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OZET

Turizm sektorii igerisinde yer alan ve turistlerin konaklama ihtiyaglarinin
karsilanmasini saglayan otel isletmeleri, emek yogun 6zellik gostermeleri nedeniyle
stirekli olarak insana ihtiyag duymaktadir. Hem karhiligin arttirllmasinda hem de
pazar igerisinde bulunan rakipler karsisinda {stiinlik saglama adma otel
isletmelerinin kisa, orta ve uzun vadeli bir¢ok planlama yaptigr bilinmektedir.
Ozellikle kiy1 seridinde bulunan bolgelerde faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin
sezonluk isletmeler olarak anilmasi, bu isletmelerde calisanlarin kariyerleriyle ilgili
uzun vadeli planlamalar yapmalarini engellemektedir.Dolayisiyla otel isletmelerinde
gorev yapan calisanlarin, kendi kariyerlerini planlayabilmelerinde ve yapilan bu
planlama dogrultusunda kariyerlerine baglihlk ve tatmin duymalarinda;otel
isletmelerinin ¢alisanlarin zihnindeki sezonluk isletme imajindan kurtulmalari,
calisanlarina kendilerini gelistirebilecekleri ve ilerleyebilecekleri uygun ortamlar
sunabilmeleri ve dis miisteri memnuniyetinin saglanabilmesinde 6n kosulun i¢
miisteri olarak ifade edilen calisanlarin memnuniyetinin artirilmasindan gegtiginin
farkina varabilmeleri 6nem arz etmektedir.

Bu calismanin amaci, otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer bagliligi ve kariyer
tatmini iligkisinde 0z yeterliligin rolinii belirlemektir. Otel isletmelerinde
calisanlarin kariyer baghligi, kariyer tatmini ve 6z yeterlilik diizeylerini 6l¢gmek i¢in
daha once benzer calismalarda yer alan olgekler kullanilmistir. Yapilan literatiir
taramas1 sonucunda elde edilen teorik temellere dayanilarak calismaya konu olan
degiskenleri kapsayan bir model olusturulmus ve modele iliskin analiz sonuglar
incelenmistir. Caligma kapsaminda, ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme
yontemi tercih edilmis ve Tirkiye’nin en 6nemli turizm merkezlerinden biri olan
Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 lizerinde anket
calismasi yapilmistir. Yapilan anket caligmasi sonucunda ulasilan bulgulara gore,
calisanlarin kariyer bagliliklarinin kariyer tatminlerini anlamli ve dogrusal yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica g¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeylerinin, kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini arasindaki olumlu iligki iizerinde diizenleyici bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Ulusal literatiirde ii¢ degiskeni bir arada diizenleyici etki
modeli ile ilk kez ¢oziimleyen bu calisma kariyer bagliligi, 6z yeterlilik ve kariyer
tatmini degiskenlerinin hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan Onemine
deginmektedir.

Anahtar Kelimeler:Otel Isletmeleri, Kariyer Baglihgi, Kariyer Tatmini, Oz
Yeterlilik.
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THE ROLE OF SELF-EFFICACY IN THE RELATIONSHIP BETWEEN
CAREER SATISFACTION AND CAREER COMMITMENTOF
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Hakan KENDIiR
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of TourismManagement, Ph.D., September, 2017
Supervisor: Asst. Prof. Aziz Gokhan OZKOC

ABSTRACT

Hotel enterprises, which are located in the tourism sector and meet the
accommodation needs of tourists, need people constantly, due to their labor-intensive
characteristics. It is known that hotel enterprises make a lot of short, medium and
long term planning in order to increase both profitability and overtower against
competitors in the market. Especially, enterprises operating in coastal zones are
mentioned as seasonal enterprises. This fact prevents employees from making long-
term plans for their careers. Therefore, the employees working in the hotel
enterprises can plan their own careers and in the direction of this planning, in their
commitment and satisfaction to their careers; it is important for the hotel enterprises
to realize that they get rid of the seasonal business image in the minds of the
employees and that they are able to offer suitable environments for their employees
to improve themselves and to move forward and to increase the satisfaction of the
employees who are expressed as internal customers as a precondition for providing
external customer satisfaction.

This study aims to show whether there is a role of self-efficacy in the relationship
between career commitment and career satisfactionof employees in hotel enterprises.
In order to determine the career commitment, career satisfaction and self-efficacy of
employees in hotel enterprises scales that had been used in similar studies before
were made used of. Based on the theoretical foundations obtained as a result of the
literature review, a model covering the variables involved in the study was created
and analysis results related to the model were examined. Within the scope of the
study, convenience sampling method was preferred as a sampling method and a
questionnaire was conducted with the employees of five star hotel enterprises in
Antalya, which is considered as the tourism centre of Turkey. According to the
findings obtained as a result of the questionnaire study, it was determined that
employees' career commitment influenced career satisfaction significantly in the
linear direction. In addition, self-efficacy levels of employeeshave a moderator
impact on the positive relationship between career commitment and career
satisfaction.This study, which is the first in the national literature to analyze the three
variables together with moderator impact model, mentions the importance of
variables of career commitment, self-efficacy and career satisfaction in terms of both
employees and businesses.

Keywords:Hotel Enterprises, Career Commitment, Career Satisfaction, Self-
Efficacy.
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GIRIS

Yirminci ylizyilin sonlarina dogru isletmelerde biiyliik degisimlerin yasandigi
bilinmekte ve bu degisimler dahilinde insana olan bakis acisinin degismesi, yonetim
paradigmasi igerisinde ¢ok Onemli kabul edilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 3).
Ozellikle rakipler karsisinda iistiinliik saglamak isteyen isletmeler i¢in insan en
Oonemli unsur olarak 6n plana ¢ikmakta ve giiniimiizde isletmelerin yine calisanlari
vasitastyla nihai tiiketicilerinin géziinde olumlu veya olumsuz bir imaja sahip oldugu
gerce8i gozler Oniine serilmektedir. Ayrica isletmelerde verimliligin arttirilmasi ve
bunun sonucunda karin maksimizasyonunun saglanmasinda insanin Onemli
oldugunun anlasilmasi ile birlikte, kariyere iliskin ¢aligmalarin da bu dogrultuda
arttig1 bilinmektedir. Karsilikli olarak calisma hayatinda hem isletmenin hem de
calisanin bir takim beklentileri bulunmaktadir. Dolayisiyla isletmelerin ¢alisanlarina
kariyer gelisimlerini saglayacak uygun pozisyonlar olusturmasi, pozitif Orgiit
ikliminin yaratilmasi gibi tedbirler almasi hem isletmeler hem de calisanlar agisindan
kariyer kavraminin daha ¢ok dikkate alinmasi gerektigini belirtmektedir (Sahin

Per¢in ve Cetin, 2016: 165).

Kariyer kavrami, bireyin ¢alisma yasami boyunca ise iliskin kazandigi deneyim ve
becerileri, toplum igerisinde kendisine yiikledigi is roliine yonelik beklenti, amag,
duygu ve isteklerini gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesini ve daha énceden edindigi
bilgi, yetenek ve ¢alisma isteginin daha da artarak gelistirilmesini kapsayan bir siireg
olarak tanimlanmaktadir (Uysal, 2008: 160). Giiniimiizde c¢alisanlarin karmasik ve
stirekli krizlerle kars1 karsiya kalan orgiitsel bir ¢evrede bulunmalari, onlarin ¢aligma
hayatlar1 boyunca ¢ok ¢esitli isler arasinda gecisler yasayabileceklerini, Kariyerlerini
belirlemek ve kariyerlerine yon vermek adina birgok sorumluluk {istlenmeleri
gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve post-

endiistriyel ¢evrenin getirmis oldugu zorluklar c¢alisanlarin kariyerlerinde sapmalar



yasamalarina neden olabilmektedir (King, 2004: 113). Yasanabilecek bu sapmalarin
Onlenebilmesinde veya en aza indirilebilmesinde kariyer bagliligt énemli bir rol
oynamaktadir. Bunun nedenleri arasinda Kariyerine bagli olan ¢alisanlarin, ¢alisma
kosullar1 veya birlikte calistigi kisilerden bagimsiz olarak kendi kariyeri ile
ilgilenmesi, ayrica ¢alistig1 isletmeden memnuniyet duymasa bile kariyer gelisimleri
dogrultusunda o isletmede ¢alismaya devam etmesi gosterilebilir (Ozdevecioglu ve

Aktag, 2007: 3).

Yiiksek kariyer bagliligi gosteren bireylerin kendilerine daha yiiksek hedefler
belirlemeleri ve bu hedeflere ulasabilme ugruna daha fazla ¢aba sarf etmeleri, yiiksek
performansi beraberinde getirmektedir. Bu performans sonucunda ise yiiksek fiicret,
terfi imkanlar1 ve statii gibi kavramlar ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica kariyerine bagh
olan bireylerin, planladiklar1 kariyerlerini daha olumlu degerlendirme egiliminde
olduklar1 disiiniilmektedir (Cakmak Otluoglu, 2014: 354). Dolayisiyla yapilan
arastirmalarda (Tak ve Lim, 2008; Ballout, 2009; Cakmak Otluoglu, 2014) yiiksek
kariyer bagliligi gosteren bireylerin kariyerlerinden daha fazla tatmin olduklart

sonucu ortaya konulmaktadir.

Sosyal Biligsel Teori’nin ¢ekirdegini olusturan 6z yeterlilik kavrami, bireyin
yasantisi igerisinde karsilagtigi bir igi veya istlendigi gorevi yapabilme admna kendi
yeteneklerine duydugu inanci olarak tanmimlanmaktadir. Luszczynska, Gutierrez-
Dona ve Schwarzer’e (2005: 82) gore, 6z yeterliligi eksik oldugu inancina sahip olan
bireyler stres, endise ve depresyon gibi negatif duygular yasamaktadirlar. Yiiksek 6z
yeterlilik sahibi bireyler ise engelleri asabileceklerini ve firsatlara odaklanmalar
gerektigini diigiiniirler ki bdylece zorluklarla bas etmede yeteneklerinden siiphe
duyan bireylere gore daha cesur atilimlarda bulunmaktadirlar. Bu nedenle 6z
yeterliligi yiiksek olan bireyler daha yiiksek kariyer hedefleri dogrultusunda hareket
ederken, daha fazla ¢aba sarf eder ve hedeflerini gerceklestirmek icin kariyer
stratejilerini takip ederler (Ballout, 2009: 658). Yapilan bazi ¢aligmalarda (Aremu,
2005; Adio & Popoola, 2010; Niu, 2010) 6z yeterliligin kariyer baglilig1 i¢in olumlu
yonde onemli oldugu ortaya konulmustur. Fu’nun (2010) yaptigi benzer bir
calismada, Taiwan’daki bilgi teknolojileri isletmelerinde c¢alisan personelin mesleki

0z yeterliligi ile kariyer baghiligi arasinda pozitif yonli bir iligkinin bulundugu



sonucuna ulagilmistir. Ayrica literatiirde kariyer kavramu ile ilgili olarak son yillarda
ilgi cekmeye baslayan ve kariyer basarisinin siibjektif bilesenini temsil eden kariyer
tatmini ile 0z yeterlilik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu bazi
arastirmalarda (Day ve Allen, 2004; Higgins, Dobrow ve Chandler, 2008; Abele ve
Spurk, 2009a; Pan, Sun ve Chow, 2011) ortaya konulmustur. Bu c¢alismalarin
sonuglarinda, 6z yeterliligi yiiksek olan bireylerin kariyer tatmin seviyesinin de

yiikseldigi goriilmektedir.

Isgéren devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu turizm sektoriinde, calisanlarm kariyer
baghiliklilarinin ve kariyer tatminlerinin arttirtlmasi yoniinde sunulacak imkanlar,
sezon icerisinde personel degisimlerinden kaynakli maliyetlerin azaltilmasina katkida
bulunabilecektir. Dolayisiyla aragtirmanin yapildigi otel isletmelerinde galisanlarin
kariyer bagliligi, kariyer tatmini ve 6z yeterlilik diizeylerinin belirlenmesi ve tespit
edilen sonuglara gore isletme sahibi veya yoneticilerinin almasi gereken tedbirler
hakkinda Onerilerin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu bilgiler 1s1ginda, otel
isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer bagliligt ve kariyer tatmini iliskisinde 6z
yeterliligin nasil bir rol istlendigini belirlemeyi amaglayan bu c¢alismanin ilgili
literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bunun nedeni olarak taranan
uluslararasi literatiirde farkli bir sektérde (finans) benzer yapida bir galismaya
(Ballout, 2009) rastlanmasi, ulusal literatiirde ise herhangi bir c¢alismaya

rastlanmamasi gosterilebilir.

Bu arastirmanin amaci, Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin kariyer baglhiligi ve kariyer tatmini iliskisinde 0z yeterliligin
diizenleyicilik roliiniin belirlenmesidir. Bu dogrultuda arastirma ii¢ bdliimden
olugmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde; kariyer bagliligi, 6z yeterlilik ve
kariyer tatmini degiskenleri kuramsal olarak incelenmis, ayrica kavramlarin
gelisimini aciklayan teorilere de yer verilmistir. Ikinci béliimde; arastirmada
kullanilan kariyer baghiligi, 6z yeterlilik ve kariyer tatmini kavramlarinin birbirleriyle
olan iliskilerine deginilmis, bu kavramlari konu alan ¢alismalar hakkinda bilgiler
verilmistir. Arastirmanin {iglinci bolimiinde; arastirmanin yontemi, arastirma
verilerinin analizi ve istatistiksel analiz ve bulgulara iligkin bilgiler verilmistir. Son

olarak aragtirmadan elde edilen bulgular 151¢1nda sonug bolimii yazilmistir.



BiRINCi BOLUM
KARIYER BAGLILIGI, OZ YETERLILIK VE KARIiYER
TATMINI ILE ILGILi KURAMSAL CERCEVE

Postmodernizmin diinya iizerindeki hakimiyeti sonrasinda her alanda oldugu gibi is
diinyasinda da yasanan degisim ve Yyenilikler, isletmelerin bulundugu pazar
icerisindeki rekabet yapisinda da degisimleri kaginilmaz olarak beraberinde
getirmektedir. Benzer iiriin pazarinda rekabette istiinliik saglayan énemli bir faktor
olan insan kaynagi nitelikleri, hizmet sektorlii agisindan daha da 6nemli bir hal
almaktadir. Diger bir ifadeyle hizmet Kalitesinin, kariyerine bagl, ulastig
kariyerinden tatmin olmus calisanlara bagli oldugu soylenebilir. Kariyer tatmininin
artisinda onemli bir degisken olan 6z yeterliligi yiiksek g¢alisanlar isletmeler i¢in
rekabet edebilirlikte diger unsurlar (Orgiitsel baglilik, is tatmini, performans, ise

devam, orgiitsel sosyalizasyon vb.) gibi 6nem arz etmektedir.

Bu boliimde aragtirmanin degiskenleri olarak belirlenen; kariyer bagliligi, 6z
yeterlilik ve kariyer tatmini kavramlari incelenmis, ayrica kavramlarin gelisimini

aciklayan teorilere de yer verilmistir.

1.1. Kariyer Baghhg Kavram

Teknolojinin gelismesi sonucunda isletmelerin ¢aga ayak uydurabilmesi i¢in, insan
kaynaginin en iyi sekilde yonetilmesi ve orgiit iginde tatmin olmus isgiicliniin
olusturulmasi 6nem kazanmaktadir. Bu durumun gergeklesmesinde, ¢alisanlarin
temel ihtiyaglar1 dogrultusunda kendisine hedef olarak belirledigi noktalar ile
koordineli bir bi¢imde isin en iyi sekilde yapilabilmesi ve terfi olanaklarinin ortaya
konulmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla bu durum kariyer kavramini ortaya

cikarmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 31). Ozellikle 1970°li yillardan sonra, kariyerin



ve insan yasantisinin nasil bir degisim gosterdigi bilim insanlarinin aragtirmalarinda
yogun bir bigimde ele alinmistir. 1980°1i yillardan sonra ise kiiresellesme sonrasi
ortaya ¢ikan cagdas yonetimsel yaklagimlarla birlikte, isletmelerde kariyer kavrami
daha da 6nemli hale gelmistir. Kariyer kavraminin gelisiminde, insan psikolojisinin
ve oOrgiit i¢erisinde sergilemis oldugu davraniglarinin da énemli oldugu bir gergektir

(Soysal, 2004: 115).

Kariyer kavraminin, Latince “carrus” (at arabasi), ‘“carrera” (yol), Fransizca
“carrierre” (yaris yolu), Ingilizce “career” (meslek) kelimelerinden geldigi
belirtilmektedir (Aytag, 2005: 5). Kariyer, bireyin zaman ve mekan igerisinde aldigi
organize bir yol olarak tanimlanmaktadir (Van Maanen ve Schein, 1977: 31). Arthur,
Hall ve Lawrence’a (1989: 8) gore kariyer; bireyler ve onlarin isletme icindeki
pozisyonlarini belirleyenler arasindaki iligkileri ve bu iligkilerin zaman i¢inde nasil
degistigini yansitan bir durumdur. Noe’ye (2009: 400) gore kariyer, bireylerin
caligma ge¢mislerindeki isleri ve verilen gorevleri nasil deneyimlediklerini ifade
etmektedir. Noe tarafindan yapilan bu tanim, is hayatinda gelinen konumlar ve is
degisiklikleri ile bireyin isi ve hayati ile ilgili duygularmi ve tutumlarin1 da
icermektedir. Bir baska ifadeyle kariyer, bir bireyin karsilastigi istithdamla ilgili
pozisyonlar, roller, faaliyetler ve deneyimler dizisidir (Arnold, 1997: 16). Aytag’a
gore ise kariyer, bireyin ¢aligma hayatinda yer aldig1 pozisyonlar ile bu pozisyonlara
kars1 gostermis oldugu tavir ve davranislariyla yaptigr isleri icermektedir (Aytag,
2005: 6). Erdogmus (2003: 11) ise kariyer kavramini, bireyin herhangi bir is alaninda
ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi olarak tanimlamistir. Ayrica kariyer;
orgiitler, toplumlar ve 6zellikle de bireyler i¢cin 6nem arz eden bir konudur. Bunun
nedeni bireylerin sosyal konumlarinin ve rol etkilesimlerinin belirlenmesinde, kariyer
aktivitelerinin yardimci bir unsur olmasidir (Carson, 1991: 1). Giinliimiiz 6rgiitlerinde
sosyal, ekonomik ve demografik baskilar nedeniyle bircok c¢alisanin kariyer
hareketliligi olumsuz bicimde etkilenmektedir. Bu hareketliligi olumsuz bigimde
etkileyen nedenler arasinda; isgilicii katilimcilarinin uzun dénemli olarak artmasi,
orgiitsel engellemeler, oOrgiitlerde terfi imkanlarinin azalmasi, teknolojideki
gelismeler ve isgiiciine geleneksel olmayan c¢alisanlarin girmesi sayilabilir (Carson

vd., 1996: 273).



Kariyer kavramu ile ilgili yapilan tanimlar farkliliklar icerse bile kavramin iceriginin
daha dogru anlasilabilmesi i¢in bazi noktalarin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu
noktalar asagidaki gibi siralanmaktadir (Soysal, 2004: 114; Can ve Kavuncubasi,
2005: 159):

e Kariyer kavrami, sadece orgiitliin iist kademesinde yer alan bireylerle ilgili
degildir. Dolayisiyla oOrgiitte bulunan departman yoneticilerinin kariyeri
olacagi gibi alt kademede c¢alisan personelin de kariyerinin olacagi
unutulmamalidir.

e Kariyer kavrami, yalnizca dikey hareketlilikle ilgili degildir. Orgiitte ortak
amaglar i¢in calisan personelin cogunun terfi etmek icin miicadele etmesine
karsin bulundugu pozisyondan memnun olan ve yiikselme diisiincesi
bulunmayan personeller de bulunmaktadir.

e Kariyer kavrami, bir igletmede ise alinma ile es anlamli degildir. Glinlimiizde
birden fazla isletmeyi iceren kariyer yollar1 ile ilgili deneyim kazanmis
calisanlar da bulunmaktadir.

¢ Giinlimiizde ¢alisanlarin kendi kariyer planlamasi ve denetiminde s6z sahibi
oldugu ve orgiitlerin bu durumla ilgili tek tarafli denetiminin azaldig1

gozlenmektedir.

Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baglilik; bir bireye, kuruma, ideolojiye veya
bireyin kendisinden daha {istlin gordiigii bir seye kars1 gosterdigi bagliligr ve yerine
getirmek zorunda oldugu bir yiikiimliligi anlatmaktadir (Col, 2004). Baglilik
olgulari, isyerinde bireysel tutum ve davraniglari etkilemeleri nedeniyle yaygin
olarak incelenmistir. Bu davranislar arasindaki odak nokta, isten ayrilma ve bunun
baghlik ile nasil giiglii bir sekilde etkilendigi iizerine olmustur. Is yerinde diger
davraniglardan farkli olarak, isten ayrilma bireyler ve orgiit arasindaki iligkinin
uyusmamasinit isaret etmektedir. Bu durum, isletme ve bireyler ig¢in maliyetleri

onemli miktarda arttirmaktadir (Chang, 1999: 1258).

Kariyer, bireyin calisma sonucunda kazanmis oldugu deneyimlerden olusmaktadir.
Deneyimler ise kisinin ¢alisma siiresince gelisen degerlerinden, beklentilerinden,

duygu ve gereksinimlerinden olusmaktadir. Bir kisi mevcut isi igin kariyer
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girisiminde bulunurken bir baska kisi farkli isletmelerde farkli islerde calismak

isteyebilir. Bir bagka kisi ise kendi isini kurup bagkasinin isinde c¢alismak

istemeyebilir. Ancak bahsi gecen her bir yol, bireyin kendi his ve duygulari, deger ve

beklentileriyle kariyeri tanimlamaktadir (Aytag, 2005: 16).

Kariyer kavramini aragtiran psikologlar ve sosyologlar, kavrami bes alana ayirarak

incelemislerdir. Bu alanlar; meslek se¢imi (occupational choice), kariyer gelisimi

(career development), kariyer gecisleri (career transitions), kariyer i¢i rol analizi

(intracareer-role analysis) ve Kariyerler arasi rol analizi (intercareer-role analysis)
olarak belirtilmis ve asagidaki sekilde agiklanmaktadir (Hall, 1971: 51-54):

Meslek Secimi (Occupational Choice): Psikologlar arasinda “kariyer”
kelimesi daha ¢ok “secim” ile iliskilendirilmektedir. Ayrica kariyer ile ilgili
yapilan ¢aligmalarin ¢ogu kariyer se¢im siireciyle ilgili olmaktadir. Eger kisi
kariyer gelisim siirecini, bireyin 6z-kimligi ile kariyer rol talepleri arasinda
bir sentezleme olarak goriirse kendisiyle uyumlu bir kariyer alani
secmektedir.

Kariyer Gelisimi (Career Development): Meslek se¢imi gibi kariyer gelisimi
de kisinin karakteristik 6zellikleri (benlik kavrami, degerler, beceriler vb.) ve
kariyer rolii ile alakali bir gelisim gostermektedir. Ancak meslek se¢imi bu
noktada uyumu en iist diizeye ¢ikarmaya c¢alisirken, kariyer gelisimi kisinin
karakteristik ozelligi ile rol talepleri degisimini ve zamanla aralarindaki
yakinlagma boyutunu analiz etmektedir. Bu analiz kisinin kariyer ge¢misi ve
kritik deneyimlerinin kariyer rolii lizerindeki etkisine odaklanmaktadir.
Kariyer Gegisleri (Career Transitions): Kisinin genel pozisyon veya rol
degisimleri ve bu degisimin gorev kimligi iizerine etkisine odaklanmaktadir.
Bir tip O6grencisinin 6grencilikten staja, stajdan asistanliga, asistanliktan
uzmanli@a gegisi veya bir yonetim lisanst mezunu Ogrencinin alt kademe
yoneticilikten, orta ve iist kademeye gecisi ornek olarak verilebilmektedir.
Kariyer gelisimi gibi kariyer gecisleri kisinin kariyer ge¢misine
odaklanmaktadir. Ancak s6z konusu rol gecisleri daha sosyal bir yaklagim

olarak goriilmektedir.



e Kariyer I¢ci Rol Analizi (Intracareer-Role Analysis): Uzmanlik alani gibi
belirli bir kariyer rolii iizerine odaklanmaktadir. Bu odaklanma is arkadaslari,
misteriler, kariyer normlar1 “igin piif noktalar1”, aktiviteler, rol ¢atigmalar1 ve
kisinin karakteristik basa ¢ikma yollariyla alakali olmaktadir. Daima kisinin
kariyer gecmisi lizerine degil mevcut mesleki davranislart {izerine
yogunlasmaktadir.

e Kariyerler Arast Rol Analizi (Intercareer-Role Analysis): Bilim ve yonetim
gibi iki ya da daha fazla kariyer alanin1 kiyaslamaya yonelmektedir. Kariyer
kiyaslamalar1 psikologlar tarafindan incelendiginde bireysel karakteristik
farkliliklar, sosyologlar tarafindan incelendiginde ise farkli sosyal yapilar

lizerine yogunlasilmaktadir.

Morrow (1983: 487) bes baskin ¢alisma baglhiligi (work commitment) tiirii tespit
etmistir. Bunlar; a) kariyer bagliligi (career commitment), b) ise baglilik (job
commitment), c¢) orgiitsel baglilik (organizational commitment), d) bireysel ¢aligma
degerleri (individual work values) ve e) birlige bagliliktir (union commitment).
Morrow’un tespit ettigi caligma baglilik tiirlerinden kariyer bagliligi Blau tarafindan,
bireyin meslegine veya gorevine karsi tutumu olarak tanimlamaktadir (Blau, 1985:
280; Blau, 1988: 289; Blau, 1989: 88; Chang, 1999: 1259; Lee, Carswell ve Allen,
2000: 800; Gakovic, 2002: 7; Goulet ve Singh, 2002: 75; Fu, 2010: 272; Fu, 2011:
279; Tharanganie, 2013: 79; King-Jones 2013: 10).

Hall (1971: 59) kariyer gelisimi ile yakindan ilgili olan kariyer bagliligini, bireyin
sectigi kariyer roliinde ¢alismaya olan motivasyonu olarak tanimlamaktadir (Jones,
2007: 226; Carden, 2007: 75; Ballout, 2009: 658; Tharanganie, 2013: 79; Arora ve
Rangnekar, 2016a: 217; Arora ve Rangnekar, 2016b: 14).

Bir bagka tanimda ise kariyer bagliligi, belirli bir i alan1 veya meslekte ¢aligmak
lizere bir bireyin becerileri ve ige karsi olan tutumlariyla ilgilidir (Omar ve Noordin,
2016: 310). Dolayisiyla giiglii kariyer bagliligi olan bireyler, isletmeden
beklentilerini ve isteklerini daha yiiksek diizeyde gostermektedirler (Chang, 1999:
1258). Orgiitsel basar1 icin kisisel gelisimine dnem veren, calisma arkadaslariyla

ortak hedeflere ulagmada onlara yardimer olan, ayrica kendine verilen gorevi en 1iyi
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sekilde yerine getirmeye istekli bir birey, hedefleri dogrultusunda kisisel kariyerinde
(kariyer odakli baglilik) ilerlemektedir (Ellemers, De Gilder ve Van Den Heuvel,
1998: 718).

Kariyer bagliliginin belirli bir kariyer planlama siirecinden gegtigi ve bu planlamanin
calisanlarin mesleki basar1 ve arayis siireci ile basladigi belirtilmektedir. Bu arayis
siirecinde calisanlar c¢esitli davraniglar sergilemektedir. Bu davraniglar; meslege
uyum gosterme asamasinda birey tarafindan verilmesi gereken kararlar, ¢cevre veya
kendisi hakkinda ihtiya¢ duydugu bilgileri saglamak i¢in birtakim zihinsel ve fiziksel
eylemler gostermesidir. Bireyin kariyer planlamasina gosterdigi baglilik, kariyerinde
ilerlemeye, gelismeye ve lcret diizeylerine iliskin degerlendirmelerine yardimci
olmaktadir (Ibrahimoglu, 2008: 83). Ayrica kariyer baglilig1 bireylerin davranislarini
etkilemektedir. Bireylerin yiiksek kariyer bagliligi gelistirmesinde ve kendi kariyer
hedeflerini takip etmelerinde etkili olmaktadir. Kariyerlerinde yiiksek baglilik
gosteren bireyler becerilerini gelistirme noktasinda daha fazla zaman harcama
egilimindedirler (Yan, 2005: 11). Daha fazla caba gosterme egiliminde ve hedeflere
ulagsmada 1srarc1 olmanin da bireyler agisindan daha yiiksek performans gostermede
etkili oldugu belirtilmektedir. Yaptig1 iste yiiksek performans gosteren bireylerin
daha yiiksek ticret, terfi ve statii ile Odiillendirildigi goriilmektedir (Cakmak
Otluoglu, 2014: 354). Birey kariyerine bagli oldugu 6l¢iide karsisina ¢ikan engellere
ragmen kariyer hedeflerini takip etmektedir. Diisiik kariyer bagliligi sergileyen kisi
kariyer engelleriyle miicadele etmektense kariyer hedefinde degisiklikler
yapmaktadir. Ornegin kariyerine son derece bagh bir avukat karsisina ¢ikan finansal
ve mesleki zorluklarin iistesinden gelmek i¢in miicadele edebilir. Aksine kariyer
baglilig: diisiik olan bir avukat sahsi olarak ¢alismaktansa kamu gorevini tercih eder

veya hukuksal islerle ugragsmaktan vazgecebilir (Colarelli ve Bishop, 1990: 159).

Kariyer bagliligi kavram ile ilgili yukarida yer alan tanimlamalardan da anlagilacagi
tizere kariyer bagliligt bir tutumdur. Bireylerin kariyer bagliliklart orgiite
bagliliklarin1 zorunlu kilmamaktadir, bu iki baglilik birbirinden ayr1 olarak ortaya
cikabilmektedir. Ayrica bireylerin kariyerlerine bagliliklarinin iic temel nedeni

bulunmaktadir. Bunlar (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3):



e Kariyer, kisinin gelecegini ifade etmektedir ve bireyler vizyonlar
dogrultusunda kariyerlerine bagli olmaktadir,

e Kariyer, kisinin statii gostergesidir ve birey bu sembolil is dis1 hayatinda da
kullanmaktadir,

e Kariyer baglilig1, kisinin bagsarma ihtiyacinin uzantisi seklinde diisiiniilebilir,

basarma ihtiyaci yliksek olan kisilerde kariyer bagliligi 6nem arz etmektedir.

