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OZET

TURIZM SEKTORU CALISANLARININ KARIYER UYUM YETENEGININ
BIREYSEL YARATICILIGA ETKISI (ALANYA OTELLERI ORNEGI)

Zerrin MAHMUTOGLU

Isletme Anabilim Dali

Yonetim ve Organizasyon
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ocak 2022
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Giizin KIYIK KICIR

Yogun rekabetin yasandigi is hayatinda bireyin kariyer hedeflerine ulasmasinda,
firsatlar1 ve tehditleri fark ederek, hazirlikli olmasi, gelisime ve degisime acik olmasi ve
kariyer uyum yeteneklerine sahip olmasinin 6nemi giderek artmaktadir. Ayn1 zamanda hizla
geligen is diinyasinda isletmelerin rakipleriyle rekabet edebilmesi ve kiiresel bir ortamda
hayatta kalabilmesi i¢in rakiplerinden farklilasmasi, 6zgiin olabilmesi, yaratici fikirler ortaya
koyup, yenilik yapabilmesi gerekmektedir. Isletmelerin miisteri sadakati ve memnuniyetini
artiracak yeni ¢oztimler bulabilmesi i¢in ¢alisanlarin yaraticiligi 6nemli bir parametredir. Bu
aragtirmanin temel amaci, Antalya’nin Alanya il¢esinde bulunan 5 yildizli otellerdeki
calisanlarin Kariyer uyum yeteneklerinin Bireysel yaraticiliga olan etkisini incelemektir.
Arastirma verileri arastirmaci tarafindan hazirlanan anket formu ile toplanmistir. Elde edilen
veriler SPSS programinda analiz edilerek test edilmistir. Aragtirmanin sonucunda “Kariyer
Uyum Yetenekleri” ve “Bireysel Yaraticilik” oOlgeklerine ait bulgular incelendiginde
aralarinda yiiksek derecede pozitif iliski oldugu goriilmiistiir. Kariyer uyum yeteneklerinin
bireysel yaraticiliga olumlu etki ettigi varsayildiginda, ¢alisanlarin  bireysel
yaraticiliklarindaki degisimlerin %62’sinin kariyer uyum yeteneklerinden kaynakli oldugu
gorilmektedir. Bireysel yaraticiligin hangi kariyer uyumu yetenekleri ile iligki igerisinde
oldugunu gérmek i¢in her bir alt boyut ile olan iliskisi incelendiginde ise Kaygi, Kontrol ve
Giiven ile orta derecede, Merak ile yiiksek seviyede pozitif iligki oldugu goriilmektedir.
Bireysel yaraticilik, bu 4 yetenek ile birlikte azalis ve birlikte artis gostermektedir. Buna gore
4 kariyer uyum yetenegi icinde bireysel yaraticiliga en ¢ok etki edenin merak oldugu

sonucuna varilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Yaraticilik, Kariyer Uyum Yetenegi, Turizm Isletmesi



ABSTRACT
THE EFFECT OF THE CAREER ADAPTABILITY OF TOURISM SECTOR
EMPLOYEES ON INDIVIDUAL CREATIVITY (ALANYA HOTELS EXAMPLE)
Zerrin MAHMUTOGLU
M.A. THESIS, Department of Business Administration
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences (January,2022)
Supervisor: Dr. Giizin KIYIK KICIR

In the business life where intense competition is experienced, the importance of being
prepared, being open to development and change, and having career adaptability skills is
increasing in order to reach career goals of the individual. At the same time, businesses need
to differentiate from their competitors, be original, put forward creative ideas and innovate
in order to compete with their competitors and survive in a global environment in the rapidly
developing business world. Creativity of employees is an important parameter for businesses
to find new solutions that will increase customer loyalty and satisfaction. The main purpose
of this research is to examine the effect of career adaptability skills of employees in 5-star
hotels in Alanya district of Antalya on Individual creativity. Research data were collected
with a questionnaire form prepared by the researcher. The data obtained were analyzed and
tested in the SPSS program. As a result of the study, when the findings of the "Career
Adaptability” and "Individual Creativity" scales were examined, it was seen that there wasa
high degree of positive correlation between them. Assuming that career adaptability has a
positive effect on individual creativity, it is seen that 62% of the changes in the individual
creativity of employees are due to career adaptability. When the relationship between
individual creativity and each sub-dimension is examined in order to see which career
adaptability skills are related, it is seen that there is a moderate positive relationship with
Anxiety, Control and Confidence, and a high level of positive relationship with Curiosity.
Individual creativity decreases with these 4 abilities and increases together. Accordingly, it
is concluded that curiosity is the most influential on individual creativity among the 4 career

adaptability abilities.

