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Keywords

Bu c¢aligma, mesleki damgalama, mesleki benlik saygis1 ve kariyer bagliligi arasindaki
iliskileri arastirmay1 amaclamaktadir. iliskiler, Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik
Modellemesi (PLS-SEM) ile incelenmistir. Veriler Konya’da yer alan turizm isletme belgeli
otellerde calisanlardan toplanmigtir (N=185). Bulgular, mesleki damgalamanin, mesleki
benlik saygisini negatif yonde etkiledigini, mesleki benlik saygisinin ise kariyer bagliligini
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Bu calisma literatlirde, otel ¢aligsanlari iizerinde
mesleki damgalama, mesleki benlik saygis1 ve kariyer baghilig: iligkisini inceleyen ilk
caligmalardan biri olarak degerlendirilebilir. Ayrica bu ¢alisma mesleki damgalamanin
kariyer baghligini negatif yonde etkilemedigini, mesleki benlik saygisinin mesleki
damgalama ve kariyer bagliligi arasindaki iliskide rolii (araci/diizenleyici) olmadigini
ortaya koyarak literatiire farkl: bir bakis agis1 sunmaktadir.

Abstract
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* Sorumlu Yazar

This study aimed to examine the relationships between occupational stigma, occupational
self-esteem, and career commitment. Relationships were examined by Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The data were collected from the employees of
the hotels with tourism operation certificate in Konya (N=185). The findings revealed that
occupational stigma affects occupational self-esteem negatively and occupational self-
esteem affects career commitment positively. This study could be considered the first study
in the literature to examine the relationships between occupational stigma, occupational
self-esteem and career commitment on hotel employees. In addition, this study presents a
different perspective to the literature by revealing that occupational stigma does not
negatively affect career commitment, and that occupational self-esteem does not play a role
(mediator/moderator) in the relationship between occupational stigma and career
commitment.
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GIRIS

Bu calismanin amaci, otelcilik sektoriinde, mesleki damgalama, mesleki benlik saygis1 ve kariyer bagliligi
iligskisini arastirmaktir. Mesleki damgalama, bir meslegi sosyal, ahlaki veya fiziksel olarak olumsuz bir bigimde
degerlendirmektir (Hughes, 1958; Goffman, 1963). Bu damgalama dogal olarak meslekte calisan bireyleri
etkilemektedir. Literatiirde mesleki damgalamanin etkilerini inceleyen birgok uygulamali galigma bulunmaktadir. Bu
calismalarin son birkag yilda yogunlastigi ve yeterli diizeyde olmadigi goriilmektedir. Bu ¢alismalarda, mesleki
damgalamanin; iste kalma veya isi baska birine onerme niyeti (Wildes, 2005), kariyer baglilig1 (Ferguson vd., 2017;
Kusluvan vd., 2022), mesleki benlik saygisi1 (Guerrero vd., 2021; Kusluvan vd., 2022; Liu vd., 2022; Lv vd., 2022),
aile kimligine yayilimi ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz is sonuglar1 (Ji vd., 2022), igsyerindeki sapkin davranislar
(Zhao & Zhan, 2022), kariyer se¢imi niyeti (Lv vd., 2022) Uzerindeki etkileri, haber bilgileri (Li vd., 2020) ve
damgalama yollar arasindaki iliskisi (Xiang vd., 2022), hizmet kalitesinin mesleki damgalama tizerindeki etkisi (Li
vd., 2021) incelenmistir. Bu ¢aligmalar icerisinde mesleki damgalamanin mesleki benlik saygisina (Guerrero vd.,
2021; Kusluvan vd., 2022; Liu vd., 2022; Lv vd., 2022) ve kariyer bagliligina (Ferguson vd., 2017; Kusluvan vd.,
2022) etkisini inceleyen c¢alismalar yeterli goriilebilir. Ayrica, turizm literatiiriinde mesleki damgalamanin etkilerini
inceleyen ¢aligmalar (Wildes, 2005; Li vd., 2020; Li vd., 2021; Kusluvan vd., 2022; Lv vd., 2022; Xiang vd., 2022)
kisithdir. Ancak ulagilan ¢alismalarin yaklasik yarisinin turizm sektdriine yonelik yapildigi goriilmektedir. Bu
calismalardan otel c¢alisanlarina yonelik yapilan bir c¢alisma (Xiang vd., 2022) bulunmaktadir. Mesleki
damgalamanin, mesleki benlik saygisi ve kariyer bagliligmma etkisini otel ¢alisanlar1 iizerinden inceleyen bir

calismaya rastlanilmamustir.

Bir meslegin degerine iliskin kisisel bir yargi (Aricak, 2007) olarak kisaca tanimlanabilen mesleki benlik
saygisinin etkisine yonelik olarak ise literatiirde birgok uygulamali ¢aligma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarda, mesleki
benlik saygisiin tikkenmislik (Masclet & Mineure, 1999), is doyumu (Baloglu vd., 2006; Orth vd., 2012), kariyer
basgaris1 (Kammeyer-Mueller vd., 2008), mesleki basar1 (Oztas, 2010), meslektas dayanismasi tutumu (Cetinkaya vd.,
2016), is adanmighgi ve kariyer memnuniyeti (Lee vd., 2016), mesleki haz diizeyi (Bozali & Camadan, 2018), kariyer
baglilig1 (Kusluvan vd., 2022), mesleki refah (Sun vd., 2021), kariyer se¢imi niyeti (Lv vd., 2022) {izerindeki etkileri,
akademik iyimserlik (Birogul & Deniz, 2017), akademik memnuniyet ve sosyal duygusal 6grenme becerisi (Sarikog
& Kaplan, 2017), stres (Kilig, 2018), kariyer adaptasyonu (Hui vd., 2018), yasam doyumu (Aktag & Cetinkaya,
2019), kisisel inisiyatif alma (Sevil & Biilbiil, 2019), 6zyeterlik inanglar1 (Liman & Paksoy, 2020), mesleki
profesyonellik (Polat & Balaban, 2021), akademik 6z yeterlik (Kilig, 2022) ile iligkileri incelenmistir. Bu ¢aligmalar
icerisinde dogrudan mesleki benlik saygisinin kariyer bagliligina etkisini inceleyen bir ¢alisma (Kusluvan vd., 2022)
bulunmaktadir. Ayrica, turizm literatliriinde mesleki benlik saygisinin etkilerini inceleyen ¢aligmalar (Lee vd., 2016;
Sun vd., 2021; Kusluvan vd., 2022; Lv vd., 2022) kisitlidir. Bu ¢aligmalardan otel ¢alisanlarina yonelik yapilan iki
calisma (Lee vd., 2016; Sun vd., 2021) bulunmaktadir. Mesleki benlik saygisinin kariyer bagliligina etkisini otel
caliganlari iizerinden inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bununla birlikte, literatiirde mesleki damgalama ve
kariyer baglilig: iliskisinde mesleki benlik saygisinin araci/diizenleyici roliinii inceleyen sadece bir ¢alismaya

(Kusluvan vd., 2022) rastlanilmistir. Bu ¢aligma turizm sektoriine yonelik yapilmustir.

