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Oz

Bu calismada, otel calisanlarma uygulanan psikolojik giiclendirme unsurlarinin kariyer
motivasyonuna olan etkisinin arastirilmasi amaglanmaktadir. Ayrica psikolojik giiglendirme ve
kariyer motivasyonu arasindaki iligkiye yoneticiye duyulan giivenin aracihik iligkisi de
incelenmistir. Bu amacla Istanbul’daki 3, 4 ve 5 yildizli otellerde bir arastirma yapilmistir.
Aragtirma kapsaminda nicel aragtirma yontemlerinden olan anket teknigi kullanilarak 2018 yili
Haziran-Temmuz aylarinda 6rneklem olarak segilen otel isletmelerine gidilmis ve ytiiz ytiize ve
cevrimici teknigi ile veriler elde edilmistir. 409 otel ¢alisanindan kolayda ornekleme yontemi
kullarularak toplanan veriler, SPSS 25 ve AMOS paket programlar: kullanilarak; tanimlayict
istatistikler, dogrulayic1 faktor analizi, yapisal esitlik modellemesi ve aracilik testleri ile analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda, psikolojik gii¢lendirmenin kariyer motivasyonu ile iligkili
oldugu ve yoneticiye duyulan giivenin bu iliskiye kismi aracilik ettigi sonucuna varilmistir.

*Bu calisma, 27. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresinde genisletilmis 6zet olarak sunulmus ve bildiri
kitapgiginda yayinlanmustir.
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Abstract

In this study, it is aimed to investigate the effects of psychological empowerment elements
applied to hotel employees on career motivation. In addition, the relationship between
psychological empowerment and career motivation and trust to the manager in the mediator
relationship were examined. For this purpose, a research was conducted in 3, 4- and 5-star hotels
in Istanbul. Within the scope of the research, a survey method, which is one of the quantitative
research methods, was applied to the selected hotel establishments in June-July 2018 and the data
were obtained through face-to-face and online techniques. The data collected from 409 hotel
employees by using convenience sampling method were analyzed by using SPSS 25 and AMOS
software; Descriptive statistics, confirmatory factor analysis, structural equation modeling and
mediation tests were run As a result of the study, it was concluded that psychological
empowerment is related to career motivation and trust to the manager partially mediates this
relationship.
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GIRIS

Giiniimiizde insan kaynagmin artan éneminden dolay1 hem akademisyenler hem de yoneticiler,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri icin calisanlarin énemine dikkat
¢cekmektedir. Bununla birlikte, giiniimiizde organizasyonel yapilar yatay hale geldiginden dikey
bir unsur olarak kariyer gelisimi giderek zorlasmaktadir (Jung ve Tak, 2008). Calisanlarin kariyer
gelisimine verdikleri onemi gostermek icin onlarin kariyer motivasyonlarini ya da kariyer
baghliklarini saglamak isletmeler i¢in onemlidir. Bu nedenle kariyer motivasyonunu etkileyen
unsurlar1 incelemek ve anlamak akademisyenler ve yoneticiler i¢in énemli bir olgu haline
gelmistir.

Kariyer motivasyonu kavrami, kariyer planlarmi, davranmglarim ve kararlarimi anlamak igin
motivasyon teorisinden yararlanir. Kariyer motivasyonu, durumsal ozellikler ve davranig
teorilerinden olugsmaktadir (London, 1983, 1985, 1988). Kariyer motivasyonu (baglilig) ile isten
ayrilma niyeti, is tatmini, orgiitsel baghlik, is performansi ve giiclendirme gibi calisan
davraruslar1 ve Orgiitsel unsurlar arasindaki iliskiyi incelemek icin simirli ampirik ¢alismalar
yapilmistir. Bu nedenle bu ¢alisma, kariyer bilesenleri ile giiglendirme gibi davranissal unsurlar
arasindaki iligkileri incelemektedir. Kariyer motivasyonu ile ilgili yapilan ilk caligmalar teoriyi
ortaya atan London (1983) ile baslar ve Noe ve arkadaslarinin 1990 yilinda yaptig calismalarla
devam eder. Bu kapsamda kariyer motivasyonu ya da kariyer baghligimin hem teorik hem
ampirik arastirmalarda inceleme konusu oldugu goriilmektedir (London ve Noe, 1997; Day ve
Allen, 2004; Lopes, 2006; Jung ve Tak 2008; Alniacik vd., 2012, Igbal vd., 2014).

Arastirmalar, kariyer motivasyonunun, ozellikle {istlerin (departman yoneticisinin) kariyer
gelisimine destek sagladig: ol¢iide ve galisanlarin kendi islerini kontrol etmelerini saglayan is
yapilar1 yarattigi olciide, yoneticinin destegi ile iligkili olabilecegini gostermektedir. Yonetici,
calisanin performans hedeflerini etkileyerek, calisana performans geri bildirimi saglayarak,
calisanla kariyer planlari gelistirmek ve calisani egitmek icin kariyer gelisimine destek saglar.
Ayrica, yonetici ast1 gliclendirir. Gliclendirme, giiniimiizde giderek artan rekabetci, hizmet
odakli ¢alisma ortaminda yOnetim igin énemli oldugu kadar yonetim literatiiriinde de biiyiik
dikkat ¢eken bir kavramdir. Giiclendirme, calisanin isini yapma yetkisine sahip olmasini
saglamaktir. Ayrica, astlarim gliclendiren denetgiler, astlarina giivenir ve bu giiveni gostererek
onlara onurlu ve saygili davranirlar (London, 1993).