Keywords: Individual Creativity, Career Adaptability, Tourism Business
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1.GIRIS

Hizli rekabet ortami, is diinyasinda goriilen teknolojik gelismeler ve globallesme
isletmeler i¢in 6nemli degisimleri beraberinde getirmektedir. Bu degisimler ise, kisilerin i
bulmalarin1 ve is ortamindaki yontemlerini etkilemistir. Calisanlarin is hayatinda ayakta
kalabilmesi, karsilarina c¢ikan duvarlar1 agsabilmesi, kisisel hedeflerine ulasip, isletme
amagclarina katki saglayabilmesi igin sahip oldugu yetenekleri kullanmasi 6nemlidir. Bireyin
is hayatinda basaril1 olabilmesi, kariyer gelisimini siirdiirebilmesi, istihdam kosullara ve
kiiresel ¢evreye ayak uydurabilmesi i¢in gerekli olan uyum yeteneklerini edinmesi gerekir.
Kisilerin gerektiginde farkli durumlara adapte olabilme becerilerine ihtiyaci vardir. Degisen
kosullarda, bireylerin sergiledikleri uyum yetenekleri, zorluklarin asilmasinda ¢ok 6nemlidir.
Empati saglayarak iletisim kurabilme, karar verme, 0z elestiri, 6z giiven, problem ¢ézme,
planlar1 uygulayabilme, yaraticilik, yeniliklere agik olma gibi yeteneklere sahip olmak
gerekir. Is hayati, kariyer gelistirme siireclerinde aktif olmay: ve hayat boyu 6grenmeyi
gerektirmektedir. Bireyler calisma yasamlar siiresince, kariyer gegislerinde yasadiklari
degisikliklerle ylizlesmek ve bunlara uyum saglamak zorundadir. Kariyer gecisleri, kisilerin
hedeflerini, kisilik 6zelliklerini, is yasamlarini ve tutumlarii yeniden analiz etmelerini

gerektirir. Bunlar ayn1 zamanda kariyer uyum yeteneklerinin 6nemli gostergeleri arasindadir.

Yeniliklere ve farkliliklara acik olan isletmeler daha hizli gelisebilir. Isletmeler,
pozisyonlarimi farklilagtirarak piyasada rekabet edebilecek ve miisterilerin sadakatini ve
memnuniyetini  artiracak yeni ¢oOziimler bulmak i¢in ¢alisanlarin  yaraticiligina
odaklanmaktadir. Bir fikri baska fikirler iliskilendirerek, yeni ve benzersiz bir sekilde ortaya
¢ikan yaraticilik, mevcut isin uzun vadeli siirdiiriilebilirligi i¢in kritik 5neme sahiptir (Nazari
ve Shahdadnejad, 2011).

Kariyer uyumu yeni fikirlerin ve bireysel yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda son derece
onemlidir. Uyum yetenegi olan calisanlarin ¢ekinmeden 6zgiirce yeni bir yontem ve fikri
deneyebilmeleri, isin iceriginde fark yaratabilmeleri, yeni fikirler arayip bu fikirleri
uygulayabilmeleri, isin monotonlugundan siyrilip farkli bilgileri ve teknikleri

kullanabilmeleri dogrudan yaratic1 davranislarla ilgilidir.



Isletmeler, yaratic1 diisiinebilen ve degisime hizla uyum saglayabilen girisimci ve

yenilik¢i insan kaynaklarina her giin daha fazla gereksinim duymaktadir.

Bundan dolayi, piyasada rekabet edebilecek, miisterilerin sadakatini ve
memnuniyetini  artiracak yeni ¢oOziimler bulmak i¢in ¢alisanlarin  yaraticiligina

odaklanmalidir.