Yukarida verilen bilgiler 1s18inda otelcilik sektdriinde, mesleki damgalama, mesleki benlik saygisi ve kariyer

baglilig1 iligkisini aragtiran bu ¢alismanin 6nemli ve 6zgiin bir calisma oldugu degerlendirilmektedir. Calisma dort
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boliimden olusmaktadir. “Literatiir taramas1” olan ilk boliimde iligki modeline dahil edilen ii¢ degisken (mesleki
damgalama, mesleki benlik saygisi ve kariyer bagliligl) kisaca tanitilmis ve dnceki ¢alismalar 1s181inda hipotezler
gelistirilmistir. Calismanin ikinci boliimii olan “Y 6ntem” boliimiinde 6rneklem, veri toplam siireci, 6l¢me araglar1 ve
veri analizinde kullanilan istatistiki metotlar hakkinda bilgi verilmistir. Ugiincii blimde ise, veri analizi sonucunda
ortaya ¢ikan bulgulara yer verilmistir. Dérdiincii boliim olan “Sonug ve Oneriler” boliimii ile ¢galigma tamamlanmugtir.
Bu béliimde ¢aligma bulgulari kisaca 6zetlenmis, ¢alismanin teorik ve pratik katkilarina, sinirliliklarina ve gelecek

arastirmalar i¢in Onerilere yer verilmistir.
Literatiir Taramasi
Mesleki Damgalama

Damgalama (stigma), olumsuz bir sosyal degerlendirmedir (Phung vd., 2021). Sosyal bir varligi “kusurlu, sapkin
veya asagr” olarak isaretler (Grandy, 2008). Damgalamanin modern kavramsallastirmalari, Goffman’in (1963)
damgalamay1 “derinden itibarsizlastirici bir nitelik” olarak tanimlamasiyla baglamistir. Damgalama; etiketleme,
olumsuz nitelikler, ayrilma, statii kayb1 ve ayrimcilig1 igermektedir (Link & Phelan, 2001). Link ve Phelan’a (2014)
gore damgalama, damgalanan kisilere yonelik ayrimciligi mesrulagtiran, genellikle sosyal diglanmalarina yol agan,
saglik, barinma ve sosyal destekleri daha az erisilebilir hale getiren olumsuz kliselerin {iretilmesini igermektedir.
Sosyal psikolojide damgalanmanin ii¢ bileseni tanimlanmistir: olumsuz kliseler, dnyargi ve ayrimcilik (Corrigan &
Watson, 2002). Bireyler i¢in ise damgalama bilis, duygu ve davranig olmak iizere {i¢c temel bilesenden olugmaktadir.

Bilis, toplumun olumsuz goriislerini ve bireylerin degerlendirmesini yansitmaktadir. Bireyler hakkindaki olumsuz

inanglar, olumsuz duygusal ve davranissal tepkileri ortaya ¢ikarabilmektedir (Yang vd., 2022).

Mesleki damgalama, bir toplumun mesleklerine dayali olarak bir bireyi veya grubu onaylamamasini ve onlara
kars1 ayrimciligi yansitmaktadir (Ji vd., 2022). Bireyler ve kuruluslar genellikle damgalamanin hedefi olmakla
birlikte, bazi durumlarda meslekler damgalanabilir ve bir isle ilgili mesleki damgalamada, damgalama meslekte
calisan bireylere aktarilmaktadir. Damgalanan meslegin kendisi olsa da sonu¢ olarak caligsanlar lekelenir ve
damgalanir. Damgalanmis meslekler, calisanlarin islerinde gurur duyma duygusunu azaltabilir ve sosyal etkilesimler
sirasinda utang duygularini tetikleyebilir. Damgalanmis mesleklerle ilgili literatlir uzun zamandir damgalamanin
kalic1 ve aktarilabilir oldugunu ileri siirmektedir. Damgalanmis bir meslek veya grup genellikle zaman iginde bdyle
kalir ve damgalama, damgalanmis meslege veya gruba giren veya onunla iligki kuran yeni meslek liyelerine geger
(Phung vd., 2021). Bir meslek sosyal, ahlaki ve fiziksel olmak iizere ii¢ sekilde damgalanabilir (Hughes, 1958;
Goffman, 1963).

Mesleki Benlik Saygisi

Benlik saygisi, kendini gergekei bir sekilde takdir etmek olarak tanimlanmaktadir (Schiraldi, 2001) ve bireyin
yetenekli, anlamli, basarili ve degerli olduguna ne 6l¢iide inandigini gosteren genel bir 6z degerlendirmedir (Pereira
vd., 2021). Benlik saygisi, kisiyi fiziksel, duygusal, zihinsel ve ruhsal olmak izere bircok yonden etkilemekte (Shack
vd., 2018) ve bireylerin yasam doyumu i¢in ¢ok dnemli oldugu vurgulanmaktadir (Cummins & Nistico, 2002). Bu
kapsamda, benlik saygisi yasam doyumunu etkileyen temel faktorlerden biri olarak kabul edilebilir (Oztas, 2010).
Yiiksek benlik saygisi, inisiyatif alma, giiglii basa ¢ikma becerileri, kendine giiven, sayginlik, zorluklar karsisinda

sebat etme ve olumlu bir benlik saygis1 duygusu gibi pozitif 6zelliklerle iligkilendirilmektedir (Baumeister vd., 2003).
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Benlik saygis1 yliksek olan bireyler, ulasmak istedikleri hedefleri organize etmede daha iyidir ve bireysel degerlerinin
izin verdigi 6l¢iide basari i¢in ¢caba gosterirler (Crocker vd., 2006). Yiiksek benlik saygisina sahip insanlar hayatta
basarili olma egilimindedirler ¢linkii zorluklarla yiizlesecek ve basarisiz olma riskini yonetecek kadar kendilerine
giivenirler (Janssen vd., 1999). Mesleki benlik saygisi kisaca “bir meslegin degerine iligkin kisisel bir yarg1” olarak
tanimlanabilir (Aricak, 2007). Mesleki benlik saygisi, kiginin meslegine verdigi dnem ve deger ile mesleki uyum ve
memnuniyetini gostermektedir (Aricak & Dilmag, 2003). Mesleki benlik saygisi, bireyin kisisel niteliklerine, alinan
egitimin tiirli ve siiresine, ¢caligma ortamindaki etkinligine gore degiskenlik gosterebilmektedir (Sariko¢ & Kaplan,

2017).
Kariyer Baghhgi

Kariyer baglilig1 kisaca “kisinin meslegine kars1 tutumu” olarak tanimlanmaktadir (Blau, 1985). Kariyer bagliligi,
bir bireyin meslegine yonelik tutumlarini veya bir bireyin mesleki bir alanda iiyeligini siirdiirmeye istekli olmasini
veya bir birey ile meslegi arasindaki duygusal bir baglantiy1 ifade etmektedir (Zhu vd., 2021). Kariyer bagliligi,
insanlar ve meslekleri arasinda, ona karsi duygusal tepkilerine dayanan psikolojik bir baglantidir (Jia vd., 2020) ve
bireylerin kariyerlerine, mesleklerine veya islerine olan baghiliklarmi igermektedir (Huang vd., 2019). Kariyer
bagliligi, bireyin kariyer hedeflerine ulasma konusundaki 1srar1 olarak da kabul edilmektedir (Wickramasinghe,
2016). Kariyer bagliligi, yasam boyu siirdiiriilen bir kariyer inga etme niyetidir (Gardner, 1992) ve kisinin ¢aligma
motivasyonunun giiclidiir (Zangaro, 2001). Kariyer baghiliginin, is gecikmesi veya isten devamsizlik olaylarmin

azalmasi gibi olumlu sonuglari bulundugu ifade edilmektedir (Corser, 1998; Dahlke, 1996).
Hipotezler
Mesleki Damgalama ve Mesleki Benlik Saygisi

