektorii emek yogun bir 6zellik gostermektedir. Bu nedenle turizm
isletmelerinde istihdam edilecek isgorenlerin nitelikleri ve kariyer beklentileri gittikge dnem kazanmaktadir (Cavus

& Kaya 2015).

Bugiin farkli sosyodemografik 6zelliklerine sahip kisilerin kariyer beklentileri de birbirinden farkli olmaktadir.
Ornegin, geng yastaki kisilerin kariyer beklentileri ile orta yash kisilerin kariyer beklentileri farkliliklar
gostermektedir. Benzer sekilde, bir bekarin veya ¢ocuklu bir babanin is diizenin degismesine ya da baska bir sehirde
daha yiiksek bir goreve atanmasina yonelik gosterecekleri tepki birbirinden farklilasacaktir. Cilinkii bu iki bireyin
ihtiyaclar1 ve sorumluluklari tamamen farklilik gostermesi kariyer beklentilerini de farklilastiracaktir (Abilova,
2019). Son zamanlarda yapilan baz1 ¢aligmalar, yas, kisisel kariyer adaptasyonu, 6nceki basarilar ve sosyoekonomik
arka plan gibi kariyer beklentisinin yordayicilarini aragtirmaktadir. Is-yasam dengesi ve maas da konuya iligkin

onemli faktorlerdir (Kong vd., 2020).

Kong (2015), kariyer beklentisi {izerine yaptig1 ¢alismasinda otelcilik sektdriindeki isgiiciiniin ¢ogunlugunun Y
Kusagindan olustugunu ifade etmektedir. Bu nedenle geng yeteneklerin kariyer beklentilerini anlamak ve karsilamak,
is tatmini ve ¢alisma heyecanini artirmada onemli bir adim olarak ifade edilmektedir. Turizm alaninda {iniversite
diizeyinde egitim almakta olan ve mezun olan bireyler iizerinde gerceklestirilen arastirmalarda (Kozak, 1999;
Kusluvan & Kusluvan, 2000; Kozak & Kizilirmak, 2001) s6z konusu kisilerin, turizm sektdriinde kariyer yapmaya
pek de sicak bakmadiklarma yonelik bulgular elde edilmistir (Cavus & Kaya, 2015). Kong vd. (2020), kalifiye
caliganlarin ise alinmasi ve tutulmasinda konaklama organizasyonlarinin geng ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini ve
ihtiyaglarin1 daha iyi anlamalar1 gerektigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda otel yoneticilerinin kariyer gelisimini
geng calisanlar icin ¢ekici bir sekilde desteklemelerine ve uygun kariyer destek uygulamalarimi gergeklestirerek

kariyer beklentilerini karsilamalarma yardime1 olabilecegi vurgulanmaktadir.
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Abilova (2019), turizmde mevsimsellik, ge¢ saatlere kadar ¢alisma, bayram, yilbasi vb. gilinlerde calisma
zorunlulugu, terfi imkanlarinin ve {icretlerin yetersizligi, mobbing ve cinsiyet ayrimciligi, ¢alisanlar agisindan kariyer
gelisimini zorlastiran engeller olarak ifade etmektedir. Bu zorluklar, sektor calisanlarini yoksulluga ve giivencesizlige
itmekte ve saglikli bir kariyer yapisinin olugsmasimi engellemektedir. Yukarida kariyer engeli olarak ifade edilen

durumlar, turizm ¢aliganlarinin beklentilerini anlamanin énemini ortaya koymaktadir.

Calisgma kosullarindaki gelismeler sonucunda tek bir igverenle Omiir boyu istihdam diisiincesinin etkisi
azalmaktadir. Bu dogrultuda isletmeler ¢alisanlarin degisen istek ve beklentilerini gbz oniinde bulundurmalidir.
Calisanlarin kariyer anlaminda beklentileri karsilandigi takdirde kendileri i¢in anlamli olan islerde daha iyi
performans gosterme egiliminde oldugu ifade edilmektedir (Kong vd., 2015). Isletmelerin 6rgiitsel performansi
arttirmak i¢in glinlimiiziin gii¢lii ¢alisma ortamimin kariyer dinamiklerini anlamak, kariyer beklentilerini olusturan
baglamsal faktorleri anlama ihtiyaci onemlidir. Ydneticiler, insan kaynaklarindan en verimli sekilde yararlanmak

istiyorlarsa caliganlarin kariyer beklentilerini anlamaya ¢aligmalidir.

Turizm sektorii, bir kariyer hedefi olarak ele alindiginda, kendine 6zgii 6zellikleriyle (emek yogunlugu, yiiksek
isgiicli devir hizi, diisiik is morali vb. gibi) baz1 zorluklar igermektedir. Bu zorluklar, zaman i¢inde 6zellikle kalifiye
isgiicliniin ise devamliligini olumsuz etkilemektedir. Bu baglamda, calisanlarin kariyer beklentileri agisindan

yasadiklar1 durumsal sorunlarin neler oldugunun saptanmasi son derece kritik 6neme sahip olmaktadir.
Ydntem
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin ana amaci, Kusadasi’'nda bes yildizli otellerde gorev yapan otel calisanlarinin kariyer
beklentilerinin ortaya konulmasidir. Literatiir incelendiginde otel ¢alisanlarinin kariyer beklentilerinin aragtirildigi
caligmalarin genellikle nicel yontemler kullanilarak yapildigi goriilmektedir. Nitel arastirmalar, bilginin kesin
olmadig1 ve gercekligin 6znel, kisiden kisiye degisen, ¢oklu oldugu varsayimlarini temel almaktadir. Bireyin kendi
bakis acisindan diinyay1 yorumladigi yaklagimini temel alan nitel aragtirmalarda, bireye ait olan duygu ve diigiinceler
ortaya konulmaya ¢alisilir. Bu kapsamda, nitel arastirmalar, katilimcilarla uzun siireli ve derinlemesine etkilesimlere
odaklanmay1 esas almaktadir (Creswell, 2016; Patton, 2018). Sosyolojideki en iyi ¢alismalarin ¢ogu, istatistiksel

testler olmaksizin nitel yontemler kullanilarak yiiriitiilmiistiir (Neumann, 2006).

Bu arastirmada, farkli perspektifleri iceren otel ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini derinlemesine incelemeye
olanak saglamasi ve goriisme siirecinin akisinda degisiklik yapabilme esnekligi saglamasi sebebiyle nitel arastirma
tercih edilmistir. Onceki arastirmalarda, misafirlerle iliskiler otel ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini sekillendirmede
onemli bir unsur olarak degerlendirilmesine ragmen misafirlerle etkilesim diizeyi yiiksek olan animasyon departmani
g6z ardi edilmis, 6rneklem servis ve mutfak ¢alisanlari ile sinirli kalmistir. Bu yonde, misafirlerle etkilesim igerisinde
yer alan animasyon, servis, mutfak, on biiro ve kat hizmetleri departmani g¢alisanlarinin kariyer beklentileri
derinlemesine incelenmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular 1s181inda, ilgili literatiire ve sektdr yoneticilerine
onemli ¢iktilar sunulmustur. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin
belgesi, Aydin Adnan Menderes Universitesi Etik Kurulu tarafindan 28.01.2021 tarihi ve 31906847/050.04.04-08-

91 karar numarasi ile alimustir.
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Gegerlilik ve Guvenilirlik

Arastirmada, ¢aligmanin gecerliligi ve giivenilirligini saglamak konusunda bazi uygulamalar gerceklestirilmistir.
Ayni1 arastirmada veri toplamak i¢in birden fazla veri toplama tekniginin uygulanmasi olarak ifade edilen yontemsel
cesitleme (Yildirim, 2010), arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilan metotlardan birisidir. Ger¢ege ulasmak icin
farkl1 bakis agilar1 veya farkli yontemlerle veri toplamanin arastirmanin gegerliligi ve giivenilirligine olumlu etkide
bulunacagi gbéz Oniinde bulundurularak arastirmada derinlemesine inceleme imké&ni veren, yart yapilandirtlmig

goriisme ve grup i¢i dinamiklerin 6nemini vurgulayan odak grup goriigmesi uygulanmustir.