Is hayatinda ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen bir¢ok olumlu ve olumsuz faktor
bulunmaktadir. Motivasyon kavramini daha 6zel bir boyutta niteleyen kariyer
motivasyonu kavrami (London, 1983); bireylerin kisilik 6zellikleri, gereksinimleri ve
beklentileri paralelinde kariyerlerine iliskin davraniglarini igermesi nedeniyle is
motivasyonundan farklilik gostermektedir (Bown-Wilson ve Parry, 2013: 311).
London (1983) bireysel kariyer davraniglarinin 6nemli belirleyicileri olarak bireysel
ve durumsal degiskenleri ileri siiren genis bir teorik ¢ergeve sunmustur. London’un
(1983) modelinde ileri siirdiigii belirli bireysel 6zellikler; kisinin hayatinda isin
onceligi, i¢sel kontrol, uyumlastirma, isi benimseme ve orgiitsel baglilik seklindedir.
Icsel kontrolde bireyin, Kariyerini etkileyen olaylara kars1 etkisi veya kontroliinden
bahsedilmektedir. Uyumlastirmada, kisinin isinde gelismeye olan istegi ve
zorluklarin Ustesinden gelme yetenegi lizerinde durulmaktadir. Bireysel ozelliklerin
derecesi ayni zamanda kariyer bagliligini da pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica
aragtirmalarda yas ve kidem gibi demografik 6zelliklerin isi benimseme ve orgiitsel
baglilik gibi kavramlart pozitif yonde etkiledigi de goriilmektedir. Bu ¢alismalarda
yas ve kidemin kariyer bagliligini tahmin etmede yardimci olacagi ileri

stiriilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 30).

London’un (1983) ileri siirdligi ve kariyer baghligini tahmin etmede yardimci
olabilecek belirli durumsal karakteristik 6zellikler ise; orgiitsel belirsizlik, yonetici
goriisii ve kontroldiir. Orgiitsel belirsizlikte is hedefleri ve ydntemlerinin netligi,
yapist ve istikrarindan bahsedilmektedir. Yonetici goriisii ve kontrolii; yoneticinin
astlartyla gelistirdigi karsilikli iliski derecesi ve onlara hedef belirlemeleri

konusundaki yardimlariyla ilgilidir.
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Greenhaus (1973: 95) kariyer bagliligini; a) kariyer onceligi, b) ise yonelik genel
tutumlar ve c) kariyer gelisimi ve planlamasi seklinde boyutlandirmigtir. Blau (1985)
ise kariyer bagliligi ile ilgili gelistirmis oldugu ve birgok arastirmaci tarafindan
kullanilan (Blau, 1989: 91-92; Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991: 335; Somers ve
Birnbaum, 1998: 627; Gakovic, 2002: 28; Carden, 2007: 76; ibrahimoglu ve
Aydingelebi, 2013: 258; Cakmak Otluoglu, 2014: 356) o6lgegi cok boyutlu dlgeklerin
aksine tiim degiskenleri igeren tek boyutlu bir yapidadir. London (1983) tarafindan
olusturulan kariyer motivasyon teorisinde kariyer baglilig1 {i¢ ana faktor altinda
tamimlanmaktadir. Bu faktorler; a) kariyer kimligi (Orn., meslegini baskalarina
tavsiye etme), b) kariyer planlama (Orn., belli Kariyer hedefleri belirleme) ve c)
kariyer esnekligidir (Orn., piyasadaki kariyer talebi dogrultusunda kariyer
davraniglarina yon verme). London (1983) bu {i¢ boyutla iligkisi olan ¢ok sayida
karakteristik 6zellikler, kariyer kararlar1 ve kariyer davranislarindan bahsetmektedir.
Bunlar teorik temelli kariyer baglhiligi 6lgegine dayanmaktadir. Bu durumun aksine
Blau (1989) London’un (1983) kariyer motivasyonu teorisinde kariyer bagliliginin
iki bileseni oldugunu gézlemlemistir. Bu bilesenler kariyer esnekligi ve kariyer
kimligidir. Kariyer esnekligi, bagliligin devamli bilesenidir. Kariyer kimligi ise
kisinin duygularin1 igeren ¢ok yonlii bir bilesendir. Ayrica arastirmacilar onceleri
kariyer baghiligini islevsel kilmada birtakim sorunlarla karsilagsmislar, fakat kariyer
kimligi, kariyer planlama ve kariyer esnekligi ile kariyer bagliligi uyumu iizerine
yasanan son gelismeler gilincel arastirmalarla 6l¢iilebilir bir duruma gelmistir (Omar

ve Noordin, 2014: 310).

Sonug olarak kariyer bagliligi, kisinin mesleki gelecegi ile ilgili pozitif bakis agis1 ve
bireyin meslek se¢imi hakkinda 6zgiiven ifadesi olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
bireylerin kariyer baghiligina sahip olmalarinda bazi faktorler yer almaktadir. Bu
faktorler (Balak, 2013: 38); a) kariyer hedef ve degerlerine inanma ve kabul etme, b)
bireyin kariyeri ugruna miicadele etmeye istekli olmasi, C) bireyin kariyerinde

mesleki liyeligi korumaya arzu duymasidir.

1.2. Kariyer Baghihg ile iliskili Kavramlar
Ekonomik ve politik krizlerin yasandig1 postmodern diinyada, isletmelerin ve ortak

hedefler ugruna bir araya gelen c¢alisanlarin yasam miicadelelerini devam
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ettirebilmelerinde “baglilik” kavramimin o6nemi goz ardi edilemeyecek kadar

gercektir.

Yonetim ve Ozellikle de Orgiitsel davranig literatiirlinde uzun yillardir tartisilan
“baglilik” kavrami giincelligini yitirmeyen, aksine ortaya c¢ikan farkli mesleki
tamimlar ve farkli paradigmalar baglaminda ilgili literatiiriin temel c¢aligma
alanlarindan birini olusturmaktadir. Orgiitsel Davranis alaninda “orgiitsel baglilik”
ile ilgili caligmalarin yani sira son yillarda “ise, meslege ve kariyere baglilik”
kavramlarinin da incelenmeye baslandigi goriilmektedir (Blau, 1985; Blau, 1988;
Allen ve Meyer, 1990; Carson, 1991; Carson ve Bedeian, 1994; Chang, 1999; Blau,
2001; Goulet ve Singh, 2002; Ozmen, Ozer ve Saatcioglu, 2005: 2; Yan, 2005;
Carden, 2007; Ballout, 2009; Holloway-Friesen, 2011; Karavardar, 2014; Fu ve
Chen, 2015). Kariyer bagliliginin olumlu veya olumsuz sekillerde iliskili oldugu,
benzer veya farkli yonlerinin bulundugu kavramlardan; ise, meslege ve orgiite

baglilik asagidaki basliklar altinda incelenmektedir.

1.2.1. ise Baghhk

Is ve kariyer arasindaki farklilik, ¢alisanlarin psikolojik olarak degerlendirmeleriyle
ilgili olmaktadir. Calisanlar, sadece zamansal olarak saat 08:00-17:00 arasinda ne
yapacaklarin1 ve gerceklestirdikleri is karsiliginda ne kadar iicret alacaklarim
diistindiiklerinde, gelecekle ilgili bir sey diisiinmediklerinde yaptiklari olay1 sadece is
olarak algilamaktadirlar. Yapilan is karsiliginda gelir elde etmek onemli bir faktordiir
ancak kariyer i¢in yeterli degildir. Bireyin gelecek ile ilgili planlamalar (terfi,
ilerleme, diger firsatlar) yapmasi isi kariyer olarak goérdiigii anlamina gelmektedir

(Aytag, 2005: 16).

Ise baglilik, hem calisan hem de 6rgiit agisindan 6nemli bir kavramdir. Bir ¢alisan
acisindan bakildiginda ise baglilik; isyerinde kisisel gelisim, tatmin ve hedefe
yonelik davraniglara neden olabilecek anahtar bir faktor olarak kabul edilirken; bir
orgiit acisindan bakildiginda ise calisanlarin motivasyonunu saglayan ve orgiitiin
rekabet avantajini kolaylastiran temel bir faktor olarak kabul edilmektedir (Latha ve
Srinivasan, 2012: 2; Van Der Walt ve Swanepoel, 2015: 102). Ozellikle endiistriyel
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psikoloji alaninda sik¢a incelenen ise baglilik (job involvement, job commitment)

literatiirde farkli sekillerde tanimlanmaktadir (Orel, 2013: 19).

Lodahl ve Kejner’e (1965: 25) gore ise baglilik, bireyin is performansinin 6z-
saygisint etkileme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bir baska ifadeyle ise baglilik,
bir bireyin isi ile psikolojik olarak 6zdeslesmesi durumudur (Kanungo, 1982: 342).
Kanungo (1982) calismaya baglilik (work involvement) ve ise baglilik (job
involvement) arasindaki ayirima su sekilde deginmektedir. ise baglilik, spesifik bir
ise baglanmay1 ima ederken; ¢alismaya baglilik ise kisinin ger¢eklestirmis oldugu
calismalarindaki baghiligi ifade etmektedir. Vroom (1962: 161) bir birey igin ise
baglilik derecesini, bireyin calistigi isindeki memnuniyet veya memnuniyetsizlik
kaynaklarin1 aciklayan digsal faktorlerden ziyade, bireyin benlik se¢imlerinin
Ol¢iilmesi olarak agiklamaktadir. Ayrica Kanungo’ya (1982: 342) gore ise baglilik,
bireyin mevcut isi ile olan iligkisiyle ilgili olarak orgiitsel bagliliktan farkli bir
kavramdr. Ilgili literatiirde ise baglilik ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde, ise
bagliligin dort farkl sekilde kavramsallastigi goriilmektedir. Bunlar (Saleh ve Hosek,
1976: 215; Kartal, 2015: 52):

e Bireyin isini yasantisinin merkezi haline getirmesi,
e Bireyin isini aktif bir bicimde paylagmasi,
e Bireyin isini 6z-saygisinin merkezi olarak algilamasi,

e Bireyin igini benliginin bir parcasi olarak algilamasidir.

Ise psikolojik dzdeslesme paradigmasiyla yaklasan Louiselle (1989), bireyin isine
bagliligini tanimlamada deginilmesi gereken ii¢ 6nemli noktaya dikkat cekmektedir.
Bu noktalar asagidaki gibi siralanmaktadir (Akt. Kuruiiziim, Irmak ve Cetin, 2010:
184):

e Psikolojik olarak isiyle 6zdeslesen bireyin 6zel bir Orgiitte 6zel bir ise
baglanmasi saglanmaktadir.
e Psikolojik 6zdeslesme, tatmin ve i¢sel motivasyon gibi yapilardan bagimsiz

bir katki saglamaktadir.
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e Psikolojik 0Ozdeslesme, baglilik teorisinde saglam temeller {izerine

oturmaktadir.

Ise baglilik, calisanlar acisindan gorevler ve sorumluluklar biitiinii olarak belli bir
isle biitiinlesme ve Ozdeslesmeyi gerektirmekle birlikte (Balak, 2013: 39) ise
bagliligin orgiitsel baglilig1 ve kariyer baghligini etkiledigi yapilan bir arastirma
modeli (Randall ve Cote, 1991: 195; Benligiray ve Sonmez, 2011: 31) ile ortaya

konulmaktadir.

1.2.2. Mesleki Baghhk

Tiirk Dil Kurumu’na (2016a) gore meslek, “belli bir egitim ile kazanilan sistemli
bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal {iretmek, hizmet vermek ve
karsiliginda para kazanmak i¢in yapilan, kurallari belirlenmis is” olarak
tanimlanmaktadir. Lee, Carswell ve Allen’a (2000: 800) gore meslek, bireyin
hayatin1 devam ettirebilmesinde ve kazang elde etmesinde bir iste belirli zaman
dilimi igerisinde c¢aligmasidir. Meslege baglilik ise, ise bagliliktan farkli olarak
kisinin belirli bir is dalinda beceri ve uzmanlik elde etmek i¢in gerceklestirdigi
calismalar neticesinde mesleginin yagsamindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir yere

sahip olduguyla ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Mesleki baglilik, kisinin deneyimleri ile birlikte sahip oldugu beceri ve uzmanlik
neticesinde yasaminda mesleginin Onemini anlamasi ile ilgili bir durumdur
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5). Kariyer baglihig: ise kisisel Kariyer hedeflerini ve
bu hedeflerle olan uyum ve iliskiyi nitelendirmektedir. Mesleki baglilik nispeten kisa
vadeli i gorevlerini kapsamakta, kariyer bagliligi ise birka¢ meslegi kapsayan ve
kisinin ongdrdigi siibjektif (igsel) kariyer planlarini da icermektedir. Ayrica kariyer
bagliligi; bireyin gelistirdigi hedeflerden meydana gelmektedir ve kisinin kariyeri
yoniinde kararliligini ifade etmektedir. Bu durumun kisiye bir¢ok isletmede ¢alisma
imkani saglayabildigi belirtilmektedir. Mesleki (professional) baglilik, profesyonel
calisanlarin mesleklerine olan baghligina isaret etmektedir (Colarelli ve Bishop,
1990: 159). Calisanlarin meslegine yonelik tutumlart orgilite yonelik tutumlarini

dogrudan etkileyebilmekte ve meslegine bagli olan calisanin her zaman Orgiitiine
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bagl olmayabilecegi ifade edilmektedir. Orgiit bireyin mesleki gereksinimlerini
tatmin ediyorsa, oOrgiitsel baglilik diizeyinin artabilecegi, tam tersi durumlarda ise
bireyin orgiitten ayrilma niyetinin artis gosterebilecegi belirtilmektedir. Orgiite
baglilik diizeyi yiiksek olan bireyler ise Orgiitiin i¢cinde meslegini degistirebilir ve
oOrgiitten ayrilma niyeti géstermeyebilir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107).

Mesleki baglilik ile ilgili yapilan bazi galismalarda kavram, profesyonel baglilik
(professional ~ commitment)  olarak  kabul gormis ve {li¢  boyutta
kavramsallastirilmistir. Bu boyutlar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Meyer, Allen ve
Smith, 1993: 540; Bagraim, 2003: 3; Balak, 2013: 42):

e Duygusal Mesleki Baglilik: Bireyin meslegine duygusal agidan katilimini
ifade etmekte ve meslegi ile 6zdeslesmesi anlamina gelmektedir.

e Devamlilik Mesleki Baglhlik: Bireyin meslegini biraktiginda katlanacagi
maliyeti tanimasina dayanan ve bu durumda kaybedecek c¢ok fazla unsurla
kars1 karsiya kalan ¢alisanin mesleginde devam etmesini ifade etmektedir.

e Normatif Mesleki Baglilik: Bireyin mesleki ylikiimliiliikk duygusuna dayali
olarak ortaya ¢ikan baglilik anlamina gelmektedir. Giiclii bir sekilde normatif
mesleki baglilik gosteren ¢alisan, mesleki sosyalizasyon etkisi veya belirli bir

meslegin liyesi olmak i¢in gosterdigi fedakarlik nedeniyle gelisebilir.

Diger bir ifadeyle, bireyler mesleklerine sosyal statii, meslegi gercekten sevme, is
degistirme maliyeti veya is degistirme nedeniyle ortaya ¢ikan korku gibi nedenlerle

baglilik gosterdikleri s6ylenebilir.

1.2.3. Orgiitsel Baghhk

Gilinlimiizde isletmelerin, tirlinlerinden daha fazla kar elde etmesi ve {iriin pazarinda
tutunabilmesi i¢in diger isletmelerle siirekli rekabet halinde oldugu bir gercektir. Bu
rekabet ortaminda isletmeleri daha onceden belirledikleri amag¢ ve hedeflerine
ulastiracak olan temel kaynak ise, isletmenin insan kaynagidir (Cing6z, 2006: 107).
Orgiitiine baglilik duyan insan kaynaginin daha iiretken oldugu, daha az isten ayrilma
niyeti besledigi, devamsizlik, stres ve is yeri ile ilgili daha az problem yasadigi

goriilmektedir (Balay, 1999: 237). Dolayisiyla orgiitiin yasamini devam ettirebilmesi,
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calisanlarin orgiitte kalmalarina baghdir. Calisanlarin o6rgiite baglilik derecesinin
yiiksek olusu orgiitin de aym sekilde giiclii olusuna isaret etmektedir. Orgiit,
yasamini devam ettirmek ic¢in ¢alisanlarin Orgiitte kalmalarin1 saglamaya c¢aba

gostermelidir (Olgiim Cetin, 2004: 90; Cetin Giirkan, 2006: 5).

Orgiitsel baglilik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak lizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan gelistirilmis bir kavramdir. 1956 yilindan beri siire gelen
aragtirmalar, baglilik konusu ile ilgili ¢cok sayida ve birbirinden farkli kavramin
bulundugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanin isletmeye kabulii ve
onun psikolojik bir sézlesmeyle ise alinmasiyla baslar. Isletmenin bir iiyesi olarak
hedefler, amaglar ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu
acidan degerlendirildiginde orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir orgiit ile kimlik
birligine girerek olusturdugu giic birligidir (Giil, 2002: 37-38; Oriicii ve Sezen
Kislalioglu, 2014: 46). Mowday, Steers ve Porter’a (1979: 226) gore Orgiitsel
baglilik, bireyin Orgiite katilmasiyla birlikte kendisini dahil oldugu orgiitle
ozdeslestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baghlikla ilgili arastirmalar yapan,
Meyer ve Allen (1991: 67) orgiitsel bagliligi, personelin orgiitle iliskisini karakterize
eden ve Orgiitlin siirekli bir liyesi olma karar1 almalarimi saglayan psikolojik bir

durum olarak tanimlamaktadirlar.

Yapilan tanimlardan anlasilacagi iizere orgiitsel baglilik, calisanlarin Grgiitiin amag
ve hedeflerini benimsemelerini, kendi amag¢ ve hedefleriyle 6zdeslestirmelerini,
yaptig1 caligmalarla orgiite sagladig: yararlar ile hak ettigi odiiller arasindaki esitligi
hissetmesini, Orglitiin basaris1 ve ilerlemesi i¢in tim gayretiyle ¢aligmasini ve
kendine ¢ikar saglayan durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini goz ardi
etmeyerek Orgiitiinii birakmamasimi ifade etmektedir (Sahin Percin ve Ozkul, 2009:
23). Ayrica bireyin orgiitle biitlinlesmesinin ve orgiite katilimimin giicii olarak ifade
edilen Orgiitsel baglilik genellikle {i¢ faktor tarafindan karakterize edilmektedir. Bu
faktorler sunlardir (Porter vd., 1974: 604; Giil, 2002: 41):

e  Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,
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o Orgiit yararina daha fazla caba sarf etmeye géniillii olma,

e Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu.

Allen ve Meyer (1990: 3) tarafindan olusturulmus olan baglilik tipolojisi son yillarda
en yaygin kullanilan orgiitsel baghlik siniflandirmasidir. Bu baghiligin ii¢ boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlar, duygusal (affective), devam (continuance) ve normatif

(normative) baghliktir. Tablo 1.1.’de bagliligin {i¢ boyutu agiklanmaktadir.

Tablo 1.1. U¢ Baglilik Tiirii ve Calistiginiz Orgiitte Kalmaniza Neden Olan Faktorler

Duygusal Baghhk Devamhilik Baghhg: Normatif Baghhk
(Duygu Temelli) (Maliyet Temelli) (Zorunluluk  ve  Vicdan
Temelli)

En iyi arkadaslarim | Yakinda isyerinde terfi alacagim. Yeni | Patronum bana ¢ok zaman

benimle ayn1 ofiste | bir sgirkette bu hizla yiikselebilir | ayirdi, mentorluk yapti, beni

galisgtyor.  Ayrilirsam | miyim? egitti, yiikselebilmenin
onlari 6zlerim. yollarint gosterdi.
Calistigim igsyerinin | Hak ettigim {iicretle iyi bir ev aldim. | Calistifim Orgiit bana iyi bir

atmosferini seviyorum. | Gidecegim iste bunu yapabilir miyim? | baslangi¢c i¢in firsat verdi.
Komik ve rahatlatici. Orada yasam daha pahali. Baskalar1 beni yetersiz

bulurken onlar bana is verdi.

Yaptigim isin | Buradaki ~ okul  sistemi  gilizel, | Patronum benim  basimin
sorumlulugu cok | cocuklarim igin iyi, ayrica esimin iyi | derde girmesini birka¢ kez

odillendirici, her giin | bir isi var. Burada yaslanmay:1 | engelledi ve bana yardimci

ise gelmekten zevk | diisliniyorum. oldu. Simdi onu terk edemem.
aliyorum.

Isyerimde istedigim | Kaliyorum, ¢iinkii ihtiyacim var. Patronuma  bor¢luyum bu
icin kaliyorum. nedenle kalmak zorundayim.

Kaynak: (Colquitt, Lepine ve Wesson, 2015: 65; Ozkalp ve Kirel, 2013: 666)

Tablo 1.1.’de devam bagliligina sahip olan bireyin yakin bir zamanda calistigi
isyerinde terfi alacagimi hissetmesi de orglitsel baglilik ve kariyer kavramlar

arasinda iliskilerin var oldugunun bir gostergesidir.

Orgiitsel baglhlik kuruma ve kurum hedeflerine olan baghilig1 da akla getirmektedir.
Kariyer bagliligi ise bireyin gelistirdigi hedeflerden meydana gelmektedir ve kisinin
kariyeri yoniinde kararliligin1 ifade etmektedir. Bu durum kisiye bircok isletmede

caligma imkani saglayabilmektedir (Colarelli ve Bishop, 1990: 159). Ayrica
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calisanlar benlik algilari, gereksinimleri ve i¢inde bulunduklari ¢evreye gore
kendilerine kariyer yolu ¢izmektedirler. Bu nedenle ¢alisanlarin benlik algisi, temel
degerleri, gereksinim ve giidiileri calisan1 kariyerine baglayan kariyer capalarinin

(career anchors) etkisi altinda sekillenmektedir. Bunlar (ibrahimoglu 2008: 84-85);

o Ozerklik/bagimsizlik,

e Giiven/istikrar,

e Teknik-islevsel kapasite,

e (Genel yonetim becerisi,

e Girisimcilik,

e Baglilik ve adanmislik duygusu,
e Zorluklarla miicadele edebilme,

e Yasam bi¢ciminden olugmaktadir.

Randall’in (1987: 462) ¢alismasinda vermis oldugu bagliligin diizeyleri tablosunda
yiikksek diizeyde orgiitsel bagliligin bireylerde, kisisel kariyer gelisimini Ve licretin
tyilestirilmesini olumlu bir sekilde etkiledigi belirtilmektedir. Ayrica yukarida
deginilen calisan1 kariyerine baglayan kariyer capalarinin basarilmasi durumunda
kariyerde basar1 saglanmakta ve kariyer baghligi pekismektedir (Ibrahimoglu, 2008:
85).

1.3. Oz Yeterlilik Kavram

Diisiince ve davranisin temelleri lizerine arastirmalar yapan Albert Bandura’ya gore
bireyler; disiinceleri, duygulari ve davranislari tizerinde kontrol saglayan bir 6z
sisteme sahiptirler. Bu 6z sistem bireyin bilissel ve duygusal yapilarin1 biinyesinde
barimdirmakta ve simgeleme, baskalarindan 6grenme, alternatif stratejiler planlama,
davraniglarin1  diizenleme ve Oz-yansitmayr kullanma gibi yeteneklerini de
icermektedir. Ayn1 zamanda 0z sistem ile dig c¢evre kaynaklar1 arasindaki
etkilesimden meydana gelen algilama, diizenleme ve davraniglar1 degerlendirme de
onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica 6z sistem, bireylerin yetenekleri ¢ergevesinde
cevrelerini degistirme ve kendi davraniglarmi etkileme kosuluyla bir 6z-denetim

islevi yerine getirmektedir (Pajares, 1996: 543).
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Uluslararasi literatiirde “Self-Efficacy” olarak yer alan kavram ulusal literatiirde
“Oz-Yeterlilik, Oz-Yetkinlik, Oz-Etkinlik, Oz-Yeterlik, Oz-Etkililik” olarak
kullanilmistir. Tiirk Dil Kurumu (2016b) yeterliligi, “bir isi yapma giiciinli saglayan
Ozel bilgi, ehliyet, yeterlik; gorevini yerine getirme gilicii” olarak tanimlamaktadir.
Calismada bulunan diger degiskenlere uyumlulugu g6z 6niinde bulunduruldugunda
kavramin “Oz-Yeterlilik” olarak kullanimi uygun gériilmiistiir. Oz yeterlilik kavrami
ilk olarak Bandura tarafindan 1977 yilinda ortaya atilmis ve sosyal bilissel kuramin
¢ekirdegi olarak belirtilmektedir (Kirby, 2011: 30; Demirel, 2013: 14). Bandura’nin
1977 yilinda yapmis oldugu “Self-Efficacy: Toward a Unifying Theory of
Behavioral Change” baslikli yayini ile baslayan 6z yeterlilik kisa bir ge¢gmise sahiptir
ve kavramin ilkeleri ¢esitli disiplinler ve alanlarda elde edilen bulgularla test
edilmistir (Maddux ve Stanley, 1986: 249; Multon, Brown ve Lent, 1991: 30;
Pajares, 1996: 545).

Yeterlilik inanglari, insanlarin nasil hissettigini, diisiindiiglinli, motive oldugunu
kisacasi kendilerini ve davraniglarini etkilemektedir (Bandura, 1993: 118). Bireylerin
yeteneklerine olan inanglari, motivasyon diizeylerinin yani sira yasamlarint dnemli
bir sekilde tehdit eden stres ve depresyondan etkilenmektedir. Bu tehditler durumsal
olaylarin sabit bir 6zellii olmamaktadir (Bandura, 1989b: 730). Oz yeterliligin, hem
bir davranisin baglatilmasinda hem de hayal kiriklig1 veya basarisizlik karsisinda
dayanikliligin arttirllmasinda ¢ok gii¢lii bir etkisinin oldugu kabul edilmektedir. Aym
sekilde 6z yeterlilik, bir davranisin baglatilmasi ve kaliciliginin saglanmasinda en 1yi

yordayict olarak goriilmektedir (Maddux ve Stanley, 1986: 250).

Bilissel siiregler tizerindeki 6z yeterlilik inanglarinin etkileri g¢esitli formlarda ele
alinmaktadir. Cogu insan davranisi, kavranmis hedefleri somutlastiran sagduyu ile
diizenlenmektedir. Kisisel hedeflerin  belirlenmesi  noktasinda, bireylerin
yeteneklerini 6z-degerlendirmeleri gerekmektedir. Oz yeterliliklerini giiclii algilayan
bireyler, kendileri ve saglam baglhiliklar1 i¢in yiiksek hedefler belirlemektedirler
(Bandura, 1989a: 1175; Wood ve Bandura, 1989a: 366; Bandura, 1993: 118).
Bandura’ya gore 6z yeterlilik, bireyin belirli bir gorevi basariyla gerceklestirebilmek
icin kendi yeteneklerine olan inanci seklinde tanimlanmaktadir (Perry, Perry ve
Rasmussen, 1986: 700; Orput, 1999: 16; Heslin ve Klehe, 2006: 705). Oz yeterlilik,

19



bireylerin zorlu hedefleri dogrultusunda ve kendi davranislarinin isleyisini kontrol
edebilmelerinde yeteneklerine olan inanglarmi agiklamaktadir (Luszczynska,
Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005: 82). Baska bir ifadeyle 6z yeterlilik; akademik
basar1, orgiitsel verimlilik, girisimcilik gibi ugrasilar i¢in ve sosyal degisimi
gerceklestiren calismalarin sadece bir parcasini degil, genis alanli faaliyetleri
kapsamaktadir (Bandura, 2012: 17).

Bireyler, otonom faktorler olmadigi gibi cevresel etkileri hareketlendiren basit
mekanik tastyicilar da degillerdir. Aksine, bireyler liglii karsilikli nedensellik sistemi
icerisinde kendi motivasyonlarmma ve hareketlerine katkida bulunmaktadirlar.
Karsilikli nedensellik modelinde; faaliyet, bilissel, duygusal, diger kisisel faktorler
ve cgevresel olaylar birbirini etkileyen belirleyici faktorler olarak biitiin bir sekilde
islenmektedir (Bandura, 1989a: 1175). Dolayisiyla 6z yeterlilik teorisi, insan
yeteneklerinin ¢esitliligini kabul etmektedir. Bu nedenle yeterlilik inang¢ sistemi
seklinde islemektedir, fakat isleyisin farkli alanlar icin 6z-inanglara olan bagimliligi
tizerinde durulmaktadir. Ayrica yeterlilik inancglar1 faaliyet alanlar1 i¢inde bireylerin
ifadelerine gore ayirt edilmektedir. Ornegin, opera yildizlarimin sesli, duygulu ve
tiyatroya ait sanatsal yonlerini ve dramatik performanslarini yerine getirmede

algilanan yeterlilikleri farklilik gosterebilmektedir (Bandura 1997: 36).

Oz yeterliligin  bireylerde zamanla deneyimlenen durumlarla  olustugu
belirtilmektedir. Bireyler kendi 6z yeterliliklerini dogrudan deneyim yoluyla, diger
insanlar1 gézlemlemeleri yoluyla veya baska kisilerin yorumlarini dinleme yoluyla
gelistirebilmektedirler (Erkog, 2015: 23). Ayrica olumlu ve olumsuz duygularla ilgili
olan 6z yeterliligin kaynaklarindan birisi de duygusal uyarilmadir. Endise verici bir
durumda disiik diizeyde olumsuz duygulara sahip bir birey durumun iistesinden
gelebilecegini disiintir. Yiiksek diizeydeki olumlu duygular ise 6z yeterliligin
sorunlar1 ¢ézmedeki giiciinii arttirmaktadir. Tersi diisiiniildiigiinde, olumsuz duygular
diisiik 6z yeterlilige neden olur. Oz yeterliligi eksik oldugu inancina sahip olan
bireyler; stres, endise ve depresyon gibi negatif duygular yasamaktadirlar. Yiiksek 6z
yeterlilik sahibi bireyler, engelleri asabileceklerini ve firsatlara odaklanmalari
gerektigini diisiiniirler ki boylece zorluklarla bas etmede yeteneklerinden siiphe

duyan bireylere goére daha cesur atilimlarda bulunmaktadirlar (Luszczynska,
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Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005: 82; Ercan, 2014: 37). Ozellikle 6z yeterliligi
yiiksek olan bireyler daha yiiksek kariyer hedeflerine sahiptirler, daha fazla ¢aba sarf
ederler ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in kariyer stratejilerini takip ederler (Ballout,
2009: 658). Bireylerin 6z yeterliligi ve kariyer sonuglari konusunda hakimiyet kurma
cabalar1 dogal olarak kariyer 6z yonetim davranislart sergilemelerini saglamaktadir.
Kariyer odakli bu davramiglar kariyer hedeflerinin gerceklesmesini ve kariyer

basarisinin elde edilmesine olanak tanimaktadir (King, 2004: 123).

