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Makale Ge¢misi 0Oz

Otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin yasadiklari kariyer sorunlari, hem kendileri hem de
bulunduklar: orgiitler i¢in dnem arz etmektedir. Bu baglamda daha fazla ilerleme sansinin
belirli bir zaman dilimi igerisinde diisiik oldugu nokta, kariyer platosu olarak karsimiza
Kabul Tarihi:12.09.2019 ¢itkmaktadir. Bu arastirmanin amaci, otel igletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin kariyer platosu
diizeylerini belirlemek ve isgorenlerin kariyer platosu algilamalarinin bireysel 6zelliklere
gdre degisip degismedigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda Istanbul’daki bes yildizl1 otel
isletmelerinde  bir uygulama gergeklestirilerek; isgorenlerdeki kariyer platosu
algilamalarma iliskin sonuglar degerlendirilmektedir. Katilimcilarin ankete iligkin
verdikleri cevaplar; faktor analizi, giivenirlik analizi, yiizde, frekans ve aritmetik ortalama
Otel isletmeleri degerleri, t testi ve varyans analizi yontemleri ile ¢éziimlenmistir. Elde edilen bulgulara
gore isgorenler, kendilerini kismen kariyer platosunda algilamamaktadir. Arastirmanin
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Anahtar Kelimeler

Kariyer platosu

Istanbul temel amacia yonelik gergeklestirilen analizler sonucunda ise isgorenlerin kariyer platosu
algilamalarinda medeni durum disinda kalan diger tiim bireysel 6zelliklere (yas, cinsiyet
vb.) gore bazi anlaml farkliliklar gézlenmistir.

Keywords Abstract

Career plateau Career problems faced by employees working in hotel enterprises are very important for

both individuals and organizations. In this context, the point where the chances of further

progress over a period of time is low emerges as a career plateau. The aim of this study is

Istanbul to determine the career plateau levels of the employees working in hotel enterprises and

whether the career plateau perceptions change according to individual characteristics.

Within this scope, the results of the employees’ career plateau perceptions are presented by

carrying out a survey in five star hotel enterprises in Istanbul. The participants’ answers

were analyzed by employing factor analysis, reliability analysis, percentage, frequency and

mean values, t-test and analysis of variance methods. According to the findings, it was

determined that employees’ perception on career plateaus are ambivalent. The results of

the analysis conducted for the main aim of the study suggest that significant differences

o were found in terms of the employees’ perceptions of career plateau according to all other
Makalenin Tiirii individual characteristics (age, gender, etc.) except for marital status.
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GIRIS
Kariyer, hem birey hem orgiit acisindan 6nem arz eden bir kavramdir. Birey agisindan degerlendirildiginde
kariyer; bireyin kimligini, toplumsal durumunu, statiisiinii ve yasam tarzin1 olusturmasindan dolay1 bilyliik 6neme
sahiptir (Turan ve Pilavci, 2011: 100). Bu kazanimlar disinda kariyer orgiit agisindan degerlendirildiginde
isgorenlerine mesleklerinde ilerleme ve yiikselme igin gerekli altyapiyr hazirlayan oOrgiitlerin, bu kurumsal

yapilarindan dolay1 geng¢ ve dinamik yeni meslek adaylarini drgiite cekme ve iyi isgorenin drgiitte kalmasini saglama

konusunda basaril1 olacaklari diisiiniilmektedir (Kozak, 2001: 17).

Turizm sektoriinde kariyer olanaklari incelendiginde sektoriin isgorenlerine sundugu bazi cazip 6zellikler dikkat
cekmektedir. Bunlar; esnek calisma saatleri, gengler ve kadinlar icin firsatlar ve yeni beceriler 6grenme imkani olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica sektoriin sundugu seyahat etme, insanlarla tanigma, yabanci dil kullanimi ve is ¢esitliligi
imkéanlar1 da bu 6zellikler arasinda yer almaktadir (Ladkin, 2011: 1139). Bunlarla birlikte turizm sektoriinde kariyer
yapmak; ticretlerin diistikliigii, yiikselme olanaklarinin kisitlilig, yetkinlik bazli yetkilendirmede yasanan giigliikler,
yilin on iki ay1 acik tesislerde kadro sikintisiyla bas gosteren kariyer yollarinda yasanan tikanikliklarin kariyer
planlama Oniinde olusturdugu engeller gibi birtakim nedenlerden otiirii bireyler tarafindan pek cazip

goriinmemektedir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 210-211).

Cagin sartlar1, hem orgiitler hem de isgorenler agisindan ¢aligma iliskilerinde ve bi¢imlerinde 6nemli degisiklikler
yaratmugtir. Orgiit yapilarindan, ¢alisma saatlerine; is giivencesinden, kariyer tercihlerine kadar birgok konuda
geleneksel yaklagimlardan uzaklagilmistir. Konu bireysel agidan ele alindiginda, isgdrenlerin kariyerleri ile ilgili
birtakim giincel sorunlarla kars1 karsiya kaldiklar1 goriilmektedir (Diindar, 2010: 289). Sorunlar; cinsiyet, is-aile
dengesi kaynakli olabilecegi gibi, becerilerin yitirilmesi gibi kariyerinin gesitli asamalarinda bireylerin karsisina
c¢ikan sorunlar olabilmektedir (Kagnicioglu, 2014: 118). Ayrica her bireyin her zaman daha fazla gelisme ve ilerleme
kaydetmesi miimkiin olmayabilmektedir. Bireyin bazi nedenlerden (sahip oldugu birtakim yetenek ve beceri
eksiklikleri, orgiitsel sartlarin sinirli firsatlar sunmasi gibi) dolay1 ayni islerde ya da pozisyonlarda kalmasi ve
ilerleme sanslarinin diisiik olmas1 miimkiindiir. Daha fazla ilerleme sansinin belirli bir zaman dilimi i¢erisinde diisiik

oldugu bu nokta, “kariyer platosu” olarak adlandirilmaktadir (Irmis ve Bayrak, 2004: 184).

Bu arastirmada Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgdrenlerdeki kariyer platosu
diizeylerini belirlemek ve kariyer platosu algilamalarinin isgorenlerin kisisel 6zelliklerine gore degisip degismedigini
ortaya koymak amaglanmaktadir. Ayrica isgorenlerdeki kariyer platosunun igsel ve dissal olmak iizere alt
boyutlariin da incelenecegi bu arastirmada isletmelerdeki mevcut durum ile birlikte konunun isletmeler agisindan
Onemi ortaya konulmaya ¢alisilmaktadir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde kariyer platosu ile ilgili mevcut ¢aligsmalar
olmakla birlikte turizm sektdrii lizerinde kariyer platosunun ele alindig1 ¢ok fazla calismaya rastlanilmamis olmasi,
bu caligmanin ilgili literatiire biliylik katki saglayacagimi ve turizm alanindaki bu boslugu dolduracagim
gostermektedir. Yine arastirmanin Tiirkiye’nin en fazla turist ¢eken destinasyonu olan Istanbul’da

gergeklestirilmemesiyle de isletmelere ve bolgeye katki saglanacagi diigiiniilmektedir.
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Kavramsal Cerceve

Igili literatiirde kariyer platosu kavramina yonelik yapilan ilk tamimlamanin 1977 yilinda Ference, Stoner ve Warren
tarafindan One siirtildiigii ortaya konulmaktadir (Allen, Russell, Poteet ve Dobbins, 1999: 1114; Lentz ve Allen, 2009:
361; Ornstein ve Isabella, 1993: 253). Yapilan bu tanimlamada Ference vd. (1977) kariyer platosunu, “kariyerde daha
fazla hiyerarsik ylikselme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu nokta” olarak ifade etmekle birlikte kariyer platosunu ayrica
kisisel ve orgiitsel plato olarak iki tiire ayirarak aciklamaktadir. Kisisel platolagsmay1 isgorenlerin gelecekte
yiikselmeleri icin yetenek ya da motivasyon eksikligi olustururken, orgiitsel platolagsmay1 bir kurulustaki firsat
eksikligi meydana getirmektedir (Duffy, 2000: 229). Nitekim bilindigi tizere bir orgiitte isgbrenlerin sadece %1°1 en
tepe noktaya erisebilirken diger %99°u geride kalmaktadir. Bu ¢esit bir platodaki kritik gercek, isgorenin becerileri
ve esas degerleri ile ilgili yapacak bir seyin olmamasidir. Bu, 6rgiit diizeninin dogal ve kaginilmaz bir sonucudur.
Orgiitiin yapisindan kaynaklanarak platoya ulasan cogu isgoren, bunun yanlis bir sekilde kisisel basarisizliklarmin
isareti olduguna inanmaktadir (Leibowitz, Kaye ve Farren, 1990: 29).

Tremblay, Roger ve Toulouse (1995), kariyer platosu kavraminin tiim diinyaca kabul gérmiis evrensel bir tanim1
bulunmadigini ifade etmektedir. Bununla birlikte kariyer platosunun istihdamdaki istikrar ya da mobilite eksikligiyle
iliskili oldugunu 6ne siiren bazi arastirmacilarin aksine ¢ogu arastirmaci tarafindan Kkariyer platosu, “6rgiitiin i¢inde
ve diginda yilikselme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu zamandaki bir kariyer noktasi” olarak tanimlanmaktadir. Chao
(1990) kariyer platosunun, bireylerin yiikselme olasiliginin diisiik oldugu belirli bir zaman dilimi agisindan objektif
olarak tanmimlanamayacagini; buna karsilik temelinin, sadece kisinin kendi kariyerindeki gelecegine yonelik algisi
tizerine degil; siibjektif davraniglara dayali olarak degerlendirilmesinin daha uygun oldugunu kabul etmektedir

(Lemire, Saba ve Gagnon, 1999: 376-377).

Bardwick (1986) kariyer platosunu “yapisal plato”, “igeriksel plato” ve “yasam platosu” olarak ti¢ tiire
ayirmaktadir. Yapisal plato, orgiitlerin piramitsel yapisi nedeniyle yiikselmelerin yok olmasi sonucunda meydana
gelmekle birlikte bu yoniiyle Ference vd. (1977) tarafindan 6ne siiriilen &rgiitsel platoya benzemektedir. Igeriksel
plato, bireylerin islerini ¢ok iyi bilmeleri ve iglerin sikici hile gelmesi durumunda olusmaktadir. Yasam platosu ise
isine bagl bireylerin ¢alismalarinda kendilerini basarisiz hissetmeye baslamasi ve bu duygunun durgunluga ve

hayatin i¢inde sikisip kalmaya yayilmasi sonucunda olugmaktadir (Burke ve Mikkelsen, 2006: 691-692).

Tiim bu sayilan kariyer platosu tiirlerinden hareketle, bir kisinin herhangi bir zamanda birden fazla tiiriin etkisi
altinda kalmas1 miimkiindiir. Aslinda bir tiir kariyer platosu, baska bir kariyer platosu tiiriine de neden olabilmektedir.
Ornegin, kariyer ilerlemesiyle oynanmis (yapisal plato) bir satis elemani, kendini sonunda isinden koparilmis (igerik
platosu) ve sikilmig (yasam platosu) hissedebilmekte ve boylece durum yetersiz performans degerlendirmesiyle

sonu¢lanmaktadir (Peterson ve Jun, 2007: 19).