Bu kapsamda, uygulanan diger strateji ise katilimci teyidi olarak nitelendirilmektedir. Arastirmacilarin topladigi
verilerden farkli sonuglara ulagsmasi olasiligi bulunmaktadir. Bu durum arastirmacilarin sahip oldugu 6znel
bakisindan olabilecegi gibi yanlis anlamasindan da kaynaklanabilir (Yildinm & Simsek, 2016). Bu nedenle
goriismeci arastirmada elde ettigi bilgilere iligkin katilimer ile degerlendirme yapmak isteyebilir. Bu aragtirmada

katilimci teyidi iki sekilde uygulanmigtir.

1. Goriligmeler tamamlandiktan sonra elde edilen verilerin 6zeti, katilimcilarla paylasilmis ve bu verilere iliskin
goriislerini yansitip yansitmadigi konusunda degerlendirme yapmalar1 istenmistir.

2. Goriismeler tamamlandiktan sonra goriismelerin yaziya aktarilmasi siirecinde verilerden elde edilen
cikarimlar 3 katilimci ile paylagilmis ve anlamlarin dogrulugu konusunda onay alinmigtir. Uzman incelemesi

de arastirmanin niteligini arttirma kapsaminda uygulanan bir diger strateji olarak yer almistir.
Arastirma Sorulari
Bu arastirma kapsaminda yanitlanmasi gereken temel arastirma sorusu:
e Otel ¢alisanlarmin kariyer beklentilerine yonelik diistinceleri nelerdir?
Arastirma kapsaminda yanitlanmasi amaglanan alt aragtirma sorulari ise sunlardir:

e Otel ¢alisanlar1 agisindan turizmde yiikselmeyi nasil degerlendirmektedir?
e Otel ¢alisanlarmin iist pozisyonlarda gorev alma fikrine iligkin diisiinceleri nelerdir?

e Otel ¢aliganlar kariyer anlamimnda memnuniyetlerini nasil degerlendirmektedir?
Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Nitel ¢aligmalarda, genellikle olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemi tercih edilmektedir. Arastirmacilar,
nitel caligmalarin amacinin ¢ok soru sormak ve ¢ok kisiye ulagsmak yerine arastirilan konunun altinda yatan sebepleri
ve ilgili konular1 kesfetme konusunda daha etkili oldugunu ifade etmislerdir. Olasiliga dayali olmayan 6rnekleme
yonteminin en yaygin sekilde kullanilan tiirii ise amaca yonelik 6rnekleme ya da amagli 6rneklemedir. Amagl
ornekleme, arastirmacinin farkina varmak ve kesfetmek istedigi bir¢ok bilgiyi 6grenilebilecegi bir 6rnekleme sahip
olmasi gerektigi onermesine dayanmaktadir (Merriam, 2013). Bu kapsamda arastirmada, olasiliga dayali olmayan
ornekleme yontemleri icerisinde yer alan amagh 6rnekleme kullanilmistir. Amagli 6rnekleme yaklasimi ise kendi
icinde kasith 6rnekleme ve kartopu ornekleme olarak iki farkli sekilde uygulanabilmektedir. Kasith 6rneklemede
aragtirmaci, arastrmanin hedefleri dogrultusunda kendisine hiz ve maliyet acisindan avantaj saglayacagim
diistindiigi kisileri 6rnekleme dahil etmektedir (Kozak, 2017). Zincir veya ag drneklemesi olarak da ifade edilen

kartopu ornekleme, amacli 6rnekleme tiirlerinin sik kullanilan bigimi olarak degerlendirilmektedir. Calismanin
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icerigine ve amacma bagl olarak belirlenen Olgiitler dogrultusunda uygun katilimcilara yer verilmesini
gerektirmektedir (Merriam, 2013). Kartopu 6rneklemede arastirmaci, veri toplamada amacina en uygun oldugunu
diisiindiigli bir katilimciy1 belirleyerek onunla goriisme yapar ve daha sonra onun uzmanhig: ile diger uygun
katilimcilara ulasir. Boylece her katilimcmin uzman yonlendirmesi ile daha fazla katilimci agiga ¢ikartilabilir.
Kariyer beklentilerinin belirlenmesi, bu konuda uzman ve yetkili kisilerden veri toplanmasini zorunlu kildigi igin bu

calismada kartopu 6rnekleme teknigi secilmistir.

Bu baglamda, 6ncelikle nitel arastirmada veri toplama siirecinin zorluklari1 da goz oniine alinarak aragtirma evreni
olarak Kusadas1 ilgesinde bes yildizli otellerde gorev yapan otel galisanlari secilmistir. Arastirma kapsaminda

Kusadasi’nda faaliyet gosteren 5 yildizh otellerin 5’1 veri toplamak igin tercih edilmistir.

Arastirilan konu lizerinde fikir, diisiince sahibi ve deneyimleyen kisi sayist ¢ok fazla oldugundan katilimcilart
se¢mek icin belli Slgiitler belirlenmistir. Bu arastirmada, literatiir incelemesi sonucunda otel isletmelerinin dort
departmaninda (Animasyon, Kat Hizmetleri, On biiro, Yiyecek ve Icecek Hizmetleri) ¢alismakta olan otel ¢alisanlar
orneklem olarak secilmistir. Bu boliimlerin secilmesinin amaci, otel ¢alisanlarinin kariyer siirecleri ile ilgili daha
once yapilan ¢alismalarda yer alan misafir boyutu dikkate alinarak misafirlerle etkilesim icerisinde olan departman
calisanlan tercih edilmistir. Katiimcilarin deneyim sahibi olmasmin ¢aligmanm amacima daha uygun olacagi goz

onilinde bulundurularak sektorde en az 3 yillik ¢aligmis olma sarti dikkate alinmugtur.

Nitel ¢caligsmalarda, nicel aragtirmalarda oldugu gibi 6rneklem sayisini belirleme yontemi bulunmamaktadir. Nitel
caligmalarda 6rneklem sayisi sorulan sorulara, ¢alismanin icerigine, toplanan verilere ve analiz yontemlerine bagli
olarak sekillenmektedir. Nitel aragtirmada, yeterlik, nicel verilerdeki gibi 6znelerin sayisina degil, toplanan veri
miktarina isaret eder. Kafi miktarda veri toplandiginda ve doygunluk gerceklestiginde yeterlik saglanir (Neumann,
2006). Ote yandan Kozak (2017), 6rneklem sayisinin belirlenmesinde toplanan verinin kalitesi ve doyma noktasi
ilkelerini g6z onilinde bulundurmakla beraber doktora ¢aligmalarinda 20-30 arasinda goriigme gergeklestirilmesinin
yeterli olacagini belirtmistir. Bu veriler 1s1ginda arastirma siirecinde 20 kisiyle goriisiilmiis ve verilerin tekrar

edilmesi ilkesi g6z onilinde bulundurulmustur.
Veri Toplama Yodntemleri
Goriisme Teknigi

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan tekniklerden ilki goriismedir. Goriismeler, her bireyin kisisel
bakis agisimin ayrintili bir arastirilmasi ve arastirma fenomeninin bulundugu kisisel baglamin derinlemesine
anlasilmasi i¢in bir firsat saglamaktadir (Creswell, 2009). Bu kapsamda, ilgili alan yazin taramasi yapilarak arastirma
konusunu olusturan otel ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini tespit edebilmek i¢in 3 soru gelistirilmistir. Kariyer
beklentisi kavrammin farkli perspektifleri igceren yapisi nedeniyle otel calisanlarinin “Kariyer anlaminda
memnuniyet” ve “Turizmde yiikselmenin zorlugu” ve “Ust Pozisyonlarda Olma Istegi” sorununu agikliga
kavusturmak veya genisletmek i¢in tim katilimcilara agik uglu sorular yoneltilmis ve katilimcilar, goriislerini

desteklemek i¢in olaylar1 anlatmaya tegvik edilmistir.