Bu arastirma, otel isletmesi calisanlarinin kariyer uyum yeteneginin, bireysel
yaraticiliga olan etkisini tespit edip ortaya ¢ikarmak amaci ile yiiriitiilmiistiir. Calisanlarin
yaraticiligiin isletmelerin yaratici ve yenilik¢i olmalarindaki basarisi ile olan iliskisi
diisiiniildiiginde, kariyer uyum yeteneginin c¢alisanlarin yaraticilifi ile olan iliskisi

anlasilabilir.

Literatiir incelemesi kapsaminda taramalar yapilirken, konu ile ilgili az sayida
arastirma yapildigi goriilmiistiir. Kariyer ve yaraticilik konulari ile ilgili aragtirmalar vardir.
Ama bunu turizm alaninda inceleyen g¢aligma ile karsilasilmamistir. Dolayisiyla kaynagin

ilgili literatiire katkida bulunmasi diger arastirma amaglari arasindadir.

Bu tez ¢alismasi bes boliimden olusmaktadir. Ik kistmda arastirmanin genel kapsam
ve icerigine dair bagliklari iceren giris boliimii yer alir. Arastirmanin ikinci boéliimiinde
“Kariyer Uyum Yetenegi ve Bireysel Yaraticilik Kavramlarina Genel Bakis”, {igiincii
boliimde “Tiirkiye’de Turizm Sektdrii ve Turizm Isletmeciligi Yonetimi”, dérdiincii
boliimiinde Arastirma Metodolojisi ve son olarak besinci bolim olan ‘Bulgular ve
Degerlendirme’ boliimiinde aragtirmaya yonelik arastirma verilerinin analizinden elde edilen

bulgular ve sonuglar yer almaktadir.

1.1. Arastirmamin Kapsam
Bu tez kapsaminda uygulama etab: i¢in belirlenen spesifik alan turizm sektoriidiir.

Arastirmada tiim evrene ulagsma giicliigii nedeniyle evreni temsilen bir Orneklem ile
calisilmigtir. Arastirmanin Orneklem grubunu Antalyanin Alanya ilgesindeki 5 yildizli
otellerin 6nbiiro, kat hizmetleri, yiyecek igecek, muhasebe, pazarlama, satis, insan kaynaklari
gibi boliimlerinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Tez siirecinde arastirma modeli ve analizlerden

cikan sonuclar degerlendirilerek, sektore iliskin degerlendirmeler yapilmistir.



1.2. Arastirmanin Simirhiliklar:

Turizm sektorii denildiginde iilke genelinde deniz turizmi, kiiltlir turizmi, saglik turizmi
gibi bircok baslik yer almaktadir. Ulke geneli yerine sektorii Antalya ilinin 6nde genel
beldelerinden Alanya merkezine indirgeyen bu ¢alismada ¢ografi sinirlilik mevcuttur.

Arastirma Orneklemi zaman ve maliyet tasarrufu nedeniyle kolayda 6rnekleme metodu
ile belirlenmistir. Katilim gontilliiliik esasina dayandigi igin ulasilan kisi sayisi orneklem
kisit1 olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle sektore iliskin genel degerlendirmelerden

kacinilip 6rneklem iizerinden analizler ele alinmistir.

1.3. Arastirmanin Yontemi

Bu tez nicel arastirma yontemi kullanilarak hazirlanmistir. Arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullamlmistir. Orneklem, olasilik dist  Srnekleme

yontemlerinden biri olan kolayda drnekleme yontemi ile belirlenmistir.

Alanya’da merkezde bulunan, bes yildizli otellerin arastirmaya katilan calisan
personelleri 6rneklemini teskil etmektedir. Anket i¢inde kullanilan 6lgekler “Kariyer Uyum
Yetenekleri” ve “Bireysel Yaraticilik” olgekleridir. A¢gimlayici, dogrulayici faktor analizleri
ve regresyon analizleri yapilarak sektorden elde edilen bulgular degerlendirilmektedir.

1.4. Arastirmanin Plam

Kariyer uyum yeteneklerinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisini inceleyen bu tez,
bes boliimden olugmaktadir. Tezin ilk kisminda giris boliimii yer almaktadir. Bu boliimde
caligmanin kapsami, sinirliliklari, ydontemi ve ¢aligma plani mevcuttur. Bu boliim tezle ilgili

genel bilgileri vermeyi amaglamaktadir.

Ikinci béliimde kariyer ve yaraticilik kavramlart ile ilgili literatiire yer verilmektedir.

