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OZET

OTEL GENEL MUDURLERININ KARIYER YOLLARI VE STRATEJILERI
Onur Sevket YILDIZ
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Subat 2014
Danisman: Yrd. Dog. Dr. Aziz Gékhan OZKOC

Bu aragtirma Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel genel miidiirlerinin profillerini, kariyer
yollarini ve kariyer stratejilerini 6grenmek amaciyla yapilmistir. Bu amagla bir anket
olusturulmus ve bu anket genel miidiirlere uygulanarak veri toplanmistir. Arastirma
sonuglarina gére, Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde gérev yapan genel miidiirler
cogunlukla kendi branglarinda lisans veya lisansiistii diizeyde egitime sahip, sektorde
tecriibeli, en az bir yabanci dil bilen ve daha ziyade ayni isletmeye sadik kalarak ve
kariyerlerini 6n planda tutup kendilerini gelistirerek o pozisyona yiikselmis profesyonellerdir.
Genel miidiirler sektore erken yaslarda girmis, daha ziyade dnbiiro, yiyecek — icecek veya
sat1s — pazarlama departmanlarinda ¢alismislardir. Terfi ve is degistirmelerde teklif daha ¢ok
isletmelerden gelmistir. Genel miidiirlerin kullandig1 baslica stratejilerden bazilari, “igten
denetimli olmak™, “her zaman kariyerini 6n planda tutmak”, “imajina 6zen gostermek” ve
“uzun vadeli net kariyer hedefleri koymak” iken en az kullanilan stratejiler ise “sektordeki
aile tanidiklarin1 kullanmak™ ve “her zaman daha fazla maas veren yerde calismak™
stratejileridir. Genel miidiirlerin kullandiklar: stratejilerin de farklilik gdsterdigi bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Kariyer stratejisi, kariyer yolu, otel genel miidiirii



ABSTRACT

CAREER PATHS AND STRATEGIES OF HOTEL GENERAL MANAGERS
Onur Sevket Yildiz
Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Tourism Management, MSc., January 2014
Supervisor: Assistant Professor Aziz Gokhan Ozkog, Ph.D.

This research was conducted to discover the profile, career paths and career strategies
of general managers of 4 and 5-star hotels in Istanbul. With this end in view, a survey form
was developed and applied to the general managers to collect data. According to the results of
the research, the general managers of 4 and 5-star hotels in Istanbul are professionals who
usually hold graduate or post graduate degrees in their fields, are experienced in the industry,
know at least one foreign language, and mostly reached to the position by keeping loyal to the
companies they worked for, giving priority to their careers, and improving themselves. The
general managers have entered the industry in younger ages and worked mostly in front
office, food & beverage, and sales & marketing departments. The proposals for job moves and
promotions were usually made by companies rather than individuals. While some of the most
frequently used strategies by general managers are “having internal locus of control”, “always
putting career first”, “paying attention to personal image” and “having clear long-term career
goals”; “using family contacts in the industry” and “always going for the higher salary” are
the least used ones. It was also discovered that the strategies used by general managers may
differ.

Keywords: Career strategy, career path, hotel general manager
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GIRIS

Y oneticiler hangi kademede olursa olsun, bir isletmenin basarisi i¢in onem
arz eder. Zira isletme basarisint dogrudan etkileyecek olan hedef koyma, drgiitleme,
calisanlar1 motive etme, yapilan isleri denetleme yoneticiler tarafindan
gerceklestirilir. Turizm ve Otel Isletmeciligi okullariin temel amaglarindan biri
turizm sektoriinde ¢alisacak nitelikli yoneticiler/yonetici adaylar yetistirmektir.

Y onetici yetistirme gayreti icindeki okullar, otel isletmelerinde genellikle en iist
seviyedeki yonetici olan genel miidiirlerin kariyerlerinde nasil ilerlediklerini
bilirlerse, kariyerlerinde bu pozisyona ulagmak isteyen yonetici adaylarini daha
dogru yonlendirebilir, yapmalar1 gerekenler hakkinda onlar1 daha iyi
bilgilendirebilirler. Ayrica kariyerlerinde otel genel midiirliigiinii hedefleyen kisiler
acisindan da, mevcut otel genel miidiirlerinin kariyerlerinde ilerlerken hangi
basamaklar1 tirmandigini ve yiikselmek i¢in hangi stratejileri uyguladigini bilmek

faydal1 olacaktir.

Uluslararasi literatiirde, otel genel miidiirlerinin profillerini, kariyerlerini ve
kariyer stratejilerini inceleyen galismalar mevcuttur (6r: Woods, Rutherford,
Schmidgall ve Sciarini, 1998; Ladkin, 2001; Ladkin ve Juwaheer, 2000; Li, Tse, ve
Xie, 2007; Garavan, O’Brien ve O’Hanlon, 2006; Akrivos, Ladkin ve Reklitis, 2007;

Kim, Chun, ve Petrick, 2009). Tiirkiye’de de otel genel midiirlerinin



profilleri {izerine baz1 ¢alismalar yapilmistir. (Orn. Koyuncu ve Yilmaz, 2002).
Yakin tarihli bir ¢alismada, Bayram (2011), Tiirkiye’deki otel genel miidiirlerin
kariyer profillerini incelemistir. Bu ¢alisma kapsaminda ise Tiirkiye’nin en fazla
turist ¢eken ve tarihi, kiiltiirel ve ekonomik ag¢idan iilke i¢in son derece énemli

illerinden Istanbul’da bulunan turizm isletme belgeli otellerde uygulama yapilmustir.

Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore istanbul’da toplam 46 adet 5
yildizli, 87 adet 4 y1ldizli turizm isletme belgeli otel bulunmaktadir. Arastirmanin

evrenini bu 133 otel isletmesinin genel miidiirleri olusturmaktadir.

Bu caligsmanin birinci béliimiinde arastirmanin amaci ve 6nemine deginilmis
ve arastirmanin teorik arka planini olusturan kariyer ve ilgili kavramlar agiklanmistir.
Ayrica, farkli yer ve zamanlarda yapilmis bu arastirmaya benzer bazi ¢alismalara da
deginilmistir. Ikinci boliimde arastirmanin evreni ve drneklemi belirtilmis,
sinirliliklarina deginilmis, kullanilan 6lcek ile ilgili bilgiler verilerek anketin nasil
uygulandig1 ve hangi analiz tekniklerinden faydalanilarak analiz edildigi
agiklanmustir. Ugiincii boliimde istatistiki analizlerin sonuglari sunulmus ve
degerlendirmeler yapilmistir. Son boliim olan sonug ve 6neriler kisminda ise,

arastirmada ulasilan sonuglarla bunlara iliskin 6neriler sunulmustur.



1. ARASTIRMANIN AMACI ONEMI VE TEORIK ARKAPLAN

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerde gorev
yapmakta olan genel miidiirlerin kariyer ge¢cmislerini ve kariyer stratejilerini ortaya
koymaktir. Ayrica bu arastirmaya katilan genel miidiirlerin kariyerlerini ve kariyer
stratejilerini literatiirdeki benzer ¢alismalarla kiyaslamak da amaglanmistir. Kariyer
stratejilerinin sadece kullanilip kullanilmadiginin degil, hangilerinin daha fazla
kullanildiginin da agiga ¢ikarilmasi amaglanmistir. Calisma, genel-gecer sonuglara
varmak amacinda degildir ancak mevcut durumun tespitinden ve yapilmis diger
caligmalardan hareketle kariyer yollar1 ve kariyer stratejileri agisindan ortak
noktalari, benzerlikleri ve farkliliklar anlamaya yoneliktir. Ayrica, ¢alismanin
yapildigi 6rneklemin, gesitli kriterlere gore kariyer yollarindaki ve stratejilerindeki

farkliliklarini tespit etmek de amaglanmustir.
1.1.1. Arastirmanin Onemi

Kariyerlerinde ilerlemek isteyen profesyonellerin, 6zellikle iist diizey yonetici
yetistirmeyi amaglayan okullarin ve ¢alisanlarinin kariyerlerine daha destekleyici
yaklasim gosteren isletmelerin, bireylerin kariyerlerinde yiikselirken hangi stratejileri
kullandiklarini, hangi kariyer yollarini takip ettiklerini ve kariyerlerinde ytikselmis

bireylerin hangi 6zellikleri tasidiklarini bilmeleri amaglarina uygun etkin bir kariyer
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yonetimi ve egitim uygulamalari, dogru stratejiler belirlemeleri ve dogru isletme ya
da personel se¢meleri agisindan 6nemlidir. Bu arastirmayla literatiire yapilan
katkilarin, isletmelere, egitim kurumlarina ve sektor profesyonellerine yardimei

olacag diisiiniilmektedir.

Arastirma, farkli yerlerde yapilmis benzer ¢alismalarla kiyaslama
yapilabilmesi agisindan da 6nem arz etmektedir. Kariyer gibi yere, zamana ve diger
bir¢ok kosula gore degisiklik gosterebilen bir konu iizerine yapilan her bir ¢alisma bu
alana katki saglayacak, ileride daha formiile edilebilir ve kesinligi daha yiiksek
sonuclara ulasmanin yolunu agacaktir. Ayrica, sadece kariyer alaninda degil otelcilik
sektorlinlin diger alanlarinda yapilan ¢aligmalara da bu ve buna benzer aragtirmalar

kaynak olabilir.

1.2. Kariyer Kavram

Kariyer kavraminin geleneksel anlamda ‘is’ ten farkli bir anlami1 vardir. Sikca
kullanilan tanimiyla kariyer “... se¢ilen bir is hattinda ilerlemek — daha fazla para
kazanmak; daha fazla sorumluluk almak; ve daha fazla statii, prestij ve gii¢ elde
etmek” (Ivancevich 2003, s. 441) anlamindadir. Ayn1 yazar, kariyerin yalnizca isle
ilgili olmayabilecegini, drnegin ebeveynlerin, goniilliilerin de bu rollerinde zamanla
daha fazla sorumluluk alacaklari kariyerleri olabilecegini belirtmistir. Daha basit bir
yaklasimla “kariyer bir kiginin i yasami boyunca elde tuttugu/calistigi isler veya
pozisyonlar/mevkiler dizisidir” (Decenzo ve Robbins, 1994; aktaran: Jerris, 1999, s.

354). Saruhan ve Yildiz da (2012) kariyeri meslek hayati ile sinirlamislardir.

Kariyer olgusu, diger bir¢ok alanda oldugu gibi, zaman i¢inde degisime
ugramistir. Dessler (2000), artik ¢alistiklart orgiitlerden ¢ok bireylerin kendi

kariyerlerine yon verdigini belirtmistir. Ayn1 yazar, kariyerin ayn1 meslekte ve bir iki



isletmede hep yukar1 yonlii dogrusal bir seyir izledigi algisinin da degismeye

basladigini ifade etmistir.

Ivancevich (2003) bireylerin kariyerlerindeki genel hatti tarif etmek i¢in
“kariyer basamaklar1” kavramini kullanmigtir. Buna gore bireyler, dnce egitim
alirlar, bir ige baslarlar, daha sonra ya bu isletmede farkli islere ya da baska
isletmelere gecis yaparlar. “Nihayetinde, ... emekli olana kadar ¢alismaya devam...
edecekleri bir pozisyona yerlesirler” (Ivancevich 2003, s. 443). Can, Kavuncubasi ve
Yildirim (2009), kariyer donemlerini is 6ncesi donem, ise giris donemi, kariyerde
ilerleme asamasi, kariyerini koruma agamasi ve emeklilik agamasi olarak bes baslikta
incelemisglerdir. Benzer sekilde, Aldemir, Ataol ve Budak da (2001), yasam
donemleri ve kariyer iligkisine deginmistir. Ancak bu asamalarin ve donemlerin her
bireyde ayni sekilde gergeklestigi diisiiniilemez. Bu ¢alismanin “ilgili arastirmalar”
kisminda da goriilebilecegi gibi otel genel miidiirleri egitimleri, yaslar1 vb. acilardan
cesitlilik gostermektedirler. Ayrica genel miidiirliik pozisyonuna ulagma siire ve

yaslar1 da farklidir.

Kariyer 6ziinde is ile ilgili olsa da bir insanin is dis1 yasamini da kapsar.
Ivancevich’in de (2003) belirttigi gibi, kisinin is dis1 yasami da kariyeri i¢in dnem
arz eder. Benzer sekilde, Giizel (2005) kariyerin 6ziinde is ile ilgili olsa da tiim
yasamui icerdigini belirtmistir. Bingdl (2010) ise kariyerin kisinin tiim yasamini
kapsayan dinamik bir siire¢ oldugunu vurgulamistir. Ancak bu ¢aligma kapsaminda,
genel miidiirlerin kariyer yollar1 — islerinde hangi pozisyonlara geldikleri — ve kariyer
stratejileri — kariyer yollarinda ilerlemek/ylikselmek i¢in hangi stratejileri
kullandiklar1 — incelenmistir. Ivancevich (2003) kariyer yolunu “ ... kisinin kisisel
veya kariyer hedeflerine ulagsmak icin ¢caligmak istedigi isler dizisi” (s. 459) olarak

tanimlamustir. Yazarin da soziinii ettigi gibi, kariyer yollar1 tek bir meslekte ayni
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isletmede yiikselme seklinde geleneksel de olabilir, bunun disinda ¢cok daha degisik
tecriibeleri de igerebilir. Bingdl (2010, s. 341), kariyeri tanimlarken ... ¢alisanlarin
1s yasamlari siiresince yaptiklari isleri, ... igeren bir kavram™ oldugunu belirmistir.

Bingo6l (2010, s. 343) kariyer yolunu ise “... arzu edilen bir kariyer amacina goétiiren

2

belirli is pozisyonlari dizisi ...” olarak tanimlamistir. Bu ¢alisma kapsaminda
kariyer yollari, otel genel miidiirlerinin, genel miidiirliik pozisyonuna ulasana kadar
calistiklar isleri ifade etmektedir. Literatiirdeki tanimlardan bu ¢alismaya en uygun
diiseni ise Akoglan Kozak’in (2009, s. 73) “... ilerlemek ve yiikselmek beklentisi ile
girilen ve emeklilige kadar siirdiiriilen bir is veya ugras” seklindeki tanimidir. Bu
calismada her ne kadar otel genel miidiirlerinin kariyerleri emeklilige kadar

incelenmemigse de bu kisilerin genel miidiirliik pozisyonundan 6nceki kariyer yollar

ele alinmistir.
1.2.1. Kariyer ile Ilgili Kavramlar
1.2.1.1. Kariyer Asamalari

Teoride bireylerin kariyerlerini yasam donemlerine gore ya da isyerindeki
kariyerlerine gore inceleyen yaklagimlar mevcuttur. Yasam donemine gore
incelendiginde kariyer agamalar1 kendini tanima, kurma, orta ve gec kariyer, inis
(Sabuncuoglu, 2000); is 6ncesi donem, ise giris donemi, kariyerde ilerleme asamasi,
kariyerini koruma asamasi, emeklilik asamasi (Can ve diger., 2009) ya da is i¢in
hazirlik, orgiite giris, ilk kariyer, orta kariyer, son kariyer (Bingol, 2010) gibi
asamalar seklinde ele alinir. Emeklilik donemi, isin/meslegin tamamen ya da kismen
sonlandirilmasini kapsadigi i¢in, kariyer azalmasi olarak da isimlendirilebilmektedir
(6r. Ertiirk, 2011). Bu asamalarin isimlendirmesi farklilik gosterse de 6ziinde hepsi

her bireyin yasaminin erken donemlerinde 6nce kendini tanimasini, daha sonra is-



meslek secip bulmasini, karar kildig1 meslek ya da iste ilerleyip bunu korumasini ve
nihayetinde emeklilik asamalarin1 kapsar. Bu yaklagim, kisinin yasam donemlerinin
isindeki etkilerini temel alir ve nispeten biitiinciil bir yaklasimdir. Zira kariyer
kavramina ise giristen 6ncesi donemi de katarlar. Hatta kariyer bireyin tiim
yasamiyla ilgili oldugu i¢in, Ertlirk (2011), kariyeri anlatirken, bireyin yagam
evrelerinden, s6z gelimi ¢cocukluk, yetiskinlik ve bu tiir asamalarin alt asamalar1 olan
oral duyum, latans, ilk yetiskinlik, yetiskinlik gibi devrelerden de bahsetmistir.
Bunun disinda, kariyer agsamalari, bireyin tek bir isteki gelisim siirecini inceleyen
yaklagim da vardir. Buna gore birey bir isyerinde gorev alir, belli hedefler belirler,

egitim vb. yollarla gelisir ve ideal olarak bu konuda desteklenir (Sabuncuoglu 2000).

1.2.1.2. Kariyer Engelleri

Kariyer, 6zellikle de genis agidan ele alindiginda, uzun soluklu bir olgudur.
Bireyler kariyerlerinde ilerlerken ¢esitli i¢c ve dis engellerle karsilasabilirler. Akoglan
Kozak (2009), kariyer engellerini isten ¢ikartilma, tiikenmislik, gézden diisme, cam
tavan, beceri eksikligi, cinsel ayrimcilik, ¢ift kariyerli esler ve ikinci is basliklart
altinda incelemistir. Otelcilik sektoriiniin, insan iligkilerinin yogun yasanmasi, mesai
saatlerinin uzun ve iicretlerin diisiik olmasi gibi 6zellikleri goz 6niine alindiginda,
otel genel midiirliigline kadar yiikselen ¢alisanlarin, gerek bu asamaya kadar gerek
bu agsamada bir¢ok kariyer engeliyle karsilagsmasinin muhtemel oldugu sdylenebilir.
Ancak bazi igletmeler, ¢alisanlarinin bu engelleri asabilmesi i¢in ya da en azindan
Bing61’tin (2010) belirttigi gibi toplumun bu konudaki baskis1 nedeniyle, 6zel kariyer
gelistirme programlari uygulayabilirler. Bu tlir programlar, ¢alisanlarin bu konularda
bilinglendirilmesi ya da sirket politika ve prensipleri seklinde olabilir. S6zgelimi, bir
isletme, kadinlarin cam tavan engeline takilmasini 6nlemeye yardimci olmak igin, iist

diizey yonetici pozisyonlarindan en az %30 unu kadin ¢alisanlarina ayirabilir. Diger
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bircok sektérde oldugu gibi turizm sektoriinde calisanlar da kariyer engelleri ile
karsilasabilirler. Genel anlamda ayrimcilik sorunu aslinda toplumsal hatta daha genis
bir bakisla yasanilan ¢ag ile ilgili bir sorundur. Ancak tek bir isletmenin toplumu
etkileme sansi olsa da degistirme giiciinlin oldugunu iddia etmek yaniltici olabilir. Bu
yiizden, isletmelerin ¢alisanlarina bu tiir sorunlardan ileri gelen kariyer engellerini
asmada verdigi her destek ya da her kariyer gelistirme programi 6zellikle bireyler
acisindan son derece dnemlidir. Daha spesifik bir arastirmanin konusu olsa da,
burada sunu belirtmekte yarar vardir ki kadin yoneticiler turizm isletmelerinde bir
cok sorun yasayabilmektedir. Anafarta, Sarvan ve Yapici (2008), Antalya’daki
konaklama isletmelerinde yaptiklar bir arastirmada, kadin yoneticilerin cam tavan
algisinin yiiksek oldugunu ve ayrimeilik gibi kariyer engellerinden muzdarip
oldugunu tespit etmislerdir. Aldemir ve diger. de (2001), kadinlarin ¢alisma
yasamlarinda cinsiyet ayrimciligina maruz kalabildiklerini belirtmistir. Ancak, bu
calisma kapsaminda deginilecek olan kadin genel miidiirlerin sayis1 ve kariyer
yollar1, kullandiklar1 kariyer stratejileri ya da profilleri ve benzeri agilardan erkek

meslektaslarindan farklilik gosterip gostermedikleridir.

Kadinlarin yoneticilik pozisyonuna ulasirken yetenek ve basarilarinin goz
ard1 edilerek goriilmeyen engel ya da engeller tarafindan alikonmalari konusunda
gesitli aragtirmalar mevcuttur (Knutson ve Schmidgall, 1999; Woods ve Viehland,
2000; Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vanneman 2001; Li ve Leung, 2001; Kattara,
2005; Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008). . Literatiirde is yasaminda cinsiyet
ayrimciligini konu alan ¢aligsmalar da mevcuttur (6rn. Aparna Mitra, 2003). Ancak,
cam tavan konusu cinsiyet ayrimciligiyla baglantili olsa da ayr1 bir konu olarak ele
alinmaktadir.Cam tavan kisaca tepe yoneticilige dogru yiikselirken bireyin

karsilastig1 goriinmez engeli ya da engelleri ifade eder. Yukarida da belirtildigi gibi



kadin ¢alisanlar bu kariyer engeli ile turizm sektoriinde de sikca

karsilasabilmektedir.
1.3. Kariyer Planlama ve Gelistirme

Kariyer gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi kavramlari 6ziinde
birbirlerinden bagimsiz degillerdir. Hatta Woods (1997), kariyer planlama ve kariyer
gelistirme kavramlariin her ikisinin de, yoneticiler yetistirme gayesi olan egitim
cabalarini ifade ettigini belirtmistir. Ayn1 yazar, kariyer gelistirmenin “...
potansiyellerini ve performanslarini gelistirmeye motive olmus tiim ¢alisanlar i¢in
stirekli gelisim...” (Woods, 1997, s. 180) anlamina geldigine deginmistir.
Sabuncuoglu da (2000), kisilerin ve orgiitlerin performans diizeyini artirma ve
gelisme-gelistirme ¢abalarini kariyer gelistirme kapsamindaki faaliyetler olarak
degerlendirmistir. Ibicioglu (2010), kariyer yonetimini agiklarken, konuyu bireysel
ve kurumsal olarak iki agidan ele almistir ve buna bagli olarak kariyer planlamasinin
da her iki agidan ele alinabilecegi sdylenebilir. Buna ilaveten, Yiiksel (2000)
isletmelerin ¢alisanlarina uygun ¢alisma ve yiikselme olanaklari saglama
sorumlulugundan bahsetmistir ki bu goriis kariyer yonetimine ve planlamasina temel
olabilir. Yonetimin hemen her konusunda oldugu gibi, kariyer gelistirme kavrami da
eskiden oldugundan daha baska anlamlar ifade etmekte daha fazla hususu
kapsamaktadir. S6zgelimi, gelisimin eskiden sadece geng calisanlar i¢in oldugu
goriisii ya da bazi iglerde is zenginlestirme adina yapilabilecek ¢ok az sey oldugu gibi
goriigler degismektedir (Woods, 1997). Ancak belirtmekte yarar vardir ki, diinyanin
her bolgesinde ya da her isletmede ¢cagdas goriis ve yaklasimlar ayni anda kabul
gormemektedir. Bir bagka tanima gore “kariyer gelistirme, iggorenlerin simdiki ve
gelecekteki igleri bagsarmalari igin gerekli beceri ve deneyimleri kazanmalarina

yardim etmek i¢in Orgiit tarafindan kullanilan yaklasimdir” (Bingo6l, 2010, s. 343).
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Bu tanim yazarin da belirttigi gibi kariyer gelistirmenin 6rgiitiin kullandig1 ya da
kullanabilecegi bir yaklasim oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak “kariyer
gelistirme, ayn1 zamanda, kariyer ihtiya¢larin1 planlayan bireyleri de kapsar”
(Bingol, 2010, s. 346). Bununla beraber, ancak hem orgiit destegi hem de bireyin
cabastyla kariyer gelistirme basaril1 olabilir. “Her ¢alisan kendi kariyerinin
yonetiminden kendisi sorumludur. Sonra orgiitiin desteginin alinmasi gerekir”
(Ertiirk, 2011, s. 224). Baska bir ifade ile, kariyer gelistirme sadece bireye ya da
sadece orgiite bagl degildir. Bunlara ilaveten Orgiitlerin kariyer gelistirme
programlar1 diizenlemesinin, bireylerin kariyerini desteklemek ya da orgiitiin
menfaatlerini yonetmek disinda sebepleri de olabilir. “Orgiitler, belirli amag ve
gereksinmelerin yaninda toplumsal istemlere yanit vermek i¢in kariyer gelistirme
programlar1 diizenlerler.” (Can ve diger., 2009, s. 218). Ertiirk de (2011) o6rgiitlerin
kariyer gelistirme programlari diizenlemesinde toplumsal taleplerin de etkili
oldugunu belirtmistir. Bu programlar rehberlik faaliyetlerinden, ¢esitli kurslara, orgiit
ici bos pozisyonlarin personele duyurulmasindan, emeklilik hazirlik programlarina
kadar ¢ok ¢esitli olabilir. Ayrica kariyer gelistirme programlari is tatminini lizerinde

de etkilidir (Tahiroglu, 2002).

