
Ege Akademik BakıĢ /  Ege Academic Review  
10 (3) 2010: 981-1011 

 
 

 
KARĠYER YÖNETĠM SĠSTEMĠ ve ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: BEġ YILDIZLI 
OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

 
THE RELATION BETWEEN CAREER MANAGEMENT SYSTEM  

AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH IN FIVE-STAR 
ESTABLISHMENTS 

 
Dr. Gonca KILIÇ, Afyon Kocatepe Üniversitesi Turizm ĠĢletmeciliği ve Otelcilik 
Yüksekokulu, kilicgonca@aku.edu.tr 
 
Prof. Dr. Yüksel ÖZTÜRK, Gazi Üniversitesi Ticaret ve Turizm Eğitim Fakültesi, 
oyuksel@gazi.edu.tr  
 
 

ÖZET 
 
Bu çalıĢmada beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bir uygulamayla, kariyer 
yönetim sistemi (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) ile 
örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Katılımcıların 
kariyer yönetimi sistemi uygulamalarına iliĢkin görüĢleri ile örgütsel bağlılık 
düzeyleri arasındaki iliĢki korelasyon ve çoklu doğrusal regresyon analizi ile 
belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık ile kariyer yönetimi sistemi arasında r=0,74 
düzeyinde pozitif yönlü kuvvetli bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık 
üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ve en önemli etkiye sahip değiĢkenin ise 
kariyer planlama olduğu saptanmıĢtır.  
  
Anahtar Kelimeler: Kariyer Yönetim Sistemi, Örgütsel Bağlılık,BeĢ Yıldızlı Oteller 
 

ABSTRACT  
 
This study set out to explain the relation between career management system 
(career management, career planning and career development) and 
organizational commitment through an empirical study conducted at the five-star 
hotel establishments. In the study, the relation between the opinions on career 
management system applications and organizational commitment levels were 
described. Furthermore, it was found out that there is a strong relation between 
organizational commitment and career management system at r=0,74 level in 
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positive direction. Moreover, it was found out that the variables of career 
management, career planning and career development have an important 
influence on organizational commitment and the variable with the most 
importance is career planning. 
 
Key Words: Career Management System, Organizational Commitment, Five-
Star Hotels 
 

1.  GĠRĠġ  
 
Örgütler, özellikle çağı yakalamak, örgütün devamlılığını sağlamak ve diğer 
iĢletmelerle rekabet edebilmek amacıyla en önemli kaynaklarından biri olan 
insan unsurunu en etkili biçimde kullanması gerekir. Örgütlerde verimliliği 
etkileyen en önemli faktörün insan olduğu gerçeği; motivasyon, iĢgören tatmini, 
kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık gibi kavramların önemini giderek 
artırmaktadır. 
 
Kariyer yönetimi, yöneticiler ve insan kaynakları uzmanları tarafından iĢgücü 
ihtiyaçlarının tatmin edilmesini ve iĢgörenlerin kiĢisel kariyer hedeflerini 
baĢarmalarına fırsat verme imkanı sağlayan amaç, plan ve stratejileri belirleyip, 
uygulanmasını sağlayan bir süreçtir (Bayraktaroğlu, 2003; 125).  
 
Kariyer planlama ise bir iĢgörenin, sahip olduğu bilgi, yetenek, beceri ve 
güdüleri doğrultusunda kariyer hedeflerine ulaĢacak yolun belirlenerek, örgüt 
içindeki ilerleyiĢinin veya yükseltilmesinin planlanması anlamına gelmektedir 
(Greenhaus, 1971; Gould, 1979). Kariyer planlama, örgütlerin iĢgörenlerini en 
verimli Ģekilde kullanması ve örgüt kaynaklarının amaçlara en rasyonel biçimde 
tahsis edilmesi için gereken çalıĢmaları organize etmesini sağlayacak stratejik 
öneme sahip kararların alınmasında son derece önemli bir uygulama olarak 
görülmektedir (Bayraktaroğlu, 2003; 119; ġimĢek vd., 2004; 93).  
 
ĠĢgörenlerin, yeni teknolojiyle kendisini geliĢtirme, yeni bilgi ve beceriler elde 
etme arzusu taĢıması kariyer geliĢtirme kavramını gündeme getirmiĢtir. Kariyer 
geliĢtirme uygulamaları, iĢgörenlerin kariyer yönetimine yardımcı olmak için 
yapılan ve iĢgörenin tüm çalıĢma hayatını kapsayan uzunca bir süreçte 
gerçekleĢtirilir. ĠĢgörenlerin geliĢtirilmesi ve dolayısıyla nitelikli insan kaynağına 
sahip olabilmesi ve diğer iĢletmelerle rekabet edebilme durumunda olması için 
örgütler çeĢitli kariyer geliĢtirme yöntemlerini kullanmaktadır. 
 
Kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme kavramlarının örgütler 
açısından önemli olmasının temel nedenleri; örgütsel ve bireysel amaçlar 
arasındaki uyumun sağlanması, takım çalıĢması, istihdam anlaĢmalarının 
değiĢmesi ve iĢgören verimliliğinin arttırılması gibi konularda belirleyici bir unsur 
olmalarıdır. 
 
Turizm sektöründe yaĢanan bazı sorunlar (ekonomik ve siyasi krizlerden çabuk 
etkilenme gibi) nedeniyle ortaya çıkan iĢgören devir hızının yüksekliği ( Türker, 



KARĠYER YÖNETĠM SĠSTEMĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ:  
BEġ YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

 983 

1998; Birdir, 2000; Zengin ve ġen, 2007) otel iĢletmelerinde geleneksel kariyer 
sisteminden farklı etkili bir kariyer yönetiminin uygulanmasını gerektirmektedir 
(Kozak, 2001; 90). Otel iĢletmelerinin emek-yoğun yapısına bağlı olarak insan 
unsuruna son derece bağımlı olması, bu iĢletmelerde insan kaynakları 
planlamasını daha da önemli hale getirmektedir. Otel iĢletmelerinde kaliteyi, 
fiziki özelliklerden çok, insan kaynaklarının nitelikleri oluĢturmaktadır. 
Dolayısıyla, otel iĢletmelerinin ihtiyaç duyduğu personelin sayı ve nitelik olarak 
baĢlangıçta çok iyi analiz edilmesi gerekir (Erdem, 2004). Bunun yanında 
çalıĢanların kariyerinde ilerlemesi için baĢarılı bir kariyer yönetim sisteminin de 
otel iĢletmeleri tarafından oluĢturulması gereklidir. Özellikle üst ve orta kademe 
yöneticilerinden baĢlayarak kariyer aĢamaları belirlenmeli ve ne zaman, hangi 
pozisyonlara, hangi iĢgörenlerin gelebilecekleri önceden tespit edilmelidir.   
 
Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte giriĢinden itibaren örgütün faaliyetlerine katılma 
süreciyle ilgili olup, iĢgörenleri örgütsel amaçlar ve değerlerle özdeĢleĢtirmek 
noktasında önemli rol oynar. 
 
ĠĢgörenlerin iĢe geç gelmesi veya gelmemesi, iĢten ayrılması, iĢgören devir 
oranının yükselmesi gibi olumsuzluklar örgütsel bağlılığının düĢük olmasından 
kaynaklanabilir. Bununla birlikte, örgütsel bağlılık stresin artması ve 
performansın azalması gibi negatif davranıĢsal sonuçlara da neden 
olabilmektedir.  
 
Hizmet sektöründe ve özellikle bu sektörün önemli bileĢeni olan konaklama 
iĢletmelerinde iĢgörenlerin tutum ve davranıĢları, müĢteri tatmininin sağlanması 
açısından diğer sektörlere göre daha fazla önem taĢımaktadır. Zira, iĢgören 
devir hızı diğer sektörlere göre yüksek olan turizm sektörü emek yoğun bir 
sektör olup bu alanda faaliyet gösteren örgütlerin (iĢletmelerin) baĢarısı büyük 
ölçüde insan gücünün etkinliğine dayanmaktadır. ĠĢten sağlanan tatmin ile 
birlikte verimliliğin artması ve iĢgörenlerin örgüte karĢı olumlu tutum 
geliĢtirmeleri örgütler açısından hayati bir öneme sahiptir.  
 
Belirtilen bütün bu sebeplerden dolayı turizm sektöründe gerek kariyer yönetimi 
gerekse örgütsel bağlılık kavramları önem kazanmıĢtır. Bununla birlikte kariyer 
yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik gerek ulusal 
gerekse uluslararası çalıĢma sayısının çok sınırlı olması ve özellikle turizm 
alanında Türkiye’de buna iliĢkin yapılmıĢ bir çalıĢmaya rastlanmaması, bu 
araĢtırmanın yapılmasında belirleyici olmuĢtur. Bu bilgiler çerçevesinde 
araĢtırmanın problem cümlesi Ģu Ģekilde ifade edilebilir: 
 

BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde, kariyer yönetimi uygulamaları ile 
örgütsel bağlılık arasında önemli bir iliĢki var mıdır? Varsa hangi 

düzeydedir? 
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2. KURAMSAL ÇERÇEVE 
 
ĠĢ dünyasında rekabet koĢullarının artması ve değiĢime odaklanma sonucunda 
iĢgörenler için bireyselliğin önemi de artmıĢtır. Bu durum geçmiĢin devamlı ve 
sadık iĢ anlayıĢı fikrinin yerine, her durumda yükselme için örgüt değiĢikliği 
yapabilme durumunu ortaya çıkarmıĢ ve yaĢam standartlarının yükseltilmesi 
düĢüncesinin yayılması ile iĢ değiĢtirme ve farklı mesleklere geçme gibi koĢullar 
oluĢmuĢtur. Örgütler açısından meydana gelen bu değiĢim kariyer kavramının 
önemini günümüze taĢıyan önemli etkenlerden biri olmuĢtur (ġimĢek vd., 2004; 
5).  
 