Kavramlara iliskin tanimlar, kuramsal bakis agisi, tarihsel gelisim bulunmaktadir.

Uciincii boliimde Tiirkiye’deki turizm sektdriine genel bir bakis yer almaktadir. Turizm
isletmelerinin tiirleri, yapilari, isleyisi, yonetim tarzi ve politikalar1 ortaya konulmaktadir.

Ayrica bu boliimde sektore iligkin istatistiklere de yer verilmektedir.

Calismanin dordiincii boliimii arastirma yonteminin kapsamli sekilde anlatildigi, teze

iliskin ¢ikig sorusunun ortaya konuldugu ve arastirma hipotezlerinin verildigi bolimdiir.



Calismanin besinci boliimii bulgular ve degerlendirme asamasini igerir. Bu bdliimde
uygulama yapilan turizm sektoriindeki otel isletmelerinden gelen verilerin istatistiki analiz
sonuglarina yer verilmektedir. Bu analizlere iligskin degerlendirme ve Oneriler de yine bu

boliim igerisinde bulunur.

Tez ‘in son kisminda aragtirmaya iliskin genel degerlendirmeyi iceren sonug kismi,
ekler ve kaynakca yer almaktadir. Ekler igerisinde ¢alismada kullanilan anketlere yer

verilmektedir.

2. KARIYER UYUM YETENEGI VE BIREYSEL YARATICILIK
KAVRAMLARINA GENEL BAKIS

2.1 Kariyer Kavram

"Kariyer" sozciigii, Latince ve anlami "tagima yolu" olan "carraria"dan tiiretilmistir.
Tiirkceye ise Fransizca ‘carriere’, Ingilizce ‘career’ kelimelerinden gecmistir ve sozliikte ‘bir
meslekte calisma ile kazanilan uzmanliktir’ seklinde ifade edilmistir. (TDK, 2019) (http-2).
Bing6l’e (2016) gore ise kariyer, kisilerin ¢alisma hayatinda islerini yerine getirirken
bulunduklar1 pozisyonlari ve ilerlemeleri anlamina gelmektedir.

Cagimizda kariyer, is ve meslek ile esanlamli olarak goriilse de meslek, belirli bir
alanda faaliyet gosterebilme yetenegi olarak tanimlanirken, is, belirli bir isyerinde
gerceklestirilen karsilastirilabilir eylemlerin toplami olarak tanimlanmaktadir (Cosgun, 2019
). Kariyer tanim1 isten ziyade bireyin is hayatindaki amaglarini, duygularimi ve kisinin
gelismesine yonelik gergeklestirdigi eylemleri igerdigi belirtilmistir (Mohan Bursali ve Kok,
2018). Ertiirk’e (2011) gore kariyer, bireyin is hayatinda deneyim kazanarak adim adim
uzmanlagmasi ve ilerlemesidir. Kariyer, bireyin is hayat1 boyunca yapmis oldugu ¢alismalar,
ayrica gelisme Ve ilerleme sonucunda edindigi tecriibelerden olusan bir biitiindiir ve en genis
anlamiyla kariyer, tiim mesleki deneyimlerin ve ilerlemelerin toplamidir (Duru, Bayraktar,
Giiltekin, 2020). Kariyer, kisinin sadece islerini degil, kendisine sunulan is pozisyonu ile
ilgili beklenti, ihtiyag, amag ve isteklerine yonelik bir egitim programi ile egitimi de igeren

bir gelisim olarak tanimlanmaktadir. (Ertiirk, 2011).



2.1.1. Kariyer uyum yetenegine kuramsal bakis

Kariyer kavraminin gecmisi 16. yiizyilla dayanmaktadir. ilk olarak Ann Roe (1956)’
nun “Meslekler Psikolojisi” adl1 kitabinda ele alinmistir. Ann Roe (1956) bu kitapta kisilik
gelisimi, ¢evre ve meslek tercihi arasindaki iliskiyi arastirmig ve kariyer gelisimi kuraminin
temelini olusturmustur. insanlarin kariyer kavrami hakkindaki fikirleri I1. Diinya savasindan

sonra refah seviyelerinin artmasiyla birlikte sekillenmistir.

