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Makale Gecmisi Oz

Gonderim Bu c¢alismanin amaci, otel isletmelerinde ¢aliganlarin kariyer bagliligi ve kariyer tatmini

Tarihi:01.10.2018 iliskisinde 6z yeterliligin roliinii belirlemektir. Otel isletmelerinde calisanlarin kariyer
bagliligi, kariyer tatmini ve &6z yeterlilik diizeylerini 6lgmek i¢in daha &nce benzer

Kabul Tarihi:29.11.2018 caligmalarda yer alan o6lgekler kullanilmigtir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda elde

edilen teorik temellere dayanilarak ¢alismaya konu olan degiskenleri kapsayan bir model
olusturulmus ve modele iligkin analiz sonuglari incelenmigstir. Caligma kapsaminda,
ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme yontemi tercih edilmis ve Tirkiye’nin en
onemli turizm merkezlerinden biri olan Antalya’da faaliyet gdsteren bes yildizli otel
isletmeleri calisanlar1 iizerinde anket calismasi yapilmistir. Yapilan anket calismasi
Kariyer baglihg sonucunda ulasilan bulgulara gore, calisanlarin kariyer bagliliklarinin kariyer tatminlerini
anlamli ve dogrusal yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica calisanlarin 6z yeterlilik
diizeylerinin, kariyer baglilifi ve kariyer tatmini arasindaki olumlu iliski {izerinde
Oz yeterlilik diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ulusal literatiirde ii¢ degiskeni bir arada

diizenleyici etki modeli ile ilk kez ¢dzlimleyen bu ¢alisma kariyer bagliligi, 6z yeterlilik ve

kariyer tatmini degiskenlerinin hem g¢alisanlar hem de isletmeler agisindan Gnemine

Anahtar Kelimeler

Otel isletmeleri

Kariyer tatmini

deginmektedir.
Keywords Abstract
Hotel enterprises This study aims to show whether there is a role of self-efficacy in the relationship between

career commitment and career satisfaction of employees in hotel enterprises. In order to
determine the career commitment, career satisfaction and self-efficacy of employees in
Career satisfaction 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.
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GIRiS

Calisanlarin karmasik ve siirekli krizlerle karsi karsiya kalan orgiitsel bir ¢cevrede bulunmalari, onlarin ¢aligma
hayatlar1 boyunca c¢ok ¢esitli isler arasinda gegcisler yasayabileceklerini, kariyerlerini belirlemek ve kariyerlerine yon
vermek adina birgok sorumluluk iistlenmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica kiiresellesme, teknolojik
gelismeler ve post-endiistriyel ¢cevrenin getirmis oldugu zorluklar ¢alisanlarin kariyerlerinde sapmalar yasamalarina
neden olabilmektedir (King, 2004, s. 113). Yasanabilecek bu sapmalarin Onlenebilmesinde veya en aza
indirilebilmesinde kariyer bagliligi dnemli bir rol oynamaktadir. Bunun nedenleri arasinda kariyerine bagli olan
calisanlarin, ¢aligma kosullar1 veya birlikte calistigi kisilerden bagimsiz olarak kendi kariyeri ile ilgilenmesi, ayrica
calistig1 isletmeden memnuniyet duymasa bile kariyer gelisimleri dogrultusunda o isletmede ¢alismaya devam etmesi

gosterilebilir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s. 3).

Yiiksek kariyer bagliligi gosteren bireylerin kendilerine daha yiiksek hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere
ulasabilme ugruna daha fazla gaba sarf etmeleri, yiikksek performansi beraberinde getirmektedir. Bu performans
sonucunda ise yliksek {icret, terfi imkanlar1 ve statii gibi kavramlar ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica kariyerine bagli olan
bireylerin, planladiklan kariyerlerini daha olumlu degerlendirme egiliminde olduklar1 diisiiniilmektedir (Cakmak
Otluoglu, 2014, s. 354). Dolayisiyla yapilan aragtirmalarda (Tak ve Lim, 2008; Ballout, 2009; Cakmak Otluoglu,
2014) yiiksek kariyer bagliligi gosteren bireylerin kariyerlerinden daha fazla tatmin olduklar1 sonucu ortaya

konulmaktadir.

Sosyal Bilissel Teori’nin ¢ekirdegini olusturan 6z yeterlilik kavrami, bireyin yasantisi icerisinde karsilastig1 bir
isi veya tUstlendigi goérevi yapabilme adina kendi yeteneklerine duydugu inanci olarak tanimlanmaktadir.
Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer’e (2005, s. 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 odaklanmalar1 gerektigini diisiiniirler 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 g¢aba sarf eder ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in kariyer stratejilerini takip ederler (Ballout, 2009, s. 658). Yapilan bazi ¢aligmalarda (Aremu,
2005; Adio & Popoola, 2010; Niu, 2010) 6z yeterliligin kariyer baglilig1 i¢in olumlu ydnde 6nemli oldugu
vurgulanmigtir. Fu’nun (2010) yaptig1 benzer bir ¢aligmada, Taiwan’daki bilgi teknolojileri isletmelerinde ¢alisan
personelin mesleki 6z yeterliligi ile kariyer bagliligi arasinda pozitif yonli bir iliskinin bulundugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica literatiirde kariyer kavramu ile ilgili olarak son yillarda ilgi ¢ekmeye baslayan ve kariyer
basarisinin siibjektif bilesenini temsil eden kariyer tatmini ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii bir iligkinin
bulundugu bazi arastirmalarda (Day ve Allen, 2004; Higgins, Dobrow ve Chandler, 2008; Abele ve Spurk, 2009a;
Pan, Sun ve Chow, 2011) ortaya konulmustur. Bu ¢alismalarin sonuglarinda, 6z yeterliligi yiiksek olan bireylerin

kariyer tatmin seviyesinin de yiikseldigi goriilmektedir.

Isgdren devir hizinin gok yiiksek oldugu turizm sektdriinde, ¢alisanlarin kariyer bagliliklarinin ve kariyer

tatminlerinin arttirilmas1 yoniinde sunulacak imkéanlar, sezon igerisinde personel degisimlerinden kaynakli
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maliyetlerin azaltilmasina katkida bulunabilecektir (Akova, Tanriverdi ve Kahraman, 2015: 88-89). Dolayisiyla
arastirmanin yapildigi otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer bagliligi, kariyer tatmini ve 6z yeterlilik diizeylerinin
belirlenmesi ve tespit edilen sonuglara gére isletme sahibi veya yoneticilerinin almasi gereken tedbirler hakkinda
onerilerin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu bilgiler 1s18inda, otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer bagliligi ve
kariyer tatmini iligkisinde 6z yeterliligin nasil bir rol iistlendigini belirlemeyi amaglayan bu ¢calismanin ilgili literatiire
katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bunun nedeni olarak taranan uluslararasi literatiirde farkli bir sektérde (finans)
benzer yapida bir ¢calismaya (Ballout, 2009) rastlanmasi, ulusal literatiirde ise herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamasi
gosterilebilir. Bu baglamda bu arastirmada, Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde galiganlarin

kariyer baglilig1 ve kariyer tatmini iliskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir.
KURAMSAL CERCEVE
Kariyer Baghhg

Teknolojinin gelismesi sonucunda isletmelerin ¢aga ayak uydurabilmesi i¢in, insan kaynaginin en iyi sekilde
yonetilmesi ve Orgiit icinde tatmin olmus isglciiniin olusturulmasi 6nem kazanmaktadir. Bu durumun
gerceklesmesinde, calisanlarin temel ihtiyaglari dogrultusunda kendisine hedef olarak belirledigi noktalar ile
koordineli bir bigimde isin en iyi sekilde yapilabilmesi ve terfi olanaklarinin ortaya konulmasi gerekmektedir.
Dolayistyla bu durum kariyer kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Calik ve Eres, 2006, s. 31). Ozellikle 1970°1i y1llardan
sonra, kariyerin ve insan yagantisinin nasil bir degisim gosterdigi bilim insanlarinin arastirmalarinda yogun bir
bicimde ele alinmistir. 1980°1i yillardan sonra ise kiiresellesme sonrasi ortaya ¢ikan ¢agdas yonetimsel yaklasimlarla
birlikte, isletmelerde kariyer kavrami daha da onemli hale gelmistir. Kariyer kavraminin gelisiminde, insan
psikolojisinin ve bireyin Orgiit icerisinde sergilemis oldugu davranislarin da énemli oldugu bir gercektir (Soysal,

2004, s. 115).

Kariyer, bireyin zaman ve mekan icerisinde aldig1 organize bir yol olarak tanimlanmaktadir (Van Maanen ve
Schein, 1977, s. 31). Noe’ye (2009, s. 400) gore kariyer, bireylerin ¢alisma gegmislerindeki isleri ve verilen gorevleri
nasil deneyimlediklerini ifade etmektedir. Noe tarafindan yapilan bu tamim, is hayatinda gelinen konumlar ve is
degisiklikleri ile bireyin isi ve hayati ile ilgili duygularini ve tutumlarimi da icermektedir. Bir bagka ifadeyle kariyer,
bir bireyin karsilastig1 istihdamla ilgili pozisyonlar, roller, faaliyetler ve deneyimler dizisidir (Arnold, 1997, s. 16).
Kariyer kavramu ile ilgili yapilan tanimlar farkliliklar igerse bile kavramin igeriginin daha dogru anlagilabilmesi i¢in
bazi noktalarin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu noktalar asagidaki gibi siralanmaktadir (Soysal, 2004, s. 114;
Can ve Kavuncubasi, 2005, s. 159):

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

e Kariyer kavrami, yalnizca dikey hareketlilikle ilgili degildir. Orgiitte ortak amaglar igin calisan personelin
cogunun terfi etmek i¢in miicadele etmesine karsin bulundugu pozisyondan memnun olan ve yiikselme
diisiincesi bulunmayan personeller de bulunmaktadir.
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e Kariyer kavrami, bir isletmede ise alinma ile es anlamli degildir. Giiniimiizde birden fazla isletmeyi i¢eren
kariyer yollari ile ilgili deneyim kazanmis ¢alisanlar da bulunmaktadir.
e Giiniimiizde ¢alisanlarin kendi kariyer planlamas1 ve denetiminde sz 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 iistiin
gordiigi bir seye karst gosterdigi baglilig1 ve yerine getirmek zorunda oldugu bir yilikiimliiliigii anlatmaktadir (Col,
2004). Morrow (1983, s. 487) bes baskin calisma baglilig1 (work commitment) tiirii tespit etmistir. Bunlar; a) kariyer
baglilig1 (career commitment), b) ise baglilik (job commitment), c) orgiitsel baglilik (organizational commitment),
d) bireysel calisma degerleri (individual work values) ve e) birlige bagliliktir (union commitment). Morrow’un tespit
ettigi calisma baglilik tiirlerinden kariyer bagliligi Blau tarafindan, bireyin meslegine veya gorevine karsi tutumu
olarak tanimlanmaktadir (Blau, 1985, s. 280; Blau, 1988, s. 289; Blau, 1989, s. 88; Chang, 1999, s. 1259; Lee,
Carswell ve Allen, 2000, s. 800; Gakovic, 2002, s. 7; Goulet ve Singh, 2002, s. 75; Fu, 2010, s. 272; Fu, 2011, s.
279; Tharanganie, 2013, s. 79; King-Jones 2013, s. 10).