Kariyer, genel anlamıyla seçilen bir iĢ hattında ilerlemek ve bunun sonucunda 
sorumluluk üstlenmek, statü kazanmak ve saygınlık elde etmek anlamı 
taĢımaktadır (TaĢtepe, 2001; 27). Diğer bir tanıma göre ise kariyer, bir bireyin 
yaĢam süreci boyunca iĢ ile ilgili pozisyonları ardı ardına gerçekleĢtirmesi 
durumudur (Baruch, 2004; 3). 
 
Kariyer kavramı ilk aĢamada mesleki danıĢmanlık çerçevesinde ele alınmıĢ 
daha sonra örgüt içinde çalıĢan bireylerin etkin bir biçimde istihdam edilmesi 
konumuna dönüĢmüĢtür. Günümüzde ise, kariyer tam anlamıyla insan 
kaynakları yönetimi içerisinde önemli bir yer alarak bireysel amaçların örgütün 
amaçları ile bütünleĢtirilmesi anlamını taĢımaktadır (Granrose ve Portwood, 
1987; Korkmaz, 2003). Bu durumda kariyer planlama, kariyer geliĢtirme ve 
kariyer yönetimi kavramlarının iĢletmeler açısından daha da önem kazanmasına 
neden olmuĢtur.  
 
Kariyer planlama, örgütteki kariyer yollarını belirleyerek örgütün gereksinimini 
sağlayacak personeli elde etmek amacıyla iĢgörenleri uygun iĢlere yerleĢtirmek 
olarak tanımlanabilir (Murrells ve Robinson, 1998; Uygur, 1999; Mathis ve 
Jackson, 2002; Zikic ve Klehe, 2006).  
 
Örgütsel kariyer planlamada temel amaç, örgütün etkinlik ve verimliliğinin 
arttırılmasıdır. Ayrıca, bireyin geliĢim ve ilerlemesini sağlamak suretiyle örgütte 
ihtiyaç duyulabilecek elemanların önceden belirlenebilmesi durumudur (Özgen 
vd., 2005; 212). Geleceğe dönük personel ihtiyacına göre kariyer planlaması 
uygulayan örgütler, süreç içerisinde sektördeki diğer örgütlerle daha rahat 
rekabet edebilme Ģansı sağlayabilmektedir. Bu nedenle, yoğun rekabet 
ortamında faaliyet gösteren örgütlerin; kalifiye elemanları elde etme zorlukları ve 
maliyetleri, kariyer planlama çalıĢmalarının önemini arttırmaktadır (Kaynak vd., 
1998; 250). 
 
Mayrhofer vd. (2004) tarafından yapılan çalıĢmada 1999-2000 yılları arasında 
kariyer planlamasını uygulayan örgütlerin Avrupa Birliği’ne üye ülkeler açısından 
oranlarını inceleyerek %43,7 ile ilk sırada Ġngiltere, %42,5 ile ikinci sırada 
Fransa ve %39’luk oran ile Almanya’nın üçüncü sırada yer aldığını ifade 
etmiĢlerdir. Bununla birlikte, 1991-1999 yılları arasında Avrupa ülkelerinde 
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faaliyet gösteren örgütlerde, kariyer planlaması uygulama oranındaki artıĢın 
Ġngiltere’de %2,4, Danimarka’da %6,9 ve Ġsveç’te %5,1 olduğu belirtilmiĢtir. 
 
Buna karĢılık, Türkiye’de Genç ĠĢadamları Derneği (TÜGĠAD) tarafından 1995 
yılında Özel Sektör Ġmalat Sanayisinde faaliyet gösteren çeĢitli iĢletmeler 
üzerinde yapılan araĢtırmada örgütlerin %60’a yakınının kariyer yönetimi sistemi 
uygulamadıkları belirtilmiĢtir (Aytaç, 1997; 270; ErdoğmuĢ, 2003; 125).  
 
Bireyin, çalıĢma yaĢamı boyunca kariyer amaçlarına ulaĢabilmesi için uygulanan 
programlar, eylemler ve faaliyetler ise kariyer geliĢtirme olarak tanımlanmıĢtır 
(Akat  vd., 2002; 452). Kariyer geliĢtirme, iĢgörenlerin kariyer yönetimine 
yardımcı olmak için yapılan ve iĢgörenin tüm çalıĢma hayatını kapsayan bir 
süreçtir (Notzer vd., 2004; Gibson, 2004; Baruch, 2006; Khalsa ve Pearson, 
2007; Ferreira vd., 2007). Teknolojik değiĢimler ve yeni iĢ teknikleri ihtiyaç 
duyulan iĢgörenin niteliklerinin artmasına neden olmuĢ ve bu da kariyer 
geliĢtirme programlarını gerekli kılmıĢtır (Yıldız, 2001; 76).  
 
Kariyer geliĢtirme programlarının asıl amacı çalıĢanların becerilerini ve ilgi 
alanlarını analiz ederek, iĢgörenin geliĢme ihtiyaçlarıyla iĢletmenin amaçlarını 
uyumlaĢtırmaktır (Aytaç, 1997; 127). Örgütlerde oluĢturulan kariyer geliĢtirme 
programları, iĢgören açısından geleceğin ve kariyerinin planlanmasına imkan 
vererek motive olmasını sağlar. DeğiĢen taleplere karĢı baĢarılı olan iĢgörenlerin 
örgüt içinde tutulması, terfi ettirilmesi, yeteneğinin ortaya çıkarılması ve 
geliĢtirilmesi konuları ise kariyer yönetiminin insan kaynakları planlamasında 
önemli bir yer tutmasına yol açmıĢtır (Sabuncuoğlu, 2003; 35). 
 
Kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme kavramları birbirleriyle iç 
içe geçmiĢ kavramlardır ve bu kavramlar net olarak birbirinden ayrılmıĢ durumda 
değildir. Bazı çalıĢmalarda (Harvey ve Bowin, 1996; Cascio, 1998; Mathis ve 
Jackson, 2000; Mathis ve Jackson, 2002; Foot ve Hook, 2002; Smilansky, 2002; 
Bayraktaroğlu, 2003; ġimĢek vd., 2004) kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
kariyer geliĢtirme kavramları birbirinden bağımsız olarak ele alınırken, bazı 
çalıĢmalarda (Schuler, 1998; Greenhaus vd., 2000; Akat vd., 2002; Mayrhofer 
vd., 2004; Argon ve Eren, 2004; Hughes ve Thomas, 2006; Ünsalan ve 
ġimĢeker, 2006) kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme, kariyer 
yönetiminin iĢlevleri olarak düĢünülmesi gereken kavramlar olduğu belirtilmiĢtir. 
Diğer taraftan, Beach (1980), Guttteridge ve Hutcheson (1984) ve ErdoğmuĢ 
(2003), kariyer geliĢtirmeyi, kariyer yönetimi ve kariyer planlamasını kapsayan 
bir kavram olarak ele almıĢlardır. Kariyer geliĢtirmeden bahsedebilmek için birey 
ve örgütün her ikisinin de olması gerektiğini ve bunun neticesinde kariyer 
geliĢtirmenin bireysel bir süreç olan kariyer planlamayı ve örgütsel bir süreç olan 
kariyer yönetiminin bütünleĢtirilmesi olarak tanımlamıĢlardır. Ayrıca, Noe vd. 
(2003) ve Çalık ve EreĢ (2006) kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme kavramlarını kariyer yönetim sistemi baĢlığı altında ele almıĢlardır. 
 
Gürüz ve Yaylacı (2004; 186) kariyer yönetiminin örgütler açısından önem 
kazanmasının nedenlerini; iĢlerin yenilenmesi ve karmaĢık bir hale gelmesi, bilgi 
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ve becerilerin sürekli olarak güncelleĢmesi, özellikle büyük iĢletmelerde fazla 
personelin çalıĢması ve iĢgörenlerin aynı anda yukarı doğru terfisinin mümkün 
olamaması nedeniyle yatay hareketliliğe (rotasyon ve transfer gibi) ve 
uzmanlaĢmaya yönelmeyi gerekli kılması, iĢten ayrılma oranlarının (iĢgören 
devir hızı) azaltılması ve örgüt içerisinden gerektiğinde eleman sağlamak 
suretiyle iĢgören motivasyonunu ve bağlılığının arttırılması Ģeklinde özetlemiĢtir. 
 
Bununla birlikte, Granrose ve Portwood’a göre (1987; 699) örgütlerde kariyer 
yönetimine önem verilmesinin nedeni, bireyin iĢ doyumunu ve örgütsel 
bağlılığını arttırması ve örgütte kalmasını sağlaması temeline dayanmaktadır. 
Ayrıca, yapılan baĢka çalıĢmalarda da (Hall ve Hall, 1976; Wellbank, 1978) 
kariyer yönetiminin uygulandığı örgütlerde iĢgörenlerin örgütsel bağlılık 
düzeyinin artmasının yanı sıra bireysel performansında olumlu yönde etkilendiği 
ortaya konulmuĢtur.  

 
Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte giriĢinden itibaren örgütün faaliyetlerine katılma 
süreciyle ilgili olup, iĢgörenleri örgütsel amaçlar ve değerlerle özdeĢleĢtirmek 
noktasında önemli rol oynar. 
 