Oz yeterlilik; insanin kavrama yetenegini, motivasyonunu, duygusal durumunu ve
karar verme siireglerini kaliteli hale getirmektedir. Spesifik olarak insanlarin 6z
yeterlilik inanci, karsilastiklar: durumlar karsisinda kotiimser veya iyimser olmalarini
etkilemektedir. Oz yeterlilik inanc1 insanlarin kendilerini nasil iyi motive
edeceklerine isaret etmekte ve zorluklar karsisinda hedeflerini ve beklentilerini
korumaktadir. Kisilerin zorluklarla basa ¢ikma kabiliyetleri konusunda duygusal
durumlarinin 6z denetimi 6nemli rol oynamaktadir. Bu durum duygusal yasamlarini,
stres ve depresyon durumunda savunma kalitelerini etkilemektedir (Bandura, 2012:
13).

Oz yeterlilik kavrami genellikle “gdreve 06zel” veya “alana 6zel” olarak
bilinmektedir. Ancak bazi aragtirmacilar (Sherer vd., 1982; Schwarzer, 1993;
Schwarzer ve Jerusalem, 1995) yeni durumlar karsisinda bireyin bas etme yetenegine
isaret eden “genel 6z yeterlilik” duygusunu kavramsallastirmislardir (Luszczynska,
Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005: 81; Luszczynska, Scholz ve Schwarzer, 2005:

440). Goreve ozel, alana 6zel ve genel 6z yeterlilik agagidaki gibi agiklanmaktadr.

Géreve Ozel Oz Yeterlilik: Yasamlar1 boyunca bireyler iistlerine yiiklenen rolleri
yerine getirirken, hangi hareket tarzin1 sergileyeceklerine ve bunlar1 devam
ettireceklerine karar vermek zorunda kalmaktadirlar. Bu tiir kararlar kismen de olsa
kisisel yeterlilik yargilar1 tarafindan belirlenmektedir. Dolayisiyla bireyler
yeteneklerini astigina kanaat getirdikleri gorevlerden ka¢maktadirlar. Ancak,
kendilerinin idare edebilecegine inandiklar1 gorevleri iistlenirler ve bunlar1 yerine

getirirler (Bandura, 1988: 280).
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Oz yeterlilik belirli gorevlere bagli oldugundan dolayi, bireyler aym anda bazi
gorevler icin yiiksek 0z yeterlilik gosterirken bazi gorevler i¢in ise diisiik 6z
yeterlilik gosterebilirler. Ornegin, bir ydnetici yonetim muhasebesi gibi roliiniin
teknik yonleri agisindan yiiksek 6z yeterlilige sahip olurken; ¢alisanlarin performans
sorunlari ¢ozmek gibi diger yonler icin diisiik 6z yeterlilige sahip olabilmektedir
(Heslin ve Klehe, 2006: 705). Ayrica goreve 6zel 6z yeterlilik inanglar1 baslangigta
diisiik olabilmekte, birey kendisine yeni beceriler ve davranis degisikligi

kazandirdiginda artisa gegebilmektedir (Dullard, 2014: 25).

Alana Ozel Oz Yeterlilik: Yeterlilik inanclari, deneyim ve diisiinceyle
yapilandirilmistir ve yeterliligin bazi bi¢cimleri bireyin yasaminda digerlerinden daha
fazla 6nem arz etmektedir. Bireyin is yasami, genellikle yarida kalmis tek bir beceri
tizerinde durmak yerine gelistirilmesi gereken birden fazla beceri i¢in tistlenilen
roller tarafindan etkilenmektedir. Cogu insan se¢mis oldugu meslegin farkli yonlerini
kesfetmek igin ¢aba gostermektedir. Bu nedenle insanin yasantisi igerisindeki rol
istegi, yeterlilik inanglarinin nasil organize edilecegini kismen belirlemektedir.
Ciinki farkli rollerin yapisal 6zelliklerinin cesitlilik gostermesi, alana 6zel yeterlilik
inanc¢lar1 arasindaki iligkilerin de farklilik gostermesini ortaya c¢ikarmaktadir

(Bandura, 1997: 51).

Genel Oz Yeterlilik: Hassas yonetim yetkinliklerinin belirlenmesi, orgiitsel davranis
alaninda potansiyel onem tasimaktadir. Algilanan yeterlilik ile gergek yeterlilikler
(performans) arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir, ¢iinkii algilanan yeterlilik 6z
yeterlilik ile ¢ok fazla ortak noktaya sahiptir. Algilanan bir yeterlilik, bir dizi eylemi
basarili bir sekilde yapabilecegine inanan genellestirilmis 6z yeterlilik olarak
tanimlanabilmektedir (Gist, 1987: 479). Genellestirilmis 6z yeterlilik, bireylerin
cesitli durumlar karsisinda gosterdikleri performans yeteneklerini algilamalarini ifade
etmektedir (Judge, Erez ve Bono, 1998: 170; Chen, Gully ve Eden, 2001: 63). Bir
diger ifadeyle genel 6z yeterlilik, bireyin stres yaratan bir durumla veya ¢evresinden
gelen ve onu etkileyen, zor sartlar altinda kalmasina neden olan durumlara karsi
koyabilme inanci olarak tanimlanmaktadir (Luszczynska, Scholz ve Schwarzer,
2005: 439; Celikkaleli ve Capri, 2008: 94). Genel 6z yeterliligin; 6z-saygi, kontrol

odagi ve duygusal dengesizlik de dahil olmak iizere diger 6z degerlendirme
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yapilariyla giiglii bir iliski igerisinde oldugu belirtilmektedir (Judge, Locke ve
Durham, 1997; Chen, Gully ve Eden, 2001: 63). Ayrica genel 6z yeterlilik, bireyin
cesitli stres iceren durumlarla etkili bir sekilde basa cikabilmesinde istikrarli bir
kisisel yeterlilik duygusu amaglamaktadir (Luszczynska, Gutierrez-Dona ve
Schwarzer, 2005: 81).

Oz yeterlilik ile ilgili yapilan calismalarda ulasilan bulgulara gore, 6z yeterliligi
yiiksek olan bireylerin yasamlari, karar verme yetileri ve kariyer kararlar1 konusunda
kontrol odakl1 olduklar1 gdzlenmektedir. Dolayisiyla bireylerin kariyer diisiinceleri,
0z yeterlilikleri ve kisisel ozellikleri arasinda pozitif yonli bir iliski s6z konusudur
(Ballout, 2009: 659). Bandura (1994) 6z yeterliligi yiiksek ve diisiikk olan kisilerin
ozelliklerini belirlemistir. Buna gore yiiksek 6z yeterlilige sahip kisilerin 6zellikleri

sunlardir (Akt. Akgiindiiz, 2012: 46);

e (Cevrelerinde meydana gelen olaylar1 genis bir bakis agisiyla degerlendirirler.
Bu, kisilerin i¢ginde bulunduklari duruma olan dikkatlerinin artmasini saglar.

e Bireylerin stresini azaltir, olaylar karsisinda yasamalari muhtemel duygusal
zararlar1 en aza indirir.

e Yeteneklerini zorlayacak yiiksek diizeyde amaglar belirlerler ve bu amaglara
ulagsmak icin kararlilikla harekete gecerler.

e Yeteneklerini zorlayan durumlarla karsilastiklarinda, kagmak yerine durumun
iistesinden gelecek sekilde ve kendi yetenekleri dogrultusunda miicadele
ederler.

e Basarisiz olduklarinda kagmazlar ve cabalarini artirarak miicadele etmeyi
stirdiiriirler.

e Basarisizlik sonucunda kendileri i¢in tehdit olusturabilecek durumlarda,

basarisizligin sebebini yetersiz ¢aba veya eksik bilgiye baglarlar.

Oz yeterliligi diisiik olan bireylerin 6zelliklerinden bazilar1 ise sunlardir:

e Kendilerini yeterince tanimadiklar1 ve var olan yeteneklerine giivenmedikleri
igin zor gorevleri tistlenmekten kaginirlar.

e Kendilerini motive edemezler.
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e Basarisiz olabilecekleri durumlar ile karsilastiklarinda, ortaya ¢ikan engelleri
bir neden olarak kullanirlar.

e Zorluklar karsisinda cabuk pes ederler.

e Basarisizliklar sonrasinda 6z yeterlilik inanglarinin yiikkselmesi uzun zaman
alir. Bunun nedeni, basarisizliklarinin sebebini sahip olduklar1 yeteneklerdeki
eksiklikler olarak gormeleridir.

e Kendi yeteneklerine giivenmedikleri i¢in strese daha ¢abuk girerler ve bu

yeteneklerinin ¢ok azini sergilemelerine neden olur.

Bu ozellikler dikkate alindiginda isletmeler, ¢alisanlarin verimliligini artirabilmek
icin onlara destek olmali, rahat bir ¢alisma ortami sunabilmeli ve ¢esitli hizmet ici

egitimlerle kisisel gelisimlerine katkida bulunabilmeleri gerekmektedir.

1.3.1. Sosyal Bilissel Teori

Beseri yetenek kavrami son yillarda onemli bir degisim ge¢irmektedir. Yetenek
bireyin davranigsal dagarciginda bulunan sabit bir 6zellik degildir. Tam tersine bu,
¢ok sayida amaci gergeklestirmek igin organize edilmis ve etkili bir sekilde
diizenlenmis bilissel, toplumsal, motivasyonel ve davranigsal becerilerin {iretken bir
giicii olarak goriilmektedir. Ayn1 zamanda bireyin diisiince ve eylemlerinin kalitesini
bozabilen itici duygusal tepkilerin yonetilmesinde de yetenek gerekmektedir
(Bandura, 1993: 118-119). Bandura, bireyin yasam tarafindan sunulan her tiirli
uyarictyl edilgen bir sekilde kabul eden bir varlik oldugunu kabul etmemektedir.
Bireylerin cevrelerinde meydana gelen olaylara tepki vermesi, 6diill ve ceza
sonucunda bazi davraniglart 6grenmesi dogaldir, ancak bireylerin sadece insanlara
0zgii baz1 becerilere sahip oldugu da agiktir. Yasadigi cevre igerisinde bireylerin
yetisme ve gelisme siireglerini bir farenin peyniri almak i¢in diigmeye basmasini
ogrenmesine indirgeyen kati1 davraniscilar, insanin sergiledigi davranigin en dnemli
nedenlerini ve insan kisiliginin kaynaklarini arka plana itmislerdir. Arka plana itilen
bu nedenler genel olarak diisiinmeyi ve bilginin simgesel isleyisini icerdigi i¢in,

Bandura yaklasimina “sosyal-biligsel kuram” adin1 vermistir (Burger, 2006: 530).
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Oz yeterlilik kavrami, Albert Bandura’nmn 1986 yilinda yazdig1 “Social Foundation
of Thought and Action” kitabi ile detaylandirdigi Sosyal Biligsel Teori’nin (Social
Cognitive Theory) 6nemli degisenlerinden biridir. Bu teori kapsaminda, kisi kendi
gelecegini belirleyen, proaktif olan ve 6z denetime sahip bir organizma olarak
tanimlanmaktadir. Yani birey, yasadig1 ¢evrenin Ve sosyal sistemlerin hem bir iiriinii
olarak algilanirken hem de bu sistemin yaraticisi olarak goriilmektedir. Bireye bu
giicii veren ozellik, bireyin kendi yeteneklerine ait sahip oldugu inanglaridir ve bu
inanglar, 6z yeterlilik kavrami ile agiklanmaktadir (Isik, 2001: 6; Akgiindiiz, 2012:
40; Erkog, 2015: 26).

Oz yeterlilik sistemi; bireylerin kabiliyetlerine olan inanglarmin genel gorev ve
durumlardan daha ¢ok, faaliyet alanlar1 ve durumsal kosullara gore degisiklik
gosterdigini dogrulamaktadir. Oz yeterlilik kaynaklarina iliskin insanlarin
kabiliyetlerine olan inanglar1 dort sekilde gelistirilmektedir. Bunlardan ilki ustalik
deneyimleri vasitasiyla gergeklesmektedir. Eger insan sadece kolay yolla basarilar
deneyimlediyse daima hizli sonuglar elde etmeyi umar ve cesitli engel veya
basarisizlik durumunda cesareti kolayca kirilir. Esnek 6z yeterlilik, sebatkar bir
sekilde engellerin iistesinden gelmek icin deneyime ihtiya¢c duyar. Esneklik ayni
zamanda zorluklar1 yonetmeyi ogrenerek (0greterek) gelistirilir, bu nedenle cesaret
kiric1 degil dgreticidir. Oz yeterliligi gelistirmedeki ikinci yol sosyal modellemedir.
Benzeri zorluklarin iistesinden gelen azimli insanlar1 gézlemlemek kisinin kendi
amac¢ ve inanglarmi pekistirir. Sosyal ikna tiglincii yoldur. Eger insan kendine
inanmaya ikna olursa zorluklar karsisinda daha azimli hale gelir. Cozliimlemek,
basar1 sansini artirir. Bireyler bagkalarina karsi basarilardan 6te kisisel gelisimleri
konusunda tesvik edilir. Insanlar ayn1 zamanda 6z yeterliliklerini sorgularken kismen
fiziksel ve duygusal durumlarina giivenirler. Oz yeterlilik inanci; kayg: ve depresyon
halinin azaltilmasiyla, fiziksel giic ve dayanikliligin insa edilmesiyle ayrica fiziksel
ve duygusal durumlar konusunda yanliglarin diizeltilmesiyle giiclendirilmektedir.
Dordiincii yol yeterliligin 6z—inanci, kisisel gelisime ve se¢im siireclerine katkida
bulunur. Benzeri inanglar, gesitli durumlar karsisinda segenekleri etkiler ve bu
secimler onemli karar noktalarinda olur. Faaliyet ve ortam secimleri vasitasiyla

insanlar yasam yollarini belirler (Bandura, 2012: 13).
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1.3.2. Oz Yeterliligin Bilgi Kaynaklar

Bireylerin kisisel yeterlilikleri konusundaki inanglari, onlarin 6z-bilgilerinin énemli
bir boliimiinii olusturmaktadir ve 6z yeterlilik inancglar1 bilginin dort kaynagindan
olusmaktadir. Bunlar; gecmis tecriibeler, dolayli deneyimler veya diger bireylerin
deneyimleri, sozlii ikna ve fiziksel ve duygusal durumdur (Bandura, 1977: 195;
Bandura, 1982: 126; Conger ve Kanungo, 1988: 479; Bandura, 1997: 79).
Aragtirmalarin  bircogu 06z yeterlilikteki farkliliklar1 yaratan faktorler iizerine

yapilmustir. Bu faktorler Sekil 1.1.’de goriilmekte ve asagida gibi agiklanmaktadir.

GECMIS TECRUBELER DOLAYLI DENEYIMLER
Benzer Gorevlerde Onceki Davranislar ve Sonuglarin
Basar1 ve Basarisizlik Benzer Durumlardaki

Deneyimleri Benzer Kisiler Igin
Gozlemlenmesi
Oz Yeterlilik
Inanc1 y\

SOZLU IKNA DUYGUSAL UYARILMA
Diger Bireylerden Alinan Uyarilma Heyecan Veya
Cesaret Verici veya Kirici Kaygi, Endise Olarak

Mesajlar Yorumlanabilir

Sekil 1.1. Oz Yeterlilik Inancim Etkileyen Bilginin Dort Kaynagi
Kaynak: (Passer ve Smith, 2007: 481)

Gegmis Tecriibeler: Giiglii bir yeterlilik anlayis1 yaratmanin en etkili yolu ge¢mis
tecriibelerden gegmektedir (Bandura, 1995: 3). Oz yeterlilik inancini etkileyen bilgi
kaynaklarindan ilki ve en Onemlisi, bireylerin benzer durumlardaki ge¢mis
tecriibeleridir. Bu tiir tecriibeler, bireylerin yetenekleri hakkindaki inanglarin
sekillendirmektedir. Ornegin, yapilan bir arastirmada doviis sporlarinda ve fiziksel
olarak kendini savunma egitim programinda Ogretilen duygusal-denetim
becerilerinde (emotional-control skills) uzmanlagmis tniversiteli kadinlarin,
potansiyel bir saldirgan veya tecaviizciiden kagmak veya onu saf disi
birakabilmedeki inanglarinin 6nemli bir sekilde artis gosterdigi belirtilmektedir

(Passer ve Smith, 2007: 480).
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Basarilar; yeterlilik beklentileri ile artmakta, tekrarlanan basarisizliklar ile
azalmaktadir. Dolayisiyla giiglii yeterlilik beklentisi siirekli basar1 sayesinde
gelistirilmekte ve zaman zaman basarisizliklarin olumsuz etkilerini diistirmektedir
(Bandura, 1977: 195). Yasamlar1 boyunca karsi karsiya kaldiklar1 basarisizliklar
bireyin kendisinden siiphe etmesine neden olmaktadir. Basari elde eden bireylerin ise
yeteneklerine olan 6z inanglarinda bir artis meydana geldigi de agiktir. Ancak,
bireylerin elde ettikleri kolay basarilar, onlar1 basarisizlik durumlarinda hizli bir
sekilde cesaretlerinin kirilmasi ile kars1 karsiya birakmaktadir. Yeterlilik hakkinda
bir fikir elde etmek i¢in, bireylerin zorluklari agma konusunda sabirlt bir ¢aba
igcerisinde bulunmalari ve deneyimli olmalari gerekmektedir (Wood ve Bandura,
1989a: 364). Orgiit biinyesinde, isinde basarili olan calisanlarin (yiiksek 6z
yeterlilige sahip olanlarin) basarisiz olanlara (diisiik 6z yeterlilige sahip olanlara)
oranla gelecekte benzer gorevleri tamamlayabilmek igin daha fazla kendilerine
giivendikleri goriilmektedir. Ayrica yoneticiler; dikkatli ise alimlar, terfi imkani
sunma, mesleki gelisim ve kogluk, hedef belirleme, destekleyici liderlik ve gelisim
icin odiiller verme sayesinde 6z yeterliligi arttirabilmektedirler (Lunenberg, 2011: 3).
Bandura’ya (1988: 284) gore, bazi basarisizliklar ve zorluklar insanin miicadele etme
giiciinii artirmaktadir. Boylece giicliiklerin iistesinden gelmeyi basarabilen bireyler

kendilerini de glivende hissetmektedirler.

Dolayli Deneyimler: Oz yeterliligin ikinci bilgi kaynagi dolayli deneyimlerdir. Bir
calisan i¢in ayni is yerini paylastigi is arkadasinin belirli bir gorevde basarili
olduguna tanik olmasi, 6z yeterliliginin artmasina neden olabilmektedir (Lunenberg,
2011: 3). Ornegin, ¢alisma arkadasinizin kilo vermesi durumu, kendinizin de kilo
verme ile ilgili giiveninizin artmasini saglayacaktir. Rol modeli yaklasimi olarak da
adlandirilan dolayli deneyimler, bireyin kendini goézlemledigi kisi ile benzer
Ozelliklere sahip oldugunu diisiindiiglinde daha etkili bir sekilde caligmaktadir
(Robbins ve Judge, 2015: 218). Dolayisiyla bir beceri veya bir isin bagka kisiler
tarafindan modellenmesi ile dolayli deneyimler ortaya c¢ikmaktadir. Modeli
gbzlemleyen bireyin 6z yeterlilik inancinin artmasinda modelin gostermis oldugu
performansin iyi tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Modelin performansinin iyi

veya koti olmasit durumunda gozlemcinin de 6z yeterlilik inancinda degisimler
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meydana gelmektedir. Bu nedenle dolayli 6grenme bazi zamanlarda birinci elden

o0grenme kadar etkili olabilmektedir (Balci, 2014: 17).

Sozlii Tkna: Oz yeterlilik bireyler acisindan dénemli bir motivasyonel yap1 olarak
goriilmekte ve 0z yeterliligin bireysel tercihleri, hedefleri, c¢abalari, duygusal
tepkileri, bireylerin sorunlarla basa ¢ikma yollarii ve dayanikliliklarini etkiledigi;
ayni zamanda Ogrenme, deneyim ve geribildirimin bir sonucu olarak degistigi
belirtilmektedir (Gist ve Mitchell, 1992: 186). Oz yeterliligin bilgi kaynaklarindan
liclinciisiinii s6zlii ikna olusturmaktadir. Bagkalarinin davranislarini gozlemlemekten
ziyade, 0z yeterlilik inancinin bu bilgi kaynagi diger bireylerin Onerilerine bagh
olmaktadir. Bu nedenle sozlii ikna, kendisine verilmis gorevi basarili bir sekilde
yerine getiren bir kisinin yeteneklerine giiven duyulmasi ve ayni zamanda bu kisinin
onerilerini dikkate alan bireyde 6z yeterlilik inancinin olumlu olarak etkilenmesi
seklinde agiklanmaktadir. Ozellikle yeteneklerine giiven duyulan ve 6nerileri dikkate
alman odak kisinin zor durumlarda sergiledigi miicadeleye tanik olan bireyin, 6z
yeterlilik inancinin artacagi ve siirdiiriilebilir olacagi tahmin edilmektedir (Arendt,
2006: 90). Dolayisiyla sozel iknanin basariya ulasabilmesinde, ikna eden kisi onemli
bir rol Ustlenmektedir. Bireyde 6z yeterlilik inancinin arttirllmasinda ikna edenin
glivenilirligi ve ikna ettigi konudaki bilgisi ikna siireci lizerinde etkili olmaktadir

(Bandura, 1994: 72; Baltaci, 2008: 30).

Fiziksel ve Duygusal Durum: Fizyolojik ve duygusal durumlar, kaygi ve streste
oldugu gibi yeterlilik inanclart ile ilgili de bilgi saglamaktadir (Pajares, 2003: 140).
Bireyler stresle basa ¢ikmak, fizyolojik ve duygusal durumlarint (6rnegin fiziksel
dayaniklilik) degerlendirmek i¢in ge¢mis tecriibelerinden edindikleri bilgilere
giivenme egilimindedirler (Propst ve Koesler, 1998: 322). Insanlar kendi
yeteneklerini degerlendirirken iizerlerinde bulunan fiziksel stresin kismen de olsa
etkili olduguna inanmakta, kotli performanslarinin nedenleri olarak duygusal
durumlarim1 ve yasadiklar1 stresi isaret etmektedirler. Gii¢ ve dayaniklilik ile ilgili
calismalar, insanlarda fiziksel yetersizlik belirtileri olarak yorgunluk, agrilar ve
lizlintiileri 6n planda tutmaktadir (Bandura, 1988: 285). Ayrica bireylerde yiiksek
duygusal uyarilmanin (stres ve yorgunluk egilimi gibi) 6z yeterliligi azalttig

goriilmektedir. Ancak, birey yiiksek duygusal uyarilmayr kontrol altina alabilirse

28



oncelikle  yeterlilik inanglarinda  sonrasinda ise  performansinda  artis

gozlemlenebilmektedir (Passer ve Smith, 2007: 481-482).

Bireyin fiziksel ve zihinsel olumsuz disiincelerini  degistirerek  kendini
gozlemlemesi, farkindalik olusturarak duygusal veya psikolojik olumsuz bir duruma
katlanmay1 ve iistesinden gelebilmeyi ogrenmesine neden olabilmektedir. Oz
yeterlilik kisiyi olumsuz durumlar karsisinda sadece cesaretlendirmekle kalmaz, ayni
zamanda kisinin olusan bu durumlara karsi ne diizeyde ¢aba gostermesi gerektigini
de etkilemektedir. Kisi, bir gorevi basarabilecegine inantyorsa, isteginin ve
gosterdigi c¢abanin diizeyinde de bir artis meydana gelmektedir. Dolayisiyla
kendinden siiphe eden kisi gosterdigi ¢abanin seviyesini diisliriitken, ¢cok yiiksek 6z
yeterlilik duygusunun da bu ¢abayi azaltmasiyla karsi bir etki olusturmaktadir
(Bandura ve Cervone, 1986: 94-95; Ercan, 2014: 36-37).

1.3.3. Oz Yeterlilik Etkinlestirme Siirecleri

Oz yeterlilik inanclar1 dort ana siireg ile insani faaliyetleri (diisiinme, hissetme,
motive olma gibi) etkilemektedir. Bu dort ana siireg; bilissel (cognitive),
motivasyonel (motivational), duygusal (affective) ve segimsel (selection) olarak
adlandirilmaktadir (Bandura, 1992: 10).

Bilissel (Cognitive) Siire¢: Biligsel siiregler ilizerinde 6z yeterlilik inanglarinin
etkileri gesitli bigimlerde goriilmektedir. Belirli bir amaca yonelik ortaya cikan
bircok insan davranisi, belirlenen hedeflere gore diizenlenmektedir. Bunun yaninda
kigisel hedef belirleme, Dbireysel yeteneklerin 6z degerlendirilmesinden
etkilenmektedir. Giiglii sekilde algilanan 6z yeterlilik, kendilerine yiiksek hedefler
belirleyen kisilerin bu hedeflere bagli kalmalarinda ©nemli rol oynamaktadir
(Bandura, 1991: 71; Bandura, 1993: 118). Ayrica kendisine zorlu hedefler belirleyen
Kisilerin motivasyon ve performans diizeylerinin arttig1 vurgulanmaktadir (Bandura,
1997: 116). Bu durumdan dolay1 biligsel faaliyetler insan motivasyonunun énemli bir

kaynag1 olarak gosterilmektedir (Bandura, 1989b: 729).

Insan yetenegi kavrami son yillarda biiyiik degisim gegirmektedir. Yetenek, bireyin

davranigsal dagarciginda bulunan sabit bir 6zelligi degildir. Bu durumun aksine
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yetenek; biligsel, sosyal, motivasyonel ve davranigsal yeteneklerin organize edilmesi
ve pek ¢ok amag i¢in yonetilmesi gereken tiretken bir giigtiir. Ayn1 zamanda diisiince
ve eylemin Kkalitesini bozabilecek duygusal tepkileri yonetme becerisini de
icermektedir. Ayrica bilgi ve yetenege sahip olmakla onlar1 zor kosullar altinda iyi
kullanabilme arasinda belirgin bir fark bulunmaktadir. Kisisel basarilar sadece
yetenekleri degil ayn1 zamanda onlar1 iyi kullanma konusunda kendine inanmay1 da
gerektirmektedir. Dolayisiyla, ayn1 bilgi ve yetenege sahip olan bir kisi 6z yeterlilik
diistincesindeki dalgalanmalara bagli olarak diisiik, yeterli veya olaganiistii diizeyde

performans gosterebilmektedir (Bandura, 1993: 118-119).

Bireyin algiladig1 6z yeterlilik ve biligsel benzesim birbirini iki yonlii etkilemektedir.
Yeterliligin yiiksek diizeyde olmasi bireyin sergiledigi davranigin etkin yonlerinin
bilissel yapilarint arttirmakta ve sergilenen davranisin biligsel olarak yasalagmasi
neticesinde etkinlik inancinin giigclenmesi saglanmaktadir. Diisiincenin temel
dayanaklarindan biri, bireyin ortaya koydugu davranislarin farkli yonlerinin olasi
sonuglarini tahmin etmeye yer vermesidir. Bu durumun ise kisilerin yasam seyirlerini
etkileyen olaylarla ilgili tecriibelerden yola ¢ikarak kontrol mekanizmalarini

calistirmalarini sagladigi belirtilmektedir (Bandura 1986; Akt. Akgiindiiz, 2012: 48).

Motivasyonel (Motivational) Siire¢: Sosyal Bilissel Teori’ye gore bireyin motivasyon
ve performans diizeyinin 6z diizenlemesi, birka¢ 6z denetim mekanizmasinin uyum
icerisinde ¢alistirilmasi ile yonetilmektedir. Bahsi gecen mekanizma igerisinde
duygusal 6z degerlendirme, hedefe ulasmada algilanan 6z yeterlilik ve kisisel hedef
belirleme yer almaktadir. Algilanan 6z yeterlilik; motivasyon, biligsel kaynaklar ve
durumsal talepleri karsilamak igin ihtiyag duyulan hareketin yoniinii belirlemede
kisinin yeteneklerine olan inancini belirtmektedir (Wood ve Bandura, 1989b: 408).
Ayni zamanda yeterlilik inanci, kisiye verilen bir gorevi basariyla tamamlayabilmesi
icin gerekli olan cabay1 sergilemesini saglamakta ve biligsel yetenegini ortaya
c¢ikararak motivasyonel yoniinii arttirmakta, dolayisiyla performansiin yiikselmesini
saglamaktadir (Gist ve Mitchell, 1992: 184-185; Marakas, Yi ve Johnson, 1998: 128;
Celikkaleli ve Capri, 2008: 94).

Kosullandirilmis diirtiiler, bireylerde ilginin ve 6z yeterliligin olusturulmasi ve

faaliyetlere siirekli katilimi1 saglamak ic¢in her zaman en iyi ara¢ konumunda yer

30



almamaktadir. Sosyal Ogrenme Teorisi’nde motivasyon, bilissel tabanli 6nemli bir
kaynak olarak ortaya g¢ikmaktadir. Ayrica motivasyonun, hedef belirleme ve 6z
degerlendirme tepkileri sayesinde calistig1 belirtilmektedir. Oz motivasyonun bu
bicimi, igsel Kkarsilastirma siireglerini icermekte ve bireyin performansini
degerlendirmek icin kisisel standartlar1 gerektirmektedir. Kisinin 6z motivasyonu,
gelecegine ait ulagilabilir hedeflerini benimsemesiyle siirdiiriilebilir hale gelmektedir
(Bandura, 1982: 134).

Duygusal (Affective) Siire¢: Insanlarin basa ¢ikma yeteneklerine olan inanglari, tehdit
altinda veya zor durumda yasadiklari stres ve depresyonun yani sira, motivasyon
seviyelerini de etkilemektedir. Algilanan 6z yeterlilik ise bireylerde stres faktorlerini
kontrol etmek i¢in kayginin uyarilmasinda merkezi bir rol listlenmektedir. Yeterlilik
inanglar1 potansiyel tehditlere karsi dikkatli olmayi, ayrica algilanan ve bilissel
olarak yonlendirmenin nasil yapildigini etkilemektedir. Potansiyel tehditlerin kontrol
edilemez olduguna inanan insanlar, c¢evrelerinin bir¢ok yonden tehlikelerle dolu
olduguna inanmaktadirlar. Dolayisiyla bu diisiincede olan insanlar olasi tehditlerin
siddetini biyiitiirler ve nadiren karsilastiklari tehditlerden ise endise duymaya
baglarlar. Bu nedenle negatif diisiinceye sahip olan insanlar kendilerini sikintiya

sokmakta ve verimlerinin diigmesine neden olmaktadirlar (Bandura, 1995: 8).