Literatiirde mesleki damgalamanin mesleki benlik saygisi {izerindeki etkisini inceleyen kisith sayida ¢aligma
(Guerrero vd., 2021; Kusluvan vd., 2022; Liu vd., 2022; Lv vd., 2022) bulunmaktadir ve bu ¢aligmalar son birkag
yilda yapilmigtir. Guerrero vd. (2021) tarafindan ticari bir temizlik sirketinin ¢alisanlarina yonelik yapilan bir
arastirmada, mesleki damgalama mesleki benlik saygisina yonelik bir tehdit olarak kavramsallagtirilmistir. Liu vd.
(2022) tarafindan Cin’de gida dagitim ¢alisanlari ilizerine yapilan bir ¢aligmada ise mesleki damgalamanin isyeri
refahin azalttig1, mesleki benlik saygisi lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Yazarm bilgisi
dahilinde turizm sektoriine yonelik mesleki damgalama ve mesleki benlik saygisi arasindaki iligkiyi inceleyen sadece
iki uygulamali ¢alisma (Kusluvan vd., 2022; Lv vd., 2022) bulunmaktadir. Kusluvan vd. (2022) tarafindan
Tiirkiye’de turizm ve otel igletmeciligi lisans 6grencilerine yonelik yapilan ¢alismada mesleki damgalamanin mesleki
benlik saygisin1 negatif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Lv vd. (2022) tarafindan Cin’deki 31 iiniversitede
turizm egitimi alan lisans 6grencilerine yonelik yapilan ¢caligmada ise mesleki damgalamanin mesleki benlik saygisini

olumsuz yonde etkiledigi bulgulanmistir. Yapilan ¢aligmalar 1g1g8inda bu arastirmada asagidaki hipotez 6nerilmistir.
Hi: Mesleki damgalama mesleki benlik saygisini negatif yonde etkiler.
Mesleki Damgalama ve Kariyer Baghhg:

Literatiirde mesleki damgalamanin kariyer baglihigi iizerindeki etkisini inceleyen sinirh sayida calismaya
(Ferguson vd., 2017; Kusluvan vd., 2022) rastlanilmistir. Ferguson vd. (2017) tarafindan Kanada’da gorevli
ogretmenler {izerine yapilan bir ¢alismada, 6gretmen stresine bagh bir damgalamanin kariyer bagliligi konusunda
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daha diisiik bir duyguya neden oldugu tespit edilmistir. Kusluvan vd. (2022) tarafindan Tiirkiye’de turizm ve otel
isletmeciligi lisans 6grencilerine yonelik yapilan ¢alismada ise mesleki damgalamanin kariyer bagliligini negatif

yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Yapilan ¢caligmalar 1g18inda bu arastirmada asagidaki hipotez gelistirilmistir.
H.: Mesleki damgalama kariyer bagliligin1 negatif yonde etkiler.
Mesleki Benlik Saygisi ve Kariyer Baghhg:

Literatiirde mesleki benlik saygisinin kariyer bagliligi iizerindeki etkisini inceleyen smirli sayida ¢alismaya
(Kusluvan vd., 2022) rastlanilmigtir. Kusluvan vd. (2022) tarafindan Tiirkiye’de turizm ve otel igletmeciligi lisans
Ogrencilerine yonelik yapilan ¢alismada mesleki benlik saygisinin kariyer bagliligini pozitif yonde etkiledigi ortaya
konmustur. Mesleki benlik saygisi, mevcut literatiirde ihmal edilen bir yap1 oldugundan, mesleki benlik saygisi ile
kariyer baglilig1 arasinda dogrudan bir iligki kuran arastirma eksikligi bulunmaktadir (Kusluvan vd., 2022). Bu
kapsamda, bu ¢alismada Kusluvan vd. (2022) tarafindan ortaya konulan bulgular 1s18inda gelistirilen ve asagida
sunulan hipotezin test edilmesiyle ilgili literatliriin genisletilmesine o©Onemli bir katki saglanacagi

degerlendirilmektedir.
Hs: Mesleki benlik saygisi kariyer bagliligini pozitif yonde etkiler.
Mesleki Benlik Saygisinin Araci ve Diizenleyici Rolu

Literatiirde mesleki damgalama ve kariyer baglilig: iliskisinde mesleki benlik saygisinin araci ve diizenleyici
(1limlastirict) roliinii inceleyen sadece bir calismaya rastlanilmigtir. Kusluvan vd. (2022) tarafindan Tiirkiye’de
turizm ve otel isletmeciligi lisans &grencilerine yonelik yapilan c¢alismada mesleki benlik saygisinin, mesleki
damgalamanin kariyer bagliligi izerindeki etkisine aracilik ettigi ortaya konmustur. S6z konusu ¢alismada, mesleki
damgalamanin kariyer baglilig1 tizerindeki etkisinde mesleki benlik saygisinin diizenleyici rolii de test edildiyse de
bdyle bir roliiniin bulunmadigi sonucuna varilmistir. Bu ¢aligmada asagida yer alan iki adet hipotez Onerilmistir.
Kusluvan vd. (2022) tarafindan yapilan ¢aligmanin bulgulari dikkate alinarak gelistirilen ilk hipotezde mesleki benlik
saygisinin, mesleki damgalamanin kariyer baglilig1 {izerindeki etkisine aracilik edecegi, diger bir ifadeyle mesleki
damgalamanin, mesleki benlik saygisini baskilayarak ve azaltarak kariyer baglilig: iizerine baz1 olumsuz etkilerini
aktaracagi Onerilmistir. Mesleki benlik saygisinin, mesleki damgalamanin kariyer baglhiligina etkisini diizenledigi
Onerilen ikinci hipotezin test edilmesiyle Kusluvan vd.’nin (2022) ¢aligmasini onaylamak veya farkli bir bakis agisi
sunmak amaglanmugtir. Ikinci hipotez dogrultusunda, mesleki damgalama ile kariyer baglihig: arasindaki iligkinin
yonii ve giiciiniin, ¢alisanlarin mesleki benlik saygisinin derecesine bagli olacagi varsayilmaktadir. Bagka bir
ifadeyle, mesleki damgalama ile kariyer baglilig1 arasindaki iliskinin giicii, mesleki benlik saygisi yiiksek veya diisiik
olan ¢alisanlar i¢in farkli olacaktir. Mesleki benlik saygisinin yiiksek veya diigiikk olmasina baglh olarak, mesleki
benlik saygisinin, mesleki damgalanmanin kariyer baglilig: lizerindeki etkisinin giiciinii ve yoniinii ilimlagtiracagi
one siirlilmektedir. Bu hipotezlerin test edilmesiyle ilgili literatiiriin genisletilmesine 6nemli bir katki sunulacagi

degerlendirilmektedir.
H.: Mesleki benlik saygisi, mesleki damgalama ve kariyer bagliligi iliskisine aracilik eder.