Gerek bireyler kendileri i¢in, gerekse isletmeler ¢alisanlari i¢in doyumlu ve
verimli bir i yagami arzu ederler. Bunu basarabilmek i¢in de kariyerlerin 1yi
planlanmasi ve etkili yonetilmesi gerekmektedir. Findik¢i da (1999) basarili kariyer
yonetiminin ¢alisanlart motive edecegini ve ¢alisanlarin isletmeye olan sadakatlarini
artiracagini vurgulamistir. Kariyer yonetimi orgiitiin veya bireyin
kariyerleri/kariyerlerini nasil daha ileriye tasiyacagiyla ilgilidir. Kariyer planlamasi
da kariyer yonetiminin 6nemli bir parcasidir (Akoglan Kozak, 2009). Kariyer

yonetimi ve planlamasi beraber ele alinir. Nitekim, Bingol (2010, s. 342) kariyer

10



yonetimini “... hem Orgiitiin ihtiyag¢larini, hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini
karsilayacak sekilde kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel
siirecin tasarimi ve uygulanmasidir ” seklinde tanimlamistir. Seymen ve Bolat’ a
(2010, s. 377) gore “... kariyer planlamasi kavrami, bireyin is yasamina girisi ya da
is yasamindaki mesleki ilerleyisini ifade etmektedir.” Bu anlamda, ¢alismada
tizerinde durulan kariyer yollar1 ve stratejileri, kariyer planlamasinin ve daha genel

anlamda kariyer yonetiminin bir pargasi olarak kabul edilebilir.

Kariyere bireylerin ve orgiitlerin yaklagimlar: zamanla degismistir. Jerris’in
de (1999) belirttigi gibi, bireyler artik kariyer planlamasinda daha fazla rol
almaktadir; ancak bu ayn1 zamanda daha fazla sorumluluk demektir. Jerris (1999),
ideal olarak isletmelerin ¢alisanlarina kariyerlerinde ilerlemede rehberlik etmesi ve
destek olmasi gerektigini, bunun yaninda bireylerin de kariyer kararlar1 ve
planlamasi konusunda sorumluluk almalar1 gerektigini belirtmistir. Kariyer
planlamast literatiirde genelde Orgiitsel ve bireysel planlama olarak iki agidan
incelenir. Ancak “kariyer planlamasi; is diinyasina giris, atamalar, transferler ve is
degistirmelerini kapsar” (Akoglan Kozak, 2009, s. 76). Gerek orgiit gerek bireyler
kariyerleri ve kariyerlerini planlamaya ¢abalasalar da bireyin kariyeri bu ikisinin
birlesimiyle olusur. Nitekim Can ve diger. (2009) bireysel ve orgiitsel planin
uzlasisindan bahsetmislerdir. Seymen ve Bolat’in da (2010) belirttigi gibi, birey
kariyer planin1 yapar fakat bu plan ancak mevcut olanaklara uygun bi¢ime girerek
gerceklesebilir. Ertlirk de (2011) bu duruma dikkat ¢ekerek, kariyer yonetiminde
bireysel ve orgiitsel talep ve istekleri dengelemenin 6nemini belirtmistir. Genel
miidiirler 6rneginden yola ¢ikilacak olursa, birey genel miidiir olma hedefi ile elinden
gelen her seyi kusursuzca yerine getirmis olsa bile, sektorde agik bir pozisyon yok

ise bu hedefini ger¢eklestiremeyecektir. “Bireysel kariyer planlama, kisilerin kendi
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caligma yasamlar1 boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi veya kendini gelistirmek
i¢cin 6ngdrdiigii programlari, faaliyetleri, ¢abalar1 ve eylemleri kapsar.” (Ertiirk, 2011,
S. 216). Bir bagka tanima gore “bireysel kariyer planlamasi, bir bireyin amaglar1
olusturmasi ve bu amaglara ulastiracak araglar1 belirlemesini igeren siirekli bir
stirectir.” (Bingo6l, 2010, s. 342). Gerek kariyer planlama, gerek kariyer kavraminin
kendisi, yaklasima gore ¢ok kapsamli olabilir. Ancak bu ¢alisma kapsaminda 6nemli
olan, bireylerin kariyerlerinde ilerlerken, baska bir ifadeyle genel miidiirliik
mertebesine erismek i¢in kullandig stratejiler 6nem arz etmektedir. Ertiirk’{in
(2011), Simsek, Celik, Akgemici ve Soysal’dan aktardigina gore kariyer stratejileri,
kariyer planlama siirecinin son agsamasi olmakla beraber bir¢ok asamadan yalnizca
biridir. Kariyer planlamasina bireysel agidan yaklasan bir baska tanima gore “kariyer
planlamasi, bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaglar1 bagarmasi i¢in
gereken araglarin belirlenmesi stirecidir” (Can ve diger., 2009, s. 217). Bu siirecte de
kariyer stratejilerinin yer almasi kaginilmazdir. Ancak ayni1 yazarlar, bu planin 6rgiit
ya da bagka bir ifadeyle isletme tarafindan da desteklenmesinin gerekliligine de

dikkat ¢ekmislerdir.

1.4. Kariyer Gelistirme Programlari

Kariyer, birey acisindan oldugu kadar, bireylerin calistig1 isletmeler agisindan
da 6nem arz eder. Calisanlarin1 hem motive etmek hem de daha verimli ¢aligtirmak
arzusunda olan isletmeler, bireylerin kariyerlerini destekleyici ve gelistirici
programlar hazirlarlar. Ayrica bu uygulamalar ¢alisanlar ile 6rgiit arasinda iyi
iligkiler tesis edilmesi acisindan da 6nem tasir (Karadal, 2008). Kariyer gelistirme
programlari, isletmenin kendi verdigi kariyer bilincine ve planlamasina yonelik
egitimlerden, okulda egitimlerine devam eden c¢alisanlarinin okul iicretlerinin belli

bir oranda 6denmesine kadar ¢ok ¢esitli olabilir (Dessler, 2003). Karadal (2008),
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Akar ve diger.’e atifta bulunarak etkili bir kariyer gelistirme programinin unsurlari
olarak, kisinin kariyer ihtiyacinin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin
gelistirilmesi ve duyurulmasi ve son olarak ¢alisanin beceri ve ihtiyaclarinin kariyer
firsatlariyla uzlastirilmasini saymistir. Yazarin da belirttigi gibi, bir kariyer gelistirme
programinda bu {i¢ unsur ne kadar mevcutsa o kadar etkili bir program sz
konusudur. Ancak, 6zellikle son unsur, otel genel mudiirliigiine ulasma agisindan ele
alindiginda gergeklestirmesi zor goriinmektedir. S6zgelimi bir otelde, tek bir genel
miidiir pozisyonu varken, genel miidiirliik becerileri ya da potansiyeli tasiyan birden
cok calisan olabilir. Bu ¢aligmanin kariyer planlamasi1 kisminda bahsedildigi gibi,
terfl, is degistirme, ise girme ve benzeri gerceklesen kariyer hedefleri, bireylerin ve

orgiitlerin planlamasi ve ¢abasi ile mevcut kosullarin birlesimiyle olusur.

Karadal (2008), kariyer gelistirme programlarina, kariyer danismanligi,
kariyer yollariin ¢izilmesi, kariyer bilgi sistemleri, insan kaynagi planlama,
periyodik 6zellik degerlendirme, egitim programlari, proje ve ¢alisma gruplart,
kariyer yonetimi seminerleri, duraklayan isgorenlerin yatay transferleri, kariyer
gelistirme merkezleri, ddiillendirme sistemleri, yar1 zamanli emeklilige gecis
programlari gibi pek ¢ok sistem ve metodu 6rnek vermistir. Akoglan Kozak’in
(2009), kariyer planlamasin kapsaminda bahsettigi kariyer plani lizerine grup
caligmalari, isletme tarafindan ¢alisanlara sunulan kariyer danismanlik ve
degerlendirme hizmetleri kariyer gelistirme programlar1 olarak da ele alinmaktadir.
Ismi ne olursa olsun, drgiitiin bireylere kendi kariyerlerini istedikleri dogrultuda
yonlendirebilmeleri, kendilerini degerlendirip kariyerleri konusunda dogru tercihler
yapabilmeleri ve meslek yasamlarinda doyumlu bir sekilde yatay ya da dikey
ilerleyebilmelerini saglayan her sistemli ¢aba kariyer gelistirme programi olarak

degerlendirilebilir. Zira, kariyer gelistirme programlarinin amaci da bunlar1 basarip,

13



calisanlarinin motivasyon ve tatminlerini artirmak ve en nihayetinde onlar1 hem

isletmeye hem de kendilerine daha faydali ve verimli kilmaktir.

1.5. Kariyer Yollar1 ve Stratejileri

Kariyer stratejileri ve kariyer yolu literatlirde kariyer ile ilgili kariyer
engelleri, kariyer asamalar1 gibi diger kavramlar kadar net tanimlanmamistir. Ancak
yapilan ¢alismalardan, arastirmacilarin bu iki konuyu nasil degerlendirdigi
anlasilabilir. Kariyer yolu, en genel tanimiyla, kisinin ¢alisma yasami boyunca gorev
aldig1 pozisyonlardir. Kariyer yolu ya da yollari, kariyer agamalarindan farkli olarak
kisinin ¢aligma yasaminin belirli 6zellikler gosteren bir kesitini degil, gorev aldig
her bir pozisyonu ifade eder. Kim ve diger. (2009), genel miidiirler iizerinde
yaptiklari ¢alismada, kariyer yolunu kisinin yonetim basamaklarina ¢ikarken izledigi
yol, basgka bir ifade ile gérev yaptig1 pozisyonlar olarak ele almiglardir. Nebel,
Braunlich ve Zhang da (1994), liiks otellerin yiyecek igecek miidiirlerinin kariyer
yollar1 lizerine yaptiklar1 ¢calismada kariyer yolunu benzer anlamda kabul etmislerdir.
Ladkin ve Juwaheer (2000), otel genel miidiirlerinin kariyer yollarini arastirirken, bu
kisilerin daha once calistiklar1 departmanlar gibi verileri géz oniine almislardir.
Sonug olarak, kariyer yolu bireyin ¢aligma yasami boyunca izledigi yol, bir baska
ifadeyle aldig1 gorevler, edindigi pozisyonlardir. Bir otel genel miidiiriiniin kariyer

yolu, o kisinin genel miidiirliige ulagirken gorev yaptig1 pozisyonlari ifade eder.

Kariyer stratejileri ise, kiginin kariyeri boyunca ilerlemek i¢in kullandig:
yontemleri, yaptig1 secimleri ve bilingli olarak yapmamay tercih ettiklerini kapsar.
Akrivos ve diger. (2007), kisinin kariyerine faydasi olacak stratejileri kariyer
stratejisi olarak ele almistir. Ladkin ve Juwaheer (2000), kariyer basarisinin, kisilik

Ozelliklerinin yani sira bireylerin ¢abalariyla olugabilecegini belirterek bu ¢abalari
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kariyer stratejisi seklinde ifade etmislerdir. Ayni ¢alismada kariyer stratejileri,
bireysel kariyer planlamasi kapsaminda ele alinmistir. Ladkin ve Juwaheer (2000),
otel genel mudiirliigii mesleginde bireysel kariyer yonetiminin 6nemine dikkat
cekerek, bireysel kariyer stratejilerinin arastirilmasi ic¢in otel genel miidiirti
kariyerlerinin uygun bir alan oldugunu belirtmislerdir. Yazarlarin kariyer
stratejilerinden kastinin bireysel kariyer stratejileri oldugu agiktir. Sonug olarak,
kariyer stratejileri, bireylerin mesleklerinde ilerlerken yaptiklart se¢imler, bilingli
olarak yapmamayui tercih ettigi seyler, olaylara ve ast ya da iist ¢alisma arkadaslarina
is ile ilgili konulardaki genel yaklasimlar1 olarak tanimlanabilir. Kariyer stratejileri
arastirmalarinda, aragtirmacilar olasi stratejileri belirleyip kisilerin bunlar1 ne siklikla
uyguladigini sorgulamaktadirlar. Ornegin Akrivos ve diger. (2007), otel genel
miidiirleri lizerinde yaptiklar1 arastirmay1 33 olasi strateji belirleyerek
gerceklestirmislerdir. “Yabanci dil 6grenmek”, “Her zaman kariyerini 6n planda
tutmak™ , “Yer degistirmeye hazirlikli olmak™ bunlardan bazilaridir. Gould ve Penley
de (1984), kariyer stratejilerini arastirmak i¢in kullandiklari 6l¢ekte “Amirinin
giyindigi tarzda giyinmek” ve “Normal mesai saatleri haricinde iste caligmak™ gibi

olas stratejiler sunmuslardir.
1.6. Kariyer Yollar: ve Stratejilerine Yonelik Literatiir Taramasi

Otel genel miidiirlerinin profillerini ve genel miidiirliik pozisyonuna ulagma
yollarini (kariyer yollarini) belirlemeye yonelik eski tarihli caligmalardan biri
Arnaldo (1981) tarafindan, ABD’nin en biiyiik 50 otel zincirinin 15 inde genel
midiirliik yapanlar iizerinde yapilan ¢aligmadir. Arastirmanin sonuglarina gore
ortalama bir genel midiir 30 yasinda erkek ve tiniversite mezunudur. Genel
midiirlerin egitim gordiikleri brans agirlama ve agirlama olmayan olarak ayrilmis, bu

iki grubun orant hemen hemen ayni bulunmustur. Ankete katilan genel miidiirlerin
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onemli bir kismi1 10 yildan fazla tecriibeye sahiptir. Ancak genel miidiirliik gérevinde
bulunduklar1 otellerde nispeten kisa siiredir gérev yapmaktadirlar. Personel devir
oraninin fazla olmasi bir sektor 6zelligi haline gelmis turizm alaninda bu oranlar
sagirtict degildir. Nitekim, daha sonra yapilan ¢alismalarda da personel devri
acisindan benzer sonuglar ¢ikmistir. Genel miidiirler, sirasiyla miisteri iliskileri,
calisanlarla iligkiler, pazarlama ve satis, bina bakimi ve finansi, islerinin en 6nemli
bilesenleri olarak gormektedirler. Genel miidiirlerin, en fazla zaman ve 6nemi
liderlik roliine verdikleri belirtilmistir. Genel miidiirlerin ¢ok biiyiik bir boliimii,

islerinin bes y1l 6nceye kiyasla daha karmagiklagtigin1 diisiinmektedir.

Nebel, Lee ve Vidakovic’in (1995) arastirmasi ise ABD’deki otel genel
midiirlerinin kariyer yollar1 lizerinedir. Arastirma ABD de orta sinif; ist sinif ve liiks
otellerde ¢alisan 114 genel miidiir lizerinde yapilmistir. Arastirma sonuglari
gostermektedir ki, genel miidiirlerin ¢og u genel miidiir olmadan 6nce genel miidiir
yardimcilig1 yapmistir ve zamanlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinii tek bir departmanda
gecirmislerdir. Arastirmacilar ayrica, ABD’de basta ekonomik gelismeler olmak
lizere ge¢mise kiyasla bu alanda da birgok seyin degismis olabilecegini
belirtmislerdir. Genel miidiirlerin cogunlugu erkektir ve cogu iiniversite mezunudur.
Aragtirmanin ilgi ¢ekici sonuglarindan biri de daha {ist sinif otellerde spesifik egitimli
(agirlama alaninda) genel miidiirlerin oraninin daha fazla olmasidir. Bu aragtirmada
da genel miidiirlerin uzun is tecriibesine sahip oldugu goézlenmistir. Genel miidiirlerin
cogu yiyecek i¢cecek departmaninda ¢alismistir ve yine 6nemli bir gogunluk baska
departmanlarda da tecriibeye sahiptir. Geng ve nispeten daha yasl genel miidiirler
kiyaslandiginda, operasyonel departmanlarin gen¢ genel miidiirlerin kariyerinde daha
fazla rolii oldugu anlasilmaktadir. Genel miidiirlerin ¢ogu yiyecek icecek ve odalar

boliimlerinin genel miidiirliige yiikselmede énemli rolii oldugunu belirtmislerdir.
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Otel miidiirlerinin kariyer yollarini inceleyen bir bagka arastirma, Ladkin ve
Riley (1996) tarafindan yapilmistir. Arastirma kapsaminda Ingiltere’deki 20 ve iizeri
oda kapasitesi olan 800 otel isletmesine anket yollanmis, nihai olarak 284 gecerli
(degerlendirilebilir) anket elde edilmistir. Arastirmaya katilan genel miidiirlerin
cogunun egitim bransi otelcilik ve yiyecek-icecek (catering) lizerinedir. Otelcilik
sektoriinde bilirokratik modele karsi kariyer lizerinde piyasanin kendi dinamiklerinin
ve bireyin kendi ¢abalarinin etkisi ele alinmis, ankette, miidiirlere kariyerlerinde
yiikselmek i¢in kullanmis olmalar1 muhtemel stratejileri belirten ifadeler
sunulmustur. Bu olasi stratejiler de daha dnce yapilan bir pilot calismayla elde
edilmistir. Bunun daha gelismis versiyonu olan Akrivos ve diger.” in (2007)
calismasindaki stratejiler de bu tez ¢aligmasinda kullanilan 6lgegin ilk kisminda
kullanilmigtir. Ladkin ve Riley (1996), kariyer olanaklarinin sonsuz olmadigini
belirterek, sektor biiyiikliigiiniin ve yapisinin etkisine de deginmistir. Kariyer
hareketliliginin (is degistirme, terfi vb.) belirleyicisini de (isletme ya da birey)
sorgulamasi agisindan bu calisma 6nem arz etmektedir. Seg¢ilen 6rneklemde toplam is
degistirme ve terfilerin cogu bireyler tarafindan baslatilmustir. Isletmeler arast is
degistirme ve isletme icinde is degistirme oranda ise isletme i¢i agik bir sekilde daha
fazladir. Bagka bir ifadeyle otel miidiirleri daha ¢ok ayni isletmeye sadik kalarak
yiikselmisglerdir. Bu aragtirma bulgularina gore en ¢ok kullanilan stratejiler (Ladkin

ve Riley 1996, s. 450):

e Her zaman yer degistirmeye hazirlikli olmak
e Isiiyi yapinca terfi alacag: konusunda isverene giivenmek
e Terfi imkanlarindan bahsedilmesini beklememek (beklemeden harekete

gecmek)
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e Kurum ici biiltenler ve meslektaslar yoluyla isletmedeki firsatlardan haberdar
olmak

e Bilgi ve deneyim kazanmak i¢in gezmek (farkli yerlerde ¢alismak)®

e Uzun vadeli net kariyer hedefleri olmak/edinmek

e Kariyerini her zaman 6n planda tutmak
En az kullanilan stratejiler ise su sunlardir (Ladkin ve Riley 1996, s. 450):

e CV’yi diizenli olarak gezdirmek
e Sektordeki aile baglantilarini kullanmak

e Her zaman daha fazla maas veren yerde ¢alismak

Bu son sonuca karsin arastirmacilar, maas hususunun “... dikkatli ele alinmasi

...7 (s. 451) gerektigini belirtmislerdir.

Bu arastirmadaki otel genel miidiirleri de sektorde genellikle uzun yillar tecriibe
edinmis kisilerdir. Otel miidiirligline yiikselmede, yiyecek i¢cecek boliimiiniin,
onemli oldugu vurgulanmis, bunu miiteakip 6rneklemin 6nemli bir kisminin 6nbiiro
ve personel boliimlerinde ¢alismis oldugu belirtilmistir. Bu miidiirlerin kiiclik bir
kismi ise bagka sektorlerden gelmistir. En az ¢alisilan departmanlar ise kat

hizmetleri, muhasebe ve pazarlamadir.

Otel genel miidiirlerinin kariyer yollari ile ilgili bir bagka arastirma da Woods ve
diger.’in (1998) ABD’de yaptiklari aragtirmadir. Bu aragtirmada da genel miidiirlerin
cogu tliniversite mezunudur. Genel miidiirler sektérde uzun yillar tecriibeye sahiptir.