Örgütler açısından önemli sonuçları olduğu düĢünülen örgütsel bağlılık kavramı, 
pek çok araĢtırmaya konu olmuĢ, ancak bu kavrama iliĢkin tüm disiplinleri 
kapsayacak net bir tanımlama yapılamamıĢtır. Bunun en önemli nedeni; 
sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı disiplinlerden 
gelen araĢtırmacıların konuyu kendi uzmanlık alanları temelinde ele almalarıdır. 
Bu nedenle, örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde, birbirinden farklı birçok 
tanıma rastlamak mümkündür (Sökmen, 2000; 28; Çöl, 2004; 36).  

 
Mowday vd. (1979; 226) tarafından örgütsel bağlılığa iliĢkin yapılan ve en çok 
kabul gören tanım ise Ģu Ģekildedir. 
 Örgütsel amaçların ve değerlerin kabul edilmesi, 
 Örgütün değerleri için çaba harcanması, 
 Örgütte kalmaya istekli olunması durumudur. 

 
Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 
etmektedir. Bu nedenle bir örgüt açısından, iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgütten 
memnun olmalarını sağlamak, mal ve/veya hizmet üretmek kadar önemli 
görülmektedir (Çöl, 2004; 38).  

 
Örgütsel bağlılık genel olarak, tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık olmak 
üzere ikiye ayrılmaktadır. Bu sınıflama, örgütsel davranıĢ ve sosyal psikoloji 
alanındaki araĢtırmacıların konuya farklı açılardan yaklaĢmalarından dolayı 
yapılmaktadır. Örgütsel davranıĢa iliĢkin çalıĢma yapan araĢtırmacılar daha çok 
bağlılığı davranıĢsal açıdan ele alıp incelerken, sosyal psikologlar ise bağlılığı 
tutumsal açıdan araĢtırmıĢlardır (Mowday vd., 1982; 24).   

 
Huselid ve Day’e (1991; 381) göre tutumsal bağlılık, örgütte kalma isteği ve 
duygusal olarak örgüte bağlı olmayı ifade eder. Mcgee ve Ford (1987; 638) 
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tarafından ise örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için üyeliği sürdürme arzusu 
ve örgütle özdeĢleĢme durumu olarak tanımlanmıĢtır. Tutumsal bağlılık daha çok 
çalıĢanların örgüte duygusal anlamda bağlanması nedeniyle örgütte çalıĢmayı 
tercih ettiği ve örgütte kalmayı istediği bir bağlılık türü olarak açıklanabilir. 
 
Tutumsal bağlılık düzeyi yüksek olan iĢgören, örgütün değerlerini güçlü bir 
Ģekilde kabul eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu kiĢiler her 
iĢverenin iĢletmesinde çalıĢtırmak istediği, gerçekten kendini örgüte adamıĢ ve 
sadık birer çalıĢandır. Böyle iĢgörenler ek sorumluluk almaktan kaçınmazlar ve 
iĢlerine karĢı genelde olumlu tutum sergilerler (Çetin, 2004; 95). 

 
DavranıĢsal bağlılık, daha çok örgüte karĢı geliĢtirilen bir bağlılıktan ziyade  
bireyin kendi davranıĢlarına karĢı geliĢtirdiği bir bağlılıktır (Becker, 1964; Staw, 
1976). Bir diğer anlatımla, birey belli bir davranıĢ geliĢtirdikten sonra bu 
davranıĢları haklı çıkarmaya yönelik tutumlar geliĢtirir ve davranıĢın 
tekrarlanmasını sağlar (Meyer ve Allen, 1991; 62).   
 
DavranıĢsal bağlılık, kiĢinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgüte bağlı kalma 
süreci ile ilgilidir (Mottaz, 1989; 144). Burada örgüte bağlı kalma, örgütte 
kalmaya istekli olma (O’Reilly ve Chatman, 1986) ve devamsızlık yapmama 
(DeCotiis ve Summers, 1987) Ģeklinde ifade edilebilir. 

 
Tutumsal bağlılık yaklaĢımları bireysel hedef ve değerlerle, örgütsel hedef ve 
değerlerin uyumuna dayanmaktadır. DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımları ise 
kiĢilerin örgüt üyeliklerini sürdürmek için nasıl çaba sarf etmesi ve nasıl 
davranıĢlar sergilemeleri gerektiği ile ilgili sürece dayanmaktadır. Bu özellik 
tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılığın temel farkıdır (Leong vd., 1996; 1346; 
Ġnce ve Gül, 2005; 52).  

 
ĠĢgören ile istihdam edildiği iĢletme arasındaki bağlantı üzerine odaklanan 
örgütsel bağlılık, örgütteki personel devir hızını, verimliliği, iĢ tatminini ve 
iĢgörenlerin kendilerine olan güvenlerini etkileyebilmektedir (Yalçın ve Ġplik, 
2005; 409). Turizm endüstrisi içerisinde önemli bir yere sahip olan otel 
iĢletmeleri, emek yoğun yapıya sahip olmalarından dolayı örgüte bağlı iĢgören 
istihdam etme konusunda büyük zorluklarla karĢı karĢıya kalabilmektedir.  
 
Konaklama iĢletmelerinde istihdam edilecek iĢgörenlerin niteliği, müĢteri 
tatminin sağlanması açısından önemlidir. Örgüt hakkında iĢgörenlerin olumlu 
düĢünmesi, örgüte bağlılığın artmasına neden olacağından müĢterilere de 
olumlu yansıyabilecektir (Özdipçiner ve Kalınkara, 2005; 91). Bowen ve 
Schneider (1999) örgütsel bağlılık ile müĢteri tatmini arasında önemli bir 
korelasyon olduğunu ve örgütsel bağlılığın müĢteri tatminini arttırdığını 
belirtmiĢtir. La Lopa (1997) yönetim görevi olmayan iĢgörenler üzerinde yaptığı 
çalıĢmada, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile müĢteri ile iyi iliĢkiler kurma 
arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir.  
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Kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 
araĢtırma sayısı oldukça sınırlıdır. Turizm alanı dıĢında farklı alanlardan mezun 
olanların iĢe baĢladıktan sonra kariyerlerinin ilk basamaklarından itibaren 
beklentilerini tespit etmek ve beklentilerinin karĢılanma düzeyinin örgütsel 
bağlılığa etkisini ölçmek amacıyla bazı araĢtırmalar (Wanuos vd., 1992; Irwing 
ve Meyer, 1994; Decotiis ve Summers, 1987) yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmaların 
genelinde kariyer beklentilerinin yüksek olmasının örgütsel bağlılığı etkilediği 
ortak bir sonuç olarak ortaya çıkmıĢtır.  
 
Sturges vd. (2000) mezun öğrencilerin tutum ve davranıĢlarını incelemek üzere 
yaptıkları araĢtırmada, örgütsel kariyer yönetimi uygulamaları ile örgütsel bağlılık 
arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. Sturges ve Guest 
(2001) iĢe yeni baĢlayan bireylerin kariyerlerinin ilk yıllarında örgütsel 
bağlılıklarını ve örgütten ayrılma niyetlerini incelemek amacıyla yaptıkları 
araĢtırmada, iĢgörenlerin kariyer yönetimi açısından desteklenmesi ve kariyer 
geliĢtirme yöntemleri hakkında kendilerine bilgi verilmesi gibi faktörlerin 
iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyini etkilediği belirtilmiĢtir. Sturges vd. (2002) 
okuldan mezun olan ve kariyerinin ilk on yılı içerisinde bulunan iĢgörenler 
üzerinde yaptıkları araĢtırmada, örgütsel kariyer yönetimi açısından desteklenen 
iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir.  
 
Sturges vd. (2005) tarafından yapılan baĢka bir araĢtırmada da, kariyer 
yönetiminin örgüt tarafından desteklenmesinin iĢgören üzerinde olumlu etki 
yaratarak örgütsel bağlılığı etkilediği ifade edilmiĢtir.  
 
Hall vd. (2004) tarafından hastanede çalıĢan 144 hemĢire üzerinde uygulanan 
araĢtırmada, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme programlarına yönelik 
memnuniyetin yüksek örgütsel bağlılık ve düĢük seviyede devamsızlık yarattığı 
sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna karĢılık, Granrose ve Portwood (1987), örgüt 
tarafından gerçekleĢtirilen kariyer yönetimi uygulamalarının ve kariyer yolları 
hakkında çeĢitli bilgiler sunulmasının örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile iliĢkisinin 
olmadığını ifade etmiĢtir.  
 
Robinson ve Morrison (1995) kariyer yönetiminin direkt olarak örgütsel bağlılığı 
etkileyen bir kavram olmadığını asıl olarak kiĢinin kendisini örgüt ile psikolojik 
sözleĢme yapılmıĢ olarak gördüğü ve sonucunda da örgüte bağlılık duyduğunu 
ifade etmiĢlerdir.  
 
Kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi açıklamak amacıyla 
Sturges vd., (2005) tarafından geliĢtirilen modelde, Robinson ve Morrison’un 
(1995) görüĢleri desteklenmektedir. Kariyer yönetiminin iĢgörenin istekleri ve 
amaçları ile orantılı olarak örgüt tarafından gerçekleĢtirilmesi, birey ve örgüt 
arasında bir psikolojik sözleĢme (Shore ve Tetrick, 1994; Hiltrop, 1995; 
Robinson, 1996; Morrison ve Robinson, 1997; Foot ve Hook, 2002; Boxall ve 
Purcell, 2003) yapılmıĢ gibi iĢgören tarafından hissedilmesine ve örgüte 
bağlanmasına neden olmaktadır.  
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Atay (2006) tarafından kariyer planlamanın örgütsel bağlılığa etkisini araĢtırmak 
amacıyla yapılan araĢtırmada, kariyer planlaması yapılan iĢletmelerde 
çalıĢanların, kariyer planlaması yapılmayan iĢletmelerde çalıĢanlara göre örgüte 
daha çok bağlılık hissettikleri tespit edilmiĢtir.  
 
Kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık ile ilgili farklı uygulama alanlarında yapılan 
araĢtırmalar kariyer yönetimi faaliyetlerinin iĢgören tatminini ve örgütsel bağlılığı 
etkilediğini ortaya koymaktadır. Emek yoğun bir sektör olan turizm endüstrisi 
içerisinde önemli bir yere sahip otel iĢletmelerinde iĢgören devir oranları, farklı 
alanlarda faaliyet gösteren pek çok iĢletmeye göre daha yüksektir ve örgüte 
bağlı iĢgören istihdam etme konusunda büyük zorluklar yaĢanmaktadır. Bu 
durum, otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer yönetimi faaliyetlerinin önemini 
açıkça ortaya koymaktadır.  
 

3. ARAġTIRMANIN AMACI  
 
Turizm endüstrisinin önemli bir boyutunu oluĢturan ve iĢgören devir hızı diğer 
iĢletmelere göre yüksek olan otel iĢletmelerinde müĢteri memnuniyetinin 
artırılması açısından nitelikli iĢgücünün bulunması ve örgütteki mevcut 
iĢgörenlerin elde tutulması oldukça önemli bir konudur. Bu çerçevede, örgütlerin 
uygulayacağı kariyer yönetiminin gerek iĢ tatmininin sağlanması, gerek iĢgören 
devir hızının azaltması ve gerekse örgütsel bağlılığı artırması nedeniyle üzerinde 
önemle durulması gereken bir konu olduğu görülmektedir.  
 
Bu araĢtırmada; kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme ile 
örgütsel bağlılık hakkında literatür taranarak teorik bilgilere yer verilmesi ve beĢ 
yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bir uygulamayla, kariyer yönetim sistemi 
(kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) ile örgütsel bağlılık 
arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bu genel amaç doğrultusunda 
araĢtırmanın temel hipotezleri Ģunlardır. 
 

H1: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer yönetimi ile 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır. 

H2: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer planlama ile 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır. 

H3: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer geliĢtirme ile 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır. 

 

4. YÖNTEM  
 
Uygulamalı bir nitelik taĢıyan bu araĢtırmada; kariyer yönetimi, kariyer planlama 
ve kariyer geliĢtirme ile örgütsel bağlılık hakkında literatür taraması yapılmıĢ ve 
çalıĢanların beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
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kariyer geliĢtirme uygulamalarına iliĢkin görüĢleri ile örgütsel bağlılık 
düzeylerinin belirlenmesi amacıyla 2007 yılında Temmuz ve Ağustos aylarında   
anket uygulanmıĢtır. 
 
Veri toplama aracı olarak kullanılan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci 
bölümde; konuya iliĢkin literatür taranarak iĢletmelerdeki kariyer yönetimi (6), 
kariyer planlama (9) ve kariyer geliĢtirme (7) uygulamalarıyla ilgili 22 adet kapalı 
uçlu ifade yer almaktadır. Bu bölümde geliĢtirilen ölçek ile beĢ yıldızlı otel 
iĢletmelerinde kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
faaliyetlerinin hangi düzeyde uygulandığının belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Anketin 
ikinci bölümü ise çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla 20 
adet kapalı uçlu ifade yer almaktadır. Bu bölümünün oluĢturulmasında örgütsel 
bağlılık ile ilgili literatür ve Mowday vd., (1979) tarafından geliĢtirilen ölçekten 
yararlanılmıĢtır. Katılımcıların anketin bir ve ikinci bölümünde yer alan her bir 
ifadeye katılım düzeyleri 5’li Likert tipi ölçek ile derecelendirilmiĢtir. AraĢtırmada, 
gerek 50 kiĢilik pilot uygulama gerekse tüm uygulama sonucunda hem kariyer 
yönetim sistemi (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) ölçeği, 
hem de örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizi (Cronbach’s Alpha) ve 
doğrulayıcı (teyit edici-confirmatory) faktör analizi uygulanmıĢtır. Ġlgili literatür ve 
uzman görüĢü alınarak baĢlangıçta 25 maddeden oluĢan kariyer yönetim 
sistemi ölçeğine, 50 kiĢilik pilot uygulama sonucunda elde edilen veriler ile 
doğrulayıcı faktör analizi ve güvenirlik analizi uygulandıktan sonra faktör yapısını 
bozan ve güvenirlik katsayısını düĢüren 3 madde ölçekten çıkarılmıĢtır. Örgütsel 
bağlılık ölçeğinde ise hiçbir madde ölçek dıĢında bırakılmamıĢtır. 
 
Uygulanan anketin üçüncü bölümünü, çalıĢanların demografik ve çalıĢtıkları 
iĢletmeye iliĢkin özellikleri (cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, medeni durum, aylık 
gelir düzeyi, turizm eğitimi alma durumu, iĢletmedeki görevi, çalıĢtığı departman, 
iĢletmedeki çalıĢma süresi, turizm sektöründeki çalıĢma süresi, iĢ değiĢtirme 
sayısı ve çalıĢtığı otelin konumu) oluĢturmaktadır. 
 
AraĢtırmanın evrenini, Türkiye’de faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin 
çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırma kapsamına beĢ yıldızlı otellerin 
alınmasında kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
uygulamalarına bu iĢletmelerin diğer otel iĢletmelerine göre daha çok yer veren 
profesyonel iĢletmeler olması göz önünde bulundurulmuĢtur. AraĢtırmada, 
evrenin tamamı yerine zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar dikkate alınarak 
örneklem alınma yoluna gidilmiĢtir. Evreni temsil düzeyine sahip örneklemin 
seçiminde olasılıklı örnekleme yöntemlerinden tabakalı ve küme örnekleme 
yöntemlerinin birlikte kullanılmasını içeren aĢamalı örnekleme yöntemi (Ural ve 
Kılıç, 2006; 41) kullanılmıĢtır.  
 
Bu araĢtırmada, tabakalı örnekleme yöntemine göre, Türkiye sınırları içerisinde 
faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri, daha çok dinlenme amaçlı ve deniz 
turizmine yönelik faaliyet gösteren beĢ yıldızlı sayfiye (resort-kıyı) otelleri ve 
daha çok iĢ ve kongre turizmine yönelik faaliyet gösteren beĢ yıldızlı Ģehir 
otelleri olmak üzere iki tabakaya ayrılmıĢtır. Bununla birlikte, sayfiye ve Ģehir 
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otellerinin yer aldığı Ģehirlerin ve bu Ģehirlerde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 
iĢletmelerin seçilmesinde ise küme örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır.  
 
Kültür ve Turizm Bakanlığı Otelcilik ve Turizm Endüstrisinde ĠĢgücü 
AraĢtırmasına (1989; 61) göre beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri için yatak baĢına düĢen 
personel sayısı 0.59’dur. Kültür ve Turizm Bakanlığı’ndan (2006) elde edilen 
verilere göre Türkiye’de turizm iĢletme belgeli beĢ yıldızlı otellerin toplam yatak 
sayısı 140.005’dir. Bu verilere göre toplam yatak sayısı ile yatak baĢına düĢen 
personel sayısı çarpıldığında, 140.005 x 0,59 = 82.602 sonucu elde edilir. Buna 
göre, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin bulunduğu konuma göre (sayfiye-Ģehir oteli) 
iki tabakaya ayrılan örneklemde her bir grup için örneklem büyüklüğü, nicel 

değiĢken ve sınırsız evren (N>10.000) için n=
22.  Z / H

2
 formülü kullanılmıĢtır 

(NEA, 1965; 25; Özdamar, 2001; 257). AraĢtırmada, evren ve örneklem 
ortalaması arasında izin verilebilir hata değeri (H) ±0,10 olarak alınmıĢ ve 
yapılan analizler, anlamlılık düzeyi (α) 0,05 alınarak değerlendirilmiĢtir. 
Formüldeki parametrelerden standart sapma “σ” değeri ise; 40 denek üzerinde 
yapılan pilot uygulama sonucu 1 olarak belirlenmiĢ ve her bir grup için minimum 
örneklem büyüklüğü 384, toplam örneklem büyüklüğü ise sayfiye ve Ģehir 
otelleri için 384+384=768 olarak hesaplanmıĢtır. 
 
AraĢtırmanın örneklemi çerçevesinde (geri dönmeyen, geçersiz kabul edilen ve 
çalıĢanların demografik özelliklerine iliĢkin gruplar dikkate alınarak) beĢ yıldızlı 
otel iĢletmelerinde Ģehir otelleri için 750, sayfiye otelleri için ise 750 olmak üzere 
toplam 1500 anket gönderilmiĢtir. Dağıtılan toplam anketin, Ģehir otellerinde 524 
ve sayfiye otellerinde 670 olmak üzere 1194’ü geri dönmüĢtür. Toplanan 
anketlerin değerlendirmesi sonucunda 57 adet beĢ yıldızlı otel iĢletmesinden 
geri dönen 1194 anket içerisinden 1084 anket geçerli kabul edilmiĢtir.  
 
AraĢtırmada, sayfiye otelleri (Ģehir içerisinde kalan oteller dıĢındaki kıyı otelleri) 
için Antalya ve Muğla, Ģehir otelleri için ise Ġstanbul, Ankara, Ġzmir ve NevĢehir 
illerinde uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu illerin belirlenmesinin nedeni, gerek 
yatak kapasitesi gerekse gelen turist sayısı açısından Türkiye’nin ilk sıralardaki 
illeri arasında yer almasıdır (Kültür ve Turizm Bakanlığı, 2006). Ayrıca, 
Türkiye’nin farklı coğrafyalarını temsil etmek açısından Bolu, Trabzon, Diyarbakır 
ve Mersin illerinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı oteller de örnekleme dahil 
edilmiĢtir. 
 