Hall (1971, s. 59) kariyer gelisimi ile yakindan ilgili olan kariyer bagliligini, bireyin sectigi kariyer roliinde
calismaya olan motivasyonu olarak tanimlamaktadir (Jones, 2007, s. 226; Carden, 2007, s. 75; Ballout, 2009, s. 658;
Tharanganie, 2013, s. 79; Arora ve Rangnekar, 2016a, s. 217; Arora ve Rangnekar, 2016Db, s. 14). Bir bagka tanimda
ise kariyer bagliligi, belirli bir is alanm1 veya meslekte calismak iizere bir bireyin becerileri ve ise karst olan
tutumlariyla ilgilidir (Omar ve Noordin, 2016, s. 310). Dolayisiyla giiclii kariyer baglilig1 olan bireyler, isletmeden
beklentilerini ve isteklerini daha yiiksek diizeyde gostermektedirler (Chang, 1999, s. 1258). Orgiitsel basar1 icin
kisisel gelisimine 6nem veren, ¢aligma arkadaslariyla ortak hedeflere ulagsmada onlara yardimci olan, ayrica kendine
verilen gorevi en iyi sekilde yerine getirmeye istekli bir birey, hedefleri dogrultusunda kisisel kariyerinde (kariyer

odakli baglilik) ilerlemektedir (Ellemers, De Gilder ve Van Den Heuvel, 1998, s. 718).

Is hayatinda ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen birgok olumlu ve olumsuz faktér bulunmaktadir. Motivasyon
kavramini daha 6zel bir boyutta niteleyen kariyer motivasyonu kavrami (London, 1983); bireylerin kisilik 6zellikleri,
gereksinimleri ve beklentileri paralelinde kariyerlerine iligskin davraniglarini igermesi nedeniyle is motivasyonundan
farklilik gostermektedir (Bown-Wilson ve Parry, 2013, s. 311). London (1983) bireysel kariyer davranislarinin
onemli 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 6nceligi, igsel kontrol,
uyumlastirma, isi benimseme ve orgiitsel baglilik seklindedir. Igsel kontrolde bireyin, kariyerini etkileyen olaylara
karsi etkisi veya kontroliinden bahsedilmektedir. Uyumlastirmada, kiginin isinde gelismeye olan istegi ve zorluklarin
iistesinden gelme yetenegi iizerinde durulmaktadir. Bireysel 6zelliklerin derecesi ayni1 zamanda kariyer bagliligini da
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica arastirmalarda yas ve kidem gibi demografik 6zelliklerin isi benimseme ve
orgiitsel baglilik gibi kavramlar1 pozitif yonde etkiledigi de goriilmektedir. Bu ¢alismalarda yas ve kidemin kariyer

bagliligini tahmin etmede yardimei olacagi ileri siiriilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s. 30).
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Greenhaus (1973, s. 95) kariyer bagliligini; a) kariyer 6nceligi, b) ise yonelik genel tutumlar ve ¢) kariyer gelisimi
ve planlamasi seklinde boyutlandirmistir. Blau’nun (1985) kariyer baghilig ile ilgili gelistirmis oldugu ve bir¢ok
arastirmaci tarafindan kullanilan (Blau, 1989, s. 91-92; Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991, s. 335; Somers ve
Birnbaum, 1998, s. 627; Gakovic, 2002, s. 28; Carden, 2007, s. 76; ibrahimoglu ve Aydingelebi, 2013, s. 258;
Cakmak Otluoglu, 2014, s. 356) olcegi cok boyutlu dlceklerin aksine tiim degiskenleri iceren tek boyutlu bir
yapidadir. London (1983) tarafindan olusturulan kariyer motivasyon teorisinde kariyer bagliligi ii¢ ana faktor altinda
tammlanmaktadir. 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 ii¢ boyutla iliskisi olan ¢ok sayida karakteristik ozellikler,
kariyer kararlar1 ve kariyer davranislarindan bahsetmektedir. Bunlar teorik temelli kariyer bagliligi olcegine
dayanmaktadir. Bu durumun aksine Blau (1989) London’un (1983) kariyer motivasyonu teorisinde kariyer
bagliligiin iki bileseni oldugunu gézlemlemistir. Bu bilesenler kariyer esnekligi ve kariyer kimligidir. Kariyer
esnekligi, bagliligin devamli bilesenidir. Kariyer kimligi ise kisinin duygularini igeren ¢ok yonli bir bilesendir.
Ayrica aragtirmacilar dnceleri kariyer bagliligini islevsel kilmada birtakim sorunlarla karsilasmislar, fakat kariyer
kimligi, kariyer planlama ve kariyer esnekligi ile kariyer bagliligi uyumu iizerine yasanan son gelismeler giincel

arastirmalarla 6lciilebilir bir duruma gelmistir (Omar ve Noordin, 2014, s. 310).
Oz Yeterlilik

Uluslararast literatiirde “Self-Efficacy” olarak yer alan kavram ulusal literatiirde “Oz-Yeterlilik, Oz-Yetkinlik,
Oz-Etkinlik, Oz-Yeterlik, Oz-Etkililik” olarak kullanilmistir. Tiirk Dil Kurumu (2016) yeterliligi, “bir isi yapma
giiclinli saglayan ozel bilgi, ehliyet, yeterlik; gorevini yerine getirme giicii” olarak tanimlamaktadir. Caligmada
bulunan diger degiskenlere uyumlulugu goz dniinde bulunduruldugunda kavramin “Oz-Yeterlilik” olarak kullanimi
uygun goriilmiistiir. Oz yeterlilik kavram ilk olarak Bandura tarafindan 1977 yilinda ortaya atilmis ve sosyal biligsel
kuramin ¢ekirdegi olarak belirtilmektedir (Kirby, 2011, s. 30; Demirel, 2013, s. 14). Bandura’nin 1977 yilinda yapmus
oldugu “Self-Efficacy: Toward a Unifying Theory of Behavioral Change” baslikli yayimni ile baslayan 6z yeterlilik
kisa bir ge¢gmise sahiptir ve kavramin ilkeleri gesitli disiplinler ve alanlarda elde edilen bulgularla test edilmistir

(Maddux ve Stanley, 1986, s. 249; Multon, Brown ve Lent, 1991, s. 30; Pajares, 1996, s. 545).

Biligsel siirecler tizerindeki 6z yeterlilik inanglarmin etkileri ¢esitli formlarda ele alinmaktadir. Cogu insan
davranisi, kavranmis hedefleri somutlagtiran sagduyu ile diizenlenmektedir. Kisisel hedeflerin belirlenmesi
noktasinda, bireylerin yeteneklerini 6z-degerlendirmeleri gerekmektedir. Oz yeterliliklerini giiglii algilayan bireyler,
kendileri ve saglam bagliliklar1 i¢in yiiksek hedefler belirlemektedirler (Bandura, 1989, s. 1175; Wood ve Bandura,
1989, s. 366; Bandura, 1993, s. 118). Bandura’ya gore 06z yeterlilik, bireyin belirli bir goérevi basariyla
gergeklestirebilmek igin kendi yeteneklerine olan inanci seklinde tanimlanmaktadir (Perry, Perry ve Rasmussen,
1986, s. 700; Orput, 1999, s. 16; Heslin ve Klehe, 2006, s. 705). Oz yeterlilik, bireylerin zorlu hedefleri dogrultusunda
ve kendi davranislarmin isleyisini kontrol edebilmelerinde yeteneklerine olan inanglarimi agiklamaktadir
(Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005, s. 82). Oz yeterlilik kavrami, Albert Bandura’nin 1986 yilinda

yazdig1 “Social Foundation of Thought and Action” kitabi ile detaylandirdigi Sosyal Biligsel Teori’nin (Social
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Cognitive Theory) énemli degisenlerinden biridir. Bu teori kapsaminda, kisi kendi gelecegini belirleyen, proaktif
olan ve 6z denetime sahip bir organizma olarak tanimlanmaktadir. Yani birey, yasadigi ¢evrenin ve sosyal sistemlerin
hem bir {iriinii olarak algilanirken hem de bu sistemin yaraticisi olarak goriilmektedir. Bireye bu giicii veren 6zellik,
bireyin kendi yeteneklerine ait sahip oldugu inanglaridir ve bu inanglar, 6z yeterlilik kavrami ile agiklanmaktadir

(Isik, 2001, s. 6; Akgiindiiz, 2012, s. 40; Erkog, 2015, s. 26).

Oz vyeterliligin bireylerde zamanla deneyimlenen durumlarla olustugu belirtilmektedir. Bireyler kendi &z
yeterliliklerini dogrudan deneyim yoluyla, diger insanlar1 gézlemlemeleri yoluyla veya baska kisilerin yorumlarini
dinleme yoluyla gelistirebilmektedirler (Erkog, 2015, s. 23). Ayrica olumlu ve olumsuz duygularla ilgili olan 6z
yeterliligin kaynaklarindan birisi de duygusal uyarilmadir. Endise verici bir durumda diisiik diizeyde olumsuz
duygulara sahip bir birey durumun iistesinden gelebilecegini diigiiniir. Yiiksek diizeydeki olumlu duygular ise 6z
yeterliligin sorunlar1 ¢6zmedeki giiciinii arttirmaktadir. Tersi diisiiniildigiinde, 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 agabileceklerini ve firsatlara odaklanmalari gerektigini
diistiniirler ki boylece zorluklarla bas etmede yeteneklerinden siiphe duyan bireylere gére daha cesur atilimlarda
bulunmaktadirlar (Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer, 2005, s. 82; Ercan, 2014, s. 37). Ozellikle 6z
yeterliligi yiiksek olan bireyler daha yiiksek kariyer hedeflerine sahiptirler, daha fazla ¢aba sarf ederler ve hedeflerini
gerceklestirmek icin kariyer stratejilerini takip ederler (Ballout, 2009, s. 658). Bireylerin 6z yeterliligi ve kariyer
sonuglart konusunda hakimiyet kurma c¢abalar1 dogal olarak kariyer 6z yoOnetim davraniglari sergilemelerini
saglamaktadir. Kariyer odakli bu davranislar kariyer hedeflerinin gerceklesmesini ve kariyer basarisinin elde