Buradan hareketle, hala kesif asamasinda olan kariyer motivasyonu olgusu ile ilgili olarak, bu
calismada kariyer gelisimini saglayabilecek olan giiclendirmenin alt boyutlarinin (anlam, yetki,
Ozgiir irade ve etki) kariyer motivasyonunun (esneklik, anlayis, kimlik) alt boyutlari ile iliskili
oldugu varsayilmaktadir. Ozellikle giiclendirme ve kariyer motivasyonu arasindaki iligskide
calisanlarin yoneticiye duyduklar1 giivenin aracilik roliintin incelenmesi ile énemli ampirik
bulgular sunulacaktir. Ayrica bu ¢alisma ilk defa otel galisanlar1 tizerinde bu degiskenlerin
incelendigi biitiinsel bir modeli test etmeyi amaglamaktadir. Calisma tiim bu yonleriyle literatiire
katki saglamakta ve modelin farkli bir 6rneklemde gegerliliginin test edilmesi ile teorik ve
yonetsel olarak alana bir yenilik sunmaktadir.

LITERATUR INCELEMESI
Psikolojik Gii¢lendirme

Rekabet her alanda oldugu gibi yonetim alaninda da devamli ve karsi konulamaz bir degisim
icindedir. Zaman icinde bilgi toplumuna gecisin baslamasiyla, yonetim insan kaynagina
yonelmis ve insana verilen deger artmistir. Verilen degerin artmasiyla isgoreni daha faydal bir
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sekilde calistirmanin yontemleri aranmistir. Personelin is ile iliskili yetki ve sorumlulugu alarak,
is ile baglantili kararlar1 kendi basina verebilmesi yani giiglendirilmesi ile isletmede etkinliginin
arttirilmasi amaclanmstir (Akgakaya, 2010:145-146).

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmenin ¢ok yonlii oldugunu,
tek bir kavram ile agiklanamayacagini savunmustur. Bu diisiinceden hareketle psikolojik
giiclendirme konusunda 4 biligsel boyut ortaya koymuslardir. Bunlardan ilki anlam, ikincisi
yetki/yetkinlik, digeri hiir irade/se¢im ve sonuncusu etkidir (Spreitzer, 1995: 1443). Bu 4 boyutta
onemli olan, isgdrenin mevcut sartlar1 ve kendilerini nasil algiladiklaridir. Bir baska deyisle,
isgorenlere verilen gii¢ tek basma 6nemli degildir; bu paylasilan giicii, calisma sartlarini nasil
gordiikleri, neler hissettikleri ve bunlari isteyip istemedikleri nemlidir (Bolat vd., 2014: 325-326).

Popiilerligine ragmen, Spreitzer'in on iki maddelik psikolojik giiclendirme 6lgeginin faktor
¢ozlimleri agisindan farkli sonuglar oldugu bilinmektedir. Bu nedenle ¢alismalarda genellikle iki
faktorlii ve dort faktorlii yapilara rastlamak miimkiindiir. Chiang ve Jang'm (2008) calismasinda
dort faktorlii bir sonug bulmustur. Baska bir ¢alismada, iki faktorii tanimlayan Kim ve George
(2005), bunlara tutum (anlam ile yeterlilik) ve etki (kendi kaderini belirleme ile etki) isimlerini
vermistir. Ayrica Gazzoli ve arkadaslar1 (2010), ABD'li restoran c¢alisanlar1 arasinda
gerceklestirdikleri calismalarinda da iki faktorlii bir yap: ortaya koymustur. Bu faktorlere gorev
anlamlili1 ve gerceklestirme 6zglirliigli adin vermislerdir. Benzer sekilde bu calismada yetki ve
anlam boyutlarimi inceleyen iki faktorlii bir yaprya yer verilmisgtir.

Kariyer Motivasyonu

Kariyer motivasyonu teorisi, calisanlarmn kariyerle ilgili tutumlarini ve davramsglarini anlamak
i¢in kullanilir. Teori, is aramak ve kabul etmek, bir kurulusta kalmaya karar vermek, kariyer
planlarmi gozden gegirmek, egitim ve yeni is deneyimleri aramak ve kariyer hedeflerini
belirlemeye ve gerceklestirmeye calismak gibi gesitli kariyer ve isle ilgili davranislar1 agiklamaya
calisir (London, 1983: 620). Baz1 calismalarda kariyer baglhilig1 (Lee vd, 2000; Kidd ve Green, 2006)
olarak da adlandirilan kariyer motivasyon yapisinin {i¢ boyutu vardir; (a) kariyer esnekligi -
kariyer engellerinin iistesinden gelme yetenegi; (b) kariyer anlayisi - bireyin gercekci kariyer
algilarinin ne olgiide oldugu; (c) kariyer kimligi-kariyer kararlarmi ve davraniglarimi etkileyen
kariyer tanimlayicilari (London, 1983) olarak bilinmektedir. Her bir unsurun ¢alisanlarin kuruma
duydugu duygusal baglilik ve is tatmini ile ilgili oldugunu anlamak, c¢alisan motivasyonunu
arttirmaya ve dolayisiyla insan kaynaklarmin etkinligini arttirmaya yardimar olabilmektedir.