Kariyer yapilandirma teorisi, kariyer diinyasinin bireysel ve sosyal yapilanma yoluyla
nasil sekillendigiyle ilgilenmektedir. Kariyer yapilandirma teorisi, ¢ok kiiltiirlii topluluklara
ve kiiresel ekonomideki degisikliklere uyum saglamak i¢in Super'in (1957) mesleki gelisim
teorisini yenileyen ve gelistiren bir teoridir. Super'in teorisi, genel olarak ve parca parga
mesleki gelisimin farkli boyutlarim1 ortaya koysa da, kariyer yapilandirma teorisi, daha

ayrintili ve biitiinlestirici bir yaklagimla kariyer gelisimiyle ilgilenir. (Piskin,2017)

Kariyer gelisimi ile ilgili ortaya konulan tiim teoriler, zamanlarinin ve kiiltiirlerinin
ihtiyaglarina dayali olarak ortaya ¢ikmustir. 20. yiizyilda ortaya ¢ikan kisi-gevre uyumu
modelleri, ¢alisanlar islerle eslestirmeye odaklanmistir. Bu nedenle, kariyer, daha istikrarli,

stabil bir durum olarak algilanmaktadir. (Piskin,2017)

Ancak 21. ylizyilda kiiresellesen ekonomi ile birlikte; kariyerin ne olduguna dair
fikirler degismis ve kariyer daha degisken ve esnek bir unsur olarak kabul edilmeye
baslamistir. Bireylerin kisilik 6zelliklerini 6lgme araglariyla 6lgmek yerine; odak noktasi,
insanlarin sahip olduklar1 zellikleri nasil kullandiklarini anlamak olmustur. Insanlarin is ve
meslek diinyasindaki degisimleri, kimliklerini kaybetmeden nasil asabilecekleri konusu
giindeme gelmistir. Ciinkii artik insanlar iyi bir iicret almanin yaninda; islerinde anlam
bulmaya, aile ve mesleki rolleri arasinda denge kurmaya, degisen gorevlerin gerektirdigi
becerilere ayak uydurmaya, is ortamlarini kontrol etmeye ve duygusal zekalarin1 kullanarak
karsilagtiklar1 stresli durumlarla etkin bir sekilde basa ¢ikabilmeye ihtiya¢ duymaya
baslamistir. (Savickas, 2012).

Kariyer uyumu kavraminin kokeninden bahsetmek gerekirse: Super'in teorisini

inceleyen ve agiklamalarini kariyer gelistirme teorisini ortaya ¢ikarmak i¢in giincelleyen



Savickas (2002), Super'in ana unsurlarindan olan "kariyer olgunlugu"nun yerini "kariyer

uyumu" kavraminin alabilecegini savunmustur.

Savickas'a (1997) gore kariyer uyumu, kisinin gelecekteki kariyer durumu ile ilgili
ongoriilerde bulunarak yiizlesecegi sorun ve zorluklarla basa ¢ikabilmesi i¢in yeteneklerini
gelistirmesidir. Kisiler bu sorunlar1 ne kadar dogru tahmin edip ¢ozebilirse, yeni mesleklerine
uyum saglamalart o kadar kolay olacaktir. Yeni ve beklenmedik olaylara uyum saglamak
giintimiiz diinyasinda ¢ok onemli hale gelmistir. Bu durumda, "kariyer uyumu", bireyin bir
ise hazirlanirken veya ise girerken karsilagilmasi muhtemel gelisimsel faaliyetlerle basa
cikma yeteneginin yani sira meslek veya calisma kosullarinin neden oldugu beklenmedik

degisikliklerle basa ¢ikmaya hazir oldugunu agiklamaktadir.

2.1.2. Kariyer uyum yetenegi

Bu kavram, yetiskinlerin dinamik ve degisen is diinyasinin zorluklarina nasil uyum
sagladigim1 kavramsallastirmak i¢cin 40 yil 6nce Donald Super tarafindan tanitilmis ve
tanimlanmigtir. Kariyer uyumu; bireylerin kariyer gelisim siireglerinde hayati bir yapidir ve
kariyer basarisinda 6nemli bir anahtar yetkinlik olarak kabul edilmektedir. Kariyer uyumu

kavrami, Super'in kariyer olgunlugu fikrinin yerini Savickas'a birakmustir.