Goriismeler ¢alisanlarin rahat bir sekilde sorulara cevap verebilecegi otel dinlenme alanlarinda, kafeteryalarda ve
katihmcilarin evinde gerceklestirilmistir. Goriismeler, diinyada yasanan COVID 19 salgini sebebiyle hijyen ve

mesafe kurallarina uyularak yapilmistir. Yapilan goriismeler ses kayit cihaziyla kayit altina alinmigtir. Ses kayit
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cihazi kullanilmasinin amaci, konusma sonucunda elde edilen tiim verilerin analiz amaciyla eksiksiz bir sekilde
korunmasini saglamasidir (Merriam, 2013). Ses kayit cihaz1 kullanilmadan 6nce katilimciya ses kayit cihazinin
kullanilma amaci ifade edilmis ve katillmcinin kafasinda olusabilecek kusku ve c¢ekinceler bertaraf edilerek
goriigmelere baslanmistir. Tim katilimcilarin gériismelerinin  ortalamasi, 29 dakika olarak tespit edilmistir.

Goriismelerde elde edilen veriler Word programinda bilgisayar ortamina aktarilmistir.
Odak Grup Goriismesi

Insanlar sosyal ozelliklere sahip olmalarina istinaden bir araya gelmekte ve belirli konularda goriislerini
paylasabilmektedir. Bireylerin grup i¢indeki davraniglari ile yalniz oldugu zamanlardaki davranislari arasinda belirli
farkliliklar bulunmaktadir. Gruplarin karar verme ve degerlendirme yapma siireclerinde bireylere gore daha yaratici
olmalari, daha hizli sorun ¢ézmeleri, daha fazla segenek yaratmalar1 sebebiyle grup olgusunu kullanmanin 6nemli
faydalarinm oldugu ifade edilmektedir. Bu 6zelliklerinden dolayi nitel veri toplama araglarindan birisi olarak ifade
edilen odak grup goriismeleri 6nemli bir fonksiyona sahiptir (Yildirnm & Simsek, 2016). Odak grup, arastirmaci
tarafindan secilen, arastirilan olgu hakkinda deneyime sahip kisilerin goriislerini ifade etmek i¢in bir araya geldigi,
genellikle alt1 ile on kisiden meydana gelen kiigiik bir gruptan olustugu ifade edilmektedir. Bir kolaylastiric1 veya
moderatdr grubu yonetmekte ve katilimeilar arasindaki tartismaya rehberlik etmektedir (Cronin, 2008).

Bu ¢aligmada, ayn1 konu hakkinda birkag farkli bakis agisi elde etmek igin uygunlugu, insanlarin giinliik yagamla
ilgili ortak anlayislar1 ve bir grup durumunda bireylerin baskalarindan nasil etkilendigi hususu ile ilgili icgdri

kazanmay1 icermesi (Gibbs, 1997) sebebiyle ikinci bir yontem olarak odak grup goriismeleri kullanilmigtir.

Yildirim ve Simsek (2016), odak grup goriismelerinde arastirmanin alt soru sayisinin 3-4’li gegmemesi gerektigini
ifade etmektedir. Aragtirmaya ait 3-4 alt sorunun en az 4-6 goriisme sorusu ve sondalarla aragtiritlmasinin miimkiin
oldugu dile getirilmektedir. 6-8 katilimcidan olusturulan odak grup goriigmelerinin verimli gegmesi igin 1-2 saat
icerisinde daha fazla sorunun sorulmasina gerek olmadigi vurgulanmaktadir. Bu kapsamda arastirmada,
goriismelerde sorulan tiim sorulara yer verilmemis, sorularin sayisi azaltilarak, dogrudan otel ¢alisanlarmin kariyer

beklentilerini saptamaya yonelik sorular sorulmustur.

Bu dogrultuda, gerekli planlamalar yapilarak Kusadasi’nda faaliyet gosteren 5 yildizli otellerde belirlenen
departmanlarda c¢alisan 6 kisi ile odak grup goriismesi gergeklestirilmistir. Odak grup goriismelerinde yer alacak kisi
sayisinin 6-10 kisi arasinda olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Cronin, 2008). Odak grup goriismesine katilan
kisilerin, arastirilan konulara iliskin yeterli deneyime sahip olmasi agisindan en az 3 yil sektorde galisma sart1 goz
ontinde bulundurulmustur. Odak grup goriismesine katilanlarin 5’1 erkek, 1’1 kadindir. Katilimcilarin yaslari, 22 ile
28 arasinda olup sektor tecriibeleri, 4 ile 11 yi1l arasinda degismektedir. Verilerin kaybolmamasi adina gerceklestirilen
odak grup goriismesi ses kayit cihazi ile kayit altina alinmis ve toplamda 73 dakika stirmiistiir. Goriismenin baginda
arastirilan konuya iligkin bilgiler verilmis, ses kayit cihazi kullanim sebebi katilimcilara anlatilarak onaylari
alinmistir. Odak grup goriismesi, Tiirkiye’de COVID 19 kisitlamalar sebebiyle Kusadasi’nda sosyal mesafe, maske

ve hijyen kurallarina uyularak arastirmacinin evinin bahgesinde gergeklestirilmistir.
Veri Analizi

Yari yapilandirilmig goriismelerden elde edilen veri seti, 6ncelikle ses kaydindan yaziya dokiilmiistiir. Her bir

soruya verilen yanitlar; betimsel (tanimsal), yansitilmis ve algisal olmak iizere ii¢ kategoriye ayrilmistir. Algisal
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veriler, arastirma sorusunun yanitin1 igermeyen, katilimeilara ait kalip yargilardir. Ornegin, “Hintli miisteriler, asla
bahsis vermez” gibi. Yansitilmig veriler de algisal veriler gibi aragtirma sorusunun yaniti ile ilgisiz olan, katilimecinin
konu dis1 goriisleridir. Ornegin, goriismenin baslangicinda katilimcinin kendi kariyerinin erken dénemlerini veya
6zel hayatindan arastirma sorusu ile ilgili olmayan bir kesiti anlatmasi gibi. Algisal ve yansitilmis veriler, igerik
analizi esnasinda tespit edilip aragtirma bulgularina dahil edilmemek {izere arastirmaci tarafindan bir kenara ayrilir.

Bdylece arastirmaci, aragtirma sorusunun yanitlarini igeren betimsel veriyi elde etmis olur.

Betimsel veri bu sekilde ayiklandiktan sonra yeni bastan igerik analizine tabi tutulmustur. i¢erik analizinin ilk
asamasinda her bir soruya verilen betimsel yanitlar, agiklayici ifadeler olarak listelenmis ve bir ifadeler havuzu

olusturulmustur. Bu agsamaya agik kodlama denilmektedir.

Agik kodlamada elde edilen ifadeler, bir sonraki agamada eksenli kodlamaya tabi tutulmustur. Eksenli kodlamada
ifadeler, anlaml gruplara boliiniir. Bu gruplara, tema denilmektedir. Veri, kendi i¢cinde ne kadar ¢ok anlam eksenine
sahipse tema sayisi da o kadar ¢cok olmaktadir. Bazen temalar da kendi aralarinda anlamli gruplar olusturabilir.
Anlamli temalarin bir araya getirilmesi ile de boyutlar olusturulur. Bu tema ve boyutlar, arastirmaci tarafindan

isimlendirilmistir.