Kariyer esnekligi, degisime agiklik, risk alma istekliligi ve sorunlarin ele alinmasinda giiven de
dahil olmak iizere, calisma kosullarindaki degisikliklere uyum saglama yetenegini temsil eder
(London, 1983). Kariyer esnekligi yiiksek olan calisanlar, basarisizlik olasiliginin yasandig: is
gegislerini daha istekli bir sekilde kabul edebilmektedirler. Kariyer gelistirme faaliyetlerinin ve
kariyer esnekliginin karsilikli olarak birbirlerini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.
Kariyerine direngli kisilerin, firsatlardan yararlanmalarini saglayacak kisisel gelisim
faaliyetlerine katilmalari muhtemeldir. Geligim faaliyetlerinin destegiyle rol degisikliklerini
yonetmedeki bagari, kariyer direncini giiclendirecektir. Ayrica, geriye doniik rasyonellik,
davrarnuslarin ve kararlarin kisisel ozelliklere iliskin algilar1 etkilemesi (London, 1983), is
degisiklikleriyle bagsa ¢ikmaya yardimci olan kisisel kaynaklarin gelistirilmesinin kariyer
esnekligini giiclendirecegini gostermektedir (Ito ve Brotheridge, 2005).

Ote yandan bazi kaynaklara gore kariyer planlamasi olarak bilinen kariyer anlayisi unsuruy,
kendisiyle ve kariyeriyle ilgili gercek¢i olma ve bu algilar1 kariyer hedefleri olusturmak igin
kullanma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Kidd ve Green, 2006). Ugiincii ve son bilesen kariyer
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kimligi, calisanin kendisini isle tanimlama derecesidir. Diger bir deyisle kariyer kimligi kariyere
olan duygusal baglilig: ifade eder. Bu faktorler kariyer motivasyonunun/kariyer baglhiliginin alt
boyutlarmi olusturarak orgiite baglilik (Chang, 1999; Riveros ve Tsai, 2011; Arogundade vd.,
2014) ya da kariyer degisim karar1 gibi orgiitsel ve davramgsal (Rhodes ve Doering, 1983)
unsurlari etkilemektedir.

Kariyer motivasyonu aragtirmalarinda kariyer gelisimi icin giiclendirme ve destegin; ddiilleri,
bilgileri ve firsatlar1 etkileyerek kariyer motivasyonunun {i¢ bilegeni ile ilgili oldugu
varsayilmaktadir. Kariyer gelisimine destek performans geri bildirimi ve pekistirme saglamak
anlamina gelir ve kariyer esnekligi, kariyer anlayis1 ve kariyer kimligi ile iligkilendirilmektedir.
Bununla birlikte giiclendirme, astin kendine giivenini artirarak ve olumlu is ¢iktilarini asta
dayandirmak i¢in firsatlar sunarak kariyer direnci ile iliskilendirilmektedir. Ayrica giiclendirme
astin yetkinligi hakkinda bir geri bildirim sekli olarak da kariyer anlayisi (i¢goriisii) ile
iliskilendirilmektedir. Bununla birlikte giiclendirme, is katiimini artirarak ve Orgiitiin bireye
deger verdigini gostererek kariyer kimligi ile ilgili olabilmektedir (London, 1993). Buna gore
arastirmanin ilk hipotezi;

H1: Psikolojik giiclendirme ile kariyer motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardar.

Giiclendirme, Kariyer Motivasyonu ve Yoneticiye Giiven Arasindaki Iliskiler

Calisanlar gliclendirmek, calisanlarin yonetimin kariyer gelisimlerini desteklediklerine inandig1
kadar, yonetime giivenmeyi de artirir. Calisan isvereni gilivenilir hissettiginde, iste daha fazla yol
kat etmeye ve risk almaya yatkindir. Ayrica ise daha etkin bir sekilde bagli oldugunu
hissetmektedir (Spreitzer ve Mishra 2002; Kim vd., 2012).

Carson ve arkadaslarmin (1996) tip kiitiiphanecileri {izerinde yapmis olduklari calismada,
giiclendirme ile ig tatmininin, orgiitsel baghlign ve kariyer motivasyonunun (baghhgi) yiiksek
seviyelere ulasti$1 sonucuna varilmgtir. Ayrica giliclendirme ile kariyer motivasyonu (baghligr)
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Kang'in (2012) sosyal hizmet
uzmanlar lizerinde yaptig1 calismada gliclendirme ile kariyer motivasyonu (baglihig1) arasinda
olumlu ve ytiiksek diizeyde iliski tespit edilmistir. Benzer sekilde Mabekoje ve arkadaslarmin
(2016) ogretmenler iizerinde yapmis olduklar: ¢alismada giiclendirmenin kariyer motivasyonu
(bagliligy) tizerinde dogrudan etkileri bulundugu sonucuna varmuislardir.