Hs: Mesleki benlik saygisi, mesleki damgalama ve kariyer bagliligi iliskisini diizenler (1limlastirir).
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Yontem
Orneklem ve Veri Toplama

Arastirma evreninin biiyiikliigii bilinmediginden 6rneklem sayisini belirlemek i¢cin G¥POWER 3.1.9.4 programi
kullanilmigtir (Faul vd., 2007; Ringle vd., 2015). Hesaplama sonucunda minimum &rneklem sayisinin 68 (Giig =
0.80, 2 =0.15, a.= 0.05) olmasi1 gerektigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, daha tutarli bir model i¢in bu say1 iig
ile ¢arpilmustir (Ringle vd., 2015). Bu 6rneklem sayisinin en az 204 kisi olmasi1 gerektigini géstermistir. Veri toplama
siirecinde ongdriilemeyen olumsuzluklari telafi etmek i¢in 440 anketin dagitilmasina karar verilmigtir. Veriler Konya
ilinde bulunan turizm igletme belgeli otellerde c¢alisan personelden toplanmistir. Arastirma ili olarak Konya ilinin
secilmesinin nedeni, Tiirkiye’nin en biiyiik yiizél¢iimiine sahip ve 2.277.017 niifusu ile (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2021) Tirkiye’'nin en kalabalik altinci kenti olmasi, 6nemli inang ve kiiltiir turizmi merkezi durumunda bulunmast,
iki onemli il olan Ankara ve Antalya illeri arasinda yer alarak 6nemli bir konuma sahip olmasina ragmen bu
potansiyeli dogrultusunda o6zellikle turizm ve otelcilik alanindaki ¢aligmalarda fazlaca yer almamasi olarak ifade

edilebilir.

Konya ilinde 3.462 oda ve 6.953 yatak kapasiteli 38 adet turizm isletmesi belgeli konaklama tesisi bulunmaktadir
(Konya 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, 2021). Arastirma 6ncesinde her bir tesisten, verilerin evrenden en kolay,
hizli ve ekonomik sekilde toplandigi (Hastloglu vd., 2015) kolayda 6rnekleme yontemi ile secilecek 11-12 personele
anket dagitilmasi planlanmistir. 02-03 Kasim 2022 tarihlerinde turizm isletmesi belgeli konaklama tesislerinin insan
kaynaklar1 miidiirleri telefonla aranmis, yapilacak olan ¢alisma kisaca anlatilarak veri toplanip toplanamayacagi
sorulmustur. Konaklama tesislerinin biiyiik cogunlugu yogunluk nedeniyle ¢alismaya katilmay1 kabul etmemis olup,
11 otel galigmada yer alabilecegini bildirmistir. 04 Kasim 2022 tarihinde anketlerin dagitilmas1 maksadiyla 11 otel
ziyaret edilmistir. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin belgesi Aksaray
Universitesi Etik Kurulu 01.11.2022 tarihi ve E-34183927-000-00000773583 say1 numarasi ile alimmistir. Otellerin
insan kaynaklar1 miidiirleri tarafindan isletmede c¢alisan personel sayisina iliskin bilgiler arastirmaci ile
paylasilmamistir. Ancak, séz konusu otellerin biiyiikliiklerinin benzer ozellikler gdstermesi nedeniyle her bir
isletmeye 40 adet anket doldurulmak {izere birakilmistir. Toplam 440 anket isletmelere teslim edilmistir. 11 Kasim
2022 tarihinde doldurulan anketler teslim alinmigtir. Teslim alinan doldurulmus anket sayis1 225°dir. Aragtirmaya
katilmay1 kabul eden 225 personel tarafindan doldurulan anketler titizlikle incelenmis ve analize uygun olmayanlar
veri setinden ¢ikarilmigtir. Sonug olarak, 185 kullanilabilir anket toplanmustir. Geri doniis orani yaklasik % 42°dir.

Kullanabilir anket sayis1 tespit edilen asgari 6rneklem sayisinin ¢ok az altindadir.
Ol¢me Araci

Verileri toplamak icin iki ana béliimden olusan bir anket kullanmilmistir. i1k boliim, arastirma modelinde yer alan
degiskenlerle ilgili ifadeleri igermektedir. ikinci boliimde ise katilimcilarin demografik dzellikleri ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Birinci boliimdeki tiim ifadeler besli Likert 6lgegine gore (1- kesinlikle katilmiyorum...... 5-
kesinlikle katilryorum) olgiilmiistiir. Mesleki damgalama, mesleki benlik saygist ve kariyer baghligi 6nceki
arastirmalardan (Kamise, 2013; Aricak, 1999; Blau vd., 1993) uyarlanan ve Kusluvan vd. (2022) tarafindan yapilan
calismada kullanilan 6l¢ekler yardimiyla 6lgiilmiistiir. Mesleki damgalama 6lcegi bes, mesleki benlik saygisi 12,
kariyer baghligi ise dokuz ifadeden olugmaktadir. Analize dahil edilen tiim degiskenler (mesleki damgalama, mesleki
benlik saygisi ve kariyer baghligi) reflektif degiskenlerden olugsmaktadir (Dogan, 2019).
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Veri Analizi

Verilerin analizinde Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) kullanilmistir (Hair vd.,
2017; Usakli & Kiiciikergin, 2018; Dogan, 2019; Yildiz, 2020). PLS-SEM, kii¢lik 6rneklemlerde de rahatlikla
calisabildiginden ve normal dagilima sahip olmayan veriyi analiz edebildiginden tercih edilmistir (Dogan, 2019).

Analizler i¢in Smart PLS 4 kullanilmugtir.
Bulgular
Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cogunlugunu (%57.5) erkekler olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %33.1°1 18-25,
% 32’si 26-35, % 26’s1 36-45, % 7.7°si 46-55 ve % 1.1°1 56 ve lizeri yas araligindadir. Arastirmaya katilanlarin
%49.7’s1 bekar iken, % 48’1 evlidir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugu (%41.8) lise mezunudur. %36.8’1
tniversite, % 18.7’si ilkokul veya ortaokul mezunudur. %?2.7’si ise lisansiistii egitim almigtir. Arastirmaya
katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%77.7) isletmede miidiir, miidiir yardimcisi, sef, sef yardimcist vb. yoOnetici
pozisyonunda olmayan ¢alisanlardir. Arastirmaya katilanlarin %741 halihazirda ¢alistig1 otelde bes yil ve bes yildan
az bir stiredir gorev yapmaktadir. Bu duruma paralel olarak arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu (%59.7) turizm
sektoriinde bes yil ve bes yildan az siire gérev yapanlar olusturmaktadir. Katilimcilarm %27.1°1 kat hizmetleri, %
25.4’1 onbiiro, % 21.5’1 yiyecek-icecek, % 5’i muhasebe, % 21’1 ise diger departmanlarda gorev yapmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin yaklasik yaris1 (950.3) 4.001 TL-6.000 TL aras1 aylik gelire sahip olanlardan olusmaktadir.
Katilimeilarin %8.4°1 4.000 TL ve daha az, % 21.2°s1 6.001 TL-8.000 TL aras1, % 8.9’u 8.001 TL- 10.000 TL arasi,
% 11.2’siise 10.001 TL ve daha fazla aylik gelire sahiptir.