Tgili literatiir incelendiginde, genel ve yaygin olarak ¢ogu arastirmact tarafindan (Ference vd., 1977; Near, 1980;
Veiga, 1981; Evans ve Gilbert, 1984; Bardwick, 1986; Stout, Slocum ve Cron, 1988; Milliman, 1992) farkli terimlerle
kullanilmasina ragmen ayni ana temaya atifta bulunan belirlenmis “igsel kariyer platosu” ve “dissal kariyer platosu”

olmak iizere ayrilan iki tiir kariyer platosu mevcuttur (Crockford, 2001: 4-5).
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Giliniimiizde birgok yonetici, kariyer platosu tanimina uygun hareket eden bireylerle karsi karstya kalmaktadir.
Orgiitsel basariyla ulasabilmek icin yoneticilerin, kariyer platosu asamasinda bulunan bireylerin davranigsal
Ozelliklerini bilmeleri; nihayetinde belirli baz1 davranigsal 6zellikleri gosteren isgorenlerin kariyer platosu asamasina
girmis olabileceklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir. Bu noktada kariyer platosuna girmis isgoérenlerdeki
birtakim ortak 6zellikleri (Savery, 1990) incelemenin, kariyer platosuna girmis isgorenlerin taninabilmesine ve

farkina varilabilmesine fayda saglayacag diisiiniilmektedir (ishakoglu, 1993: 61):

e [sgorenin Yasi: Birgok demografik degiskenin kariyer platosu ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir ki, yas da bu
degiskenler arasinda degerlendirilmektedir. Bakildiginda kariyerlerinin plato donemlerinde olan isgdrenlerin, platoda
bulunmayan isgorenlere kiyasla daha yash olduklar1 goriilmektedir (Allen, Poteet ve Russell, 1998: 161; Savery,
1990: 48; Near, 1985: 183; Tremblay ve Roger, 1993: 415). Ozellikle orta yas donemine gecen bireyler, artik geng
olmadiklarini fark ettiklerinde olaylara kars: baska tiirlii tepkiler vermeye baslamaktadir (Ishakoglu, 1993: 62-63).

o [sgorenin Aym Iste Calisma Siiresi: Calisma siireleri karsilastirildiginda kariyer platosu asamasinda bulunan
bireylerin plato asamasinda bulunmayan bireylere kiyasla ayni orgiit biinyesinde daha uzun siiredir ¢alistiklar
goriilmektedir (Savery, 1990: 47). Bununla birlikte bireylerin kariyer platosunda olduklarinin tespit edilmesinden
once ayni konumda ne kadar siireyle calismasi gerektigine dair arastirmacilar arasinda bir goriis birligi
bulunmamaktadir (Choy ve Savery, 1998: 393).

e [sgorenin Gorev Yeri: Bireyin yaptig1 isin ve bu isteki statiisiiniin kisisel tatmine biiyiik etkisi bulunmaktadir.
Yonetici kademesinde ¢alisan bireyin alt kademede calisan siradan isgorenlere nazaran daha fazla is tatmini
saglamasi s6z konusudur (Elitok, 2012: 47).

o Isgorenin Calisma Saatleri: Kariyer platosunda bulunan isgdrenlerin, platoda bulunmayan isgdrenlerle
kiyaslanmasi durumunda, platodaki isgérenlerin daha kisa c¢alisma saatlerini tercih ettikleri goriilmektedir. Bu
bireyler artik gidebilecekleri, yiikselebilecekleri bir yer olmadigini diisiindiiklerinden dolay1 daha az ¢caligmayi tercih
etmektedirler (Ishakoglu, 1993: 64).

e [sgorenin Kariyer Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Tutumlary: Kariyer platosunda bulunan isgdrenler, plato
asamasinda bulunmayan isgorenlere kiyasla kariyer gelistirme uygulamalarina daha az ilgi duymaktadirlar (Savery,
1990: 48).

e [sgorenin Yaptigi Isin Miktar: ve Kalitesi: Kariyer platosunda bulunan isgdrenler, sahip olduklari is yiiklerini
kendi kapasitelerinin ¢ok iistiinde olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle yapmalar1 gereken isi, ya tam ve kaliteli
olarak yapamamakta ya da kendilerinden beklenen is miktarinin altinda olacak sekilde yerine getirebilmektedirler.
(Uzunbacak, 2004: 46).

e [sgorenin Is Giivenligi: Kariyer platosundaki isgorenler, drgiitte uzun siiredir ¢alistyor olsalar da platoda
olmayan isgorenlere gore kendilerini 6rgiit i¢cinde daha az gilivende hissetmektelerdir. Goriiniise gére orgiit i¢inde
yiikselme konusundaki basarisizliklari, is giivenligi konusundaki duygularini etkilemektedir. Kisaca bireyin orgiit
i¢indeki ilerlemesinin basarisiz olmas1 orgiit i¢indeki gelecegi konusunda bireyde bir belirsizlik hissi dogurmaktadir
(Savery, 1990: 49).

o [sgorenin Saghgi: Bir orgiit icerisinde kariyer platosunda olan isgdrenlerin, aym orgiit icerisinde kariyer

platosunda yer almayan is arkadaslarina nazaran kendilerini daha sagliksiz hissettikleri goriilmektedir. Fiziksel olarak
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kendilerini zorlagtiran is endigelerinin bu durumu etkilemesinin (Savery, 1990: 49) yan1 sira kariyer platosundaki
isgorenlerde daha fazla stres ve sikint1 yasanmasi s6z konusudur (Elsass ve Ralston, 1989: 45).

e Isgorenin Elestirel Ortamlara Dayamklihig: Kariyer platosundaki isgorenler, her zaman kendilerine yapilan
elestirilerin haksizca ve anlamsizca yapildigin diisiinmek ile birlikte s6zii edilen bu elestirilerden kendilerine olumlu
pay cikartmak yerine, onlar1 her zaman olumsuz yonden ele alip tepkisel yaklasimlar ile hareket etmektelerdir

(Uzunbacak, 2004: 47).

Kariyer platosundaki iggoérenleri birtakim ortak 6zellikler dogrultusunda ele almanin yan1 sira bu isgorenlerin
kendi aralarinda birtakim farkliliklar gosterdigini belirtmek miimkiindiir. Bu baglamda Ference vd. (1977: 603-604),

kariyer platosundaki iggorenlerin dort tipe ayrildigini dngérmektedir:

o Ogrenenler ya da gelecek vadedenler: Bu isgorenler, terfi igin yiiksek potansiyele sahiplerdir ancak su anda
kabul edilebilir standartlarin altinda performans gostermektedirler. Bu gruba en agik 6rnek ise halen yeni islerini
ogrenmekte olan ve o orgiitiin kiiltlirline heniiz entegre olamamis stajyerler olarak degerlendirilmektedir. Ayrica bu
plato grubuna, daha yeni bir pozisyona terfi edilmis ancak yeni pozisyonuna heniiz tamamen hakim olamayan
departman yoneticileri de dahil edilebilmektedir.

e Yildizlar: Bu isgorenler, son derece iyi performans gosteren ve ilerlemesi igin yiiksek bir potansiyele sahip
bireyler olarak goriilmektedirler. Bu bireyler, potansiyeli yiliksek ve hizli kariyer yollarindadirlar. Bu plato
grubundaki isgorenler, cogu orgiitte kolayca tanimlanabilmekte; muhtemelen gelisim programlarinda ve yonetimsel
goriismelerde ¢ok fazla ilgi gérmektedirler.

o Cekirdek isgorenler: Bu isgorenlerin mevcut performanslari, olaganiistii diizeyde tatmin edici olarak
derecelendirilmektedir. Ancak gelecekte yiikselmeleri ig¢in ¢ok az sanslarinin oldugu gorilmektedir. Bu plato
grubundaki isgorenler, ¢ogu Orgiitte muhtemelen en genis isgéren grubunu olusturmakta; orgiitsel islerin
cogunlugunu icra etmektedirler. Bununla birlikte yonetim arastirmalari, nadir olarak bu isgérenlere odaklanmaktadir.

e Pasif iiyeler: Bu plato grubu, gelecekte yiikselme imkani ¢ok az olan iggdrenleri kapsamaktadir. Bu
isgorenlerin performanslari, kabul edilebilir standartlarin altindadir. Pasif iiyeler; motivasyon, yetenek ya da kisisel
zorluk nedenlerinden dolayr orgiit i¢inde bir sorun héline gelmiglerdir. Ayrica bu isgdrenler, muhtemelen ¢ogu

orgiitte kiigtik bir grubu olusturmakta; gérevden alinma i¢in dnemli derecede ilgi ve dikkat ¢ekmektedirler.

Ference vd.’ne (1977: 604) gore her bir kariyer asamasinda yer alan bireylerin etkin yonetimi i¢in farkli yonetim
yaklasimlari ve tarzlar1 gerekmektedir. Bu baglamda “6grenenler” ya da “gelecek vadedenler” igin yiiksek derecede
gelistirilmis degerlendirme ve egitim programlari, “yildizlar” i¢in kalkinma programlari, “pasif iiyeler” igin
rehabilitasyon ya da yer degistirme programlari 6n plandadir. ironik bir sekilde, bu dért tip arasinda en biiyiik grubu
olusturan ¢ekirdek isgorenler, diger ii¢ tipin aksine daha ¢ok kendi baslarina platolasmadan korunmak ve uzak
durmak zorundadirlar. Yoénetimlerdeki amag, ¢ekirdek iggorenlerin birer pasif {iye haline gelmesini 6nlemek
olmalidir. Ancak bu durum, drgiitlerce nadiren ele alinmaktadir. Bunun nedeni, odaklanmanin 6zellikle performans

yogunlugunun asir1 uclarindaki ¢ekirdek iggorenler ve yildizlar iizerinde gergeklesmesidir (Duffy, 2000: 230).

Kariyer platosunun igsel ve digsal olarak meydana gelen faktorlerin bir kombinasyonundan kaynaklanmakta

oldugunu one siiren Feldman ve Weitz (1988), yaptiklar1 bir caligmada kariyer platosunu anlamak igin bir
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simiflandirma sunmaktadir. Tablo 1’de gosterilen simiflandirmada alti faktoriin kariyer platosuna katki sagladig
goriilmektedir. Ayrica kariyer platolarinin kaynagina bagl olarak isgdrenlerin performanslarinda ve isle ilgili

tutumlarinda farkliliklar goriilmekle birlikte her bir faktdr kapsaminda farkli yonetimsel miidahalelerin gerektigi

dikkat ¢cekmektedir.

Tablo 1: Kariyer Platosuna Etki Eden Faktorlerin Siiflandirilmasi

Kariyer Platosunun Kaynagi ve
Nedenleri

Performans ve Tutum Uzerindeki
Etkileri

Yonetimsel
Miidahaleler

1. Bireysel Yetenekler ve Beceriler:

- Sec¢im sistemi eksiklikleri,

- Egitim eksikligi,

- Geri bildirimlerin yanlis algilanmast.