Ote yandan giiclendirme ve giiven kavramlari arasinda teorik olarak bir bag bulunmaktadir. Bu
iki kavram oOrgiite yonelik, benzer sekilde olumlu ciktilar saglamaktadir. Giiglendirme ile
orgiitsel amaclara yonelik inisiyatif alan isgorenler, giiclii iletisim ortamu ile yOneticisine giiven
duymaktadirlar (Demiralp ve Kogak, 2018: 4495). Ayrica Spreitzer ve arkadaslarinin 1999 yilinda
yaptiklar1 calismada, aktif bir yonelimi saglayan giiclendirme ile isgorenler kendi kaderlerini
belirledikleri i¢in onu destekleyen yoneticisine olan giiven algilariin yiikseldigi goriisiint
belirtmektedirler. Libres ve Mabasa (2014) yaptiklar1 ¢alismada, giiglendirme ve orgiitsel giiven
iliskisini analiz etmektedirler. Ayrica giiclendirmenin ¢alisan memnuniyetine ve isten ayrilma
niyetine olan etkisini incelemislerdir. Bu kapsamda giliclendirme ile oOrgiitsel giiven ve
giiclendirme ile calisan memnuniyeti arasindaki yiiksek pozitif anlaml bir iliski oldugu
gozlemlenmistir. Diiriistliik, baghlik ve giivenilirlik, ¢calisan memnuniyeti {izerinde ¢ok giiglii
pozitif bir etkiye sahipken, hizmet desteginin calisan memnuniyeti {izerinde énemli olumlu bir
iliskisi vardir. Bununla birlikte, diiriistliik ile isten ayrilma niyeti arasinda kararlilik ve
giivenilirlik ile isten ayrilma niyeti arasinda zayif bir iligki vardir. Genel olarak, giiglendirme

19



Tiirk Turizm Arastirmalar: Dergisi, 4(1): 15-30.

seviyesi arttik¢a, Orgiitsel giiven diizeyinin de arttigi sdylenmektedir. Aymi sekilde, orgiitsel
giiven seviyesi arttiginda, calisan memnuniyeti de artmaktadar.

Alajmi (2016) calisanlarin psikolojik giiclendirme ile orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi incelemis
ve calisanlarin psikolojik giiglendirilmesi ile orgiitsel giiven arasinda anlaml ve pozitif iligki
oldugunu bulmustur. Yoneticiye giiven, psikolojik giiclendirmenin tiim boyutlariyla anlamli ve
pozitif iligkilidir, ancak orgiite giiven, psikolojik giiclendirmenin sadece anlam, yetki ve segim
boyutu ile anlamli ve pozitif iliskili bulunmustur. Benzer sekilde Kim ve arkadaslar1 (2012),
yonetime giivenin, bir gliclendirme boyutu olan etki ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye tam
olarak aracilik ederken, kismen de tutum ile baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna
varmuslardir. Bu teorik aciklamalar gercevesinde arastirmanin diger hipotezi;

H2: Yéneticiye giiven psikolojik giiclendirme ve kariyer motivasyonu arasindaki iliskide araci etkiye
sahiptir.

Yoneticiye Gliven

Psikolojik Gliglendirme »| Kariyer Motivasyonu

Sekil 1: Arastirma Modeli

YONTEM
Veri Toplama Arac1

Bu arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymaya yonelik neden-sonug arastirma
yontemi kullanilmistir. Bunun i¢in degiskenlerin anlik durumunu ortaya koyan veri toplamada
genellikle anket yonteminin kullanildig1 kesitsel bir ¢alisma sunulmustur. Boylece arastirma
yonteminin amaci agisindan neden-sonug arastirmasi, zaman boyutu agisindan kesitsel bir
calisma oldugu soylenebilir (Alturusik vd., 2007). Bu tiir arastirmalarda en uygun veri toplama
tekniklerinden birinin anket oldugu diistiniilmektedir. Bu nedenle ¢alismada elde edilen veriler
anket araciligi ile elde edilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket sorulari, 51i Likert 6lgegi dogrultusunda
degiskenlerin boyutlarin1 6l¢gmek amaciyla olusturulmustur. Psikolojik giliglendirmeyi 6l¢mek
amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen, psikolojik giiclendirmenin anlam, yetki, 6zgiir
irade ve etki boyutlarini olgen, toplamda 12 ifadenin yer aldig1 olgek Tiirkceye uyarlayan
Aydogmus (2011)" dan alinmustir. Arastirmada 6lgek orijinal yapisindan farkl olarak iki faktorlii
bir yap1 ortaya ¢ikmustir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi 0,87 olarak belirlenmistir.
Yoneticiye giiveni 6l¢gmek igin, Omarov (2009) un gesitli ¢calismalardan uyarlayarak olusturdugu
anket formu kullanilmistir. Soru formunda yoneticiye giiveni 6lgmeye yonelik 10 soruya yer
verilmigtir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0,85 olarak belirlenmistir. Kariyer
motivasyonunun boyutlarmi 6lgmek icin ise; London (1993)'m kariyer motivasyonunun {ig
boyutunu (esneklik, anlayis, kimlik) 6lgmeye yonelik 18 soru uzman goriisii almarak Tiirkgeye
¢evrilmis ve kullanilmigtir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsay1s1 0,89 olarak belirlenmistir.
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Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren bes, dort ve {i¢ yildizhi otel ¢alisanlari
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii %95 giiven arahfi ve %5 Ornekleme hatasi ile
hesaplanmig ve en az 360 kigilik bir orneklemin evreni yansitacagi belirlenmistir. Anket
uygulamasi 18.06.2018-04.08.2018 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Ankete katilacak kisiler
olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden biri olan kolayda 6rnekleme yontemi ile
belirlenmistir. Zaman ve maliyet kisittna karsin kullanilabilecek en uygun Ornekleme
yontemlerinden biri olmasinin yani sira, 6rnek kiitlenin evreni temsil etme giicii diistiktiir. Bu
nedenle elde edilen sonuglarin genellenmesi zordur. Sonug olarak ¢alismada 600 anket formu otel
isletmelerine dagitilmis, eksiksiz olarak 409 anket arastirmaya dahil edilmistir.