edilmesine olanak tanimaktadir (King, 2004, s. 123).
Kariyer Tatmini

Mal ve hizmet iireten isletmelerde basar1 ve verimliligin arttirilmasinda énemli bir unsur oldugunun farkina
varilan insan, 6zellikle meslek hayati igerisinde giin gectikce Gnemini arttirmaya devam etmektedir. insanin calisma
hayat1 igerisinde bir takim ihtiyaglarinin karsilanmasi ve ortaya koydugu emegin karsiligimi almak istemesi,
memnuniyet saglamada ve tatmin yaratmada oldukca 6nemlidir. Isletmelerin varliklarii devam ettirebilmelerinde
kisisel tatminin destegi gdz ardi1 edilemeyecek bir gercekliktir. Calisma yasaminda kisilerin kariyerlerinden tatmin
olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel amaglara ulagilmasina katki saglamaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013, s. 66;
Akyiiz Unlii, 2014, s. 16). Orgiite ve kariyere baglilik gosteren kisilerin is ve kariyer tatmini yasadiklari
bilinmektedir. Bu kisilerin is ve kariyerlerinden vazge¢me ihtimalleri digerlerine oranla daha diisiik olmaktadir.
Dolayisiyla yoneticiler ¢esitli uygulamalar ve egitimler yoluyla calisanlarin 6z yeterlilik duygularini artirarak kariyer
baglilig1 konusunda tesvik edici olabilmektedirler. Bulunduklar1 pozisyonun gereklerini yerine getirecek yetenege

sahip olduklarina inanan ¢alisanlarinsa kariyer gelisimlerine odaklanmalart muhtemeldir (Carson vd., 1999, s. 9).

Kariyer ve basar1 kavramlar ile ilgili ¢caligmalar genellikle dis perspektife, bir diger ifadeyle objektif kariyer
basarisina odaklanmaktadir. Ornegin bireyin isinde ilerlemesi, genellikle gelir ve meslek iinvani gibi objektif dlgiitler

kullanilarak incelenmektedir. Bununla birlikte, bireyin kendi basarisi {lizerine yaptig1 degerlendirme siibjektif i¢
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kariyer kavramlarindan biiyiik 6lgiide etkilenmektedir. Dolayisiyla sadece bireysel algilamalarin yeterli olmadigi,
kariyer gelisimindeki etkilerini daha iyi anlayabilmek i¢in bu kavramlarin ve ¢alisanlarin kariyer basarisi izerindeki

stibjektif degerlendirmesini incelemenin zorunlu oldugu belirtilmektedir (Gattiker ve Larwood, 1986, s. 78).

Kariyer basaris1 kavrami otuz yili agkin siiredir kapsamli bir sekilde arastirilmis ve bu arastirmalarin devam ettigi
literatiir incelemelerinden goriilmektedir. Sosyologlar ¢ogunlukla sosyo-ekonomik faktorlere ve gelismelere
odaklanirken, psikologlar ise dncelikle basarili yoneticilerin kariyer tatminlerini degerlendirmekle ilgilenmektedirler
(Gattiker ve Larwood, 1988, s. 570). Cogu arastirmaci tarafindan ilgi odagi olan kariyer basarisi kavrami; bireyin is
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan pozitif psikolojik durum veya isle ilgili sonuglar, kazanimlar olarak
tanimlanmaktadir (Judge ve Bretz, 1994, s. 47; Judge vd., 1995, s. 486; Seibert, Crant ve Kraimer, 1999, s. 417;
Seibert ve Kraimer, 2001, s. 2; Abele ve Spurk, 20093, s. 54; Abele ve Spurk, 2009b, s. 804; Pan ve Zhou, 2015, s.
45; Hennekam, 2016, s. 17). Bir diger ifadeyle kariyer basarisi, bireyin zaman igerisindeki is tecriibelerinin herhangi
bir noktasinda istenen isle ilgili sonuglarin basarilmasidir (Arthur, Khapova ve Wilderom, 2005, s. 179; Dries vd.,
2009, s. 543). Ilgili literatiirde kariyer basarisi, hem objektif hem de siibjektif agidan incelenmektedir. Objektif
kariyer basarisi maas ve terfi gibi goézlemlenebilir kariyer basarilarimi ifade ederken, siibjektif kariyer basarisi
bireylerin kariyerleriyle ilgili yasadiklari tatmin ve bagarma duygularini yansitmaktadir (Seibert, Crant ve Kraimer,
1999, s. 417). Bir diger ifadeyle; objektif kariyer basarisi, toplum tarafindan veya iiciincii kisiler tarafindan
gozlemlenebilen kariyer basarisini ifade ederken, siibjektif kariyer basarisi ise bireyin kendi kariyer basarisina iliskin
alg1 ve degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir. Ucret, statii ve terfi objektif kariyer basarisinin; kariyer tatmini

ise stibjektif kariyer basarisinin gostergesi olarak belirtilmektedir (Cakmak Otluoglu, 2014, s. 352-353).

Isletmeler agisindan kariyer tatmininin degerlendirilmesinde, kisilerin bulunduklar1 konum ve aldiklar1 {icrete
gore i¢sel bir memnuniyet icerisinde olup olmadiklarina odaklanmak 6nem arz etmektedir. Ayrica kariyer tatmininin,
calisanlarin orgiite bagliliklari, isten ayrilma niyetleri ve orgiitsel degisime destek olmalariyla iliskili oldugu yapilan
arastirmalarin (Igbaria, 1991, s. 141; Carson vd., 1996, s. 282-285) sonuglarindan elde edilmistir (Vatansever, 2008,
s. 96). Isletme calisanlarinin isyerinde bulunmaktan hosnut olmalari, mesai arkadaslariyla uyum igerisinde
calisabilmeleri ve ise devamliligi saglayabilmelerinde kariyer tatmininin 6nemli bir unsur oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle kariyer tatmini, ¢aliganlarin is deneyimleri sonucunda kariyerlerinden memnuniyet duymalarinda bir

gosterge olarak ortaya konulmaktadir (Kogoglu, 2012, s. 50).
Kariyer Baghhg, Oz Yeterlilik ve Kariyer Tatmini Arasindaki Etkilesim

Bireylerin kariyer ile ilgili tutumlarini arastiran birgok 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
calismalarin kisith oldugu (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007; ibrahimoglu, 2008; Balak, 2013; Ibrahimoglu ve
Aydingelebi, 2013; Cakmak Otluoglu, 2014) ve mevcut aragtirmaya benzer sekilde konuya yaklasan arastirmalarin

84



Journal of Tourism and Gastronomy Studies 6/4 (2018), 78-112

ulusal literatiirde yer almadigi, uluslararasi literatiirde ise sadece bir ¢alismanin (Ballout, 2009) oldugu yapilan
literatiir taramas1 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;
Duffy, 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 bir¢ok degiskenle birlikte ele
alinmis olmasina ragmen 6z yeterliligin bu iligskide diizenleyici (moderator) olarak roliine Ballout’un (2009) yaptig1
calismada rastlanmus, fakat bu iliskiyi turizm sektdrii kapsaminda ve ulusal literatiirde ele alan bagka bir ¢aligmaya

rastlanilmamigtir.
Kariyer Baghhg ile Kariyer Tatmini fliskisi

Kore’de bilisim teknolojileri sirketinde gdorev yapan 302 galigsan iizerine yapilan bir aragtirmaya gore, istihdam
durumuna (gegici veya siirekli calisan) ve is tiirline (profesyonel ve profesyonel olmayan ¢alisanlar) dayali kariyer
kaynakli degiskenlerin farkliliklar1 incelenmis; kariyer bagliligi ve kariyer tatmini ile demografik degiskenlerin
bazilar1 (cinsiyet, egitim diizeyi, isyerindeki statii, maas miktar1) arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir. Kariyerlerine daha fazla bagli olan caligsanlarin egitim, statli ve maag seviyelerinin yiiksek oldugu ve
erkeklerden olustugu belirlenmis, ayrica yapilan analiz sonucunda kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasinda pozitif

yonli bir iligki oldugu ortaya konulmustur (Tak ve Lim, 2008, s. 429-430).

Cakmak Otluoglu’nun (2014) 242 beyaz yakali ¢alisan {izerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda, kariyer bagliliginin
objektif ve siibjektif kariyer basarisina etkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda,
kariyer 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 gdsteren
bireylerin kariyerine bagli olmayan bireylere gore daha yiiksek iicret aldigi, daha hizh terfi ettigi ve daha yiiksek
statliye eristikleri ifade edilmektedir. Siibjektif kariyer basarisi ekseninde bakildiginda ise, kariyer bagliligimin
kariyer tatminini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi arastirma bulgular1 neticesinde ortaya ¢ikmustir.
Dolayisiyla kariyerine bagl olan bireylerin, bagli olmayanlara gore kariyerlerinden daha fazla tatmin olma egilimi
igerisinde olduklari ifade edilmektedir. Benzer bir bigimde kariyer bagliliginin ticret diizeyi ve kariyer tatmini ile

pozitif yonde iligkili oldugu Ballout’un (2009) yaptig1 ¢calisma sonucunda da ortaya gikmustir.

Cin Halk Cumhuriyeti’nde devlete ait likks otellerde ¢alisan 796 yoneticinin bakis agisiyla, kariyer yeterliliklerinin
belirleyicileri ve sonuglarini ortaya koymaya yonelik gerceklestirilen ¢aligmanin odak noktasini, ¢alisanlarin kariyer
yonetimini destekleme konusunda orgiitlerin oynadigi rol ve bireylerin kariyer yeterliliklerini gelistirmelerindeki
roliin g6z oniine alinmasindaki 6nem olusturmaktadir. Bu ¢alisma, orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer bagliliginin
kariyer yeterlilikleri lizerindeki etkilerini ve kariyer yeterliliklerinin de kariyer tatmini {izerindeki etkisini arastirmay1
amaclamaktadir. Arastirma sonuglari, hem algilanan orgiitsel kariyer yonetimi hem de kariyer baglhiligimin, kariyer

yeterlilikleri ve kariyer tatmini iizerinde dogrudan pozitif etkilerinin oldugunu isaret etmektedir. Ayrica, kariyer
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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 ¢ikmistir (Kong, 2010).
Oz Yeterlilik ile Kariyer Baghhg iliskisi

Bireylerde 6z yeterlilik diizeyinin kariyer basarisi lizerindeki olumlu etkisi, bir calisanin kariyer gelisim
hedeflerine daha fazla baglilik gdstermesi ve bu hedeflere ulagsmak icin daha fazla caba sarf etmesi nedeniyle zaman
icerisinde daha belirgin bir hal almaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin kariyerleriyle ilgili gérevleri bagariyla yerine
getirmeleri ve firsatlari izlemelerinde yasadiklar yeterlilik ve motivasyon kayiplari, ¢caliganlarin arzuladiklar kariyer
faaliyetlerine ve sonuglarma ulagmalarini zorlastirmaktadir. Dolayisiyla caligsanlart anlamli kariyer hedefleri
belirlemeye iten kariyer 6z yeterliliginin, caliganlarin kariyer ilerlemelerini degerlendirmeleri sirasinda kariyer

motivasyonu iizerine konumlandirdiklar1 baglilig etkileyecegi vurgulanmaktadir (Ballout, 2009, s. 659).