Oz yeterlilik mekanizmasi, bireylerin duygusal durumlarmin diizenlenmesinde gok
onemli bir rol oynamaktadir. Birey diislince, hareket ve duygulanim tizerinde kisisel
kontrol aligtirmalar1 yaparak duygusal deneyimlerin dogasini ve yogunlugunu
etkileyen {i¢ ana yolu ayirt edebilmektedir. Bu yollar asagidaki sekilde
detaylandirilmaktadir (Bandura, 1997: 137):

e Duygusal durumlarin diizenlenmesindeki diisiince eksenli mod iki sekilde
ortaya ¢ikmaktadir. Yeterlilik inanglar1 bireyin yasamindaki davranislariin
anlamlandirilip  anlamlandirilmayacagini,  biligsel — olarak  sergilenip
sergilenmeyecegini ve duygusal olarak yeniden kazanilip kazanilmayacagini
etkilemektedir. Etkinin ikinci bigimi ise algilanan bilissel yeteneklerin biling
akisimna zorla miidahalesi sonucunda olusan diisiincelerin kaygilandirict

yonlerini kontrol etmeye odaklanmaktadir.
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e Etkinin hareket eksenli modunda yeterlilik inanglari, hareketin duygusal
potansiyelini degistirecek sekilde ¢evreyi doniistiirmek icin etkin eylem
yollarini destekleyerek bireyin duygusal durumlarini diizenlemektedir.

e Etkinin duygulanim eksenli modunda, istenmeyen duygusal durumlar ortaya
ciktiginda bunun iyilestirilebilmesinde algilanan yeterlilige gereksinim
duyulmaktadir. Bireylerde ortaya cikan asir1 endise, depresif ruh hali ve
biyolojik stres tepkilerinin kontrol altina alinmasinda duygulanim etkisinin

alternatif bir yol oldugu vurgulanmaktadir.

Segimsel (Selection) Siire¢: Insanlar kismen de olsa kendi gevrelerinin birer iiriinii
konumundadirlar. Bu nedenle, kisisel yeterlilik inanglar1 insanlarin faaliyet tiirlerini
ve sectikleri gevreyi etkileyerek onlarmn yasantilarini sekillendirmektedir. insanlar
miicadele etme diizeylerini astigina inandiklar1 faaliyet ve ortamlardan da uzak
durmaktadir. Ancak zorlu gorevleri kolayca distlenirler ve kendilerini idare
edebileceklerine karar verdikleri ortamlar1 segerler. Yaptiklar1 bu segimler
sonucunda, yasantilari igerisinde belirledikleri ilgi alanlar1 ve sosyal paylasimlar gibi
farkli yetkinlikler gelistirirler. Se¢im davraniglarini etkileyen herhangi bir faktor,
bireyin kisisel gelisim yoniinii derinden etkileyebilir. Bunun nedeni olarak bireyin
sectigi cevrelerde faaliyet gosteren sosyal etkilerin, yeterlilik karar verme
mekanizmalarinin ortaya ¢ikmasini saglamasindan dolay1 baz1 yetenekleri, degerleri
ve ilgi alanlarini tesvik etmeye devam etmesi gosterilmektedir (Bandura, 1992: 30-
31; Bandura, 1995: 10).

Yeterliligi etkinlestirme siire¢lerinden biri olan se¢imsel siirecin bireyin yasantisini
etkileme giicli, kariyer se¢imi ve gelisimi {izerinde agik bir sekilde kendini
hissettirdigi belirtilmektedir. Mesleki tercihler 6nemli bir etkileme unsurudur. Ciinkii
insanlarin giindelik gercekliklerinin biiylik bir boliimiinii olustururlar, onlara kisisel
bir kimlik kaynag: saglarlar ve is hayatlarinin sikici, yorucu, sikintili, zorlayici veya
tatmin edici taraflarmi belirlerler. Yeterliligi gii¢lii olan insanlar ¢esitli kariyer
seceneklerini degerlendirmekte, sectikleri mesleklerde veya farkli mesleklerde
kendilerini daha donanimli hale getirmektedirler (Lent, Brown ve Hackett, 1994;
Bandura, 1999: 31).
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1.4. Kariyer Tatmini Kavramm

Mal ve hizmet iireten isletmelerde basar1 ve verimliligin arttirilmasinda 6nemli bir
unsur oldugunun farkina varilan insan, 6zellikle meslek hayati igerisinde giin
gectikce Snemini arttirmaya devam etmektedir. insanin ¢alisma hayati icerisinde bir
takim ihtiyaclarinin karsilanmasi ve ortaya koydugu emegin karsiligini almak
istemesi, memnuniyet saglamada ve tatmin yaratmada olduk¢ca Onemlidir.
Isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmelerinde kisisel tatminin destegi goz ardi
edilemeyecek bir gergekliktir. Calisma yasaminda kisilerin kariyerlerinden tatmin
olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel amaclara ulagilmasina katki saglamaktadir
(Demirdelen ve Ulama, 2013: 66; Akyiiz Unlii, 2014: 16). Orgiite ve kariyere
baglilik gosteren kisilerin is ve kariyer tatmini yasadiklar1 bilinmektedir. Bu kisilerin
is ve kariyerlerinden vazge¢me ihtimalleri digerlerine oranla daha diisiik olmaktadir.
Dolayisiyla yoneticiler gesitli uygulamalar ve egitimler yoluyla calisanlarin 6z
yeterlilik  duygularmi artirarak  kariyer bagliligt  konusunda tesvik edici
olabilmektedirler. Bulunduklar1 pozisyonun gereklerini yerine getirecek yetenege

sahip olduklarina inanan c¢alisanlarinsa kariyer gelisimlerine odaklanmalari

muhtemeldir (Carson vd., 1999: 9).

Kariyer ve bagar1 kavramlar ile ilgili calismalar genellikle dis perspektife, bir diger
ifadeyle objektif kariyer bagarisina odaklanmaktadir. Ornegin bireyin isinde
ilerlemesi, genellikle gelir ve meslek linvan1 gibi objektif oOlgiitler kullanilarak
incelenmektedir. Bununla birlikte, bireyin kendi basaris1 {lizerine yaptig
degerlendirme siibjektif i¢ kariyer kavramlarindan biiylik o6lciide etkilenmektedir.
Dolayisiyla sadece bireysel algilamalarin yeterli olmadigi, kariyer gelisimindeki
etkilerini daha iyi anlayabilmek i¢in bu kavramlarin ve caligsanlarin kariyer basarisi
tizerindeki siibjektif degerlendirmesini incelemenin zorunlu oldugu belirtilmektedir

(Gattiker ve Larwood, 1986: 78).

Kariyer basaris1 kavrami otuz yili agkin siiredir kapsamli bir sekilde arastirilmis ve
bu aragtirmalarin devam ettigi literatiir incelemelerinden goriilmektedir. Sosyologlar
cogunlukla sosyo-ekonomik faktorlere ve gelismelere odaklanirken, psikologlar ise

oncelikle  basarili  yoOneticilerin ~ kariyer  tatminlerini  degerlendirmekle
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ilgilenmektedirler (Gattiker ve Larwood, 1988: 570). Cogu arastirmaci tarafindan ilgi
odag1 olan kariyer basaris1 kavrami; bireyin is deneyimlerinin sonucunda ortaya
cikan pozitif psikolojik durum veya isle ilgili sonuglar, kazanimlar olarak
tanimlanmaktadir (Judge ve Bretz, 1994: 47; Judge vd., 1995: 486; Seibert, Crant ve
Kraimer, 1999: 417; Seibert ve Kraimer, 2001: 2; Abele ve Spurk, 2009a: 54; Abele
ve Spurk, 2009b: 804; Pan ve Zhou, 2015: 45; Hennekam, 2016: 17). Bir diger
ifadeyle kariyer basarisi, bireyin zaman igerisindeki is tecriibelerinin herhangi bir
noktasinda istenen isle ilgili sonuglarin basarilmasidir (Arthur, Khapova ve
Wilderom, 2005: 179; Dries vd., 2009: 543). Ilgili literatiirde kariyer basarisi, hem
objektif hem de siibjektif agidan incelenmektedir. Objektif kariyer basarisi maas ve
terfi gibi gozlemlenebilir kariyer basarilarini ifade ederken, siibjektif kariyer basarisi
bireylerin kariyerleriyle ilgili yasadiklar1 tatmin ve basarma duygularim
yansitmaktadir (Seibert, Crant ve Kraimer, 1999: 417). Bir diger ifadeyle; objektif
kariyer basarisi, toplum tarafindan veya tgiincii kisiler tarafindan gozlemlenebilen
kariyer basarisin1 ifade ederken, siibjektif kariyer basarisi ise bireyin kendi kariyer
basarisina iliskin algi ve degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir. Ucret, statii ve
terfi objektif kariyer basarisinin; kariyer tatmini ise siibjektif kariyer basarisinin
gostergesi olarak belirtilmektedir (Cakmak Otluoglu, 2014: 352-353).

Kariyer tatmini kavrami, bireylerin giincel kariyer basarilarinin algilanmasi ve
gelecekteki ilerleme beklentileri olarak tanimlanmaktadir (Gattiker ve Larwood,
1986: 80; Judge vd., 1995: 487; Nauta vd., 2009: 236). Kariyer tatmini, bireyin elde
etmis oldugu kariyerinin bir biitiin olarak degerlendirilmesinde, kariyer basarisi
sonuglariin 6nemli bir siibjektif faktorii olarak incelenmektedir (Oh, 2013: 20).
Siibjektif kariyer basarisi, bir bireyin kendi kariyer deneyimlerine karsi gostermis
oldugu tepkileri ile tanimlanmaktadir (Hughes, 1937: 409-410; Hughes, 1958: 63;
Heslin, 2005: 114). Kariyer basarisinin degerlendirilmesinde, statii ve licret kadar
bireyin memnuniyetinin de degerlendirilmesinin gerekli oldugu belirtilmektedir
(Schein, 1978; Akt. Vatansever, 2008: 95). Yiiksel’e (2005: 305) gore kariyer
tatmini, bir ¢alisanin Kkariyerinde belirlemis oldugu hedeflere erismesinin
derecesinden duydugu tatmin diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer tatmini bir
baska ifadeyle, bir bireyin kariyer hedefleri ve beklentilerini kargilama basarisi ile bu

basarisindan ne kadar memnun kaldigimi belirtmektedir. Yapilan bu tanim kariyer
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beklentilerinin bir biitiin gibi diisiiniilmesinden ziyade, yapilan is agisindan
beklentiler ve algilanan gergeklik arasindaki uyumu veya eslesmeyi vurgulamaktadir.
Dolayisiyla kariyer tatmini, ticret veya Orgiitiin sagladig1 olanaklardan tatmin gibi
belirli unsurlara verilmis bir tepkiye Kkiyasla, yapilan is veya Kariyer i¢in
genellestirilmis bir duygusal tepki olarak kavramsallastirilmistir (Conley, Muncey ve
You, 2005: 50). Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990: 86) calisanlarda
kariyer tatmininin belirlenmesine yonelik ortaya koyduklar1 olgekte bes hedeften

bahsetmektedirler. Bu hedefler su sekilde siralanmaktadir:

¢ Kisinin kariyerinde ulastig1 basari
e Genel kariyer hedefleri

e QGelire yonelik hedefler

o Terfiye yonelik hedefler

e Yeni yetenekler gelistirmeye yonelik hedefler

Yukarida sayilan bes bilesen, Krumboltz’un “Sosyal Ogrenme Kurami”nm gorev
yaklagim becerileri yoniine benzemektedir (Harding, 2011: 23). Krumboltz, Mitchell
ve Jones’un (1976: 74) yaptig1 calismada gorev yaklasim becerileri, kariyer karar
verme becerileri gibi durumlari igermektedir. Bu beceriler igerisinde; hedef
belirleme, degerlerin agikliga kavusturulmasi, alternatifler liretme, ge¢cmis olaylar
yeniden yorumlama, kariyer gelisiminde mesleki bilgi edinme, planlama ve
genelleme gibi beceriler yer almaktadir. Bu 6zelliklerin Greenhaus, Parasuraman ve
Wormley’in (1990: 86) kariyer gelisimi ve kariyer tatmini i¢in yeni becerilerin

hedeflerini karsilayan, kariyer tatmin 6lgegindekilerle benzer oldugu goriilmektedir.

Kariyer tatmini ile is tatmini farkli kavramlar olmalarina ragmen, literatiirde benzer
sekillerde ele alindigi goriilmektedir (Malone, 1982: 32-33). Kariyer tatmini
literatiirde genellikle daha teorik bir kavram olarak kabul edilirken, is tatmini
bireylerin halihazirda tlizerinde calistiklari islere vermis olduklar1 duygusal tepkiler
acisindan daha kolay kavramsallastirilmistir (Leavell, 2013: 27). Is tatmini, kisinin
mevcut istthdam pozisyonuyla ilgili tatmini gosterirken; kariyer tatmini kisinin
kariyer tercihi ve sonuglart ile ilgili daha genis bir tatmini ifade etmektedir (Cook,

2005: 39). Kariyer tatmini bireyin sectigi meslekte yasadigi mutlulugun seviyesi
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olarak goriiliirken, is tatmini ise bireyin su andaki calisma durumuyla ilgilidir ve
pazar, ¢alisma kosullari, is yeri ve diger dinamik etkiler gibi bir¢ok faktdre baglhidir.
Ayrica bir kisi dogru bir kariyer secimi yaptifindan emin olabilir, fakat halen
yetersiz bir i$ deneyimi yasiyor olabilir. Bu durumun tam tersine kisinin mevcut is
durumu bir¢ok olumlu bilesene sahip olabilir, ancak kariyer se¢imi tam olarak tatmin
edici olmayabilir (Zingeser, 2004: 4; Schwartz, 2012: 8). Ayrica ¢alisanlarin
kariyerlerinde birgok sorunla karsilastigt ve bu sorunlarin gelecek beklentilerini
tehlikeye soktugu bilinmektedir. Beklentilerin karsilanamamasi durumunda ise
caliganda kariyer tatminsizligi goriilebilmektedir. Calisanlarin kariyer tatminsizligi
yasamasina neden olabilecek bazi sorunlar (Demirdelen, 2013: 38-39); stres ve
titkenmislik, gbozden diisme, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, cam tavan algisi, ¢ift

kariyerli esler, ¢ift kariyerlilik, ay 15181 sorunu, engellenme ve kariyer diizlesmesidir.

Kiiresellesme sonucunda is giiciinde olusan cesitlilik; calisanlarin farkli dillere,
ahlaki yapilara veya dinlere sahip olmalari onlarin ¢ok kiiltiirli yOnleriyle
egitilmelerinin 6nemli oldugunu gostermektedir. Cok kiiltiirlii bir ortamda
yeteneklerin basarili bir bigimde uygulanmasi, tatmin edici bir kariyer yaratmada
uzun bir yolun kat edilmesiyle gerceklesmektedir. Ayrica bir Orgiitiin basariya
ulagmasinda; olusturdugu stratejinin, Orgiitsel se¢imlerin, orgiit kiiltiiriinlin ve
liderligin uyum igerisinde bulunmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitiin
olusturdugu strateji ve hedefleriyle uyumlasan ve bunlar1 destekleyen calisanlar,
kariyer gelisimi i¢in olumlu bir ortam yaratacak ve oOrgiitiin hedef ve stratejilerini

desteklemeye devam edeceklerdir (Vanneste, 2005: 39-40).

Isletmeler agisindan kariyer tatmininin degerlendirilmesinde, kisilerin bulunduklari
konum ve aldiklar ticrete gore i¢sel bir memnuniyet igerisinde olup olmadiklarina
odaklanmak o6nem arz etmektedir. Ayrica kariyer tatmininin, ¢alisanlarin Orgiite
bagliliklari, isten ayrilma niyetleri ve orgiitsel degisime destek olmalariyla iliskili
oldugu yapilan aragtirmalarin (lgbaria, 1991: 141; Carson vd., 1996: 282-285)
sonuglarindan elde edilmistir (Vatansever, 2008: 96). Isletme calisanlarimin isyerinde
bulunmaktan hosnut olmalari, mesai arkadaslariyla uyum igerisinde c¢alisabilmeleri
ve ise devamlilig1 saglayabilmelerinde kariyer tatmininin dnemli bir unsur oldugu

goriilmektedir. Bu nedenle kariyer tatmini, c¢alisanlarin is deneyimleri sonucunda
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kariyerlerinden memnuniyet duymalarinda bir gosterge olarak ortaya konulmaktadir
(Kogoglu, 2012: 50).

Bu bilgiler baglaminda, bireylerin davranislarinin sistematik bir sekilde ortaya ¢iktigi
anlasilmaktadir. Ilgili yazinda &zellikle bireylerin isyerlerindeki bu davranislarmi
mantikli bir ¢ergevede agiklayabilmek adina bir¢ok teori ortaya atilmistir. Bunlarin
en onemlileri arasinda “Planli Davranis Teorisi” yer almaktadir (Ornegin; Tegova,
2010; Arnold vd., 2006; Evers ve Sieverding, 2015). Ajzen’in (1991) 6ne siirdiigi
Planli Davranis Teorisi’nde belirli bir davranigin ortaya ¢ikmasinda anahtar bir
degisken olarak niyetlerin/motivasyonlarin tanimlanmasina Onciiliik eden sosyal-
biligsel bir model oldugu belirtilmektedir (Tegova, 2010: 1). Planli Davranig Teorisi
son onbes yilda, bireylerin is yasamlarinda gosterdikleri davranislarla neleri
hedeflediklerini agiklamada kullanilan Onemli bir teori olarak ele alinmaya
baglanmistir (Arnold vd., 2006: 375). Bu baglamda mevcut arastirma modelinde yer
alan kariyer tatmini bu teori kapsaminda ele alinmakta ve teoriye asagida yer

verilmektedir.

1.4.1. Kariyer Tatmini Kapsaminda Planh Davrams Teorisi

Planli Davranig Teorisi, insanlarin iradeleri disinda gosterdikleri davraniglara
odaklanirken, orijinal model olan “Akla Dayali Davranig Teorisi’nin yetersiz
kalmasi neticesinde bu modelin bir uzantis1 olarak gelistirilmistir. Akla Dayali
Davranis Teorisi’nde oldugu gibi, Planli Davranis Teorisi’nde de bireyin belirli bir
davranig1 gerceklestirme niyeti merkezi bir faktor olarak temel alinmaktadir.
Davranigin baglica yordayicist konumunda bulunan niyetlerin, insan davraniglarini
etkileyen motivasyon faktorlerini  kapsadigi ve insanlarin  bir davranis
gerceklestirmeyi ne kadar cok istediginin bir gostergesi oldugu vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla bireyin davranist gergeklestirme isteginin yiiksek olusu, istekli oldugu

davranigi yerine getirecegi anlamini tasimaktadir (Ajzen, 1991: 181).

Planli Davranis Teorisi’ne gore, insanlar niyetleri ve davranislar1 tizerindeki kontrol
algilar1 dogrultusunda hareket etmeleri sonucunda niyetler; davranisa yonelik

tutumlar, siibjektif normlar ve davranigsal kontrol algilamalarindan etkilenmektedir
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(Ajzen, 2001: 43). Teoriye gore, insan davranigina ii¢ tiir inang yon vermektedir.
Bunlar; davranisin muhtemel sonuclart veya diger 6zellikleri hakkindaki inanglar
(davranmigsal inanglar; birey davranigina karsi olumlu veya olumsuz bir tutum
sergilemektedir), diger insanlarin normatif beklentileri hakkindaki inanglar (normatif
inanglar; bireyin sosyal ¢evresinden gormiis oldugu baski sonucunda ortaya ¢ikan) ve
davranigin basarimini arttiracak veya engelleyecek faktorlerin varligi hakkindaki
(kontrol inanglari; bireyde algilanan davranigsal kontrolii arttirir) inanglardir (Hrubes,
Ajzen ve Daigle, 2001: 166; Ajzen, 2002: 665). Ajzen ve Fishbein tarafindan
gelistirilen Akla Dayali ve Planli Davranis Modeli’nde bulunan niyet ve davranis
onciilleri Sekil 1.2.°de goriilmektedir. Gelistirilen modelin bazi temel varsayimlari
asagidaki gibi siralanmaktadir (Ajzen ve Fishbein, 2005: 194):

e Niyet, gercek davraniglarin dolaysiz dnciiliigiinii yapmaktadir.

e Niyet; davranisa yonelik tutum, siibjektif norm ve algilanan davranis kontrolii
tarafindan belirlenmektedir.

e Bu belirleyiciler sirasiyla; davranigsal, normatif ve kontrol inanglarinin birer
fonksiyonudur.

e Davranigsal, normatif ve kontrol inanclari cok ¢esitli olan arka plan

faktorlerinin bir fonksiyonu olarak degisebilmektedir.

Davramsa Yonelik Tutum (Attitudes Toward The Behavior): Bireyin davranisa
yonelik tutumu, séz konusu davranisin gergeklestirilmesine iliskin olumlu veya
olumsuz degerlendirmelerini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu degerlendirmelerin
ortaya ¢ikardigi duygular, bireyde olumlu veya olumsuz sonuglara neden olmaktadir
(Fishbein, 2004: 332). Genel olarak, davranisa yonelik tutumun olumlu oldugu
durumlarda, bireyin s6z konusu davranis1 gerceklestirme niyetinin de gii¢lii oldugu

vurgulanmaktadir (Armitage ve Conner, 2001: 474).

38



/ Arka Plan \

_ Faktorleri inanclar Yonelik
Bireysel Tutum
Kisilik
Duygudurum
Zeka
Degerler
Genel Tutumlar
Deneyim

Davranigsal Davraniga

Stibjektif
Norm

Normatif
Inanglar

Sosyal
Egitim

Yas, Cinsiyet
Gelir

Inang

Irk

Kiltir

Davranigsal

Niyet Davranig

Bilgi Edinme

Bilgi Birikimi

Kitle Tletisim Araglar:
Aracilik Etme

\ /

Kontrol Algilanan
Inanglari Davranigsal
Kontrol

Sekil 1.2. Akla Dayali ve Planli Davranig Modeli
Kaynak: (Ajzen ve Fishbein, 2005: 194).

Siibjektif Norm (Subjective Norm): Siibjektif norm, bir bireyin davranisini
gerceklestirmesinde veya gergeklestirememesinde 6nemli bir rol oynayan genel
toplumsal baskiyr algilamasi seklinde tanimlanmaktadir (Armitage ve Conner, 2001:
474). Bireyin saygi duydugu insanlar, kendisinden bir davranis1 gergeklestirmesini
beklediklerinde veya kendileri o davranist gerceklestirdiklerinde; siibjektif norm,
davranigin gerceklestirilmesi yoniinde sosyal baski olusturacaktir. Bu durumun
tersine, normatif inanglarin cogu davranisin karsisindaysa, algilanan siibjektif norm,

davranigin gergeklestirilmemesi i¢in baski olusturacaktir (Akkus, 2013: 27).

Algilanan Davramissal Kontrol (Perceived Behavioral Control): Ajzen ve Madden’e
(1986: 457) gore algilanan davranigsal kontrol, sergilenen davranisin ne kadar kolay
veya zor bagarim gosterdigi konusunda bireyin inanci olarak tanimlanmaktadir. S6z
konusu arastirmacilar tarafindan kontrol faktérlerinin, hem igsel (Ornegin; beceri,
yetenek, irade giicii, zorunluluk) hem de digsal (Ornegin; zaman, firsat, baskalarina
bagimlilik) olabilecegi belirtilmektedir (Sparks, Guthrie ve Shepherd, 1997: 419).
Algilanan davranigsal kontrol, bireyin hem davranissal niyetini hem de davranigini
etkilemektedir. Ayrica algilanan davranigsal kontroliin model igerisinde yer

almasinin nedeni, bireyin tamamen kendi istegiyle kontrolii altinda olmayan
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davraniglarinin 6nceden tahmin edilmesine imkan saglamasi olarak gosterilmektedir
(Armitage ve Conner, 2001: 472). Davranislar1 gergeklestirmek ve engelleri agmak
icin gerekli beceri ve diger kaynaklara sahip olduguna inanan bireyler, giicli 6z
yeterlilik duygusu veya davranislar1 iizerinde kontrolleri oldugu algisina sahip
olabilmektedirler. Tam tersine, gerekli kaynaklarin bir kismindan yoksun olduklarina
inananlar ise, kisisel irade anlaminda zayifliklar sergileyebilmektedirler (Ajzen ve
Fishbein, 2005: 193).

Bu bilgiler baglaminda, Planli Davraniglar Teorisi’nin, bireylerin benimsedikleri bir
amact gergeklestirmek icin sergiledikleri belirli davranislari, ornegin kariyer
anlaminda; kariyer niyetleri ve kariyer gelisimi gibi, agiklamada basvurulan bir teori
olarak kullamildig1 goriilmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975). Ozetlemek gerekirse,
davranig inanglar1 (tutumlar), normatif inanglar (siibjektif normlar) ve 6z yeterlilik
inanglar1 kariyerin basarili bir sekilde yiirlitiilebilmesini agiklayan faktorler olarak

ifade edilmektedir (Evers ve Sieverding, 2015: 161).

Dolayisiyla ozellikle hizmet sektoriinde yer alan otel isletmeleri calisanlarinin,
kariyer davraniglarinin ¢6ziimlenmesinde arastirmada belirlenen kariyer bagliligi, 6z

yeterlilik ve kariyer tatmini arasindaki iligkilerin a¢iklanmasina odaklanilacaktir.

1.5. Kariyer Baghhgi, Oz Yeterlilik ve Kariyer Tatmini Arasindaki Etkilesime
Yonelik Literatiir Taramasi

Isletmelerde verimlili§in arttirilmasinda, hatalarin  azaltilmasinda ve rakipler
karsisinda farkliliklarin ortaya konmasinda insanin 6nem diizeyinin artmasiyla
birlikte kariyer kavramina yonelik arastirmalarin da gilin gegtikce c¢ogaldigi
goriilmektedir (Sahin Percin ve Cetin, 2016: 165). Bir bireyin kariyeri bircok nedene
bagli olarak 6nem kazanmaktadir. Kariyer; bireyin kimliginin, toplumsal durumunun
ve statiisiiniin olusmasina yardimci olmakta ve insan yasantisinda bir odak ve anlam
teskil etmektedir. Ayrica bir¢ok meslek dalinda insanlararasi iletisimin Snemli
olmasindan dolayi, bu yoniiyle sosyal bir anlam da tasimaktadir. Bununla birlikte
meslek yasaminin siirdiiriilebilmesinde gerekli olan maddi giiclin kazanilmasinda
etkin bir ara¢ olarak goriilmektedir. Kisiligin gelismesinde ve bireyde psikolojik

olarak is tatmininin saglanmasinda etkili oldugu belirtilmektedir (Aytag, 2005: 13).
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Bireylerin kariyer ile ilgili tutumlarin1 arastiran bir¢ok arastirma bulunmaktadir
(Orn., Blau, 1985; Blau, 1988; Aryee ve Tan, 1992; Aryee ve Chay, 1994; Aryee,
Chay ve Chew, 1994; Carson, 1991; Carson vd., 1999; Hicks-Clarke ve lles, 2000;
Poon, 2004; Baggerly ve Osborn, 2006; Tak ve Lim, 2008; Ballout, 2009; Fu, 2010;
Kong, 2010; Myrtle vd., 2011, Srikanth ve Israel, 2012; Goyal ve Shrivastava, 2013;
Karavardar, 2014; Ismail vd., 2015; Pathardikar, Sahu ve Jaiswal, 2016). Fakat
konunun bu denli 6nemine ragmen ulusal literatiirde konu ile ilgili ¢alismalarin kisitl
oldugu (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007; Ibrahimoglu, 2008; Balak, 2013; Ibrahimoglu
ve Aydingelebi, 2013; Cakmak Otluoglu, 2014) ve mevcut arastirmaya benzer
sekilde konuya yaklagan arastirmalarin ulusal literatiirde yer almadigi, uluslararasi
literatiirde ise sadece bir ¢alismanin (Ballout, 2009) oldugu yapilan literatiir taramasi
sonucunda anlasilmaktadir. Soyle ki, kariyer bagliligi her ne kadar kariyer tatmini
(Poon, 2004; Tak ve Lim, 2008; Srikanth ve Israel, 2012), is tatmini (Borg, Riding ve
Falzon, 1991; Goulet ve Singh, 2002; Carmeli ve Freund, 2004; Duffy, Dik ve
Steger, 2011), orgiitsel baglilik (Mueller vd., 1999; Goulet ve Singh, 2002; Dufty,
Dik ve Steger, 2011; Park ve Jung, 2015), ise baglilik (Goulet ve Singh, 2002), 6z
yeterlilik (Ballout, 2009), isten ayrilma niyeti (Park ve Jung, 2015), calisan
performansi (Igbal vd., 2014) gibi bircok degiskenle birlikte ele alinmis olmasina
ragmen Oz yeterliligin bu iligkide diizenleyici (moderator) olarak roliine Ballout’un
(2009) yaptigr calismada rastlanmig, fakat bu iliskiyi turizm sektorii kapsaminda ve

ulusal literatiirde ele alan baska bir ¢alismaya rastlanilmamuistir.

Bu ¢alisma kapsaminda incelenen kariyer bagliligi, 6z yeterlilik ve kariyer tatmini
degiskenlerinin birbirleriyle olan etkilesimlerini ele alan caligmalara asagida yer

verilmistir.

1.5.1. Kariyer Baghhg ile Kariyer Tatmini Iliskisi

Calisanin; yeteneklerine, ilgilerine, kisisel 6zelliklerine, model aldigi kisilere, gegmis
deneyimlerine ve hedeflerine gore kendisinin belirlemis oldugu kariyerine uygun bir
iste calistyor olmasinin, kariyer baglilig1 ve tatminine olumlu yonde etki edebilecegi
konuyla ilgili literatiirde genel kabul goren bir kanidir (Cable ve DeRue, 2002;
Carless, 2005; Ballout, 2009). Bireyin kendi tercihi sonucunda belirledigi kariyeri

gerceklestiriyor olmas1 durumunda, birey mesleginde uzun dénemde kariyerine bagh
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olacak ve bunun sonucunda kariyeri ile ilgili tatmin olusabilecektir (Pathardikar,

Sahu ve Jaiswal, 2016).