Ankete katilan genel miidiirler, genel miidiir olmak i¢in yiyecek icecek gibi teknik

' “moving around” sdzciigii bu sekilde terciime edilmistir. Baska yer, isletme,
departman, sube vb. olabilir
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konulardan ¢ok, isletme temelli bir egitimin faydasini vurgulamislardir.
Aragtirmacilar bunu gegmis arastirmalarla kiyaslayarak yiyecek icecek yonetiminin
genel miidiirliik pozisyonuna ulagsma agisindan énemini yitirmekte oldugu seklinde
yorumlamiglardir. Agirlama egitiminde gérmeyi arzu ettikleri bir ders olarak da
‘insan yonetimi’ konusunu dile getirmislerdir. Genel miidiirlerin ‘people
management’ (s. 40) olarak tabir ettigi bu konu ‘iletisim becerileri’ olarak ifade
edilebilir. Bu arastirmada genel miidiirlerin goriis ve onerilerinde bazi ¢eliskilerle
karsilasilmistir. Ornegin, genel miidiirlerin cogunun insan kaynaklar miidiirliigiiniin
en Onemli {i¢ yonetim pozisyonunda (soru en dnemli ii¢ pozisyon olarak sorulmustur)
yer almadigini belirtmelerine ragmen, insan kaynaklar1 miidiirleri s6z konusu
otellerin ¢gogunda idari heyette yer almaktadir. Yazarlar bu ikilemi ya idari heyetin
elzem iiyelerden olusturulmadigi ya da genel miidiirlerin goriislerinin yanlis oldugu
seklinde yorumlamislardir. Arastirmacilar, bulgularina ve gegmis aragtirmalarla
kiyaslamalara dayanarak, genel miidiirlerin artik temel isletme disiplinleri olan
pazarlama, yonetim, insan kaynaklari, finans ve muhasebeye daha fazla 6nem
verdiklerini belirtmislerdir. Bu sonug, Harper ve diger.’in (2005) aragtirmasiyla ayni
yondedir. Woods ve diger.’in (1998) anketine katilan genel miidiirler egitim
acisindan da igbas1 egitim, staj ve tecriibenin egitim programlarina daha fazla dahil
edilmesini 6nermislerdir. Yazarlar, genel miidiirlerin isletmecilik teorisi ve is
tecriibesinin karisimini 6nerdiklerinden bahsetmektedir. Bu sonug diger
arastirmalarla benzerlik gostermektedir. Yine de arastirma bulgularinda yer almistir.
Arastirmanin en 6nemli bulgular1 arasinda yiyecek icecek departmaninin genel
miidiirliik pozisyonuna ulagsmada 6nemini nispeten yitirdigi sayilabilir. Ancak bu
orneklemde yer alan otel tiirlerine 6zgii de olabilir (sehir oteli, sayfiye oteli gibi).

Orgiit yapilarinin daha diizlestigini belirten arastirmacilar, yatay kariyer
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hareketlerinin mi yoksa dikey kariyer hareketlerinin mi artacagi konusunda bir
yargiya varmanin giicliigiine dikkat ¢ekmislerdir. Bunlara karsin, kariyer
ilerlemesinin gittikce daha az tahmin edilebilir olacagi konusunda kesin goriis
belirtmisler, muhtemelen de kariyerin yanls kararlara daha hassas hale gelecegini

ifade etmislerdir.

Ladkin ve Juwaheer (2000), Mauritius’da yaptiklart calismada otel genel
miidiirlerinin kariyer yollarmi incelemislerdir. Orneklemin, az olsa da (16), zaten
toplam sayinin da az oldugu Mauritius’daki genel miidiirleri temsil edebilecek
biiyiikliikte oldugu belirtilmistir. “Anket, kariyer gecmisleri ile ilgili nicel bilgiler ile
kisisel beceriler ve kisisel kariyer stratejileri ile ilgili nitel bulgular igermektedir”
(Ladkin ve Juwaheer, 2000, s. 121). Genel miidiirlerin gogunun mesleki egitimi
vardir, o iilkeden olmayan genel miidiirlerin oran1 % 37,5’tir ve genel miidiirlerin
%75°1 Mauritius disinda egitim gormiistiir. Mesleki egitim alan kisilerin genel
miidirliikk pozisyonuna ulasma siiresi daha kisadir ancak egitim i¢in harcadiklart siire
daha uzundur. Genel miidiirlerin kariyeri agisindan Yiyecek ve Igecek Boliimii’niin —
genel miidiirlerin bu departmanda calistig siireye bakarak — 6nemli oldugu yorumu
yapilmistir. Bagka sektorlerden gelip, otel genel miidiirliigiine ulasmis kimseler de
vardir. Genel olarak departman yoneticisi, yonetici yardimeisi gibi pozisyonlarda
uzun zaman gegirildiyse de sef ya da operasyon diizeylerinden gelen bazi kimseler de
genel miidiir olabilmistir. Genel miidiirlerin is degistirmelerinin 6nemli bir kism1
baska isletmelere transfer seklinde olmustur. Mauritius’daki bu ¢alismada yurtdist is
tecriibesinin bu tlilkedeki genel miidiirlerin kariyerinde 6nemli oldugu kanaatine
varilmstir. Otel sektdriinde basarili olmak i¢in mobilitenin, uluslar aras1 uzmanlik ve
becerilerin 6nemli oldugu yorumu yapilmistir. Ayrica otel genel miidiirlerinin kendi

kariyerlerinde aktif rol oynadig1 ve uzun vadeli kariyer hedefleri oldugu da
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belirtilmistir. Bu aragtirmadaki genel miidiirler, yonetim becerilerinin 6nemli
oldugunu diisiinmektedirler. Bu bulgunun, teknik becerilere kiyasla yonetim
becerilerinin agirlik kazanmakta oldugunun bir gostergesi olabilecegi ifade

edilmistir.

Genel miidiir kariyerlerinin analiz edildigi bir baska arastirma ise Ladkin’in
(2002) bilhassa kariyer siiresi, mesleki egitim, kariyer mobilitesi (hareketliligi) ve
kariyer azmi/hirs1 (career ambition) konularina odaklanarak Avustralya’daki otel
genel midiirlerinin kariyerlerini incelemis oldugu aragtirmadir. Bu arastirmada da
genel miidiirlerin sektdrde uzun yillar tecriibeye sahip olduklart goriilmektedir.
Ladkin (2002) bu ¢alismasinda sektore daha nitelikli iken giren kisilerin en alt
kademeden baslamamasinin beklendigine dikkat ¢ekmis ve teknik beceriler ile
yonetim becerileri tartismasina deginmistir. Orneklemdeki genel miidiirlerin ¢ogu
mesleki egitim almistir. Mesleki egitim almis genel midiir oraninin diger bazi
tilkelerdekine gore diisiik olmasini ise mesleki agirlama egitimin Avustralya’da
nispeten yeni olmasina baglamistir. Alaninda yiiksek lisans derecesine sahip genel
miidiirler oran olarak azdir ancak kariyerlerinde en siiratli yiikselen grubu da bu
kisiler olusturmustur. Ancak arastirmaci, bu grubu “diploma” (Tirkiye’deki sisteme
gore 2 yillik meslek yiiksek okulu benzeri) derecesine sahip olanlarin takip ettigini
belirtmistir. Buna bagli olarak, Ladkin (2002) egitim Kkalitesinin de kariyerde
ilerleme hiz1 degiskeni (genel miidiirliige yiikselme siiresi) tizerinde etkili

olabilecegine de deginmistir.

Ladkin (2002) yaptig1 analizler sonucunda meslege en alt kademeden
girenlerin de daha yiiksek diizeylerden girenlerin de genel miidiirliige ylikselme

sansinin oldugunu belirtmistir. Ayrica bu arastirmadaki genel miidiirlerden bazilar
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sektore sonradan girmis, hatta bunlarin bir kismi birkag terfide genel miidiirliige

yiikselmistir.

Ladkin (2002), genel miidiir olmus kisilerin ¢ogunun 6zellikle Kariyerlerinin
erken doneminde yiyecek icecek boliimiinde ¢alismis olmasina dikkat ¢gekmis; kat
hizmetleri, muhasebe, insan kaynaklar1 ve pazarlama tecriibesi olanlarin daha az
oldugunu belirtmistir. Yiyecek i¢ecek tecriibesini, onbiiro tecriibesi takip etmektedir.
Ancak bu genel miidiirlerin yas gruplarina gore degisiklik gdstermektedir. Yine bu
calismada da, ayn1 isletmede calisip yiikselmenin énemi dikkat gekmektedir. Is
degistirmelerde isletmelerden ziyade bireyler harekete gegmistir ki bu da miidiirlerin
kendi kariyerlerini kendileri kontrol ettikleri seklinde yorumlanmistir. Genel
miidirlerin, 6nemli bir kism1 “.. .kariyerlerinin herhangi bir doneminde yurtdisinda

calismistir” (Ladkin 2002, s. 386).

Ladkin (2002, s. 386) genel miidiirlerin birgogunun kariyerlerinde ilerlemek

i¢in su stratejileri kullandigini belirtmistir:

e Her zaman yer degistirmeye hazirlikli olmak

e Bilgi ve tecriibe kazanmak i¢in yer degistirmek

e Uzun vadeli kariyer hedeflerine sahip olmak

e lsletme egitim programindaki firsatlardan her zaman faydalanmak
e Isletmedeki olanaklardan daima haberdar olmak ve bunlardan

olabildigince faydalanmak
Su {ig strateji ise en az kullanilanlardir (Ladkin, 2002, s. 386):

e Fark edilmeyi saglamak i¢in politik davranmak

e Her zaman daha yiiksek maas veren yerde caligmak
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e Sektordeki aile baglantilarimi kullanmak

Ladkin’in (2002) arastirmasindaki genel miidiirler yabanci dil 6grenmenin
kariyerlerinde ilerlemede 6nemli oldugunu diisiinmemektedirler. Ancak, bu anadili

Ingilizce olan Avustralya’da yapilmis bir arastirma olmasinin bir sonucu olabilir.

Literatiir incelendiginde, Harper ve diger.’in (2005) ¢alismasi dikkati
cekmektedir. Zira bu ¢alismada 6rgiin egitimde kazanilan niteliklerin otel genel
miidiirliigiine ylikselmede roliiniin ne oldugu arastirilmistir. Bagka bir ifadeyle
‘mektepli’ ya da ‘alayli’ olmanin genel miidiirliige yiikselmedeki rolii sorgulanmistir.
Uygulama Iskogya’da egitimli ve egitim seviyesi diisiik (yiiksekdgrenim gormemis)
genel miidiirler arasinda kiyaslama yoluyla yapilmistir. Genel miidiirlerin fikir,
performans ve kariyer yollar1 karsilastirilmistir. Veri, anket yoluyla toplanmustir.
Egitimle kazanilan niteliklerin kariyer gelisiminin tamamlayici birer pargasi oldugu
bulunmustur. Bu nitelikler, genel miidiirlere isletmeler aras1 transfer olanagi ve
heniiz genel miidiir olmamuslara gelisim olanag: saglamistir. Ozellikle yonetim
becerilerinin gelistirilmesinde egitimle kazanilan niteliklerin 6nemli oldugu
sonucuna varilmistir. Aragtirmacilar yiyecek icecek departmaninda ¢alismanin genel
miidiir olma ag¢isindan 6neminin ge¢miste oldugundan daha az olabilecegini
belirtmiglerdir. Buna bagli olarak, gelecekte sektor disindan daha fazla genel miidiir
cikabilecegini tahmin etmislerdir. Baska bir ifade ile teknik becerilerden ziyade
yonetim becerileri genel miidiirlerin kariyerinde daha fazla 6ne ¢cikmaktadir. Elbette,
bu, egitimciler ve genel miidiir olmay1 hedefleyenler i¢in ¢ikarimlar saglamaktadir.
Makalede geleneksel kariyer yolu olan “Biirokratik Model” den bahsedilmistir. Bu
model “... dikey bir kariyer merdiveni olan, yas sinirlarini ve nitelikleri bu
merdivenin belirli noktalarina girmede kullanan” (Harper ve diger. 2005, s. 52) bir

model olarak tanimlanmuistir.
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Orneklemin ¢ogu bu ¢alismada da erkektir ve agirlama sektoriinde uzun yillar
tecriibeye sahiplerdir. Genel miidiirlerin cogunun egitim diizeyi yiiksekdgrenim ve
tizeridir. Bir kisminin ise HND (Higher National Diploma) derecesi vardir. HND
derecesi, Tiirkiye’deki sistemle karsilastirildiginda onlisansa ya da lisans derecesinin
biraz altina karsilik gelmektedir.2 Miidiirlerin ¢ogu agirlama alaninda egitim

gormustur.

Diplomalilarin egitim siireleri ¢ikarildiginda diplomasizlara gore genel
miidirliige daha hizli yiikselmis olduklari goriilmektedir. Bu arastirmada da genel
miidirlerin 6nemli bir kisminin 6nce genel midiir yardimeiligi pozisyonunda
bulundugu ortaya ¢ikmistir. Yiyecek icecek, restoran, bar ve/veya catering yonetimi

rollerinin 6nemli oldugu sonucuna varilmstir.

Arastirmaya katilan genel miidiirlerin cogu okulda kazanilan niteliklerin
genel miidiir olmada 6nemli oldugunu diistinmektedirler. Bu diisiince daha geng

genel midiirlerde daha fazladir.

“Otel genel miidiirlinlin bugiin ki rolii operasyonel bakistan ziyade
isletmecilik bakis1 gerektirir ve sonug itibariyle daha fazla teknik bilgi ve isletmecilik
bilgisi gerektirir.” (Harper ve diger.. s. 56) ifadesine genel miidiirlerin biiyiik
cogunlugu katilmistir. Genel miidiirlerin ¢ogu, 6zellikle 35 yas tistliindekiler, okulda
kazanilan niteliklerin genel miidiir olmay1 hizlandirdigini diistinmektedirler. Genel
olarak diplomal1 genel miidiirlerin egitimin yararina daha fazla inandiklari

soylenebilir.

Okulda kazanilan niteliklerin, fonksiyonel yonetim becerileri olarak sayilan

stratejik planlama, satis pazarlama, insan kaynaklar1 agisindan ve aktarilabilir

?bkz. Scottish Qualifications Athority web sitesi www.sga.org.uk
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beceriler olarak anilan zaman yonetimi, karar verme, iletisim ve liderlik 6zellikleri
acisindan faydali oldugu belirtilmistir. Bu ¢alismada fonksiyonel yonetim
becerilerinin 6zellikle 6nemli oldugu sonucuna varilmistir. Genel kan1 fonksiyonel
yonetim becerileri kazanmada okulda alinan egitimin faydali oldugu yoniindedir.
Okulun en az faydali oldugu beceri ise liderlik 6zellikleridir. Arastirmacilar bunu
liderligin bir kisilik 6zelligi olmasina baglamislardir ve “ne is tecriibesinin ne de
okulda alinan egitimin” (Harper ve diger.. s. 59) bunda pek bir etkisi

olmayabilecegini belirtmislerdir.

Genel miidiirlerin ¢ogunun diplomali olmasi da okulda kazanilan niteliklerin
Oonemine igaret etmektedir. Katilimcilar arasinda, diplomasizlarin bir kismi1 kendisi
diplomasiz (¢ekirdekten yetisme-alayli) oldugu halde okulda kazanilan niteliklerin
faydali oldugunu diistinmektedir ve bunun tam tersi de gegerlidir(diplomalilarin bir
kism1 okulda kazanilan niteliklerin genel miidiir olmada faydali olmadigini
diistinmektedirler). Diplomasiz genel miidiirler bu pozisyona, alt kademeleri daha
erken gegtikleri i¢in, daha erken yasta gelmislerdir. Daha geng¢ genel miidiirler,
okulda kazanilan niteliklerin, genel miidiir olmay1 hizlandirmasa da kariyer
gelisiminin ayrilmaz bir pargasi oldugunu daha fazla diisiinmektedirler. ... 6n
bulgular ... otel genel miidiirlerinde daha fazla isletmecilik odakli bir yaklagima
yonelim oldugunu gostermektedir. Okulda kazanilan niteliklerin faydasi ...
fonksiyonel yonetim becerileri gelistirme {izerinde daha bariz iken, ... aktarilabilir
becerileri gelistirmede o kadar etkili gériinmemektedir.” (Harper ve diger. s. 59). Bu

arastirmadaki genel miidiirler daha ziyade sektoriin i¢inden yetismislerdir yani baska

sektorlerden transfer azdir.

Akrivos ve diger. (2007), Yunan otel genel miidiirlerinin kariyerlerinde

ilerlemekte kullandiklar: stratejileri incelemislerdir. Genel miidiirlere, Ladkin ve

25



Riley’in (1996) calismasindan uyarlanan, otuz ii¢ maddeden olusan bir strateji listesi
verilmis ve kariyerlerinde bunlardan hangilerini kullandiklarini belirtmeleri
istenmistir. Bu aragtirmaya gore otel genel miidiirlerinin en fazla kullandig: stratejiler

(Akrivos ve diger., 2007, s. 112):

=

Isletmedeki firsatlardan haberdar olmak

2. lletisim becerilerini her zaman gelistirmeye ¢alismak

3. Sevkle ve tebesstimle hareket etmek/calismak

4. Esnek olmak ve her tiir degisiklige uyum saglayabilmek

5. Otel sahipleri ve tur operatorleri ile iyi kisilerarasi iliskiler kurmak

6. Sunum ve konusma tarzina dikkat etmek suretiyle kisisel imajina 6zen
gostermek

7. Cesitlilikle etkili bir sekilde basa ¢ikabilme yetenegi

Aragtirmacilar ¢ok kullanilan stratejilerin otel genel miidiirii olmak isteyen
kisilere yol gbstermesinin yani sira, egitim programlarinda da dikkate alinmasinin
faydal1 olacagini belirtmiglerdir. Bunlari takiben su stratejiler 6nem arz etmektedir

(Akrivos ve diger., 2007, s. 112):

1. Performansinin stresten ve diger olumsuz ¢evresel etmenlerden
etkilenmemesi

2. Icten denetimli olmak

3. Uzun vadeli net kariyer hedeflerine sahip olmak

4. Miizakere becerilerini gelistirmeye ¢alismak

5. Mesleki becerilerini glincel tutmak

6. Isletme egitim programlarindaki olanaklar1 her zaman degerlendirmek

7. Ogrenmek icin parasal fedakarliklar yapmaya hazir olmak
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8. Kendi kisisel amaclarimi orgiitiinkilerle 6zdeslestirmek

9. Egitim diizeyini artirmak ve becerilerini gelistirmek i¢in ders
almaya/kurslara gitmeye devam etmek

10. Isini iyi yaparsan terfi alacagin konusunda isverenine giivenmek

11. Kariyerine girisimci bir gézle bakmak

12. Isini ¢alismadan ziyade eglence olarak gérmek

13. Yabanci dil 6grenmek

Bu stratejilerin de dnemine, ilk gruptakiler kadar olmasa da, arastirmacilarca
vurgu yapilmistir. Ladkin’in (2002) Avusturalya’daki ¢alismasindan farkli olarak,
‘yabanci dil 6grenmek’ Yunanistan’da yapilan bu ¢alismada 6nemli ¢ikmistir. Bu
durum {ilkenin anadili ya da iilkeye gelen turist profili ile ilgili olabilir. Ortalama
puan alan stratejiler ise, Akrivos ve diger. (2007) tarafindan “sinirl stratejiler” olarak

adlandirilmistir. Bunlar (s. 113):

1. Kendi kisisel amagclarinla catissa bile her zaman iistlerinin kisisel
hedeflerine ulagmasina yardim etmek

2. Is arkadaslarmin ve iistlerinin ne dedigine aldirmadan, bir calisan olarak
elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢aligmak

3. Faydasi dokunabilecek tanidiklarin kaydini tutmak

4. Her zaman kariyerini 6n planda tutmak

5. Her zaman daha fazla maas veren yerde ¢aligmak

6. Her zaman yer degistirmeye hazirlikli olmak

7. Giig elde etmeye ve diger insanlar iizerinde etkili olabilmeye ¢aligmak

8. Terfi imkanlarindan bahsedilmesini beklemeden harekete gegmek
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Arastirmacilar, en az kullanilan stratejileri ise su sekilde siralamastir (s. 113):

1. Sektorde kendini destekleyecek baglantilari/tanidiklart kullanmak

2. Bir danisman-akil hocas1 (mentor) edinmek

3. Kariyerini desteklemek i¢in mesleki ve sosyal birliklere iiye olmak

4. 1s ilanlarm diizenli takip etmek ve 6zge¢misinin/CV nin siirekli
dolagmasini saglamak

5. Sektordeki aile tanidiklarini/baglantilarini kullanmak

Arastirmacilar, bu stratejilerin az kullanilmis olmasini, genel miidiirlerin
kariyerlerinde yiikselirken kendi becerilerini ve giiclii yanlarini kullanmis olmalarina
baglamislardir. Ancak bu stratejiler kiiltiire gore degisebilir. S6zgelimi, aile baglarim
cok kuvvetli oldugu, birbiriyle baglantili insanlarin birbirine is bulmada ya da iste
yiikselmede yardime1 oldugu toplumlarda sonuglar farkli gikabilir. Ornegin, Akrivos
ve diger.’in (2007) ¢alismalarinda genel miidiirlerin kariyerlerinde kullandig1
“Sevkle ve tebessiimle hareket etmek/calismak™ stratejisini Yunan agirlama
kiiltiirtiniin bir yansimast olabilecegi belirtilmistir. Bu 6rnekten de anlasilacag lizere,
bu caligmada genel olarak kariyer stratejileri ile ilgili sonuglar, yazarlarin belirttigi
gibi Ingiltere’de ve Avustralya’da yapilan galigmalari desteklese de; farklr yerlerde
yapilan benzer ¢aligmalarin, kiiltiire bagl olarak farkli sonuglar verebilecegi

distiniilebilir.