Icerik analizinin son asamas, segici kodlamadir. Secici kodlama asamasinda, belirlenmis olan tema ve boyutlar,
bir biitiin olarak incelenmistir. Boylece biitiin ifadelerin gercekten uygun temalar altinda olup olmadigi kontrol
edilmistir. Arastirmaci, analizin ilk baglarinda belirli bir temaya yerlestirdigi ifadeyi secici kodlama agamasinda
yeniden gozden gegirdiginde baska bir tema altina almanin daha uygun olacaginmi diisiinebilir. Segici kodlama
asamasi, esasinda bir kontrol asamasi oldugu i¢in arastirmaci, segici kodlama asamasinda danismani ve ikinci

danigmani ile birlikte es zamanli olarak bir arada ¢alismistir.
Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde otel ¢aliganlarinin kariyer beklentilerine iligkin gériisme ve odak grup ¢alismasindan
elde edilen bulgular sunulmustur. Bu kapsamda, yar1 yapilandirilmig goriismelere katilan c¢alisanlarin

sosyodemografik 6zelliklerine ait tablo asagida sunulmustur.

Tablo 3.1. Yar1 Yapilandirilmig Goriismelerde Yer Alan Katilimcilara Ait Sosyodemografik Ozellikler

Katiimci No Yas Cinsiyet 'I\DAS?S:: Egitim Durumu T::ll’([}ggsi Gorevi
Katilimet 1 34 Kadin Evli Lise 18 Rezervasyon Sorumlusu
Katilime1 2 38 Erkek Evli Universite 22 On Biiro Mudrii
Katilimei 3 25 Erkek Bekar Universite 5 Resepsiyonist
Katilimci 4 48 Erkek Evli Lise 29 Animasyon Muduri
Katilimci 5 47 Erkek Evli Ilkokul 30 Mutfak Sefi
Katilimei 6 22 Kadin Bekar Lise 5 Animator
Katilime1 7 48 Erkek Evli Universite 29 Servis Miidiirii
Katilimc1 8 34 Erkek Bekar Universite 13 Animasyon Sefi
Katilime1 9 34 Erkek Evli Universite 18 On Biiro Miid. Yrd.
Katilimer 10 39 Erkek Evli Ilkokul 24 Pastane Sefi
Katilimer 11 54 Erkek Evli Lise 32 Yiyecek Icecek Miid.
Katihimei 12 28 Erkek Bekar Lise 12 Belboy Sefi
Katihmer 13 30 Erkek Bekar Universite 10 Animasyon Sefi
Katilime 14 19 Erkek Bekar Tlkogretim 3 Barboy
Katilime 15 21 Erkek Bekar Universite 5 Garson
Katilimei 16 19 Erkek Bekar Lise 3 Meydanci
Katilimei 17 41 Bayan Evli Lise 20 Kat Hizmetleri Sefi
Katilimer 18 46 Bayan Evli Tlkokul 15 Kat Hizmetleri Caligan1
Katilimer 19 26 Erkek Bekar Universite 11 Mutfak Boliim Sefi
Katilimei 20 20 Bayan Bekar Lise 4 Garson
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5 yildizli otellerde gorev yapan otel calisanlariin kariyer beklentilerini kesfetme amaci olan bu arastirmada ¢oklu
yontem (triangulation) kullanilmistir. Bu kapsamda ilk asamada 6rneklem grubunu olusturan 20 otel galisani ile yari
yapilandirilmis goriismeler gergeklestirilmistir. Tablo 3.1°de goriisme gergeklestirilen 20 kisi demografik 6zellikler
agisindan incelendiginde, katilimcilarin 5’1 (%25°1) kadin; 15’1 (%75°1) erkektir.

Katilimcilarin yaglar1 19 ile 54 arasinda degismekle birlikte, katilimcilarin yas ortalamasi 33,65 olarak
saptanmustir. Aragtirmanin amaglarina uygun olarak katilimcilar otele gelen misafirle iligki i¢erisinde olan 4 farkli
departmandan (Animasyon-Kat Hizmetleri- On Biiro-Yiyecek ve igecek Hizmetleri) secilmistir. Arastirmada 4
(%20) Animasyon, 3 (%15) Kat Hizmetleri, 5 On Biiro (%25), 8 (%40) Yiyecek ve igecek Hizmetleri departmani
calisan1 yer almaktadir. Caliganlarin sektdr tecriibesi ise 3-32 yil arasinda degismektedir. Katilimeilarin 10°u (%
50’si) evli, 10°u (% 50 si) ise bekardir. Aragtirmaya katilan kisilerin 8’1 (% 40°1) lise mezunu, 8’1((% 40°1) tiniversite

mezunu, 4’ i (% 20’si) ilkdgretim mezunudur.
Odak grup gorlismelerinde yer alan katilimcilara ait demografik bilgilerine ait tablo asagida sunulmustur.

Tablo 3.2. Odak Grup Gériismelerinde Yer Alan Katilimeilara Ait Sosyodemografik Ozellikler

- Medeni Egitim Sektor .
Katihmc1 No Yas Cinsiyet Durum Dugrumu Tecriibesi Gorevi
Katilimer 1 27 Erkek Bekar Lise 10 Bar Sefi
Katilimer 2 23 Erkek Bekar Lise 6 Kat Gorevlisi
Katilimer 3 20 Kadin Bekar Lise 4 Garson
Katilimci 4 26 Erkek Bekar Universite 11 Mutfak Boliim Sefi
Katilimer 5 22 Erkek Bekéar Lise 5 Resepsiyonist
Katilimc1 6 27 Erkek Bekar Universite 10 Animator

Tablo 3.2. incelendiginde, aragtirmanin amaci dogrultusunda ikinci asamada gerceklestirilen odak grup
goriismelerine 5’1 erkek, 1 kadin olmak iizere toplam 6 kisi katilmistir. Katilimcilarin yaslari 20-27 arasinda
degismekte olup oldukc¢a geng bir grup oldugu ifade edilebilmektedir. Yar1 yapilandirilmis goriismelerde oldugu gibi
arastirmanin amaglarina uygun olarak katilimcilar otele gelen misafirle iliski igerisinde olan 4 farkli departmandan
(Animasyon- Kat Hizmetleri- On Biiro-Yiyecek ve Igecek Hizmetleri) belirlenmistir. Katilimeilarin sektér tecriibesi
ise 4-11 yil arasinda degismektedir. Medeni durum agisindan incelendiginde tiim katilimcilarin bekar oldugu

saptanmistir. Bunun yani sira 4 katilimecinin lise mezunu, 2 katilimeinin iiniversite mezunu oldugu belirlenmistir.
Kariyer Memnuniyeti ve Memnuniyetsizligi

Bireysel goriismelerde ve odak grup goriismelerinde, toplam 26 kisiyi iceren veri toplama siiregleri sonucunda 18
kisinin kariyer anlaminda geldigi pozisyondan memnun oldugu, bu da arastirmaya katilanlarin yaklasik %69 una
tekabiil etmektedir. Caliganlarin kariyer siirecinde yasadigi sorun ve zorluklar degerlendirildiginde en ¢ok dile
getirilen ifadeler; sorumlulugun artmasindan kaynaklanan sorunlar, kurumsalligin olmamasi nedeniyle yasanan
sorunlar, aileye yeterli zaman ayiramama ve is slirecinde yagadigi zorluklar olmustur. Bos kadro olmasina ragmen
daha fazla maas vermemek i¢in terfilerin yapilmamasi, evli olmanin kariyer planlarini engellemesi, departman
yoneticilerinin istihdam olanaginin kisitli olmasi da bu kapsamda vurgulanmistir. Bu yonde karsimiza ¢ikan diger bir
bulgu ise ¢aliganlarin kariyer pozisyonlar1 kapsaminda memnun olmalarina ragmen pozisyonun getirmesi gereken
mali ve sosyal haklara sahip olmamasi olarak ortaya konulmustur. Sorumlulugun artmasinin yarattigi sorunlar, hem
bireysel goriismelerde hem de odak grup goriismelerinde ifade edilmistir. Baz1 katilimeilarin s6z konusu konuya

iliskin aktarimlar1 sunlardir:
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K2. Ben pozisyon olarak hedefledigim yere geldim. Ciinkii kiigiikken benim hedefim buraya kadardi otesini
bilmiyordum. Ama biiyiiyiince isler degisiyor iste ve ne zaman biiyiirsiiniiz evlenip ¢oluk ¢ocuga karistigini zaman
biiyiirsiiniiz. Bekdrken siukinti ve sorumluluk yok. Ama simdi aldigim maas yeterli gelmiyor ¢cocuga ozellikle gelecek

hazirlamak lazim.
K18. Calistigim pozisyonumdan memnunum. Yiikselip daha fazla insan sorumlulugu almak istemiyorum.