Taiwan’daki Taipei bolgesinde bulunan 26 otel isletmesinin yiyecek ve i¢ecek boliimiinde galigan 1.025 kisi ile
gerceklestirilen calismada, galisanlarda 6z yeterlilik ve kariyer baglilig1 arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma
bulgularia gore, yiiksek 6z yeterlilige sahip ¢alisanlarda kariyer bagliliginin da arttigi 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 baglili§i hem de 6z yeterlilik ile pozitif yonde iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica ¢alisanlarin medeni halinin yalnizca kariyer bagliligi ile anlami bir iliski gosterdigi de
belirtilmistir (Niu, 2010). Benzer sekilde Fu (2010) yaptig1 calismada, Taiwan’da bulunan bilgi teknolojileri
isletmelerinde calisan personelin mesleki 6z yeterliligi ile kariyer bagliligi arasinda pozitif yonlii bir iligkinin

varligindan bahsetmektedir.

Calisanlarda gelecek zaman algisinin mesleki 6z yeterlilik, orgiitsel baglilik ve kariyer baglilig ile iliskisini ve
dolayli olarak isten ayrilma niyetine etkisini inceleyen bir aragtirmada, gelecek zaman algisinin mesleki 6z yeterlilik
ve kariyer bagliligi iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugu, ayrica mesleki 6z yeterlilik ve kariyer baglilig1 aracilar
iizerinden isten ayrilma niyetini dolayl olarak etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Ayn1 arastirmada mesleki 6z yeterlilik
degiskeninin kariyer bagliligi ve orgiitsel baglilik aracilari lizerinden dolayli olarak isten ayrilma niyetini etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica mesleki 6z yeterliligin ¢aligsanlarin kariyer bagliligi ve orgiitsel baglilig: ile pozitif yonlii

iligki i¢erisinde oldugu analiz sonucunda ortaya ¢ikmistir (Park ve Jung, 2015).
Oz Yeterlilik ile Kariyer Tatmini Tliskisi

Kariyer literatiirinde 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 gdzlemlenebilir kariyer basarilari ve sonuglarina odaklanmaktadir. I¢sel basar ise, kariyer basarisinin
siibjektif bilesenini temsil etmekle birlikte yonetici ve g¢alisanlarin kendi kariyerlerine karsi gostermis olduklari
duygular ve tepkiler sonucunda ortaya ¢ikan kariyer tatmini, kariyer bagliligi ve is tatmini gibi psikolojik basari
acisindan degerlendirilmektedir (Ballout, 2007, s. 746). Son yillarda yapilan ¢aligmalarda (Ballout, 2009; Pan, Sun
ve Chow, 2011), kariyer basarisinin énemli bir motivasyonel ve sosyal biligsel dngoriiciisiiniin 6z yeterlilik oldugu

ileri siirilmektedir.
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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 gérmiis 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 olgiilen mesleki 6z yeterliliginin 3 yil sonra maas ve statii lizerinde, 7 yil
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 ¢alismalarda mesleki 6z

yeterliligin kariyer tatmini tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulmuslardir.
Oz Yeterliligin Diizenleyicilik Rolii

Oz yeterlilik degiskeninin hem kariyer bagliligi hem de kariyer tatmini ile iliskisinin bulundugu ve bu kavramlarin
yordayicist oldugu literatiir taramasi ile ulasilan aragtirma sonuglarinda ortaya konulmaktadir. Diger taraftan, 6z
yeterlilik degiskeninin, kariyer bagliligi ile kariyer tatmini degiskenleri arasindaki iliskilerde diizenleyici (moderator)
rol oynadigim ortaya koyan galismalar da bulunmaktadir. Ornegin, Ballout’un (2009) yaptigi calismada 6z
yeterliligin, kariyer baglilig: ile objektif ve siibjektif kariyer basarisi arasinda diizenleyicilik rolii incelenmistir.
Calismada oOncelikle kariyer baglilig1 ile maas diizeyi ve kariyer tatmini arasindaki iliski incelenmis ve kariyer
bagliliginin hem maas diizeyiyle ham de kariyer tatmini ile arasinda pozitif yonlii iliskisi oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ayrica, yapilan analizler sonucunda 6z yeterliligin kariyer baglilig1 ile maas arasinda ve kariyer bagliligi ile kariyer

tatmini arasinda diizenleyici rolii tespit edilmistir.

Benzer sekilde Souza vd. (2014) 06znel iyi olma hali ile askeri 6grencilerin genel saglig1 arasindaki iligkinin
aracisi olarak, algilanan 6z yeterliligin roliinii inceledikleri calismalarinda, genel saglik konusunda 6znel iyi olma
halinin giiglii bir éngdriicii oldugunu tespit etmislerdir. Oznel iyi olma hali ile askeri 6grencilerin genel sagligi
arasindaki iligkinin aracis1 olarak, algilanan 6z yeterliligin rolii i¢in de tatmin edici kanitlarin var oldugunu
belirtmislerdir. Speier ve Frese’nin (1997) Dogu Almanya’da yaptiklar arastirmada, iste ve kisisel girisimde kontrol
ile karmasiklik arasinda genel 6z yeterliligin araci ve diizenleyici roliine deginmislerdir. Arastirma sonuglaria gore
kontrol, karmagiklik ve eszamanli girisim arasindaki iligskide 6z yeterliligin kismi aracilik, iste ve gegmise yonelik
girisimde kontrol ile iliskide 6z yeterliligin diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir. Zheng, Wang ve Xu (2016)
aragtirmalarinda, hem internet 6zgecil davranisi hem de 6z yeterliligin 6znel iyi olma hali iizerinde pozitif etkilerinin
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, internet 6zgecil davranisi ile 6znel iyi olma hali arasindaki iliskide 6z yeterliligin
kismi aracilik roliiniin bulundugu ilgili arastirmada belirlenmistir. Ozkog ve Bektas (2016) yaptiklar1 ¢alismada,
calisanlarin Oz-yeterlik diizeyinin, Orgiitsel destek ile yapict muhalefet etkilesiminde araci degisken rol
istlendiginden s6z etmektedirler. Benzer bigimde Akgiindiiz (2013) konaklama isletmelerinde is doyumu, yasam
doyumu ve 6z yeterlilik arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda, is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskide
0z yeterliligin kismi aracilik etkisi oldugu seklinde bir sonuca ulagsmasi 6z yeterligin diizenleyicilik roliiniin yan1 sira

aract rol de iistlenebilecegine isaret etmektedir.
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ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada, genellikle birden fazla degisken arasindaki etkilesimlerin belirlenmesinde faydalanilan iligkisel
tarama modeli kullanilmistir (Simsek, 2012, s. 92). Ayrica, Antalya’da bulunan turizm isletme belgesine sahip bes
yildizl1 otel isletmelerinde calisanlarin kariyer baglilig: ile kariyer tatmini arasindaki iliskide 6z yeterliligin roliinii

belirlemek amaciyla otel isletmelerinde calisanlar {izerinde bir anket ¢calismas1 yapilmustir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Genel ekonomik yapi igerisinde biiyilik bir paya sahip olan turizm sektdriinde yer alan isletmelerin, genellikle
sezonluk igletmeler arasinda gosterilmesi ve calisan devir hizinin yiiksek olmasi ¢aliganlarin orgiite ve sektore
duydugu giivenin eksilmesine neden olmaktadir. Ozellikle bu sektorde yer alabilmek igin bireysel kariyer plani yapan
kisilerde bu durumun orgiitsel baglilik, kariyer bagliligi, isten ayrilma niyeti ve kariyer tatmini gibi durumlar
etkilediginden soz edilmektedir. Bu etkinin de sektor iginde yer alan isletmelerin verimlilik ve karliliklarinda
azalmalara yol agabilecegi agik bir sekilde ifade edilmektedir. Kariyer bagliligi, kariyer tatmini (Orn., 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 alinmamasina ragmen uluslararasi yazinda (Orn., Ballout, 2009) dikkat

cekmeye baglamistir.

Bu arastirmanin temel amaci, otel isletmelerinde ¢aliganlarin kariyer baglilig1 ve kariyer tatmini iliskisinde 6z
yeterliligin diizenleyicilik roli {istlenip iistlenmedigini belirlemektir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda bu
degiskenlerin birbirleriyle iligkisini arastiran calismalara rastlanmis (Ballout, 2009) olmasina ragmen, kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini iligkisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii inceleyen ve turizm sektdriinde uygulayan
ulusal ve uluslararasi yazinda bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu ¢aligsmayla ilgili literatiire, sektor yoneticilerine ve
en Onemlisi turizm sektoriiniin gelismesinde ve ilerlemesinde kilit rol oynayan caligsanlara katki saglamasi

amaclanmaktadir.
Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmada benimsenen modelin (Sekil 1) sinanmasinda temel alinan aragtirma problemleri (hipotezler) daha
Once yapilan aragtirmalarin degerlendirilmesi esasina dayali olarak gelistirilmis ve anket tekniginden faydalanilarak

toplanan veriler, Sekil 1’de yer alan modele uygun olarak gelistirilen hipotezlerin test edilmesinde kullanilmistir:

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Oz Yeterlilik

Kariyer Baglilig1 Kariyer Tatmini
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Hi: Kariyer baglilig1 kariyer tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
H.: Kariyer baglilig1 ile kariyer tatmini arasindaki iliskide 6z yeterliligin diizenleyici rolii bulunmaktadir.
Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Aragtirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren turizm isletme belgesine sahip bes yildizli otel isletmelerinin
calisanlar1 olusturmaktadir. T.C. Kiiltlir ve Turizm Bakanligi’nin (2015) verilerine gore Tiirkiye’de turizm isletme
belgesine sahip bes yildiz statiisiinde bulunan 551 otel isletmesinin 290 tanesinin Antalya’da (T.C. Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi, 2017) bulunmasi nedeniyle arastirmanin bu ilde yapilmasi uygun goriilmiistiir. Aragtirmada evrenin
hesaplanmasinda Antalya’da bes yildizli otellerde ¢aligan sayisini tespit etmek amaciyla “Turizm Bakanligi; Otelcilik