Yetersiz performans,
Diisiik is tutumlart.

Secim sisteminin yeniden tasarimi,
Gelistirilmis egitim,

Gelistirilmis performans
degerlendirme ve geri bildirim
sistemleri.

2. Bireysel Ihtiyaclar ve Degerler:

- Diisiik biiyiime giiciine ihtiyag
duyma,

- Giivenlik ve 6zerklik i¢in kariyer
ankrajlari,

- Kendinden empoze kisitlamalar,

Saglam performans,
Yiiksek is tutumlari.

Performansa bagl diisiise bagl
olmadan 6diillendirmeye devam
edilmesi,

Kariyer bilgi sistemleri.

3. Motivasyon Eksikligi:

- Beceri gesitliligi eksikligi,
- Diisiik gorev kimligi,

- Diisiik gérev 6nemi.

Minimum kabul edilebilir is
performansi,
Diisen is tutumlari.

Gorevleri birlestirmek,

Dogal is iinitelerinin olusturulmasi,
Miisteri iliskileri kurma,

Dikey yiikleme,

Geri bildirim kanallarini ¢alistirma.

4. Odiillendirme Eksikligi:

- Kiigiik artiglar, az sayida terfi,

- Odiil sistemlerinde esitsizlikler,
- Karsiliksiz ddiiller.

Yetersiz performans,
Diisiik is tutumlart.

Tazminat sisteminin yeniden
tasarimi,

Promosyon politikalarinin yeniden
tasarlanmasi,

Ayrilmaktan son derece memnun
kalmamaya tesgvik edilmesi.

5. Stres ve Tiikenmislik:

- Is yerinde kisileraras: iliskiler,
- Orgﬁtsel iklim,

- Rol gatigmasi.

Yetersiz performans,
Diisiik is tutumlari.

Is rotasyonu,
Stres yonetimi,
Izinler, saha dig1 egitim.

6. Yavas Biiyiiyen Orgiit:

- Das is kosullari,

- Koruyucu sirket stratejisi,
- Yanlig isgoren tahminleri.

Kisa vadede iyi performans,
Diisen is tutumlari.

Yildiz iggorenlerin elde tutulmasi ve
terfi ettirilmesi,

Diisiik performans gosteren
isgorenlerin ayrilmaya ya da emekli
olmaya tesvik edilmesi.

Kaynak: Feldman ve Weitz, 1988: 71.

Bireyin bir pozisyonda kalma siiresinin artmasi ile dogru orantili olarak yaptigi ise karsi ilgisini kaybetme olasiligi
da bir o kadar fazlalagmaktadir. Ciink{i bir siire sonra yapilan is, birey agisindan monoton ve sikici bir hal almaktadir.
Bu durumun sonucunda hata yapma oraninin artmasi, devamsizlik oranmin yiikselmesi gibi bireysel verimin
diismesine neden olan etkilerin yani sira; bireylerin terfi edememeleri sonucunda kendilerine duyduklar1 saygida
meydana gelen azalmalar da sz konusudur (Ishakoglu, 1993: 66). Genel bir agidan bakildiginda kariyer platosu;
isgorenlerin moraline, tiretkenligine ve iligkilerine etki ederek, bir engel olusturup, onlarin birtakim verimsiz tavirlar
ve davraniglar gelistirmesine (bir isi bitirememe, ge¢ teslim etme ya da siirlincemede birakma, yorgunluk, ise
gelmeme gibi) ve onlarin fiziklerinin ve psikolojilerinin zarar gorebilmesine neden olabilmektedir. Platolasmanin
Orgiite yansimalar1 ise isgoOrenlerin, Orgiitsel bagliliklarinda azalma; baska bir oOrgiite gegme oraninda artis;
performanslarinda diisiiklik ve is performanslarinda azalma seklinde kendini gostermektedir (Porter, Steers,
Mowday ve Boulian, 1974: 603-609 akt. Celik ve Soysal, 2004: 44).
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Literatiirde kariyer platosu nedenlerini ve diizeylerini ele alan caligmalara bakildiginda Allen vd. (1999), yonetici
diizeyinde olmayan 1189 isgdren iizerinde yiiriittiikleri caligmada, isgdrenlerin is igerikli kariyer platosu (igsel) ve
hiyerarsik kariyer platosu (digsal) algilamalariyla ilgili faktorleri incelemistir. Ilgili sonuglar, igsel ve digsal kariyer
platosunun; {ist yonetim, kariyer planlamasi, ise giris ve egitim seviyesinden gelen destekle iliskili oldugunu
gOstermistir. Ayrica s6z konusu ¢aligmada, kariyer arastirmasi, 6grenme motivasyonu, orgiitsel gorev siiresi ve iste
kalmanin, hiyerarsik kariyer platosu algilamalariyla iliskili oldugu sonucuna ulasilirken; yonetici desteginin ise is
icerikli kariyer platosu ile iligkili oldugu saptanmistir. Burke ve Mikkelsen (2006), 2003 yilinda Norveg’teki 765
polis memuru tizerinde gergeklestirdikleri ¢aligmada, 15 veya daha fazla hizmet yilina sahip ancak terfi ettirilmemis
polis memurlari ile 15 veya daha fazla hizmet yilina sahip terfi ettirilmis polis memurlarini karsilagtirmaktadir. Bu
dogrultuda kariyer platosundaki polislerin daha gen¢ olduklari, gorev siirelerinin daha kisa oldugu ve kariyer
platosunda olmayan polis memurlarina kiyasla daha yiiksek egitim diizeyine sahip olduklari dikkat cekmistir. Lemire
vd. (1999), Quebec kamu sektoriindeki 192 yonetici ve profesyonel kapsaminda yaptiklari ¢alismada; kariyer
planlamasi, gelisimi ve destegi ile baglantili uygulamalarin yoklugunun veya yetersizliginin kariyer platosu algisini
olusturdugunu gostermektedir. Near (1985), Amerika Birlesik Devletleri’nde rastgele belirlenmis 199 yonetici
tizerinde yaptig1 calisma kapsaminda kariyer platosunda olan yoneticiler ile kariyer platosunda olmayan yoneticiler
arasinda belirgin farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle, kariyer platosundaki ydneticilerin iste daha sik
devamsizlik yaptiklar1 saptanmustir. Ayrica arastirmacilar tarafindan kariyer platosundaki yoneticilerin diger
yoneticilerle daha diisiik iliskileri, daha diisiik egitim seviyeleri ve daha fazla saglik sorunu yasamalari, ¢alismanin
dikkat cekici bulgular1 arasinda degerlendirilmistir. Uzunbacak (2004) tarafindan Tiirkiye’de emniyet teskilatinda
uzun yillar gérev yapmig 400 amir ve miidiir lizerinde yapilan ¢alisma sonucunda oncelikle amir ve miidiirlerde
kariyer planlamasi ve kariyer platosu ile ilgili bilgi eksigi oldugu tespit edilmistir. Bunun diginda erkeklerin kadinlara
gore daha fazla kariyer platosu doneminde olduklarini diigiindiikleri ortaya ¢ikmustir. Ayrica meslekteki terfi ve atama
sisteminden kaynaklanan problemler, siyasi baski ve kayirmacilik, bilgi, beceri ve tecriibeye 6nem verilmemesi,
sosyal ve ekonomik problemler, kati Orgiit yapist ve ydnetim anlayisindan kaynaklanan problemler nedeniyle
teskilatta ¢alisan amir sinifi isgorenin kariyer platosunda olduklari saptanmistir. Bolat, Bolat, Seymen ve Kat1 (2017)
ise Istanbul ve Antalya’da faaliyet gdsteren sekiz adet dért ve bes yildizli otel isletmesinde 236 isgdren iizerinde
gerceklestirdikleri calismalarinda otel isletmelerinde calisan isgorenlerin kariyer platosu diizeylerinin yliksek

olmadigini saptamislardir.

Igili literatiir incelendiginde, kariyer platosu kavramina yonelik turizm isletmeleri iizerinde gergeklesmis gerek
yerli gerekse yabanci literatiirde ¢ok fazla ¢alismaya rastlanmamistir. Calismanin bu kisminda yer verilen kariyer
platosu ile ilgili ¢aligmalarin kariyer platosu tiirleri, kariyer platolagmasini tespit etme ve kariyer platosuna etki eden
bazi faktorler lizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Ayrica ilgili literatiir incelendiginde, kariyer platosu, genel ve
yaygin sekilde c¢ogu arastirmaci tarafindan igsel nedenler ve dissal nedenleri niteleyen iki tiire ayrilarak
incelenmektedir (Crockford, 2001: 4-5). Bu arastirmada da kariyer platosu s6z konusu igsel ve dissal kariyer platosu
birlikte ele alinarak genel kariyer platolagma diizeyi noktasinda da bir ¢ikarim yapilmaya c¢alisilmaktadir. Bu

baglamda arastirmada genel olarak yanit aranacak sorular su sekilde siralanmaktadir:
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e Bes yildizli otel igletmeleri iggorenlerinde kariyer platolagsmasi (i¢sel kariyer platosu, digsal kariyer platosu ve
ayrica icsel ve digsal platolagsmanin birlikte ele alindig1 genel kariyer platosu) ne diizeydedir?
o Bes yildizli otel isletmeleri isgorenlerinin algiladiklari igsel (is icerikli), digsal (hiyerarsik) ve genel kariyer

platosu, isgdrenlerin bireysel 6zelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
Yontem
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul’daki turizm isletme belgeli bes yildizli otel isletmelerinde calisan iggdrenler
olusturmaktadir. T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig: (2017) verilerine gore, istanbul’da 2017 yili Eyliil ay1 itibariyle
toplam 99 adet bes yildizl1 otel isletmesi hizmet sunmaktadir. Bu otel isletmelerinin toplam oda sayis1 25.201, toplam
yatak sayisi ise 50.840 olarak ifade edilmistir. Uluslararasi standartlara gore bes yildizli otel isletmelerinde odabagina
1,1 isgoren diistigi (Cetiner, 1995: 16) gozetilerek hesaplandiginda aragtirmanin evrenini olusturan isgdren
sayisinin, 27.721 (25.201*1,1) oldugu varsayilmistir. 27.721 isgdreni kapsayan bir evren icin %5 hata pay1 ve %95
giiven diizeyinde, Ural ve Kilig (2011) tarafindan verilen formiil kullanilarak, 379 6érneklemin kabul edilebilir oldugu
hesaplanmistir. Evrenin genis olmasindan dolay1 s6z konusu bolgede faaliyet gosteren dokuz adet bes yildizli otel
isletmesi, kiime 6rnekleme yontemiyle belirlenmis ve arastirma bu otel igletmelerinde calisan isgdrenler iizerinde
yiiriitiilmiistiir. 2017 Eyliil ayinda kiime drnekleme y&ntemiyle belirlenen Istanbul’daki dokuz adet bes yildizli otel
isletmesinin her birine 50’ser adet olmak iizere toplamda 450 anketin uygulanmasi ve anket uygulamasinin ayni ay
icerisinde sonlandirilmasi amaglanmistir. Sonug olarak geri donen 409 isgdren anketinden 9’u hatali ya da eksik

dolum sebebi ile degerlendirmeden ¢ikarilmis; 400 adet anket analiz islemine dahil edilmistir.
Olciim Araclari ve Veri Analizi

Aragtirmada uygulama agamasinda veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Ankette ilk olarak
bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin demografik (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gelir) ve diger bazi
bireysel Ozelliklerini (departman, sektorde galisma siiresi, isletmede ¢alisma siiresi) belirlemeyi amaglayan 9 adet
kapali uclu soruya yer verilmektedir. Bunun yaninda ankette toplam 12 sorudan olusan Milliman (1992) tarafindan
gelistirilen Kariyer Platosu Olgegi (Career Plateau Survey) kullanilmustir. flk alti soru igsel (is igerikli) platoyu
dlgmekteyken, diger alt1 soru dissal (hiyerarsik) platoyu 8lgmektedir. Olgegin icerdigi her maddenin yanitlar1 dereceli
olmak tizere alti segeneklidir. Bu segenekler, 6’li Likert Olgegi dogrultusunda; “1=Hi¢ Katilmiyorum”,
“2=Katilmiyorum”, “3=Kismen Katilmiyorum”, “4=Kismen Katiliyorum”, “5=Katiliyorum”, “6=Tamamen
Katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir. Ayrica 6l¢ekteki bazi ifadelere (1., 2., 4., 5., 6., 8. ve 12. ifadeler) verilen

yanitlar ters ¢evrilerek puanlanmustir.