AraĢtırmanın veri çözümleme sürecinde öncelikle araĢtırma kapsamındaki beĢ 
yıldızlı otel iĢletmesi çalıĢanlarının ankette belirtilen her bir ifadeye katılım 
dereceleri; Hiç Katılmıyorum=1, Az Katılıyorum=2, Orta Düzeyde Katılıyorum=3, 
Çok Katılıyorum=4 ve Tamamen Katılıyorum=5 Ģeklinde puanlandırılarak 
değerlendirilmiĢtir. 
 
Bu araĢtırmada, örneklemde yer alan çalıĢanların bireysel özellikleri frekans ve 
yüzde dağılımları ile verilmiĢtir. Ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 
çalıĢanlarının kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
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uygulamalarına iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı iliĢkili 
ölçümler için tek-faktörlü varyans analizi ile bununla birlikte, çalıĢanların örgütsel 
bağlılığın alt boyutları olan tutumsal ve davranıĢsal bağlılık düzeyleri arasında 
anlamlı bir farklılık olup olmadığı iliĢkili ölçümler için t-testi ile test edilmiĢtir. 
 
Ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi çalıĢanlarının kariyer yönetimi, kariyer 
planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına iliĢkin görüĢleri ile örgütsel 
bağlılık (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) düzeyleri arasındaki iliĢki basit 
korelasyon analizi ile belirlenmiĢ ve her bir değiĢken arasındaki Pearson 
korelasyon katsayısı hesaplanmıĢtır. Ayrıca, belirtme katsayısı (R

2
) 

hesaplanarak bağımsız değiĢken(ler)in bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi 
saptanmıĢtır. 
 
Örgütsel bağlılık düzeyi ile iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
kariyer geliĢtirme uygulamaları arasındaki iliĢkinin matematiksel bir modelle 
açıklanmasına yönelik çoklu doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. 
AraĢtırmada, çoklu doğrusal regresyon analizinin uygulanmasının nedeni 
bağımsız değiĢken sayısının birden fazla olması ve değiĢkenler arasındaki 
iliĢkinin doğrusal olmasıdır. 
 
Bu araĢtırmada, örgütsel bağlılık değiĢkeni bağımlı değiĢken ve kariyer yönetimi, 
kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme değiĢkenleri bağımsız değiĢken olarak ele 
alınmıĢ ve değiĢkenler arasındaki çoklu doğrusal regresyon modeli 
oluĢturulmuĢtur. Diğer taraftan, modelin anlamlılığı varyans analizi ile test 
edilmiĢtir. AraĢtırmada, anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 12.0 for Windows 
programıyla analiz edilmiĢtir.  
 

5. BULGULAR ve YORUM  
 
AraĢtırma kapsamında yer alan ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların 
demografik özelliklerine ve iĢletmeye iliĢkin özelliklerine ait frekans ve yüzde 
dağılımı Tablo 1’de  verilmiĢtir. 
 
Tablo 1’deki bulgulara göre, ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 
çalıĢanlarının %62,2’si bay (f=674) ve %37,8’i (f=410) bayandır. Katılımcıların 
aylık gelir düzeyi ve eğitim düzeyine göre dağılımı incelendiğinde, büyük bir 
bölümünün (%59,1) 501-1000 YTL arasında ücret aldığı ve %46,5’inin lise, 
%37,6’sının üniversite düzeyinde eğitim aldığı görülmektedir. YaĢ grupları ve 
medeni duruma iliĢkin dağılıma göre, ankete katılanların büyük bir kısmı (%60,8) 
21-30 yaĢ arası ve yarısından fazlası (%55,7) bekar bireylerden oluĢmaktadır. 
 
Tablo 1’e göre, katılımcıların %40,8’inin turizm alanında hiç eğitim almadığı ve 
%59,2’sinin ise kurs vb. (%6,7), meslek lisesi (%22),  önlisans (%12,9), lisans 
(%13,8) ve lisansüstü (%3,8) düzeyde turizm eğitimi aldığı görülmektedir. 
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Tablo1: Katılımcıların Demografik Özellikleri ve ÇalıĢtıkları ĠĢletme ve Sektöre 
ĠliĢkin Bazı DeğiĢkenlere Göre Dağılımı  
 

DeğiĢkenler Gruplar f % DeğiĢkenler Gruplar f % 

Cinsiyet 
Bay 674 62,2 

YaĢ  

20 ve altı 79 7,3 

Bayan 410 37,8 21-30 659 60,8 

Aylık Gelir 
Düzeyi 

500 YTL ve 
 altı 

165 15,2 31-40 256 23,6 

501-1000  
YTL 

640 59,1 41-50 66 6,2 

1001-1500 
YTL 

181 16,7 51 ve üzeri 23 2,1 

1501-2000 
YTL 

47 4,3 

Medeni 
Durum 

Evli 417 38,5 

2001-2500 
YTL 

25 2,3 Bekar 604 55,7 

2501 YTL   
ve üzeri 

26 2,4 
Dul- 
BoĢanmıĢ 

63 5,8 

Eğitim 
Düzeyi 

Okur-Yazar 23 2,1 

Turizm 
Eğitimi 

Almadım 442 40,8 

Ġlköğretim 150 13,8 
Tur.Mesl. 
Lisesi 

238 22,0 

Lise 504 46,5 Tur. Önlisans 140 12,9 

Önlisans 163 15,1 Tur. Lisans 150 13,8 

Lisans 191 17,6 Tur.Lisansüstü 41 3,8 

Lisansüstü 53 4,9 Diğer  73 6,7 

Görev 

Genel Müdür 17 1,6 

Bölüm 

Önbüro 170 15,7 

Gen.Müd. 
Yard. 

20 1,8 Yiy.-Ġçecek 301 27,8 

Depart. 
Müdürü 

93 8,6 Kat Hizmetleri 222 20,6 

ġef 189 17,4 Muhasebe 62 5,7 

Diğer 
Personel 

765 70,6 Teknik Servis 93 8,6 

Bulunduğu 
ĠĢletmede 
ÇalıĢma 
Süresi 

1 yıldan az 393 36,3 SatıĢ-Pazarl. 66 6,1 

1-3 yıl arası 338 31,2 Ġnsan Kayn. 29 2,7 

4-6 yıl arası 210 19,3 Diğer 139 12,8 

7-9 yıl arası 54 5,0 

Turizm 
Sektöründe 
ÇalıĢma 
Süresi 

1 yıldan az 120 11,1 

10-12 yıl 
arası 

37 3,4 1-3 yıl arası 227 20,9 

13-15 yıl 
arası 

29 2,7 4-6 yıl arası 328 30,2 

16 yıl ve 
üzeri 

23 2,1 7-9 yıl arası 158 14,6 

Turizm 
Sektöründe  
ĠĢ 
DeğiĢtirme 
Sayısı 

Hiç 194 17,8 10-12 yıl arası 128 11,8 

Bir 142 13,1 13-15 yıl arası 55 5,1 

Ġki 274 25,3 16 yıl ve üzeri 68 6,3 

Üç 201 18,5 ÇalıĢtığı 
Otelin 
Konumu 

Sayfiye Oteli 641 59,1 

Dört  120 11,1 ġehir Oteli 443 40,9 

BeĢ 67 6,2 
 

Altı ve üzeri 86 7,9 
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Tablo 1’deki katılımcıların çalıĢtıkları iĢletme ve turizm sektörüne iliĢkin bazı 
özelliklere göre dağılım incelendiğinde, çok büyük bir bölümünün (%70,6) beĢ 
yıldızlı otel iĢletmelerinde hiçbir yönetsel görevi olmayan personelden, 
%17,4’ünün Ģef, %8,6’sının departman müdürü, %1,8’inin genel müdür 
yardımcısı ve %1,6’sının genel müdür düzeyinde yöneticilerden oluĢtuğu 
görülmektedir.  
 
Ankete katılanların %27,8’i yiyecek-içecek, %20,6’sı kat hizmetleri, %15,7’si 
önbüro ve %35’9’u ise muhasebe, teknik servis, satıĢ-pazarlama, insan 
kaynakları ve diğer departmanlarda çalıĢmaktadır. Diğer taraftan, katılımcıların 
%36,3’ü 1 yıldan daha az bir süredir bulunduğu iĢletmede çalıĢırken %31,2’si 1-
3 yıl arası, %19,3’ü 4-6 yıl arası ve %13,2’si ise 7 yıl ve daha uzun süreden beri 
aynı iĢletmede çalıĢmaktadır. Ankete katılanların %62,2’si 6 yıl ve daha az bir 
süredir ve  %37,8’i de 7 yıl ve daha uzun süredir turizm sektöründe çalıĢtığını 
belirtmiĢtir.  
 
Tablo 1’deki turizm sektöründeki iĢ değiĢtirme sayısına göre dağılım 
incelendiğinde, katılımcıların %17,8’i hiç iĢ değiĢtirmediğini belirtirken %13,1’i bir 
kez, %25,3’ü iki kez, %18’i üç kez ve %25,2’si ise dört yada daha fazla sayıda iĢ 
değiĢtirdiğini ifade etmiĢtir. Ayrıca, ankete katılanların %59,1’i beĢ yıldızlı sayfiye 
(resort-kıyı) otellerinde ve %40,9’u ise beĢ yıldızlı Ģehir otellerinde çalıĢmaktadır. 
 