Veri Analizi

Arastirmada oncelikle katilimcilara yonelik tanimlayicr istatistikler ortaya konmustur. Bunun
igin yiizde ve frekans dagilimlarina bakilmistir. Olgek tipi veriler ise AMOS 25 paket programi
ile yapisal esitlik modellemesi kullarilarak analiz edilmistir. Oncelikle tiim degiskenlerin yer
aldig1 olgiim modeli dogrulayic1 faktor analizi ile sinanmus, sonrasinda yapisal model test
edilmistir. Araci etki analizleri Baron ve Kenny'nin (1986) araci etki modelindeki adimlara gore
incelenmistir. Aracilik etkisinin anlamlili§inin test edilmesinde ise SPSS PROCESS makrosundan
yararlanilmistir.

BULGULAR

Calismanin bu béliimiinde veri setinin tanimlanmasi i¢in elde edilen verilere iliskin demografik
bulgular tanimlayici istatistikler 1si§inda ortaya konmustur. Ardindan arastirilmak istenen
hipotezler dogrultusunda model testi gerceklestirilmistir.

Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya dahil edilen otel ¢alisanlarinin tanimlanmasi amaciyla
demografik verilere yer verilmistir.

Ankete katilan calisanlarin %34,5’inin cinsiyeti kadin iken, %65,5'i erkek c¢alisanlardan
olusmaktadir. Ankete katilan ¢alisanlarin yas dagilimina bakildiginda yogunlugun, %41,3 ile 21-
30 araliginda oldugu goriilmektedir. 31-40 araligr %29,8, 41 yas ve lizeri araligin %20,0 ve 20 yas
ve alt1 aralik ise %8,8’dir. Katilimcilarin medeni hallerine bakildiginda, %52,9 ile bekarlarin
yogunlukta oldugu belirlenmistir. Ankete katilan g¢alisanlarin egitim durumu goéz Oniine
alindiginda, lise diizeyinde egitim alanlarmn sayisiiin %38,6 ile bu kategoride yogunlastig
gozlemlenmektedir. %22,7 ile lisans, %16,1 ile 6nlisans, %13,2 ile ortaokul, %7,3 ile ilkokul ve %2
oraninda lisansiistii egitim alan katimcilar bulunmaktadir. Anketi cevaplayanlarin egitim
seviyesinin lise, lisans ve oOnlisans tizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Boylece ankete
katilanlarin profillerinin genel olarak geng bir popiilasyona sahip oldugu, bekar oldugu ve egitim
seviyelerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Tliskin Tanimlayict Istatistikler

Demografik Degisken Kategori (%)
Cinsiyet Kadin 34,5
Erkek 65,5

20 yas ve alt1 8,8

Yas Gruplar 21-30 yas 41,3
31-40 yas 29,8

41 yas ve tizeri yas 20,0

Evli 47,2

Medeni Hal Bekar 52,9
Tlkokul 7,3

Ortaokul 13,2

Egitim Durumu Lise 38,6
On lisans 16,1

Lisans 22,7

Lisansiistii 2,0

Tablo 2. Caliganlarim Is Yasamuyla {lgili Demografik Ozelliklerine Ait Tanimlayic Istatistikler