Arastirmada elde edilen veriler, sosyal bilimler igin gelistirilen istatistik paket programi araciligiyla analiz edilmis
ve analizler dogrultusunda Oncelikle arastirma kapsaminda kullanilan Slgegin giivenilirlik diizeyinin 6lgiilmesi
amaciyla Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmistir. Ayrica Olgegi olusturan ifadelerin daha onceki ¢alismalarda
gecerliligin saglanmasina karsilik, gerek yapisal anlamda gerekse anlasilirlik diizeyinin 6lciilmesi amaciyla faktor
analizi gerceklestirilmistir. Arastirmada ayrica katilimcilarin demografik ve diger bireysel 6zellikleri ve kariyer

platosuna yonelik ifadelere katilim diizeyleri baglaminda yilizde dagilimlari; aritmetik ortalamalari ve standart sapma
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degerleri gibi tekniklerden faydalanilmistir. Kariyer platosuna iliskin katilimc1 goriislerinin bireysel 6zelliklere gore
karsilastirilmasinda (iki grup i¢in) bagimsiz 6rneklemler igin t testi (Independent Samples t test) ve (ikiden fazla grup
icin) tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) kullanilmistir. Tek yonlii varyans analizinde ayrica Tukey Testi
gerceklestirilmistir.

Bulgular
Isgorenlerin Bireysel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan isgdrenlerin bazi bireysel 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir
durumu, isletmedeki ¢alisma siireleri, turizm sektoriindeki calisma siiresi, ¢alistiklart departman ve kadro diizeyleri)
iizerinde yapilan frekans analizleri sonucunda saptanan istatistiki veriler asagidaki Tablo 2 dahilinde sunulmaktadir.
Tabloda goriilecegi lizere arastirmaya katilan isgorenlerin %42,5’ini kadin isgdrenler, %57,5’ini erkek isgdrenler
olusturmaktadir. Buna ek olarak isgdrenlerin yas gruplar incelendiginde; en biiytik cogunlugu, %30,0’lik oraniyla
36-45 yas arahigindaki isgdrenlerin olusturdugu goriilmektedir. Isgorenlerin medeni durumlar incelendiginde ise
%58,5’1ik kismin evli, %41,5’lik kismin bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda
en biyiik kismi, %37,0 ile lisans diizeyindeki igsgérenler olusturmaktadir. Arastirmaya katilan iggérenlerin gelir
durumlar1 incelendiginde en biiyiik kismin (%27,0) 2001-2500 TL arasi bir gelir durumuna sahip oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan iggorenlerin su anda mevcut isletmelerindeki ¢alisma siirelerine iligkin verilere
gore iggorenlerin %45,5°1 2-5 yil arasi bir siiredir, %34,5’1 ise 1 y1l veya daha az bir siiredir su an bagli bulunduklari
isletmelerinde calismaktadirlar. Isgorenlerin turizm sektoriindeki tecriibeleri incelendiginde ise %34,8’i 6-9 yil arasi
bir siiredir %33,0’1 ise 2-5 yil arasi bir zamandir turizm sektdriinde yer almaktadirlar. Isgrenlerin mevcut
isletmelerinde caligmakta olduklari departmanlar incelendiginde ise halkla iliskiler departmani haricinde diger
departmanlar arasinda hemen hemen dengeli bir dagilimin oldugu gériilmektedir. Isgdrenlerin kadro diizeyleri

incelendiginde ise ¢ogunluk (%63,7) alt kademede ¢alismaktadir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Bireysel Ozelliklerine iliskin Bulgular (n=400)

Bireysel Degiskenler f % Bireysel Degiskenler f %
Cinsivet Kadin 170 42,5 Bu 1 yildan az 138 34,5
Y Erkek 230 57,5 isletmedeki 2-5y1l 182 455
18-25 Yas 64 16,0 Calisma 6-9 yil 52 13,0
26-35 Yas 104 26,0 Siireleri 10 y1l ve iistii 28 7,0
Yas 36-45 Yas 120 30,0 _ 1 yildan az 24 6.0
46-55 Yas 80 20,0 Turizm
o v 2-5y1l 132 33,0
55 Yas ve usti 32 8,0 Sektoriinde
- — 6-9 yil 139 34,8
Medeni Bekar 166 41,5 Cahisma
. . X 10-13 yil 65 16,2
Durum Evli 234 58,5 Siireleri 14 vil ve fistii 40 10.0
Ilkogretim 28 7,0 y '
Esiti Lise 113 28,2 On Biiro 65 16,2
gitim - . 91 228 . .
Durumu On _Llsans , Kat Hizmetleri 55 13,8
Lisans 148 37,0 Muhasebe 56 14,0
Lisansiistii 20 5,0 stk Yiyecek-icecek 71 17,8
1001- 1500 TL 60 15,0 g: lgrltm:rr: Insan Kaynaklari 44 11,0
1501- 2000 TL 82 20,5 P Halkla Tliskiler 28 7,0
Gelir Durumu 2001- 2500 TL 108 27,0 Diger (Spa, Teknik 81 20,2
2501- 3000 TL 38 9,5 Servis, Satis Paz.,
3001- 3500 TL 44 11,0 vb.)
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3501 TL ve istii 68 17,0 Miidiir 52 13,0
Kadro

Dibsevleri Sef 93 23,3

uzeylen Alt Kademe 255 63,7

Kariyer Platosu Olcegine iliskin Tamtic1 ve Istatistiki Bulgular

Aragtirmada kullanilan kariyer platosu ol¢egine iliskin faktor ve giivenirlik analizleri sonuglari ile alt 6l¢eklerin
standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo 3’te sunulmustur. “Kariyer Platosu” 6l¢egi detayl bir sekilde
incelendiginde, bu dlgege ait ilk faktdr olan “igsel (is icerikli) kariyer platosu” alt 6lgeginin, 6zdegerinin 1’den biiyiik
(6,25) oldugu ve toplam varyansin %52,10’nu; ikinci faktor olan “digsal (hiyerarsik) kariyer platosu” alt 6l¢eginin
de 6zdegerinin 1’den biiyiik (1,49) oldugu ve toplam varyansin %12,45’ini agikladig1 goriilmektedir. Arastirmada
hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinin; kariyer platosu 6l¢egi i¢in 0,860, olarak hesaplandigi ve yeterli diizeyde i¢
tutarlilik gosterdigi ortaya konmustur. Kariyer platosu dlgeginin alt boyutlarinda belirtilen giivenirlilik katsayilarinin
yiiksek degere sahip olmasi, 6l¢egin boyutlar kapsaminda da yeterli diizeyde giivenirliligi sagladigini gostermektedir.
Ayrica olgek ile ilgili puanlamalar dikkate alindiginda sonug olarak i¢sel, dissal ve genel kariyer platosu konusunda

iggorenlerin kismen kendilerini kariyer platosunda algilamadiklar1 saptanmustir.

Tablo 3: Kariyer Platosu Olgegine Iliskin Baz1 Tamitic1 ve Istatistiki Istatistikler

. . Varyansi Kiimiilatif s
Aﬁlgﬁk::tl/er éf‘a(li:l Ozdegerler Aciklama Varyans CrOAI:bﬁ;h s X SS
AltOle y Orani (%) (%) P
Igsel (I Igerikli) 6 6,25 52,10 52,10 0,817 3,48 0,43
Kariyer Platosu
Digsal (Hiyerarsik) 6 1,49 12,45 64,56 0,746 3.43 0,64
Kariyer Platosu
Kariyer Platosu 12 ) . - 0,860 3,45 0,44
(Genel)

Isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalarina iliskin Bulgular

Isgdrenlerin, kariyer platosunun “igsel (is igerikli) kariyer platosu” boyutuna iliskin goriislerini belirlemeye
yonelik betimsel istatistikler Tablo 4 dahilinde yer almaktadir. Tablo degerlendirildiginde igsel (is igerikli) kariyer
platosu boyutunda en yiiksek katilim gosterilen ifadenin “benim mevcut olan is sorumluluklarim 6nemli 6lgiide
artryor” oldugu goriilmektedir. I¢sel kariyer platosu boyutunda en diisiik katilimin oldugu ifade ise “su anki isimde

siirekli olarak zorlanacagim diisiiniiyorum” (X= 3,14) olarak tespit edilmistir.

Tablo 4: Isgorenlerin I¢sel (Is Icerikli) Kariyer Platosu Algilamalarma Iliskin Betimsel Istatistikler

E| E El | &
s| s s S| 5 | cE
2 2 2 s s e =
E| E|ZE|52) £ |52
25| 5 25|25 § |§E| - | o
Maddeler o=l M M| MM i X X N
1- Su anki isimde siirekli olarak zorlanacagim f 36 154 48 50 104 8 314 | 144
diigiiniiyorum % | 90 | 385|120 | 125 | 260 | 20 | ‘
2- Su anki isimde 6grenmeye ve gelismeye f 23 68 59 101 | 138 16 375 | 133
devam edecegim. % | 58 | 17,0 | 148 | 253 | 333 | 40 | ’
3- Su anki isimin gorevleri ve aktiviteleri benim f 15 77 94 87 108 19 363 | 129
i¢cin monotonlast1. % | 38 | 193 | 235 | 21,8 [ 270 | 48 | ‘
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4- Benim mevcut olan is sorumluluklarim f 23 52 75 84 142 24 386 | 134
onemli dlgiide artiyor. % | 58 | 13,0 | 188 | 21,0 | 355 | 6,0 | ’
5- Su anki isim siirekli olarak yeteneklerimi ve f 41 87 29 80 107 56 373 | 1.62
bilgilerimi gelistirmemi gerektirecektir. % 10,3 | 21,8 | 7,3 | 20,0 | 26,8 | 14,0 ' '
f 17 138 72 81 64 28
6- Su anki isimde zorlaniyorum. 3,30 | 1,38
% 43 | 345 | 18,0 | 20,3 | 16,0 | 7,0

Izleyen kistmda Tablo 5 dahilinde katilimci isgdrenlerin digsal (hiyerarsik) kariyer platosu boyutuna iligkin
goriislerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir. Tablo 5 degerlendirildiginde, digsal kariyer
platosu boyutunda en yiiksek katilim gosterilen ifadenin “gelecekte cogunlukla bu isletmede ylikselmeyi umuyorum”
oldugu goriilmektedir. Digsal kariyer platosu boyutunda en diisiik katilimin oldugu ifade ise “su anki calistigim

isletmede yukari veya yatay hareket firsatlart simrhidir” (X= 3,35) olarak tespit edilmistir.