Bayram (2011) Tiirkiye’deki otellerin genel miidiirlerinin profillerini
belirlemeye yonelik bir arastirma yapmistir. Bu arastirma yakin tarihli ve Tiirkiye’de
yapilmis olmasi1 agisindan 6nem arz etmektedir. Aragtirmada toplam 238 genel
miidiirden anket yoluyla veri toplanmistir. Buna gore genel miidiirlerin ¢ogunlugu

erkek, tiniversite mezunu ve sektére geng yaslarda girmis kisilerdir. Genel
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miidiirlerin ¢ogu lise egitimini genel liselerde tamamlamisken, bir kismi otelcilik ve
turizm liselerinde tamamlamistir. Egitim branslarina bakildiginda ise bir¢cok genel
miidiirlin turizm iizerine, 6nemli bir kisminin da igletme iizerine egitim aldiklar1
gorilmektedir. 15 genel miidiir ise filoloji mezunudur ki bu otelcilikte yabanci dilin
onemini isaret ediyor olabilir. Genel miidiirlerin tamamina yakini Ingilizce biliyor
iken, 6nemli bir kism1 Almanca ve bir kismi Fransizca veya Rusga bildiklerini
belirtmislerdir. Arastirmaya katilanlarin cogu sektore resepsiyonist pozisyonunda
baslamistir. Ancak, sektore yonetici olarak baglayanlar da mevcuttur. Genel
miidiirlerin en fazla gérev yaptiklari boliimler sirasiyla 6nbiiro ve yiyecek-igecek
departmanlaridir. Bunlar1 satis/pazarlama ve finans/muhasebe takip etmektedir.
Genel miidiirlerin, genel miidiir olmadan 6nce son calistiklar1 departmanlar, dnbiiro,
genel midiir yardimceilig1 ve satis pazarlamadir. Sektor disindan genel miidiirliik
pozisyonuna gelenlerde mevcuttur. Son ¢alistiklar1 pozisyonlar ise cogunlukla genel
miudiir yardimeis1 ve departman miidiirii pozisyonlaridir. Genel miidiirlerin
goriislerine de yer verilen ¢alismada, cevaplayicilar, genel miidiirliikk pozisyonu i¢in
iletisim, insan iligkileri ve inisiyatif kullanabilme becerilerinin 6énemli oldugunu

distinmektedir.
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2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul’daki turizm isletme belgeli dért ve bes
yildizli otel isletmelerinde gorev yapmakta olan genel miidiirler olusturmaktadir.
T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore s6z konusu ilde belirtilen tipte
toplam 133 otel bulunmaktadir (T.C. KTB Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii,
2011). S6z konusu 133 genel miidiirden olusan evrende tamsayim yapilmasi
amagclanmis ancak 74 gecerli anket elde edilebilmistir. Turistik Otelciler, Isletmeciler
ve Yatirrmeilar Birligi’nin (TUROB), Istanbul Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii'nden
aktardigina gore Tiirkiye’ye gelen yabancilarm énemli bir boliimii Istanbul’a
gelmistir. Yine ayn1 kurumdan bildirildigine gére 2012 yilinda Tiirkiye’ye giris
yapan 31.456.076 turistten, 9.381.670’i Istanbul’a gelmistir. Istanbul’un koklii bir
tarihi olmas1 gibi 6nemli 6zelliklerinin sadece turizme degil diger tiim alanlara etki
edecegi sdylenebilir. Sonug olarak Istanbul, Tiirkiye i¢in ekonomik ve turistik Sneme
sahiptir. Bu sebeplerden, arastirmanin uygulamasinin yapilmasinda istanbul tercih
edilmistir. Arastirmanin 4 ve 5 yildizli otellerle sinirli tutulmasinin sebeplerinden
biri bu standartlar1 yakalamis otel isletmelerinin daha profesyonel olma ihtimalinin

artmasidir. Diger yandan arastirmada veri toplamak i¢in gereken zaman gibi
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kaynaklarin, tiim otelleri dahil etmeye yetecek diizeyde olmayis1 da arastirmayi belli

otel tiplerinde sinirlamaya itmistir.
2.2. Arastirmanin Stmirhhiklari

Bu arastirmada elde edilen veriler, yapildigi konu olan kariyer acisindan
Oonem arz etmekte ve belli ipuglar1 vermekteyse de genelleme yapilamaz. Zira
arastirmanin sonug¢ boliimiinde detaylica deginildigi gibi ayni pozisyondaki kisilerin
egitim diizeyleri, tecriibeleri gibi 6zelliklerinin yani sira kullandiklar stratejiler de
farklilik arz edebilir. Bu sebeple genel geger dogrulara ulasmak miimkiin degildir ki

zaten bu arastirmanin da boyle bir amaci yoktur.

Arastirma belli bir zaman araliginda yapildigi i¢in aragtirmanin uygulandigi
bolge icin bile yorum yapilirken bu kisitlilik hesaba katilmalidir. Benzer sekilde,
arastirma yalniz 4 ve 5 yildizli otellerde yapildig1 i¢in, baska otel tiplerinde ¢alisan
yOneticilerin kariyerleri agisindan yorum yapmanin miimkiin olsa da sinirli olacagi
g0z Online alinmalidir. Arastirma anket yoluyla yapilmis olup, bu ¢alismanin yontem
kisminda agiklandigi lizere tiim teknik detaylara 6zen gosterilmistir ve giivenilirlik,
gegcerlilik gibi kistaslar teknik olarak yeterlidir. Ancak, her anket ¢alismasinda goz

Oniine alinmasi gereken kisitlar bu calisma i¢in de gegerlidir.
2.3. Veri Toplama Araclari1 ve Yontemi

Kim ve diger.’in (2009) belirttigi gibi, literatiir incelendiginde, genel
miidiirlerin kariyerinin aragtiritlmasinda onlarin demografik 6zellikleri, kariyer
gecmisleri ve algilar ile ilgili bilgi toplanmaktadir. Ancak, genel miidiirlerin fikirleri
kendi gegmisleriyle aym dogrultuda olabilmektedir. Ornegin, Harper ve diger.’in
(2005), ¢alismasinda ‘diplomali’ genel miidiirler, ‘alayli’ genel miidiirlere kiyasla

‘diplomali’ olmanin daha fazla ise yaradigini diisiinmektedirler. Yine ayni ¢calismada
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‘diplomal1” genel miidiirlerden diplomanin 6nemli olmadigini, ‘alayli’ genel
miidiirlerden de diplomanin 6nemli oldugunu diisiinenler mevcuttur. Bu da,
yazarlarin da belirttigi gibi bir ikilem olusturmaktadir. Bayram (2011), genel
miidiirlerin goriislerinde de ortak bir egilim tespit etmisse de, genel miidiirlerin
profillerinde de ortak yonlerin olmasi1 géz oniine alindiginda, bu sasirtici degildir.
Her ne kadar genel miidiirlerin goriisleri degerli olsa da, bu arastirmada genel
miidiirlerin fikirlerinden ve algilarindan ¢ok gercek durum analiz edilmek istenmistir.
Genel midiirliik pozisyonuna ulasmis kisilerin kariyerlerinde takip ettigi yol ve
izledikleri stratejiler sorgulanmistir. Bu sebeple, veri toplamak i¢in hazirlanan anket,
genel miidiirlerin profil bilgilerini, kariyer yollarini ve kullanmalar1 muhtemel
kariyer stratejilerini icermektedir. Boylece anketin fazla uzun olmasinin da 6niine
gecilmistir. Goriis belirtmek isteyen genel miidiirler icin de anketin sonuna bir bolim

eklenmistir.

Olgek hazirlanmadan 6nce literatiir incelenmis, daha dnce yapilan benzer
caligmalarda sorulan sorular, toplanan veriler not edilmistir. Tablo 1’de bu alanda
yapilan arastirmalarda genel miidiirlere ydneltilen sorular belirtilmistir. Oncelikle
Olcek gelistirmenin daha uygun olabilecegi diisiincesi ile olusturulan bu tablo, daha
sonra genel miidiirlerin profillerine yonelik sorularin olusturulmasinda kullanilmistir.

Profillere yonelik bu sorular kapali uclu, coktan se¢meli olarak hazirlanmistir.
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Tablo 1: Olcek Olusumu

Sorular | Gerekce ve/veya Referans
Demografik Bilgiler
Yas Bayram 2011, arastirmasinda genel
Cinsiyet miidiirlerin mezun olduklari Lise
Uyruk tipini de sormustur(Egitim aldiginiz
Medeni Hal ortadgretim kurumu seklinde/, Genel
Egitim Diizeyi Lise, Turizm Meslek, Meslek,
Lisansiistii Anadolu vs....)
Lisans Ladkin (2002) de yas, cinsiyet,
Iki y1lik/MY O/Diploma milliyet sorularini sormustur.
Lise Harper, Brown ve Irvine (2005) yas,
Turizm Meslek Lisesi cinsiyet ve medeni hal sorularini
[kdgretim sormustur.

Ladkin ve Juwaheer (2000), genel
miidiirlerin medeni hallerini de
sormuslardir.

Bayram, 2011, genel miidiirlerin hangi
tiniversiteden ({iniversite ad1) mezun
olduklarini1 da sormustur.

Ladkin (2002) egitim diizeyini
‘Master’ dan ‘Sertifika’ derecesine
kadar uzanan ¢esitli se¢eneklerle
sormustur. Ancak bu ¢alismada
Tiirkiye’deki egitim sistemine gore
secenekler verilmistir. Yurtdisinda
egitim almis genel miidiirlerin egitim
diizeyleri, ayrica degerlendirilmistir.

Turizm/Otelcilik ya da ilgili bir alanda yurt
disinda egitim gordiiniiz mi? / Yurtdisinda
egitim gordiiniiz mii?

Ladkin ve Juwaheer’in (2000)
calismasinda 6rneklemin %75 1
arastirmanin yapildig iilkeden
(Mauritius) farkli bir tilkede mesleki
diplomalarini almiglardir.

Bayram (2011) in ¢caligmasinda genel
miidiir lerin % 6,81 1 liniversite
egitimlerini yurtdisinda
tamamlamistir.

Egitim Bransi

Nebel 111, Lee ve Vidakovic (1995),
genel miidiirlere, egitimlerinin turizm
tizerine olup olmadigini sormuslardir.
Diger bazi ¢aligmalarda (6rn. Bayram,
2011), egitim aldiklar1 brans dogrudan
sorulmustur ancak her iki durumda da
turizm egitimi alanlar ve diger
branslarda egitim alanlarin
kiyaslamasi yapilmistir.
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Tablo 1 devamu

Bildiginiz yabanci diller

Otelciligin 6ziinde uluslar aras1 bir
meslek olmasindan dolay1 yabanci dil
bilgisi genel miidiir kariyerlerinde
Oonemli bir etken olabilir. Kariyer
stratejileri kisminda ‘yabanci dil
o0grenme’ seklinde sorulan bu madde
otel genel midiir profili agisindan da
Onem arz etmektedir. Hatta,

Bayram 2011’in ¢aligmasinda otel
genel miidiirlerinin %6,41’inin
Filoloji mezunu oldugu tespit
edilmistir.

Genel miidiir lerin gorev yaptig1 otel isletmesi ile ilgili sorular

Isletme yapisi

(yerel zincir, uluslarasi zincir, bagimsiz
otel; oda sayisi; isletme organizasyon yapisi
VS.)

Oda sayisi

Yatak Sayist

ADR (Ortalama giinliik oda fiyat1)

Calisan Sayist

Ladkin (2002) otel isletmelerini
‘zincir’ ve bagimsiz isletmeler olarak
ikiye ayirmistir. Genel miidiirlerin
kariyer yollarinin buna gore farklilik
gosterebilecegini belirtmistir. Bu
calismada ise ‘uluslar arasi zincir’,
‘yerel zincir’ ve ‘bagimsiz’ isletmeler
olmak iizere ii¢ kategoriye ayrilmistir.
Ladkin (2002) otellerin oda sayilarini
da arastirmasina dahil etmistir.

Nebel 111, Lee ve Vidakovic (1995),
genel miidiir kariyerleri lizerine
yaptiklar arastirmada genel
miidiirlerin gorev yapmakta olduklar
otelleri ‘orta sinif”, “Uist sinif” ve ‘liiks’
oteller olarak kategorilendirmislerdir.
Bu calismada ise oteller yildiz sayist,
oda sayis, ¢alisan sayis1 ve yukarida
yazilan diger {i¢ kistasa gore
ayrilacaklardir.

Oteliniz franchising sistemiyle mi
yonetiliyor?
(Evet, Hayir)

genel miidiirlerin kariyer yollar1 ve
stratejilerinin, otelin yonetim
sistemine gore farklilik
gosterebilecegi diigiiniilmiistir.

Kariyer Gec¢misleri/Yollari ile ilgili bilgiler

Toplam ¢aligma tecriibeniz (y1l)

Genel miidiirlerin, i hayatindaki
tecriibe siirelerinin kariyer yol ve
stratejileri ile baglantili olup
olmadigini belirlemek amaciyla
sorulmustur.
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Tablo 1 devam

Otelcilik sektoriinde ¢alisma tecriibeniz
(y1l)

Nebel 111, Lee ve Vidakovic (1995),
genel midiirlerin otelcilik sektorii
disindaki is tecriibesi siiresini de
analizlerinde kullanmiglardir. Daha
tist sinif otellerin genel midirlerinin
otelcilik sektorii disindaki is
tecriibelerinin daha az oldugunu tespit
etmislerdir.

Genel Miidiir olarak ¢alisma tecriibeniz (yil)

Bayram 2011

Genel Miidiirliik pozisyonuna ilk kag
yasinizda geldiniz?

Bayram 2011, Ladkin ve Juwaheer
(2000), Harper, Brown ve Irvine 2005

Kag otele genel miidiirliik yaptiniz?

Otel genel miidiirlerinin tecriibe (daha
fazla otel yonetmis olma tecriibesi)
diizeyleri ile goriigleri arasinda iligki
olup olmadigini ve yine ayni degisken
ile kariyer stratejileri arasinda bir
iliski olup olmadigini test edebilmek
icin sorulmustur.

Bu otelde genel miidiir olarak ¢alisma
tecriibeniz (yil)

Bayram 2011; Woods, Rutherford,
Schmidgall ve Sciarini 1998

Genel miidiir olarak toplam ¢alisma
tecriibeniz (yil) ?

Bayram 2011; Woods, Rutherford,
Schmidgall ve Sciarini 1998

Turizm sektdriinde ne olarak/hangi iinvanla
calismaya basladiniz? Turizm sektoriindeki
ilk isiniz ne idi?

(Genel Miidiir, Genel Miidiir
Yardimcisi, Departman Miidiirii,
Departman miidiir yardimcisi, Boliim sefi,
Operasyon diizeyi, vb.)

Bayram 2011

En fazla siire ¢alistiginiz departman

Bayram 2011

Genel midir olmadan 6nce en son
calistiginiz departman

Bayram 2011

Daha 6nce hangi departmanlarda ne kadar
stire ¢alistiniz?
Onbiiro (Y1l, ay)
Yiyecek Igecek (Yil, ay)
Kat Hizmetleri (Y1l, ay)
Insan Kaynaklari(Y1l, ay)
Satis ve Pazarlama (Y1l, ay)
Muhasebe/Finans(Y1l, ay)
Toplant1 Organizasyon? (Y1l, ay)
Diger(Y1l, ay)

Bayram 2011 (en uzun siireyle
calisilan departman), Ladkin 2002
(sorumluluk alinan departman),
Woods, Rutherford, Schmidgall ve
Sciarini 1998 (genel miidiirlere gore
otelde en dnemli pozisyonlar, genel
midirlere gore bir otelde yonetim
kurulu olmasi durumunda bu kurulda
hangi pozisyondaki kisiler olmasi
gerektigi)

Yonetim sorumlulugu aldiginiz kag isiniz
oldu?(linvanin yonetici olmasi sart degil)

Harper, Brown ve Irvine (2005),
mektepli/alayli kiyaslamasi yaptiklari
calismalarinda genel miidiirlerin
yonetim pozisyonlarina ilk ne kadar
siirede geldigine bakmiglardir.
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Tablo 1 devam

Simdiye kadar toplam kag otelde ¢alistiniz?
(Tum kariyeriniz boyunca)

Daha fazla sayida otel tecriibesine
sahip olma, genel miidiir olmada etkili
midir?

Otelcilik sektdriinde staj yaptiniz m1?
Cevabiniz evet ise siire ve staj yaptiginiz
departman?

Kim, Chun ve Petrick’in (2009)
calismasina katilan genel mudiirler,
agirlama egitiminde stajlarin onemini
belirtmislerdir. Staj yapmis olmanin
genel miidiirliige yiikselmede etkisi
bagka bir arastirmanin konusu olsa da
bu calismada bu konuyla ilgili veri
toplanirsa kisa bir analiz/yorum
yapilabilecegi diisiiniilmiistiir.

Sektorde calismaya basladigi pozisyon:

Harper, Brown ve Irvine’in (2005)
calismasinda (s.60) oneri olarak
sunulmustur. Ayrica Ladkin’in (2002)
arastirmasinda (bkz. s. 384) genel
miidiirlerin kariyer yollarinda,
bulunduklar1 gérevler/pozisyonlar
sirastyla sorulmustur. Benzer sekilde
Ladkin ve Juwaheer’in (2000)
caligmasinda da genel miidirlerin
bulunduklar1 gérevler/pozisyonlar
sirastyla sorulmustur

KARIYER STRATEJILERI iLE ILGILi BILGILER

Kariyerimde ilerlemek/yiikselmek i¢in su
stratejileri kullandim (Birden fazla se¢enek
isaretlenebilir)

Her zaman yer degistirmeye hazir )
oldum

Bilgi ve tecriibe kazanmak i¢in
gezdim/yer degistirdim (moving around)

Uzun vadeli kariyer hedeflerim oldu

Is diinyasindaki baglantilarimi
kullandim

Isletmede sunulan egitim
firsatlarindan her zaman yararlandim

Isletmedeki firsatlardan her zaman
haberdar oldum ve bunlardan olabildigince
yararlandim

Farkedilmeme yarayacak sekilde
politik davrandim (playing internal politics
to help me get noticed)

Her zaman daha ytiksek maas veren
yere gittim(iste caligtim)

Sektordeki aile baglantilarimi
kullandim

Yabanci dilimi gelistirdim/yeni

\

-/

diller 6grendim

Ladkin (2002), s. 386. Ilk alt1
madde 6rneklemin % 73,3 i
tarafindan kullanilmistir.

Bu ii¢ maddenin Ladkin’in (2002)
calismasindaki 6rneklemin yalnizca
%15 1 tarafindan kullanilmis oldugu

| tespit edilmistir.

Yabanci dil konusu Ladkin’in (2002)
calismasinda 6nemli bir konu
¢tkmadiysa da, bunun arastirmanin
yapildig1 bolgeye gore biiyiik farklar
gosterebilecegi diistiniilmiistiir.
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Tablo 1 devam

Kariyerimde daha ¢ok ayni isletmede
yiikseldim/daha ¢ok igletmeler arasi gecis
yaparak yiikseldim.

Harper, Brown ve Irvine’in (2005)
calismasinda ve Ladkin’in (2002)
calilsmasinda benzer ifadeler
mevcuttur.

Is degistirmelerimde ve terfilerimde teklif
isletmelerden geldi/ben talep
ettim(bagvurdum)

Ladkin’in (2002) aragtirmasina katilan
genel miidiirlerin %59,8 1 is
degistirmelerinde/terfilerinde kendileri
ilk harekete gecen taraf olmustur.

(Genel miidiir olmadan 6nce)Yurt
disinda/Tiirkiye’den bagka bir iilkede
calistiniz m1?

Jayawerdana (2000) uluslar arasi
tecriibenin bir otel genel miidiirii i¢in
onemine dikkat ¢ekmistir. Ladkin
(2002) genel miidiirlere kariyerlerinin
herhangi bir asamasinda yurtdisinda
calisip ¢caligsmadiklarini sormustur.

Yurt disinda / Tiirkiye’den bagka bir lilkede
Genel Midiir olarak ¢alistiniz mi1?

Bayram 2011

Uluslar aras1 uzmanlik ve becerilere sahip Ladkin ve Juwaheer 2000
olma
Yurtdisi ¢alisma tecriibesine sahip olma Ladkin ve Juwaheer 2000

Yabanci dil bilgisi

Ladkin ve Juwaheer 2000

Kariyer yonetiminde aktif rol oynama

Ladkin ve Juwaheer 2000

Bilgi ve tecriibe edinmek i¢in yer
degistirme (moving around)

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Egitim diizeyimi artirmak ve becerileri
gelistirmek i¢in kurslara katilmaya/ders
almaya devam etme

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Yurtdiginda ¢alismaya hazir olma

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Isletme egitim programlarindaki olanaklari
degerlendirme

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Uzun vadeli ve net kariyer planlarina sahip
olma

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Yabanci dil 6grenme

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Kariyeri siirekli 6n planda tutma

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Yer degistirmeye hazirlikli olma (being
prepared to relocate)

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 2

Hangi beceri ya da beceriler kariyer
gelisimi i¢in 6nemlidir?

Iletisim Becerileri, Insiyatif Kullanma
Becerileri, Insan Iliskileri Beceriler,
Yiyecek Icecek Becerileri, Biitce
hazirlayabilme, Yetki devredebilme,
Yiyecek Icecek Tecriibesi, Satis ve
Pazarlama Tecriibesi, Personel(yonetimi,
departmani) Tecriibesi, Birden fazla dil
bilme, Planlar1 formiile edebilme,
Muhasebe Tecriibesi, Onbiiro Becerileri,
Muhasebe ve Finans Becerileri, Kat
Hizmetleri Tecriibesi

Ladkin ve Juwaheer 2000, Tablo 3, s.
124
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Tablo 1 devam

Potansiyel Kariyer Stratejileri

1.
2.
3.

4.

10.
11.

12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.

33.