Tablo 2: Kariyer Yönetim Sistemine ĠliĢkin Faktör Analizi ve Güvenirlik Katsayısı 
 

FAKTÖRLER 
Varyansı 
Açıklama 

Oranı 

Kümülatif  
Varyans 

Güvenirlik  
Katsayısı  

(α) 

Faktör 1: Kariyer Yönetimi %39,737 %39,737 0,90 

Faktör 2: Kariyer Planlaması %22,364 %62,101 0,93 

Faktör 3: Kariyer GeliĢtirme %17,252 %79,352 0,91 

 
BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde kariyer yönetim sistemi (kariyer yönetimi, kariyer 
planlama, kariyer geliĢtirme) uygulamalarına yönelik 22 ifadeye iliĢkin faktör 
analizi ile her bir faktöre iliĢkin güvenirlik katsayısı (Cronbach’s Alpha) Tablo 
2’de verilmiĢtir. 
 
BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyini belirlemeye 
yönelik 20 ifadeye iliĢkin faktör analizi ile her bir faktöre iliĢkin güvenirlik 
katsayısı Tablo 3’de verilmiĢtir. 
 
Tablo 3: Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Faktör Analizi ve Güvenirlik Katsayısı 
 

FAKTÖRLER 
Varyansı 
Açıklama 

Oranı 

Kümülatif 
Varyans 

Güvenirlik 
Katsayısı 

(α) 

Faktör 1: Tutumsal Bağlılık %47,363 %47,363 0,86 

Faktör 2: DavranıĢsal Bağlılık %27,731 %75,094 0,91 
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Kariyer yönetim sisteminin alt boyutları olan kariyer yönetimi, kariyer planlama 
ve kariyer geliĢtirme boyutlarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin iliĢkili ölçümler için 
tek-faktörlü varyans analizi sonuçları ise Tablo 4’te verilmiĢtir. 
 
Tablo 4: Kariyer Yönetim Sistemi Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılması 

 

BOYUTLAR n   s.s. F p 
Çoklu 

KarĢılaĢtırma 

Kariyer Yönetimi 1084 3,28 0,99 

13,40 0,000* 

a 

Kariyer Planlama 1084 3,22 0,93 b 

Kariyer GeliĢtirme 1084 3,17 0,98 c 

  * : P<0,001 a, b, c : farklı harfleri içeren boyutlar arasında anlamlı farklılık vardır (p<0,05). 
 

Tablo 4’teki bulgulara göre, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme boyutlarına iliĢkin görüĢleri 
arasında anlamlı bir farklılık vardır (F=13,40; p<0,001). Ayrıca, boyutların ikili 
olarak çoklu karĢılaĢtırılmasına yönelik Bonferroni testi sonuçlarına göre 3 boyut 
arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Boyutlara iliĢkin ortalamalar 
incelendiğinde, çalıĢanların kariyer yönetimi uygulamalarına ait görüĢleri en 
olumlu boyut olurken en olumsuz görüĢ bildirilen boyut ise kariyer geliĢtirme 
boyutudur Bu sonuçlar, çalıĢanların görüĢlerine göre beĢ yıldızlı otel 
iĢletmelerinde kariyer planlama ve kariyer geliĢtirmeye göre kariyer yönetiminin 
daha yüksek düzeyde uygulandığını göstermektedir.  
 
BaĢka bir ifadeyle, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde kariyer yönetimi uygulamaları, 
kariyer geliĢtirme ve kariyer planlama uygulamalarına göre daha çok önem 
verildiği Ģeklinde yorumlanabilir. Buna karĢılık, Kırçı (2007) tarafından Çorum 
ilinde özel sektörde faaliyet gösteren iĢletmelerde çalıĢan 117 yönetici üzerinde 
yapılan araĢtırmada ise, katılımcılar en olumlu görüĢü kariyer planlama 

boyutunda (=3,75) bildirirken, en olumsuz görüĢ bildirdikleri boyut ise kariyer 

yönetimi (=3,22) olmuĢtur. 
 

Kariyer yönetim sistemi ve alt boyutlarının (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
kariyer geliĢtirme) otelin bulunduğu konuma göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin 
bağımsız örneklemler için t-testi sonuçları Tablo 5’de verilmiĢtir. 
 
Tablo 5’teki t testi sonuçlarına göre, ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 
çalıĢanlarının kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
uygulamalarına iliĢkin görüĢleri otelin bulunduğu konum değiĢkenine göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0,001). Her bir gruba ait ortalamalar 
incelendiğinde, Ģehir oteli çalıĢanlarının iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer 
planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına iliĢkin görüĢlerinin sayfiye oteli 
çalıĢanlarına göre daha olumlu olduğu görülmektedir. ġehir otellerinin sayfiye 
otelleri gibi mevsimlik olma özelliği taĢımaması ve dolayısıyla iĢgören devir 
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hızının daha düĢük olması gibi nedenlerden dolayı kariyer yönetimi sistemini 
daha etkili bir biçimde uygulama imkanı buldukları söylenebilir. 
 
Tablo 5: Kariyer Yönetim Sistemi ve Alt Boyutlarının Otelin Konumuna Göre 
KarĢılaĢtırılması  

 

BOYUTLAR 
Kariyer 

 Yönetimi 
Kariyer  

Planlama 

DeğiĢken Gruplar   s.s. p   s.s. p 

Otelin 

Konumu 

ġehir 
Oteli 

3,47 1,10 

0,000 

*** 

3,40 1,07 

0,000 

*** Sayfiye 
Oteli 

3,07 0,89 3,04 0,81 

*** : p<0,001   
   

BOYUTLAR 
Kariyer  

GeliĢtirme 
GENEL: Kariyer 
Yönetim Sistemi 

DeğiĢken Gruplar   s.s. p   s.s. P 

Otelin 

Konumu 

ġehir 
Oteli 

3,40 1,11 

0,000 

*** 

3,46 1,04 

0,000 
*** Sayfiye 

Oteli 
3,06 0,84 3,05 0,78 

***p<0,001   

 
Örgütsel bağlılığın alt boyutları olan tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık 
boyutlarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin iliĢkili ölçümler için t-testi sonuçları Tablo 
6’da verilmiĢtir. 
 
Tablo 6: Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılması 

 

BOYUTLAR n   s.s. t p 

Tutumsal Bağlılık 1084 3,53 0,81 
10,39 0,000* 

DavranıĢsal Bağlılık 1084 3,36 0,79 

                * : P<0,001 
 

Tablo 6’daki bulgulara göre, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların tutumsal 
bağlılık ve davranıĢsal bağlılık boyutlarına iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir 
farklılık vardır (t=10,39; p<0,001). Boyutlara iliĢkin ortalamalar incelendiğinde, 

çalıĢanların tutumsal bağlılık düzeyine iliĢkin görüĢleri (=3,53), davranıĢsal 

bağlılık düzeyine iliĢkin görüĢlerine (=3,36) göre daha olumludur. Bu sonuçlar, 
çalıĢanların tutumsal bağlılık düzeyinin davranıĢsal bağlılık düzeyine göre daha 
yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 
 



KARĠYER YÖNETĠM SĠSTEMĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ:  
BEġ YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

 997 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) otelin 
bulunduğu konuma göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bağımsız örneklemler için t-
testi sonuçları Tablo 7’de verilmiĢtir. 
 
Tablo 7’deki t testi sonuçlarına göre, ankete katılan beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 
çalıĢanlarının örgütsel bağlılık (tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık) 
düzeylerine iliĢkin görüĢleri otelin bulunduğu konum değiĢkenine göre anlamlı 
bir farklılık göstermektedir (p<0,001). Tablo 7’de verilen ortalamalara göre, Ģehir 
oteli çalıĢanlarının tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve genel olarak örgütsel 
bağlılık düzeyleri sayfiye oteli çalıĢanlarına göre daha yüksektir. Sayfiye 
otellerinin özellikle yılın her ayında hizmet vermemesi çalıĢanlarının da yeteri 
kadar gerek tutumsal ve davranıĢsal gerekse genel olarak örgüte bağlılık 
duymamasına neden olabilmektedir.  
 
Tablo 7: Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının Otelin Konumuna Göre 
KarĢılaĢtırılması  
 

BOYUTLAR 
Tutumsal 
Bağlılık 

DavranıĢsal 
Bağlılık 

GENEL:  
Örgütsel Bağlılık 

DeğiĢken Gruplar   s.s. p   s.s. p   s.s. p 

Otelin 
Konumu 

ġehir 
Oteli 

3,66 0,91 
0,000 

*** 

3,49 0,88 
0,000 

*** 

3,55 0,86 
0,000 

*** Sayfiye 
Oteli 

3,41 0,73 3,24 0,72 3,30 0,69 

 *** : p<0,001     
 

Kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme boyutlarının örgütsel 
bağlılık ve alt boyutları (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) ile iliĢkisini belirlemeye 
yönelik korelasyon analizi sonuçları Tablo 8’de verilmiĢtir. 
 
Tablo 8: Kariyer Yönetim Sistemi ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait 
Korelasyon Matrisi 

 

BOYUTLAR 
Pearson 

Korelasyon 
Katsayısı 

Kariyer 
Yönetimi 

Kariyer 
Planlama 

Kariyer 
GeliĢtirme 

Genel: 
Kariyer 
Yönetim 
Sistemi 

Belirtme 
Katsayısı 

R
2
 

Tutumsal 
Bağlılık 

r 0,601 0,660 0,617 0,667 
0,445 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

DavranıĢsal 
Bağlılık 

r 0,660 0,725 0,676 0,736 
0,542 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

Genel: 
Örgütsel  
Bağlılık 

r 0,665 0,730 0,678 0,741 
0,549 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

  *** : p<0,001     
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Tablo 8’deki bulgulara göre, kariyer yönetim sistemi ve alt boyutları (kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) ile örgütsel bağlılık ve alt 
boyutları (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) arasında 0,001 anlamlılık düzeyinde 
önemli bir iliĢki bulunmuĢtur. Diğer bir ifade ile, tüm faktörler arasındaki Pearson 
Korelasyon Katsayısı (r) anlamlıdır (p<0,001). 