Kore’de bilisim teknolojileri sirketinde gorev yapan 302 ¢alisan iizerine yapilan bir
arastirmaya gore, istthdam durumuna (gecici veya siirekli ¢alisan) ve is tiiriine
(profesyonel ve profesyonel olmayan calisanlar) dayali kariyer kaynakli
degiskenlerin farkliliklar1 incelenmis; kariyer baglilhigi ve kariyer tatmini ile
demografik degiskenlerin bazilar1 (cinsiyet, egitim diizeyi, igyerindeki statii, maas
miktar1) arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Kariyerlerine daha
fazla bagli olan c¢alisanlarin egitim, statii ve maas seviyelerinin yliksek oldugu ve
erkeklerden olustugu belirlenmis, ayrica yapilan analiz sonucunda kariyer baglilig
ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur (Tak ve

Lim, 2008: 429-430).

Cin Halk Cumhuriyeti’nde devlete ait liiks otellerde calisan 796 yoneticisinin bakis
acistyla, kariyer yeterliliklerinin belirleyicileri ve sonuclarini ortaya koymaya
yonelik gerceklestirilen calismanin odak noktasini, ¢alisanlarin kariyer yonetimini
destekleme konusunda orgiitlerin oynadigi rol ve bireylerin kariyer yeterliliklerini
gelistirmelerindeki roliin goz Oniline alinmasindaki 6nem olusturmaktadir. Bu
caligma, Orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer baghliginin kariyer yeterlilikleri
tizerindeki etkilerini ve kariyer yeterliliklerinin de kariyer tatmini tizerindeki etkisini
arastirmay1 amaglamaktadir. Arastirma sonuclari, hem algilanan orgiitsel kariyer
yonetimi hem de kariyer baghiliginin, kariyer yeterlilikleri ve kariyer tatmini tizerinde
dogrudan pozitif etkilerinin oldugunu isaret etmektedir. Ayrica, kariyer yeterliligi
degiskeninin hem orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer baglhiliginin kariyer tatminine
etkisinde aracilik ettigi hem de kariyer tatminini dogrudan pozitif sekilde etkiledigi

analiz sonuglarinda ortaya ¢ikmistir (Kong, 2010).

Hong Kong’da 152 calisanla birlikte gerceklestirilen ¢alismada, ¢alisanlarin gelisme
faaliyetine katilimlarmin onciilleri ve sonuglar1 belirlenmistir. Calisma kapsaminda
yapilan analizler sonucunda kariyer bagliliginin aracilik etkisiyle; is ozellikleri,

orgiitsel O0grenme Kkiiltiirii ve proaktif kisilik, calisanlarin gelisme faaliyetlerine
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katilimlarinin  Onciilleri; igsel istihdam edilebilirlik, algilanan digsal istthdam
edilebilirlik ve kariyer tatmini ¢alisanlarin gelisme faaliyetine katiliminin sonuglari

olarak goriilmektedir (Yan, 2005).

Cakmak Otluoglu'nun (2014) 242 beyaz yakali calisan iizerinde gergeklestirdigi
calismasinda, kariyer bagliliginin objektif ve siibjektif kariyer basarisina etkisi
incelenmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda, Kkariyer
bagliliginin objektif kariyer basarisinin birer gostergesi olarak kabul edilen iicret,
terfi ve statiiyli pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Bu
duruma gore, kariyerine yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireylerin kariyerine baglh
olmayan bireylere gore daha yiiksek iicret aldigi, daha hizli terfi ettigi ve daha
yiiksek statiiye eristikleri ifade edilmektedir. Siibjektif kariyer basarisi ekseninde
bakildiginda ise, kariyer bagliliginin kariyer tatminini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi aragtirma bulgular1 neticesinde ortaya cikmistir. Dolayisiyla
kariyerine bagl olan bireylerin, bagli olmayanlara gore kariyerlerinden daha fazla
tatmin olma egilimi igerisinde olduklar1 ifade edilmektedir. Benzer bir bigimde
kariyer baglhiliginin iicret diizeyi ve kariyer tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugu

Ballout’un (2009) yaptig1 calisma sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Kariyer tatmininin kariyer baghiligim1 agiklayan bir degisken olarak ele alindigi
caligmalara 6zellikle uluslararasi literatiirde rastlanilmaktadir. Bu tiir ¢alismalara
ornek olarak, Aryee ve Tan’in (1992) Singapur’daki 510 6gretmen ve hemsire ile
gerceklestirdikleri “Kariyer Baglihgimin  Onciilleri ve Sonuglar”  baglikli
calismalarinda; iste dikkat ¢ekici olma, orgiitsel baglilik, kariyer tatmini ve gelisimin
ortaya ¢ikmasinda orgiitsel firsatlarin kariyer baglhiliginda 6nemli onciiller oldugu
ortaya konulmaktadir. Arastirmada kariyer bagliliginin sonuclarina gore; kariyer
baglilig1 ile bireyin becerilerini gelistirmesi arasinda pozitif yonlii bir iliski varken,
kariyerinden ve isinden vazge¢me niyetiyle negatif yonlii bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Aryee ve Tan’in ¢aligmasindaki modelde kariyer bagliliginin
onciillerinden biri olan kariyer tatmininin dogrudan dogruya kariyer baghlig: ile
pozitif bir iliski gosterdigi, fakat dolayli olarak oOrgiitsel baglilik {izerinden iliski
gostermedigi belirlenmistir. Bu nedenle, kariyer hedeflerine ulagabilecek bireylerin

kariyer agisindan tatmin olma ve kariyer rolleriyle 6zdeslesme olasiliklarinin daha
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yiilksek olmasi beklenmektedir. Benzer sekilde Aryee, Chay ve Chew (1994)
caligmalarinda, kariyer baglilig1 ile bireyin becerilerini gelistirmesi arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligskiden, kariyerinden vazge¢cme niyeti arasinda da negatif yonlii
bir iliskinin varligindan bahsetmektedirler. Ayrica arastirma bulgularina dayanilarak,
kariyer bagliliginin 6nemli ongoriiclileri arasinda; oOrgiitsel baglilik, is o6zellikleri,
yonetici destegi, mevcut isin beklenen faydasi ve kariyer tatmininin oldugu ortaya
konmaktadir. Fu'nun (2011) ¢alismasinda da Taiwan’daki biiyiik 6l¢ekli isletmelerde
calisan bilgi teknolojisi uzmanlarmin kariyer tatmini ile kariyer bagliligi arasinda

pozitif yonlii bir iliskinin varligindan bahsedilmektedir.

1.5.2. Oz Yeterlilik ile Kariyer Baghhg iliskisi

Kariyer bagliligi; bireylerin kisisel kariyer hedeflerinin gelistirilmesi, bu hedeflerle
0zdeslesme ve hedeflere olan baglilik ve katilimlarinin kuvvetlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990: 159). Bireyin isinde enerjisini
kullanmasi ve kisisel kariyer hedeflerini ger¢eklestirmeye istekli olmasi durumunda
yiiksek kariyer baglilig1 tasiyacagi belirtilmektedir. Bu durum, kariyer bagliliginin
psikolojik bir kavram olmasi ve motivasyon, kararlilik ve isteklilik ile iliskili

olmasindan kaynaklanmaktadir (Lin ve Li, 2013: 3-4).

Oz yeterlilik, bireyin bir gorevi basarili bir sekilde yiiriitmek igin gereksinim
duydugu motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve hayatinda karsilastigi sorunlarin
tistesinden gelebilecegi hakkindaki inanci olarak tanimlanmaktadir (Stajkovic ve
Luthans, 1998: 66). Bandura’ya (1982: 129) gore, algilanan 6z yeterliligin bireylerde
ozellikle duygusal yogunluk (Orn.; stres, fizyolojik uyarilma, fiziksel dayaniklilik,
bagimhilik gibi) lizerinde etkili oldugu, sosyal sartlarda ve sosyal degisikliklerde
diizenleyici rol oynadigi, kariyer secimi ve gelisimini etkiledigi vurgulanmaktadir.
Yiiksek 0z yeterlilige sahip olan bireylerin diger bireylere gore kendilerine daha
yiiksek kariyer hedefleri belirledikleri, belirledikleri bu hedeflere ulagsmak i¢in daha
fazla caba sarf ettikleri ve kariyer stratejilerini izledikleri (Ballout, 2009: 658); ayrica
yapilan bir¢cok calismada (Aremu, 2005; Adio & Popoola, 2010; Niu, 2010) 6z
yeterliligin kariyer baglilig1 i¢in olumlu yonde 6nemli oldugu ortaya konulmaktadir.

Dinamik bir ¢alisma ortaminda diisiik 6z yeterlilik sergileyen c¢alisanlarda, karsi
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karsiya kalinan problemlerin ¢oziimiinii zayiflatan diizensiz analitik diisiince yapisi
ortaya c¢ikabilmektedir. Bir diger ifadeyle 6z yeterliligi diisiik olan ¢alisanlar, isler
ters gittiginde ya mevcut durumu ya da bagka calisanlart suglama egilimi

gostermektedir (Heslin ve Klehe, 2006: 705).

Bireylerde 0z yeterlilik diizeyinin kariyer basarisi tizerindeki olumlu etkisi, bir
calisanin kariyer gelisim hedeflerine daha fazla baglilik gostermesi ve bu hedeflere
ulagmak i¢in daha fazla ¢aba sarf etmesi nedeniyle zaman icerisinde daha belirgin bir
hal almaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin kariyerleriyle ilgili gorevleri basariyla
yerine getirmeleri ve firsatlari izlemelerinde yasadiklar1 yeterlilik ve motivasyon
kayiplari, calisanlarin arzuladiklar kariyer faaliyetlerine ve sonuglarina ulagmalarini
zorlagtirmaktadir. Dolayisiyla calisanlart anlamli kariyer hedefleri belirlemeye iten
kariyer 0z yeterliliginin, c¢alisanlarin kariyer ilerlemelerini degerlendirmeleri
sirasinda  kariyer motivasyonu {iizerine konumlandirdiklart baglhiligi etkileyecegi

vurgulanmaktadir (Ballout, 2009: 659).

Taiwan’daki Taipei bolgesinde bulunan 26 otel isletmesinin yiyecek ve icecek
boliimiinde ¢alisan 1.025 kisi ile gergeklestirilen ¢alismada, calisanlarda 6z yeterlilik
ve kariyer baglihigi arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma bulgularina gore,
yiiksek 0z yeterlilige sahip ¢aliganlarda kariyer bagliliginin da arttig1 tespit edilmistir.
Calisma kapsaminda yapilan analizler, 6z yeterlilik ve cinsiyet arasinda negatif
korelasyonun oldugunu gostermekle birlikte; yas, egitim ve c¢alisanin is
pozisyonunun hem kariyer bagliligt hem de 6z yeterlilik ile pozitif yonde iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica ¢alisanlarin medeni halinin yalnizca kariyer

baglilig ile anlamu bir iligki gosterdigi de belirtilmistir (Niu, 2010).

Adio ve Popoola’nin (2010) “Nijerya’daki Federal Universite Kiitiiphanelerindeki
Kiitiiphanecilerin Kariyer Bagliliklarin1 Etkileyen Faktorler Olarak Demografik
Degiskenler ve Oz Yeterlilik” baslikli ¢alismalarinda, Kkiitiiphanecilerin kariyer
baglihig1 ve 6z yeterlilik diizeyinin belirlenmesi ve demografik degiskenler (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve is pozisyonu), 6z yeterlilik ve kariyer
baglilig1 arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Calisma kapsaminda 24

Federal Universite Kiitiiphanesi’nde c¢alisan 381 kiitiiphaneci &rneklem olarak
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alinmis ve yapilan analizler sonucunda kiitiiphanecilerin kariyer baglilig1 lizerinde
demografik degiskenlerden yas, egitim durumu, is pozisyonu, kiitiiphanede gecirilen
siirenin énemli bir etkisinin oldugu bulunmustur. Ayrica ¢alismada kiitiiphanecilerin
0z yeterliligi ile kariyer baghiligi arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

belirtilmektedir.

Nijerya’nin Ibadan kentinde gorev yapan geng polislerin kariyer bagliligi {izerinde;
meslekte kisisel basar1 (diger bir ifadeyle; akademik yeterlilik, egitim ve diger
mesleki nitelikler), kariyer deneyimi, 6z yeterlilik, duygusal zeka ve motivasyonun
ongoriilen etkisini belirlemek iizere 200 geng polis ile ¢aligma gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularina goére; meslekte kisisel basari, 6z yeterlilik, motivasyon,
duygusal zeka ve kariyer deneyimi degiskenlerinin geng¢ polislerin Kkariyer
bagliliginda pozitif yonlii 6nemli bir yordayict oldugu tespit edilmistir (Aremu,
2005). Benzer sekilde Fu (2010) yaptigi calismada, Taiwan’da bulunan bilgi
teknolojileri isletmelerinde calisan personelin mesleki 6z yeterliligi ile kariyer

baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligindan bahsetmektedir.

ABD’nin kuzeydogu ve giiney bolgelerindeki hemsirelik fakiiltelerinde ¢alisan 549
ogretim elemaninin katildig1 bir arastirmada, egitim ve Ogretmen 6z yeterlilik
diizeylerinin kariyer tatmini iizerinden kariyer bagliligi ile dogrudan ve dolaylh
iligkisi aragtirilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda, 6gretmen
0z yeterliligi ile kariyer tatmini ve kariyer baglilig1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica analiz sonucunda ortaya ¢ikan bu iligkide
kariyer tatmininin 6gretmen 0z yeterliligi ile kariyer baghiligina aracilik ettigi ortaya

cikmustir (King-Jones, 2013).

Calisanlarda gelecek zaman algisinin mesleki 6z yeterlilik, orgiitsel baghlik ve
kariyer bagliligr ile iliskisini ve dolayli olarak isten ayrilma niyetine etkisini
inceleyen bir aragtirmada, gelecek zaman algisinin mesleki 6z yeterlilik ve kariyer
baglilig1 tizerinde dogrudan bir etkisinin oldugu, ayrica mesleki 6z yeterlilik ve
kariyer baghilig1 aracilar1 lizerinden isten ayrilma niyetini dolayli olarak etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayn1 arastirmada mesleki 6z yeterlilik degiskeninin kariyer

baglilig1 ve orgiitsel baglilik aracilari iizerinden dolayli olarak isten ayrilma niyetini
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etkiledigi tespit edilmistir. Mesleki 6z yeterliligin ¢alisanlarin kariyer baghligi ve
orgiitsel baglilig1 ile pozitif yonlii iligki i¢erisinde oldugu analiz sonucunda ortaya

cikan bir diger sonug olarak ortaya konmustur (Park ve Jung, 2015).

1.5.3. Oz Yeterlilik ile Kariyer Tatmini Tliskisi

Isletmelerin var olma nedenlerinin en basinda, karm en yiiksek seviyeye ulastirilimasi
amac1 yer almaktadir. Isletme karmin yiiksek seviyelere tasinmasinda ise tiiketicilere
kaliteli mal veya hizmetin sunulmasi ve bunun devaminda tiiketici tatmininin
arttirtlmas1 6nemli rol oynamaktadir. Ancak goz ardi edilmemesi gereken énemli bir
nokta da, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmelerinde tiiketici tatmini kadar o
isletme igerisinde kaliteli mal ve hizmetin olusturulmasinda biiyiik paya sahip olan
yOnetici ve ¢alisanlarin sergiledikleri islerinden ve kariyerlerinden tatmin olmalarinin
gerekli oldugudur (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68). Isletmelerin bu durumu
saglayabilmesinin yolu, ¢alisanlarin kendi kariyerlerini gelistirmelerine ve kariyer

tatminlerini arttirmalarina destek olmaktan gegmektedir (Barnett ve Bradley, 2007:

618).

Kariyer literatiiriinde deginilen bir kavram olarak kariyer basarisi, igsel ve dissal
olmak iizere iki boyutta incelenmektedir. Digsal basari, kariyer basarisinin objektif
bilesenini temsil etmekte ve iicret, terfi, itibar ve mesleki statii gibi gézlemlenebilir
kariyer basarilar1 ve sonuclarina odaklanmaktadir. Igsel basari ise, kariyer basarisinin
siibjektif bilesenini temsil etmekle birlikte yonetici ve calisanlarin kendi kariyerlerine
karst gostermis olduklar1 duygular ve tepkiler sonucunda ortaya ¢ikan kariyer
tatmini, kariyer baglhligi ve is tatmini gibi psikolojik basar1 agisindan
degerlendirilmektedir (Ballout, 2007: 746). Son yillarda yapilan ¢aligmalarda
(Ballout, 2009; Pan, Sun ve Chow, 2011), kariyer basarisinin o6nemli bir
motivasyonel ve sosyal biligsel Ongoriiciisiinlin 6z yeterlilik oldugu ileri

sturilmektedir.

Cin Halk Cumbhuriyeti’nde faaliyet gosteren 4 imalat sirketinde 226 calisan ve
yonetici ile gerceklestirilen calismada, yonetsel mentorlugun is performansi ve

kariyer tatminine etkisinde kisisel 6grenmenin aracilik etkisi ile aynt modelde 6z
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yeterliligin iki yonlii diizenleyici etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Yapilan
analizler sonucunda, yonetsel mentorlugun is performanst ve kariyer tatmini
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin iki yonlii diizenleyici etkisinin oldugu ve yapilan
yol analizi testlerinde ydnetsel mentorlugun is performansi ve kariyer tatmini
tizerindeki etkisinde, kisisel 0grenmenin aracilifi ve 6z yeterliligin diizenleyici
roliiniin oldugu ortaya konmustur. Dolayisiyla ¢alisanlarin yliksek 6z yeterlilige
sahip olmalar1 durumunda is performansi tizerindeki araciliginin giiclii oldugu, fakat
ortaya ¢ikan bu durumun tam tersine ¢alisanlarin diisiik 6z yeterlilige sahip olmalari
durumunda kariyer tatmini lizerindeki araciligmin giiglii oldugu tespit edilmistir.
Ayrica arastirmanin degiskenleri olan yonetsel mentorluk, is performansi, kariyer
tatmini, kisisel 6grenme ve 0z yeterlilik arasinda pozitif yonli bir iligskinin

bulundugu belirlenmistir (Pan, Sun ve Chow, 2011).

Abele ve Spurk (2009a) arastirmalarinda, ¢alisanlarin mesleki 6z yeterliliginin ve
kariyer gelisim hedeflerinin objektif (maas, statii) ve siibjektif (kariyer tatmini)
kariyer basarilarina etkilerini incelemislerdir. Arastirma kapsaminda 734
yiiksekdgrenim gormiis ve tam zamanli meslek mensubuna, mezuniyetlerinden 3 yil
ve 7 yil sonra anket uygulanmistir. Disiplin, master diizeyinde not ortalamasi ve
cinsiyet konularinda saglanan kontroller neticesinde, bireyin kariyer baslangicinda
Ol¢iilen mesleki 6z yeterliliginin 3 y1l sonra maas ve statii lizerinde, 7 y1l sonra maas
degisikligi ve kariyer tatmini iizerinde olumlu etkisinin oldugu yapilan analizlerle
ortaya konmustur. Benzer bicimde Day ve Allen (2004) ve Higgins, Dobrow ve
Chandler (2008) yaptiklar1 caligmalarda mesleki 6z yeterliligin kariyer tatmini

tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulmuslardir.

1.5.4. Oz Yeterliligin Diizenleyicilik Rolii

Oz yeterlilik degiskeninin hem kariyer baglilig1 hem de kariyer tatmini ile iliskisinin
bulundugu ve bu kavramlarin yordayicist oldugu literatiir taramasi ile ulasilan
aragtirma sonuglarinda ortaya konulmaktadir. Diger taraftan, 06z yeterlilik
degiskeninin, kariyer baglilig1 ile kariyer tatmini degiskenleri arasindaki iliskilerde
diizenleyici (moderatér) rol oynadigini ortaya koyan ¢alismalar da bulunmaktadir.
Ornegin, Ballout’un (2009) yaptig1 calismada 6z yeterliligin, kariyer baghlig: ile

objektif ve siibjektif kariyer basarisi arasinda diizenleyicilik rolii incelenmistir.
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Calismada Oncelikle kariyer baglilig1 ile maas diizeyi ve kariyer tatmini arasindaki
iligski incelenmis ve kariyer bagliliginin hem maas diizeyiyle ham de kariyer tatmini
ile arasinda pozitif yonlii iliskisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, yapilan analizler
sonucunda 0z yeterliligin kariyer baglilig1 ile maas arasinda ve kariyer baghlig ile

kariyer tatmini arasinda diizenleyici rolii tespit edilmistir.

Benzer sekilde Souza vd. (2014) 6znel iyi olma hali ile askeri 6grencilerin genel
saghigr arasindaki iligkinin aracis1 olarak, algilanan 06z yeterliligin roliini
inceledikleri ¢aligmalarinda, genel saglik konusunda 6znel iyi olma halinin gii¢lii bir
ongoriicii oldugunu tespit etmislerdir. Oznel iyi olma hali ile askeri &grencilerin
genel saglig1 arasindaki iliskinin aracisi olarak, algilanan 6z yeterliligin rolii i¢in de
tatmin edici kanitlarin var oldugunu belirtmislerdir. Speier ve Frese’nin (1997) Dogu
Almanya’da yaptiklar1 aragtirmada, iste ve kisisel girisimde kontrol ile karmagiklik
arasinda genel 0z yeterliligin arac1 ve diizenleyici roliine deginmislerdir. Arastirma
sonuclarina gore kontrol, karmasiklik ve eszamanli girisim arasindaki iliskide 6z
yeterliligin kismi aracilik, iste ve gegmise yonelik girisimde kontrol ile iliskide 6z
yeterliligin diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir. Zheng, Wang ve Xu (2016)
arastirmalarinda, hem internet 6zgecil davranigi hem de 6z yeterliligin 6znel iy1 olma
hali ilizerinde pozitif etkilerinin oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, internet 6zgecil
davranigi ile 6znel iyi olma hali arasindaki iliskide 6z yeterliligin kismi aracilik
roliiniin bulundugu ilgili arastirmada belirlenmistir. Ozkog¢ ve Bektas (2016)
yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin 6z-yeterlik diizeyinin, oOrglitsel destek ile yapici
muhalefet etkilesiminde araci degisken rol {istlendiginden s6z etmektedirler. Benzer
bicimde Akgilindiiz (2013) konaklama isletmelerinde is doyumu, yasam doyumu ve
0z yeterlilik arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinda, is doyumu ile yasam doyumu
arasindaki iliskide 6z yeterliligin kismi aracilik etkisi oldugu seklinde bir sonuca
ulagmasi 6z yeterligin diizenleyicilik roliiniin yani sira araci rol de istlenebilecegine

isaret etmektedir.
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IKINCI BOLUM
KARIYER TATMINi VE KARIYER BAGLILIGI ILiSKiSINDE
0Z YETERLILiGIN ROLUNE ILiSKIN OTEL
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, genellikle birden fazla degisken arasindaki etkilesimlerin
belirlenmesinde faydalanilan iligkisel tarama modeli kullanilmistir (Simsek, 2012:
92). Ayrica, Antalya’da bulunan turizm isletme belgesine sahip bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer baglilig: ile kariyer tatmini arasindaki iliskide 6z
yeterliligin roliinii belirlemek amaciyla otel isletmelerinde calisanlar {izerinde bir

anket ¢alismas1 yapilmistir.

2.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Genel ekonomik yapi igerisinde biiyiik bir paya sahip olan turizm sektoriinde yer
alan igletmelerin, genellikle sezonluk isletmeler arasinda gosterilmesi ve galisan
devir hizinin yiiksek olmasi c¢alisanlarin oOrgiite ve sektére duydugu giivenin
eksilmesine neden olmaktadir. Ozellikle bu sektdrde yer alabilmek igin bireysel
kariyer plan1 yapan kisilerde bu durumun orgiitsel baglilik, kariyer baghligi, isten
ayrilma niyeti ve kariyer tatmini gibi durumlarn etkilediginden s6z edilmektedir. Bu
etkinin de sektor i¢inde yer alan isletmelerin verimlilik ve karliliklarinda azalmalara
yol agabilecegi acik bir sekilde ifade edilmektedir. Kariyer bagliligi, kariyer tatmini
(Omn., Aryee ve Tan, 1992; Poon, 2004; Fu, 2010; Fu, 2011; Cakmak Otluoglu,
2014; Karavardar, 2014; Ismail vd., 2015) ve 6z yeterlilik konular1 birlikte ulusal
yazinda ¢ok fazla ele almmamasma ragmen uluslararasi yazinda (Orn., Ballout,

2009) dikkat cekmeye baslamistir.
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Turizm sektorii biinyesinde yer alan otel isletmelerinde hedeflenen bagarinin
gerceklestirilmesinde entelektiiel sermaye olarak adlandirilan insan, temel kaynaklar
icerisinde gosterilmektedir. Bu temel kaynagin cesitli belirsizlik durumlarindan
etkilenen otel isletmelerinde kariyer roliinii gergeklestirebilmesinde, kariyer
bagliliginin ve kariyer tatmininin etkisi yadsinamaz bir gergektir. Dolayisiyla tatmine
donligmemis bir bagliligin da isletme ve ¢alisan agisindan faydasinin olamayacagi da
bircok c¢alismada (Ballout, 2009; Kong, 2010; Yenihan, 2014; Cakmak Otluoglu,
2014) ortaya konulmaktadir. Bireylerin kariyerlerini kontrol edebilmelerinde sahip
olduklar1 inanglar (6z yeterlilik) onem arz etmektedir. Literatiirde deginildigi lizere
oz yeterlilik, bireyin belirli bir gérevi basariyla gerceklestirebilmek igin kendi
yeteneklerine olan inanci anlamina gelmektedir (Perry, Perry ve Rasmussen, 1986:
700; Orput, 1999: 16; Heslin ve Klehe, 2006: 705). Yiiksek 6z yeterlilige sahip olan
bireylerin, diger bireylere gore kendilerine daha yiiksek kariyer hedefleri
belirledikleri, daha fazla ¢aba sarf ettikleri ve bu hedeflere ulasabilmek igin kariyer
stratejilerini izledikleri bilinmektedir. Ayrica 6z yeterlilik inanglarinin, bireylerin
kariyer gelisimi ve kariyer ilerlemesi iizerinde etkisinin oldugu vurgulanmaktadir
(Ballout, 2009: 658-659). Day ve Allen’in (2004) yaptiklar1 ¢alismada, kariyer 6z
yeterliligi ile maas, kariyer tatmini (siibjektif kariyer basarisi) ve calisanlarin
performans etkinligi arasinda bir iliskinin varligindan bahsedilmektedir. Daha fazla
caba ve performans ile iliskili oldugu belirtilen kariyer bagliliginin, olas: durumlarla
miicadele etmek icin gerekli olan eylem dogrultusunda nasil harekete
gecilebilecegine yoOnelik inang olarak nitelendirilen 6z yeterlilik tarafindan
etkilenecegi belirtilmektedir (Ibrahimoglu ve Aydingelebi, 2013). Tamimdan ve
caligmalardan da anlagilacagl iizere 6z yeterliligin kariyer bagliligi ve kariyer
tatmininin onciili olarak onemli bir rol oynadigi goriilmektedir. Otel ¢aliganlarinda
kariyer bagliligi ve kariyer tatmini iliskisinde ¢alisanlarin 6z yeterliliklerinin nasil bir
rol oynayacagmin belirlenmesi ilgili literatiir a¢isindan da ayr1 bir 6neme sahiptir.
Dolayisiyla hem kariyer bagliligi, kariyer tatmini ve 6z yeterlilik konulartyla ilgili
literatiire katki saglamasi1 hem de otel isletmeleri ¢alisanlarina yonelik boyle bir

caligmanin yapilmasinin énemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci, otel igletmelerinde g¢alisanlarin kariyer baghiligi ve

kariyer tatmini iligskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roli iistlenip iistlenmedigini
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belirlemektir. Yapilan literatiir taramas1 sonucunda bu degiskenlerin birbirleriyle
iligkisini arastiran galismalara rastlanmis (Ballout, 2009) olmasina ragmen, kariyer
baglilig1 ve Kariyer tatmini iliskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii inceleyen
ve turizm sektoriinde uygulayan ulusal ve uluslararasi yazinda bir calismaya
rastlanilmamistir. Bu ¢aligmayla ilgili literatiire, sektor yoneticilerine ve en dnemlisi
turizm sektoriiniin gelismesinde ve ilerlemesinde kilit rol oynayan caligsanlara katki

saglamasi amaglanmaktadir.

2.1.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezler

Aragtirmada benimsenen modelin (Sekil 2.1.) sinanmasinda temel alinan aragtirma
problemleri (hipotezler) daha 6nce yapilan arastirmalarin degerlendirilmesi esasina
dayali olarak gelistirilmis ve anket tekniginden faydalanilarak toplanan veriler, Sekil
2.1.’de yer alan modele uygun olarak gelistirilen hipotezlerin test edilmesinde

kullanilmistir:

Oz Yeterlilik

Kariyer Tatmini

Kariyer Baglilig1

Sekil 2.1. Arastirmanin Modeli

Hi: Kariyer baghilig: kariyer tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Kariyer baglilig1 ile kariyer tatmini arasindaki iliskide 6z yeterliligin diizenleyici

roli bulunmaktadir.

2.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii
Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren turizm isletme belgesine sahip

bes yildizli otel isletmelerinin galisanlari olusturmaktadir. T.C. Kiiltiir ve Turizm
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Bakanligi’nin (2015) verilerine gore Tiirkiye’de turizm isletme belgesine sahip bes
yildiz statiistinde bulunan 551 otel isletmesinin 290 tanesinin Antalya’da (T.C.
Kiiltir ve Turizm Bakanligi, 2017) bulunmasi nedeniyle arastirmanin bu ilde
yapilmas1 uygun goriilmiistiir. Aragtirmada evrenin hesaplanmasinda Antalya’da bes
yildizlt otellerde calisan sayisini tespit etmek amaciyla “Turizm Bakanligi; Otelcilik

299

ve Turizm Endiistrisinde Isgiicii Arastirmasi”’ndan yararlanilmistir. Bu arastirmaya
gore, Tiurkiye’de bes yildizli otellerde boliimler dikkate alinmadan tiim isletme
bazinda yatak basina 0,59 personel diismektedir (Turizm Bakanligi, 1989; Akt.
Agaoglu, 1992: 114). Antalya Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii'niin (2014) verilerine
gore, Antalya’daki bes yildizli otellerin toplam yatak kapasitesi 217.947 olarak
belirlenmistir. Giincel olmayan verilerle birlikte 128.588 personelin bu isletmelerde
gérev yaptigr tahmin edilmektedir. Yazicioglu ve Erdogan’a (2011: 89) gore
100.000’in {izerinde bir evren i¢in, £0,05 6rnekleme hatast oraniyla, 0,05 anlamlilik
diizeyinde ve incelenen olayin gerceklesme 0,50 ve ger¢eklesmeme olasiliginin 0,50

olarak kabul edilmesiyle, ana kiitle icerisinden en az 384 kisiye ulasilmasi

gerekmektedir.