K5. Pozisyon olarak memnun olmama ragmen kurumsal bir isletmede c¢alismak isterdim. Ailem burada,
dolayistyla Kusadasi’'na dondiim. Ben Antalya'da kalsaydim su anda ¢ok iyi bir oteldeydim. Ciinkii bu is Antalya'da
daha fazla kurumsal. Otel ad olmus, ismi olmus, zincir olmus, ¢ok arkadasim zaten benim hepsi ¢cocukluk arkadasim.
Tabi ve pandemi zamanindan beri sirket maaslarmm tam olarak yatwrdi kisa ¢alisma odenegini falan sokmadi isin
igine.

K10. Her seyden dnce zaman sorunu ¢ok yasadik. Aile i¢inde problemler yasadik. Zamanin bir¢ogunu is yerinde

gecirdigim icin aile konusunda sikinti yasadim. Calismaya ara verdiginiz zaman ekonomik olarak da sikinti yasadim.

Bireysel goriismelerde ve odak grup goriismelerinde yer alan toplam 26 kisinin 8’i, oran olarak %311, kariyer
anlaminda bulunduklar1 pozisyondan memnun olmadiklarini ifade etmistir. Kariyer memnuniyetsizligin sebebi
olarak katilimcilarin yanitlar1 farklilik igermektedir. Bu kapsamda, konumuna uygun sosyal ve mali haklara sahip
olmamasi, bos kadro olmasma ragmen daha fazla maas vermemek i¢in terfilerin yapilmamasi, sorumlulugun
artmasmin sorunlar yaratmasi ifadeleri yer almaktadir. Bu ifadeler, kariyer memnuniyetine sahip ¢alisanlarin
siirecinde yasanan zorluklar ifadeleri ile de uyumlu goriilmektedir. Bazi katilimcilarin s6z konusu konuya iliskin

aktarimlar1 sunlardir:

K1. Konumumdan ¢ok memnun degilim. Uzun yullar servis departmanminda ¢alistigim ve rezervasyon boliimiine

geg girdigim i¢in yiikselemedim.
05. Bellboy iken ¢alismaktan aldigim zevki resepsiyonistken almiyorum. Ciinkii daha fazla sorunla ugrastyorum.

K3. Krizler nedeniyle yabanct turistin yerine yerli turistin gelmesi nedeniyle gercek turizmin yasanmadigini
diisiintiyorum. En kii¢tik problemleri biiyiiten miisteriler beni olumsuz etkiliyor. Bu sene maag artisi olmasa bile title

(unvan) verebilirlerdi. Pandemi dolayisiyla hicbiri verilmedi.
Kariyerde Yiikselme Kolayhgi, Zorlugu ve Belirsizligi

Turizm sektoriinde kariyer anlaminda yiikselme kapsaminda, 20 katilimcidan 4 kisi yiikselmenin kolay oldugunu
ifade etmektedir. Bu durum, toplam katilimeilarin %20’sine tekabiil etmektedir. Bu kapsamda katilimcilar, yabanci
dil, alan bilgisi ve iletisim becerilerinin olmasi1 ve her sey dahil kapsaminda yapilan isin niteligi sebebiyle vasifli
insana duyulan ihtiyacin azalmasi sebebiyle yiikselmenin kolay olabilecegini dile getirmektedir. Kusadasi’na kiyasla
Bodrum ve Antalya vb. tatil bolgelerinde ¢alisildiginda daha {ist pozisyonlarda olma ifadesi de bu baglamda dikkate

alimmasi gereken bir unsur olarak yer almaktadir. Baz1 katilimcilarin s6z konusu konuya iliskin aktarimlari sunlardir:

K3. Zeki insani daima yiikseltmek istiyorlar. Ben Bellboy olarak basladim. Ben belboydan sonra 2. Sene bana
teklif ettiler gel gece resepsiyonisti ol diye direk ¢alis dediler. Ben istememistim hatta diger senede bellboyluk

yapacaktim eleman kalmadi daha sonra on biiroda ihtiyag oldugu icin tamam dedim, ben de gegtim. Kisiye bagl
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olarak degismekte, yabanct dil, hesap konusunda kendini gelistiren ve ozellikle problem ¢ézme becerisi varsa

ylkselmen kolaylasiyor.

K6. Onceden zordu simdi kolay. Ciinkii yapilan is basitlesti. Ciinkii eskiden hani bir garson olarak diisiin biitiin
servis cesitlerini bilmen lazim. Biitiin servis c¢esitlerini uygulaman, o tecriibeyi yakalamis olman lazim. Sarap
cesitlerini bilmen lazim, sunumlart bilmen lazim. Bir siirii ¢esitleri vardi. Simdi her sey dahil ¢calisiyoruz. Tek marka
calisiyoruz her sey belli. Hichir ozelligi yok. Al tut doldur. Onceden o sarabi tutarken, peceteye sararken, bardaga

doldururken seviyesi hepsi onemliydi. Simdi hi¢bir dnemi yok ki.

Bireysel goriisme yapilan toplam 20 kisinin 13’#, diger bir deyisle %65°1, turizm sektoriinde kariyer anlaminda
yiikselmenin zor oldugunu dile getirmektedir. Yiikselmenin zor oldugu konusunda goriislerini belirten otel
calisanlarinin en ¢ok vurguladigi konular, yiikselmenin uzun zaman c¢alisma ile fedakarlik gerektirmesi ve iist
pozisyonlarin ciddi bilgi ve beceri gerektirmesi olmustur. Bazi katilimcilarin s6z konusu konuya iliskin aktarimlar

sunlardir:

K13. Ciinkii bizim sektorde bir personeli alip yetistirip ona giivenmek zaman alryor. Ciinkii bizde pas anahtarlar
oluyor, misafirlerin odalarmna girip c¢ikiyoruz ¢ok zor. 1-2-3 senelik bile adama kolay kolay bir sey
yaptiramiyorsunuz. O yiizden stkinti oluyor. O yiizden zor. Cogu otelde aymidwr zaten. Bir bell captain varsa kendini
gostermis ve uzun yillar burada ¢aligmistir. Onun oradan gitmesi kendi istegiyle olur ya da otel yonetimi génderir.

Yerine koyabilecegi bir adam varsa gonderir. Diger tiirlii géndermez yani.

K5. Ciinkii kendinizi kanitlaman lazim. Sen senin iistiindeki ustana kanitlaman lazim ustan da seni iist kademeye
kanitlamast lazim iyi lanse etmesi lazim. Senin bazi yerlere gelmen icin ozveride bulunman lazim, gece dememen
giindiiz dememen lazim. Saat goz etmemen lazim ozverili olman lazim. Bir yerlere gelmen igin bunlar: yapmazsan
bir yerlere gelemezsin, yani 6zveri isteyen bir is yiikselmek istiyorsan bu iste ¢aba gostereceksin, fedakarlik
yapacaksin mesaiden aileden maastan. Sen ¢alistigin zaman stkintt olmaz, maas degil de avans gibi kazanirsiniz da

stkinti olmaz. Ama senin oncelikle 6zveride bulunman lazim.

K6. Zor oldugunu diisiiniiyorum. Bu iste sef konumuna gelebilmek icin belli bir deneyiminin olmas: gerekiyor,
ayni anda sakin, is bitirici, ¢oziim odakl. Kisisel ozelliklerinin de boyle olmast gerekiyor, sakin kalabilmelisin ekibin
basindasin sonugta ve ekibi idare etmek ¢ok zor. Ciinkii ekip de herkes ayni karakterde degil. A’s1 B’si var, C’si var
D’si var Ama ortak noktayr bulabilmek ¢ok zor. Bizim sefimiz de bunu basardi hepimizin ortak noktasini biliyor o
baglamda. Biitiin yapabildi bizi. Bize ¢ok yardimci oldu, kolay bir sey degil zor bir sey bu. Senelerdir gérdiigii
tamdigr ¢alistigr her insani tanima firsati oldu sonugta insan sarrafi oldu bu 6zelliginin getirdigi bir sey yani o

ylzden bence.