Tablo 5: Isgorenlerin Dissal (Hiyerarsik) Kariyer Platosu Algilamalarina Iliskin Betimsel Istatistikler

= = =
E | E =| | E|c&
2 2 = 2 = © ) L =
E|E |EE |28z =z |52
sE |8 |25 25| § |§5| _ | o
Maddeler EMEMEMMENMMY| X X X N
7- Su anki cahstigim isletmede yukari veya f 37 100 65 94 92 12 335 | 1.39
yatay hareket firsatlar1 simrhdir. % 93 | 250 | 16,3 | 235 | 23,0 | 3,0 ’ ’
8- Gelecekte cogunlukla bu isletmede f 44 60 66 84 121 25 363 | 148
yiikselmeyi umuyorum. % | 11,0 | 150 | 16,5 | 21,0 | 30,3 | 6,3 ’ ’
9- Bu isletmede daha fazla yiikselecegimi f 16 121 73 64 66 60 356 | 1.53
ummadigim bir noktadayim. % | 40 | 303 | 183 | 160 | 16,5 | 150 | ’
10- Benim bu isletmede yiikselme olasihigim f 27 103 80 81 " 32 344 | 1.43
sinirhdir. % | 68 | 258|200 203|193 | 80 | ’
11- Benim bu isletmede ¢cok daha yiiksek is f 36 101 68 91 72 32 340 | 146
unvam elde etmem olas1 degildir. % 90 | 253 | 170 | 22,8 | 18,0 | 8,0 ’ ’
12- Yakin gelecekte bu isletmede daha yiiksek f 32 103 51 93 89 32 350 | 1.47
pozisyona yiikselmeyi umuyorum. % 80 | 258 | 128 | 23,3 | 22,3 | 8,0 ’ ’

Sonug olarak katilimcilarin kariyer platosu dlgegine verdikleri yanitlar degerlendirildiginde, genel olarak hem
i¢sel plato (X=3,57) hem de dissal plato (X= 3,48) boyutlarinda ifadelere ortalama bir katilim sz konusudur. Ancak
burada dikkat edilmesi gereken nokta, yanitlari ters ¢evrilmesi gereken ifadeler (1., 2., 4., 5., 6., 8. ve 12. maddeler)
ters ¢evrildiginde igsel kariyer platosu icin ortalama plato puaninin 3,48; digsal kariyer platosu i¢in ise ortalama plato
puaninin 3,43 oldugudur. Bu durum da isgorenlerin genel olarak kariyer platosu konusunda 3,45 ortalama puanla

kismen kendilerini kariyer platosunda algilamadiklarin1 gostermektedir.
Kariyer Platosu Algilamalariin Bireysel Ozelliklere Gore Karsilastirllmasina fliskin Bulgular

Tablo 6’da katilimcilarin kariyer platosu algilamalart ile cinsiyet degiskeni karsilagtirilmaktadir. Tabloya gore
isgorenlerin; igsel kariyer platosu (p=0,027; p<0,05) algilamalarinda cinsiyetlerine gére anlaml bir farklilik oldugu
saptanmistir. Bu dogrultuda igsel kariyer platosu Olgegine verdikleri cevaplar incelendiginde analiz sonucu
dogrultusunda erkek isgorenlerin (X=3,52) i¢sel kariyer platosu algilamalarinin, kadin isgdrenlerden (X=3,42)

anlamli derecede farklilik gostererek daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p=0,027; p<0,05). Ote yandan dissal kariyer
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platosu boyutunda ve genel kariyer platosunda isgdren algilamalarinda ise cinsiyete gére anlamli bir farklilik tespit

edilememistir (p>0,05).
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Tablo 6: Isgdrenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Cinsiyetlerinin Karsilastirilmasia Yonelik T Testi

Olgek Cinsiyet n X SS t p

(i¢ igef‘gls(fil) Plato Iéfl?ellil ]2.;8 g:gg 8:3:23 0418 0,027*
(Hiyerl:)l:'sssiil) Plato Iéfl?ellil ]2.;8 g:jg 8:21 0,597 0,708
Kariyer Platosu (Genel) Iéflf;(‘ gg gj? 8:32 3177 0,418

*: p<0,05 ; **: p<0,01

Tablo 7’de katilimcilarin medeni durumlan ile ifadelere verdikleri yamitlar arasinda anlamli farkliligin
incelenmesine yoOnelik gergeklestirilen t testi analizi sonuglart yer almaktadir. Aktarildig {izere kariyer platosu

algilamalari, iggorenlerin medeni durumlarina gore bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 7: Isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Medeni Durumlarinin Karsilastirilmasina Yonelik T Testi

Olcek Medeni Durum n X SS t p
icsel Bekar 166 3,46 0,40
(i¢ icerikli) Plato Evli 234 3,48 0,45 2,893 0,608
Dagsal Bekar 166 3,50 0,65
(Hiyerarsik) Plato Evli 234 3,39 0,62 0,033 0,091
. Bekar 166 3,48 0,42
Kariyer Platosu (Genel) EVii >34 3.44 0.45 3,787 0,333

*: p<0,05

Tablo 8’de yer alan varyans analizi sonuglar1 dogrultusunda katilimcilarin genel ve igsel kariyer platosu
algilamalari ile yaslar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi (p>0,05) belirlenirken; digsal kariyer platosu
(p=0,007; p<0,01) algilamalariyla yaslari arasinda anlamli farkliliklar s6z konusudur. Bu baglamda analizler
sonucunda yasi 18-25 araliginda olan isgdrenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, 36-45 yas araligindaki ve 46-

55 yas araligindaki isgorenlerden farklilik gostererek daha yiiksek diizeyde (p=0,007; p<0,01) olarak belirlenmistir.

Tablo 8: Isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Yaslarinin Karsilastirilmasina Ydnelik One-Way Anova Testi

Olgek Yas n X ss F P FarE‘T"J‘Ii‘e:)"““
18-25 Yas 64 3,48 0,44
icsel 26-35 Yas 104 3,48 0,40
(is icerikli) 36-45 Yas 120 3,49 0,37 0,102 0,982
Plato 46-55 Yas 80 3,46 0,50
55 Yas ve Ustii 32 3,44 0,57
18-25 Yas 64 3,67 0,50 >c, d
Digsal 26-35 Yas 104 3,41 0,74
(Hiyerarsik) 36-45 Yas 120 3,38 0,60 3,581 0,007** <a
Plato 46-55 Yas 80 3,31 0,65 <a
55 Yas ve Ustii 32 3,56 0,44
18-25 Yas 64 3,57 0,36
Kariyer Platosu 26-35 Yas 104 3,44 0,46
(Genel) 36-45 Yas 120 3,43 0,43 1,828 0,123
46-55 Yas 80 3,39 0,47
55 Yas ve Ustii 32 3,50 0,41

*: p<0,05; **: p<0,01; a: 18-25 Yas; b: 26-35 Yas; c: 36-45 Yas; d: 46-55 Yas; e:
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Tablo 9’da yer alan sonuglara gore isgorenlerin; igsel kariyer platosu (p=0,039; p<0,05), digsal kariyer platosu
(p=0,004; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,003; p<0,01 algilamalarinda egitim durumlarina gére anlamli bir
farklilik oldugu saptanmistir. Bu baglamda egitim durumu lisans olan iggdrenlerin i¢sel kariyer platosu algilamalari,
on lisans mezunu olan isgorenlerinkinden daha yiiksek bulunmustur (p=0,039; p<0,05). Bunun disinda egitim
durumu ilkdgretim olan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, 6n lisans mezunu olan iggdrenlere gore daha
yiiksek bulunmustur (p=0,004; p<0,01). Son olarak egitim durumu 6n lisans olan isgorenlerin genel kariyer platosu

algilamalari, ilkogretim ve lisans mezunu olan iggorenlerinkinden daha diisiik bulunmustur (p=0,003; p<0,01).

Tablo 9: isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Egitim Durumlarinin Karsilagtirilmasina Yénelik One-Way

Anova Testi
Olgek Egitim Durumu n X ss F D Far(kT"Llj‘lz ;{)"““
[lkogretim 28 3,48 0,47
igsel Lise 113 3,50 0,41
(Is Tcerikli) On Lisans 91 3,35 0,34 2,544 0,039* <d
Plato Lisans 148 3,52 0,45 >C
Lisanstistii 20 3,53 0,66
[lkogretim 28 3,76 0,66 >C
Dissal Lise 113 341 0,56
(Hiyerarsik) On Lisans 91 3,27 0,61 3,899 0,004** <a
Plato Lisans 148 3,50 0,69
Lisanstistii 20 3,40 0,44
[lkogretim 28 3,62 0,43 >C
. Lise 113 3,46 0,37
Kar“gr P'Iatosu On Lisans o1 331 | 042 4114 | 0,003** <a.d
(Genel) Lisans 148 351 0,48 >C
Lisanstisti 20 3,47 0,49

*: p<0,05; **: p<0,01; a: Hkégretim; b: Lise; ¢: On Lisans; d: Lisans; e: Lisansiistii

Tablo 10°da yer alan bulgulara gore isgérenlerin; igsel kariyer platosu (p=0,032; p<0,05), dissal kariyer platosu
(p=0,002; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01) algilamalarinda gelir durumlarina gére anlamli bir
farklilik oldugu saptanmistir. Gelir durumu 1001-1500 TL arasinda olan iggorenlerin igsel plato algilamalari, gelir
durumlar1 2001-2500 TL arasi olan iggérenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Yine gelir durumu 1001-1500 TL
arasinda olan iggorenlerin digsal plato algilamalari, 1501-2000 TL arasi, 2001-2500 TL arast ve 3501 TL ve iistii bir
gelir durumuna sahip igsgorenlere gore daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01). Son olarak gelir durumu 1001-
1500 TL arasinda olan iggdrenlerin genel kariyer platosu algilamalari, 1501-2000 TL arasi, 2001-2500 TL aras1 ve
3501 TL ve st bir gelir durumuna sahip isgérenlere gore daha yiiksek bulunmustur (p=0,001; p<0,01).