Dis (Ol¢iim) Model

PLS-SEM sonuglarinda 6ncelikle dig model degerlendirilmistir. Modelde sadece reflektif 6l¢iim kullanilmgtir.
Bu, dis modelin reflektif model degerlendirme kriterlerine gére degerlendirildigi anlamina gelmektedir. indikator
(madde) gilivenirliginin belirlenmesinde dis yiikler incelenmistir (Kucukergin & Giirlek, 2020). PLS-SEM temelli
analiz yontemlerinde faktor yiikleri 0.700 ile 0.900 arasinda olmalidir (Chin, 1998). Fakat 0.600 iizeri degerler de
kabul edilebilmektedir (Hair vd., 2017). Ayrica, Hair vd. (2017), faktor yiikleri 0.400 ile 0.700 arasinda olan
indikatdrlerin ancak modelden ¢ikarildiklarinda bilesik giivenirlik (CR) ya da acgiklanan ortalama varyans (AVE)
degerleri ylikseliyorsa modelden ¢ikarilmasini tavsiye etmektedir. Bu kapsamda, faktor yiikleri 0.400’(in altinda olan
maddeler olgeklerden dogrudan cikarilmis, faktor yiikleri 0.400-0.600 arasinda olanlar ise ayr1 ayri incelenmistir.
Sonug olarak, faktor yiikleri 0.600°{in altinda olan ve AVE, CR ile Cronbach alfa degerlerinin kabul edilebilir
seviyelerinin altina diismesine neden olan mesleki damgalama 6lgeginden ii¢ ve kariyer baglilig1 dlceginden alt1
olmak iizere toplam dokuz madde dlgeklerden gikarilmistir. Geriye kalan 17 madde yeniden drnekleme analizi (PLS
Bootstrapping) sonucu istatistiki olarak anlamli bulunmustur (p<0.01). Islem sonras1 Cronbach alfa ve CR degerleri
0.70’in iizerinde oldugundan 6lgeklerin yeterli giivenirlik degerlerine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (Dogan,
2019). Bu bulgu, kabul edilebilir bir i¢ glivenirlige isaret etmektedir (Hair vd., 2017). Birlesme gegerligi i¢in AVE
sonuclar1 da incelenmis ve tiim 6lgeklere iliskin AVE degerlerinin 0.50’nin iizerinde oldugu gézlemlenmistir (Dogan,
2019). Sonug olarak birlesme gecerliginin de saglandig1 sdylenebilir. Tiim analizlere iliskin sonuglar Tablo 1’de

sunulmustur. Son olarak dis modelin degerlendirilmesi igin ayrisma gegerligine bakilmigtir. Bu amacgla Fornell-
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Larcker kriteri (Hair vd., 2017) ve korelasyonlarin HTMT oranindan yararlanilmistir (Kucukergin & Giirlek, 2020).
Fornell-Larcker degerleri Tablo 2’de sunulmustur. Fornell-Larcker degerleri 0.749 ve 0.782 arasinda degismektedir.
Korelasyon degerleri ise -0.245 ve 0.705 arasinda degismektedir. Fornell-Larcker degerleri Tablo 2’deki gizil
degiskenlere ait satirlardaki ve siitunlardaki korelasyon degerlerinden daha yiiksek oldugundan ayrisma gecerligi
saglanmistir (Wong, 2013). HTMT sonuglarinin yer aldigi Tablo 3 ise tiim degerlerin 0.85’in altinda kaldigini ve

ayrisma gecerliginin saglandigini géstermektedir (Henseler vd., 2015).

Tablo 1. Dis Model Bulgulari

Bilesik Aciklanan
Faktor Cronbach - Ortalama
Maddeler o Guvenirlik
Yikleri Alfa (CR) Varyans
(AVE)
Mesleki Damgalama 0.757 0.758 0.611
Meslegim nedeniyle bazen daha az deger gorityorum. 0.811
Meslegim nedeniyle insanlarin  benim  hakkimda
. . 0.752
konusmalarindan endiseleniyorum.
Mesleki Benlik Saygisi 0.939 0.938 0.561
Meslegim benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 0.695
Meslegimde iiretken ve verimli olabilecegimi
I 0.650
diisiiniiyorum.
Meslegime ¢ok saygi duyuyorum. 0.649
Meslegimden memnunum. 0.711
Meslegim insanlar etkileyecek niteliklere sahiptir. 0.707
Isimle duygusal olarak ilgileniyorum. 0.628
Meslegim sayesinde insanlik i¢in dnemli ve faydali seyler 0821
elde edebilirim. '
Meslegimin parlak bir gelecegi oldugunu diisiiniiyorum. 0.788
Meslegimi istedigim i¢in yapacagim. 0.885
Gerekirse meslegimi kolayca savunabilirim. 0.704
Meslegimin prestijli oldugunu diistintiyorum 0.851
Meslegim, ideal meslegimin sahip olacagi niteliklere 0.840
sahiptir. '
Kariyer Baghhg 0.793 0.791 0.562
Meslek se¢imim iyi bir karardir. 0.860
Meslegimi birakamayacak kadar ¢ok seviyorum. 0.751
Yasam boyu ¢aligmak i¢in ideal bir meslege sahibim. 0.617
Not: SRMR: 0.086; NFI: 0.736
Tablo 2. Ayrigma Gegerligi (Fornell-Larcker)
() (03] @)
(1) Kariyer Bagliligi 0.749
(2) Mesleki Benlik Saygist 0.705 0.749
(3) Mesleki Damgalama -0.032 -0.245 0.782
Tablo 3. Ayrigsma Gegerligi (HTMT Sonuglari)
@) 2 @) 4)
(1) Kariyer Baglilig:
(2) Mesleki Benlik Saygist 0.693
(3) Mesleki Damgalama 0.107 0.245
(4) Mesleki Benlik Saygisi x Mesleki Damgalama 0.233 0.092 0.078
i¢c (Yapisal) Model

Dis modelle ilgili tiim gereksinimler karsilandig: i¢in i¢ modelin degerlendirilmesi yapilabilir. i¢ modelin

degerlendirilmesinde literatiirde Onerilen yontem takip edilmistir (Hair vd., 2017; Usakli & Kiiglikergin, 2018;
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Dogan, 2019; Yildiz, 2020). ilk olarak ¢oklu baglant: analizi (VIF) yapilmis ve 5’i asan bir deger bulunmadigindan
¢oklu baglant ile ilgili herhangi bir sorun gézlenmemistir (Hair vd., 2017). R? degerlendirmesinde 0.75, 0.50 ve 0.25
sirastyla giiclii, orta ve zayif olarak degerlendirilmistir (Hair vd., 2011; Dogan, 2019). Bu durumda endojen
degiskenler (hem bagimli hem bagimsiz degisken) olan kariyer bagliliginin orta diizeyde (0.553), mesleki benlik
saygisinin ise zayif diizeyde (0.060) R? seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir (Tablo 4). Bagimsiz degiskenin R?2
degeri iizerindeki etkisini goérmek icin f? istatistigi temel almmistir. £2; 0.02, 0.15 ve 0.35 olmak iizere aldig1 degere
gore sirasiyla kiigiik, orta ve biiyiik olarak siniflandirilir (Cohen, 1992). Mesleki benlik saygis1 f2 degeri 1.074 olup
oldukga yiiksek bir degere sahiptir. Mesleki damgalama f2 degerleri ise 0.035 ve 0.064’diir ve kiigiik degerlere
sahiptir.