Demografik Degisken Kategori (%)
On biiro 22,5
Yiyecek—igecek 33,7
Kat Hizmetleri 14,7
Insan Kaynaklari 1,2
Departman Muhasebe 6,1
Teknik Servis 9,3
Satig-Pazarlama 51
Giivenlik 3,2
Diger 4,2
Departman Miidiirii 12,0
Gorev Departman Sefi 17,6
Eleman 70.4
1 yildan az 16,6
1-2yil 14,9
Sektorde Calisma Siiresi 3-5yil 22,7
6-8 yil 14,4
9-11 y1l 13,2
12 ve daha fazla y1l 18,1
1603 12,2
Aylik Gelir 1604-2404 52,1
2405 ve tlizeri 35,7
5 yildiz 50,1
Yildiz Sayisi 4 yildiz 27,6
3 yildiz 22,6
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Otelde calistiklar1 departmanlara gore katilimcilarin c¢ogunlugu %33,7’si, yiyecek-igecek
departmanindadir. Bunu %22,5 ile 6n biiro departmani ve %14,7 ile kat hizmetleri departmani
takip etmektedir. Bunlarin haricinde %9,3 teknik servis, %6,1 muhasebe, %5,1 satis-pazarlama,
%4,2 diger departmanlar, %3,2 giivenlik ve %1,2 kisi de insan kaynaklar1 departmaninda
calismaktadir. Gorevleri itibariyle %70,4 eleman, %17,6 departman sefi ve %12,0 katilimci
departman miidiirii olarak yer almaktadir.

Sektordeki calisma siireleri igin ise, katihmcilarin %22,7’si 3-5 yil arasinda, %18,1i 12 ve daha
fazla yil, %16,6's1 1 yildan az, %14,9u 1-2 y1l arasinda, %14,4’ii 6-8 yillar1 arasinda ve %13,2 si ise
9-11 y1l arasinda sektorde calistiklar: belirlenmistir.

Katilimcilarin aylik gelir durumlarina bakildiginda, %52,1’i 1604- 2404 tl aras1 oldugu, %35,7'nin
2405 ve flizeri gelire sahip olduklar1 ve %12,2'nin 1603 (asgari tiicret) diizeyinde calistiklar
goriilmektedir. Buna gore katihimcilarin bir¢ogu asgari ticretin lizerinde bir gelire sahip olduklar:
gozlemlenmisgtir.

Son olarak ankete katilanlardan %50,1'i 5 yildizli, %27, 6's1 4 yildizli ve %22,6’s1 3 yildizli otel
isletmelerinde calismaktadir. Cogunlugun 5 ve 4 yildizli otel isletmesi ¢alisanlarindan tercih
edilmesi bu isletmelerde personel giiclendirme uygulamalarinin daha yaygin olarak faaliyete
gectiginin diistiniilmesidir.

Ankete katilanlarin is yasamina iliskin bulgularina bakildiginda; otel isletmelerinde yogun olarak
calisanin bulundugu yiyecek-igecek departmaninda toplandigi goriilmektedir. Sektorde
calisanlarin anketin yapildigt doneme gore asgari iicretin biraz iizerinde maas aldiklar:
goriilmektedir. Bu da otelcilik sektoriinde maaslarin yiiksek rakam diizeyinde olmadig1 kanisina
varmamiza neden olmaktadir. Sektordeki galisma siirelerinin dengeli sekilde dagildig:
goriilmektedir. Ankete katilanlarm c¢ogunlugunun 5 yildizli otellerde ¢alisanlardan oldugu
goriilmektedir. Bu bakimdan ankete katilanlarin gorev diizeyinin eleman statiisiinde olmasin
olagan kilmaktadir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Arastirmada yap1 gegerliligini analiz etmek i¢in degiskenlerin tiimiiniin yer aldig1 dogrulayici
faktor analizi gergeklestirilmistir. DFA analizi sonucu elde edilen 6zet bilgiler asagida yer alan
tabloda sunulmaktadar.

Tablo 3. Olgeklerin DFA Degerleri

= =
£ )
2 2
b
$= =
- S
. > =
Yapi Ifade/Alt boyut zE - 00 <
Pganl, 0,802 14502 0,88 677
Psikolojik sansam 67%
iclendirme
S Payetkinlik 0,838 11,298
Pgal 0,894 Sabit 0,92 80%
Pganlam
Pga? 0,895 26,102
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Pga3 0,900 26,387

Pgyl 0,850  Sabit 0,82 62%
Pgyetkinlik Pgy?2 0,848 18,198

Pgy3 0,655 13,757

Kariyer kimligi ,862 11,023 0,90 66%
Kari'yer Kariyer anlami ,790 13,141
Motivasyonu

Kariyer esnekligi ,796 14,199

Kel 0,682  Sabit 0,72 47%
Kariyer esnekligi Ke3 0,680 10,806

Ke4 0,698 10,977

Ka3 0,775  Sabit 0,90 70%

Ka4 0,839 18,277
Kariyer anlami

Ka5 0,899 19,793

Ka6 0,845 18,425

Kkl 0,756  Sabit 081 61%
Kariyer kimligi Kk2 0,802 15,259

Kk3 0,785 14,983

Ogy?2 0,822  Sabit 0,94 66%

Ogy3 0,840 27,591

Ogy4 0,815 19,518

Ogy5 0,825 19,878
Yoneticiye Giiven Ogy6 0,833 17,897

Ogy7 0,809 19,325

Ogy8 0,793 18,748

Ogy9 0,852 20,883

Ogyl0 0,712 16,174

p<.001; CMIN/DF=2,293; GFI=0,895; NFI=0,920; IFI=0,953; CFI=0,953; RMSEA=0,056.
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Olgiim modelinde yer alan faktdrlerin agiklanan varyans degerleri hesaplanmis olup bu
degerlerin istenilen (AVE>0,50) diizeyde olduklari tespit edilmistir. Yalnizca KE faktorii icin AVE
degerinin 0,50'nin ¢ok az altinda kaldig1 ancak bu degere oldukga yakin oldugu goriilmektedir.
Yap1 gecerliliginin saglandig1 soylenebilir. Ayrica bilesik gilivenirlik degerleri de hesaplanmus
olup (CR>0,70), CR>AVE sartin1 da sagladig1 goriilmektedir.