Tablo 10: isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Gelir Durumlarmin Karsilagtiriimasina Yonelik One-Way

Anova Testi

. . S Farkhhk Yoni

Ol¢ek Gelir Durumu n X SS F p (Tukey)
1001- 1500 TL 60 3,59 0,43 >c

fesel 1501- 2000 TL 82 3,46 0,36

,jesel 2001- 2500 TL 108 3,38 0,42 . <a
(Is ;ﬁ;{;“l‘) 2501- 3000 TL 38 355 | 034 2,465 | 0,032

3001- 3500 TL 44 3,55 0,32
3501 TL ve Usti 68 3,46 0,58
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Tablo 10: isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalartyla Gelir Durumlarmin Kargilastirilmasina Yénelik One-Way

Anova Testi (Devami)

1001- 1500 TL 60 376 | 049 >b,c, f
Drssal 1501- 2000 TL 82 338 | 064 <a
[Digsal 2001- 2500 TL 108 | 333 | 067 . <a

(Hiverarsil) 25013000 TL 38 343 | 049 3,998 | 0,002
3001- 3500 TL 44 342 | 0.72
3501 TL ve Ustii 68 3,39 0,63 <a
1001- 1500 TL 60 367 | 032 >b, ¢, f
1501- 2000 TL 82 342 | 039 <a

Kariyer Platosu | 2001- 2500 TL 108 3,35 0,45 o <a
(Genel) 2501- 3000 TL 38 349 | 032 4,528 ) 0,001

3001- 3500 TL 44 348 | 047
3501 TL ve Usti 68 343 | 054 <a

*: p<0,05; **: p<0,01; a: 1001- 1500 TL ; b: 1501- 2000 TL ; c¢: 2001- 2500 TL ; d: 2501- 3000 TL ; e: 3001- 3500 TL ; f:
3501 TL ve Ustii

Asagida yer alan Tablo 11°deki varyans analizi sonuglari dogrultusundaki bulgulara goére iggdrenlerin; igsel
kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), digsal kariyer platosu (p=0,001; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01)
algilamalarinda mevcut isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. Bu dogrultuda
anlaml farklilikla (p=0,001; p<0,01) isletmede 10 yil ve iistii bir sliredir c¢alisanlarin igsel kariyer platosu
algilamalari; 1 yildan az bir siiredir, 2-5 yil aras1 ve 6-9 yil arasi bir siiredir ¢aliganlara gére daha diisiik bulunmustur.
Diger yandan igletmelerinde 6-9 yil aras1 bir siiredir ¢alisan isgdrenlerin igsel kariyer platosu algilamalar da 2-5 yil
arasi bir stliredir ¢aligan iggorenlere kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Ayrica aktarildigi {izere digsal kariyer platosu
algilamalari da isletmede c¢alisma siiresine gore bir farklilik gostermektedir (p=0,001; p<<0,01). Bu anlamli farklilik;
isletmede 10 y1l ve daha uzun bir siiredir mevcut isletmede calisan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalarinin,
1 yildan az, 2-5 yil arasi ve 6-9 yil arasi bir siiredir ¢alismakta olan isgorenlere gore daha diisiik olmasiyla
acgiklanmaktadir. Tablodaki genel kariyer platosu algilamalarindaki anlamli farklilik ise; isletmede 10 yil ve daha
uzun bir siiredir mevcut isletmede ¢alisan isgorenlerin genel kariyer platosu algilamalarinin, 1 yildan az, 2-5 yil arasi

ve 6-9 yil arasi bir siiredir caligmakta olan isgoérenlere gére daha diisiik olmasiyla agiklanmaktadir.

Tablo 11: isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla isletmedeki Calisma Siirelerinin Karsilastirilmasia Yénelik

One-Way Anova Testi

R . . - Farkhhk Yonii
Ol¢ek Isl. Cal. Siire. n X SS F p (Tukey)
fesel 1 Yildan Az 138 3,51 0,40 >d
_ Jesel 25 Y1l 182 346 | 037 o <c;>d
(Is Leerikd) 6.9 vl 52 368 | o049 | ‘4863 10001 >b,d
10 Y1l ve Ustii 28 3,05 0,53 <a, b, c
Dissal 1 Yildan Az 138 3,51 0,57 >d
, , 25 Y1l 182 349 | 0,69 o >d
(Hl);elga;;slk) 6:9 Vil 55 3.37 0.44 11,104 0,001 >d
10 Y1l ve Ustii 28 2,81 0,63 <a, b, c
1 Yildan Az 138 3,51 0,40 >d
Kariyer Platosu | 2-5 Yil 182 3,47 0,43 . >d
(Genel) 60 il 52 353 | o042 | 6317 | 0001 >d
10 Y1l ve Ustii 28 2,93 0,44 <a, b, ¢

**: p<0,01; a: 1 Yildan Az; b: 2-5 Y1l; ¢: 6-9 Yil; d: 10 Y1l ve Ustii
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Tablo 12°de yer alan varyans analizi sonuglar1 dogrultusunda katilimcilarin igsel kariyer platosu algilamalari ile
turizm sektoriinde ¢aligtiklart siire arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi (p>0,05) belirlenirken; digsal kariyer
platosu (p=0,001; p<0,01), genel kariyer platosu (p=0,001; p<0,01) algilamalariyla yaslar1 arasinda anlaml
farkliliklar s6z konusudur. Turizm sektoriinde 10-13 yil arasi bir siiredir ¢aligmakta olan iggérenlerin digsal kariyer
platosu algilamalari, sektdrde 1 yildan az ve 2-5 yil arasi bir siiredir ¢aligmakta olan iggérenlerden anlamli derecede
diisiik olarak belirlenmistir. Ayrica 6-9 yil arasi bir siiredir sektérde olan isgorenlerin de dissal plato algilamalari, 2-
5 yil arast bir siiredir sektorde olanlara kiyasla yiiksek olarak dikkat ¢ekmektedir. Turizm sektoriinde 10-13 y1l arast
bir siiredir calismakta olan isgdrenlerin genel olarak kariyer platosu algilamalari, sektérde 1 yildan az ve 2-5 yil arasi

bir siiredir ¢calismakta olan isgorenlerden anlamli derecede diisiik olarak saptanmustir.

Tablo 12: Isgorenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Sektérdeki Calisma Siirelerinin Karsilastirilmasia Yénelik

One-Way Anova Testi

Olcek Sek. Cal. Siire. n X ss F p Far (le'Llj‘IZ ;{)"““
1 Yildan Az 24 3,47 0,43
icsel 2-5 Y1l 132 3,53 0,39
(Is Tcerikli) 6-9 Y1l 139 3,47 0,33 1,154 0,331
Plato 10-13 Y1l 65 3,41 0,66
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,41
1 Yildan Az 24 3,72 0,36 >d
Digsal 2-5 Y1l 132 3,58 0,60 >c, d
(Hiyerarsik) 6-9 Y1l 139 3,37 0,72 6,188 0,001** <b
Plato 10-13 Yil 65 3,18 0,47 <a, b
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,65
1 Yildan Az 24 3,60 0,27 >d
Kariyer Platosu 2-5 Y1l 132 3,55 0,44 >d
(Genel) 6-9 Y1l 139 3,42 0,41 4,991 0,001**
10-13 Y1l 65 3,29 0,52 <a, b
14 Y1l ve Ustii 40 3,42 0,42

**: n<0,01; a: 1 Yildan Az; b: 2-5 Yil; ¢: 6-9 Y1l; d: 10-13 Y1l; e: 14 Y1l ve Ustii

Tablo 13’te isgorenlerin i¢sel ve genel kariyer platosu algilamalari ile departmanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanamazken (p>0,05); dissal kariyer platosu (p=0,019; p<0,05) algilamalariyla departmanlar1 arasinda anlaml
farkliliklar s6z konusudur. Digsal kariyer platosu algilamalarinda saptanan farklilik, yiyecek-igecek departmaninda
calisan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalarinin 6n biiro departmani isgdérenlerine gore anlamli farklilik

(p=0,019; p<0,05) gostererek daha yiiksek bulunmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 13: isgdrenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Calistiklart Departmanlarin Karsilastirilmasina Y énelik One-

Way Anova Testi

Olgek Departman n X SS F p Farz(_ll_llljlli(e)\/()onu
On Biiro 65 3,42 0,62
Kat Hizmetleri 55 3,60 0,42

icsel Muhasebe 56 3,45 0,29

(is icerikli) Yiyecek-Icecek 71 3,41 0,42 1,561 0,157

Plato Insan Kaynaklari 44 3,55 0,35
Halkla Tliskiler 28 3,43 0,38
Diger 81 3,49 0,39
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Tablo 13: Isgérenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Calistiklart Departmanlarin Karsilastirilmasina Ynelik One-

Way Anova Testi (Devami)

On Biiro 65 3,25 0,63 <d
Kat Hizmetleri 55 3,51 0,56
Dissal Muhasebe 56 3,43 0,80
(Hiyerarsik) Yiyecek-Icecek 71 3,64 0,50 2,573 0,019* >a
Plato Insan Kaynaklar 44 3,44 0,77
Halkla Iliskiler 28 3,31 0,56
Diger 81 3,39 0,57
On Biiro 65 3,33 0,53
Kat Hizmetleri 55 3,55 0,41
Kariyer Platosu M.uhasebg 56 3,44 0,46
(Genel) Ylyecek-IQecek 71 3,52 0,37 1,872 0,084
Insan Kaynaklari 44 3,49 0,47
Halkla Iliskiler 28 3,37 0,43
Diger 81 3,44 0,40

*: p<0,05;**: p<0,01; a: On Biiro; b: Kat Hizm.; ¢: Muhasebe; d: Yiy-icecek; e: Insan Kaynaklari; f: Halkla Iliskiler; g:
Diger

Son olarak asagida yer alan Tablo 14’te katilimcilarin mevcut kadro diizeylerine ile ifadelere verdikleri yanitlar
arasinda anlamli farkliligin incelenmesine yonelik gerceklestirilen varyans analizi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo
kapsaminda aktarildigi tizere igsel kariyer platosu algilamalari, isgdrenlerin kadro diizeylerine gore bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Diger yandan iggdrenlerin digsal kariyer platosu algilamalarinda (p=0,004; p<0,01),
genel kariyer platosu algilamalarinda (p=0,012; p<0,05) kadro diizeyi acisindan anlamli farkliliklar oldugu
goriilmektedir. Tukey testi sonuglarina bakildiginda alt kademede c¢alismakta olan isgorenlerin dissal kariyer platosu
algilamalari, miidiir diizeyinde ¢aligmakta olan iggérenlere gore anlamli farklilik (p=0,004; p<0,01) gostererek daha
yiiksek diizeydedir. Yine Tukey testi sonuglarina bakildiginda ise alt kademede c¢alismakta olan iggdrenlerin genel
kariyer platosu algilamalari, miidiir diizeyinde ¢aligsmakta olan isgorenlere gére anlamli farklilik (p=0,012; p<0,05)

gostererek daha yiiksek diizeydedir.