299

ve Turizm Endiistrisinde Isgiicii Arastirmasi”’ndan yararlanilmistir. Bu arastirmaya gére, Tiirkiye’de bes yildizl
otellerde boliimler dikkate alinmadan tiim isletme bazinda yatak basina 0,59 personel diigmektedir (Turizm
Bakanligi, 1989; Akt. Agaoglu, 1992, s. 114). Antalya Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin (2014) verilerine gore,
Antalya’daki bes yildizli otellerin toplam yatak kapasitesi 217.947 olarak belirlenmistir. Glincel olmayan verilerle
birlikte 128.588 personelin bu isletmelerde gorev yaptigi tahmin edilmektedir. Yazicioglu ve Erdogan’a (2011, s. 89)
gore 100.000’in {izerinde bir evren i¢in, 0,05 6rnekleme hatasi oraniyla, 0,05 anlamlilik diizeyinde ve incelenen
olayim gergeklesme 0,50 ve gergeklesmeme olasiliginin 0,50 olarak kabul edilmesiyle, ana kiitle igerisinden en az
384 kisiye ulasilmasi gerekmektedir. Arastirma kapsaminda ulasilmasi gereken kisi sayisina kolayda ornekleme

yontemi kullanilarak Mart-Eyliil 2016 tarihleri arasinda anket calismasi gerceklestirilmistir. Ayrica aragtirma,

Antalya’da bulunan bes yi1ldizli otel ¢alisanlarinin goriisleriyle sinirlidir.
Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Kavramsal ve teorik arkaplan kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilebilmesi i¢in gerekli olan verilerin
toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formunda orneklem olarak belirlenen kitleye yonelik
demografik 6zelliklerin ve mesleki niteliklerin belirlenmesi amaciyla yoneltilen sorularin hazirlanmasi sathasinda,
benzer ¢aligsmalarda olusturulmus soru tipleri incelenmis ve arastirma i¢in en uygun olanlari segilip anket formuna
yerlestirilmistir. Buna gore ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesinde; cinsiyet, yas, medeni durum ve
egitim durumu ile ¢alisanlarin mesleki niteliklerine iligkin 6zelliklerin belirlenmesinde; gorev yaptigi departman,
sektordeki caligma siiresi, isletmedeki galisma siiresi, (eger alinmigsa) alinan turizm egitiminin tiirii gibi sorular

degerlendirilmistir.

Kariyer bagliligi degiskeni, Blau (1988) tarafindan gelistirilen, 7 madde ve tek boyuttan olusan “Kariyer
Baglihigr” o6lcegi ile olglilmiistiir. Kariyer tatmininin 6l¢iilmesinde, Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990)
tarafindan gelistirilen 5 madde ve tek boyuttan olusan “Kariyer Tatmini” &l¢egi kullanilmistir. Oz yeterlilik
degiskenine iligkin veri toplamada kullanilan 6lgek Jerusalem ve Schwarzer (1979) tarafindan gelistirilmistir. “Genel
Oz-Yeterlilik Olgegi (General Self-Efficacy Scale- GSE)” 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin
Almanca’dan Tiirkce’ye uyarlanmas1 Yesilay (1996) tarafindan yapilmistir. Arastirmada kullanilan ii¢ 6lgek de
(Kariyer Baglilig1, Kariyer Tatmini, Oz Yeterlilik) 5°li Likert seklinde olusturulmus ve dlgekte yer alan ifadeler “(1)
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Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum ve (5) Tamamen

Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir.
Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Anketin uygulanmasi sathasinda, Antalya’da bulunan bes yildizl1 yirmi otel isletmesinin insan kaynaklari miidiirii
ve ist yonetimi ile telefon ve e-mail araciligiyla iletisime gecilmis, ancak bu isletmelerden sadece on bes isletme
anketin uygulanmasini1 kabul etmistir. Anket, otel icerisinde caligsanlara insan kaynaklari miidiirleri tarafindan
uygulanmigtir. Anketin zamaninda ve dogru bir sekilde cevaplanabilmesi igin 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 gerceklesmistir. 680 anket geri donmiis fakat 280 anketin
eksik ve hatali dolduruldugu tespit edildigi i¢in analize tabi tutulmamistir. Kullanilabilir 400 anket ile gerekli

analizler yapilmistir.
Istatistiksel Analiz ve Bulgular

Aragtirmada yapilan analizlere gegmeden Once tiim parametrik testler i¢in 6n kosul olarak, toplanan verilerin
normal dagilim gosterip gostermediginin denetlenmesi gerekmektedir. Veriye ait “skewness” garpiklik ve “kurtosis”
basiklik degerlerinin hesaplanmasi normallikle ilgili arastirma icin bilgiler saglamaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2011, s. 246). Verilerin carpiklik 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 gérmektedir (Shiel ve Cartwright,
2015, s. 28). Tablo 1’de aragtirma 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. Dolayistyla parametrik test 6n kosulu saglanmustir.

Tablo 1: Verilerin Normal Dagilim Degerleri

Olgek Carpiklik Basiklik
Kariyer Baglilig1 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 c¢ikan verilerin
dokiimantasyonu yine arastirmanin amacina uygun ydntemlerle yapilmistir. {1k asama olarak arastirmaya katilanlarin

demografik 6zellikleri ve mesleki nitelikleri (Tablo 2) anket ¢calismasi sonucunda degerlendirilmistir.
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Tablo 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 1,5
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 Departmant 27 6,8
Kat Hizmetleri Departmant 56 14,0
Yiyecek igecek Departmani 178 44,4
Diger* 71 17,8
Toplam 400 100
Sektorde Caligma 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
1-5 Y1l 197 49,2
6-10 Y1l 33 8,2
11-15 Y1l 4 1,0
16-20 Y1l 1 0,3
21 Y1l ve Uzeri 1 0,3
Toplam 400 100
Turizm Egitiminin Alinmasi

Evet 298 74,5
Hayir 102 25,5
Toplam 400 100
Alinan Turizm Egitiminin Tirt

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

*Diger (Teknik Servis, Insan Kaynaklari, Halkla Iliskiler, Satinalma, Satis ve Pazarlama, Giivenlik, Saglik Hizmetleri)
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Tablo 2’ye gore katilimcilarin yiizdesel dagilimlar1 goz 6niinde bulunduruldugunda biiyiik bir ¢cogunlugunu erkek
(n=245; %61,3), 18-25 yas arasi (n=246; %61,5), okul hayatindan ise ge¢is donemi olarak tanimlanan “kesif
asamas1”’nda; medeni durumlar1 bakimindan bekar (n=323; %80,7) ve lisans egitimi almis (n=263; %65,8) calisanlar
olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin biiytlik bir kisminin yiyecek i¢ecek departmaninda (n=178; %44,4) ¢alistigi,
%46,0’lik (n=184) kismi1 1-5 y1l arasi, %23,0’lik kismu1 ise 1 yildan az bir siiredir turizm sektdriinde ve %49,2’lik
(n=197) bolimiiniin 1-5 yil arasi, %41,0’lik boliimiiniin ise 1 yildan az bir siiredir bulunduklar1 isletmede gorev
yaptig1 tespit edilmistir. Ayrica calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun (n=298; %74,5) turizm egitimi aldig1 ve bu egitimi
lisans diizeyinde (n=228; %57,0) aldig1 tespit edilmistir.

Arastirmanin 6rneklem grubunu temsil eden g¢alisanlarin kariyer bagliligi, 6z yeterlilik ve kariyer tatmini
diizeylerine iligkin betimsel istatistikler (frekans, yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma) Tablo 3-

4-5’te yer almaktadir.

Tablo 3: Kariyer Baglihigi Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hic | Az |Orta| Cok | Tam | _
D 1@ 1B [ @O | X |ss
2-Kesinlikle su anda galigtigim is iizerine bir kariyer plan1 yapmak| DN 80 85 35 81 | 119 319 | 154
istiyorum. % (200 |21,2 | 88 | 20,2 | 298 ! '
1-Su anda ¢alistigim isten bagka bir isi segme ve ayni ticreti alma| N | 124 | 58 41 [ 100 293 | 161
sansim olsaydi diger isi secerdim. (R) % |31,0 | 145 | 10,2 | 19,3 | 25,0 ! '
3-Gecmise donme sansim olsa, su anda calisigim iste olmak| n | 135 | 51 32 87 95 289 | 162
istemezdim. (R) % |[337 [12,7 | 80 |[218 |238 ' ’
4-Thtiyac duydugum paray1 calismadan elde etmis olsam bile, su| N 101 80 75 72 72 284 | 144
anda calistigim isi yapmaya yine devam ederdim. % | 252 [200 |18,8 | 18,0 | 18,0 ' '
. . n 118 79 66 74 63
5-Su anda ¢alistigim isimi vazgegemeyecek kadar ¢ok seviyorum. % 1295 | 19.7 | 165 | 185 | 158 2,71 | 1,45
6-Su anda ¢alistifim is, bir dmiir boyunca caligilabilecek ideal big N | 126 | 63 | 102 | 62 47 260 | 137
istir. % |[315 | 157 |255 | 155 | 11,8 ' '
7-Su anda calistigim ise basladigim anda hayal kinkligmal n | 149 | 65 73 59 54 251 | 145
ugradim. (R) % |37.2 | 162 | 183 | 148 | 135 | “ ’
GENEL 2,81 |0,38

Not: (R) ile belirtilen ifadeler ters kodlanan ifadelerdir.