Her zaman daha fazla maas veren yerde ¢calismak

Her zaman kariyerini 6n(birinci) planda tutmak

Isletme egitim programlarindaki olanaklari her zaman
degerlendirmek

fletisim becerilerini her zaman gelistirmeye ¢alismak
Kariyerini desteklemek i¢in mesleki ve diger sosyal
birliklere liye olmak

Ogrenmek icin parasal fedakarliklar yapmaya hazir olmak
Meslegini isten ziyade eglence olarak gdrmek

Egitim ve becerini gelistirmek i¢in ders almaya/kurslara
gitmeye devam etmek

Bir mentor /danisman-akil hocas1 edinmek

Uzun vadeli net kariyer hedefleri koymak

Kendi kisisel amaclarinla ¢atigsa bile her zaman iistlerinin
kisisel hedeflerine ulasmasina yardim etmek

Icten denetimli olmak

Distan denetimli olmak

Sevk ve tebessiimle hareket etmek

Otel sahipleri ve tur operatorleri ile iyi kisilerarasi iligkiler
kurmay1 hedeflemek

Esnek olmak ve her tiir degisiklige kolay adapte olabilmek
Orgiitiin hedefleri ile kendi hedeflerini 6zdeslestirmek
Mesleki becerilerini giincel tutmak

Sunum ve konusmaya dikkat etmek suretiyle kisisel
imajina 6zen gostermek

Yer degistirmeye hazirlikli olmak

Isletmedeki firsatlardan haberdar olmak

Faydas1 dokunabilecek tanidiklarin kaydini tutmak
Yabaci dil 6grenmek

Performansinin stresten ve diger olumsuz ¢evresel
etmenlerden etkilenmesine izin vermemek

Terfi imkanlarindan sana bahsedilmesini beklemeden
harekete gecmek

Is ilanlarim diizenli takip etmek ve 6zge¢misini/CVni
stirekli dolastirmak

Iyi bir is basarirsan/gikartirsan terfi alacagin konusunda
isverenine glivenmek

Giic elde etmeye ve diger insanlar {izerinde etkili
olabilmeye calismak

Meslektaslarinin/arkadaslarinin ve tistlerinin ne dedigine
aldirmadan, bir ¢alisan olarak elinden gelenin en iyisini
yapmaya calismak

Miizakere becerilerini gelistirmeye ¢aligmak

Kariyerine bir girisimci goziiyle bakmak

Sektorde seni destekleyecek baglantilari/tanidiklari
kullanmak

Sektordeki aile tanidiklarini kullanmak

Ladkin’in otel
genel
miidiirlerinin
kariyerlerini
arastirmasindaki
tecriibesi
diisiiniilerek bu
ifadelerin
Olcekte aynen
kullanilmasina
karar verilmistir.
(Akrivos,
Ladkin ve
Reklitis, 2007,
s.111, Tablo 1).
Ancak, Is
ilanlarin1 diizenli
takip etmek ve
CV’yi siirekli
dolagtirmak
maddesi iki ayr1
ifade oldugu i¢in
bu madde ikiye
bolinmiistiir. Bu
stratejilerin
Tiirkge son sekli
ankette
goriilebilir.
Ingilizce
versiyonda ise
yukarida
bahsedilen
maddenin ikiye
boliinmesinden
bagka bir
degisiklik
yapilmamustir.
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Tablo 1 devam

Bu stratejilerin, isletme performansi ile iligkisine bakmak 6nemli olabilir. Ancak
isletme performansini 6lgmek basli basina baska bir arastirmanin konusudur.
Ladkin’in (2002) ¢alismasinda 6rneklemde yer alan tiim genel miidiirler ‘basarilr’
olarak tanimlanmis ve bu gerekge ile boyle bir iligkilendirme yapilmamistir. Bu
calismada da, performansin 6l¢iilmesi i¢in yeterli veri oldugu diisiiniilmedigi gibi,
tiim otellerin birbirlerine gore avantaj ve dezavantajlar1 oldugu goz {inline alinarak
kariyer stratejisi ve basar1 arasindaki iligki iizerine yorum yapmaktan kagiilmistir.

Genel Miidiirlerin Goriislerine iliskin Bilgiler

Sizce hangi departmanda ¢alismak ileride
genel miidiir olabilmek i¢in avantaj saglar?

Otelcilik sektoriinde calismaya kag yasinda
basladiniz?

Ladkin ve Juwaheer (2000)

Turizm/Otelcilik/Agirlama alaninda egitime
sahip olma/yiiksek 6§renim gormiis olma

Ayni igletmede uzun siire ¢aligma

Zamani geldiginde(dogru zamanda) baska
isletmelere transfer olma

Sektore erken yasta girme/Is hayatina erken
yasta girme/Sektorde tecriibe

Alt kademelerde uzun yillar ¢aligma/Sektore en
alt kademeden girme

Yonetim kademesine miimkiin oldugunca
erken gelme

Sektore Yonetim kademesinden girme

Tilim departmanlarda ¢aligma/staj yapma

Yiiksek Lisans/MBA derecesine sahip olma

Harper, Brown ve Irvine’in de
(2005) bunlardan 6zellikle egitim
ile ilgili olanlara degindigi gibi,
bazi strateji ya da 6zelliklerin genel
miidiirliik pozisyonuna ulagsmada
etkili olabilecegi diisiiniilmiistiir.

Isletmecilik bilgisi ve yonetim becerisine sahip
olma

Woods, Rutherford, Schmidgall ve
Sciarini (1998), otel genel
miidiirleri lizerine yaptiklari
arastirmada, genel miidiirlerin
gecmise kiyasla “...temel isletme
disiplinleri olan pazarlama,
yOnetim, insan kaynaklari, finans
ve muhasebeye daha fazla 6nem
verdikleri...” (s. 44) tespitinde
bulunmuslardir. Ayrica ayni
calismada, teknik bir bilgi olmasina
atfen Yiyecek-igecek bilgi ve
tecrilibesinin eskisi kadar 6nemli
olmadig1 yorumunda
bulunmuslardir. Harper, Brown ve
Irivine de (2005), isletmecilik
bilgisinin git gide daha 6ne
cikmakta oldugunu belirtmislerdir.
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Tablo 1 devam

Genel miidiir olarak basarih olmak icin gereken vasiflara iliskin bilgiler

Liderlik vasfina sahip olma/lyi bir lider
olma/Takim lideri olma

Harper, Brown ve Irvine (2005),
calismalarinda, Ruddy’ye (1989) atifta
bulunarak liderlik gibi baz1 kisilik
Ozelliklerinin de genel midiir olarak
basarili olmada 6nemli olabilecegini
belirtmislerdir.

Y 6netim bilgi ve becerisine sahip olma

Harper, Brown ve Irvine (2005),
arastirmalarinin literatiir taramasi
kisminda yonetim becerilerinin
geleneksel/teknik becerilerden daha
fazla 6nem kazanmakta olduguna
dikkat ¢cekmislerdir.

Alaninda(turizm-otelcilik- agirlama) egitim
almis olma

Swanljung (1981), agirlama
sektoriindeki artan rekabetin, ileride
mezunlarin basari i¢in bir “MBA”
derecesine sahip olmalarini
gerektirecegini belirtmistir (aktaran:
Harper ve diger.. 2005).

Sizce iiniversite egitimi gormiis olmanin
genel miidiir olmaya faydas1 var midir?

Harper, Brown ve Irvine’in (2005)
calismasi temel olarak bu soru
tizerinedir. Sonucunda ise cevap
“evet” ¢ikmustir.

Kariyer stratejisi kismi ise, otel genel miidiirlerinin kariyerlerine ve otelcilik

sektoriine en uygun ve spesifik oldugu diisiincesiyle tamamen Akrivos ve diger.’in

(2007) ¢alismasindan alinmigtir. Literatiirde, kariyer aragtirmasinda kullanilabilecek

baska olcekler de mevcuttur. Bunlardan sikca kullanilant Gould ve Penley’in (1984)

6l¢egidir. Ancak uzman akademisyenlerle goriisiilmiis ve otel genel miidiirleri

kariyer stratejileri igin AKrivos ve diger. (2007) 6lgeginin daha uygun oldugu

uzlagisina varilmstir. Zira Gould ve Penley’in (1984) 6lgeginde, bir¢ok soru

Ladkin’in dlgegiyle benzerlik gostermekle beraber, bazi sorular otelcilik sektoriinde

anlamin1 yitirmektedir. Ornegin “Amirin gibi giyin” ya da “Amirinin giyindigi tarzda

giyin” (Gould ve Penley, 1984, s. 264) seklinde tercime edilebilecek ifade,

genellikle tiniforma giyilen otelcilik sektdriinde anlamini yitirmektedir. Buna
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ilaveten yine Gould ve Penley’in (1984, s. 263) 6l¢eginde “Eve is gétiirmek”,
“Normal mesai saatleri haricinde iste calismak” ve “Normal mesai saatleri disinda is
tizerine kafa yormak” ifadeleri, otelcilik gibi uzun mesai saatleri, geceleri, 6zel
giinlerde ve tatil zamanlar1 gibi zamanlarda ¢alismanin sektoriin dogasinda oldugu
bir alanda kariyer stratejisi olmaktan uzaktir. Olgegin stratejiler kismi besli likert tipi
seklinde hazirlanmistir ve 1 “Higbir zaman”, 2 “Nadiren”, 3 “Ara sira”, 4 “Siklikla”

ve 5 “Her zaman” anlamina gelmektedir.

Yukarida belirtildigi gibi bu iki 6lgekte bazi benzer ifadeler de mevcuttur.
Ormnegin, Akrivos ve diger.’in (2007, s. 111) dlgeginde “Bir danisman-akil hocasi
(mentor) edinmek” ifadesi yer alirken Gould ve Penley’in (1984, s. 263) 6l¢eginde
ise “kariyer danigmanligi almak™ ifadesi mevcuttur. Her iki 6l¢ekte de mesleki
gelisimi sorgulayan ifadeler vardir. Ancak Akrivos ve diger.’in (2007) 6lgeginde bu
daha otelcilige 6zgiidiir. Soyle ki, “Yabanci dil 6grenmek” (Akrivos ve diger., 2007,
s. 111) stratejisi otelcilik kariyerinde birgok farkli sektdrde oldugundan daha fazla
Oonem kazanabilir. Zira, turizm sektorii dogasi itibariyle uluslararasidir. Son olarak,
Gould ve Penley’in (1984) arastirmasi kamu sektoriinde yapildigi i¢in, bu

aragtirmada ornek alinmasinin uygun olmayacagini diisiindiirmiistir.

Akrivos ve diger. ’in (2007) ¢alismasinda listelenen olas1 kariyer
stratejilerinin bu ¢aligmada kullanilmasina karar verildikten sonra bu stratejiler
Tiirkgeye terciime edilmis, ardindan hem Tiirk¢e hem de orijinal Ingilizce
versiyonlart uzman akademisyenlere gosterilip tavsiyeleri alinmigtir. Danigilan
akademisyenlerin ortak tavsiyelerine uyularak, orijinal ¢alismadaki yirmi altinc
ifade olan “Regular scanning job adverts and circulation of my CV” (s. 111) ifadesi,
Tiirkce versiyonuyla “Is ilanlarini diizenli takip etmek ve CV nin siirekli dolasmasini
saglamak” iki ayr1 ifade igerdigi igin ‘Is ilanlarmi diizenli takip etmek’ ve ‘CV nin
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stirekli dolagsmasini saglamak’ seklinde iki ayr1 maddeye boliinmiistiir. Boylece
orijinal ¢alismada 33 madde olan olasi kariyer stratejileri, bu calismada 34 madde
seklinde kullanilmistir. Ayrica 6l¢egin orijinalinde mastar sekilde (-mek, -mak
seklinde) yer alan ifadeler, ankette birinci tekil sahsa ¢evrilmistir. Ornegin “Her
zaman kariyerini 6n planda tutmak™ stratejisi ankette “Her zaman kariyerimi 6n

planda tuttum” seklinde yer almistir.

2.3.1. Olgegin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Calismanin anketinde kullanilan, olasi kariyer stratejilerinden olusan ve likert
tipi 6l¢ek olarak sunulan 34 maddelik dlgek igsel tutarlilik analizine tabi tutulmustur.
Baska bir ifade ile bu 34 maddeden her birinin tiim olas1 kombinasyonlarda
korelasyonu incelenmis, Cronbach’s alfa katsayilar1 hesaplanmistir. “Cronbach’s alfa
katsayisi, olasi tiim 6ge kombinasyonlari ile elde edilen korelasyon katsayilarinin
ortalamasidir.” (Ozdemir, 2010, s. 75). Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim’in da (2012, s. 126) belirttigi gibi Alfa degerinin “... en az 0.7 olmas1 arzu
edilir. Ancak, inceleme tiirli aragtirmalarda bu degerin 0.5’e kadar makul kabul
edilebilecedi de ... ongoriilmektedir.” Yapilan test sonucuna gore, Cronbach’s Alfa
katsayis1 0,939°dur ki bu da 6lgegin gilivenilirligine isaret eder. Her bir madde i¢in o
maddenin silinmesi halinde giivenilirligin nasil etkilenecegi de incelenmistir. Bu
katsayilar da 0,935 ile 0.943 arasinda degismektedir (bkz: Tablo 2). Baska bir ifade
ile dlgegin hicbir maddesini ¢ikartmak gerekmemistir. Bu da ¢alismanin ‘Olgek’
kisminda bahsedilen, Akrivos ve diger. ‘in (2007) 6lgeginin olgunluga eristigi

diistincesini desteklemekte ve dl¢ek se¢iminin yerinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2: Giivenilirlik Analizi

Madde Madde | Diizeltilmis Madde
Maddeler silinirse | silinirse Madde- Silinirse
Olcek Olcek Toplam Cronbach's

ortalamasi | varyansi | Korelasyonu | Alfa Katsayisi
Her zaman daha fazla maasg 129.7612| 406,700 098 041
veren yerde caligmak
Her zaman kariyerini 6n 126,6418| 393,385 538 037
planda tutmak
Isletme egitim
programlarindaki olanaklari 127,1343| 381,542 ,603 ,937
her zaman degerlendirmek
Ilet‘lsl'm becerilerini her zaman 126.8209| 392,695 574 037
gelistirmeye ¢alismak
Kariyerini desteklemek i¢in
mesleki ve sosyal birliklere 127,6119| 380,332 ,552 ,937
iiye olmak
Ogrenmek icin parasal
fedakarliklar yapmaya hazir 126,9403| 389,209 ,648 937
olmak
Mesleglrfl isten ziyade eglence 126.8955| 386,368 676 936
olarak gormek
Egitim diizeyini artirmak ve
becerilerini gehstlrmek_ i¢in 126.8955| 385913 689 036
ders almaya/kurslara gitmeye
devam etmek
Bir danisman-akil hocast 127,2239| 381,631 637 936
(mentor) edinmek
Uzun vadeli net kariyer 126,7015| 387,940 631 937
hedefleri koymak
Kendi kisisel amaglarinla
catissa bile her zaman
iistlerinin kisisel hedeflerine 126,8507) 407,311 086 941
ulagmasina yardim etmek
Icten denetimli olmak 126,6418| 393,900 551 937
Distan denetimli olmak 128,4179| 382,489 ,388 941
Sevkle hareket etmek/calismak | 126,6567| 392,199 578 937
Otel sahipleri ve tur
operatdrleri ile iyi kisilerarasi 126,7761| 387,782 , 709 936
iliskiler kurmak
Esnek olmak ve her tiir
degisiklige kolay uyum 126,8507| 392,250 567 ,937
saglamak
Orgiitiin hedefleri ile kendi
hedeflerini 6zdeslestirmek 126,9701) 389,029 635 937
Mesleki becerilerini giincel 126.7910| 390,834 647 937
tutmak
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Sunum ve konusma tarzina
dikkat etmek suretiyle kisisel
imajia 6zen gostermek

126,7164

388,630

,670

,936

Yer degistirmeye hazirlikli
olmak

126,8507

386,402

,615

,937

Isletmedeki firsatlardan
haberdar olmak

126,8358

385,412

732

,936

Faydas1 dokunabilecek
tanidiklarin kaydini tutmak

127,2388

378,124

,638

,936

Yabanci dil 6grenmek

126,7015

387,273

,664

,936

Performansmm stresten ve
diger olumsuz etmenlerden
etkilenmesine izin vermemek

126,7910

385,501

,751

,936

Terfi imkanlarindan
bahsedilmesini beklemeden
harekete gegcmek

127,0896

379,355

,786

,935

Is ilanlarin1 diizenli takip
etmek

127,6716

377,254

963

,937

CV nin siirekli dolagmasini
saglamak

127,8209

369,573

992

,938

Isini iyi yaparsan terfi alacagin
konusunda isverenine
giivenmek

126,8955

380,671

,681

,936

Insanlar iizerinde etkili
olabilmek i¢in gii¢ elde
etmeye calismak

128,9254

400,676

,134

,943

Is arkadaslarinin ve iistlerinin
ne dedigine aldirmadan,
elinden gelenin en iyisini
yapmaya caligmak

126,7463

387,404

,653

,936

Miizakere becerilerini
gelistirmeye ¢alismak

126,7015

388,091

,685

,936

Kariyerine bir girisimci
goziiyle bakmak

126,8209

385,119

,707

,936

Sektorde kendini
destekleyecek
baglantilari/tanidiklari
kullanmak

127,4030

375,123

,601

,937

Sektordeki aile tanidiklarini
kullanmak

129,6716

402,891

,160

941
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Tablo 3 Yakinsak Gegerlilik Analizi
Kariyer Stratejileri | Pearson Korelasyon
Katsayisi
1. madde ,053
2. madde ,526
3. madde ,599
4. madde 571
5. madde ,552
6. madde ,593
7. madde ,620
8. madde ,652
9. madde ,629
10. madde ,600
11. madde 117
12. madde ,544
13. madde ,394
14. madde ,533
15. madde ,654
16. madde ,b31
17. madde ,618
18. madde ,639
19. madde ,633
20. madde ,595
21. madde 129
22. madde ,614
23. madde ,637
24. madde ,739
25. madde , 157
26. madde ,549
27. madde ,599
28. madde ,621
29. madde ,146
30. madde ,645
31. madde ,586
32. madde ,678
33. madde ,543
34. madde ,133

Yukarida da belirtildigi gibi, 6l¢ek olusturulduktan sonra, son sekli
verilmeden uzman akademisyenlerden goriis alinmigtir. Karasar da (2011) igerik
gecerliliginin uzman goriisiine gore saptandigini belirtmistir. Boylece, 6l¢lilmek
istenen seyin yani kariyer stratejilerinin genel literatiire uygunlugu saglanmstir.

Altunisik ve diger. (2012, s. 123)’in tanimiyla “gecerlilik, bir test veya 6l¢egin
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dlgiilmek istenen seyi dlgme derecesidir”. Igerik gegerliligine ek olarak yakinsak
gegerlilik analizi de yapilmis ve sonuglar Tablo 3’te 6zetlenmistir. Bunun igin
6l¢egin her bir maddesinin diger maddelerle olan Pearson korelasyon katsayisina
bakilmistir. Sonug olarak igerik gegerliligi de saglandigi i¢in bu maddeler de 6lcekte

tutulmustur.
2.4. Anketin Uygulanmasi

Veriler anket yoluyla toplanmistir. Olusturulan anket, 6ncelikle otellerin e-
posta adreslerine ve e-posta adreslerine ulasilabilen genel miidiirlerin kendi e-posta
adreslerine yollanmistir. Otellerin e-posta adreslerine yollanan e-postalarin ilgili
otelin genel miidiiriine iletilmesi rica edilmistir. Yabanci genel miidiirlerin de
mevcudiyeti gdz Oniine alinarak anketin Ingilizce versiyonu da hazirlanmis ve tiim
adreslere bu versiyon da yollanmistir. Belli bir siire sonra cevap alinamayan otellere
hatirlatma e-postasi yollanmistir. Bunlarin disinda, sektorde ¢alisan tanidiklar
vasitasiyla da bazi otel genel miidiirlerine anket ulastirilmistir. Son olarak, oteller
ziyaret edilerek genel miidiirlerin anketleri doldurmasi saglanmistir. Boylece toplam

74 anketin geri doniisii saglanmustir.
2.5. Veri Dagilimi

Verilerin analizinde parametrik testlerin mi yoksa parametrik olmayan
testlerin mi kullanilacagina karar vermek i¢in veri dagilimi incelenmistir. Bunun i¢in
normallik testi yapilmustir. Ozdemir’in (2010, s. 231) belirttigi iizere “Veri sayist ...
30’dan fazla ise Kolmogorov-Smirnov test sonuglari tercih edilmelidir”. Ayn1 yazar,
veri sayisi fazla oldugunda Kolmogorov-Smirnov “sig” degerlerinin 0,000
c¢ikabildigini, ancak bunun yaniltici olabilecegini hatirlatarak béyle durumlarda

dagilim grafiklerine bakilmas1 gerektigini belirtmistir. Nitekim, bu ¢alismada da sz
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konusu degerlerin ¢ogunlugu 0,000 ¢ikmis bu sebeple dagilim grafikleri
incelenmistir. Ancak, dagilim grafikleri de ¢calismadaki verinin normal olmayan
dagilim gosterdigine isaret etmektedir. Buna ilaveten tek 6rneklem Kolmogorov-
Smirnov testinde poisson degerleri de incelenmis, sonugta verilerin normal olmayan

dagilim gosterdigine emin olunmustur.
2.6. Kullanilan Analiz Teknikleri

Calismada oncelikle, genel miidiirlerin profil bilgileri ve genel miidiirlerin
gorev yapmakta olduklar1 otel isletmelerine iliskin bilgiler analiz edilmistir. Bunun
i¢in, soz konusu verilerin ortalama ve frekanslari incelenmistir. Anket ¢calismasinin,
stratejiler kismi1 da ortalamalarina bakilarak analiz edilmistir. Genel miidiirlerin bazi
ozelliklerine gore kullandiklar stratejilerin farklilik gosterip gdstermedigini
incelemek i¢in, genel miidiirlerin iki gruba ayrilabildigi kriterlerde Mann-Whitney U
testi, ikiden fazla gruba ayrildig1 durumlarda Kruskal-Wallis H testleri yapilmasi
planlanmistir. Zira verilerin normal dagilim gdstermedigi durumlarda, farkliliklar
sinamak i¢in bu testler kullanilmaktadir (Ozdemir, 2010; Altunisik ve diger. 2012).
Cinsiyet, egitim bransi, yurtdisinda egitim gérmiis olma durumu gibi pek ¢ok
degiskene gore Mann-Whitney U testleri yapilmis, sonuglar yorumlanirken, “sig”
degerinin yani sira daha saglikli yorum yapabilmek i¢in iki gruba diisen genel miidiir
sayilar1 da incelenmistir. Genel miidiirlerin ikiden fazla gruba ayrilabildigi
degiskenlere gore Kruskal-Wallis H testi yapilmasi planlandiysa da, bu gibi
durumlarda sayilarin baz1 gruplarda ¢ok diisiik ¢ikmasi nedeniyle, teorik olarak
imkan verse de, sonuglarin yaniltict olabilecegi diisiincesiyle bu analizin
yapilmamasina karar verilmistir. Veri sayisinin ve niteliginin imkan verdigi
durumlarda, ikiden fazla sayidaki gruplar ikiye indirilmis ve yine Mann-Whitney U

testleri uygulanmistir.
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3. ARASTIRMAYA YONELIK iSTATISTiKi BULGULAR VE

3.1. Demografik Ozellikler

Genel miidiirlerden % 24, 3’{i yani toplam 17 genel miidiir kadin, % 75, 7°si

ANALIZLER

ise (56 kisi) erkektir.
Tablo 4: Cinsiyet
Gegerli
Frekans | Yiizde Yiizde
Kadin 18 24,3 24,3
Erkek 56 75,7 75,7
Toplam 74 100,0 100,0

Genel miidiirlerden 73’1 yaslar ile ilgili soruya cevap vermistir. Ankete

katilan genel miidiirlerden en genci 30 yasinda en yaslis1 56 yasindadir. Genel

miidiirlerin yas ortalamasi ise yaklasik 45,7 dir.