Arastirma kapsaminda ulasilmasi gereken kisi sayisina kolayda ornekleme yontemi
kullanilarak Mart-Eyliil 2016 tarihleri arasinda anket calismasi1 gerceklestirilmistir.
Bu calismada kolayda ornekleme yonteminin kullanilmasinin nedeni olarak, bu
yontemde ankete cevap veren herkesin Ornege dahil edilmesi, ayrica zaman ve

maliyet agisindan biiyiik tasarruf saglamasi gosterilebilir (Altunisik vd., 2010: 140).

2.1.4. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhhiklar:

Bu arastirma, Antalya Ilinde faaliyet gosteren turizm isletme belgesine sahip bes
yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer baglilig: ile kariyer tatmini iligkisinde
0z yeterliligin diizenleyici roliinii belirlemek i¢in yapilmistir. Arastirma, Antalya’da

bulunan bes yildizl1 otel ¢alisanlarinin goriisleriyle sinirlidir.

Aragtirmanin  gergeklestirilmesinde karsilasilan sorunlardan bazilar1t asagidaki

gibidir:
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e Anketin uygulandigi bolgede turizm sezonunun yogunlugu nedeniyle, faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmelerinin birgogunun {ist yonetimi tarafindan
anketin isletmede uygulanmasi konusunda olumsuz goriis bildirmeleri ve

anketi ¢alisanlaria uygulatmak istememeleri.

e Anketi uygulama konusunda olumlu goriis bildiren isletmelerde ise;
calisanlarin anket caligmalarina gosterdikleri ilgisizlik ve isteksizlik gibi
sebeplerle anketlerin amacina uygun olarak doldurulmamasi ve bu nedenle
bir¢ok anketin analize tabi tutulamamasi. Bu durumdan dolay1r zaman ve

maddi kayiplarin olugmasi.

e Anketin katilimcilar tarafindan doldurulmasi strecinde anketteki ifadelerin

tam anlamiyla anlasilamamasi gibi sorunlarin ortaya ¢iktig1 gdzlenmistir.

2.1.5. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Kavramsal ve teorik arkaplan kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilebilmesi
icin gerekli olan verilerin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
formunda Orneklem olarak belirlenen kitleye yonelik demografik ozelliklerin ve
mesleki niteliklerin  belirlenmesi amaciyla yoneltilen sorularin  hazirlanmasi
sathasinda, benzer ¢alismalarda olusturulmus soru tipleri incelenmis ve arastirma
icin en uygun olanlar1 secilip anket formuna yerlestirilmistir. Buna gore ¢alisanlarin
demografik Ozelliklerinin belirlenmesinde; cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim
durumu ile calisanlarin mesleki niteliklerine iliskin ozelliklerin belirlenmesinde;
gorev yaptig1 departman, sektdrdeki calisma siiresi, isletmedeki ¢aligma siiresi, (eger

alinmigsa) alinan turizm egitiminin tiirli gibi sorular degerlendirilmistir.

Kariyer bagliliginin 6l¢iilmesinde, Blau (1988) tarafindan gelistirilen, 7 madde ve tek
boyuttan olugsan “Kariyer Bagliligi” olcegi kullamilmistir. S6z konusu olgek 5°1i
Likert seklinde olusturulmus ve 6l¢ekte yer alan ifadeler “(1) Hi¢ Katilmiyorum, (2)
Az Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum ve (5)
Tamamen Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir. Blau tarafindan gelistirilen ve
birgok arastirmada (Blau, 1989; Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991; Somers ve
Birnbaum, 1998; Gakovic, 2002; Carden, 2007; Ibrahimoglu ve Aydingelebi, 2013;
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Cakmak Otluoglu, 2014) kullanilan kariyer bagliligi 6lgeginde (R) ile belirtilen
ifadeler ters kodlanan ifadelerdir. Olgegin maddeleri asagidaki gibi siralanmaktadir:

1. Su anda calistigim isten baska bir isi segme ve ayni iicreti alma sansim
olsaydi diger isi secerdim. (R)

2. Kesinlikle su anda ¢alistigim is lizerine bir kariyer plant yapmak istiyorum.

3. Geg¢mise donme sansim olsa, su anda ¢alistigim iste olmak istemezdim. (R)

4. TIhtiya¢ duydugum paray1 ¢calismadan elde etmis olsam bile, su anda ¢alistigim
isi yapmaya yine devam ederdim.

5. Su anda ¢alistigim igimi vazgegemeyecek kadar ¢cok seviyorum.

6. Su anda calistigim is, bir dmiir boyunca calisilabilecek ideal bir istir.

7. Su anda calistigim ise basladigim anda hayal kirikligina ugradim. (R)

Kariyer tatmininin 6l¢iilmesinde bir¢cok aragtirmada (Seibert, Crant ve Kraimer,
1999; Seibert, Kraimer ve Liden, 2001; Barnett ve Bradley, 2007; Hofmans, Dries ve
Pepermans, 2008; Abele ve Spurk, 2009a; Simo vd., 2010; Enache vd., 2011; Spurk,
Abele ve Volmer, 2011; Abele, Spurk ve Volmer, 2011; Zacher, 2014; Shockley vd.,
2016; Xie vd., 2016; Pathardikar, Sahu ve Jaiswal, 2016) tercih edilen, Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen 5 madde ve tek boyuttan
olusan “Kariyer Tatmini” 06l¢egi kullamilmistir. S6z konusu oOlgek 5°1i Likert
seklinde olusturulmus ve Olcekte yer alan ifadeler “(1) Hi¢c Katilmiyorum, (2) Az
Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum ve (5) Tamamen
Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir. Kariyer Tatmini 6lgeginin maddeleri

asagidaki gibidir:

Kariyerimde ulastigim basar1 beni tatmin ediyor.
Tiim kariyer hedeflerime yonelik gdsterdigim ilerleme beni tatmin ediyor.
Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor.

Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor.

o~ w0 D

Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler gelistirmek beni tatmin

ediyor.
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Oz yeterlilik degiskenine iliskin veri toplamada kullanilan dlgek Jerusalem ve
Schwarzer (1979) tarafindan gelistirilmistir. “Genel Oz-Yeterlilik Olgegi (General
Self-Efficacy Scale- GSE)” 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin
Almanca’dan Tiirk¢e’ye uyarlanmas1 Yesilay (1996) tarafindan yapilmistir. Olgek
orijinalinde 4’lii Likert formatinda “(1) Dogru degil, (4) Tiimiiyle Dogru” seklinde
derecelendirilmistir, fakat s6z konusu Olgek bu ¢alismada diger dlgeklerle uyumlu
olmasi diisiiniilerek 5°1i Likert formunda olusturulmus ve Ol¢ekte yer alan ifadeler
“(1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok
Katiliyorum ve (5) Tamamen Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir. Birgok
aragtirmada (Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005; Luszczynska,
Scholz ve Schwarzer, 2005; Luszczynska, Mohamed ve Schwarzer, 2005; Tayfur,
2006; Boehmer, Luszczynska ve Schwarzer, 2007; Schwarzer ve Hallum, 2008;
Hirschel ve Schuleberg, 2009; Lippke vd., 2009; Schwarzer vd., 2010; Warner vd.,
2011; Akgiindiiz, 2013; Ozko¢ ve Bektas, 2016) kullanilan 6lcegin maddeleri
asagidaki sekildedir:

Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam gerektigini bilirim.
Beklenmedik durumlarda nasil davranmam gerektigini her zaman bilirim.
Her durumda kendimi kabul ettirecek ¢are ve yollar1 bulurum.

Ne olursa olsun iistesinden gelirim.

Zor sorunlarin ¢ézlimiinii eger gayret edersem her zaman bagaririm.

Projelerimi gergeklestirmek ve hedeflerime ulagsmak bana gii¢ gelmez.

N o g b~ w D e

Bir sorunla karsilastifim zaman onu ¢ozebilmeye yonelik bircok fikrim

vardir.

8. Zorluklar1 sogukkanlilikla karsilarim, ¢ilinkii yeteneklerime her zaman
giivenebilirim.

9. Aniden ortaya ¢ikan sorunlarin listesinden gelecegime inaniyorum.

10. Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir.

Kariyer baghligi ve kariyer tatmini oOlceklerinin Tiirkce’ye ¢evirisi arastirmaci
tarafindan yapilmis, ceviri hatalarinin giderilmesi ve Olceklerin son seklinin
verilmesinde ise uzman akademisyenlerin goriisiine basvurulmustur. Ayrica,

aragtirmada kullanilacak Olgekleri gelistiren yazarlarla e-mail araciligiyla iletisime
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gecilmis ve Olgeklerin doktora tezinde kullanilmast yoniinde izin talebinde
bulunulmustur. Kariyer baglilig1 6l¢egi yazarina birka¢ kez mail atilmis fakat ilgili
yazardan olumlu veya olumsuz bir yanit gelmemistir. Diger Olgeklerin (Kariyer
Tatmini ve Oz Yeterlilik) yazarlarindan gelen 6lgek kullanim izin yazilar1 EK-2 ve

EK-3’te yer almaktadir.

2.1.6. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirma kapsaminda olusturulan anketin, Antalya’da faaliyetini siirdiiren bes
yildizli otellerde calisanlar tarafindan anlagilma diizeyini belirleyebilmek amaciyla,
Ocak 2016’da 80 calisan ile pilot uygulama gergeklestirilmistir. Pilot uygulama
sonucunda 6lgegin degiskenlerini olusturan kariyer bagliligi, kariyer tatmini ve 6z
yeterlilik ile ilgili agiklayic1 faktor analizi sonucunda ifadelerin tek boyut altinda
toplanmas1 ve anketin giivenirliginin yiiksek ¢ikmasi sonucunda anketin hedef kitle

tizerinde uygulanmasi uygun goriilmiistiir.

Anketin uygulanmasi sathasinda, Antalya’da bulunan bes yildizli yirmi otel
isletmesinin insan kaynaklar1 miidirii ve st yonetimi ile telefon ve e-mail
araciligiyla iletisime gec¢ilmis, ancak bu isletmelerden sadece on bes isletme anketin
uygulanmasini kabul etmistir. Anket, otel igerisinde calisanlara insan kaynaklari
midiirleri tarafindan uygulanmistir. Anketin zamaninda ve dogru bir sekilde
cevaplanabilmesi i¢in her bir isletmeye 50 anket olmak iizere toplamda 750 anket
kargo ile gonderilmistir. Mart 2016- Eyliil 2016 tarihleri arasinda uygulamasi yapilan
anketin geri dontisleri Ekim 2016- Aralik 2016 tarihleri arasinda gergeklesmistir. 680
anket geri donmiis fakat 280 anketin eksik ve hatali dolduruldugu tespit edildigi i¢in

analize tabi tutulmamustir. Kullanilabilir 400 anket ile gerekli analizler yapilmustir.

2.2. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma sonuglarinin dogru analiz edilebilmesinde, anket teknigi kullanilarak
toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinden
faydalanilacagi biiylikk 6nem tasimaktadir. Bu arastirmada toplanan verilerin
analizinde istatistik yazilim programlari kullanilmis ve uygun analiz teknikleri

dogrultusunda sonuglara ulasilmistir. Arastirmada belirlenen temel amag

57



dogrultusunda; frekans, yilizde, aciklayict ve dogrulayici faktor analizleri, korelasyon

ve regresyon analizleri yapilmustir.

2.3. Istatistiksel Analiz ve Bulgular

Arastirmada yapilan analizlere gegmeden Once tiim parametrik testler i¢in 6n kosul
olarak, toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin denetlenmesi
gerekmektedir. Bu durumun tespitinde Kolmogorov-Simirnov, Shapiro-Wilk ve
carpiklik-basiklik degeri hesaplamasi gibi istatistiki analizlerden faydalanilmaktadir.
Toplanan verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini test etmek amaciyla
oncelikle Kolmogorov-Simirnov testi yapilmig, fakat sonucun anlamli (p<0,05)
¢ikmasi neticesinde ¢arpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmigtir. Veriye ait
“skewness” carpiklik ve “kurtosis” basiklik degerlerinin hesaplanmasi normallikle
ilgili arastirma igin bilgiler saglamaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 246).
Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi ¢ok iyi bir
dagilima isaret etmektedir. Bununla birlikte -2 ile +2 arasindaki bir deger de
genellikle kabul gormektedir (Shiel ve Cartwright, 2015: 28). Tablo 2.1.’de arastirma
kapsaminda toplanan verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri yer almaktadir. Yapilan
analiz sonucunda verilerin -2 ile +2 arasinda bir degerde bulundugu ve normal

dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Dolayisiyla parametrik test on  kosulu

saglanmistir.
_ Tablo 2.1. Verilerin Normal Dagilim Degerleri
Olgek Carpikhik Basikhik
Kariyer Baglilig 0,014 -1,564
Kariyer Tatmini -0,083 -0,822
Oz Yeterlilik -0,852 1,273

Anket teknigi ile toplanan veriler, uygun istatistiki yontemler kullanilarak test
edilmis, ortaya ¢ikan verilerin dokiimantasyonu yine arastirmanin amacina uygun
yontemlerle yapilmugtir. {lk asama olarak arastirmaya katilanlarin demografik
ozellikleri ve mesleki nitelikleri anket ¢alismasi sonucunda degerlendirilmistir. Daha
sonra arastirmada kullanilan Olceklerin 6l¢iim giivenirligi ve yap1 gecerliliginin
belirlenmesine yonelik giivenirlik analizi ile birlikte aciklayici faktdér analizi ve

dogrulayici faktor analizi yapilmis ve sonuglar ilerleyen basliklarda verilmistir.
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2.3.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Niteliklerine iliskin
Bulgu ve Degerlendirmeler

Aragtirmanin evreni ve 0rneklem biiylikliigii kisminda belirtildigi {izere bu arastirma,
Antalya’da turizm igletme belgeli bes yildizli otellerde c¢alisanlar {iizerinde
gerceklesmistir. Arastirmaya katilanlarin - demografik 6zellikleri ve mesleki
niteliklerini belirlemeye yonelik frekans ve yilizde degerleri hesaplanmstir.

Hesaplama sonucunda ortaya ¢ikan degerler Tablo 2.2.’de yer almaktadir.

Tablo 2.2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Niteliklerine Iliskin Bilgiler

Demografik Ozellikler f %

Cinsiyet

Erkek 245 61,3
Kadin 155 38,7
Toplam 400 100
Yas

18-25 246 61,5
26-33 84 21,0
34-41 64 16,0
42-49 6 15
Toplam 400 100
Medeni Durum

Evli 77 19,3
Bekar 323 80,7
Toplam 400 100
Egitim

Lise 94 235
Onlisans 43 10,7
Lisans 263 65,8
Toplam 400 100
Mesleki Nitelikler f %

Gorev Yapilan Departman

Onbiiro Departmani 68 17,0
Muhasebe Departmani 27 6,8

Kat Hizmetleri Departmant 56 14,0
Yiyecek i¢ecek Departmani 178 44 4
Diger* 71 17,8
Toplam 400 100
Sektorde Calisma Siiresi

1 Yildan Az 92 23,0
1-5 Y1l 184 46,0
6-10 Y1l 72 18,0
11-15 Y1l 22 55

16-20 Y1l 20 5,0

21 Y1l ve Uzeri 10 2,5

Toplam 400 100
Isletmede Calisma Siiresi

1 Yildan Az 164 41,0
1-5Yil 197 49,2

59



6-10 Y1l 33 8,2
11-15 Y1 4 1,0
16-20 Y1l 1 0,3
21 Y1l ve Uzeri 1 0,3
Toplam 400 100
Turizm Egitiminin AliInmasi

Evet 298 74,5
Hayir 102 255
Toplam 400 100
Alman Turizm Egitiminin Tiirii

Meslek Lisesi 21 52
Onlisans 20 5,0
Lisans 228 57,0
Sertifikasyon Programlar1 29 7,3
Toplam 298 74,5

*Diger (Teknik Servis, Insan Kaynaklari, Halkla Iliskiler, Satmalma, Satis ve Pazarlama, Giivenlik,
Saglik Hizmetleri)

Tablo 22’ye gore katilimcilarin  ylizdesel dagilimlart g6z  Oniinde
bulunduruldugunda biiyilk bir g¢ogunlugunu erkek calisanlar (n=245; %61,3)
olusturmaktadir. Kadin ¢alisanlarin oraninin erkek ¢alisanlara gore az olmasi (n=155;
%38,7); emek yogun bir dzellik gosteren ve otomasyonun ¢ok fazla yerlesemedigi
otel isletmelerinde fiziksel giice olan ihtiyact bir kez daha ortaya koymaktadir.
Ayrica bu durumun nedeni olarak, her sektdrde oldugu gibi turizm sektoriinde de
karsilagilan cinsiyet ayrimciliginin bireyin kariyerinde ilerlemesinin niinde bir engel
teskil etmesi ve kadinlarin turizm sektorii icerisinde yer alan otel isletmelerinde

kariyer planlamas1 yapmak istememeleri gosterilebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik bir kismini 18-25 yas aras1 (n=246; %61,5),
okul hayatindan ise gec¢is donemi olarak tanimlanan “kesif asamasi’ndaki; medeni
durumlar1 bakimindan bekar (n=323; %80,7) ve lisans egitimi almis (n=263; %65,8)
calisanlar olusturmaktadir. Ozellikle lisans egitimi almis ¢alisanlarin oraninin yiiksek
olmast anket teknigi kullanilarak toplanan verilerin gilivenirligini ve rasyonelligini

arttirmaktadir.

Katilimcilar gorev yaptiklar1 departmanlar agisindan degerlendirildiginde, biiyiik
kismimin yiyecek igecek departmaninda (n=178; %44,4) calistigi yapilan analiz
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle tatile gelen misafirlere konaklamanin yani

sira yiyecek igecek imkanlarini da beraberinde sunan otel isletmelerinde en fazla bu
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boliimde personele ihtiya¢ olmasi, tespit edilen bu sonucun normal oldugunu

gostermektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin sektordeki ve bulunduklari isletmelerdeki ¢alisma
stireleri de Tablo 2.2.’de detaylandirilmistir. Buna gore, katilimcilarin %46,0°lik
(n=184) kism1 1-5 yil arasi, %23,0’likk kismi1 ise 1 yildan az bir siiredir turizm
sektoriinde gorev yapmaktadir. Katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin 18-25 yas
(n=246; %61,5) arasinda oldugu g6z 6niinde bulundurulursa bir¢ok c¢alisanin turizm
sektoriinde ¢ok uzun yillardir caligmadig veya ¢ok fazla tecriibeye sahip olmadiklar
sOylenebilir. Ayrica calisanlarin aragtirmanin yapildigt donemde bulunduklar
isletmelerdeki calisma siireleri incelendiginde, sektdrdeki calisma siirelerine benzer
sekilde %49,2’lik (n=197) boliimiiniin 1-5 yil arasi, %41,0’lik bolimiiniin ise 1
yildan az bir siiredir bulunduklar isletmede gorev yaptiklar1 goriilmektedir. Bu
sonuglardan aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  turizm  sektoriinde  kariyer

basamaklarinin basinda olduklar1 sonucu ¢ikarilabilir.

Son olarak arastirmaya katilim gosteren ¢alisanlarin egitim diizeyinin yaninda turizm
egitimi alip almadiklart da incelenmistir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun (n=298;
%74,5) turizm egitimi aldig1 ve bu egitimi lisans diizeyinde (n=228; %57,0) aldig1
tespit edilmistir. Calisanlarin almis olduklar1 turizm egitimi ile egitim diizeyleri
karsilastirildiginda, lisans egitimi alan 263 calisandan 228’inin egitimini turizm
alaninda almis oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmaya katilanlarin biiyiik

cogunlugunun egitimini aldiklar1 alanda istthdama yoneldikleri sonucu ¢ikarilabilir.

2.3.2. Kariyer Baglhih@ Degiskenine liskin Genel Ortalamalar

Aragtirmanin 6rneklem grubunu temsil eden ¢alisanlarin kariyer baglilik diizeylerine
ilisgkin betimsel istatistikler (frekans, ylizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve
standart sapma) Tablo 2.3.te yer almaktadir. Aritmetik ortalama degerleri
incelendiginde genel olarak tiim maddelerin orta diizey katilima karsilik gelen 3

degerine yakin bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmis olup, Olgege ait genel

ortalama degeri “orta diizeyde katiliyorum” se¢enegini ifade eden 3’iin altinda (i
=2,81) hesaplanmigtir. Tespit edilen bu deger katilimcilarin kariyer bagliligina

yonelik algilarinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2.3. Kariyer Baglilig1 Olcegine Ait Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi

ifadeler Hic | Az |Orta| Cok | Tam
DA G| @G| X |ss
2-Kesinlikle su anda caligtigim is {izerine bir kariyer| N 80 | 85 | 35 | 81 | 119
plant yapmak istiyorum. % |20,0(21,2| 8,8 |20,2]29,8
1-Su anda calistigim isten baska bir isi secme veln | 124 | 58 | 41 | 77 | 100
ayn1 iicreti alma sansim olsaydi diger isi se¢erdim. 9% |31,0[14,5(10,2]19,3]250 2,93|1,61

3,19 1,54

(R)
3-Gegmise donme sansim olsa, su anda calisngim|{n | 135| 51 | 32 | 87 | 95 289162
iste olmak istemezdim. (R) % |33,7]12,7]| 8,0 |21,8(238]| " '

4-Thtiyag duydugum paray! calismadan elde etmis|n | 101 | 80 | 75 | 72 | 72
1 il listig isi i 2841144
olsam bi c, .Sll anda ca 1st1g1m 151 yapmaya Yyine % 25’2 20]0 18,8 18,0 18,0 ,8 y

devam ederdim.

5-Su anda ¢alistigim isimi vazgegemeyecek kadarn | 118 | 79 | 66 | 74 | 63

. 2,7111,45
cok seviyorum. % (29,5(19,7(16,5(18,5|15,8
6-Su anda cahighgim is, bir Omiir boyuncaln | 126 | 63 | 102 | 62 | 47
. ’ L 2,60(1,37
caligilabilecek ideal bir istir. % |31,5|15,7|255(15,5(11,8
7-Su anda cahistigim ise basladigim anda hayalln | 149 | 65 | 73 | 59 | 54 251|145
[kirikligina ugradim. (R) % |37,2(16,2(18,3|14,8|135]| ’
GENEL 2,81|0,38

Tablo 2.3.’¢ gore en yiiksek ortalamanin “Kesinlikle su anda ¢alistigim is tizerine bir

kariyer plan1 yapmak istiyorum” (§=3,19) maddesinde hesaplandig1 goriilmektedir.
Bu maddeye katilimcilarin %50,0’1 “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum”
secenekleriyle olumlu yaklasim gosterirken, %41,2’si ise “hi¢ katilmiyorum” ve “az

katiliyorum” secenekleriyle olumsuz yaklagim gostermislerdir.

2.3.3. Oz Yeterlilik Degiskenine Iliskin Genel Ortalamalar

Anketi cevaplayanlarin 6z yeterlilik diizeylerine iliskin betimsel istatistikler (frekans,
ylizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma) Tablo 2.4.’te goriilmektedir.
Aritmetik ortalama degerleri incelendiginde genel olarak tiim maddelerin ¢ok
katilima karsilik gelen 4 degerine yakin bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmis

olup, dlgcege ait genel ortalama degeri “cok katiliyorum” secenegini ifade eden 4’{in

lizerinde (i=4,09) hesaplanmistir. Hesaplanan bu deger katilimcilarin 6z yeterlilige

yonelik algilarinin ¢ok katiliyorum diizeyinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2.4. Oz Yeterlilik Olcegine Ait Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |Tam|
D@6 ]| X |ss
5-Zor sorunlarin ¢oziimiinii eger gayret edersem her| N 4 5 43 | 159 | 189 4311079
zaman basaririm. % | 1,0 | 1,3 |10,7|39,7 [47,3| ’
7-Bir sorunla karsilastigim zaman onu ¢ozebilmeye| N . 9 69 | 164 | 158 418|079
yonelik bircok fikrim vardir. % | - |23(17,2141,0|395] '
1-Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam|n 1 |12 | 68 | 176 | 143 112|081
gerektigini bilirim. % | 02|30 (17,0(44,0(358]| ' ’
0-H i bir eBziimi 4 n 1 | 17 | 80 | 139 | 163 412 0.89
er sorun igin bir ¢6ziimiim vardir. % | 02| 42 |200|348|408|% '
O-Aniden ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden|N | 5 | 8 | 75 | 174|138 408|085
gelecegime inantyorum. % | 1,2 |20 |18,8(435(345]| ’
8-Zorluklar1 sogukkanlilikla karsilarim, ¢iinkii| N 1 17 | 84 | 154 | 144 406|087
yetencklerime her zaman giivenebilirim. % | 02| 43(21,0/385(|36,0]| ' '
2-Beklenmedik  durumlarda nasil davranmam| N 4 8 92 |158 | 138
e o 4,05(0,86
gerektigini her zaman bilirim. % | 1,0 | 2,0 |23,0(395]|34,5
n 5 | 13 | 77 | 170 | 135
4-Ne olursa olsun iistesinden gelirim. % | 12 | 32 [19.3]425 338 4,0410,88
3-Her durumda kendimi kabul ettirecek care velN 3 17 | 79 [171]130 402|087
yollar1 bulurum. % |07 |43]19,7(428(325]| " ’
6-Projelerimi  gerceklestirmek ve hedeflerime| N 8 27 | 79 | 152 | 134 394099
ulagmak bana gii¢ gelmez. % | 2067 (19,8(38,0(335]| ' ’
GENEL 4,09 (0,63

Tablo 2.4.’¢ gore en yiiksek ortalamanin “Zor sorunlarin ¢dziimiinii eger gayret

edersem her zaman basaririm” (X=4,31) maddesinde hesaplandig1 goriilmektedir. Bu
maddeye katilimecilarin %87,0’1 “cok katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum”
secenekleriyle olumlu yaklasim gosterirken, %2,3°1 ise “hi¢ katilmiyorum” ve “az

katiliyorum” secenekleriyle olumsuz yaklagim gostermislerdir.

2.3.4. Kariyer Tatmini Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar

Arastirmaya katilanlarin kariyer tatmin diizeylerine iligkin betimsel istatistikler
(frekans, yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma) Tablo 2.5.°te
bulunmaktadir. Aritmetik ortalama degerleri incelendiginde genel olarak tiim
maddelerin orta diizey katilima karsilik gelen 3 degerine yakin bir ortalamaya sahip

oldugu tespit edilmis olup, Olcege ait genel ortalama degeri “orta diizeyde
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katiliyorum” segenegini ifade eden 3’iin iizerinde (i=3,07) hesaplanmistir. Ortaya
cikan bu deger aragtirmaya katilanlarin kariyer tatminlerine yonelik algilarinin orta

diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.5. Kariyer Tatmini Olgegine Ait Betimsel istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |Tam|
D@ B @6 X |ss
5-Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler) N 24 | 54 | 93 | 125104 358|118
gelistirmek beni tatmin ediyor. % | 6,0 [135]23,2131,3[/26,0] " '
2-Tiim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim| N 52 | 78 |114] 95 | 61 309|125
ilerleme beni tatmin ediyor. % [13,0]19,5|28,5(23,7(15,3| ’
1-Kariyerimde ulastigim basar1 beni tatmin ediyor. n 74 ] 67 | 116 81 | 62 2,98 11,32
% |[18,5|16,7(29,0(20,3|15,5
4-Tf-3rﬁ h_edeﬂ.erime yonelik gosterdigim ilerleme| N 66 | 86 | 116 | 86 | 46 290|124
beni tatmin ediyor. % [16,5(21,5]29,0|121,5|115]|"" '
3-Gelir hedeflerime yonelik gdsterdigim ilerleme| N 55 1101134 | 76 | 34 2830114
beni tatmin ediyor. % |13,7|25,3/33,5|19,0( 85 | '
GENEL 3,07 (1,05

Tablo 2.5.°e¢ gore en yiiksek ortalamanin “Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni

yetenekler gelistirmek beni tatmin ediyor” (X=3,58) maddesinde hesaplandigi
gorilmektedir. Bu maddeye katilimcilarin %57,3’1 “cok katiliyorum” ve “tamamen
katiliyorum™ segenekleriyle olumlu yaklasim gosteritken, %19,5’1 ise “hig

katilmiyorum” ve “az katiliyorum” se¢enekleriyle olumsuz yaklagim gostermislerdir.

2.3.5. Kariyer Baghhgimin Giivenirlik ve Aciklayic1 Faktor Sonuclar

Antalya’da bes yildizli otellerde calisanlarin kariyer baghiliginin 6lgiilmesinde Blau
(1988) tarafindan gelistirilen 7 ifade ve tek boyuttan olusan olgek kullanilmistir.
Kullanilan 6l¢egin gilivenirliginin ve yap1 gegerliligin belirlenmesine yonelik yapilan

giivenirlik ve faktor analizi sonuglart Tablo 2.6.’da bulunmaktadir.
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Tablo 2.6. Kariyer Bagliligi Olceginin Déniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayisi

. - . 3 S
IFADELER =T % £ -3
EZ| 2| 55| £5
£ > Q K> o<
Kariyer Baglih@ 5618 | 80,257 | 0,959

Su anda calistigim isten, baska bir isi segme ve ayni 0,901
ticreti alma sansim olsaydi diger isi secerdim. (R)
Kesinlikle su anda ¢aligtigim is tizerine bir kariyer 0,918
plani yapmak istiyorum.
Gecmise donme sansim olsa, su anda calistifim iste 0,938
olmak istemezdim. (R)
Ihtiyagc duydugum parayr calismadan elde etmis 0,875
olsam bile, su anda caligigim isi yapmaya yine
devam ederdim.