Bulgular, mesleki damgalamanin mesleki benlik saygisi izerinde negatif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir
(B =-0.244, p < 0.01, f*> = 0.064). Ancak bu etki kiiciik diizeydedir. Bu kapsamda H1 hipotezi desteklenmistir.
Ayrica, mesleki damgalama kariyer baglihig: iizerinde negatif bir etkiye sahip degildir (8 = 0.130, p < 0.01, f? =
0.035). Bu nedenle H2 hipotezi reddedilmistir. Bununla birlikte mesleki benlik saygisi kariyer baglilig: tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir (8 = 0.720, p < 0.01, f> = 1.074). Bu etki oldukca bilyiik diizeydedir. Bu kapsamda H3
hipotezi desteklenmistir. Bulgular, mesleki benlik saygisiin mesleki damgalama ve kariyer bagliligi arasindaki
iliskiye aracilik ettigini géstermektedir (f = -0.176, p < 0.01). Bu kapsamda, “mesleki damgalama, mesleki benlik
saygisi yoluyla kariyer bagliligmmi olumsuz yonde etkiler” sonucuna ulasilmak istenmis, ancak H2 hipotezi
reddedildiginden bu sonug¢ dikkate alinmamistir. Bu kapsamda H4 hipotezi desteklenmemistir denilebilir. Son olarak
elde edilen bulgular 1s181nda mesleki benlik saygisinin, mesleki damgalamanin kariyer baglilig1 iizerindeki etkisinde
Tablo 4’de goriilebilecegi lizere % 95 diizeyinde giiven araliklar sifir igerdiginden diizenleyici rolii olmadigi
goriilmiistiir (8 = -0.160, p < 0.01, f? = 0.075). Bu kapsamda H5 hipotezi reddedilmistir.
Tablo 4. ic Model Sonuglar:

Hipotezler Etkiler Yol Katsayilari Sonug VIF 12
H1 MD-MBS -0.244 [-0.419; 0.012] Kabul 1.000 0.064
H2 MD-KB 0.130 [-0.044: 0.321] Ret 1.078 0.035
H3 MBS-KB 0.720 [0.588; 0.892] Kabul 1.079 1.074
MD>MBS>KB .
H4 P -0.176 [-0.321; -0.009] Ret
H5 MD>MBS>KB -0.160 [-0.331; 0.082] Ret 1.023 0.075

(Duzenleyici rolii)
* MBS R? = 0.060; KB R? = 0.553
** Not: MD: Mesleki damgalama, MBS: Mesleki benlik saygisi; KB: Kariyer bagliligi
*** Not: SRMR: 0.086; NFI: 0.736

Onem-Performans Harita Analizi

Onem performans haritasi analizi (OPHA), belirli bir hedef yapinin tahminini etkileyen degiskenlerin énemini ve
performansini gostermektedir. Bu amagla, mesleki benlik saygisi ve kariyer baghligi i¢in yap1 diizeyinde OPHA
gerceklestirilmistir. OPHA incelemesi yapilirken sag alt alan 6nemlidir (Ringle & Sarstedt, 2016; Kucukergin &
Giirlek, 2020). Onem-performans haritasinda dnem (toplam etki) yatay eksende, performans (maksimum 100’e kadar
deger alabilir) dikey eksende olacak sekilde diisiiniildiigiinde dort hiicre bulunmaktadir. Sol {ist hiicre diisiik 6nem
ve yiiksek performansi, sol alt hiicre diisiik 6nem ve diisiik performansi, sag {ist hiicre yiiksek 6nem ve yiiksek
performansi, sag alt hiicre ise yiiksek 6nem diisiik performansi temsil etmektedir. Birincisi, hedef yap1 olarak mesleki
benlik saygisi secildiginde, mesleki damgalamanin 6nem-performans haritasinda sol alt hiicrede yer aldig:

goriilmiistiir (Performans: 29.245, toplam etki:-0.207). Mesleki damgalama diisiik 6nem diisiik performansa sahiptir.
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Ikinci olarak, kariyer baglilig1 hedef yap1 olarak secildiginde mesleki damgalamanin yine sol alt hiicrede yer aldig:
ve disiik 6nem, diisiik performansa sahip oldugu goriilmektedir (Performans: 29.245, toplam etki:-0.034). Ancak,
mesleki benlik saygisinin sag iist hiicrede yer aldig1 ve yiiksek 6nem, yiiksek performansa sahip oldugu goriilmektedir
(Performans: 65.925, toplam etki:0.621). Analiz sonucunda mesleki benlik saygis1 korunmasi gereken alan olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Yiiksek 6nem ve diisiik performansa sahip degisken bulunmamaktadir.
Sonug ve Oneriler

Aragtirma bulgular1 kariyer baglilig1 {izerinde mesleki damgalamanin negatif etkisinin bulundugunu 6neren H2
hipotezi ile mesleki benlik saygisinin, mesleki damgalama ve kariyer baghligi iliskisinde araci (H4) ve diizenleyici
(HS) rolii oldugunu 6neren hipotezler hari¢ diger hipotezleri desteklemektedir. Mesleki damgalamanm kariyer
baglihig1 tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Fakat bu etki Onerilenin aksine pozitif bir etkidir. Mesleki
damgalamanin mesleki benlik saygisi lizerinde negatif (H1), mesleki benlik saygisinin kariyer bagliligi iizerinde

giiclii bir pozitif etkisi (H3) bulgulanmistir. Aragtirma modeli sonuglar1 Sekil 1°de sunuldugu sekilde 6zetlenebilir.

* p<0.01; MD: Mesleki damgalama, MBS: Mesleki benlik saygisi; KB: Kariyer bagliligi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Teorik Cerceveye Yonelik Katkilar

Bir meslegi sosyal, ahlaki veya fiziksel olarak olumsuz bir bi¢imde degerlendirmenin (mesleki damgalama), bir
meslegin degerine iliskin kisisel bir yargiy1 (mesleki benlik saygisi) olumsuz yonde etkiledigine yonelik elde edilen
bulgu 6nceki ¢alismalarla (Guerrero vd., 2021; Kusluvan vd., 2022; Liu vd., 2022; Lv vd., 2022) uyumludur. Mesleki
damgalamanin, kisinin meslegine kars1 tutumunu (kariyer bagliligt) pozitif yonde etkiledigine yonelik ortaya ¢ikan
sonug Onceki caligmalarla (Ferguson vd., 2017; Kusluvan vd., 2022) uyumlu degildir. Mesleki benlik saygisinin
kariyer bagliligini pozitif yonde etkiledigine dair elde edilen bulgular ilgili literatiirii (Kusluvan vd., 2022)
onaylamaktadir. Mesleki benlik saygisinin, mesleki damgalama ve kariyer baglilig1 {izerindeki etkisine aracilik
etmedigine iliskin ortaya ¢ikan sonu¢ onceki ¢aligmalan (Kusluvan vd., 2022) onaylamaz iken, mesleki benlik

saygisinin iligkideki diizenleyici roliiniin bulunmadig1 bulgusu 6nceki ¢aligsmalarla (Kusluvan vd., 2022) uyumludur.