Tablo 5: Genel Miidiirlerin Yaslarina iliskin Bilgi

Minimum | Maksimum Standart
N . N Ortalama
Deger Deger Sapma
Yas 73 30,00 56,00 45,70 6,073
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21 otel genel miidiirii (% 28, 4) yabanci uyrukludur. Genel miidiirlerden 45°1

evli (%60,8) 28’1 bekardir. 1 genel miidiir medeni halini belirtmemistir.

Genel miidiirlerin egitim diizeyleri incelendiginde ilging veriler ile

karsilasilmaktadir. Ankete katilan genel midiirlerin 32’si (%43,2) lisansiistii

dereceye, yine 32 kisi lisans derecesine sahiptir. Onlisans mezunu 5 kisi, lise mezunu

3 kisi ve ilkogretim mezunu 2 kisi vardir.

Tablo 6: Egitim Diizeyi
. Gegerli Kiimiilatif

Frekans | Yizde Yiigde Yiizde
Ikogretim 2 2,7 2,7 2,7
Lise 3 4.1 4.1 6,8
Onlisans 5 6,8 6,8 13,5
Lisans 32 43,2 43,2 56,8
Lisansiisti 32 43,2 43,2 100,0
Toplam 74 100,0 100,0

Genel miidiirlerin 62’si turizm-otelcilik alaninda egitim gérmiistiir ki bu
%83.,8 gibi yliksek bir orandir. Ankete katilanlardan 2’si egitim bransiyla ilgili bu

soruya cevap vermemistir. Geriye kalan 10 genel miidiiriin ise egitim gordiikleri

brans turizm-otelcilik haricindeki alanlardir.

Tablo 7: Egitim Bransi
Gegerli Kiimiilatif
Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
Turizm/Otelcilik 62 83,8 86,1 86,1
Diger 10 13,5 13,9 100,0
Toplam 72 97,3 100,0
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Yurtdisinda egitim goérmiis genel miidiirlerin oranm1 % 32.4 tiir (24 kisi).
Turizm otelcilik alaninda yurtdisinda egitim gérmiis genel miidiirlerin orani ise

%25,7dir (19 kisi).

Genel miidiirlerin tamami (74 kisi) Ingilizce bildiklerini belirtmislerdir. 37
genel miidiir yani 6rneklemin % 50 si ise Almanca bildigini belirtmistir. Fransizca
bilenlerin oran1 % 39,2 (29 kisi), Rusca bilenlerin oran1 % 18,9’dur (14 kisi). 1 genel

miidiir ise bunlarin diginda bir dil bildigini belirtmistir.

Genel miidiirlerin toplam calisma tecriibesi ortalama 24,2 yildir. Otelcilik
sektoriinde ortalama tecriibeleri ise 22,68 yildir. Genel miidiirlerin ortalama 8,8 yildir
genel miidiir iinvani ile ¢alistiklari, son calistiklar1 yerde ise ortalama 4,95 yildir
gorev yaptiklar goriilmektedir. Cok geng ve nispeten daha ileri yasta genel miidiir
olanlar varsa da genel midiirliige yiikkselme ortalama yas1 36,86°dir. Otelcilik
sektoriine baslama yaslarinin ortalamasi ise 21,68 dir. Genel miidiirler, kariyerleri
boyunca ortalama 2,12 otele genel miidiirliik yapmislardir. Tiim kariyerleri boyunca
ise ortalama 5,73 otelde calismislardir. Genel miidiirliige yiikselme siiresi ise

ortalama 15,18 yildir.

3.2. Genel Miidiirlerin Gorev Yaptiklar: Otel isletmelerine iliskin Bilgiler
Genel miidiirlerden 28’1 (%37,8) bagimsiz bir oteli, 25’1 (%33,8) uluslar aras1

zincire ait bir oteli, 21°1 (%28,4) ise yerel zincire ait bir oteli yonetmektedir.

Tablo 8: Otel Tipleri
Otel Tipleri | Frekans | Yiizde
Yerel zincir 21 28,4
Uluslararasi 25 33,8
zincir
Bagimsiz 28 37,8
Toplam 74 100,0

50



Anket uygulanan genel miidiirlerden 27°s1 4 yildizli bir otel yonetmekte iken

46’s1 5 yildizl otel yonetmektedir.

Genel miidiirlerine anket uygulanan otellerin % 17,6’s1 franchising

sistemiyle, % 18,9’u yonetim sézlesmesiyle ve % 37,8’1 bagimsiz olarak

yonetilmektedir.
Tablo 9 : Otellerde Uygulanan Yonetim Sistemi
Yonetim Sistemi Frekans | Yiizde
Franchising 13 17,6
Y 6netim sozlesmesi 14 18,9
Bagimsiz 28 37,8
Diger 2 2,7

Otellerin oda sayistyla ilgili soruya 41 genel miidiir cevap vermistir. Buna
gore, en kiigiik 65 odali, en biiylik 465 odal1 otel mevcuttur. Otellerin, liikks ya da
nispeten daha standart olmasi, oda sayisi sorusuna verilen cevaplarin kisitli olmasi ve
fazlaca degisiklik gostermesi sebebiyle, bu 6zellige bagli yorum yapmaktan

ka¢imilmistir.

Tablo 10: Oda Sayis1

N Gegerli 41
Cevapsiz 33

Ortalama 217,41

Minimum 65

Maksimum 465
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3.3. Genel Miidiirlerin Kariyer Yollar1

Sektordeki ilk isleri sorulan genel miidiirlerden biiyiik cogunlugu garson
olarak (%23) ya da resepsiyonist (%21,6) olarak sektore adim attiklarini
belirtmislerdir. Departman miidiirii yada departman miidiir yardimcisi seviyesinde

sektore giris yapan genel miidiirler mevcut ise de sayilar1 cok azdir (3 kisi).

Tablo 11: Genel Miidiirlerin Sektordeki i1k Tsi

Is Say1 Yiizde
Garson 17 % 23
Resepsiyonist 16 % 21,6
Departman Midiir 3 % 4
Yardimcisi
Diger 38 % 51,4

Genel midiirlerin % 47, 3’1 (35 kisi) genel miidiir olmadan 6nce calistiklari
son departman olarak onbiiro departmanini belirtmislerdir. Bu departmani sirastyla
%24,3 (18 kisi) ile satig-pazarlama, %20,3 (15 kisi) ile yiyecek-i¢ecek departmanlari
takip etmektedir. Muhasebe-finans departmanlarindan genel miidiirliige terfi etmis 4,
kat hizmetleri ve insan kaynaklar1 departmanlarindan genel miidiirliige ylikselmis

2’ser genel miidiir vardir.

Tablo 12: Genel Miidiirlerin En Son Cahstiklar1 Departman

Son caligilan departman Say1 Yiizde
Onbiiro 35 % 47,3
Satig-Pazarlama 18 %24,3
Yiyecek-Igecek 15 %20,3
Muhasebe-Finans 4 %5,4
Insan Kaynaklar 2 %2,7
Kat Hizmetleri 2 %2,7
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Genel miidiirlerden 541 (%73) kariyerlerinde daha 6nce staj yapmuslardir.
Staj yapmadigini belirten 11 genel miidiir varken geri kalan 9 genel miidiir bu soruya
yanit vermemistir. Staj yapmis genel miidiirlerin hangi departmanlarda staj yaptigina
bakilacak olursa, 24 genel miidiiriin daha 6nce 6nbiiro departmaninda, 22 genel
miidiiriin ise yiyecek-i¢ecek departmaninda staj yapmis oldugu tespit edilmistir.
Ankete katilan genel miidiirlerden 6°s1 ise satis ve pazarlama departmaninda staj

yaptiklarini belirtmislerdir.

Ankette, katilimcilardan, genel miidiir olmadan 6nceki son 7 iglerini
siralamalarini isteyen soruya 20 genel miidiirden yanit alinmistir. Bu kadar az sayida
cevap istatistiksel olarak pek onem arz etmese de genel miidiirlerin kariyerlerine dair
fikir verebilir. Buna gore, bir¢ok genel miidiiriin 6nbiiro deneyiminin oldugu
sOylenebilir. Zaten yukaridaki veriler de géz oniine alindiginda, 6nbiiro, satis —
pazarlama ve yiyecek — igecek departmanlarinin genel miidiirliige yiikselmede 6nem
arz ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Yonetim becerileri 6nemli olsa da teknik becerilerin
Onemini yitirmedigi en azindan bu 6rneklem i¢in sdylenebilir. Yine bu verilerden,

genel miidiirlerin sektore genelde alt kademe islerden girdigi de anlagilmaktadir.

Ankete katilan 74 genel miidiirden % 74, 3’1 (55 kisi) kariyerlerinde daha ¢ok
ayni isletmede yiikseldiklerini belirtirken, 19 genel miidiir ise daha ¢ok isletmeler

arasi gecis yaparak yiikseldiklerini belirtmislerdir.

Terfileri ve 1s degistirmeleri baslatanin isletme mi yoksa birey mi oldugunu
anlamaya yonelik soruya ise 64 kisi (% 86, 5) terfilerinde teklifin daha ¢ok
isletmeden geldigini belirtmislerdir. Geriye kalan 10 kisi ise terfilerde daha ¢ok

kendilerinin harekete gegtigini belirtmislerdir.
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gecmesine dair bilgi

Tablo 13: Terfi ve is degistirmelerde
isletmenin ya da bireyin harekete

Frekans Yiizde
Teklif ¢ogunlukla 64 86,5
isletmelerden
geldi
Cogunluk kendim 10 13,5
harekete gectim
Total 74 100,0

3.4. Genel Miidiirlerin Kullandig1 Kariyer Stratejileri

Genel miidiirlerin kullandiklar1 kariyer stratejileri, l¢ekte bulunan
stratejilerin ortalama degerlerine bakarak analiz edilmistir (Tablo 14). Buna gore
besli Likert 6lgegi ile yapilan puanlamalardan ortalamasi 4’in {izerinde olan
stratejiler “her zaman kullanilan stratejiler”, 3’ten dorde kadar olanlar “sik sik
kullanilan stratejiler, 2°den 3’e kadar olanlar “bazen kullanilan stratejiler”, 1’den
2’ye kadar olanlar “nadiren kullanilan stratejiler” ve 0’dan 1’e kadar olanlar “hi¢
kullanilmayan stratejiler” olarak degerlendirilmistir. Ancak Likert 6l¢ek

ortalamalarina gore hi¢ kullanilmayan strateji yoktur.

Her zaman kullanilan stratejiler sirasiyla sunlardir:

e Icten denetimli olmak

e Her zaman kariyerini 6n planda tutmak

e Sunum ve konusma tarzina dikkat etmek suretiyle kisisel imajina 6zen

gostermek

e Uzun vadeli net kariyer hedefleri koymak

e Sevkle hareket etmek/¢alismak

e Yabanc dil 6grenmek

e Miizakere becerilerini gelistirmeye ¢alismak
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e Otel sahipleri ve tur operatorleri ile iyi kisilerarasi iligkiler kurmak

e Performansinin stresten ve diger olumsuz etmenlerden etkilenmesine
izin vermemek

e Mesleki becerilerini gilincel tutmak

e I arkadaslarmin ve iistlerinin ne dedigine aldirmadan, elinden gelenin
en iyisini yapmaya calismak

e Kariyerine bir girisimci goziliyle bakmak

e Iletisim becerilerini her zaman gelistirmeye ¢alismak

e Esnek olmak ve her tiir degisiklige kolay uyum saglamak

e Yer degistirmeye hazirlikli olmak

e Isletmedeki firsatlardan haberdar olmak

e Egitim diizeyini artirmak ve becerilerini gelistirmek i¢in ders
almaya/kurslara gitmeye devam etmek

e Ogrenmek icin parasal fedakarliklar yapmaya hazir olmak

e Kendi kisisel amaglarinla ¢atissa bile her zaman iistlerinin kisisel
hedeflerine ulagsmasina yardim etmek

e Isini iyi yaparsan terfi alacagin konusunda isverenine giivenmek

e Orgiitiin hedefleri ile kendi hedeflerini 6zdeslestirmek

e Meslegini isten ziyade eglence olarak gérmek

e Terfi imkanlarindan bahsedilmesini beklemeden harekete gegmek
Siklikla kullanilan stratejiler sirasiyla sunlardir:

e Isletme egitim programlarindaki olanaklar:
e Faydasi dokunabilecek tanidiklarin kaydini tutmak

e Bir danigman-akil hocasi (mentor) edinmek
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e Sektorde kendini destekleyecek baglantilari/tanidiklart kullanmak
e Kariyerini desteklemek i¢cin mesleki ve sosyal birliklere {iye olmak
e Isilanlarim diizenli takip etmek

e CV’nin siirekli dolagsmasini saglamak
Ara sira kullanilan stratejiler sirastyla sunlardir:

e Distan denetimli olmak

e Insanlar iizerinde etkili olabilmek i¢in gii¢ elde etmeye ¢alismak
Nadiren stratejiler sirasiyla sunlardir:

o Sektordeki aile tanmidiklarini kullanmak

e Her zaman daha fazla maas veren yerde ¢alismak

Tablo 14: Kariyer Stratejileri Ortalamalari
Minimum | Maksimum Standart
N 9 < Ortalama
Deger Deger Sapma
Icten denetimli olmak | 71 ,00 5,00 4,4507 , 73268
Her zaman Kariyerini | 74 ,00 5,00 4,4459 ,76107
On planda tutmak
Sunum ve konusma 74 ,00 5,00 4,4054 , 79241
tarzina dikkat etmek
suretiyle kisisel
imajina 6zen
gostermek
Uzun vadeli net 74 ,00 5,00 4,4054 ,85878
kariyer hedefleri
koymak
Sevkle hareket 74 ,00 5,00 43784 ,80585
etmek/calismak
Yabanci dil 74 ,00 5,00 43784 ,83916
O0grenmek
Muzakere becerilerini | 74 ,00 5,00 43514 ,88259
gelistirmeye ¢alismak
Otel sahipleri ve tur | 74 ,00 5,00 4,3243 17827
operatorleri ile 1yi
kisilerarasi iligkiler
kurmak
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Performansinin
stresten ve diger
olumsuz etmenlerden
etkilenmesine izin
vermemek

74

,00

5,00

4,2973

,80631

Mesleki becerilerini
giincel tutmak

74

,00

5,00

4,2973

,73521

Is arkadaslarinin ve
iistlerinin ne dedigine
aldirmadan, elinden
gelenin en iyisini
yapmaya caligsmak

73

,00

5,00

4,2877

,88944

Kariyerine bir
girisimci goziiyle

bakmak

74

,00

5,00

4,2838

,86832

[letisim becerilerini
her zaman
gelistirmeye ¢alismak

74

,00

5,00

4,2568

, 714136

Esnek olmak ve her
tiir degisiklige kolay
uyum saglamak

74

,00

5,00

4,2568

, 719486

Yer degistirmeye
hazirlikli olmak

71

,00

5,00

4,2535

,95197

Isletmedeki
firsatlardan haberdar
olmak

71

,00

5,00

4,2394

,83606

Egitim diizeyini
artirmak ve
becerilerini
gelistirmek i¢in ders
almaya/kurslara
gitmeye devam etmek

74

,00

5,00

4,2297

,86875

Ogrenmek icin
parasal fedakarliklar
yapmaya hazir olmak

74

,00

5,00

4,2027

,81054

Kendi kisisel
amaglarinla catigsa
bile her zaman
istlerinin kisisel
hedeflerine
ulagsmasina yardim
etmek

74

2,00

5,00

4,1757

, 719997

Isini iyi yaparsan terfi
alacagin konusunda
igverenine glivenmek

73

,00

5,00

4,1644

1,11820

Orgiitiin hedefleri ile
kendi hedeflerini
0zdeslestirmek

74

,00

5,00

4,1351

,81635
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Meslegini isten
ziyade eglence olarak
gormek

74

,00

5,00

4,0946

,95328

Terfl imkanlarindan
bahsedilmesini
beklemeden harekete
gecmek

74

,00

5,00

4,0135

,95793

Isletme egitim
programlarindaki
olanaklar1 her zaman
degerlendirmek

74

,00

5,00

3,9459

1,15737

Faydasi
dokunabilecek
tanidiklarin kaydini
tutmak

74

,00

5,00

3,8784

1,20447

Bir danisman-akil
hocas1 (mentor)
edinmek

74

,00

5,00

3,8378

1,08574

Sektorde kendini
destekleyecek
baglantilari/tanidiklar
1 kullanmak

74

,00

5,00

3,7027

1,43087

Kariyerini
desteklemek icin
mesleki ve sosyal
birliklere iiye olmak

74

,00

5,00

3,4730

1,30566

Is ilanlarini diizenli
takip etmek

74

,00

5,00

3,4189

1,43352

CV nin siirekli
dolagsmasini saglamak

73

,00

5,00

3,2329

1,64587

Distan denetimli
olmak

71

,00

5,00

2,6620

1,68136

Insanlar {izerinde
etkili olabilmek i¢in

gii¢ elde etmeye
calismak

74

,00

5,00

2,2162

1,50133

Sektordeki aile
tanidiklarin
kullanmak

74

,00

5,00

1,5541

1,22912

Her zaman daha fazla
maas veren yerde
calismak

74

,00

5,00

1,3514

,85099
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3.5. Farkhilik Testleri

Genel miidiirlerin cinsiyet, egitim diizeyi vb. degiskenlere gore kullandiklar
stratejilerin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in, cinsiyet gibi toplam iki
degisken oldugu durumlarda bagimsiz iki 6rneklem testlerinden Mann-Whitney U
testi uygulanmustir. ikiden fazla degisken oldugu durumlarda ise veriler imkan
veriyorsa degisken iki grupta toplanmistir. Bunun sebebi, ¢alismanin metodoloji
kisminda agiklanmistir. Mann-Whitney U testlerinde, p degeri 0,05 ten kiigiik olmasi
durumunda gruplar arasinda farklilik oldugu anlasilmaktadir (Ozdemir, 2010).
Yorum yapilmadan 6nce p degerinin 0,05’ten kiigiik ¢iktig1 strateji maddeleri i¢in
gruplar arasindaki ortalama farklarina da bakilmistir. Bununla beraber, arastirma
ornekleminin sinirl olmasindan dolay analiz sonuglari kati bir sekilde

degerlendirilmemistir.

Ankete katilan genel miidiirlerin kullandiklari stratejilerin cinsiyete gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Mann-Whitney U testi
yapilmustir. Bu testin sonuglarina gore genel miidiirlerin kullandiklar1 kariyer

stratejileri cinsiyete gore herhangi bir farklilik gostermemektedir.

Uyruk, egitim bransi, yurt diginda egitim gérmiis olma durumu, yurt diginda
turizm-otelcilik alaninda egitim gérmiis olma durumu, genel miidiirii oldugu otelin
yildiz sayisi, yiikselme ve terfilerde teklifin isletmeden gelmesi ya da bireyin
harekete gegmesi ve daha dnce staj yapmis olma durumu kriterlerine gore genel
midiirlerin kullandiklar1 stratejilerin farklilik gdsterip gostermedigi de Mann-
Whitney U testleri ile analiz edilmistir. Buna gore, yabanci uyruklu genel miidiirler,
Tiirk genel midiirlere gore 2. (p=10,018),6. (p=0,002),8. (p=0,003),9.(p=
0,014 ), 10. (p= 0,003 ) numaral stratejileri daha fazla 13. (p = 0,000 ) numaral
stratejiyi daha az kullanmislardir. Baska bir ifade ile yabanci uyruklu genel miidiirler,
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Tirk genel midiirlere gore kariyerlerinde daha az distan denetimli olmay1 tercih
etmis, 0grenmek i¢in parasal fedakarliklara katlanmay1 daha fazla géze almis, egitim
diizeylerini ve becerilerini gelistirmek i¢in ders almaya devam etmis, uzun vadeli
kariyer hedefleri koymus, danisman / mentor edinme ve her zaman kariyerini 6n
planda tutma stratejisini daha fazla kullanmislardir. Aslinda bu sonuglar, kiiltiirel
farklarla siki sikiya bagli olabilir ve bir kiiltiirde dogru olan strateji digerinde yanlis
olabilir. Sozgelimi, distan denetimli olmak ya da kararlar1 bagkasina birakmak bazi
kiltiirlerde takdir edilir 6zelliklerken, itaatin takdir gérmedigi kiiltiirlerde olumsuz
sonug verebilir. Diger yandan, degisimin daha hizli oldugu, istikrarin pek
saglanamadig1 gelismekte olan iilkelerde uzun vadeli hedefler koymak, gelismis
ilkelerdekine nazaran daha olumsuz sonuclar verebilir. Parasal fedakarlik yapma ile
ilgili strateji ise bireyin is yasaminin ¢ogunlugunu gecirdigi iilkenin genel ekonomik
diizeyi ile ilgili olabilir. Veriler yabanci genel miidiirlerin uyruklari ile ilgili detayl
bilgi igermese de farkliliklarin 6ne ¢iktig1 bu stratejiler bat1 kiiltiiriine isaret

etmektedir. Ancak bu bagka bir arastirmanin konusu olabilir.