Tablo 3’e gore en yiiksek ortalamanin “Kesinlikle su anda calistigim is iizerine bir kariyer plan1 yapmak

istiyorum” (i:3,19) maddesinde hesaplandig1 gériilmektedir. Bu maddeye katilimcilarin %50,0°1 “gok katiliyorum”
ve “tamamen katiliyorum” secenekleriyle olumlu yaklasim gosterirken, %41,2’si ise “hi¢ katilmiyorum” ve “az

katiliyorum” segenekleriyle olumsuz yaklagim gdstermislerdir.
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Tablo 4: Oz Yeterlilik Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hic | Az |Orta | Cok | Tam | _
(1) (2) (3) (4) (5) X S.S.
5-Zor sorunlarin ¢oziimiinii eger gayret edersem her zaman| N 4 S 43 | 159 | 189 431 | 079
basaririm. % 1,0 1,3 10,7 | 39,7 | 47,3 ' '
7-Bir sorunla karsilastigim zaman onu ¢dzebilmeye yonelik| N - 9 69 | 164 | 158 218 | 079
bircok fikrim vardir. % - 2,3 17,2 (41,0 | 39,5 ! !
1-Yeni bir durumla kargilagtigimda ne yapmam gerektigini| N 1 12 68 | 176 | 143 412 | 081
bilirim. % 0,2 3,0 [17,0 | 44,0 | 35,8 ' '
. n 1 17 80 139 | 163
10-Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir. % 02 42 200 | 348 | 408 4,12 | 0,89
O-Aniden ortaya ¢ikan sorunlarin {istesinden gelecegime| N S 8 75 | 174 | 138 208 | 085
inaniyorum. % 1,2 2,0 18,8 | 43,5 | 34,5 ' !
8-Zorluklar1 sogukkanlilikla kargilarim, ¢iinkii yeteneklerime her| N 1 17 84 | 154 | 144 406 | 087
zaman giivenebilirim. % 0,2 43 1210 |385 | 36,0 ' !
2-Beklenmedik durumlarda nasil davranmam gerektigini her| N 4 8 92 | 158 | 138 205 | 086
zaman bilirim. % | 10 | 20 |230 |395 |345 ’ '
R .. n 5 13 77 170 | 135
4-Ne olursa olsun iistesinden gelirim. % 12 32 193 | 425 | 338 4,04 |0,88
.. . n 3 17 79 171 | 130
3-Her durumda kendimi kabul ettirecek ¢are ve yollar1 bulurum. % 0.7 43 107 | 428 | 325 4,02 |0,87
6-Projelerimi gerceklestirmek ve hedeflerime ulagmak bana giig| N 8 27 79 | 152 | 134 394 | 099
gelmez. % | 2,0 6,7 19,8 | 38,0 | 335 ' '
GENEL 4,09 |0,63

Tablo 4’e gore en yiiksek ortalamanin “Zor sorunlarin ¢6ziimiinii eger gayret edersem her zaman basaririm” (i
=4,31) maddesinde hesaplandig1 goriilmektedir. Bu maddeye katilimcilarin %87,0’1 “¢ok katiliyorum” ve “tamamen
katiliyorum” segenekleriyle olumlu yaklasim gosteritken, %2,3’1 ise “hi¢ katilmiyorum” ve “az katiliyorum”

secenekleriyle olumsuz yaklasim gostermislerdir.

Tablo 5: Kariyer Tatmini Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
ifadeler Hic | Az |[Orta| Cok | Tam | _
O 1@ | @06 | X |ss
5-Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler gelistirmek| N 24 54 93 | 125 | 104 358 | 118
beni tatmin ediyor. % | 6,0 |135 |232 [313 | 26,0 ' '
2-Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni| n 52 78 114 95 61 309 | 1925
tatmin ediyor. % | 13,0 | 195 | 285 | 23,7 | 153 ' '
A o . L n 74 67 116 81 62
1-Kariyerimde ulastigim basari beni tatmin ediyor. % 1185 [ 167 | 290 | 203 | 155 2,98 1,32
4-Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin| N 66 86 | 116 | 86 46 290 | 124
ediyor. % |16,5 | 215 (29,0 | 215 |115 ' '
3-Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin| N 55 101 | 134 76 34 283 | 114
ediyor. % | 13,7 | 253 |[335 |19,0 | 85 ' '
GENEL 3,07 | 1,05
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Tablo 5’e gore en yliksek ortalamanin “Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler gelistirmek beni tatmin

ediyor” (i:3,58) maddesinde hesaplandigi goriilmektedir. Bu maddeye katilimcilarin %57,3°{ “cok katiliyorum” ve
“tamamen katiliyorum” segenekleriyle olumlu yaklagim gosterirken, %19,5’1 ise “hi¢ katilmiyorum” ve “az
katiliyorum” segenekleriyle olumsuz yaklagim gostermislerdir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin (Kariyer Bagliligi,
Oz Yeterlilik, Kariyer Tatmini) giivenilirlik ve yap1 gecerliliklerinin belirlenmesine yonelik yapilan giivenilirlik ve

faktor analizi sonuglar1 Tablo 6-7-8’de bulunmaktadir.

Tablo 6: Kariyer Baglhiligi Olgeginin Déniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayist

- 5 g g
iFADELER g2 < = 8 E i g
£ 5 - 25 | S=%
Kariyer Baghhg 5,618 80,257 0,959
Su anda calistigim isten, bagka bir isi segme ve ayni licreti 0,901

alma sansim olsaydi diger isi secerdim. (R)
Kesinlikle su anda g¢alisgtigim is lizerine bir kariyer plani 0,918
yapmak istiyorum.
Gecmise donme sansim olsa, su anda calistigim iste olmak 0,938
istemezdim. (R)
Ihtiyag duydugum paray1 ¢aligmadan elde etmis olsam bile, 0,875
su anda calistigim isi yapmaya yine devam ederdim.
Su anda calistigim isimi vazgecemeyecek kadar ¢ok 0,919
Seviyorum.
Su anda c¢aligtigim is, bir 6miir boyunca calisilabilecek ideal 0,872
bir istir.
Su anda calistigim ise basladigim anda hayal kirikligina 0,844
ugradim. (R)
Toplam Ol¢ek 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 kodlanmistir.

Tablo 6’ya gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢oziimiiniin agiklayiciligl incelendiginde tek boyutlu
faktor ¢oziimiiniin toplam varyansin %80,257’sini agiklayabildigi goriilmektedir. Ayrica 6rneklem biiytikligiiniin
yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,925 degeri miikkemmel bir deger
olarak kabul edilebilir. Bartlett kiiresellik testi sonucuna gore de Sig. 0,000 (p<0,05) ¢ikmasi bu arastirmadaki
ifadelerin faktor analizi igin uygun oldugunu gostermektedir. Kariyer bagliligi 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 Alpha

(a)= 0,959 olarak tespit edilmistir. Bu sonug ilgili 6l¢egin yliksek derecede giivenilir olduguna isaret etmektedir.
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Tablo 7: Kariyer Tatmini Olgeginin Déoniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayist

- 5 3 E
IFADELER 55 £ . £g
=<3 T °5 =
<3S Q > > O <
Kariyer Tatmini 3,677 73,546 0,909
Kariyerimde ulastigim basari beni tatmin ediyor. 0,852
Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin 0,916
ediyor.
Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 0,830
Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 0,877
Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler gelistirmek beni 0,809
tatmin ediyor.
Toplam Olcek Giivenirligi 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 7’ye gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢oziimiiniin agiklayiciligr incelendiginde tek boyutlu
faktor ¢oziimiiniin toplam varyansin %73,546’sin1 agiklayabildigi goriilmektedir. Ayrica 6rneklem biiytikligiiniin
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) ¢ikmasi bu arastirmadaki ifadelerin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Kariyer tatmini 6l¢eginin giivenirlik katsayis1 Alpha (a)= 0,909
olarak tespit edilmistir. Tespit edilen bu sonuca gore, arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgegin

giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 8: Oz Yeterlilik Olgeginin Déniistiiriilmiis Faktor Matriksi ve Giivenirlik Katsayisi

w
. _ . Y S
IFADELER 5 G 5 e £

1 5} Y= .2 s C
<3 IS S8 s

, = Q > > O <

Oz Yeterlilik 5,432 54,322 0,904

Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam gerektigini bilirim. 0,689

Beklenmedik durumlarda nasil davranmam gerektigini her zaman 0,782

bilirim.

Her durumda kendimi kabul ettirecek care ve yollart bulurum. 0,761

Ne olursa olsun iistesinden gelirim. 0,744

Zor sorunlarin ¢dziimiinii eger gayret edersem her zaman basaririm. 0,693

Projelerimi gergeklestirmek ve hedeflerime ulasmak bana giig 0,616

gelmez.

Bir sorunla karsilagtigim zaman onu ¢dzebilmeye yonelik bir¢cok 0,751

fikrim vardir.

Zorluklart sogukkanlilikla karsilarim, ¢iinkii yeteneklerime her 0,736

zaman giivenebilirim.

Aniden ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden gelecegime 0,804

inantyorum.

Her sorun i¢in bir ¢dziimiim vardir. 0,776

Toplam Olcek Giivenirligi ve Varyansi 54,322 0,904

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

Bartlett's Test of Sphericity: y*>= 1906,884; P = 0,000
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Tablo 8’e gore, herhangi bir ifade ¢ikarilmadan faktor ¢6ziimiiniin agiklayiciligi incelendiginde tek boyutlu faktor
¢Ozlimiiniin toplam varyansin %54,322’sini aciklayabildigi goriilmektedir. Ayrica Orneklem biiytikligiiniin
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) c¢ikmasi bu arastirmadaki
ifadelerin faktdr analizi icin uygun oldugunu géstermektedir. Oz yeterlilik dlgeginin giivenirlik katsayis1 Alpha (o)=
0,904 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore, aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgegin giivenirlik
diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda {i¢ farkli iliski, korelasyon analizi yapilarak yorumlanmistir. Bunlar ¢alisanlarin kariyer
baglilig1 diizeyi ile kariyer tatmini diizeyi, kariyer baglilig1 diizeyi ile 6z yeterlilik diizeyi ve kariyer tatmini diizeyi
ile 6z yeterlilik diizeyi arasindaki iligkilerdir. Korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 9’da detayli

bir sekilde verilmektedir.

Tablo 9: Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Katsayilart

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
Analiz sonucunda hesaplanan korelasyon katsayilarina bakildiginda; ¢alisanlarin kariyer baglhilig: ile kariyer

tatmini arasinda (= 0,526) orta diizeyde, kariyer baglilig1 ile 6z yeterlilik (r=0,167) arasinda ¢ok zayif ve 6z yeterlilik

ile kariyer tatmini arasinda (r= 0,291) zayif bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Kariyer baglihigi ile kariyer tatmini iliskisinde 6z yeterliligin diizenleyici (moderator) roliinii tespit etmek
amaciyla Baron ve Kenny’nin (1986, s. 1174) ortaya koydugu iic asamali diizenleyici etki analizinden

yararlanilmistir. Bu agamalar Tablo 10-11-12’de yer almaktadir.

Asama 1: Bagimsiz degisken (Kariyer Bagliligi) ile bagiml degisken (Kariyer Tatmini) arasindaki etkinin
belirlenmesine yonelik basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan degerler Tablo

10°da yer almaktadir.

Tablo 10: Kariyer Bagliligi ile Kariyer Tatmini Arasindaki iliskiyi inceleyen Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Beta t Sig. (p)
Kariyer Bagliligi (KB) 0,526 12,339 0,000***
Sabit 68,628 0,000***
F 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 10’da yer alan sonuglara gore, arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin kariyer tatmin diizeyindeki degisimin

%27,7’sini (R?) kariyer baglihgmnin agikladig1 goriilmektedir. Ayrica kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasindaki
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iliskinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla Hy “Kariyer baglilig1 kariyer
tatminini pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Ortaya ¢ikan bu sonu¢ dogrultusunda kariyer

baglilig1 puani bir birim arttiginda kariyer tatmini puaninin 0,526 (Beta) kadar artacagini sdylemek miimkiindiir.
Asama 2: Bagimsiz degisken (Kariyer Baghligi) ve diizenleyici degiskenin (Oz Yeterlilik) bagiml degisken
(Kariyer Tatmini) tizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz

sonucunda elde edilen degerler Tablo 11’de sunulmaktadir.