Aragtirma kapsamindaki 3 katilimciya gore, kariyer anlaminda yilikselme hususunun belirsiz oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin yiikselme olgusuna iligkin goriisleri incelendiginde hem kolay hem zor olduklarini ifade
etmiglerdir. Bu kapsamda calisanlarin niteliklerinin artmasina ragmen kariyerinde yiikselme yasayamayabilecegi

olgusu da dikkat cekmektedir. Bu konuya iliskin 11. Katilimcinin goriisleri soyledir:

’

K11. Kolayi da var zor da var. Bir laf vardir “iyi lafyapar agz1”, iste o zaman yiikselirsin. Her seye tamam dersin
bel biikersin, bilmedigim halde hallederim hallederim, altindaki elemani ezersin altindaki elemanla isi yiiriitmeye

calisirsin. Sen seviyeni yiikseltirsin oyle ustalar da var.
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Ust Pozisyonlara Gelme ve Kacinma Beklentisi

Bireysel goriismelerde ve odak grup goriismelerinde yer alan toplam 26 kisinin % 46’sin1 olugturan kisi 12 kisinin
turizm sektdriinde iist pozisyonlarda olma beklentisi i¢erisinde olduklarini ifade etmektedir. Bu kapsamda vurgulanan
ifadeler, genel yonetim kademelerinde yer alan pozisyonlara gelmek isteyenler ve sadece kendi departmanlar
kapsaminda iist pozisyonlara gelme istegi olmustur. On biiro calisanlarinin kariyer ve maas anlaminda tatmin
edilmemesinin sonucu olarak operasyon miidiirliigiiniin kadrosunun ortaya ¢ikarilmasi, cinsiyet ayrimciligi, pastane
seflerinin ag¢ibasi olma siireglerinde sicak ve soguk seflerine nazaran dezavantajli olmalar1 bu kapsamda dikkat
cekici diger ifadelerdir. Genel yonetim kademelerinde gorev almak istemesi ve iist pozisyonlarda olma isteginin
olmasina ragmen ¢alisma kosullarinin 6nemli olmasi ve bu nedenle yurtdisina gitmeyi istemesi ifadeleri hem bireysel
goriigmelerde hem de odak grup goriismelerinde vurgulanmistir. Bazi katilimcilarin s6z konusu konuya iligkin

aktarimlar1 asagida yer almaktadir.

K8. Bunun zaten iistii organizasyon sirketi olmaktir. Top (Ust) nokta odur. Neden olmasin olabilir. Genel mudir
olmak istemem. Ciinkii kendi departmanim hari¢ baska bir departmanla ugrasmak istemem. O ise daha hakim
insanlarin isi o. Liyakate onem veririm o konuda. Ben kendi departmanimi bildigim icin kendi departmanimda

yukselmek isterim.

K2. Genel mldiir olmak gibi bir hedefim var. Benim iistiime iyi bir genel miidiir gelsin, onunla tecriibe kazanayim,
eksik oldugum noktalar var. Hani satin alma noktasinda, muhasebe konusunda, personel biitceleri konusunda, cost
(maliyet) konusunda eksiklerim var. Bu tesisin faresiyim, teknik konulara hikim olmaya calistyorum, hdkimim
demiyorum. Housekeeper’la da oyleyim, yakin temaslarin var, servis departmani ile mutfak departmani da dahil

olmak uzere.

Arastirmaya katilan 26 kisinin % 54’{inii olusturan 14 otel ¢alisanin iist pozisyonlarda olma beklentisi icerisinde
olmadigini ifade etmistir. Ust pozisyonlarda olma beklentisini engelleyen unsurlar géz éniinde bulunduruldugunda,
terfi almanin daha ¢ok sorumluluk ve personel sorunlari ile ugragsmasimi gerektirmesi en ¢ok vurgulanan ifade
olmustur. Terfi ile sorumluluk almanin kendine ayiracagi zamani azaltacagini diisiinmesi, iist pozisyonlarin 6zellikle
evlendikten sonra is yasam dengesini olumsuz etkilemesi bu kapsamda dikkate alinmasi1 gereken ifadelerdir. Terfi
almanin daha ¢ok sorumluluk ve personel sorunlari ile ugragmasini gerektirmesi sdylemi gerek bireysel goriismelerde
gerekse odak grup goriismelerinde vurgulanmistir. Bazi katilimcilarin s6z konusu konuya iligkin aktarimlart

sunlardir:

K7. Evet, vardi tabi 10 yu once ama. Yillarin verdigi yorgunluk mu diyelim ne diyelim? En biiyiik seylerden biri
de aile. Kendimize zaman ayiramamamiz, ailemize zaman aywamamamizin verdigi hisle bu saatten sonra daha da
otesi yok. Daha az olsun daha 0z olsun. Evime zaman aywayim kendime zaman ayirayim. Bu saatten sonra istegimiz,

genel miidiirliik degil de kiiciik bir tesis daha az bir sorumluluk kendimize zaman ayirmak.

K10. Cok yiizde yiiz istemiyorum ¢iinkii neden istemiyorum? Genel miidiir pozisyonuna geldiginizde daha farki
durumlarla karsilagsmaniz gerekiyor. Kendinize ayiracaginiz vakit daha ¢ok azalacak. Sorumluluk daha fazla
artacak. Stres yiikiiniiz daha da ¢ogalacak. Ciinkii daha iist seviyeye geldiginizde daha farkl seylerle ugrasmaniz

gerekiyor. Ekonomik yapisiyla daha ¢ok ugrasmaniz gerekiyor. Ben kendi béliimiimde gelebilecegim en iist noktaya
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geldim. Seviyorum igimi. Yaptigim igleri de hi¢bir zaman kiictimsemiyorum. Yeni gelen nesle bunlari yapici olarak,

pozitif olarak anlatmaya ¢alistyoruz.
Sonug ve Oneriler

Arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda, otel galisanlari, bulunduklar1 kariyer pozisyonlarindan memnun
olduklarini ifade etmislerdir. Caliganlarin kariyer siirecinde yasadigi zorluklar agisindan degerlendirildiginde, en ¢ok
dile getirilen ifadeler sorumlulugun artmasmin sorunlar yaratmasi, kurumsal olmayan isletmelerde yasanan
problemler, ailelere zaman ayrilamamasi ve is slirecinde yasanan sorunlar olmustur. Bos kadro olmasia ragmen
daha fazla maas vermemek i¢in terfilerin yapilmamasi, evli olmanin kariyer planlarini engellemesi, departman
yoneticilerinin istihdam olanaginmn kisitli olmas: da bu kapsamda vurgulanmustir. Onemli bir diger bulgu ise
calisanlarin kariyer pozisyonlarindan memnun olmalaria ragmen pozisyonun getirmesi gereken mali ve sosyal

haklara sahip olamamalaridir.

Kariyer anlaminda bulundugu pozisyondan memnun olmayan katilimcilarmn yanitlari kariyer memnuniyeti
yasayan otel ¢alisanlari ile benzerlik gostermektedir. Sorumlulugun artmasinin sorunlar yaratmasi, konumuna uygun
sosyal ve mali haklara sahip olmamasi, bos kadro olmasina ragmen daha fazla maas vermemek icin terfilerinin
yapilmamasi ifadeleri gorev yaptig1 pozisyondan memnun olan ve olmayan tiim ¢alisanlar tarafindan vurgulanmasi
dikkat ¢ekici bir veri olarak ortaya ¢cikmaktadir. Bu kapsamda, iistte verilen ifadeler otel ¢alisanlarinin genel sorunlari

olarak degerlendirebilir.