Tablo 14: isgdrenlerin Kariyer Platosu Algilamalariyla Kadro Diizeylerinin Karsilastirilmasina Yénelik One-Way

Anova Testi
Olgek Kadro Diizeyi n X ss F P F ar(le‘L'j‘lfe ;{)"““
igsel Miidiir 52 3,42 0,55
(s i¢erikli) Sef 93 3,46 0,41 0,690 0,502
Plato Alt Kademe 255 3,49 0,41
Dagsal Midiir 52 3,19 0,64 <c
(Hiyerarsik) Sef 93 3,38 0,69 5,640 0,004**
Plato Alt Kademe 255 3,50 0,60 >a
. Miidiir 52 3,31 0,49 <c
Ka”’gr P'Iatosu Sef 93 342 | 048 4478 | 0,012
(Genel) Alt Kademe 255 3,50 0,41 >a

*: p<0,05; **: p<0,01; a: Miidiir; b: Sef; c: Alt Kademe

Calismanin bu kisminda Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin kariyer
platosu algilamalarmin demografik ve bireysel 6zelliklerine gore durumu ortaya konulmustur. Isgdren gériislerinin;
cinsiyete, yasa, egitim ve gelir durumuna, mevcut isletme ve sektdrdeki ¢alisma siiresine, ¢alistiklar1 departmana ve

kadro diizeyine gore farklilastigi anlasilmaktadir.
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Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde gerceklestirilen bu arastirmada katilimcilarn Kariyer platosu
konusuna iligkin goriisleri degerlendirildiginde, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin; hem genel kariyer platosu,
hem igsel (is igerikli) kariyer platosu hem de dissal (hiyerarsik) kariyer platosu konusunda kendilerini kismen kariyer
platosunda algilamadiklar1 anlagilmaktadir. Rilovick’in (2005) 326 askeri isgoren iizerinde yaptigi ¢alismada da
kariyer platosuna iligkin algilamalarinin benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bolat ve arkadaslar1 (2017) da otel
isletmelerinde 236 isgoren tizerinde gergeklestirdikleri caligsmalarinda otel isletmeleri isgorenlerinin kariyer platosu
diizeylerinin yiiksek olmadigint saptamislardir. Miles’in (2010) Amerika Birlesik Devletleri’nde 83 tam zamanl
medya televizyon sektorii isgdreni iizerinde yaptig1 calismada ise isgdrenlerin i¢sel kariyer platolarinin yiiksek, digsal
kariyer platosunun kararsiz diizeyde olduklar1 saptanmistir. Arastirmada genel olarak otel isletmeleri isgbrenlerinin
kariyer platosu konusunda kararsiz diizeyde olduklar: belirlense de isgorenlerin algiladiklar s6z konusu platolagma
diizeyleri, bireysel 6zelliklere gore farkliliklar gdstermesi noktasinda 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda oncelikle
isgorenlerin kariyer platosu algilamalar1 konusunda bireysel 6zelliklerine gore saptanan farkliliklari iceren bulgular

iizerine tartisilmasi gerekmektedir.

e FErkek otel iggorenleri, kadin igsgdrenlere kiyasla is icerikli nedenlerden kaynakli olarak kendilerini daha fazla
plato durumunda hissetmektedirler. Bu durum, otel isletmelerinde erkek agirlikli bir insan kaynagi profilinin
olmasina ragmen; kadin isgorenlerin, kendi kariyerlerinde ylikselme konusunda olumlu bir tavra sahip olduklarini
gostermekte; islerinde kendilerine olan giivenlerinin daha fazla oldugu anlamina gelmektedir. Miles (2010)
tarafindan gerceklestirilen ¢calismada da erkek isgorenler, kadinlara kiyasla kendilerini daha fazla i¢sel ve digsal
kariyer platosunda olarak algilamaktadirlar.

e Otel isletmelerinde calisan bekar isgorenlerin genel kariyer platosu algilamalari, evli isgorenlerden daha
yiiksek olmasina ragmen, bu durum, istatistiksel olarak herhangi bir farklilik gostermemektedir. Canim da (2012)
yaptig1 calismada otel isgorenlerine benzer olarak hemsirelerin medeni durumlari ile algiladiklar kariyer platosu
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptayamamustir.

o Dissal kariyer platosu 6lgeginde yas1 18-25 araliginda olan iggérenlerin dissal kariyer platosu algilamalari, 36-
45 yas araligindaki ve 46-55 yas araligindaki otel iggorenlerinden anlamli derecede farklilik gostererek daha yiiksek
diizeydedir. Bu durumu “iggorenin yas1 kiigiikse digsal plato algilamasi yiiksektir” seklinde yorumlamak ise
sakincalidir. Ciinkii 55 yas ve iistiindeki isgorenlerin s6z konusu algilamalarinin da anlamhi farkliliklar barindirmasa
da diger yas gruplarina kiyasla oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir. Yorulmaz’a (2007) gore de yas ilerledikee, is
icerikli plato algis1 yilikselmektedir. Canim (2012) ise arastirmasinda yas gruplarina gore hemsirelerin kariyer plato
puanlan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermese de bu arastirmanin bulgularina benzer olarak 18-24 yas
grubundaki hemgirelerin kariyer plato algilamalarini, diger yas gruplarina gore daha yiiksek olarak saptamistir. Ancak
Ozetle yine bagka bir arastirmada da (Allen vd., 1998) saptandig1 iizere, kariyer platosuna iliskin algilamalar, yas
degiskenine daha az bagimlidir. Bu durum, isgoérenlerin herhangi bir yas dilimindeyken islerinde durgunluk
hissedebilmeleriyle dogrudan agiklanabilir.

e Lisans mezunu olan igsgorenlerin igsel kariyer platosu algilamalari, 6n lisans mezunu olan isgdrenlere gore

daha yiiksek bulunmustur. Bu durumda aslinda kendilerini 6rgiit i¢cinde yeterli diizeyde géremeyen ve orgiit iginde
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zorlanan ve zorlanacagini diisiinen egitim durumu yiiksek isgorenlerin varhigini gozler oniine sermektedir. Diger
yandan kismen egitim diizeyi diisiik isgdrenlerin kendi potansiyellerini ve is gereklerini yeterince bilemediklerinden
dolay1 boyle bir sonucun ortaya ¢iktigi da ihtimaller dahilinde olarak degerlendirilebilir. Diger taraftan egitim durumu
ilkdgretim olan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, 6n lisans mezunu olan iggdrenlere kiyasla daha
yiiksek bulunmustur. Bu durumu “egitim diizeyi ne kadar diisiikse digsal plato algisi o kadar yliksektir” seklinde ifade
etmek ise tam anlamiyla miimkiin degildir. Nitekim egitim durumu lisans ve lisansiistli olan igsgorenlerin digsal
kariyer plato algilamalarinin kismen yiiksek (lise ve 6n lisans mezunu isgérenlerden) oldugu goriilmektedir.

e lsgorenlerin gelir durumlariyla icsel kariyer platosu algilamalar1 arasinda dengeli bir dagilim s6z konusu
olmamakta; anlaml farkliliklar, hem diisiik ve hem yiiksek gelir yonlerine dogru gerceklesmektedir. Bu noktada
1001-1500 TL arasinda gelire sahip olanlarin en yiiksek icsel kariyer platosu algisina sahip olduklari dikkat
cekmektedir. Diger taraftan 1001-1500 TL arasindaki isgoérenlerin digsal kariyer platosu algilamalarinin yiiksek
olmasi dikkat ¢ekmektedir.

e Halen galigmakta olduklar otel igletmelerinde 1 yildan az, 2-5 yil aras1 ve 6-9 yil arasi bir siiredir ¢alisan
isgorenlerin icsel kariyer platosu algilamalari; 10 yil ve iistii bir siiredir ¢aliganlara gore daha yiiksek bulunmustur.
Bu durumu aslinda isletmedeki yeni isgdrenlerin kendilerini verimsiz ve yetersiz hissetme duygusuyla hareket ediyor
olabilecekleriyle aciklamak miimkiindiir. Diger yandan 10 y1l ve daha uzun bir siiredir ayni1 otel isletmesinde ¢alisan
isgorenlerin digsal ve genel kariyer platosu algilamalarinin, diger tiim isgorenlerine kiyasla daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Bu bulguyu destekler nitelikte Ishakoglu (1993) tarafindan gerceklestirilen calismada da kariyer platosu
asamasinda bulunan isgdrenlerin, plato asamasinda olmayan diger iggorenlere kiyasla mevcut olduklar 6rgiitte daha
uzun siirelerdir bulunduklari saptanmstir.

e Turizm sektoriinde 10-13 y1l aras1 bir siiredir ¢alisan iggdrenlerin dissal ve genel kariyer platosu algilamalari,
1 yildan az ve 2-5 yil arasi bir siiredir galismakta olan iggérenlere gore daha diigiik bulunmustur. Bu durumda sektérde
yeni sayilabilecek isgorenlerin de kismen digsal ve genel platoda olarak heniiz sektérde hedeflerine 6zellikle digsal
engeller neticesinde ulasamadiklarini aktardiklarr diisiinildiigiinde, s6z konusu isgorenlerin kisa vadede gergekei
hedeflere sahip olup olmadiklar1 sorgulanabilir.

o Yiyecek-igecek departmaninda galisan isgorenlerin digsal kariyer platosu algilamalari, 6n biiro departmani
isgorenlerinden daha yiiksek diizeyde olarak tespit edilmistir. Diger yandan isgoérenlerin digsal ve genel kariyer
platosu algilamalarina bakildiginda, alt kademede calisan isgérenlerin plato algilamalarimin miidiir diizeyinde

caligmakta olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmada ayrica dikkat gekmektedir ki, kariyer platosu, her ne kadar orta yas donemine ait bir noktayi niteliyor
olsa da geng yaslardan itibaren algilanmakta olunabilecek bir olgu olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Allen vd.’ne
(1998) gore kariyer platosuna iligskin algilamalar, yasa ve gorev siiresine daha az bagimlidir. Bireyler, meslek
hayatinda herhangi bir zaman diliminde mesleki durgunluk hissedebilmektedirler. Diger yandan Armstrong-Stassen
(2008) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alisma, yasca biiyiik isgorenlerin tamaminin dzellikle igsel (is i¢erikli) kariyer
platosunu deneyimlemedigini, kisaca yas degiskeninin, tek basina kariyer platosunu agiklama noktasinda yetersiz bir

gosterge oldugunu gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak “hi¢bir geng isgoren kariyer platosunda degildir ” ya da
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“yas1 bliylik her isgdren kariyer platosundadir” diye kesin bir hiikiimde bulunmanin s6z konusu olmadigi

anlasilmaktadir.