Yapisal Modelin ve Aracilik Etkisinin Test Edilmesi

Arastirma modelindeki iliskileri test edebilmek i¢in, oncelikle arastirma modeli verilerinin
anlaml ve gecerli olup olmadig1 degerlendirilmistir. Bunun igin uyum iyiligi degerlerinden
yararlanilmistir. YEM analizinin uyum iyiligi degerleri Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. Modelin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiitleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir | Modelin Uyum
Uyum Degerleri
CMIN/DF <3 <45 2,293
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,056
CFI >0,97 >0,90 0,953
GFI >0,90 0,89-0,85 0,895
NFI >0,95 0,94-0,90 0,920
IFI >0,95 0,94-0,90 0,953

Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Meydan ve Sesen, 2011; Aksu vd., 2017.

Arastirmanin yapisal esitlik modeline iliskin uyum iyiligi degerlerinin CMIN/DF (2,293), RMSEA
(0,05), CFI (0,953), GFI (0,895), NFI (0,920), IFI (0,953) seklinde kabul edilebilir sinirlar igerisinde
gozlendigi ve boylece kuramsal modelin veri ile uyumlu oldugu belirlenmistir.

Yoneticiye

Glven

pga 14,502

@ 11,298

11,023

13,141 °

14,199

Guglendirme
Kariyer

Motivasyonu

Sekil 2. Modele iliskin standardize edilmis t degerleri

Gergeklestirilen yapisal esitlik modellemesi neticesinde, psikolojik giiclendirme ile kariyer
motivasyonu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski (3=0,56; p<0,001) bulundugu; psikolojik
gliclendirme ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski (3=0,46;
p<0,001) bulundugu; yoneticiye duyulan giiven ile kariyer motivasyonu arasinda da pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski ($=0,30; p<0,001) bulundugu belirlenmistir. Ayrica yoneticiye duyulan
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glivenin, psikolojik gii¢lendirme ile kariyer motivasyonu arasindaki iliskide kismi aracilik
etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Aracilik etkisine yonelik SPSS PROCESS makrosundan
yararlanilarak elde edilen anlamlilik degerleri tabloda verilmektedir.

Tablo 5. Aracilik Etkisinin Anlamlilik Degerleri

Psikolojik giiclendirme — Kariyer ~Motivasyonu | Bootstrap %95
(Yoneticiye Duyulan Giivenin Araci Rolii)

Diistik Yiiksek

Dolayl Etki 0,0797 0,2071

(Standardize edilmis degerler sunulmustur.)

Belirlenen araligin sifir ¢tkmamasi etkinin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle
psikolojik giiglendirmenin kariyer motivasyonuna etkisinde yoneticiye duyulan giivenin kismi
aracilik etkisi bulunmaktadir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu calisma, otel isletmelerindeki calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarmin kariyer
motivasyonlarma etkisinde yoneticiye giivenin aract roliinti belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore, c¢alisanin yoneticiye duydugu giivenin

giiclendirme ile kariyer motivasyonu arasindaki iligkide kismi araci rolii oldugu tespit edilmisgtir.

Benzer sekilde Moye ve Henkin’in (2006) calismasinda ortaya koyduklari iizere giiclendirme ile
yOneticiye ve ¢alisma arkadaslarina giiven arasinda olumlu iliskiler bulunmaktadir. Eren (2014)
calismasinda giiclendirmenin orgiite giiven {izerine etkisine yer vermistir. Bu calismada, orgiitsel
glivenin farkli bir boyutuna olan etkisi {izerinde durulmustur. Bu agidan arastirma, mevcut
calisma ile benzer Ozellikler tasimaktadir. Laschinger ve arkadaslarimin (2002) calismasinda
psikolojik gliclendirmenin &rgiite olan giliven tizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu ortaya
konmustur. Libres ve Mabasa (2014) yaptiklari calismada, giiclendirme ve orgiitsel giiven iliskisi
izerinde benzer sonuglara varmaktadirlar. Alajmi (2016) calismasinda psikolojik gii¢lendirme ile
orgiitsel gliven arasinda anlamli iligki bulmus ve yoneticiye giivenin psikolojik giiglendirmenin
tiim alt boyutlartyla pozitif yonde iliskisi oldugu sonucuna varmistir. Yine, Demiralp ve Kogak
(2018)'1in calismasinda psikolojik giiclendirmenin orgiitsel giivenin geneliyle anlaml bir iligkisi
olduguna dair sonuglar, mevcut ¢alisma ile benzerlik gostermektedir. Ayrica ayni ¢alismada
psikolojik gliclendirmenin orgiitsel giivene olan etkisi ve psikolojik giiglendirmenin alt
boyutlarmin (yetkinlik boyutu harig) orgiitsel giivene etkisi bulundugu sonucuna varilmistir.
Kim ve arkadaslar1 (2012) ise yonetime giivenin, bir giiclendirme boyutu olan etki ve orgiitsel
baghlik arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ederken, kismen de tutum ile baghlik arasindaki
iligkiye aracilik ettigi sonucuna varmuslardir.