Turizm sektoriinde yiikselmenin kolayligi/zorlugu degerlendirmeleri istendiginde, otel ¢alisanlari, genel olarak
turizm sektoriinde yiikselmenin zor oldugunu ifade etmislerdir. Yiikselmenin zor oldugu konusunda goriislerini
belirten otel c¢aliganlarmin en ¢ok vurguladigi konular, yilikselmenin uzun zamanl caligma ile fedakarliklar

yapilmasina dayali olmasi ve iist pozisyonlarin ciddi bilgi, beceri gerektirmesi olmustur.

Buna karsin bazi katilimcilar, ¢alisanlarin yabanc dil, alan bilgisi ve iletisim becerilerinin olmasi, her sey dahil
kapsaminda yapilan isin niteligi sebebiyle vasifli insana duyulan ihtiyacin azalmasi sonucu yiikselmenin kolay
olabilecegini ifade etmektedirler. Kusadasi’na kiyasla Bodrum ve Antalya vb. tatil bolgelerinde calisildig: takdirde

daha iist pozisyonlarda olma ifadesi de bu baglamda dikkate alinmasi gereken bir unsur olarak yer almaktadir.

Otel caliganlari, genel olarak turizm sektoriinde devam etme kararliligina sahip olduklarini dile getirmektedirler.
Bu kapsamda, kariyer ortas1 ve sonrast donemlerde olan ¢alisanlarin genel olarak zorunluluktan devam ettikleri, yas
dolayisiyla ve baska bir is yapacak bilgi ve beceriye sahip olmadiklari i¢in sektdrde ¢alismaya devam ettikleri
saptanmistir. Isini sevdikleri icin devam eden kisi sayismin 4 olmas1 dikkat cekicidir. Servis departmaninda gorev
yapan 3 ¢alisanin kariyer beklentilerinde servis departmani yerine mutfak veya 6n biiro departmaninin olmasi goze
carpan diger bir noktadir. Zorunluluktan sektorde ¢aligmaya devam eden 6n biiro ve kat hizmetleri departmani
calisanlar1 mutfak boliimiinde g¢aligmanin, turizm sektoriinden ayrilarak baska bir is yapabilme siirecine olumlu

etkilerde bulundugunu vurgulamiglardir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %23{inii olusturan 6 otel calisanin sektorde devam etme beklentisinin olmadig1
ortaya konulmustur. Sektorden ayrilma beklentisi igerisinde olan otel ¢alisanlarinin servis, 6n biiro ve kat hizmetleri
departmanlarinda ¢alismasi da 6nemli bir bulgudur. Sektorde ayrilma diisiincesinde olan otel ¢alisanlarinin en ¢ok

vurguladiklari ifadeler, turizm sektoriiniin ¢aligma kosullariin evli insanlar i¢in uygun olmamasi ve is glivencesi
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kapsaminda gelecek kaygis1 duymalaridir. Isin sezonluk olmas1 ve mesleki statii farkliligmin maaslara yansimamasi

da otel ¢alisanlarinin sektérden ayrilma siirecinde iizerinde durulmasi gereken konular olarak ortaya ¢ikmistir.

Arastirmaya katilan 26 kisinin %54’iinii olusturan 14 otel ¢alisan1 {ist pozisyonlarda olma beklentisi igerisinde
olmadiklarin1 ifade etmislerdir. Ust pozisyonlarda olma beklentisini engelleyen unsurlar goz 6niinde
bulunduruldugunda, terfi almanin daha ¢ok sorumluluk ve personel sorunlari ile ugrasmayi gerektirmesi en ¢ok
vurgulanan ifade olmustur. Terfi ile beraber sorumluluk almanin kendine ayiracagi zamani azaltacagini diisiinmesi,
iist pozisyonlarm 6zellikle evlendikten sonra is yasam dengesini olumsuz etkilemesi bu kapsamda dikkate alinmasi
gereken ifadelerdir. Terfi almanin daha ¢ok sorumluluk ve personel sorunlari ile ugragsmasim gerektirmesi sdylemi

gerek bireysel goriigmelerde gerekse odak grup goriismelerinde vurgulanmaistir.

Bireysel goriismelerde ve odak grup goriismelerinde yer alan toplam 26 kisinin %46’sin1 olusturan 12 kisi turizm
sektdriinde Gst pozisyonlarda olma beklentisi icerisinde olduklarini ifade etmektedir. Bu kapsamda vurgulanan
ifadeler, genel yonetim kademelerinde yer alan pozisyonlara gelmek isteyenler ve sadece kendi departmanlar
kapsaminda iist pozisyonlara gelme istegi olmustur. On biiro ¢alisanlarinin kariyer ve maas anlaminda tatmin
edilmemesinin sonucu olarak operasyon miidiirliigiiniin kadrosunun ortaya ¢ikarilmasi, cinsiyet ayrimeiligi, pastane
seflerinin as¢ibasi olma siireglerinde sicak ve soguk seflerine nazaran dezavantajli olmalart bu kapsamda dikkat

cekici diger ifadelerdir.

Aragtirma kapsaminda bahsis olgusunun ¢ok farkli iglevlere sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Kariyer anlaminda
memnun olan/olmayan tiim otel calisanlarmin mali agidan mutlu olmadiklar1 vurgulanmustir. Bahsis, otel
calisanlarinin gelirlerini arttirmakta ayn1 zamanda kariyer beklentilerini olumlu yonde etkilemektedir. Bahsisin bu
calismada saptanan diger bir etkisi ise iist pozisyonda olup fazla bahsis alamayan kisilerin bahsis alabilmek igin alt

gorevlere gecis yapmasi kariyer beklentisi kapsaminda dikkate alinmasini gerektiren bir durumdur.

Arastirmadan elde edilen veriler goz 6niinde bulunduruldugunda, animasyon departmani g¢alisanlarinin, diger
departman ¢alisanlarina kiyasla sektorde devam etme isteklerinin yiiksek oldugu gériilmektedir. Bu durumun sebebi
olarak, animasyon departmani ¢aliganlarina sunulan daha kaliteli konaklama kosullari, agik biifeden yararlanma vb.

ozellikleri ile iliskili oldugu sdylenebilir.

Olumsuz calisma kosullariin yani sira, toplumda belboy, kat gdrevlisi, komi ve garson mesleklerinin itibar
gormemesi de dnemli bir veri olarak saptanmigtir. Aragtirma kapsaminda bu meslekleri yapan ¢aliganlarin kariyer
beklentilerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Kat hizmetleri departmaninda c¢alisacak yeterli sayida personel
bulunmamasi, terfi edecek calisgan sayisinin azligi, calisan niifus yas ortalamasinin yiiksek olmasmin egitim
faaliyetlerinin yapilmasini engellemesi, servis departmaninda ¢alisan katilimcilarin kariyer beklentileri igerisinde
servis departmaninin olmamasi, bellboy olarak ¢alisanlarda belirli bir yastan sonra ¢aligma zorlugu bu kapsamda

dikkat ¢eken veriler olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiirde yer alan turizm endiistrisinde yapilmis benzer caligmalara bakildiginda kariyer beklentilerinin
isgorenlerin caligma stratejilerini pozitif yonde etkiledigi (Baraz & Atik, 2018); ayrica orgiitsel sosyalizasyon
taktikleri uygulamanin da kariyer planlamasini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (Pelit & Kahyaoglu, 2015).
Turizm meslek yliksekokulu 6grencileri lizerinde yapilan bir ¢aligmanin sonuglarma gore, katilimcilarin ¢ogu

gelecekte turizm endiistrisinde kariyerlerine devam etmek istediklerini ve uzun donemli siirecte turizm igletmelerinde
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Ust pozisyonlarda yer almak istediklerini belirtmislerdir. Ayrica katilimcilarin turizm endiistrisine yonelik olumlu bir
tutum sergiledikleri saptannustir (Istanbullu Dinger, Akova & Kaya, 2013). Bu bulgular bu galismanin bulgulariyla
da paralellik gostermektedir. Bir bagka ¢alismada, otel isletmelerinde “terfi olanaklari, is giivencesi, kisisel gelisim
programlari, yetenek yonetimi programlari, siirdiiriilebilir kariyer firsatlar1 ve uluslararasi ¢aligma deneyimi”

degiskenlerinin kariyer planlamasi {izerinde etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmistir (Yasar & Demir, 2019).