Su anda calistigim isimi vazgecemeyecek kadar ¢ok 0,919
seviyorum.
Su anda calistigim i, bir Omiir boyunca 0,872
caligilabilecek ideal bir istir.
Su anda calisgtigim ise basladigim anda hayal 0,844
kirikligia ugradim. (R)

Toplam Olcek Giivenirligi ve Varyansi 80,257 0,959

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO = 0,925;

Bartlett's Test of Sphericity: y*= 3116,520; P = 0,000

Not: (R) yazan ifadeler ters kodlanmustir.

Tablo 2.6.’ya gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢6ziimiiniin agiklayicilig
incelendiginde tek boyutlu faktér ¢oOziimiiniin toplam varyansin %80,257sini
aciklayabildigi goriilmektedir. Ayrica 6rneklem biiyiikliigliniin yeterliligini gosteren
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,925 degeri mitkemmel bir
deger olarak kabul edilebilir. Eroglu’na (2009: 322) gore KMO degerleri ve
yorumlar1 su sekilde belirtilmistir: 0,50°nin alt1 deger kabul edilemez, 0,50 deger
zayif, 0,60 deger orta, 0,70 deger iyi, 0,80 deger ¢ok iyi ve 0,90 deger miikkemmeldir.
Bartlett kiiresellik testi sonucuna gore de Sig. 0,000 (p<0,05) c¢ikmasi1 bu
aragtirmadaki ifadelerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Kariyer
bagliligr dlgeginin gilivenirlik katsayisi Alpha ()= 0,959 olarak tespit edilmistir.
Alpha katsayisinin 0,60<0<0,80 arasinda olmasi 6l¢egin oldukca giivenilir olduguna,
katsayinin 0,80<0<1,00 arasinda olmasi ise Olcegin yiiksek derecede gilivenilir
olduguna isaret etmektedir (Akgil ve Cevik, 2005: 436; Kayis, 2009: 405).
Dolayisiyla arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgegin giivenirlik

diizeyinin yliksek oldugu sdylenebilir.
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2.3.6. Kariyer Tatmininin Giivenirlik ve A¢iklayic1 Faktor Sonuclari

Arastirmaya katilanlarin kariyer tatminini 6l¢gmek amaciyla Greenhaus, Parasuraman
ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen, 5 madde ve tek boyuttan olusan “Kariyer
Tatmini” 6lgeginin giivenirlik ve yap1 gegerliginin tespit edilmesine yonelik yapilan

giivenirlik ve faktor analizi sonuglar1 Tablo 2.7.”de bulunmaktadir.

Tablo 2.7. Kariyer Tatmini Olceginin Déoniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayisi

. . 3 :S
IFADELER = s ’% = é ©
zZ2| 2| 5| =
e = Q = > o<
Kariyer Tatmini 3,677 | 73,546 0,909
Kariyerimde ulastigim basari beni tatmin ediyor. 0,852

Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim 0,916
ilerleme beni tatmin ediyor.
Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni 0,830
tatmin ediyor.
Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni 0,877
tatmin ediyor.
Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler 0,809
gelistirmek beni tatmin ediyor.
Toplam Olgek Gﬁvenirligi ve Varyansi 73,546 0,909
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO = 0,864;
Bartlett's Test of Sphericity: y>= 1352,903; P = 0,000

Tablo 2.7.’ye gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢oziimiiniin agiklayicilig
incelendiginde tek boyutlu faktér ¢Oziimiinlin toplam varyansin %73,546’sim
aciklayabildigi gortilmektedir. Ayrica 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gosteren
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,864 degeri ¢ok iyi bir
deger olarak kabul edilebilir. Bartlett kiiresellik testi sonucuna gore de Sig. 0,000
(p<0,05) c¢ikmas1 bu arastirmadaki ifadelerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Kariyer tatmini olceginin giivenirlik katsayisi Alpha (a)= 0,909
olarak tespit edilmistir. Tespit edilen bu sonuca gore, arastirmada veri toplama araci

olarak kullanilan 6lgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

2.3.7. Oz Yeterliligin Giivenirlik ve Aciklayic1 Faktor Sonuclar
Jerusalem ve Schwarzer (1979) tarafindan gelistirilen 10 madde ve tek boyuttan

olusan ve otel ¢alisanlarinin &z yeterlilik diizeylerinin 8l¢iilmesinde kullanilan “Oz
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Yeterlilik” 6l¢eginin giivenirlik ve yapt gegerliginin tespit edilmesine yonelik yapilan

giivenirlik ve faktor analizi sonuglart Tablo 2.8.’de yer almaktadir.

Tablo 2.8. Oz Yeterlilik Ol¢eginin Déniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayist

. - . | £
iFADELER = g & g 2 .
- = D 4= 2 =
23 | S5 £s
B Q > > O <
Oz Yeterlilik 5,432 | 54,322 0,904
Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam 0,689
gerektigini bilirim.
Beklenmedik  durumlarda nasil  davranmam 0,782
gerektigini her zaman bilirim.
Her durumda kendimi kabul ettirecek gare ve yollar1 | 0,761
bulurum.
Ne olursa olsun iistesinden gelirim. 0,744
Zor sorunlarin ¢oziimiinii eger gayret edersem her 0,693
zaman basaririm.
Projelerimi gerceklestirmek ve hedeflerime ulagsmak 0,616
bana gii¢ gelmez.
Bir sorunla karsilastigim zaman onu ¢6zebilmeye 0,751
yonelik bir¢ok fikrim vardir.
Zorluklart sogukkanlilikla karsilarim, ¢linkii 0,736
yeteneklerime her zaman giivenebilirim.
Aniden ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden 0,804
gelecegime inantyorum.
Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir. 0,776
Toplam Olgek Giivenirligi ve Varyansi 54,322 0,904
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO = 0,925;
Bartlett's Test of Sphericity: ){2 =1906,884; P = 0,000

Tablo 2.8.’¢ gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢ozlimiiniin agiklayicilig
incelendiginde tek boyutlu faktér ¢Oziimiiniin toplam varyansin %54,322’sini
aciklayabildigi goriilmektedir. Ayrica 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gosteren
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,925 degeri mitkemmel bir
deger olarak kabul edilebilir. Bartlett kiiresellik testi sonucuna gore de Sig. 0,000
(p<0,05) cikmas1 bu arastirmadaki ifadelerin faktdr analizi icin uygun oldugunu
gostermektedir. Oz yeterlilik dlgeginin giivenirlik katsayis1 Alpha (o)= 0,904 olarak
tespit edilmistir. Bu sonuca gore, arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan

6l¢egin gilivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
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2.3.8. Olgeklere Tliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclari

Dogrulayicr faktor analizi modelleri genel olarak, gozlemlenen bazi degiskenlerin bir
gizil degiskeni olusturup olusturmadigimi veya bir¢ok gizil degisken arasinda
tanimlanan iligkilerin var olup olmadigimi test etmek amaciyla uygulanmaktadir.
Model igerisindeki her bir gizil degisken, bir grup gézlemlenen degisken tarafindan
Olciilmektedir. Dolayistyla dogrulayici faktor analizi modellerinde, bir degiskenin
digerini etkilemesi degil, degiskenler arasindaki iliski 6nem kazanmaktadir (Meydan
ve Sesen, 2011: 14). Ayrica dogrulayici faktdr analizinin Olgek uyarlama
calismalarinda O6nemli bir degere sahip oldugu da belirtilmektedir (Capik, 2014:
196).

Dogrulayict faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan uyum istatistiklerinin belirli
degerler tizerinde veya altinda olmasi beklenmektedir. Uyum istatistikleri arasinda
ilk kullamilan Ki-Kare’dir (x?). Bir modelin kabul edilebilir olmas: i¢in Ki-Kare
degerinin anlaml ¢ikmamasi (p>0,05) istenmektedir. Ancak uygulamalarda Ki-Kare
degerinin genelde anlamli ¢iktig1 (p<0,05) bilinmektedir. Bu durumun nedeni olarak,
bu degerin 6rneklem biiyiikligline olduk¢a duyarli olmasi gosterilmektedir. Bu
arastirmada da Ki-Kare degerinin (p<0,01) anlamli c¢ikmast bunu destekler
niteliktedir. Bunun disinda yaygin olarak kullanilan uyum iyiligi indeksleri: Ki-Kare
degerinin serbestlik derecesine béliinmesi (X%/df), Goodness of Fit Index (GFI),
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI), Comparative Fit Index (CFI), Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), Root Mean Square Residual (RMR) ve
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)’dir. Bu uyum iyiligi
indekslerinden hangilerinin kullanilacagma dair de literatiirde tam bir uzlasi
bulunmamaktadir (Simsek, 2007: 13-14). Dogrulayici1 faktor analizinde kullanilan
uyum iyiligi indeksleri ve normal degerler ile kabul edilebilir degerler Tablo 2.9.’da
goriilmektedir (Capik, 2014: 199). Daha 6nce arastirmada kullanilan 6lgeklerin yap1
gecerliliginin belirlenmesi amaciyla agiklayici faktor analizi yapilmistir. Bu boliimde
ise kullanilan dlgeklerin (Kariyer Bagliligi, Kariyer Tatmini ve Oz Yeterlilik) hem
yap1 gegerliliginin hem de yap1 dogrulugunun belirlenmesi i¢in dogrulayici faktor

analizi yapilmistir. Sekil 2.2.’de 6lgeklere iliskin dogrulayict faktor analizi ve Tablo
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2.10.’da ise Olgeklere iligkin faktdr yiikleri ve dogrulayict faktor analizine iliskin

uyum iyiligi sonuglart sunulmaktadir.

Tablo 2.9. Dogrulayici Faktér Analizinde Kullamlan Uyum lyiligi indeksleri ve Normal Degerleri

Indeks Normal Deger Kabul Edilebilir Deger

x? “p” Degeri p>0,05 p>0,01
x?/sd <2 <5

GFlI >0,95 >0,90
AGFI >0,95 >0,90
CFlI >0,95 >0,90
RMSEA <0,05 <0,08
RMR <0,05 <0,08
SRMR <0,05 <0,08

Kaynak: (Capik, 2014: 199; Byrne, 2010; Simsek, 2007)
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Sekil 2.2. Olgeklere iliskin Dogrulayict Faktdr Analizi
Not: Kar Bag: Kariyer Baglhligi, Kar Tat: Kariyer Tatmini, Oz Yeterlilik: Oz Yeterlilik
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Tablo 2.10. Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri ve Uyum lyiligi Sonuclar

Degisken Faktor S.E. P Degisken Faktor S.E. P
Yiikleri Yiikleri

kbl<-- kb 0,898 0,054 okl oyl<-- oy 0,647 0,062 ol
kb2<-- kb 0,907 0,052 okl 0y2<-- Oy 0,749 0,065 ol
kb3<-- kb 0,939 0,053 okl 0y3<-- Oy 0,728 0,066 ol
kb4<-- kb 0,843 0,050 okl oy4<-- oy 0,711 0,066 ol
kb5<-- kb 0,897 0,049 il 0y5<-- oy 0,646 0,060 falalel
kb6<-- kb 0,840 0,048 okl 0y6<-- oy 0,564 0,076 falalel
kb7<— kb 0,814 % | gy7<-- oy 0,715 0,060 o
ktl<-- kt 0,844 0,076 okl 0y8<-- oy 0,708 0,066 falalel
kt2<-- kt 0,928 0,072 okl 0y9<-- oy 0,785 0,063 ol
kt3<-- kt 0,759 0,066 okl oy10<-- oy 0,748 falalel
kt4<-- kt 0,816 0,072 il
kt5<-- kt 0,732 falalel

Uyum x?/df GFl CFI AGFI RMSEA RMR SRMR
Indeksleri 3,244 0,863 0,930 0,832 0,075 0,061 0,046
* kb= Kariyer Baglilig1; kt= Kariyer Tatmini; oy= Oz Yeterlilik
***p<0,000

Tablo 2.10.’da arastirma modeli ve hipotezlerinin test edilmesinde kullanilacak
faktorlerin uyum iyiliklerine bakildiginda, Ki-Kare degerlerinin serbestlik derecesine
(degrees of freedom) boliinmesi ile elde edilen deger (x¥df), kabul edilebilir sir
olarak belirtilen 5’ten kiigiiktiir (x?df: 3,244). Destekler nitelikte Ki-Kare testinden
tiiretilen ve model biyiikligli ile Orneklem biyiikliglini de g6z Onilinde
bulundurarak modelin veriye uyum derecesini 6lgen yaklagik hata karekokii (Root
Mean Square Error of Approximation-RMSEA) degerinin, kritik deger olarak kabul
edilen 0,08’den (Byrne, 2010: 80) kiiciik (RMSEA: 0,075) oldugu goriilmektedir.
Ortalama hatalarin karekokii (Root Mean Square Residual-RMR) degerinde, sifira en
yakin degerler modelin uyustugunu goéstermektedir. RMR degerinin kabul edilebilir
deger olan 0,08’den (Meydan ve Sesen, 2011: 35) kiicik (RMR: 0,061) oldugu
belirlenmistir. RMR ile ayni sekilde sadece bir betimleyici uyum indeksi olan
standardize edilmis kalintilarin ortalama karekokii (Standardized Root Mean Square
Residual-SRMR) degerinin ise analiz sonucunda normal degerden (0,08) (Celik ve
Yilmaz, 2013: 34) kii¢iik ¢iktig1 (SRMR: 0,046) tespit edilmistir.

Bu degerler disinda, 0 ile 1 arasinda deger alan Joreskog-Sérbom’un Uyum lyiligi
Indeksinin (Goodness of Fit Index-GFl) kabul edilebilir uyum sinir1 olan 0,85’ten
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003: 43) biiyiikk deger (GFI: 0,863)
aldig1 belirlenmistir. Ayrica diizeltilmis uyum iyiligi indeksi (Adjusted Goodness of
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Fit Index-AGFIl) aynen GFI’da oldugu gibi Orneklem hacmi arttiginda
yiikselmektedir. AGFI degeri O ile 1 arasinda degismekle birlikte 1’e yakin degerler
uyumun iyi oldugunu gdstermektedir (Bayram, 2010: 74-75). Yapilan dogrulayici
faktor analizinde AGFI degerinin 0,832’lik bir deger aldigi gozlenmektedir. Yine
Karsilastirmali Uyum Indeksinin (Comparative Fit Index-CFI) 0.95 ve iizeri
degerleri miikemmel, 0,90 ve iizeri degerleri ise iyi uyumu gosterir (Kline, 2016:
276). CFIl uyum indeksinden elde edilen sonucunda (CFI: 0,930) ilave edilmesiyle,
arastirmada kullanilan 06lgeklerin uyum 1iyiligi kriterleri agisindan “iyi uyum”

sergiledigi ve bu sekliyle kolaylikla kabul edilebilecegi goriilmektedir.

2.3.9. Degiskenler Arasi iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Arastirmaya konu olan degiskenlere iliskin aritmetik ortalamalar incelendiginde
calisanlarin kariyer baghlik diizeylerinin (X= 2,81), kariyer tatmin diizeylerinin ise
(X=3,07) dlgek orta degeri olan 3 (orta derecede katiliyorum) noktasia yakin olarak
belirlendigi; Tablo 2.11.den de goriilecegi tlizere ¢alisanlarin 6z yeterlilik

diizeylerinin (X= 4,09) ortalamanin oldukea iizerinde oldugu goriilmektedir.

Aralik ve rasyo diizeyde Olciilmiis iki degisken arasindaki iliski veya bagimliligin
yoniinii ve giiciinii belirlemek i¢in kullanilan analize korelasyon analizi adi
verilmektedir. Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon katsayis1 “r” ile
gosterilmekte ve r-1 ile r+1 arasinda bir deger almaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2011: 329). Korelasyon katsayisinin +1 olmasi degiskenler arasindaki iliskinin dogru
yonlii ve tam oldugunu gosterirken, bir degisken hangi oranda artt1 veya azaldi ise
iliskili oldugu diger degiskenin de ayn1 oranda artmig veya azalmis oldugu anlamina
gelmektedir. Bu durumun tersine korelasyon katsayisinin -1 olmasi degiskenler
arasinda negatif yonlii ve tam bir iliskinin oldugunu gosterirken, bir degisken hangi
oranda artt1 ise iligskili oldugu diger degiskenin ayni oranda azaldigi anlamina
gelmektedir (Ural ve Kilig, 2013: 243). Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi ilgili
literatiirde, korelasyon katsayisinin 0,00-0,25 arasinda olmasi durumunda ¢ok zayif,
0,26-0,49 arasinda olmasi durumunda zayif, 0,50-0,69 arasinda olmasi durumunda
orta, 0,70-0,89 arasinda olmasi durumunda yiiksek ve 0,90-1,00 arasinda olmasi
durumunda ise ¢ok yliksek olarak degerlendirilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005:
358).
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Bu arastirma kapsaminda ¢ farkli iligki, korelasyon analizi yapilarak
yorumlanmustir. Bunlar ¢alisanlarin kariyer bagliligi diizeyi ile Kkariyer tatmini
diizeyi, kariyer baglilig1 diizeyi ile 6z yeterlilik diizeyi ve kariyer tatmini diizeyi ile
0z yeterlilik diizeyi arasindaki iligkilerdir. Korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan

sonuclar Tablo 2.11.’de detayl1 bir sekilde verilmektedir.

Tablo 2.11. Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler X S.S. 1 2 3
Kariyer Bagliligi (1) 2,81 0,38 1
Kariyer Tatmini (2) 3,07 1,05 0,526** 1
Oz Yeterlilik (3) 4,09 0,63 0,167** 0,291** 1

**p<0,01 N=400

Degiskenler arasindaki karsilikli iligkilerin belirlenmesini saglayan korelasyon
katsayilari (r) incelendiginde, degiskenler arasinda 0.01 diizeyinde anlamliliga sahip,
pozitif yonlii iliskiler belirlenmistir. Tablo 2.11.’deki verilere gore, aragtirmaya
katilan ¢alisanlarin kariyer baglilik diizeyleri arttik¢a kariyer tatmin diizeyleri (1=
0,526; p< 0.01) ve 0z yeterlilik diizeyleri (r= 0,167; p< 0.01) dogrusal yonde
artmakta, benzer bigimde 6z yeterlilik diizeyleri arttik¢a (r= 0,291; p< 0.01) kariyer

tatmin diizeyleri de artmaktadir.

Analiz sonucunda hesaplanan korelasyon katsayilarina bakildiginda; c¢alisanlarin
kariyer baglilig ile kariyer tatmini arasinda (r= 0,526) orta diizeyde, kariyer bagliligi
ile 6z yeterlilik (r= 0,167) arasinda ¢ok zayif ve 6z yeterlilik ile kariyer tatmini

arasinda (r= 0,291) zay1f bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

2.3.10. Diizenleyici Etkiye iliskin Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

Diizenleyici (moderator) degisken, bagimsiz degisken veya yordayici ile bagimh
degisken veya yordanan arasindaki iligkinin yoniinii ve/veya giiclinii etkileyen nitel
(Omn., cinsiyet, ik, sinif) veya nicel (Orn., 6diil diizeyi) bir degisken olarak
tanimlanmaktadir. Diizenleyici degisken, Ozellikle iliskisel bir analiz yapisi

icerisinde bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki sifir sirali korelasyona sahip
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ticiincii bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1986: 1174). Model igerisinde diizenleyici
degiskenin ortaya c¢ikardigi etkiyi analiz etmek icin Oncelikle yordayici (Kariyer
Baglilig1) ve diizenleyici (Oz Yeterlilik) degiskenler icin standardize edilmis z
puanlar hesaplanmali ve analizlerde bu puanlar kullanilmali (Giirbiiz ve Sahin, 2015:
287), ardindan diizenleyici degisken ile bagimsiz degiskenin garpilmasi sonucunda
yeni bir degiskenin (etkilesim terimi) elde edilmesi gerekmektedir (Baron ve Kenny,
1986: 1176; Ozgiil Katlav, 2016: 67).

Baron ve Kenny’'nin (1986: 1174) ortaya koydugu diizenleyici etki analizi Sekil
2.3.’te gorilmektedir. Sekil igerisinde yer alan “Yordayici” bagimsiz degiskeni,
“Yordanan” bagimli degiskeni, “Moderatdr” diizenleyici degiskeni ve “Yordayict X
Diizenleyici” etkilesim terimini temsil etmektedir. “Yordayic1” ile “Yordanan”
arasindaki etkiyi a yolu, “Diizenleyici” ile “Yordanan” arasindaki etkiyi b yolu ve

“Yordayict X Diizenleyici” ile “Yordanan” arasindaki etkiyi ise ¢ yolu

gostermektedir.
Yordayici
a

4 )

Dizenleyici b Yord

(Moderator) ordanan
- J

o

4 )

Yordayici X

Diizenleyici
. J

Sekil 2.3. Diizenleyici Etki Modeli

Sekil 2.3.’te goriildiigii lizere yordayici ve yordanan arasindaki iligki iizerinde

diizenleyici bir etkinin varlifindan s6z edilebilmesi i¢in, diizenleyici degisken farkli
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degerler aldikca bu iki degisken arasindaki iliskinin farklilastigini gdstermek
gerekmektedir. Bu durumun gosterilebilmesinde; birinci adimda bagimsiz degisken
ile bagimhi degisken arasinda basit dogrusal regresyon analizi yapilarak etki
diizeyinin belirlenmesi, ikinci asamada bagimsiz degisken ile diizenleyici degiskenin
coklu regresyon analizi yapilarak bagimli degisken iizerindeki etki diizeyinin tespit
edilmesi ve son asama olarak bagimsiz degisken, diizenleyici degisken ve etkilesim
terimi birlikte modele sokularak hiyerarsik regresyon analizi ile bagimhi degisken
tizerindeki etki diizeyinin ortaya konulmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015:

286-288).

Asama 1: Bagimsiz degisken (Kariyer Bagliligl) ile bagimhi degisken (Kariyer
Tatmini) arasindaki etkinin belirlenmesine yonelik basit dogrusal regresyon analizi

yapilmistir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan degerler Tablo 2.12.’de yer almaktadir.

Tablo 2.12. Kariyer Baghlig ile Kariyer Tatmini Arasindaki iliskiyi Inceleyen Basit Dogrusal
Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Beta t Sig. (p)
Kariyer Baglilig1 (KB) 0,526 12,339 0,000***
Sabit 68,628 0,000***
152,253
R 0,526
R? 0,277
Diizeltilmis R? 0,275
p 0,000***

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

Tablo 2.12.”de yer alan sonuglara gore, arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin kariyer
tatmin diizeyindeki degisimin %27,7’sini (R?) kariyer baghhiginin agikladig
gorilmektedir. Ayrica kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasindaki iliskinin
dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla Hi1 “Kariyer
baglilig1 kariyer tatminini pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
Ortaya ¢ikan bu sonu¢ dogrultusunda kariyer bagliligi puami bir birim arttiginda

kariyer tatmini puaninin 0,526 (Beta) kadar artacagini s6ylemek miimkiindiir.
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Asama 2: Bagimsiz degisken (Kariyer Bagliligi) ve diizenleyici degiskenin (Oz
Yeterlilik) bagimli degisken (Kariyer Tatmini) tizerindeki etkisinin belirlenmesine
yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde edilen

degerler Tablo 2.13.’te sunulmaktadir.

Tablo 2.13. Kariyer Baghligi ve Oz Yeterliligin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisini Inceleyen Coklu

Dogrusal Regresyon Analizi
Bagimsiz Degisken Beta t Sig. (p)

Kariyer Bagliligi (KB) 0,491 11,690 0,000***
Oz Yeterlilik (OY) 0,209 4,974 0,000***
Sabit 70,646 0,000***

93,040

R 0,565

R? 0,319

Diizeltilmis R? 0,316

p 0,000***

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

Tablo 2.13.’te bulunan degerlere gore, bagimsiz degisken (Kariyer Bagliligi) ve
diizenleyici degiskenin (Oz Yeterlilik) ¢alisanlarin kariyer tatmini iizerindeki etkisi
anlamlidir (sirasiyla = 0,491, p<0,001 ve p= 0,209, p<0,001). Arastirmaya katilan
otel isletmesi calisanlarmin kariyer tatmin diizeylerindeki degisimin %31,9’unu (R?)
kariyer baglilig1 ve 6z yeterliligin birlikte acikladig: tespit edilmektedir. Dolayisiyla
Baron ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konulan diizenleyici etki sisteminin son

asamasina gecilebilmesi icin ilk iki agsamadaki kosullar yerine getirilmistir.

Asama 3. Arastirmada 6z yeterlilik degiskenin diizenleyici roliinii belirlemek {izere
hiyerarsik regresyon analizi yapilarak, bagimsiz degisken (Kariyer Baglilig),
diizenleyici degisken (Oz Yeterlilik) ve etkilesim terimleri (Kariyer Baghiligi X Oz
Yeterlilik) birlikte kullanilarak, bagimli degisken (Kariyer Tatmini) tizerindeki etki
tespit edilmeye calisilmaktadir. Bu asamada etkilesim teriminin bagimli degiskeni
anlaml1 bir sekilde etkilemesi beklenmektedir. Analiz sonucunda elde edilen degerler

Tablo 2.14.’te yer almaktadir.
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Tablo 2.14. Kariyer Baghligi, Oz Yeterlilik ve Etkilesim Teriminin Kariyer Tatmini Uzerindeki
Etkisini Inceleyen Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Beta t Sig. (p)
Kariyer Baglilig1 (KB) 0,484 11,485 0,000***
Oz Yeterlilik (OY) 0,219 5,184 0,000***
KB X OY 0,073 1,733 0,048*

Sabit 69,665 0,000***
F 63,341
R 0,569
R? 0,324
Diizeltilmis R? 0,319
p 0,000***

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

Tablo 2.14.te yer alan degerlere gore, etkilesim terimlerinin analize eklendigi son
asamada etkilesim terimlerinden kariyer bagliligin X 6z yeterlilik diizeyi (B= 0,073,
p<0,05) anlamlidir. Dolayisiyla Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan ortaya
konulan diizenleyici degisken kosulunu analiz sonucunda tespit edilen bu sonug
saglamaktadir. Belirlenen bu sonu¢ ile Hz “Kariyer baglilig: ile kariyer tatmini

arasindaki iliskide 6z yeterliligin diizenleyici rolii bulunmaktadir.” hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC

Diinya niifusunun artisina paralel olarak, diinyada turizm faaliyetlerine katilan kisi
sayisinin her gecen yil arttigi ve bu artisin devam edecegi bilinmektedir. Turizm
faaliyetlerinin ger¢eklesmesinde onemli rol oynayan turizm isletmeleri, hala biiyiik
bir kitle tarafindan tercih edilen deniz-kum-giines {iglemesinden olusan Kkitle
turizmine hizmet etmek ve rakiplerine karsi iistiinliik kurabilmek i¢in biiyiik ¢aba
gostermektedir. Kitle turizmi faaliyetlerine katilan misafirlerin konaklama, yeme-
igme ve eglence gibi birtakim ihtiya¢larini kargilamaya ve tatmin saglamaya calisan,
ozellikle kiy1 seritlerinde yer alan otel isletmeleri, emek yogun bir yapiya sahip
olmalar1 geregi insan unsuruna ¢ok fazla ihtiya¢ duymaktadir. Otel isletmelerinde
hizmet kalitesinin belirleyicisi olan ve vazgegilmez diizeyde onemli kabul edilen
calisanlarin siirekliligini saglamak, onlarin eksik yonlerinin tamamlanmas: adina
egitim programlar1 diizenlemek, kendilerini gelistirmeleri ve ifade etmeleri yoniinde
oOrgiitsel destek saglamak, yiikselebilmeleri i¢in agik pozisyonlar sunmak ve
kariyerlerini planlayabilecekleri ve ilerleyebilecekleri uygun 6rgiit iklimini yaratmak
hem c¢alisanlar hem de otel isletmeleri agisindan goz ardi edilmemesi gereken

durumlar arasinda yer almaktadir.

Turizm kapsaminda destinasyon ziyaretgilerinin, destinasyondan memnuniyet
duyarak ayrilmalar1 ve ikametgdh c¢evresinde bulunan potansiyel misafirlere
memnuniyetlerini aktarmalari iilke turizmi i¢in ¢ok 6nemli bir durumdur. Diger bir
ifadeyle turizm isletmelerinde dis miisteri memnuniyetinin 6n kosulu olan i¢ miisteri
olarak anilan c¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin saglanmasit gerekmektedir.
Bunun saglanabilmesinde ¢alisanlarin 6z yeterliliklerinin, kariyer baghliklarinin ve
kariyer tatminlerinin arttirilmasi 6nem arz etmektedir. Bu calismanin amaci, bes

yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer baglilig1 ve kariyer tatmini iligkisinde
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0z yeterliligin diizenleyicilik roliinii belirlemektir. Bu amag¢ ¢ergevesinde,
Tiirkiye’nin turizm baskenti olarak anilan ve her yil milyonlarca turisti agirlayan
Antalya’da bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan ve kolayda ornekleme ydntemi
kullanilarak belirlenen 400 kisi ile (birak-topla yontemi kullanilarak) anket ¢calismasi

gerceklestirilmistir.

Anket c¢alismasi sonucunda tespit edilen bulgulara goére, bes yildizli otel
isletmelerinde calisanlarin kariyer baglihigi ve Kariyer tatmini diizeylerinin orta
diizeye karsilik gelen 3 degerine yakin (Bkz. Tablo 2.3. ve Tablo 2.5.) bir deger
¢tkmasi, Cakmak Otluoglu’nun (2014) calismasinda degindigi, hizmet sektoriinde

bulunan finans isletmelerindeki beyaz yakali ¢alisanlarin kariyer bagliligi (i:2,56)

ve kariyer tatmini diizeyi (i=3,06) ile yakin bir seviyede bulunmaktadir. Bu
noktadan hareketle, hizmet sektorii icerisinde yer alan farkli isletme tiplerindeki
calisanlarin kariyer baglilig1 ve kariyer tatmininin benzer diizeylerde olmasi, onlarin
hizmet sektoriine yonelik benzer algilara sahip olduklarini gosterebilir. Ayrica,
caligmaya katilan otel isletmelerindeki calisanlarin kariyer baghliklari ve Kkariyer
tatminleri ile ilgili katilm diizeylerinin orta deger 3’e yakin ¢ikmasi, anket
caligmasimin uygulandigi Mart- Eyliil 2016 tarihleri arasinda Tiirkiye turizminin
icinde bulundugu kriz ortamindan (Orn., Rusya ile ucak krizi, Avrupa iilkelerinden
bazilar1 ile yasanan siyasi krizler, Suriye’de devam eden i¢ savas, iilke smirlar
icerisinde devam eden terdr faaliyetleri gibi) etkilenmis olabileceklerini gosterebilir.
Dolayisiyla, isletmelerin oldugu kadar ¢alisanlarin da bu tiir kriz ortamlarindan
etkilenebilecekleri ve kariyer planlamalarinda degisiklige gitme diisiincesine kapilip,

kariyer bagliliklarinda ve tatmin seviyelerinde diisiis yasayabilecekleri sdylenebilir.