 
Buna göre,  
 
H1: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer yönetimi ile 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır, 

H2: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer planlama ile 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır, 

H3: BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde uygulanan kariyer geliĢtirme ile 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır, 

 
Ģeklindeki araĢtırma hipotezleri doğrulanmıĢtır. Kariyer yönetim sistemi ile 
örgütsel bağlılık arasında tüm boyutlara göre pozitif (doğru) yönlü (orantılı) 
kuvvetli bir iliĢki vardır (0,60<r<0,80). BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların 
tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve genel olarak örgütsel bağlılık düzeyleri 
ile en yüksek düzeyde iliĢkisi bulunan faktör kariyer planlama boyutudur. 

 
Tablo 8’deki bulgulara göre, tutumsal bağlılık ile genel olarak kariyer yönetim 
sistemi uygulamaları arasında r=0,667’lik bir korelasyon, davranıĢsal bağlılık ile 
genel olarak kariyer yönetim sistemi uygulamaları arasında r=0,736’lık bir 
korelasyon bulunmuĢtur. Genel olarak örgütsel bağlılık düzeyi ile kariyer 
yönetim sistemi uygulamaları arasında ise r=0,741 düzeyinde pozitif yönlü 
kuvvetli bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bulgu, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde kariyer 
yönetimi uygulama düzeyi arttıkça r=0,741’lik korelasyon çerçevesinde 
çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri de artmaktadır Ģeklinde yorumlanabilir. 
Konuya iliĢkin literatür incelendiğinde (Robinson ve Morrison, 1995; Sturges vd. 
2000; Sturges ve Guest, 2001; Sturges vd. 2002; Sturges vd. 2005) benzer 
sonuçlar elde edilmiĢ ve örgütsel kariyer yönetimi uygulamaları ile örgütsel 
bağlılık arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. Ayrıca, Atay 
(2006) tarafından yapılan araĢtırmada, uygulanan kariyer planlamanın 
iĢgörenlerin örgütsel bağlılığını olumlu yönde etkilediği vurgulanmıĢtır.  
 
Tablo 8’deki belirtme katsayıları (R

2
), beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

tutumsal bağlılığı üzerindeki değiĢimlerin %44,5’inin; davranıĢsal bağlılığı 
üzerindeki değiĢimlerin %54,2’sinin ve çalıĢanların genel olarak örgütsel bağlılığı 
üzerindeki değiĢimlerin %54,9’unun iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer 
planlaması ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına bağlı olduğunu göstermektedir.  
 
Örgütsel bağlılık düzeyi ile iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
kariyer geliĢtirme uygulamaları arasındaki iliĢkinin matematiksel bir modelle 
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açıklanmasına yönelik çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları Tablo 9’da 
verilmiĢtir. 
 
Tablo 9’daki bulgulara göre, bağımlı değiĢken (örgütsel bağlılık düzeyi) ile 
bağımsız değiĢkenler (iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme) arasındaki iliĢkiye ait çoklu doğrusal regresyon modeli aĢağıda 
verilmiĢtir: 
 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK = 1,381 + KY . 0,117 + KP . 0,389 + KG . 0,130 
 
Tablo 9: Örgütsel Bağlılık ve Kariyer Yönetimi Arasındaki ĠliĢkiye Ait Çoklu 
Doğrusal Regresyon Analizi  

 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
β j S(bj) t p Anlamlılık 

Sabit 1,381 0,067 20,535 
0,000 

*** 

F=336,81 
p=0,000 

*** 

Kariyer Yönetimi (KY) 0,117 0,034 3,422 
0,000 

*** 

Kariyer Planlama(KP) 0,389 0,039 9,961 
0,000 

*** 

Kariyer GeliĢtirme (KG) 0,130 0,036 3,577 
0,000 

*** 

     ***: p<0,001 
 

Tablo 9’daki sonuçlara göre, örgütsel bağlılık düzeyi ile iĢletmedeki kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamaları arasındaki çoklu 
doğrusal regresyon modeli anlamlı bulunmuĢtur (F=336,81; p<0,001). Buna 
göre, çoklu doğrusal regresyon modeli için bulunan regresyon katsayıları 
anlamlıdır ve sıfıra eĢit değildir. Bir diğer anlatımla, modele iliĢkin bulunan en az 
bir regresyon katsayısı sıfırdan farklıdır. 
 
Çoklu doğrusal regresyon katsayıları ve önem kontrollerinin yer aldığı Tablo 9 
incelendiğinde; kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu 
görülmektedir (p<0,001). Tablo 9’daki t değerleri, örgütsel bağlılık üzerinde en 
önemli etkiye sahip değiĢkenin kariyer planlama olduğunu göstermektedir. Bu 
bulgu, yukarıda değiĢkenler arasında bulunan korelasyon analizi (Tablo 8) ile 
paralellik göstermektedir (r=0,730).  
 
Kariyer yönetim sistemi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki otelin bulunduğu 
konuma göre incelenmiĢ ve korelasyon analizine iliĢkin sonuçlar tablo 10’da 
verilmiĢtir. 
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Tablo 10: Otelin Konumuna Göre Kariyer Yönetim Sistemi ve Örgütsel Bağlılık 
Arasındaki ĠliĢkiye Ait Korelasyon Matrisi 

 

Otelin 
Konumu 

Boyutlar 
Pearson 

Korelasyon 
Katsayısı 

Kariyer 
Yönetimi 

Kariyer 
Planlama 

Kariyer 
GeliĢtirme 

Genel: 
Kariyer 
Yönetim 
Sistemi 

Belirtme 
Katsayısı 

R
2
 

S
a

y
fi
y
e

 O
te

li 

Tutumsal 
Bağlılık 

r 0,502 0,559 0,479 0,560 
0,314 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

DavranıĢsal 
Bağlılık 

r 0,564 0,653 0,568 0,649 
0,421 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

Genel: 
Örgütsel 
Bağlılık 

r 0,569 0,650 0,563 0,648 
0,420 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

ġ
e

h
ir

 O
te

li 

Tutumsal 
Bağlılık 

r 0,690 0,747 0,716 0,759 
0,576 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

DavranıĢsal 
Bağlılık 

r 0,751 0,789 0,770 0,812 
0,659 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

Genel: 
Örgütsel 
Bağlılık 

r 0,754 0,799 0,776 0,820 
0,672 

p 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000*** 

  *** : p<0,001  
 

Tablo 10’daki bulgular, otelin bulunduğu konuma göre kariyer yönetim sistemi 
ve alt boyutları (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) ile 
örgütsel bağlılık ve alt boyutları (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) önemli bir iliĢki 
olduğunu göstermektedir (p<0,001). 
 
Sayfiye otellerinde çalıĢanlara göre kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme uygulamaları ile tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasında pozitif yönlü 
ancak orta düzeyde bir iliĢki varken (0,40<r<0,60), Ģehir otellerinde çalıĢanlara 
göre değiĢkenler arasında pozitif yönlü kuvvetli bir iliĢki vardır (0,60<r<0,80). 
 
Sayfiye oteli çalıĢanlarına göre, genel olarak kariyer yönetim sistemi 
uygulamalarıyla; tutumsal bağlılık arasında r=0,560’lık, davranıĢsal bağlılık 
arasında r=0,649’luk ve genel olarak örgütsel bağlılık arasında ise r=0,648’lik bir 
korelasyon vardır. ġehir oteli çalıĢanlarına göre ise değiĢkenler arasındaki 
korelasyon katsayıları sırası ile r=0,759; r=0,812 ve r=0,820 olarak 
hesaplanmıĢtır. Bu bulgular, Ģehir oteli çalıĢanlarına göre hesaplanan kariyer 
yönetim sistemi ve alt boyutları (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme) ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) 
arasındaki iliĢkinin sayfiye oteli çalıĢanlarına göre hesaplanan iliĢkiden daha 
yüksek olduğunu göstermektedir. Ayrıca, gerek sayfiye otelleri için gerekse Ģehir 
otelleri için örgütsel bağlılık ile en yüksek düzeyde iliĢkisi olan değiĢken kariyer 
planlamadır. 
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Tablo 10’daki belirtme katsayıları (R
2
), sayfiye otelleri için beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılığı üzerindeki değiĢimlerin %42’sinin 
iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlaması ve kariyer geliĢtirme 
uygulamalarına bağlı olduğunu belirtmektedir. ġehir otelleri için ise, çalıĢanların 
örgütsel bağlılığı üzerindeki değiĢimlerin %67,2’sinin iĢletmedeki kariyer 
yönetimi, kariyer planlaması ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına bağlı olduğu 
görülmektedir. Bu bulgu, iĢletmedeki kariyer yönetim sistemi uygulamalarının 
Ģehir otelleri çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını sayfiye oteli çalıĢanlarına göre 
daha çok etkilediğini göstermektedir. 
 
Otelin bulunduğu konuma göre, örgütsel bağlılık düzeyi ile iĢletmedeki kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamaları arasındaki iliĢkinin 
matematiksel bir modelle açıklanmasına yönelik çoklu doğrusal regresyon 
analizi sonuçları Tablo 11’de verilmiĢtir. 
 
Tablo 11’deki bulgulara göre, bağımlı değiĢken (örgütsel bağlılık düzeyi) ile 
bağımsız değiĢkenler (iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme) arasındaki iliĢkiye ait çoklu doğrusal regresyon modelleri aĢağıda 
verilmiĢtir. 
 