Kariyer uyumlulugu, kariyerde karar verme siirecine ve degisen is diinyasina rehberlik
etme kalitesi ve yetenegi anlamina gelmektedir. Kariyer uyumlulugu, bireylerin stresli
zamanlarda ve ortamlarda kariyer gecislerine uyum saglamasina ve bunlarla basa ¢ikmasina
olanak taniyan uyum saglayan ve esnek bir kaynaktir. Savickas'a (2005) gore kariyer uyumu;
ise hazirlanmada ve ise katilmada 6ngoriilemeyen gorevlerin yani sira ¢alisma kosullarindaki
degisikliklerden kaynaklanan isteki Ongodriilemeyen diizenlemelerle basa ¢ikmaya hazir
olmak olarak tanimlanmaktadir. Bazi arastirmacilar, kariyer uyum yeteneginin bir bireyin
kariyer problemleri ve zorluklariyla bas edip ¢6zebilme ve beklenmedik olaylar1 kariyer
firsatlarina c¢evirebilme yetenegi olarak degerlendirilebilecegini belirtmistir. Tahmin
edilemeyen gorevlerin, rollerin iistesinden gelmeye ve belirsiz ve siipheli durumlarda

calismaya hazir olmay1 icermektedir. akt. (Mujajati,2016)

Insanlar hayatlar1 boyunca hayatlarini etkileyen birgok karar alirlar. Bu segimlerin en

onemlilerinden biri kisinin kariyer yoludur. Insanlarm kariyer secimleri, is ve yasam doyumu



tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir ve bu, yasamlar1 boyunca mutlu ya da mutsuz olmalar1
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Sonug¢ olarak, insanlar ne arzu ettikleri konusunda

kapsamli arastirmalar yapmali ve kisiliklerine uygun bir meslek segmelidir (Giil ve digerleri,
2019).

Kisinin yiiksek diizeyde kariyer uyumlu olmasi; yani gelecegiyle ilgilenen, gelecegine
olumlu bakan, is hayatindan ne istedigini bilen, sectigi alanda kapsamli aragtirmalar yapan

ve gorevlerini yerine getirme becerisine giivenen bir kisi oldugunu gosterir (Rees, 2017).

Isletmelerin kariyer uyumu konusunda bireylerin yeterliligini anlamasi zorunludur.
Ciinkii bu durum isletme igerisindeki yeteneklerin elde tutulmasini etkileyebilir. Kariyer
uyumu, ozellikle bireylerin kariyerlerinin planlanmasina yonelik esnek ve proaktif bir tutuma
sahip oldugu durumlarda, kurulus i¢inde ve disinda istihdam edilebilirligi kesinlestirir ve
gelistirir. Kariyer uyumlulugu, 6ngoriilemeyen ve alisilmadik durumlarla basa ¢ikmak ve
degisimi yonetmek icin hazir, istekli ve esnek olmak anlamina gelir. Devam eden yeni
becerilerin, tutumlarin ve uzmanligin kazanilmasini, becerilerin bir durumdan digerine
aktarilmasini, karmagiklikla uygun sekilde basa ¢ikmayi, yeni ve dinamik durumlara engel
olmaktan ¢ok biiylime firsatlar1 olarak hareket etmeyi icerir. Eylemler ve kariyer acisindan

0z farkindalik olusturur.

Kariyer uyumu, degisen is diinyasinda etkinligi saglamak, bireylerin 6ngériillemeyen is
ortamina uyumunu artirmak, degisimle basa ¢ikip bu siireci yonetmeleri konusunda hayati
Oonem tagimaktadir. Kariyer uyum yetenegi yiiksek olan caliganlarin kariyerlerinde
kendilerini giivende hissetme olasiliklar1 daha diisiiktiir. Ciinkii kariyer uyumu onlarin genel
yeteneklerini, istekliliklerini ve kariyer degisikligine acik olma durumlarini artirmaktadir.
Buna ek olarak, yiiksek diizeyde kariyer uyumu, ¢alisanlarin, mevcut kariyerlerinde zaman
icinde biriken yatirnmlardan ve statii avantajlarindan vazge¢meyi iceren daha riskli kariyer
kararlar1 almalarini saglama ve motive etme konusunda da etkilidir (Brown, Bimrose, Barnes
ve Hughes, 2012).