Aritmetik ortalama sonuglarna iliskin benzer caligmalar incelendiginde; Tak ve
Lim’in (2008) Kore’de bilisim teknolojileri sirketinde gbrev yapan 302 galisan ile
gerceklestirdikleri calismada, c¢alisanlarin kariyer baglilig (i:3,07) ve Kkariyer

tatmini (§=2,85); Aryee ve Tan’in (1992) Singapur’daki 510 6gretmen ve hemsire ile
gerceklestirdikleri “Kariyer Baglihginin  Onciilleri ve Sonuglar”  baglikli

caligmalarinda, ¢alismaya katilanlarin kariyer baglilig (X=3,17) ve kariyer tatmini

(i=3,26) diizeylerinin orta diizey katilima yakin ¢iktig1 goriilmektedir.
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Calismanin diizenleyici degiskeni olarak belirlenen 6z yeterliligin genel aritmetik
ortalamasina bakildiginda, ¢alisanlarin katilim diizeyinin ¢ok katiliyorum seviyesine
karsilik gelen 4’¢ yakin (Bkz. Tablo 2.4.) bir deger ¢ikmasi; Ballout (2009), Lin ve
Li (2013) ve Chung’un (2002) ¢aligmalarinda 6z yeterlilige iligkin ulasilan sonuglarla
ortiismektedir. Niu’nun (2010) Taiwan’daki Taipei bdlgesinde bulunan 26 otel
isletmesinin yiyecek ve igecek boliimiinde galisan 1.025 kisi ile yaptigr ¢alismanin
sonuglart incelendiginde, yiiksek 0z yeterlilik gosteren ¢alisanlarin Y kusagi
calisanlar oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde arastirmamiza katilan Antalya’da
faaliyet gosteren otel islemeleri ¢alisanlarinin 18-25 yas aralifinda yogunlagsmasi (Y
kusagina tabii calisanlar) ve 0z yeterlilik diizeylerinin kariyer baglilig1 ve kariyer
tatmini diizeylerine gore yiiksek olusu Niu'nun calismasinda ortaya ¢ikan sonug ile
benzerlik gostermektedir. Ayrica g¢aligmaya katilanlarin 6z yeterlilik 6lgegine
verdikleri cevaplara gore, en yiiksek ortalamanin “Zor sorunlarin ¢éziimiinii eger
gayret edersem her zaman basaririm” ifadesinde ¢ikmasi is hayatinda hirsli, yaratici

ve merakli olan Y kusaginin 6zellikleriyle de bagdasmaktadir.

Calismada kullanilan kariyer bagliligi dlgegine verilen cevaplar incelendiginde, en
yiiksek ortalama ile ilk sirada “Kesinlikle su anda g¢alistigim is iizerine bir kariyer
plan1 yapmak istiyorum” ifadesinin orta deger katilima karsilik gelen 3’e yakin
oldugu (Bkz. Tablo 2.3.) goriilmektedir. Tespit edilen bu sonug ile katilimcilarin su
anda calistiklar1 is ile ilgili kariyer plan1 yapmakta kesin bir karar vermedikleri ve
negatif bir durumla karsi karsiya kaldiklarinda degisiklige gidebilecekleri ortaya
¢ikmaktadir. Bu durumun nedeni, turizm sektoriiniin ¢ok kirilgan bir yapiya sahip
olmast ve ¢aligsanlarin bu durumu algilamasi sonucunda kariyer baglilig: ile ilgili

diislincelerinin kesinlik gdstermemesi olabilir.

Ankete katilanlarin kariyer tatminine yonelik verdigi cevaplar incelendiginde, en
yiiksek ortalamanin “Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler gelistirmek
beni tatmin ediyor” ifadesinde bulundugu ve ¢ok katiliyorum derecesine karsilik
gelen 4’e yakin oldugu (Bkz. Tablo 2.5.) tespit edilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug,

anketi cevaplayanlarin gelecek ile ilgili hedefleri dogrultusunda yeteneklerini

79



gelistirmeye acgik olduklarmi ve onlarin kariyer tatminlerini arttirdigini ortaya
koymaktadir.

Calisma kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore; kariyer bagliligi ile
kariyer tatmini, kariyer baglilig1 ile 6z yeterlilik ve 6z yeterlilik ile kariyer tatmini
degiskenleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu (Bkz. Tablo 2.11.)
belirlenmistir. Tak ve Lim (2008) ¢alismalarinda; kariyerine yiiksek baglilik gésteren
calisanlarin, egitim, statii ve maas seviyelerinin de yiiksek oldugu ve cinsiyet olarak
erkeklerden olustugunu, ayrica calisanlarin kariyer baglhiligi ile kariyer tatminleri
arasinda pozitif yonli bir iliskinin bulundugunu ortaya koymuslardir. Kong’un
(2010) Cin Halk Cumbhuriyeti’nde devlete ait liiks otellerde ¢alisan 796 yonetici
lizerine yaptig1 caligmasinda, hem algilanan orgiitsel kariyer yonetimi hem de kariyer
bagliligimmin, kariyer yeterlilikleri ve kariyer tatmini {izerinde dogrudan pozitif
etkilerinin oldugunu isaret etmektedir. Ayrica, kariyer yeterliligi degiskeninin hem
orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer bagliliginin kariyer tatminine etkisinde aracilik
ettigi hem de kariyer tatminini dogrudan pozitif sekilde etkiledigi analiz sonuglarinda
ortaya cikmistir. Aryee ve Tan’in (1992) yapmis oldugu c¢alismada ise, kariyer
baglilig1 ile bireyin becerilerini gelistirmesi arasinda pozitif yonlii bir iligki varken,
kariyerinden ve isinden vazge¢me niyetiyle negatif yonli bir iliskinin bulundugu,
kariyer tatmininin kariyer bagliligi degiskeninin bir Onciilii oldugu ve aralarinda
pozitif yonli bir iligkinin bulundugundan bahsedilmektedir. Yapilan c¢aligmalarin
sonuclarina benzer sekilde Fu'nun (2011) caligmasinda da bilgi teknolojisi
uzmanlarinin kariyer tatmini ile kariyer baghiligi arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligkinin oldugu vurgulanmaktadir. Balak’in (2013) Kayseri’deki imalat sanayii
isletmelerinde calisan 405 kisi ile gerceklestirdigi calismasinda, is-aile catismasi ve
kariyer baglihiginin kariyer hareketliligi lizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip
oldugu, ayrica sinirsiz kariyerin, hem is-aile catismasi ile kariyer hareketliligi

roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Kariyer baghiligt ve 0z yeterlilik degiskenleri arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalarda (Aremu, 2005; Niu, 2010; Adio ve Popoola, 2010; Fu, 2010) 6z
yeterlilik degigskeninin kariyer bagliliginin yordayicist oldugu goriilmektedir.

Calisanlarda 6z yeterlilik ve kariyer baglilig: iliskisini inceleyen Niu (2010), yiiksek
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0z yeterlilige sahip ¢alisanlarda kariyer bagliliginin da arttigini tespit etmistir. Benzer
sekilde Adio ve Popoola (2010) kiitiiphanecilerin kariyer bagliligint etkileyen
faktorler tizerine yaptigi calismalarinda, kiitiiphanecilerin 6z yeterliligi ile kariyer
bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu belirlemislerdir. Aremu (2005) ve
Fu (2010) farkli kitleler tizerinde yaptiklar1 calismalarda, calisanlarin 6z yeterlilikleri
ile kariyer bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugundan

bahsetmektedirler.

Diizenleyici degisken (Oz Yeterlilik) ile bagimli degisken (Kariyer Tatmini)
arasindaki pozitif yonlii anlamli iligkinin, Day ve Allen (2004), Higgins, Dobrow ve
Chandler (2008) ve Abele ve Spurk’un (2009a) ¢alismalarindaki sonuglarla benzer
yonde c¢iktigr goriilmektedir. Abele ve Spurk (2009a) arastirmalarinda, ¢alisanlarin
mesleki 6z yeterliliginin ve kariyer gelisim hedeflerinin objektif (maas, statii) ve
stibjektif (kariyer tatmini) kariyer basarilarina etkilerini incelemisler, bireyin kariyer
baslangicinda 6l¢iilen mesleki 6z yeterliliginin 3 yi1l sonra maas ve statii tizerinde, 7
yil sonra maas degisikligi ve kariyer tatmini lizerinde olumlu etkisinin oldugunu
tespit etmislerdir. Ortaya ¢ikan bu sonug paralelinde Day ve Allen (2004) ve
Higgins, Dobrow ve Chandler (2008) yaptiklar1 ¢alismalarda mesleki 6z yeterliligin
kariyer tatmini tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulmuslardir. Tespit edilen bu
sonuglar ¢ercevesinde c¢alisanlarin gosterdikleri yiiksek 6z yeterliligin kariyer

tatminlerini artirabilecegi diisiincesi agir basmaktadir.

Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskide diizenleyici degiskenin
roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny’nin (1986) ortaya koydugu diizenleyicilik
etki modelinden faydalanilmigtir. Birinci asamada yapilan basit dogrusal regresyon
analizi sonuclar1 incelendiginde, kariyer bagliliginin kariyer tatmini tizerinde (Bkz.
Tablo 2.12.) pozitif bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Tespit edilen bu sonuca
gore, arastirmaya katilan calisanlarin kariyer baghiligi arttikga kariyer tatmini
diizeylerinde de artis meydana gelmektedir. Ikinci asamada ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuglar1 kariyer bagliligi ve 6z yeterliligin birlikte kariyer tatmini lizerinde
pozitif etkiye (Bkz. Tablo 2.13.) sahip oldugunu, ti¢iincii asamada etkilesim teriminin
(Kariyer Baglihgi X Oz Yeterlilik) modele sokulmasiyla birlikte anlamli etkinin

devam ettigi ayrica etkilesim teriminin kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin
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oldugu (Bkz. Tablo 2.14.) belirlenmistir. Kariyer baglhiligi ile 6z yeterlilik
etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu iki degiskenin kariyer tatmini
tizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirmaya katilan
calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasindaki
olumlu iliskiyi zayiflatmistir. Tespit edilen bu bulgu, bu calismanin ilgili literatiire
katkis1 olarak degerlendirilebilir. Bunun nedeni olarak, literatiir taramasinda kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini iligkisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii ele alan
uluslararasi literatiirde bir calismaya (Ballout, 2009) rastlanmis olmasina ragmen

ulusal literatiirde herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamis olmasi gosterilebilir.

Sonug olarak, bu aragtirma Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri
calisanlarinin goriisleri ile sinirlidir. Arastirmanin turizm sektorii igerisinde yer alan
diger isletme (yiyecek ve icecek igletmeleri, seyahat acentalari, eglence isletmeleri
gibi) calisanlar1 veya insan unsurunun 6nem arz ettigi farkli sektorlerde yapilmasi
daha genellenebilir sonuclarin ortaya konulmasini kolaylastirabilecektir. Ayrica ayn
arastirmanin uluslararas1 boyuta taginip iilkeler arasinda karsilastirmalar yapilmasi
hem daha biiyiik kitleler lizerinde yapilmasini hem de ortaya ¢ikarilan sonuglarin

daha saglikli olmasini saglayabilecektir.

Emek yogun oOzellik gosteren ve otomasyonun c¢ok fazla yer almadigi otel
isletmelerinde verimliligin, devaminda karliligin arttirilmasinda insan unsurunun
etkisi tartisilmaz dlizeyde oOnemlidir. Turizm sektoriinii olusturan isletmelerde
ozellikle isgoren devir hizinin yiiksek olusu ve bunun azaltilmasinda alinabilecek
Oonlemlerin yaninda c¢alisanlarin  kariyer baghligi, kariyer tatmini ve 0z
yeterliliklerinin arttirilmas1  gerekmektedir. Calisanlarina bu konularda uygun
ortamlar hazirlayan, onlari odiillendiren, demokratik yoOnetim tarzini benimseyip
calisanlarinin fikirlerini 0onemseyen ve onlarin yonetime katilimlarim1 saglayan
isletmeler rakiplerine karsi istiinlikk kurma yolunda ilerleyeceklerdir. Dolayisiyla
isletme yoneticilerinin bahsi gegen bu kavramlarin 6nemini kavramalari ve bu

dogrultuda stratejik planlamalar yapmalar1 gerekmektedir.

Kariyerine bagl calisanlarin bagl olmayanlara gore daha yiiksek maas aldigi, daha

hizli terfi ettigi, daha yiliksek statiiye eristikleri ve sahip olduklar1 kariyerlerinden
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daha ¢ok tatmin duyduklar1 bilinmektedir. Yasantis1 igerisinde gii¢lii ve zayif
yonlerini bilmeyen, istihdam piyasasinda ortaya ¢ikan firsat ve tehditleri yakindan
izlemeyen bireylerin kariyer bagliliklar1 ve tatminlerinde diisiis yasamalart muhtemel
goriinmektedir. Dolayisiyla Kkariyerinde basariya ulasmak isteyen ¢alisanlarin bu
kavramlarla ilgili bilinglendirilmeleri ve kisisel kariyer planlamalarini yaparken
dikkatli olmalar1 6nem tagimaktadir. Bunun saglanabilmesinde bireylerin anaokulu
cagindan {iniversite ¢agina kadar rehber Ogretmenler ve psikologlar tarafindan
gbzlemlenmesi, gerekli testlerin zamaninda yapilmasi, beceri ve yeteneklerine uygun

mesleklere yonlendirilmelerinin gerekli oldugu diistiniilmektedir.

Bu aragtirma otel isletmelerinde galisanlarin kariyer baglhiligi ve kariyer tatmini
iliskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii incelemistir. Ozellikle kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini konusunda ulusal literatiirde ve turizm sektorii tizerinde
¢ok az calismanin yapilmis oldugu literatiir taramasi sonucunda goriilmiistiir.
Gelecekte bu konular ile ilgili yapilacak c¢alismalarin ilgili literatiire, sektor
yOneticilerine ve turizm sektoriiniin gelisiminde biiylikk 6nem tasiyan calisanlara

katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN KARTYFR BAGLILIGININ KARIYER TATMININE
ETKISINDE OZ-YETERLILIGIN ARACTLIK ROLUNUN BELIRLENMESI

Savin katilimer, bu anket pahpmamiza kabilarak bilimsel bir cahizmanmn hazrlanmanna destek vermiz alzcakanuz.
Zzman aymp bu destefr sagladifimz ipin tesakddir edenz. Arastrmamr tamamen bilimsel mitelide olop, kziss]l ve isleime
yininden gizlilize énem venlecektr. Saymlanmzla.

D7, Gor. B KENDIR...oomencccsemmomseceooosocone ik D0g. Dr. Aviz Gokhan OZKOC

MNevsehir Hac: Bektag Vel Universitesi Nevgehir Haer Beltas Veli Universitesi

Sosyal Bilimler Enstifisii NEVSEHIR. Turizm Fakiiltesi NEVSEHIF.

TIf: 0336 317 32 43, E-Postz-hakankendir @ smatl com TIf: 0334 223 11 30 E-Postz: amzzorkee@nevselr edu fr

1.BOLUM: KARIYER BAGLILIGININ BELIRLENMESI

g|2a| 2|a8

Asaguda yoneltilen ifadeler, otel isletmelerinde cahzanlarm kariyer baghbgm VE Bl ¥E|LE E E

belirlemeye yimelik hanrlanmustr, Liitfen katihw diizeyinizi yandaki kutucuklara | if g < £ A £|55 85

(X) igareti koyarak belirtiniz. 3| 3 L
- S

1- Su anda galighzm 15ten, bagka bar 151 seqme ve aym fcrets alma gansm olsayd:
diger 151 segerdmy
2- Kesmlikle gu anda galishgim 13 fizerme bir kartyer plam yapmak: istyonm. 1| 2 3 4| 3

3- Gegmige dinme sansm olsa, yu anda cahghim igte olmak istemezdim, 1 1 3 4 i
4 Thtryag duydugum paray cahsmadan elde efmg olsam bile, su anda gahshim 1| 3 . : .
151 yapmaya yine devam ederdim. : 3
5~ %o anda gahighFim isimi vazgecemeyecek kadar cok seviyonm. 1 p) 3 4 5
6- Su anda ¢ahighm i3, bir Gmilr boyunca ¢ahgilabilecek 1deal bir igtir. 1] 2 3 4| 3
- Su anda ¢ahghZim ige bagladigum anda haval kankliZma niradim. 1 1 3 4 i
2.BOLUM: KARIYER TATMINININ BELIRLENMESI

P OB EE| g|s
Asafida yoneltilen ifadeler, otel isletmelerinde calizanlarm kariyer tatminini| ., 2 E E PR
belirlemeye yinelik hazrlanmgtir, Liitfen katihm dizeyinizi yandald kntucoklara ﬁ 'g *‘E %‘ ¢ %‘ ;3.%‘ E %‘
(X) igareti koyarak belirtiniz. Sl 25| 5|8

gl 33| 3|0
1- Kariyerimde ulaghZun bagan beni tabmin ediyor. 1|2 3 4| 3
2- Tiim kariver hedeflerime yonelik gGsterdigim flerleme beni tatmin ediyor. 1|2 3 4| 3
3- Gelir hedeflerime yénelik gdsterdizm ilerleme bem tatmin edryor. 1112 3 4 | 3
4 Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme ben tatmin ediyor. 1 1 3 4 3
5- Kanyer hedeflenm dofrulfusimds yeni yetenskler geligtrmel: bemi tatmm 1l 3 i | s
edivor. )
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3.BOLUM: OZ-YETERLILIGIN BELIRLENMESI

2| B|Ee| g)g8
Agagida yomeltilen ifadeler, otel isletmelerinde gabyanlarm dz-yeterlilillerini| & - Helgs g B
belirlemeye yinelil hazwrlanmytir. Litfen kanlhm diizevinizi vandaki kutucuklara | i g - % E é 3% g %
(X) isareti kovarak belirtiniz. £ &
3| 2|53 4|°a

1- Veni bir durumla karsilashzimda ne vapmam pereltizmi bilirim 1 z 3 4| 5
2- Beklenmedik durumlarda nazil davranmam gerektifing her zaman bilinm. 1 X 3 4 3
3- Her durumda kendim kabul sttirecek gare ve vollan bulorum. 1 I 3 4 5
4- e olur=a olsun fistesinden gelirm. 1 I 3 4| 5
3- Zor sorumlarm pozimind eger gayret edersem her zaman basanrm. 1 z 3 4| 5
8- Projelerimi gerpeklestirmelk ve hedeflanme ulazmak bana giip gelmez. 1 X 3 4 3
7- Bir sorunla karsilashEmm zaman onn gézabilmeve yénalik birpok fikrim vardr. | 1 I 3 4 5
&- Zorluklan sofukkanhbkla karsilarm, ciinki vetensklarime har zaman 1 1 1 4 :
giivensbilinim. ] ]
9- Aniden ortaya pikan sorunlann fstesinden gelacefime mamyomum. 1 I 3 5
10 Her sonum 1pin bir gézimiim vardr. 1 2 3 4 5
4.BOLUM: KISISEL BILGILER ve MESLEKI NITELIKLER
1) Cinziyetimz:

a)Erkek bEadm
21 azmz:

a)18-25 b)26-33 e)34-41 dp145 )30 va fizent
3ihfedeni Dunimunuz:

z)Evli b)Bekar
4) Egitim Dummunuz: i

a)llkdgretim  bjLize c)0nlizans d)L1sans e)Lisansiisti
%) Gérev Yaptigouz Departman: .

a)Onhiirn Departmam g)lnzan Kaynaklan Dapartmam

E)Muhasebe Departman: h)Halkla [hskiler Departmam

e)Kat Hizmetlar Departmam 118atnalma Departmam

d)¥iyeeek Igecek Dapartmam (Servis) 113aty ve Pazarlama Departmam

e)Yrvecek Ipecek Departman (Mutfak) JGivenlik Departmam

f)Tekmk Serviz Departmam k) Digar (Litfan balirtimz)
&) Bektorde Calizma Sraniz:

g) ] Tildamaz ®) 1-3 Y1 ) 6-10 Yl dp11-13 1l ) 16-20 10l £) 21 Vil we dizen
7y Isletmede Cahsma Sireniz:

z) ] Tildamaz k) 1-3 Wil ) 6-10 Y1l dp11-13 Wl ) 16-20Wal £ 21 Vil ve fizerd
£) Turizm Efitimi Aldimz ma?

2)Evat bHayrr
9 (Turizm Egitimi Aldiyzamz) Turizm Egitiminm Tiird: i

a)Meslak Lizesi d)L1zans Ustit

E)0nlizans e)Bartifikazyon Programlan

c)Lisans fiDeger (Litfen belirtmiz) s
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Ek 2. Jeffrey Greenhaus’dan Alinan “Kariyer Tatmini Ol¢egi” izin Yazisi

Permission
Gonderen  Greenhaus,Jeffrey <jhg23@drexel.edu> L
Alic hakan.kendir@gop.edu.tr <hakan.kendir@gop.edu.tr> L'
Tarih Cts 17:39
Hakan,

You have my permission to use the career satisfaction scale in your
research.

Best wishes,

Jeff Greenhaus

Jeffrey H. Greenhaus

Professor and William A, Mackie Chair
Department of Management

LeBow College of Business

626 Gerri C. LeBow Hall

Drexel University

Philadzlphia, PA 19184

(215) 895-2139 (Phone)
(215) 895-2891 (Fax)
greenhaus@drexel.edu {email)

On 6/18/17, 8:27 &M, "hakan.kendir@igop.edu.tr" <hakan.kendir@gop.edu.try
urote:

Dear Prof. Dr. Jeffrey Greenhaus,

I am Hakan KENDIR. I am Doctoral Candidate in the Tourism Faculty at
Nevsehir Haci Bektas Veli University in Turkey. I am in the process of
devoloping proposal doctoral thesis. My dissertation proposal name is
"The impact of employees' career commitment on career satisfaction in
accomodation enterprises: the mediating role of self efficiency”.

I want to make use of your scale that you developed on my thesis. Would
you mind if you give permission to use your scale you developed on
Career Satisfaction. Also I want to make use of your knowledge in this
period.

Yours sincerely

Hakan KENDIR
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Ek 3. Ralf Schwarzer’den Alinan “Genel Oz Yeterlilik Ol¢egi” Izin Yazisi

Fachbereich Erziehungs-
wissenschaft und Psychologle
- Gesundheitspsychologie -

Frale Univarsaat Bedin, Gesuncherspsychologe (PF 10), ofesso
Habelschwardine Alue 45 14165 Backn Garmany zrabelsc!: “D;r d’:;';i:mmr

14195 Berlin, Germany

Fax +49 30 838 55634
health@@zedat fu-berlin de
wwew fu-berlin delgesund

Permission granted

to use the General Self-Efficacy Scale for non-commercial reseach and
development purposes. The scale may be shortened and/or modified to meet the
particular requirements of the research context,

You may print an unlimited number of copies on paper for distribution to research
participants. Or the scale may be used in online survey research if the user group
is limited to certified users who enter the website with a password.

There Is no permission to publish the scale in the Internet, or to print it in
publications (except 1 sample item).

The source needs to be cited, the URL mentioned above as well as the book
publication;

Schwarzer, R., & Jerusalem, M. (1995). Generalized Self-Efficacy scale. In J. Weinman,

S. Wright, & M. Johnston, Measures in health psychology: A user's portfolio. Causal and
control beliefs (pp.35-37). Windsor, UK: NFER-NELSON,

Professor Dr. Ralf Schwarzer

www ralfschwarzer.de

112



OZ GECMIS
KiSISEL BiLGILER:

Adi1-Soyadi: Hakan KENDIR

Uyrugu: T.C.

Dogum Yeri ve Tarihi: Mersin-11.12.1980

Tel: 0356 317 32 43-6011

E-posta: hakan.kendir@gop.edu.tr

Yazisma Adresi: Zile Dingerler Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Y.O. Sivrical Tepesi Zile-
Cekerek Yolu 3. Km. 60400 Zile/TOKAT

EGITIM

Derece Kurum Mezuniyet Tarihi
Lisans Gaziosmanpasa Universitesi 2003

Yiiksek Lisans Gaziosmanpasa Universitesi 2013

iS DENEYIMLERI

Yil Kurum Gorev

2009- Gaziosmanpasa Universitesi Ogretim Gérevlisi
YABANCI DIL

YOKDIL (09.07.2017)- 57,50
YAYINLAR
Kitaplar

- Kendir, H. (2014). Yesil Pazarlama. Artuger S. (Ed.), Pazarlamada Yeni
Yaklasimlar ve Turizmde Uygulamalari (ss. 165-202). Ankara: Detay Yayincilik.

113



- Kendir, H. (2014). Veri Tabanli Pazarlama. Artuger S. (Ed.), Pazarlamada Yeni
Yaklasimlar ve Turizmde Uygulamalari (ss. 203-221). Ankara: Detay Yayincilik.

Bilimsel Projeler (Tam Metni Basilmis)

- Ozkog, A. G., Kendir, H. ve Tuncel, M. (2011). Konaklama Isletmeleri I¢in
Bilgisayar Tabanli Hizmet I¢i Egitim Modiilii Projesi, Mehmet Kemal Dedeman

Arastirma ve Gelistirme Proje Yarismasi1 Turizm Sektorii Ugiinciiliik Odiilii.
Bildiriler (Uluslararasi1 Kongre, Sempozyum-Tam Metni Basilmis)

- Giilli, M., Ince, C. ve Kendir, H. (2016). Resadiye Kaplicalariin Termal
Turizm Acisindan Degerlendirilmesi, III. Uluslararasi Cin’den Adriyatik’e

Sosyal Bilimler Kongresi, 27-30 Ekim 2016, Antalya.

- Donmez, Y., Kendir, H. ve Giillii, M. (2016). Ornitoturizm Kapsaminda Seyfe
Goli’ntin  Degerlendirilmesi, III. Uluslararast Cin’den Adriyatik’e Sosyal

Bilimler Kongresi, 27-30 Ekim 2016, Antalya.

- Giiltekin, B., Ozkog, A. G. ve Kendir, H. (2016). Kruvaziyer Turizmine Katilan
Yabanci Turistlerin Tiirk Mutfagma Iliskin Algilari: Kusadas: Limani Ornegi, I1.
Uluslararas1 Cin’den Adriyatik’e Sosyal Bilimler Kongresi, 5-7 Mayis 2016,
Payas.

- Tiirkmen, F., Dénmez, Y. ve Kendir, H. (2016). Ozel Ilgi Turizmi Kapsaminda
Yayla Turizmi: Dede Yaylas1 Ornegi, II. Uluslararas1 Cin’den Adriyatik’e Sosyal
Bilimler Kongresi, 5-7 Mayis 2016, Payas.

- Ince, C. ve Kendir, H. (2016). Turizm Ogrencilerinin Kariyer Beklentilerine
Yonelik Diisiinceleri: Stajyer Ogrenciler Ornegi, II. Uluslararast Cin’den

Adriyatik’e Sosyal Bilimler Kongresi, 5-7 Mayis 2016, Payas.

- Ozkog, A.G., Kendir, H. ve Ozel, G. (2015). Isyerinde Korku: Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama, II. Uluslararas1 Turizm ve Yonetim Arastirmalar

Kongresi, 1-3 Mayis 2015, Kusadasi.

- Artuger, S. ve Kendir, H. (2014). Yerli Turistlerin Destinasyon Risk
Algilamalart: Afyonkarahisar Ili Ornegi, I. Uluslararasi Turizm ve Yonetim

Arastirmalar1 Kongresi, 9-11 Mayis 2014, Antalya.

114



- Ozkog, A. G. ve Kendir, H. (2012). Cevresel Belirsizliklerin Tiirk Turizm
Sektorii Uzerinde Olusturdugu Algr: Pessimist ve Optimist Yéneticiler, .
Uluslararas1  Isletme Yonetimi Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kongresi,

Azerbaycan, 23-25 Kasim 2012, Bakii.

- Kendir, H. (2012). Konaklama Isletmelerinin Tercih Edilmesinde Hizmet
Pazarlama Karmas: Elemanlarmmmm Onemi, I. Uluslararasi Isletme Yonetimi

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kongresi, Azerbaycan, 23-25 Kasim 2012, Bakii.
Bildiriler (Ulusal Kongre, Sempozyum-Tam Metni Basilmis)

- Kendir, H. ve Kocaman Memis, E. (2012). Yiyecek Icecek Isletmeleri
Yoneticilerinin Menii Planlamasinda Yaraticilik ve Yenilik Algilari, I. Dogu

Akdeniz Turizm Sempozyumu, 20-22 Nisan 2012.
Hakemli Uluslararasi Dergilerde Yaymlanms Tiirkce Makaleler

- Giilli, M., Kendir, H. ve Ince, C. (2016). Turizm Egitimi Alan Lisans
Ogrencilerinin Is Degeri Algilari ve Meslege Devam Niyetleri: Stajyer
Ogrencilere Yonelik Bir Arastirma, TURAN Stratejik Arastirmalar Merkezi
Uluslararasi Bilimsel Hakemli Mevsimlik Dergi, Cilt: 8, Say1: 32, ss. 567-578.

- Ozkog, A. G., Kendir, H. ve Ozgelik, H. (2015). Konaklama Isletmeleri
Yoéneticilerinin Orgiitsel Cokiise Iliskin Sektdrel Degerlendirmeleri: Antalya
Ilinde Bir Arastirma, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, Cilt: 13, Sayr:

3, ss. 377-396.

- Artuger, S., Ozkog, A. G. ve Kendir, H. (2013). Ta-Tu-Ta (Tarim-Turizm-
Takas) Ciftliklerinin Pazarlanmas1 ve Tanitilmasi Igin Oneriler, Uluslararasi

Sosyal ve Ekonomik Bilimler Dergisi, Cilt:3, Sayi:1, ss. 01-05.
Hakemli Uluslararasi Dergilerde Yaymlanmis ingilizce Makaleler

- Artuger, S. ve Kendir, H. (2013). Agritourist Motivations: The Case of Turkey,

International Journal of Business and Management, VVol:8, No:21, ss. 63-609.

Tez

115



- Kendir, H. (2013). Konaklama Isletmelerinde Calisan Isgdrenlerin Orgiitsel
Yaraticihk Algilari:  Afyonkarahisar ili Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi,

Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii: TOKAT.

116