Calisgma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde sektdre ve literatiire yonelik bazi Onerilerde

bulunulabilir. Bunlar:

e Kariyer beklentilerini olumlu anlamda degistirmek icin, animasyon departmani ¢alisanlarina saglanan
kosullar, diger departman ¢alisanlarina saglanmalidir.

e Otel ¢alisanlaria kariyerlerine uygun mali diizenlemeler yapilmalidir.

e Otellerdeki iist diizey pozisyonlarda calismanin, is yasam dengesini olumsuz etkileyecegine yonelik
diisiincelerin ortadan kaldirilmasi i¢in diizenlemeler yapilmalidir.

e Yiyecek Igecek Hizmetleri departmaninin servis béliimiinde ve kat hizmetleri departmaninda gérev yapan
otel ¢alisanlarinin, kendi departmanlarinda kariyer yapma olanaklar1 saglanmalidir.

e Bahsis kavrami ¢ok yonlii olarak degerlendirilmeli, nitelikli personellerin bahsis almak i¢in alt gérevlere
gecisini 6nleyecek diizenlemeler yapilmalidir.

e Departman igerisinde yiikselmelerde adil ve objektif kriterler getirilmeli (Ornegin asgibasi olmak i¢in soguk

veya sicak bolii sefi olmak gerekli algisi).
Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir
¢ikar catigmasi yoktur. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi igin gerekli olan etik kurul izin belgesi,

Aydin Adnan Menderes Universitesi Etik Kurulu tarafindan 28.01.2021 tarihi ve 31906847/050.04.04-08-91 karar

numarasi ile alinmustir.
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Extended Summary

In the 21st century, the fact that the phenomenon of globalization has forced economic events to develop towards
the service sector and information technologies has made employees the most valuable asset of organizations
(Narehan vd., 2014). The other reason why people have become one of the most important assets of businesses is
that individuals create an organization and each member of the organization takes joint action for the success of the
business (Cunningham, 2002). Employees give different priorities to important job attributes such as pay, promotion,
superiors, peers, role ambiguity, and job challenges. (Malik & Subraminian, 2015). In this context, the expectations
of employees from businesses in the current competitive environment are not limited to economic gain. Businesses
that realize these needs, keeping competent employees in the business, developing their knowledge, skills and
abilities and providing promotion opportunities have led to the emergence of the concept of career in the human
resources management process. Employees need to develop new skills according to unexpected organizational
situations such as layoffs due to economic problems and changes in job responsibilities due to technological
innovations (Lee vd., 2016). Career development is defined as a continuous process throughout the life of an
employee. Throughout their lives, people grow with their experiences and reveal their own expectations and
perceptions about various job dimensions. Understanding the needs of employees is the primary goal of any human
resources department. A comprehensive analysis of employee expectations and perceptions will help organizations
better understand their employees and develop appropriate strategies for each career stage to achieve desired business
results (Malik & Subraminian, 2015). In this context, it is important for employees and businesses to determine the

career expectations of employees and to take measures for their expectations.

The main purpose of this research is to reveal the career expectations of hotel employees working in five-star
hotels in Kusadasi. Studies examining the career expectations of hotel employees in the existing literature have
generally been carried out using quantitative methods (Neumann, 2006). In this research, qualitative research was
preferred because it allows to examine the career expectations of hotel employees from different perspectives and
provides flexibility to make changes in the flow of the interview process. In previous studies, although relations with
guests were considered as an important element in shaping the career expectations of hotel employees, the animation
department, which has a high level of interaction with guests, was ignored and the sample was limited to service and
kitchen employees. In this direction, the career expectations of the animation, service, kitchen, front office and

housekeeping department employees who interact with the guests were examined in depth.
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In qualitative studies, non-probability sampling method is generally preferred (Merriam, 2013). In this context,
purposive sampling, which is one of the non-probabilistic sampling methods, was used in the research (Kozak, 2017).
Snowball sampling technique was chosen in this study, as the determination of career expectations necessitates the
collection of data from experts and authorized persons. In this context, first of all, considering the difficulties of the
data collection process in qualitative research, hotel employees working in five-star hotels in Kusadasi district were
selected as the research universe. In this research, hotel employees working in four departments of hotel enterprises
(Animation, Housekeeping, Front Office, Food and Beverage Services) were selected as a sample as a result of the
literature review. The first of the techniques used as a data collection tool in this study is the interview (Creswell,
2009). In this direction, the necessary planning was made and a focus group meeting was held with 6 people working

in the designated departments of the 5-star hotels operating in Kusadasi.

In line with the data obtained from the research, hotel employees stated that they were satisfied with their
position in terms of career satisfaction. When evaluated in terms of the difficulties experienced by the employees in
the career process, the most frequently expressed expressions were the problems experienced by the increase in
responsibility, the problems experienced in non-institutional businesses, the inability to spare time for their families
and the problems they experienced during the work process. It was also emphasized in this context that promotions
are not made in order not to pay more despite the vacant staff, being married hinders career plans, and the limited
employment opportunities of department managers. Another finding in this context is that although the employees

are satisfied with their career positions, they do not have the financial and social rights that the position should bring.

The answers of the participants, who are not satisfied with their career position, are similar to the hotel employees
who experience career satisfaction. It is remarkable that the expressions of increasing responsibility creating
problems, not having social and financial rights suitable for their position, not being promoted in order not to pay

more despite the vacant positions are emphasized by all employees who are satisfied or not.

It is stated that hotel employees generally have the decision to continue in the tourism sector. In this context, it
has been found out that employees in the mid-career and post-career periods generally continue to work in the sector
due to their age and because they do not have the knowledge and skills to do another job. It is noteworthy that the
number of people who continue because they love their job is 4. Another striking point is that the 3 employees
working in the Service department of the Food and Beverage Services department have a kitchen or front office
department instead of the service department in their career expectations. Employees of the front office and
housekeeping department, who continue to work in the sector out of necessity, emphasized that working in the kitchen

department has positive effects on the process of leaving the tourism sector and doing another job.

Expressions emphasized in this context were those who want to come to the positions in the general management
levels and the desire to come to the top positions only within the scope of their own departments. Revealing the staff
of the operations management as a result of the dissatisfaction of the front office employees in terms of career and
salary, gender discrimination, and the disadvantage of patisserie chefs in the process of being head chef are other
remarkable expressions in this context. Within the scope of the research, it has been revealed that the tipping
phenomenon has many different functions. The tip increases the income of the hotel employees and also positively
affects their career prospects. Another effect of tipping detected in this study is that people who are in the top position

and cannot get much tip, switch to lower positions in order to get a tip, which should be taken into account within
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the scope of career expectation. In this respect, the tip element should not be ignored in the process of establishing

the wage policy and career plans of the accommodation establishments for the employees.

Considering the data obtained from the research, it is seen that the animation department employees have a higher
desire to continue in the sector compared to other department employees. The reason for this situation is the better
guality accommodation conditions offered to the animation department employees, the use of the open buffet, etc.
can be said to be related to its properties. In addition to the negative working conditions, the fact that bellboy, floor
attendant, busboy and waiter professions are not respected in the society has also been determined as an important
data. Within the scope of the research, it is seen that the career expectations of the employees working in these
professions are low. The lack of sufficient number of personnel to work in the housekeeping department, the
insufficient number of employees to be promoted, the high average age of the working population preventing the
training activities, the lack of a service department within the career expectations of the participants working in the

service department, the difficulty of working after a certain age in the bellboy employees appear as remarkeble data.
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