Bu arastirma literatiire bircok agidan katki saglamaktadir. Birincisi literatiir otel ¢alisanlari tizerinde mesleki

damgalama, mesleki benlik saygisi ve kariyer baglilig iliskisini inceleyen ¢aligmalardan yoksundur. Bu kapsamda
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bu calismanin literatiirdeki boslugun giderilmesine katkida bulunacagi beklenmektedir. Ikincisi, turizm alaninda
mesleki damgalamanin ve mesleki benlik saygisinin etkisini inceleyen c¢aligmalar kisithdir. Bu kapsamda, bu
¢aligmanin turizm literatiiriiniin genisletilmesine katkida bulunacag1 sdylenebilir. Ugiinciisii, mesleki damgalamanin

kariyer baglilig1 lizerinde pozitif etkisini bulgulayan bu ¢alisma literatiire farkli bir bakis agis1 sunmaktadir.
Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Tiirkiye’de otel isletmelerinde mesleki damgalama, mesleki benlik saygisi ve kariyer bagliligi hakkinda giincel
bilgiler sunan bu ¢alisma, uygulayicilara ve arastirmacilara yol gostermektedir. Arastirma sonuglari otel
isletmelerinde yiiksek mesleki benlik saygisi seviyesine isaret etmektedir (AO: 3.64). Kariyer baglilig1 seviyesi de
yiiksek goriilebilir (AO: 3.20). Ayrica, otel isletmelerinde diisiik mesleki damgalama seviyesi goriilmektedir (AO:
2.17). Otel isletmelerinde yiiksek benlik saygist korunmalidir ve daha da gelistirilmelidir. Otel igletmelerindeki
yoneticiler ¢alisanlarina daha fazla inisiyatif taniyarak ve calisma ortaminda personeli daha fazla etkin kilarak,
onlarin igletme i¢in ne kadar anlamli ve degerli olduklarini hissettirerek ¢alisanlarin kendilerine giivenlerini ve benlik
saygilarii gelistirebilir. Mesleki benlik saygisi ¢alisanlarin kariyer bagliligini arttiran ¢ok 6nemli bir faktordiir.
Yoneticilerin destegiyle ¢alisanlarin mesleki benlik saygisinin arttirilmasi, ¢aliganlarin meslekleriyle ilgili duygusal
bir bag kurmalarin1 ve meslekte devam etme konusunda istekli olmalarimi saglayacaktir. Ayrica, isgiicii devir
oraninin, ig gecikmesinin ve devamsizligin azaltilmasinda ¢aliganlarin mesleki benlik saygilarinin artirilmasi dikkate
alinmasi1 gereken bir husus olarak goriilmektedir. Mesleki benlik saygisi kariyer bagliligini gelistirebilir ancak
orgiitsel baghilik {izerinde ayni etkiyi saglayamayabilir. Kariyer bagliligi ¢ogunlukla calisanlarin kendi kisisel
hedeflerini ve planlamalarini yansitmaktadir. Calisanlarin kisisel kariyer hedefleriyle orgiitiin ¢alisan hakkindaki
planlamalar rtlismeyebilir. Mesleki benlik saygisi artan ¢alisanlar kariyer hedeflerine ulasma konusunda farklh
isletmelere yonelebilir. Bu nedenle ¢aliganlarin uzun vadeli hedefleri ile orgiitiin hedefleri uyumlastirilmalidir. Bu
sekilde mesleki benlik saygisi ve kariyer baglilig: yiiksek calisanlarin orgiitsel baglilig: arttirilabilir. Caligmada otel
isletmelerinde ¢alisanlarin mesleki damgalama diizeyleri diisiik olsa da mesleki damgalamanin mesleki benlik saygisi
iizerinde olusturdugu negatif etki géz ardi edilmemelidir. Toplumda turizm sektoriinde ¢alisanlara yonelik sosyal ve
fiziksel agidan damgalama yoktur denilemez. Fakat damgalama diizeyleri her bir is kolu i¢in ayni olmayabilir.
Ornegin, toplum tarafindan gastronomi, seyahat acentacilig1 ve turist rehberligi alaninda faaliyet gosteren galisanlara
otel ¢aliganlarina gore daha fazla sayginlik gosterildigi iddia edilebilir. Otel isletmelerindeki insan giicii ucuz,
niteliksiz, agir sartlarda ¢alisan olarak nitelendirilebilir. Ancak otel isletmesindeki isler biitlinliyle ayn1 degildir. Alt
kademede calisan personelin iist kademelere yonetici pozisyonlarina terfi imkani her zaman bulunmaktadir. Otel
isletmelerine, yonetici pozisyonlar1 i¢cin personel temininde dis kaynaktan ziyade i¢ kaynaga yonelmeleri
onerilmektedir. Otel calisanlarinin mesleki damgalama algilarin1 azaltmak amaciyla anti-damgalama kurslarmm
verilmesinin faydali olabilecegi diisiinilmektedir. Ayrica, otel ¢alisanlarinin toplumdaki saygmliginin arttirilmasi
icin meslegi korumaya yonelik adimlar atilmasi gerekmektedir. En biiyiik adim meslek yasasi ile caliganlarin
haklarinin korunmasi ve egitim kurumlarinin etkinliklerinin arttirilmasi olarak gériilmektedir. Son olarak, ¢alismada
ortaya konulan mesleki damgalamanin kariyer baglilig1 tizerindeki pozitif etkisinin bulundugu sonucu arastirmacilar
tarafindan 6nemle incelenmelidir. Belki de mesleki damgalama kariyer baglhligi konusunda c¢alisanlar1 daha da

motive ediyor olabilir.
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Smirhhklar ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu aragtirmanin ¢esitli sinirhiliklart bulunmaktadir. Birincisi, arastirma Konya’da bulunan turizm isletme belgeli
konaklama tesislerinde gegeklestirilmistir. Bu tesisler biiylik ve ¢ok biiyiik olarak nitelendirilebilecek tesislerdir.
Arastirma sonuglar1, Konya’da bulunan kiiciik ve orta biiyiikteki belediye belgeli konaklama tesislerine (basit nitelikli
konaklama tesisi) genellenirken dikkatli olunmalidir. Ikincisi, ¢alisma Konya’da gergeklestirildiginden diger
illerdeki konaklama tesislerine genellenemeyebilir. Ugiinciisii, arastirmanin gerceklestirildigi alanlar sehir otelleridir.
Kiy1 otelleri i¢gin sonuglar kullanilirken dikkatli olunmalidir. Dordiinciisii arastirmaya katilanlarin ¢ok biiyiik kismini
(%77.7) yonetici pozisyonunda olmayan alt kademede ¢alisanlar olusturmaktadir. Dengeli bir 6rneklem dagilimi ile
yapilacak bir ¢aligma ile bu ¢aligmanin sonuglart uyumlu olmayabilir. Bu arastirmada, yapisal esitlik modeli ile
mesleki damgalama, mesleki benlik saygisi ve kariyer bagliligi iliskisi arastirilmigtir. Gelecek arastirmalarda agagida

yer alan modelin test edilmesi 6nerilebilir.