Tablo 11: Kariyer Baghlig 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***
F 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 11°de bulunan degerlere gore, bagimsiz degisken (Kariyer Bagliligi) ve diizenleyici degiskenin (Oz
Yeterlilik) ¢alisanlarin kariyer tatmini {izerindeki etkisi anlamlidir (sirasiyla = 0,491, p<0,001 ve p= 0,209,
p<0,001). Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin kariyer tatmin diizeylerindeki degisimin %31,9’unu (R?)
kariyer bagliligr ve 6z yeterliligin birlikte agikladigi tespit edilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny (1986)
tarafindan ortaya konulan diizenleyici etki sisteminin son agsamasina gegilebilmesi i¢in ilk iki asamadaki kosullar

yerine getirilmistir.

Asama 3: Arastirmada 6z yeterlilik degiskenin diizenleyici roliinii belirlemek tizere hiyerarsik regresyon analizi
yapilarak, bagimsiz degisken (Kariyer Baglilig1), diizenleyici degisken (Oz Yeterlilik) ve etkilesim terimleri (Kariyer
Baghligi X Oz Yeterlilik) birlikte kullanilarak, bagimli degisken (Kariyer Tatmini) {izerindeki etki tespit edilmeye
calisilmaktadir. Bu asamada etkilesim teriminin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde etkilemesi beklenmektedir.
Analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12: Kariyer Baglhiligi, Oz Yeterlilik ve Etkilesim Teriminin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisini inceleyen
Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Beta t Sig. (p)
Kariyer Bagliligi (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
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Tablo 12’de yer alan degerlere gore, etkilesim terimlerinin analize eklendigi son asamada etkilesim terimlerinden
kariyer bagliligi X 6z yeterlilik diizeyi (= 0,073, p<0,05) anlamlidir. Dolayistyla Baron ve Kenny (1986, s. 1176)
tarafindan ortaya konulan diizenleyici degisken kosulunu analiz sonucunda tespit edilen bu sonug¢ saglamaktadir.
Belirlenen bu sonug ile H> “Kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide 6z yeterliligin diizenleyici rolii

bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
SONUC

Turizm kapsaminda destinasyon ziyaretgilerinin, destinasyondan memnuniyet duyarak ayrilmalari ve ikametgah
cevresinde 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
calisanlarin memnuniyet diizeylerinin saglanmasi gerekmektedir. Bunun saglanabilmesinde g¢alisanlarin 6z
yeterliliklerinin, kariyer bagliliklarinin ve kariyer tatminlerinin arttirilmasi 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismanin
amaci, bes yildizh otel isletmelerinde calisanlarin kariyer bagliligi ve kariyer tatmini iliskisinde 6z 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 c¢alisan ve kolayda ornekleme ydontemi

kullanilarak belirlenen 400 kisi ile (birak-topla yontemi kullanilarak) anket ¢alismasi gerceklestirilmistir.

Anket calismasi sonucunda tespit edilen bulgulara gore, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini diizeylerinin orta diizeye karsilik gelen 3 degerine yakin (Bkz. Tablo 3 ve Tablo 5) bir
deger cikmasi, Cakmak Otluoglu’'nun (2014) calismasinda degindigi, hizmet sektoriinde bulunan finans

isletmelerindeki beyaz yakali ¢alisanlarin kariyer baglilig (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, calismaya katilan otel isletmelerindeki calisanlarin kariyer bagliliklar
ve kariyer tatminleri ile ilgili ifadelere katilma diizeylerinin orta deger olan 3’e yakin ¢ikmasi, anket ¢aligmasinin
uygulandigi Mart- Eyliil 2016 tarihleri arasinda Tiirkiye turizminin iginde bulundugu kriz ortamindan (Orn., Rusya
ile ugak krizi, Avrupa iilkelerinden bazilar ile yasanan siyasi krizler, Suriye’de devam eden i¢ savas, tilke sinirlar
icerisinde devam eden terdr faaliyetleri gibi) etkilenmis olabileceklerini gosterebilir. Dolayisiyla, isletmelerin oldugu
kadar c¢aliganlarin da bu tiir kriz ortamlarindan etkilenebilecekleri ve kariyer planlamalarinda degisiklige gitme

diisiincesine kapilip, kariyer bagliliklarinda ve tatmin seviyelerinde diislis yasayabilecekleri sdylenebilir.
Aritmetik ortalama sonuglarina iliskin benzer ¢alismalar incelendiginde; Tak ve Lim’in (2008) Kore’de bilisim
teknolojileri sirketinde gorev yapan 302 calisan ile gergeklestirdikleri ¢alismada, ¢alisanlarin kariyer bagliligi (i

=3,07) ve Kkariyer tatmini (i=2,85); Aryee ve Tan’in (1992) Singapur’daki 510 Ogretmen ve hemsire ile

gergeklestirdikleri “Kariyer Baglihiginin Onciilleri ve Sonuglar1” baslikli calismalarinda, ¢alismaya katilanlarin

kariyer bagliligi (i =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,
calisanlarin katilim diizeyinin ¢ok katiliyorum seviyesine karsilik gelen 4’e yakin (Bkz. Tablo 4) bir deger ¢ikmast;
Ballout (2009), Lin ve Li (2013) ve Chung’un (2002) calismalarinda 6z yeterlilige iliskin ulasilan sonuglarla
ortiismektedir. Niu'nun (2010) Taiwan’daki Taipei bolgesinde bulunan 26 otel isletmesinin yiyecek ve igecek
boliimiinde calisan 1.025 kisi ile yaptigi ¢aligmanin sonuglari incelendiginde, yiiksek 6z yeterlilik gosteren
calisanlarin Y kusagi calisanlar oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde arastirmaya katilan Antalya’da faaliyet gosteren
otel islemeleri calisanlarmin 18-25 yas aralifinda yogunlagmasi (Y kusagina tabii c¢alisanlar) ve 6z yeterlilik
diizeylerinin kariyer baglilig1 ve kariyer tatmini diizeylerine gore yiliksek olusu Niu’nun ¢aligmasinda ortaya ¢ikan
sonug ile benzerlik gostermektedir. Ayrica ¢caligmaya katilanlarin 6z yeterlilik Slgegine verdikleri cevaplara gore, en
yiiksek ortalamanin “Zor sorunlarin ¢éziimiinli eger gayret edersem her zaman basaririm” ifadesinde ¢ikmasi is

hayatinda hirsli, yaratici ve merakli olan Y kusaginin 6zellikleriyle de bagdasmaktadir.

Calismada kullanilan kariyer baglilig1 6l¢egine verilen cevaplar incelendiginde, en yiiksek ortalama ile ilk sirada
“Kesinlikle su anda calistigim is iizerine bir kariyer plan1 yapmak istiyorum” ifadesinin orta deger katilima karsilik
gelen 3’e yakin oldugu (Bkz. Tablo 3) goriilmektedir. Tespit edilen bu sonug ile katilimeilarin su anda ¢alistiklar ig
ile ilgili kariyer plan1 yapmakta kesin bir karar vermedikleri ve negatif bir durumla kars1 karsiya kaldiklarinda
degisiklige gidebilecekleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun nedeni, turizm sektoriiniin ¢ok kirilgan bir yapiya sahip
olmasi ve calisanlarin bu durumu algilamasi sonucunda kariyer bagliligi ile ilgili diisiincelerinin kesinlik

gostermemesi 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 5) tespit edilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug, anketi
cevaplayanlarin gelecek ile ilgili hedefleri dogrultusunda yeteneklerini gelistirmeye acgik olduklarini ve onlarin

kariyer tatminlerini arttirdigini ortaya koymaktadir.

Calisma kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore; kariyer baglilig: ile kariyer tatmini, kariyer
baglilig1 ile 6z yeterlilik ve 6z yeterlilik ile kariyer tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin
oldugu (Bkz. Tablo 9) belirlenmistir. Tak ve Lim (2008) g¢aligmalarinda; kariyerine yiiksek baglilik gosteren
calisanlarin, egitim, statii ve maag seviyelerinin de yliksek oldugu ve cinsiyet olarak erkeklerden olustugunu, ayrica
calisanlarin kariyer baghilign ile kariyer tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iligkinin bulundugunu ortaya
koymuslardir. Kong’un (2010) Cin Halk Cumhuriyeti’nde devlete ait liiks otellerde ¢alisan 796 yonetici lizerine
yaptig1 caligmasinda, hem algilanan orgiitsel kariyer yonetimi hem de kariyer bagliliginin, kariyer yeterlilikleri ve
kariyer tatmini iizerinde 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 ¢ikmistir. Aryee ve Tan’in (1992)
yapmis oldugu caligmada ise, kariyer baglilig1 ile bireyin becerilerini gelistirmesi arasinda pozitif yonlii bir iliski
varken, kariyerinden ve iginden vazgecme niyetiyle negatif yonlii bir iliskinin bulundugu, kariyer tatmininin kariyer

baglilig1 degiskeninin bir dnciilii oldugu ve aralarinda pozitif yonlii bir iligkinin bulundugundan bahsedilmektedir.
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Yapilan ¢alismalarin sonuglarina benzer sekilde Fu’nun (2011) ¢alismasinda da bilgi teknolojisi uzmanlarmin kariyer
tatmini ile kariyer baglilig1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu vurgulanmaktadir. Balak’in (2013)
Kayseri’deki imalat sanayii isletmelerinde ¢alisan 405 kisi ile gerceklestirdigi calismasinda, ig-aile catismasi ve
kariyer bagliliginin kariyer hareketliligi izerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu, ayrica sinirsiz kariyerin, hem

aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Kariyer baglilig1 ve 6z yeterlilik degiskenleri arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarda (Aremu, 2005; Niu, 2010;
Adio ve Popoola, 2010; Fu, 2010) 6z yeterlilik degiskeninin kariyer bagliliginin yordayicisi oldugu gériilmektedir.
Calisanlarda 6z yeterlilik ve kariyer baglilig iliskisini inceleyen Niu (2010), yiiksek 6z yeterlilige sahip ¢alisanlarda
kariyer bagliliginin da arttigimi tespit etmistir. Benzer sekilde Adio ve Popoola (2010) kiitiiphanecilerin kariyer
bagliligini etkileyen faktorler iizerine yaptig1 ¢alismalarinda, kiitliphanecilerin 6z yeterliligi ile kariyer bagliliklar
arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu belirlemislerdir. Aremu (2005) ve Fu (2010) farkl kitleler iizerinde yaptiklar
caligmalarda, c¢alisanlarin 6z yeterlilikleri ile kariyer bagliliklar1 arasinda pozitif yonli 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
sonuclarla benzer yonde ¢iktig1 goriilmektedir. Abele ve Spurk (2009a) arastirmalarinda, ¢alisanlarin mesleki 6z
yeterliliginin ve kariyer gelisim hedeflerinin objektif (maas, statii) ve siibjektif (kariyer tatmini) kariyer basarilarina
etkilerini incelemisler, bireyin kariyer baslangicinda o6lciilen mesleki 6z yeterliliginin 3 yil sonra maas ve statii
izerinde, 7 y1l sonra maas degisikligi ve kariyer tatmini tizerinde olumlu etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Ortaya
cikan bu sonug paralelinde Day ve Allen (2004) ve Higgins, Dobrow ve Chandler (2008) yaptiklari ¢alismalarda
mesleki 6z yeterliligin kariyer tatmini {izerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulmuslardir. Tespit edilen bu sonuglar
cercevesinde calisanlarin 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 faydalanilmistir. Birinci asamada yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonuglart incelendiginde, kariyer bagliliginin kariyer tatmini {izerinde (Bkz. Tablo 10)
pozitif bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Tespit edilen bu sonuca gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin kariyer
baglhilig1 arttik¢a kariyer tatmini diizeylerinde de artis meydana gelmektedir. Tkinci asamada ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuglar kariyer baglilig1 ve 6z yeterliligin birlikte kariyer tatmini iizerinde pozitif etkiye (Bkz. Tablo 11)
sahip oldugunu, iigiincii asamada etkilesim teriminin (Kariyer Baglihig X Oz Yeterlilik) modele sokulmasiyla birlikte
anlamli etkinin devam ettigi ayrica etkilesim teriminin kariyer tatmini {izerinde anlaml bir etkisinin oldugu (Bkz.
Tablo 12) belirlenmistir. Kariyer baghiligi ile 6z yeterlilik etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu iki
degiskenin kariyer tatmini lizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu goéstermektedir. Ayrica arastirmaya katilan
calisanlarin 6z yeterlilik diizeyleri kariyer bagliligi ile kariyer tatmini arasindaki olumlu iligkiyi zayiflatmistir. Tespit

edilen bu bulgu, bu calismanin ilgili literatiire katkist olarak degerlendirilebilir. Bunun nedeni olarak, literatiir
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taramasinda kariyer bagliligi ve kariyer tatmini iliskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii ele alan uluslararasi
literatiirde bir ¢alismaya (Ballout, 2009) rastlanmis olmasina ragmen ulusal literatiirde herhangi bir calismaya

rastlanilmamis olmasi gdsterilebilir.

Sonug olarak, bu arastirma Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarinin goriisleri ile
sinirlidir. Arastirmanin turizm sektorii icerisinde yer alan diger isletme (yiyecek ve icecek isletmeleri, seyahat
acentalari, eglence isletmeleri gibi) ¢aligsanlar veya insan unsurunun 6nem arz ettigi farkli sektorlerde yapilmasi daha
genellenebilir sonuglarin ortaya konulmasini kolaylastirabilecektir. Ayrica ayni arastirmanin uluslararasi boyuta
taginip tilkeler arasinda karsilastirmalar yapilmasit hem daha biiyiik kitleler lizerinde yapilmasini hem de ortaya

c¢ikarilan sonuglarin daha saglikli olmasini saglayabilecektir.

Emek yogun 6zellik gosteren ve otomasyonun ¢ok fazla yer almadigi otel isletmelerinde verimliligin, devaminda
karliligin arttirilmasinda insan unsurunun etkisi tartisilmaz diizeyde oOnemlidir. Turizm sektoriinii olusturan
isletmelerde 6zellikle igsgoren devir hizinin yiiksek olmasi ve bunun azaltilmasinda alinabilecek dnlemlerin yaninda
calisanlarin kariyer bagliligi, kariyer tatmini ve 6z yeterliliklerinin arttirilmasi gerekmektedir. Calisanlarina bu
konularda uygun ortamlar hazirlayan, onlar1 édiillendiren, demokratik yonetim tarzin1 benimseyip calisanlarinin
fikirlerini onemseyen ve onlarin yonetime katilimlarini saglayan igletmeler rakiplerine karsi {istlinliik kurma yolunda
ilerleyeceklerdir. Dolayisiyla isletme yoneticilerinin bahsi gecen bu kavramlarin 6nemini kavramalari ve bu

dogrultuda stratejik planlamalar yapmalar1 gerekmektedir.

Kariyerine bagli ¢calisanlarin bagli olmayanlara gore daha yiiksek maas aldig1, daha hizli terfi ettigi, daha yiiksek
statiiye eristikleri ve sahip olduklar1 kariyerlerinden daha ¢ok tatmin duyduklari bilinmektedir. Yasantis1 igerisinde
giiclii ve zayif yonlerini bilmeyen, istihdam piyasasinda ortaya cikan firsat ve tehditleri yakindan izlemeyen
bireylerin kariyer bagliliklar1 ve tatminlerinde diislis yasamalari muhtemel goriinmektedir. Dolayisiyla kariyerinde
basariya ulagmak isteyen calisanlarin bu kavramlarla ilgili bilinglendirilmeleri ve kisisel kariyer planlamalarim
yaparken dikkatli olmalar1 6nem tasimaktadir. Bunun saglanabilmesinde bireylerin anaokulu ¢agindan {iniversite
cagina kadar rehber 6gretmenler ve psikologlar tarafindan goézlemlenmesi, gerekli testlerin zamaninda yapilmasi,
beceri ve yeteneklerine uygun mesleklere yonlendirilmelerinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirma otel
isletmelerinde calisanlarin kariyer bagliligi ve kariyer tatmini iligskisinde 6z yeterliligin diizenleyicilik roliinii
incelemistir. Ozellikle kariyer baglilig1 ve kariyer tatmini konusunda ulusal literatiirde ve turizm sektdrii iizerinde
¢ok az calismanin yapilmis oldugu literatiir taramasi sonucunda goriilmiistiir. Gelecekte bu konular ile ilgili yapilacak
calismalarin ilgili literatiire, sektor yoneticilerine ve turizm sektoriiniin gelisiminde biiyiik 6nem tasiyan ¢alisanlara

katkilar saglayacagi diistinilmektedir.
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Extensive Summary

The individuals’, who is with high career commitment, determining higher goals for themselves and their making
more effort to achieve these goals brings high performance in its wake. As a result of this performance, concepts
such as high pay, promotion opportunities and status emerge. It is also thought that individuals committed to their
career tend to evaluate their career more positively (Cakmak Otluoglu, 2014, p. 354). Therefore, it is concluded in
the studies (Tak & Lim, 2008; Ballout, 2009; Cakmak Otluoglu, 2014) that individuals who show high career

commitment are more satisfied with their careers.

Individuals with high self-efficacy think that they are able to overcome obstacles and they need to focus on
opportunities so that they are more courageous in dealing with difficulties than individuals who are suspected of their
abilities. Thus, individuals with high self-efficacy make more efforts and follow career strategies to achieve their
goals while acting in line with their higher career goals (Ballout, 2009, p. 658). In some studies (Aremu, 2005; Adio
& Popoola, 2010; Niu, 2010) it is emphasized that self-efficacy is positively important for career commitment. In
addition it is revealed in some studies (Day & Allen, 2004; Higgins, Dobrow & Chandler, 2008; Abele & Spurk,
2009a; Pan, Sun & Chow, 2011) that there is a positive relationship between career satisfaction, which has started to
attract attention in the literature accordingly with the concept of career in the last few years and which represents the
subjective component of career success and self-efficacy. In the results of these studies, it is seen that the level of

career satisfaction of individuals with high self-efficacy is also increased.

In the tourism sector where the turnover rate of employees is very high, the opportunities to increase the
employees' career commitment and career satisfaction will be able to contribute to the reduction of costs due to
personnel changes during the season (Akova, Tanriverdi & Kahraman, 2015: 88-89). In the light of this information,
it is thought that this study aiming to determine the role of self-efficacy in the relationship between career
commitment and career satisfaction of the employees, will contribute to the related literature. The reason for this is
the fact that a similar study (Ballout, 2009) was found in international literature in a different sector (finance) however
no study was found in the national literature. In this context, in this study, it is aimed to determine the regulator role
of self-efficacy in the relationship between career commitment and career satisfaction of employees working in 5-

star hotels in Antalya.
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The number of people required to be reached within the scope of the study was determined using convenience
sampling method and the survey data were obtained by using survey method between March and September 2016.
The results of the survey conducted between March 2016 and September 2016 took place between October 2016 and
December 2016. 680 questionnaires were returned, but 280 questionnaires were not included in the analysis since
they were found to be answered incompletely and incorrectly. Required analysis was made with 400 usable

questionnaires. In addition, the research is limited to the opinions of five-star hotel employees in Antalya.

Skewness and Kurtosis values of the scales used in the study were found to be between -2 and +2 and they showed
normal distribution. Therefore, a prerequisite for parametric testing is met. Considering the demographic distributions
of the participants, it is seen that most of the employees are male (n = 245; 61.3%) and between 18-25 (n = 246;
61.5%).

In order to determine the role of regulatory variable in the relationship between dependent variable and
independent variable, the modality effect model which had been put forward by Baron and Kenny (1986) was used.
When the results of simple linear regression analysis were examined in the first stage, it was observed that career
commitment had a positive effect on career satisfaction. According to this result, there is an increase in the levels of
career satisfaction as the career commitment of the employees participating in the research increases. In the second
stage, multiple linear regression analysis results showed that career commitment and self-efficacy together have a
positive effect on career satisfaction. In the third stage, it was determined that with the inclusion of the term of
interaction into the model (Career Commitment X Self-Efficacy) the significant effect went on and the term of
interaction was also found to have a significant effect on career satisfaction. The fact that the multiplicative result of
the interaction between career commitment and self-efficacy is meaningful indicates that these two variables have an
interaction effect on career satisfaction. Consequently, the regulator variable requirement that had been put forward
by Baron and Kenny (1986, p.1176) was provided with this result obtained at the end of the analysis. In addition,
self-efficacy levels of the surveyed workers weakened the positive relationship between career commitment and

career satisfaction. This finding can be evaluated as the contribution of this study to the related literature.

As a result, this study is limited to the opinions of five-star hotels operating in Antalya. Carrying out this research
in other different operations (such as food and beverage companies, travel agencies, and entertainment enterprises)
in the tourism sector where employees and the human element are important might facilitate the introduction of more
generalizable results. In addition, carrying out the same research on an international scale and making comparisons

between countries might ensure its application on larger masses and the results’ being healthier.
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