Tablo 11: Örgütsel Bağlılık ve Kariyer Yönetimi Arasındaki ĠliĢkiye Ait Çoklu 
Doğrusal Regresyon Analizi  

 
Otelin 
Konumu 

Bağımsız 
DeğiĢkenler 

β j S(bj) t p Anlamlılık 

S
a

y
fi
y
e

 O
te

li 

Sabit 1,558 0,101 15,405 
0,000 

*** 

F=120,525 
p=0,000 

*** 

Kariyer Yönetimi  
(KY) 

0,103 0,047 2,214 
0,027 

* 

Kariyer Planlama 
(KP) 

0,415 0,053 7,853 
0,000 

*** 

Kariyer 
GeliĢtirme 
(KG) 

0,059 0,051 1,177 0,240 

ġ
e

h
ir

 O
te

li 

Sabit 1,241 0,089 13,945 
0,000 

*** 

F=230,066 
p=0,000 

*** 

Kariyer Yönetimi 
(KY) 

0,144 0,050 2,873 
0,004 

** 

Kariyer Planlama 
(KP) 

0,337 0,058 5,852 
0,000 

*** 

Kariyer 
GeliĢtirme 
(KG) 

0,199 0,053 3,763 
0,000 

*** 

     ***: p<0,001    **:p<0,01     * : p<0,05  

 
Sayfiye otelleri için: 
 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK = 1,558 + KY . 0,103 + KP . 0,415 + KG . 0,059 
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ġehir otelleri için: 
 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK = 1,241 + KY . 0,144 + KP . 0,337 + KG . 0,199 
 

Çoklu doğrusal regresyon katsayıları ve önem kontrollerinin yer aldığı tablo 11 
incelendiğinde; sayfiye otelleri için kariyer geliĢtirme değiĢkeninin örgütsel 
bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olmadığı (p>0,05), buna karĢılık kariyer 
yönetimi ve kariyer planlama değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde önemli 
bir etkiye sahip olduğu görülmektedir (p<0,001). ġehir otelleri için ise her 3 
bağımsız değiĢkenin de (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) 
örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu görülmektedir 
(p<0,001). 
 
Tablo 11’deki t değerleri, örgütsel bağlılık üzerinde en önemli etkiye sahip 
değiĢkenin hem sayfiye hem de Ģehir otelleri için kariyer planlama olduğunu 
göstermektedir. Tablo 10.’da bulunan örgütsel bağlılık ve kariyer planlama 
arasındaki yüksek korelasyon da bu bulguyu doğrulamaktadır. 

 
6. SONUÇ  
 
Türkiye’deki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların kariyer yönetimi, kariyer 
planlama ve kariyer geliĢtirme boyutlarına iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir 
farklılık bulunmuĢ ve çalıĢanların iĢletmedeki kariyer yönetimi uygulamalarına 
iliĢkin görüĢlerinin kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme uygulamalarına iliĢkin 
görüĢlerinden daha olumlu olduğu belirlenmiĢtir. Daha açık bir ifadeyle, beĢ 
yıldızlı otel iĢletmelerinde kariyer planlama ve kariyer geliĢtirmeye göre kariyer 
yönetimi uygulamalarının daha fazla (yüksek düzeyde) olduğu ifade edilebilir. 
 
AraĢtırmada, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların tutumsal bağlılık ve 
davranıĢsal bağlılık düzeylerine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık 
bulunmuĢ ve çalıĢanların tutumsal bağlılık düzeyinin davranıĢsal bağlılık 
düzeyine göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 
 
AraĢtırmada, kariyer yönetim sistemi ve alt boyutları (kariyer yönetimi, kariyer 
planlama ve kariyer geliĢtirme) ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları (tutumsal ve 
davranıĢsal bağlılık) arasında 0,001 anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü kuvvetli bir 
iliĢki bulunmuĢtur. Genel olarak örgütsel bağlılık ile kariyer yönetim sistemi 
arasında r=0,741’lik bir korelasyon hesaplanmıĢtır. BaĢka bir ifadeyle, beĢ 
yıldızlı otel iĢletmelerinde kariyer yönetim sistemi uygulama düzeyi arttıkça 
r=0,741’lik korelasyon düzeyinde çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri de 
artmaktadır. Diğer taraftan, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların tutumsal 
bağlılığı üzerindeki değiĢimlerin %44,5’i; davranıĢsal bağlılığı üzerindeki 
değiĢimlerin %54,2’si ve çalıĢanların genel olarak örgütsel bağlılığı üzerindeki 
değiĢimlerin %54,9’u iĢletmedeki kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer 
geliĢtirme uygulamalarına bağlı olduğu ifade edilebilir. 
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AraĢtırmada, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi 
ile iĢletmede uygulanan kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme 
arasındaki çoklu doğrusal regresyon modeli anlamlı bulunmuĢtur. Ayrıca kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık 
üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ve en önemli etkiye sahip değiĢkenin 
kariyer planlama olduğu saptanmıĢtır.  
 
Kariyer yönetimi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki otelin bulunduğu konuma 
göre incelendiğinde ise sayfiye otellerinde kariyer yönetimi, kariyer planlama ve 
kariyer geliĢtirme uygulamaları ile tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasında 
pozitif yönlü ancak orta düzeyde bir iliĢki, Ģehir otellerinde ise pozitif yönlü 
kuvvetli bir iliĢki bulunmuĢtur. ġehir otelleri için hesaplanan kariyer yönetim 
sistemi ve alt boyutları (kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) 
ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları (tutumsal ve davranıĢsal bağlılık) arasındaki 
iliĢki sayfiye otelleri için hesaplanan iliĢkiden daha yüksek bulunmuĢtur. Diğer 
bir ifade ile, iĢletmedeki kariyer yönetimi uygulamaları Ģehir otelleri çalıĢanlarının 
örgütsel bağlılığını sayfiye oteli çalıĢanlarına göre daha çok etkilemektedir. 
 
Çoklu doğrusal regresyon analizinde sayfiye otelleri için iĢletmedeki kariyer 
yönetimi ve kariyer planlama uygulamalarının çalıĢanların örgütsel bağlılığı 
üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu, ancak kariyer geliĢtirme 
uygulamalarının çalıĢanların örgütsel bağlılığı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 
olmadığı saptanmıĢtır. ġehir otelleri için ise tüm kariyer uygulamalarının (kariyer 
yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme) çalıĢanların örgütsel bağlığı 
üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. 
 
Ġlgili literatür incelendiğinde bu araĢtırmanın sonuçlarını destekleyen çeĢitli 
çalıĢmalar olduğu söylenebilir. Kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki 
iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan araĢtırmaların sayısı oldukça sınırlıdır. Ġlgili 
literatür incelendiğinde (Robinson ve Morrison, 1995; Sturges vd., 2000; 
Sturges ve Guest, 2001; Sturges vd., 2002; Sturges vd. 2005) örgütsel kariyer 
yönetimi uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki 
olduğu ifade edilmiĢtir. Diğer taraftan,  kariyerlerinin ilk basamaklarından 
itibaren iĢgörenlerin beklentilerini tespit etmek ve beklentilerinin karĢılanma 
düzeyinin örgütsel bağlılığa etkisini ölçmek amacıyla bazı araĢtırmalar (Wanuos 
vd., 1992; Irwing ve Meyer, 1994; Decotiis ve Summers, 1987) yapılmıĢtır. 
Yapılan araĢtırmaların genelinde kariyer beklentilerinin örgütsel bağlılığı 
etkilediği sonucuna varılmıĢtır.   
 
Kariyer geliĢtirmenin örgütsel bağlılığa etkisini araĢtırmak amacıyla yapılan 
çalıĢmalarda da (Tannenbaum vd., 1991; Arnold ve  Mackenzie, 1999; Ashworth 
ve Saks, 1996; Sturges ve Guest, 2001) kariyer geliĢtirme programlarının 
örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği belirtilmiĢtir.  
 
MüĢteri memnuniyeti sağlama zorunluluğu olan otel iĢletmelerinin çalıĢanlarına 
kariyer yönetim sistemi konusunda gerekli imkanları sunmaları, çalıĢanların iĢ 
tatmininin sağlanmasına ve kaliteli hizmetin sunulmasına katkı sağlayacaktır. 
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Bu araĢtırmada da ortaya konulduğu gibi, kariyere yönelik uygulamaların daha 
profesyonel hale getirilmesi, örgütün en önemli bileĢeni olan iĢgörenlerin 
örgütsel bağlılık düzeyini önemli ölçüde artıracak ve buna bağlı olarak, daha 
nitelikli ve verimli iĢgücünü elinde bulunduran örgütler rekabet kabiliyetini 
yükseltebilecektir.  
 
Kariyer yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik hem 
ulusal hem de uluslararası literatürde çalıĢma sayısının sınırlı olması bu 
araĢtırmanın yapılmasında belirleyici olmuĢtur. Gerek turizm ve seyahat 
endüstrisinde faaliyet gösteren farklı iĢletmelerde (seyahat iĢletmeleri, yiyecek-
içecek iĢletmeleri, diğer konaklama iĢletmeleri vb.) veya diğer hizmet 
iĢletmelerinde (reklam, sigorta, ulaĢtırma, sağlık ve bankacılık gibi) gerekse 
baĢka sektörlerde faaliyet gösteren kurum-kuruluĢ ve iĢletmelerde uygulanacak 
yeni araĢtırmalar ile kariyer yönetim sistemi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 
daha geniĢ bir çerçevede ortaya konarak farklılıkları tespit edilebilir. Böylece, 
hem bu alandaki literatüre önemli ölçüde katkı sağlanacak hem de tüm sektörler 
için konunun önemi vurgulanabilecektir. 
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