Tablo 15: Tiirk ve Yabanci Uyruklu Genel Miidiir
Karsilastirmasi

Strateji Uyruk | N | Ortalama Toplam
Her zaman TC 51 33,21 1693,50
kariyerini 6n planda | Yabanci | 21 44,50 934,50
tutmak Toplam | 72
C)grenmek i¢cin TC 51 32,13 1638,50
parasal fedakarliklar | Yabanci | 21 47,12 989,50
yapmaya hazir Toplam | 72
olmak
Egitim diizeyini TC 51 32,18 1641,00
artirmak ve Yabanc: | 21 47,00 987,00
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becerilerini Toplam | 72

gelistirmek i¢in ders

almaya/kurslara

gitmeye devam

etmek

Bir danisman-akil TC 51 32,79 1672,50

hocas1 (mentor) Yabanci | 21 45,50 955,50

edinmek Toplam | 72

Uzun vadeli net TC 51 32,33 1649,00

kariyer hedefleri Yabanci | 21 46,62 979,00

koymak Toplam | 72

Digtan denetimli TC 51 40,22 2051,00

olmak Yabanc: | 18 20,22 364,00
Toplam | 69

Egitim bransina gore kariyer stratejilerindeki farka bakildiginda, bransi
turizm-otelcilik olmayan genel miidiirlerin 12. (p = 0,037), 14. (p =0,032)
numaral: stratejileri daha fazla, 19. (p = 0,020 ), 22. (p =0,010), 25. (p = 0,019)
numarali stratejileri daha az kullandigi goriilmektedir. Buna gore, egitim bransi
turizm-otelcilikten farkli bir alan olan genel miidiirler faydas: dokunabilecek
tanidiklarin kaydini tutma, terfi imkanlarindan bahsedilmesini beklemeden harekete
gecme, sunum ve konusma tarzina dikkat etmek suretiyle kisisel imaja 6zen
gosterme, sevkle hareket etme/calisma ve igten denetimli olma stratejilerini diger
genel miidiirlere gore daha sik kullanmislardir. Bu farklarin ilk sebebi, turizm-
otelcilik alaninda egitim alan genel miidiirlerin bu stratejilerden bazilarim kariyer
stratejisi degil de sektdriin dogal bir geregi olarak goriiyor olabilecegidir. Ornegin,
sunum ve konusma tarzina dikkat etmek stratejisi bu sekilde degerlendirilebilir.
Diger yandan, faydasi dokunabilecek tanidiklarin kaydini tutma stratejisi turizm-
otelcilik alaninda egitim almamis genel miidiirlerin kendi branslar1 disinda
caligmalarini baglatan strateji dahi olabilir. Ancak, bu konuda saglikli yorum yapmak

icin brans-dis1 genel miidiirlerin sayist ¢ok azdir (10 kisi).
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Yurtdisinda egitim almis olma durumuna goére kullanilan kariyer
stratejilerinde farklilik “Meslegini isten ziyade eglence olarak gormek™ stratejisinde
gozlemlenmistir. Analiz sonuglarina gore daha 6nce yurtdisinda egitim almis genel
miidiirler bu stratejiyi daha fazla kullanmistir ( p = 0,038). Genel miidiirlerin baska

iilkelerde aldiklar1 egitimin onlarin mesleklerine yaklagimlarini etkilemis olmasi

muhtemeldir.
Tablo 16: Yurtdisi Egitim Degiskenine Gore Fark

Meslegini isten ziyade eglence olarak
gormek

Mann-Whitney U 251,000

Wilcoxon W 716,000

Z -2,075

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,038

Gruplama Degigkeni: Yurtdis1 Egitim

Yurtdisinda turizm-otelcilik egitimi almis olma durumuna gore strateji
kullanimindaki farka bakildiginda ise “Orgiitiin hedefleri ile kendi hedeflerini
0zdeslestirmek™ ( p = 0,038 ) ve “Sunum ve konusma tarzina dikkat etmek suretiyle
kisisel imajina 6zen gostermek™ ( p = 0,040 ) stratejilerinin yurtdisinda turizm-
otelcilik alaninda egitim almis genel miidiirlerce daha fazla kullanildig:
gozlemlenmistir. Bunun sebebi, yurtdisinda turizm-otelcilik egitiminin
Tiirkiye’dekinden farkli odak noktalar1 olmasi, baska bir ifade ile 6nem verilen

hususlarin farklilig: olabilir.

4 yildizl1 otel genel miidiirleri ile 5 yildizli otel genel miidiirlerinin
kariyerlerinde kullandiklari stratejiler “Isletme egitim programlarindaki olanaklart
her zaman degerlendirmek” ( p = 0,009), “Iletisim becerilerini her zaman
gelistirmeye ¢alismak” ( p = 0,010), “Kariyerini desteklemek i¢in mesleki ve sosyal
birliklere {iye olmak™ ( p = 0,004), “Ogrenmek icin parasal fedakarliklar yapmaya

hazir olmak” ( p =0,001), “Egitim diizeyini artirmak ve becerilerini gelistirmek i¢in
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ders almaya/kurslara gitmeye devam etmek” ( p = 0,006), “Orgiitiin hedefleri ile
kendi hedeflerini 6zdeslestirmek™ ( p = 0,001) ve “Yer degistirmeye hazirlikli
olmak” ( p = 0,006) maddelerinde farklilik géstermektedir. S6z konusu stratejileri 5
yildizli otel genel miidiirleri daha fazla kullanmistir. “Isletme egitim
programlarindaki olanaklar1 her zaman degerlendirmek” maddesinin su an 5 yildizh
otel miidiirii olan kisilerin ge¢cmiste daha kurumsal isletmelerde ¢alismis olmasi ile
ilgisi olabilir. Egitim ve kisisel gelisim ile ilgili stratejileri su an 5 yildizli otel genel
miidiirliigii yapanlarin daha fazla kullanmis olmasi da dikkat ¢ekicidir. Ancak, 4 ve 5
yildizl1 otellerin, gerek hitap ettikleri miisteri kitlesi gerek diger benzerlikleri géz
Oniine alinirsa bu farklar ¢cok bir anlam ifade etmeyebilir. Zira, sektorde 4 yildizl otel
genel miidiirliigli yapan bircok profesyonelin daha 6nce 5 yildizli otel yonetmis
olmasi ya da 5 yildizli otel de yonetebilecegini diistinmek yanlis olmaz. Diger
yandan, iletisim becerilerinin 5 yildizli otellerde daha 6nemli olabilecegi de
diisiiniilebilir. 4 ve 5 yildizli oteller benzer olsa da 5 yildizli otellerde hizmet
kalitesinin daha yiiksek olmas1 beklenir ve bu yiizden yoneticilerin iletigim
becerilerinin de daha yiiksek olmasi gerekebilir ki bu da bazen daha fazla personel
anlamina gelebilir. Fazla sayida kisiyi yonetmek daha ileri diizey iletisim becerileri
gerektirebilir. Ancak yine de bu konuda detayli yorum yapmak i¢in oteller ile ilgili

daha detayl bilgiye ihtiyag¢ vardir.

Tablo 17: 4 Yildizh ve 5 Yildizh Otel Genel Miidiirleri Karsilagtirmasi
Strateji Otel yildiz N | Ortalama | Toplam
sayisl
Isletme egitim 4 yildiz 27 28,94 781,50
programlarindaki olanaklart |5 yildiz 46 41,73 1919,50
her zaman degerlendirmek. | Toplam 73
Iletisim becerilerini her 4 yildiz 27 29,76 803,50
zaman gelistirmeye ¢alismak |5 yildiz 46 41,25 1897,50
Toplam 73
Kariyerini desteklemek icin 4 yildiz 27 28,07 758,00
mesleki ve sosyal birliklere |5 yildiz 46 42,24 1943,00
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iye olmak Toplam 73

Ogrenmek igin parasal 4 yildiz 27 27,52 743,00
fedakarliklar yapmaya hazir |5 yildiz 46 42,57 1958,00
olmak Toplam 73
Egitim diizeyini artirmak ve |4 yildiz 27 28,80 777,50
becerilerini gelistirmek i¢in |5 yildiz 46 41,82 1923,50
ders almaya/kurslara gitmeye | Toplam 73

devam etmek
Orgiitiin hedefleri ile kendi 4 yildiz 27 27,65 746,50
hedeflerini 6zdeslestirmek 5 yildiz 46 42,49 1954,50

Toplam 73
Yer degistirmeye hazirlikl 4 yildiz 27 27,74 749,00
olmak 5 yildiz 43 40,37 1736,00
Toplam 70

Genel miidiirlerin daha ¢ok ayni isletmede ya da isletmeler aras1 gegis
yaparak yiikselme durumuna gore kullandiklari stratejilerden yalnizca “Sektordeki
aile tanidiklarin1 kullanmak™ stratejisinde farklilik gozlenmistir ( p = 0,016). Buna
gore daha ¢ok isletmeler aras1 gegis yaparak yiikselen kisiler, sektordeki aile
tanidiklarin1 daha fazla kullanmislardir. Buna gore, daha ¢ok ayni isletmede yiikselen
genel miidiirler igveren ya da amirlerine kendilerini kanitlayarak ilerlerken,
isletmeler arasi gegis yapanlar, 6zellikle kisisel olarak kendilerini tanitma sikintisi
olmadan ilerleyebilmis olabilir. Ancak bu hususta genel miidiirlerin ¢calismig
olduklar1 isletmelerin insan kaynaklar politikalarindaki farkliliklar goz ardi
edilmemelidir. S6zgelimi, bir igletme personel ihtiyacin1 6ncelikli olarak i¢
kaynaklardan temin ederken, bir bagka isletme dis kaynaklara 6ncelik veriyor
olabilir. Bunun da disinda “patron” igletmesi olarak tanimlanan isletmeler kisisel
tanidiklar1 daha fazla istihdam ediyor veya tanidiklara daha fazla terfi sansi veriyor

olabilir.
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Tablo 18: Yiikselme Sekline Gore Karsilastirma
Strateji Yuksel.m ¢ N Ortalama Toplam
sekli
Sektordeki | Daha ¢ok 55 34,90 1919,50
aile ayni
tanidiklarim1 | isletmede
kullanmak | Daha ¢ok 19 45,03 855,50
isletmeler
arasi gegis
yaparak
Toplam 74

Tablo 19: Yiikselme Sekline Gore Fark
Mann-Whitney U Test Sonuclar:

Sektordeki aile tanidiklarini kullanmak
Mann-Whitney U 379,500
Wilcoxon W 1919,500
Z -2,403
Asymp. Sig. (2- ,016
tailed)

Gruplama Degiskeni: Yiikselme sekli

Terfi tekliflerinin ¢cogunlukla isletmelerden gelmis olmasina ya da birey
tarafinda harekete ge¢ilmis olmasina gore kullanilan stratejilerde herhangi bir

farklilik tespit edilmemistir.

Daha 6nce staj yapmis olma durumuna gore genel miidiirlerin kullanmis
olduklari stratejilerden “Bir danigman-akil hocasi (mentor) edinmek” ( p = 0,013),
“Sunum ve konugma tarzina dikkat etmek suretiyle kisisel imajina 6zen gostermek” (
p =0,009) ve “Isletmedeki firsatlardan haberdar olmak” ( p = 0,009) maddelerinde
farklilik gozlenmistir. Buna gore daha 6nce staj yapmis genel miidiirler bu ii¢

stratejiyi, staj yapmamis olanlara gore daha fazla kullanmistir.
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Tablo 20: Staj Yapmis Olma Durumuna Gore Fark

Staj Yapmus Olma N Ortalama Toplam
Durumu

Bir danisman-akil Evet 54 35,51 1917,50
hocasi (mentor) Hay1r 11 20,68 227,50
edinmek Toplam 65
Sunum ve Evet 54 35,44 1914,00
konusma tarzina Hayir 11 21,00 231,00
dikkat etmek
suretiyle kisisel
T Toplam 65
1majia 0zen
gostermek
fsletmedeki Evet 52 33,88 1762,00
firsatlardan Hayir 10 19,10 191,00
haberdar olmak Toplam 62
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SONUC ve ONERILER

Sonuc¢

Bu calisma kapsaminda anket uygulanan 74 genel miidiiriin cogunlugu lisans
ve lizeri egitim derecesine sahip (64 kisi), ¢esitli yabanci diller bilen, bir kismi
yabanci uyruklu (%28,4), ¢ogunlugu turizm-otelcilik alaninda egitim gérmiis (%
83,8), yas ortalamalar1 45,7, yurtdist egitim deneyimine sahip (%32,4), otelcilik
sektorlinde uzun yillar deneyime sahip (ortalama 22,68 yil), genel miidiir olarak
ortalama 8,8 yildir ve halen ¢aligmakta olduklar1 otellerde ise ortalama 4,95 yildir
gorev yapmakta olan, otelcilik sektoriine geng yaslarda baslamis (ortalama 21,68
yas), 2 den fazla (ortalama 2,12) otele genel miidiirliik yapmuis, tiim kariyerleri
boyunca 5-6 otelde (ortalama 5,73) calismis ve genel midiirliige ortalama 15,18
yilda ytikselmis profesyonellerdir. Genel miidiirlerin gérev yaptiklar: otel
isletmelerinin ¢cogu 5 yildizli (46 adet) olmakla beraber oda sayisi, yonetim sistemi
ve yerel zincir, uluslar arasi zincir ya da bagimsiz otel olma acilarindan ¢esitlilik
gostermektedir. Genel miidiirlerin kariyer yollar1 incelendiginde, birgok genel
miidiiriin sektore geng yasta ve garson ya da resepsiyonist gibi alt kademe
(organizasyondaki hiyerarsi a¢isindan) islerden girdikleri, agirlikli olarak onbiiro,
satig — pazarlama ve yiyecek — igecek departmanlarinda gorev yaptiklari, daha ¢ok

ayni isletmede ytikseldikleri ve terfi ve is degistirmelerinde daha ¢ok isletmelerin
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onlara teklif gotiirdiigi goriilmektedir. Bu ¢alismanin sonuglari, Arnaldo’nun (1981),
Nebel ve diger. ’in (1995), Ladkin ve Riley’in (1996), Ladkin’in (2002), Harper ve
diger.’in (2005) ve Bayram’in (2011) yaptig1 arastirmalarla erkek genel miidiirlerin
cogunlukta olmasi ag¢isindan benzerlik gostermektedir. Ayrica, Nebel ve diger. ’in
(1995) ve Ladkin’in (2002) dikkat ¢ektigi onbiiro ve yiyecek — icecek departmanlari
bu arastirmada da genel miidiirliige yiikselmede rol oynuyor goriinmektedir. Ladkin
ve Riley’in (1996) calismasindaki gibi bu ¢alismadaki genel miidiirler de daha ¢ok
ayni isletmede ylikselmislerdir. Buradan hareketle, kariyerinde otel genel miidiirliigi
hedefleyen kisilere ayni isletmeye sadik kalmalari tavsiye edilebilir. Genel
miidiirlerin yaslar1 agisindan Arnaldo’nun (1981) yaptig1 nispeten eski tarihli
arastirma harig fazla bir fark gozlenmemistir. Bu fark, arastirmanin yapildig1 yerden
cok zamandan kaynaklaniyor olabilir. Genel miidiirlerin yaslar1 ve is tecriibeleri goz
Oniine alindiginda, tecriibenin genel miidiirliik icin 6nemli oldugu hem bu tez
calismasinda hem de daha 6nce bahsedilen ge¢gmis arastirmalarin cogunda
gbzlemlenmistir. Harper ve diger.’in (2005) calismasinda, genel miidiir
kariyerlerinde teknik becerilerden ziyade yonetim becerilerinin 6ne ¢iktig
cikarimina varilirken, Nebel ve diger. ’in (1995) ve Ladkin’in (2002) yaptig1
arastirmalar bazi otelcilik departmanlarina vurgu yaptigindan bu yonde degildir.
Ancak, bu konuda detayli yorum yapmak i¢in genel miidiirlerin aldig: turizm-
otelcilik egitiminin niteligi ve is tecriibelerinin niteligi hakkinda da bilgiye ihtiyag
vardir. Bu ¢aligmadaki genel miidiirlerin sektor tecriibelerine ve brans egitimlerine
bakarak su sOylenebilir ki teknik bilgi 6nemini kaybetmemistir. Buna ilaveten,
Harper ve diger.’in (2005) calismasinda da fonksiyonel yonetim becerisi olarak
Onemi vurgulanan satis ve pazarlama bu calismada da 6nemini genel miidiirlerin

kariyer ge¢cmislerinde belli etmektedir.
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Icten denetimli olmak, imajia dzen gdstermek ve iletisim becerilerini her
zaman gelistirmeye calismak stratejileri Akrivos ve diger.’in (2007) ¢alismasiyla
ayn1 yonde yani ¢ok kullanilan stratejiler olarak belirlendiyse de her zaman kariyerini
On planda tutmak stratejisi de bu ¢alismada Akrivos ve diger.’in (2007) aksine sik
kullanilan stratejiler arasindadir. Her zaman daha fazla maas veren yerde ¢alismak ve
sektordeki aile tanidiklarini kullanmak stratejilerinin ise nadiren kullanildig1 tespit
edilmistir. Otel genel miidiirlerinin kullandig: stratejilerden bir kismi, bazi
degiskenlere gore farklilik gosterse de bu konuda detayli sonuglara ulasmak i¢in daha

fazla arastirmaya ihtiyag vardir.

Otel genel miidiirleri, bu ve ge¢mis ¢aligmalarda belli ortak 6zelliklere sahip
olsa da yapilan her bir arastirmanin kendi i¢inde bile gerek egitim diizeyi, yas ve
benzeri agilardan gerekse kariyer gegmisleri agisindan ¢ok ¢esitlilik
gosterebilmektedir. Bu nedenle, yapilan arastirmalarda ulasilan sonuglar her ne kadar
genellenemezse de bazi ipuglar1 verme agisindan degerlidir. Bu ¢alismanin
sonuglarina gore Istanbul’daki 4-5 yildizli otellerde gérev yapan genel miidiirler,
alanlarinda tecriibeli, egitimli, kariyerlerini ve kisisel gelisimlerini 6n planda tutup

daha ¢ok ayni isletmede calisip ylikselmis kisilerdir.

Oneriler

Calisma, amaclandigi gibi otel genel miidiirlerinin kariyer yollar1 ve
stratejilerini analiz ederek bdyle bir kariyer hedefi olan bireylere ya da bu bireyleri
yetistiren egitim kurumlarina bazi ipuglart saglamaktadir. Otel genel miidiirii olmak
isteyen bireyler, oncelikle egitimlerine 6zen gostermeli, turizm-otelcilik alaninda
egitim almal1 ve basta Ingilizce olmak iizere yabanci dgrenmeliler. Ayrica, ¢alisilan

isletmeye sadik kalmak da sektorde yiikselme sanslarini artiracaktir. Egitimlerini
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daha da artirmak ya da tamamlamak i¢in kurslardan ya da isletmedeki egitim
firsatlarindan da yararlanmak, otel genel miidiirii olmak isteyen bireylerin
kariyerlerinde fayda saglayabilir. iletisim konusunda bilgili ve becerikli olmak da
tizerinde durulmasi gereken bir diger husustur. Ancak genel miidiirlerin bircogu
sektore alt kademe islerden baslayip genel miidiirliige belli bir tecriibeden sonra
ulastiklar1 i¢in bu pozisyonu hedefleyen bireylerin terfiler konusunda sabirli olmasi
tavsiye edilebilir. Uygun kariyer stratejilerinin se¢imi konusunda ise kisinin hem
kendi 6zelliklerini hem de dis kosullar1 degerlendirerek karar vermesi yerinde

olacaktir.

Turizm — otelcilik egitimi veren kurumlar, yetistirdikleri 6grencilerin otelcilik
kariyerlerinde basarili olmasini saglamak i¢in ders programlarini dyle
tasarlamalidirlar ki yonetim konularini ihmal etmeden 6grencilerine otelcilikle ilgili
teknik bilgi ve becerileri kazandirabilsinler. Yabanci dil egitimi de bu kurumlarin
egitim programlarinda yogun bir sekilde yer almalidir. Sektérdeki genel miidiirler her
ne kadar bazi ortak 6zellikler gosterse de gerek kariyer yollar1 gerek kullandiklar
kariyer stratejileri agisindan farkliliklara hatta zitliklara da sahip olabilirler. Bu
yiizden, egitim kurumlari, 6grencilerini kariyer konusunda bilinglendirmek i¢in hem
kariyer konusundaki uzmanlarin hem de sektordeki st diizey yoneticilerin,

ogrencilerine ders, seminer ve benzeri egitimler vermesini saglayabilirler.

Otel isletmeleri, otel genel miidiirleri lizerine yapilan arastirmalardan ve eger
yeterince biiylik isletmeler ise kendi veritabanlarindan yararlanarak, genel miidiir
profillerine benzerlik gdsteren ¢alisanlarina kariyerlerinde ilerlemeleri igin 6zel
destekler verebilirler. Ozellikle egitim olanaklarini artirarak ¢alisanlarinin
kariyerlerinde ilerleme olanaklarini artirabilirler. Diger yandan, genel miidiirliik gibi

iist diizey pozisyonlarin sayisinin sinirli olacagi goz oniine alinirsa, yetismis personel
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icin isletmeler arasinda personel transferini tesvik edici sistemler gelistirilebilir.
Elbette, rekabetin kosullar1 da géz online alinarak bu tip ortakliklarin kurulup
kurulmamasi ya da kurulacaksa hangi sartlarda kurulacagi, s6z konusu isletmelerin
vizyonuna, politikasina ve prensiplerine baglidir. Ancak kariyer konusunun daha
genis tanimi yani kariyerin kisilerin is yasamini ve 6tesini kapsadigi diistincesi gibi
postmodern yaklasimlarin da gz 6niinde bulunduruldugunda isletmelerin zamanla
bu konuda daha ¢agdas davranarak hem bireyin hem de isletmenin menfaatine
sistemler gelistirmeleri beklenebilir. Son olarak, otel genel miidiirlerinin birbirlerine
gore biiylik fakliliklari olabildigi de goz oniine alindiginda, otel isletmelerinin
potansiyel genel miidiir se¢iminde personele kars1 6nyargili davranmamasi yerinde
olacaktir. S6zgelimi, sektordeki genel miidiirler gogunlukla iiniversite mezunu da
olsa genel miidiirliigii ilkokul mezunu olup basartyla yiiriitenler oldugu g6z dniine
alinarak, egitim seviyesi diisiik kisilerin genel miidiir olamayacagi yargisina
varilmamali diger kosullar da hesaba katilmalidir. Ancak en sagliklisi, kisinin
ozelliklerini, egitimini, tecriibesini ve diger tiim kosullar1 hesaba katarak karar

vermek olacaktir.