Is tatmini
Mesleki Orgiitsel
damgalama v baglilik
Kariyer
baglilig

Sekil 2. Onerilen arastirma modeli
Beyan

Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi icin gerekli olan etik kurul izin belgesi Aksaray Universitesi
Etik Kurulu 01.11.2022 tarihi ve E-34183927-000-00000773583 say1 numarasi ile alinmustir.
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The Relationships Between Occupational Stigma, Occupational Self-Esteem and Career Commitment: An

Application in the Hospitality Industry
Yusuf DUNDAR
Aksaray University, Vocational School of Social Sciences, Aksaray/Turkey
Extended Summary

The aim of this study is to investigate the relationship between occupational stigma, occupational self-esteem and
career commitment in the hospitality industry. Occupational stigma is a negative social, moral, or physical evaluation
of a profession. This stigma naturally affects individuals working in the profession. There are many empirical studies
in the literature examining the effects of occupational stigma. It is seen that these studies have intensified in the last
few years and are not at a sufficient level. Among these studies, studies examining the effect of occupational stigma
on occupational self-esteem (Guerrero et al., 2021; Kusluvan et al., 2022; Liu et al., 2022; Lv et al., 2022) and career
commitment (Ferguson et al., 2017; Kusluvan et al., 2022) can be considered sufficient. In addition, studies
examining the effects of occupational stigma in the tourism literature (Wildes, 2005; Li et al., 2020; Li et al., 2021;
Kusluvan et al., 2022; Lv et al., 2022; Xiang et al., 2022) are limited. Among these studies, there is a study for hotel
employees (Xiang et al., 2022). No study has been found that examines the effect of occupational stigma on
occupational self-esteem and career commitment on hotel employees. There are many empirical studies in the
literature on the effect of occupational self-esteem, which can be briefly defined as a personal judgment about the
value of a profession. In the literature, there is a study (Kusluvan et al., 2022) that directly examines the effect of
occupational self-esteem on career commitment. In addition, studies examining the effects of occupational self-
esteem in the tourism literature (Lee et al., 2016; Sun et al., 2021; Kusluvan et al., 2022; Lv et al., 2022) are limited.
Among these studies, there are two studies (Lee et al., 2016; Sun et al., 2021) for hotel employees. No study has been
found that examines the effect of occupational self-esteem on career commitment on hotel employees. However, only
one study (Kusluvan et al., 2022) examining the mediator/moderator role of occupational self-esteem in the
relationship between occupational stigma and career commitment was found in the literature. This study was
conducted for the tourism sector. In this context, this study, which investigates the relationship between occupational
stigma, occupational self-esteem and career commitment in the hotel industry, is considered to be an important and

original study. In this study, five hypotheses were developed in the light of previous studies:
Ha: Occupational stigma negatively affects occupational self-esteem.
H.: Occupational stigma negatively affects career commitment.
Hs: Occupational self-esteem positively affects career commitment.
H.: Occupational self-esteem mediates the relationship between occupational stigma and career commitment.
Hs: Occupational self-esteem moderates the relationship between occupational stigma and career commitment.

Since the size of the research population is unknown, the G*POWER 3.1.9.4 program was used to determine the
number of samples. As a result of the calculation, it was determined that the minimum sample size should be 68. This
number is multiplied by three for a more consistent model (Ringle et al., 2015). This suggested that the sample size

should be at least 204 people. In order to compensate for the unforeseen negativities in the data collection process, it
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was decided to distribute 440 questionnaires. The data were collected from the personnel working in the hotels with
tourism operation certificate in Konya. A total of 440 questionnaires were delivered to hotels. 185 usable
guestionnaires were collected. The return rate is about 42%. Occupational stigma, occupational self-esteem, and
career commitment were measured using scales from previous research. All items were measured on a five-point
Likert scale (1- strongly disagree...... 5- strongly agree). Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) was used to analyze the data. Smart PLS 4 was used for analysis. Research findings support other hypotheses
except H2 hypothesis suggesting that occupational stigma has a negative effect on career commitment, and
hypotheses suggesting that occupational self-esteem has a mediator (H4) and moderator (H5) role in the relationship

between occupational stigma and career commitment.

This research contributes to the literature in many ways. First, the literature lacks studies examining the
relationship between occupational stigma, occupational self-esteem and career commitment on hotel employees. In
this context, it is expected that this study will contribute to filling the gap in the literature. Second, studies examining
the impact of occupational stigma and occupational self-esteem in the field of tourism are limited. In this context, it
can be said that this study will contribute to the expansion of tourism literature. Third, this study, which found the

positive effect of occupational stigma on career commitment, presents a different perspective to the literature.

This study, which provides up-to-date information on occupational stigma, occupational self-esteem and career
commitment in hotel businesses in Turkey, guides practitioners and researchers. The results of the research indicate
a high level of occupational self-esteem in hotel businesses. In addition, the level of career commitment can be seen
as high. In addition, there is a low level of occupational stigma in hotel businesses. In order to increase the prestige
of hotel employees in the society, steps should be taken to protect the profession. The biggest step is seen as protecting
the rights of employees with the professional law and increasing the efficiency of educational institutions. The
conclusion that occupational stigma has a positive effect on career commitment should be carefully examined by

researchers. Perhaps occupational stigma motivates employees to further their career commitment.

This research has several limitations. First, the research was carried out in accommodation facilities with tourism
operation certificate in Konya. These facilities are large and very large facilities. Care should be taken when
generalizing the research results to small and medium-sized municipality certified accommodation facilities (simple
accommaodation facilities) in Konya. Secondly, since the study was conducted in Konya, it may not be generalizable
to accommodation facilities in other provinces. Third, the areas where the research was carried out are city hotels.
Care should be taken when using results for coastal hotels. Fourth, the majority of the respondents (77.7%) are low-
level employees who are not in a managerial position. The results of a study with a balanced sample distribution and
the results of this study may not be compatible. In this study, the relationship between occupational stigma,
occupational self-esteem and career commitment was investigated through the structural equation model. It may be

recommended to test the following model in future studies:
Job
satisfaction

Career
commitment

Organizational

Occupational -
commitment

stigma
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Sektoriinde Bir Uygulama” baslikli 2022/07-15 protokol numarali bagvuru 25.10.2022 tarihli toplantida
kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu Yénergesi'nde belirtilen

etik ilkelere uygun olduguna toplantiya katilan tiyelerin oy birligi ile karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Necmettin AYGUN
Aksaray Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurul
Baskani

Ek: Insan Arastirmalar1 Etik Kurul Karar

Evrakin elektronik imzali suretine https://e-belge.aksaray.edu.tr adresinden b59642ee-6f01-480e-b40c-e1cd000207a4 kodu ile erisebilirsiniz.

Bu Belge 5070 sayil1 Elektronik Imza Kanunu’nun 5. Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmustir
Bu belge giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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