Bu aragtirma, orgiitler ve isgorenler agisindan kaygi barmdiran énemli bir konuyu ele almaktadir. Arastirma,
kariyer platosunun ¢ok boyutluluguna ve farkli plato tipleri ile iliskili potansiyel nedenlere yonelik bilgiler
sunmaktadir. Bu noktada arastirma, isgdrenlerin kariyer platosu algilamalarini platolarinin farkl: tiplerini (igsel ve
dissal) birbirinden ayr1 bir sekilde ele alarak, karsilastirmali olarak incelemistir. Sonug olarak arastirmada elde edilen
bulgular ve cikan sonuglar ile ilgili olarak literatiire, isletmelere ve ilgili taraflara ve bundan sonra arastirma

yapacaklara birtakim 6neriler getirilebilir. ilgili 6neriler asagida siralanmistir:

e Yoneticileri tarafindan egitim ve gelisime daha fazla destek verildigini diisiinen bireylerin genel 6zellikle i¢sel
kariyer platosu algilamalarinin diigiikk oldugu (Allen vd., 1999) disiiniildiigiinde, ilk oneri; Orgiitlerin, iggéren
yogunlugunun saptanmasiyla ilgili yonetici ve denetleyicileri kariyer platosu konusunda egitmek ve kariyer platosu
ile iligkili olumsuz sonuglarin 6nlenmesi i¢in gerekli destegin ve geri bildirimlerin nasil saglanacagini planlamasidir.

e Hem mevcut isletmede hem de turizm sektoriinde ise yeni baglayan otel iggdrenlerinin erken bir sekilde igsel
kariyer platosuna girmelerini 6nlemek i¢in oryantasyon egitimlerine agirlik verilmeli ve gerekirse egitimlerin siiresi
uzatilarak, maksimum seviyeye cikartilmalidir. Digsal nedenlerden dolay1 kariyer platosuna erken donemde giren
isgorenler icin ise orgiitler, terfi beklentilerini daha gercekci hile getirmek icin adimlar atmalidir. Isgdrenlere yonelik
dogru bir terfi ve ddiillendirme politikas1 gézetmeli ve bunu isgorenlere dogru bir sekilde isleyerek hissettirmelidir.

e Kariyer platosu noktasinda olan iggorenlerin, orgiitler tarafindan, zaman kaybetmeden tespiti yapilmali ve
onlara yonelik yeni kariyer yonetimi siireci ve uygulamalar1 giindeme getirilmelidir. Bu noktada igsel ve digsal
kariyer platosunda olan iggérenler lizerinde farkli stratejilerin daha etkili olabilecegi dikkate alinmalidir.

e Orgiitler, hayatta kalabilmek ve beseri sermayenin kaybolmasini1 énlemek i¢in kariyer platosu sorunuyla basa
cikmak igin stratejiler izlemelidirler. Literatiirde genellikle aragtirmalar, kariyer platosunun tespiti, nedenleri ve
sonuglart iizerinedir. Bu baglamda o6zellikle turizm isletmelerinde farkli orgiitsel stratejilerin (i rotasyonu,
danigmanlik, is genisletme ve is zenginlestirme vb.), kariyer platosu tiirlerine yonelik algilamalar1 azaltma durumunu
inceleyen calismalar gergeklestirilmelidir.

e Turizm isletmelerinde, Ozellikle kargilastirma yapilmasi adina otel isletmelerinde kariyer platosu
algilamalarin1  belirleyen c¢alismalar yapilmalidir. Ayrica kavramlara yonelik olarak otel isletmelerindeki
departmanlarin ayr1 ayri incelendigi daha detayli ¢alismalarin literatiire fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Diger
yandan iggoren devir hizinin otel isletmelerine kiyasla daha diisiik oldugu seyahat isletmeleri basta olmak tizere diger
turizm isletmelerinde kavramin incelenmesi 6nerilmektedir.

e Arastirma, Istanbul’daki bes y1ldizli otel isletmelerinde gerceklestirildigi i¢in biitiin Tiirkiye’ye genellenemese
de farkli iilke sehirleri ya da Tirkiye’deki farkli sehirler kapsaminda gerceklestirilecek arastirma sonuglart ile

karsilastirilabilir.

Sonug olarak Istanbul’daki otel isletmelerinde galisan isgdrenlerin, kariyer platosu algilamalar1 neticesinde
gelistirilen birtakim Oneriler ile sonlandirilan bu arastirmanin &zellikle kariyer platosu sorununun turizm

sektoriindeki tespiti iizerine fayda saglayacag: diisiiniilmektedir.
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Extensive Summary

The conditions of our age have created significant changes in the working relationships and forms for both
institutions and employees. When the issue is handled from a personal perspective, it is seen that employees face
some current problems related to their careers (Diindar, 2010: 289). Problems may be caused by gender, work-family
balance, and the loss of skills, as well as problems encountered by individuals at various stages of their career
(Kagniciglu, 2014: 118). Moreover, it is not always possible for each individual to make more progress and progress.
It is possible for an individual to remain in the same jobs or positions for a number of reasons (such as lack of skills
and skills, organizational conditions offer limited opportunities) and have little chance of progress. This point, where
the chances of further progress is low within a certain period of time, is called “career plateau (Irmis and Bayrak,

2004: 184).

In this study, it is aimed to determine the career plateau levels of the employees working in five-star hotel
enterprises operating in Istanbul and to determine whether the career plateau perceptions change according to the
personal characteristics of the employees. In addition, in this research where the internal and external dimensions of
the career plateau in employees will be examined, the current situation in the enterprises and the importance of the
subject for the enterprises are tried to be revealed. Although there are studies on the career plateau in the literature,
there are not many studies in the tourism industry, which indicates that this study will contribute greatly to the related
literature. Again, if it is not done in Istanbul, an important tourism center, the research is thought to contribute to the
enterprises and the region. It is seen that the studies related to the career plateau in this part of the study focus on the
types of career plateau, the determination of the career plateau and some factors affecting the career plateau. In
addition, when the relevant literature is examined, career plateau is generally investigated by most researchers by
dividing into two types that characterize internal causes and external causes (Crockford, 2001: 4-5). In this context,

the questions to be answered in the research are:

o What are the career plateau (internal career plateau, external career plateau, and general career plateau) levels
of the five star hotel employees?
e Do the perceived internal (work content), external (hierarchical) and general career plateaus of five-star hotel

employees differ according to individual employee characteristics?
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Method

Survey technique was used in the research. In the gquestionnaire, there are 9 closed-ended questions aimed at
determining the individual characteristics of five-star hotel employees. In order to measure career plateau, used the
Career Plateau scale developed by Milliman (1992). The first six items measure the internal (work content) plateau
and the other six items measure the external (hierarchical) plateau. The universe of the research consists of the
employees working in five-star hotels with tourism operation certificate in Istanbul. According to the data of Republic
of Turkey Ministry of Culture and Tourism (2017), as of September 2017, there are a total of 99 five-star hotel
enterprises in Istanbul. Because of the large size of the universe, nine five-star hotels operating in the city were
identified by cluster sampling and the research was carried out on the employees working in these hotels.
Accordingly, in September 2017, it was aimed to apply a total of 450 questionnaires to each of the five five-star hotel
enterprises in Istanbul, determined by cluster sampling method, and to terminate the survey in the same month. As a
result, nine out of 409 questionnaires returned were excluded from the assessment due to inaccurate or incomplete
completion; the remaining 400 guestionnaires were analyzed. The data obtained from the study were analyzed with
statistical package program. The data were analyzed by employing factor analysis, reliability analysis, percentage,

frequency and mean values, t-test and analysis of variance methods.
Findings

The average plateau score for the internal career plateau is 3.48; The average plateau score for the external career
plateau was determined to be 3.43. This situation shows that the employees are generally undecided (average having
3-4 points) on the career plateau with an average score of 3.45. When the answers to the internal career plateau scale
were examined, it was seen that male employees (X = 3,52) had higher perceptions of internal career plateau than
female employees (X = 3.42), which was significantly higher (p = 0.027; p <0, 05). As a result of the analyzes, the
perceptions of the external career plateau of the employees between the ages of 18-25 were found to be higher (p =
0.007; p <0.01), differing from those in the 36-45 age group and 46-55 age group. Also, internal career plateau (p =
0,039; p <0,05), external career plateau (p = 0,004; p <0,01), general career plateau (p = 0,003; p <0,01) perceptions
of employees vary according to their educational status. Perceptions of internal career plateau (p = 0.032; p <0.05),
external career plateau (p = 0.002; p <0.01), and general career plateau (p=0,001; p<0,01) perceptions also differ
according to income status. Perceptions of internal career plateau (p=0,001; p<0,01) external career plateau (p=0,001;
p<0,01) and general career plateau (p=0,001; p<0,01) perceptions also differ according to the working time in the
existing enterprise. Perceptions of external career plateau (p=0,001; p<0,01) and general career plateau (p=0,001,;
p<0,01) perceptions also differ according to the working time in the tourism industry. In Table 12, there are
significant differences between employees' perceptions of external career plateau (p = 0.019; p <0.05) and their
departments. The difference in the perceptions of the external career plateau is due to the fact that the perceptions of
the external career plateau of employees working in the food and beverage department are higher than the front office
department employees (p = 0,019; p <0.05). Employees' perceptions of external career plateau (p = 0.004; p <0.01),

general career plateau perceptions (p = 0.012; p <0.05) were found to be significant differences in terms of staff level.
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Discussion, Conclusion and Recommendations

Employees working in hotels; both the general career plateau, the internal (work content) career plateau, and the
external (hierarchical) career plateau. Bolat et al. (2017), in their study conducted on 236 employees in hotel
enterprises, found that the career plateau levels of hotel employees were not high. The research also points out that
although the career plateau describes a point of middle age, it can be perceived as a phenomenon from a young age.
This research addresses an important issue of concern to organizations and employees. As a result, some suggestions
can be brought to the literature, enterprises and interested parties and the researchers about the findings and results

obtained in the research. Related suggestions are listed below:

¢ Organizations should train managers and supervisors on the employee plateau on the career plateau and plan
how to provide support and feedback to prevent negative consequences associated with the career plateau.

¢ Orientation trainings should be focused on to prevent new hotel employees from entering the internal career
plateau at an early stage in both the existing business and tourism industry and the duration of the trainings should
be extended to maximum level if necessary. For those who enter the career plateau early due to external reasons,
organizations should take steps to make promotion expectations more realistic. It must maintain a correct promotion
and reward policy for employees and make them feel and operate correctly.

e Employees who are at the point of career plateau should be identified by the organizations immediately and
new career management process and practices should be brought to the agenda. At this point, it should be taken into
consideration that different strategies may be more effective on the employees in the internal and external career
plateau.

¢ Organizations should follow strategies to deal with the problem of the career plateau in order to survive and
prevent the loss of human capital. In the literature, research is usually on the identification of the career plateau, its
causes and consequences. In this context, studies should be carried out especially in tourism enterprises which
examine different organizational strategies (job rotation, consulting, job expansion and job enrichment, etc.) and
reduce the perception of career plateau types.

o Studies that determine career plateau perceptions should be made in tourism enterprises, especially for
comparison purposes. In addition, it is thought that more detailed studies in which departments in hotel enterprises
are examined separately for the concepts will benefit the literature. On the other hand, it is recommended to examine
the concept in other tourism enterprises.

e The research was carried out for five star hotels in the city of Istanbul. It will be comparable with the results

of researchs within the scope of all different countries or different cities in Turkey.

As a result, this study, which was concluded with some suggestions developed as a result of career plateau
perceptions of the employees working in hotel enterprises in Istanbul, is thought to be beneficial especially on the

determination of the career plateau problem in the tourism industry.

1911