Giiglendirilmis calisan kendini orgiite ve Orgiitteki kariyerine bagh hissedebilmektedir. Bu
anlamda, giiglendirme ile kariyer motivasyonu arasindaki pozitif yonlii anlamlr iliski ampirik
olarak kanitlanmistir. Bu iligkilerin bir arada incelendigi benzer bir ¢alisma bulunmamasi
sebebiyle aragtirma turizm igletmeciligi alaninda psikolojik giiclendirme, yoneticiye giiven ve
kariyer motivasyonu iligkilerini ortaya koymas: agisindan bilimsel katk: saglayarak 6nemli bir
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boslugu doldurmaktadir. Ayrica pratikte, konaklama isletmeleri o6zelinde, psikolojik
gliclendirmenin yoneticiye giiven ile iliskili oldugu ve calisanin yoneticiye gliveni aracihig ile
calisanin kariyerine olan baghligini arttirdig ortaya konmusgtur. Boylece ¢alisanin isyerine olan
baglilig: artacaktir ya da tam tersi isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikacaktir (Ito ve Brotheridge, 2005).
Day ve Allen (2004), calismasinda gliclendirme ile isgdrenin basarisi ve kariyer gelisiminin
saglandigi, bu yolla da kariyer motivasyonunun yiikseltilip, desteklenmis oldugunu
belirtmektedir. Ayrica isgorene performansi hakkinda geri bildirim saglanmasi da isgorenin
kariyer hedeflerinin belirlenmesi ile kariyer motivasyonunun artmasina neden olmaktadir.

Caligsanin isyerinde giiclendirilmesi ve yOneticiye giivenmesi, is tatminini artirarak isten ayrilma
niyeti {izerindeki olumsuz etkisini hafifletmeye yardimci olur. Ayrica bu nedenle oOrgiitler,
bireylerin kariyer motivasyonunu, is tatminini ve orgiitsel bagliligin1 artirmak icin mentorliik,
kogluk gibi cesitli programlar gelistirebilir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 giiclendirmeleri yoniinde
faaliyetler gerceklestirdigini ve motive edildigini goren c¢alisanlar, kariyer engellerinin
iistesinden gelebilecek, gercekgi kariyer hedefleri ile kariyer kararlar1 verebilecektir. Boylece
yoneticilerin ¢alisanlarin giivenlerini kazanmalar: isgiicii devir oraninin yiiksek oldugu turizm
sektoriinde ¢alisanlarin isletmede kalmalari igin ¢abalayacag: bir yer haline gelebilecektir.

Caligma isletmeler icin giiglendirilen isgorenlerin drgiite ne gibi katkilar saglayacaginin bilinmesi
agisindan onemli avantajlar saglamaktadir. Giivenin saglanamadig1 ve kariyer hedeflerinin tam
olarak belirlenmesinin zor oldugu tek tiplesen otelcilik sektdriinde giiclendirilmis personel ile
farklibk yaratabilecegi vurgulanmaktadir. Hizmet sektdriindeki insan unsurunun
gliclendirilerek 6neminin anlasilmasi, isgorenin kariyer hedeflerinde emin adimlar atmasina
neden olacaktir. Bu kapsamda; yoneticinin de destekledigi giiclendirme uygulamasi, isgérenin
kariyerine iliskin motivasyonunun artmasinda 6nemli bir rol oynayan gelecege yatirnmlardan biri
olarak diistiniilmelidir. Bu nedenle, otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyerlerine bagh kalmalar:
icin psikolojik giiclendirme politikalarimin ve programlarinin uygulamaya konmasi tavsiye edilir.
Bu uygulamalar katihmcr karar vermeden, yetki devrine ya da galisanlarin girisimlerinin
tesvikine kadar farkli sekillerde gergeklestirilebilir. Calisanlarin psikolojik giiclendirme ve
kariyer motivasyonu (baghligi) arasindaki iligkiye yoneticiye duyduklari giivenin aracilik
edecegi unutulmamali ve yoneticiler bu dogrultuda tesvik edilmelidir. Ayrica egitim seviyesi
yliksek calisanlardan olusan bir otelde, yoneticiler fazla miidahale etmeden veya etkilemeden
bazi sorumluluklari astlarina verebilmelidir. Otel igerisinde ya da farkh ortamlarda ¢alisanlarin
yeterlilik seviyesini artiracak atolye ¢alismalari, seminerler ve konferanslar gibi hizmet ici egitim
ve gelisim programlari tesvik edilmelidir.
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