Ileride bu konuda yapilacak arastirmalar kariyer ve ilgili konulara daha fazla
151k tutacaktir. Bu calismada elde edilen bazi veriler, kisilerin yetistigi kiiltiiriin
kariyer stratejilerini etkileyebilecegi ipucunu vermektedir. Bu yilizden kiiltiirlerarasi
karsilastirmali caligmalar faydali olabilir. Ayrica, kisilerin mevcut ve gegmiste gorev
yaptiklar1 isletmeler hakkinda detayli veri toplama imkanina sahip arastirmacilar
tarafindan bu konuda ¢ok spesifik bulgulara ulasabilecek arastirmalar yapilabilir. Son
olarak, benzer kariyer ¢alismalarini topyeklin degerlendirebilecek metaanalitik

caligmalar yapilmasi literatiire nemli katkilar yapabilir.

71



KAYNAKCA

Akoglan Kozak, M. (2009). Otel Isletmelerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Ornek
Olaylar. (3. Baski) Ankara: Detay Yayincilik

Akrivos, C., Ladkin, A. and Reklitis, P. (2007). Hotel managers’ career strategies for
success. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 19
(2), 107-1109.

Aparna Mitra, (2003). Breaking the glass ceiling: African-American women in
management positions. Equal Opportunities International, 22 (2), 67-79.

Aldemir, C., Ataol, A. ve Budak, G. (2001). Insan Kaynaklar: Yénetimi. (4. bask1)
Izmir: Baris Yayinlar Fakiilteler Kitabevi

Altunigik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, E. (2012). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yéntemleri. (7. Baski) Istanbul: Sakarya Yaymcilik

Anafarta, N., Sarvan, F. ve Yapici, N. (2008). Konaklama Isletmelerinde Kadin
Yéneticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya ilinde Bir Arastirma. Akdeniz
Universitesi Iktisadi ve Idari Birimler Fakiiltesi Dergisi, 8 (15), 111-137

Arnaldo, M.J. (1981). Hotel general managers: a profile. Cornell Hotel and
Restaurant Administration Quarterly, 22 (3), 53-56.

Bayram, M. (2011). Otel isletmelerinin genel miidiir profillerinin degerlendirilmesi
tizerine bir arastirma. Anatolia: Turizm Arastirmalar: Dergisi, 22 (1), 35-48.

Bingdl, D. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (7. baski) Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.

Can, H., Kavuncubasi, S. ve Yildirim, S. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi (6. baski). Ankara: Siyasal Kitabevi

Cotter, D. A., Hermsen, J.M., Ovadia, S. ve Vanneman, R. (2001).”The Glass

Ceiling Effect”, Social Forces, December, No. 80 (2), ss. 655-681.

72



Dessler, G. (2000). Human Resource Management (8" ed.) New Jersey: Prentice-
Hall

Dessler, G. (2003). Human Resource Management. (9™ ed.) New Jersey: Prentice-
Hall

Ertiirk, M. (2011). Insan Kaynaklar: Yéonetimi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim
A.S.

Findiket, 1. (1999). Insan Kaynaklar: Yonetimi. istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim
Ltd. Sti.

Garavan, T.N., O’Brien, F. and O’Hanlon, D. (2006). Career advancement of hotel
managers since graduation: A comparative study. Personnel Review, 35 (3),
252-280.

Gould, S. and Penley, L.E. (1984). Career Strategies and Salary Progression: A
Study of Their Relationships in a Municipal Bureaucracy. Organizational
Behavior and Human Performance, 34, 244-265.

Giizel, T. (2005). Egitim ve Gelisme. Icinde Demir, C. (Ed), Konaklama
Isletmelerinde Insan Kaynaklart Yonetimi: Ilkeler ve Uygulamalar. (ss. 99-
128). Ankara: Nobel Yayim Dagitim

Harper, S., Brown, C. and Irvine, W. (2005). Qualifications: a fast track to hotel
general manager?. International Journal of Contemporary Hospitality
Management, 17 (1), 51-64.

lvancevich, J.M. (2003). Human Resource Management (9" ed.) Singapore:
McGraw-Hill

Ibicioglu, H. (2010). /nsan Kaynaklar: Yonetimi: Geleneksel ve Stratejik Perspektif:

(2.Baski) Ankara: Alter Yayincilik Reklamceilik Ltd. Sti.

73



Jayawerdana, C. (2000). International Hotel Manager. International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 12 (1), 67-69.

Jerris, L.A. (1999). Human Resources Management for Hospitality New Jersey:
Prentice-Hall

Karadal, H. (2008). Giiniimiiz Orgiitlerinde Kariyer Gelistirme. i¢inde Simsek, M.S.
ve Celik, A. (Ed), Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim (ss. 259-289).
Konya: Egitim Kitabevi Yayinlar

Karasar, N. (2011). Bilimsel Arastirma Yontemi. (22. Basim). Ankara: Nobel
Akademik Yayincilik

Kattara, H. (2005). “Career Challenges For Female Managers in Egyptian Hotels”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, No. 17 (3),
ss. 238-251.

Kim, S. S., Chun, H., and Petrick, J.F. (2009). Career path profiles of general
managers of Korean super deluxe hotels and factors influencing their career
development: Vocational insights for HTM students and hotel employees.
Journal of Hospitality, Leisure, Sports & Tourism Education, 8 (2), 97-116.

Koyuncu, M. ve Yilmaz, I. (2002). Nevsehir'de Faaliyet Gosteren Otel Isletmeleri

Y 6neticilerinin Profilinin Belirlenmesine Yonelik Bir inceleme. Anatolia:
Turizm Arastirmalari Dergisi, 13 (1), 56-62.

Knutson, B. J. ve Schmidgall, R.S. (1999). “Dimensions of the Glass Ceiling in the
Hospitality Industry”, Cornell Hotel and Restaurant Administration
Ouarterly, 40 (6), ss. 64-75.

Ladkin, A. and Riley, M. (1996). Mobility and structure in the career paths of UK
hotel managers: a labour market hybrid of the bureaucratic model? Tourism

Management, 17 (6), 443-452.

74



Ladkin, A. (2002). Career analysis a case study of hotel general managers in
Australia. Tourism Management. 22 (2002), 379-388.

Ladkin, A. and Juwaheer, T.D. (2000). The career paths of hotel general managers in
Mauritius. International Journal of Contemporary Hospitality Management,
12 (2), 119-125.

Li, L. ve Leung, R.W. (2001). “Female Managers in Asian Hotels: Profile and Career
Challenges”, International Journal of Contemporary Hospitality
Management, No. 13 (4), ss. 189-196.

Li, L., Tse, E., & Xie, L. (2007). Hotel general manager profile in China: A case of

Guangdong Province. International Journal of Contemporary Hospitality
Management, 19, 263-274.

Nebel 111, E.C., Braunlich, C.G. and Zhang, Y. (1994). Career Paths in American
Luxury Hotels: Hotel Food and Beverage Directors. International Journal of
Contemporary Hospitality Management.6(6), 3-9.

Nebel 111, E.C. , Lee, J. and Vidakovic, B. (1995). Hotel general manager career
paths in the United States. International Journal of Hospitality Management,
14(3/4), 245-260.

Ozdemir, A. (2010). Yénetim Biliminde Ileri Arastirma Yontemleri ve Uygulamalar.
(2. Baski) Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi

Saruhan, S.C. ve Yildiz, M.L. (2012). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim A.S.

Scottish Qualification Authority (2012). About HN Qualifications. www.sga.org.uk

15 Ocak 2012°de erisilmistir, http://www.sqga.org.uk/sqa/168.2432.html

75


http://www.sqa.org.uk/

Seymen, O.A. ve Bolat, T. (2010). Bireysel Kariyerin Planlanmasu. I¢inde
Timurcanday Ozmen, O.N. ve Topaloglu, C. (Ed), Calisma Yasaminda
Bireysel Gelisim Turizm Isletmelerinden Ornekler ve Uygulamalar (1. Baski,
ss. 373-398). Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

Woods, R.H. (1997). Human Resources Management (2" ed.) Michigan:
Educational Institute of the American Hotel and Motel Association

Woods, R.H., Rutherford, D.G. Schmidgall, R. and Sciarini, M. (1998). Hotel
general managers: Focused on the core business. Cornell Hotel and
Restaurant Administration Quarterly. 1998 (December), 38-44.

Woods, R. H.ve Viehland, D. (2000), “Women in Hotel Management”, Cornell
Hotel and Restaurant Administration Quarterly, No. 41(5), ss. 51-54.

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii (2011, 31
Aralik). Turizm Isletmesi Belgeli Turizm Tesis Bilgileri.

http://yigm.kulturturizm.gov.tr 14 Eyliil 2012°de indirilmistir,

http://vigm.kulturturizm.gov.tr/TR,11678/31122011---turizm-isletmesi-

belgeli-turizm-tesisleri-bi-.html.

Tahiroglu, F. (Ed.) (2002). Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklar:. Istanbul: Hayat
Yayinlari
Turistik Otelciler, Isletmeciler ve Yatirimcilar Birligi (2013). Istanbul Turizm

Istatistikleri.http://www.turob.com/istatistikler.aspx 15 Aralik 2013 tarihinde

indirilmistir.

Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi

76


http://yigm.kulturturizm.gov.tr/
http://yigm.kulturturizm.gov.tr/TR,11678/31122011---turizm-isletmesi-belgeli-turizm-tesisleri-bi-.html
http://yigm.kulturturizm.gov.tr/TR,11678/31122011---turizm-isletmesi-belgeli-turizm-tesisleri-bi-.html
http://www.turob.com/istatistikler.aspx

EK 1: ANKET

Sayin Yonetici,
Bu anket, 4 ve 5 yildizl otel Genel Mudurlerinin kariyer yollarini ve kariyer stratejilerini tespit etmeyi amaglayan bilimsel
bir calismada siz degerli Genel Midurler'den bilgi toplamak amacyla hazirlanmistir. Verdiginiz bilgiler bilimsel amaglar
disinda kullanilmayacaktir. Sorulari samimiyetle cevaplamaniz arastirmanin saglikli sonuglar vermesi agisindan son derece
dénemlidir. isbirliginiz icin tesekkir ederiz.

Ars. Gor. Onur Sevket Yildiz
Nevsehir Universitesi, Turizm Fakiltesi

A. Kariyer Stratejileri ile ilgili Bilgiler
Asagida baz kariyer stratejileri/taktikleri verilmistir. Kariyerinizde yiikselirken, siz bu
stratejilerden hangilerini ne sikhikta kullandiniz?

Higbir Zaman
Nadiren

Ara sira
Sikhkia

Her Zaman

1. Her zaman daha fazla maas veren yerde calistim
2. Her zaman kariyerimi &n planda tutttum
3. Isletme egitim programlanindaki olanaklian
her zaman degerlendirdim
4. iletisim becerilerimi her zaman gelistirmeye calistim
5. Kariyerimi desteklemek icin mesleki ve sosyal birliklere Uye oldum
6. Ogrenmek icin parasal fedakarliklar yapmaya hazir oldum
7. Meslegimi isten ziyade eglence olarak gérdim
8. Egitim dizeyimi artirmak ve becerilerimi gelistirmek igin
ders almaya/kursiara gitmeye devam ettim
8. Bir danisman-akil hocas! (mentor) edindim
10. Uzun vadeli net kariyer hedefleri koydum
11. Kendi kisisel amaclarimla ¢atissa bile her zaman Ustlerimin
kisisel hedeflerine ulasmasina yardim ettim
12. icten denetimli oldum
13. Distan denetimli oldum
14. Sevkle hareket ettim/calistim
15. Otel sahipleri ve tur operatorleri ile iyi kisilerarasi iliskiler kurdum
16. Esnek oldum ve her tir degisiklige kolay uyum sagladim
17. Orgiitiin hedefleri ile kendi hedeflerimi 6zdeslestirdim
18. Mesleki becerilerimi glincel tuttum
158. Sunum ve konusma tarzima dikkat etmek suretiyle
kisisel imajima ozen gosterdim
20. Yer degistirmeye hazirhikli oldum
21. isletmedeki firsatlardan haberdar oidum
22. Faydasi dokunabilecek tanidiklann kaydini tutttum
23. Yabana dil 6grendim
24. Performansimin stresten ve diger olumsuz etmenlerden
etkilenmesine izin vermedim
25. Terfi imkanlarindan bahsedilmesini beklemeden harekete gectim
26. Is ilanlanni dizenli takip ettim
27. CV min surekli dolasmasini sagladim
28. isimi iyi yaparsam terfi alacagim kenusunda isverenime giivendim
29. insanlar lizerinde etkili olabilmek igin
glg elde etmeye ¢calistim
30. is arkadaslarimin ve Ustlerimin ne dedigine aldirmadan,
elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢alistim
31. Muzakere becerilerimi gelistirmeye ¢alistm
32. Kariyerime bir girisimci gozuyle baktim
33. Sektorde kendimi destekleyecek baglantilarn/tanidiklan kullandim
34. Sektordeki aile tanidiklanmi kullandim

-

~

Arka sayfaya geciniz
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B. Demografik Bilgiler

1. Yasiniz............ 2. Cinsiyetiniz: a) Kadin  b) Erkek
3.Uyrugunuz a)T.C. b)Diger 4. Medeni Haliniz: a) Evli b) Bekar
5. Egitim Dizeyiniz: 6. Egitim Bransiniz:
a) Lisansusti b) Lisans c) Onlisans a) Turizm/Otelcilik b) Diger(belirtiniz): ..o
d)Lise  e)llkogretim
7. Yurtdisinda egitim gérdiniz mu? 8. Turizm/Otelcilik alaninda yurt disinda egitim gérduniz mi?
a) Evet b) Hayir a) Evet b) Hayir
9. Bildiginiz yabanc diller (Yoksa bos birakiniz)
a) Ingilizce b) Almanca ¢) Fransizca

d) Rusga e) Diger (belirtiniz): ..

C. Su an Genel Miidiirii Oldugunuz Otel I§letmes| |Ie ligili Bilgiler

1. Su an Genel Mudurligini yaptgim isletme 2. Yildiz Sayisi:
a) yerel zincire ait bir otel a)s b) 4
b) uluslarasi zincire ait bir otel
) bagimsiz bir otel

3. Oda sayist: ....... 4. Yatak Sayisi: .......
5. ADR (Ortalama ginlik oda fiyati): ... TL 6. Oteliniz ne sekilde ydnetiliyor?
(Son yilin ortalamasini yaziniz) a) Franchising Sistemiyle

b) Yonetim Sozlesmesi ile
c) Bagimsiz olarak

D. Kariyer Gegmisiniz/Yollariniz ile ilgili Bilgiler

1. Toplam ¢alisma tecribeniz (yil)...... 2. Otelcilik sektorinde calisma tecribeniz (yil)......

3. Genel Mudur olarak toplam ¢alisma tecribeniz (yil)...... 4. Bu otelde genel midir olarak ¢alisma tecribeniz (yil)......
5. Otelcilik sektérinde ¢calismaya kag yasinizda basladiniz?....... 6. Genel Midurluk pozisyonuna ilk kag yasinizda geldiniz?.
7. Kag otele genel mudurlik yaptiniz?...... 8. Simdiye kadar/ Tum kariyeriniz boyunca

toplam kag otelde calistiniz?..........
9. Genel mudur clmadan dnce Turkiye’den baska bir Ulkede calistiniz mi?  a) Evet  b) Hayir
10. Turkiye’den baska bir Ulkede Genel MiUdur olarak ¢calistiniz mi?  a) Evet  b) Hayir
11. Turizm sektdrindeki ilk isiniz ne idi/ Sektdrde ¢alismaya basladiginiz pozisyon:...................

12. Genel Midur clmadan once en son 13. Genel Midur olmadan dnce en son
¢alistiginiz departman? galistiginiz pozisyon/unvaniniz ?
a) GM Yardimalig a) GM Yardimasi
b) Onbiiro b) Onbiiro Mudiri
¢  Yiyecek-icecek c)  Yiyecek-icecek Midiri
d) Satis ve Pazarlama d) Satis ve Pazarlama Mudurud
e) KatHizmetleri e) Kat Hizmetleri MOdurd
f) Diger (belirtiniz): .. f) Diger (belirtiniz): oo
14, Genel Maduar olmadan oncek| son 7 isinizi/Unvaninizi 15. Daha 6nce hangi departmanlarda
yaziniz (en yeniden eskiye dogru) ne kadar sure ¢alistiniz?
h [ Departman Sure (Vil)
2 af | Opbugd @000 s
. b)  Yiyecek icecek
4. . c) Kat Hizmetleri
5. d) insan Kaynaklan
6. . e) Satisve Pazarlama
v f) Muhasebe/Finans
g) Diger (belirtiniz)
16. Otelcilik sektériinde staj yaptiniz mi? 17. Cevabiniz evet ise sire ve staj yaptiginiz
a) Evet b) Hayir departmani belirtiniz:
C Sire: ......... (toplam staj sureniz)

C Departman (birden fazla segcenek isaretienebilir)
a) Onbiiro

b)  Yiyecek-icecek

c) Satis ve Pazarlama
d) KatHizmetleri

e) Diger (belirtiniz): ..

18. Kariyerimde 19. isdegistirmelerimde ve temlenmde
a) daha cok ayni isletmede yukseldim. a) teklif cogunlukla isletmelerden geldi
b) daha ¢ok isletmeler arasi gegis yaparak yukseldim. b) cogunlukla ben talep ettim (basvurdum)

Eklemek istedikleriniz:

Anket Bitti, Tesekkur ederiz
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Dear Manager,

This survey was developed to gather data on career paths and strategies of the

4 and 5-star hotel General Managers, and is a part of academic thesis.

The information you provided will not be disclosed specifically, and it will be

used only for academic purposes. It is very important for accurate results of the study

that you reply every question accurately
Onur Sevket Yildiz, Research Assistant
Nevsehir University, Faculty of Tourism

A. Information on Career Strategies

Some possible career strategies are listed below. While advancing in your career,
how often and which strategy did you use?

L e SERE N S

0 o N

10.
. I have helped my superiors to achieve their personal objectives

1P
13!
14,
.1 have aimed to establish good interpersonal relations with

16.
17.
18.
19.

20.
23!
22.
23.
24,

25.1 haven't waited to be told about promotions prospects
26.
27.
28.
29.
30.

3L
32.
33.
34.

Sometimes
Very Frequently

Always

Never
Rarely

I have always gone for the higher salary

| have always put my career first

I've always taken opportunities offered by company training schemes

I've always tried to improve my communication skills and abilities

I've become member of professional and other social unions
to support my career

| have been prepared to make financial sacrifices to learn

| have considered my job mainly as recreation and less as labour

| have continued to take courses and improve my education and skills

I have had a mentor

I have had clear long-term career goals

even though not the same with my personal objectives

I have had internal locus of control

I have had external locus of control

| have acted with enthusiasm and smile

hotel owners and tour operators

I have been fiexible and able to adapt to any changes

I have identified my personal goals with those of the organization

I have kept my professional skills up to date

I have paid attention to my personal image by caring about
my presentation and speech

| have been prepared to relocate

I have kept informed of the opportunities in the company

I have kept up a record of useful contacts

I have learned a foreign language

I haven't let my performance to be influenced from stress or other
negative envircnmental factors

I have regularly scanned job adverts

I have regularly made my circulated

I have trusted my employer that if | do a good job | will get promoted

I have tried to acquire power and to be able to influence other people

I have tried to do my best as an employee without paying attention to
the comments of my colleagues and superiors

I have tried to improve my negotiation skills

I have used an entrepreneurial point of view of my career

I have used contacts in the industry to get on

I have used my family contacts in the industry

Please go on to the nex page
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B.Demographics

3. Country of Citizenship
5. Educational Level:

a) Postgraduate b) Bahelor's c) Associate

a) Turkey b) Other

2. Gender: a) Female b) Male
4, Marital Status: a) Married b) Single
6. Field of Education:

a) Tourism/Hotel b) Other(please state): ................

d) High School e) Primary School
7. Your Native Language: 8. Foreign Languages You Can Speak (If none,leave blank )
a) English b) German ¢) French a) English b) German ¢) French
d) Russian e) Other (please specify): ......cooveeeneen d) Russian e) Other (please Specify): ......c.ococenee....

C. Information on the hotel that you manage currently
1. The hotel that | currently manage is

a) a hotel that belongs to a national chain
b) a hotel that belongs te an international chain
¢) anindependent hotel

3. Number of Rooms: .......
5. ADR (Average Daily Rate): ....... TL
(The last year's average)

2.Your hotel is:

a) 5-star b) 4-star

4. Number of Beds: .......

6. The management system of your hotel is
a) Franchising

b) Management Contract

¢) Independent

D. Information on your career path
1. Total working experience (in years)......
3. Total working experience as a GM (in years)......
5. In what age did you begin to work in hotel industry?.......
7. In how many hotels did you
work as a GM (including the presentone) ?......

9. Did you work in any other country than Turkey before you were attained as a GM?

10. Did you work as a GM in any other country than Turkey?

12. The last department you work
before you were attaeined as a GM?

a) AssistantGM
b) Front Office
c F&B
d) Sales and Marketing
e) Housekeeping
f) Other (please specify): ...
14. Please specify the last 7 positions/jobs of yours before
you were attained as a GM (1. is the most present)
3 [
2 =
3=
[ e
B
6 -
y

16. Have you ever worked as a(n) intern/trainee?
a)Yes b)No

18. In my career
a) | mostly worked for the same company.

2. Working experience in hotel business(in years)
4. Working experience as a GM in this hotel (in years)......
6. In what age did you become a GM?......

8. How many hotels did you work for

a)Yes b)No

a)Yes b)No

. The last position/titie of yours
before you were attaeined as a GM?

a) Assistant GM
b) Front Office Manager
c) F&B Manager
d) Sales and Marketing Manager
e) Housekeeping Manager
f) Other (please specify): ....ccoveccueenee.
15. How long have you worked in

the following departments?

Department Duration(Years)

a) Front Office
b) F&B
(4] Housekeeping
d) Human Resources
e) Sales and Marketing
f)  Accounting/Finance
g) Other (please specify)
17. If yes, please specify the department and duration
y Duration: ......... (total internship duration in months)
y Department (multiple answers possible)
a) Front Office
b) F&B
c Sales and Marketing
d) Housekeeping
e) Other (please specify): ...

19. In myjob changes and promotion
a) Mostly the companies made the offer

b) | mostly got higher positions by being transfered to other

Any comments you may wish to add:

b) Mostly | initiated the process/l applied
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Thank you for your participation in the survey
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