Saglam kariyer planlama kararlari, bir kisinin yagsamini, 6zellikle de mesleki yagsamini
etkilemektedir. Kariyer uyumlu bireyler, goéreve ve kendisinden beklenen sorumluluklara

hazirlanir, olas1 degisimlere uyum saglayabilir ve bunlarla bas edebilir (Demir, Ayaz, 2019).



Kariyer uyumunun is arama 0z-yeterligi ve kariyer iyimserligi ile pozitif baglantili
oldugu calismalarda kanitlanmistir. (Guan ve digerleri, 2013; Tolentino, Garcia vedigerleri,
2014). Ikincisi, kariyer uyum yetenegi yiiksek olan ¢alisanlar, kendi isini kurmak gibi yeni
kariyer secencklerini takip etmek i¢in daha fazla psikososyal kaynaga sahiptir. Kariyer uyum
yetenegi, gelecekteki zorluklarla basa ¢ikmanin yani sira kariyer hedeflerine ulagsmak igin de
onemlidir (Haibo ve digerleri, 2017).

Yapilan ¢aligmalar duygusal istikrar ve temel 6z degerlendirmeler gibi ilgili psikolojik

kaynaklarla kariyer uyum yetenegi arasinda olumlu yonde iliski oldugunu gostermistir

(Zacher, 2014)

2.1.2.1. Kariyer uyum yetenegi ile ilgili arastirmalar

Kariyer uyumu ile ilgili literatiirdeki arastirmalar incelenmistir ;

Ates (2018); calisanlarin kariyer uyum yetenegi, birey ise uyumu, ise baglanma ve
yasam doyumu arasindaki iligskinin incelendigi calismada, kariyer uyum yeteneklerinin, birey
is uyumuna, birey is uyumunun, yasam doyumuna ve ise baglanmaya, ise baglanmanin ise

yasam doyumuna etkisini saptamistir.

Tolentino ve digerleri (2014); kariyer iyimserligi ile kariyer uyumlulugu arasinda

olumlu yonde bir baglantisi oldugunu saptamistir.

Sivri (2018); kariyer uyum yetenekleri ile amator futbolcularin kisilik 6zelliklerine dair
bir arastirma gerceklestirmistir. Bulgulara gore sorumluluk ve degisime aciklik gibi kisilik

ozellikleri ise uyum saglamada belirleyici faktorlerdir.

Koen, Klehe ve Vianen (2012) iiniversite 6grencilerinin kariyer uyum yeteneklerini
gelistirmek i¢in bir egitim stratejisi olusturmustur. Denemenin sonunda, program
etkinlestirildiginde, kariyer uyum yetenegi egitimi alan kisilerle almayanlar arasinda
uyumluluk puanlarinda 6nemli bir fark oldugu kesfedilmistir. Bu bulgu, programin

uygulanmasinin kariyer uyumlulugunu artirmada basarili oldugunu gostermektedir.



Dufty (2010)nin yaptig1 calismada kariyer uyum yetenegini etkileyen benlik saygisi,
destekleyici iligkiler ve kariyer iyimserliginin 6grencilerin kontrol algilar1 tarafindan

yonetildigi belirlenmistir.

Yirmibesoglu (2018); isletmelerde farklilik yonetimi uygulamalar1 ile calisanlarin
kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskinin analizinde, Orneklemin kariyer uyum
yeteneklerinin ve farklilik yonetim algilarmin iyi derecede oldugu ve demografik

ozelliklerine gore farklilastigini tespit etmistir.

Guzman ve Ok (2012), arastirmalarinda, kariyer uyum boyutlar1 ile is bulma

yeterlilikleri arasinda pozitif ve anlamli iligkinin varligin1 ortaya koymustur.

Kalaycioglu (2018) yaptigi ¢alismada, kariyer uyumun is performansinin boyutlar
olan baglamsal performansi ve gorevi etkileyip etkilemedigini aragtirmistir. Bulgulara gore,
kariyer uyum yetenegi Ozellikleri ile gorev performansi arasinda olumlu ve anlamli bir
baglant1 kesfedilmistir. Ayrica kariyer uyum boyutlar1 arasinda yer alan kaygi ve merak

boyutlarinin baglamsal performans iizerinde faydali bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Geng (2016), 6grencilerin kisisel gelisim yonelimleri ile kariyer uyum yetenekleri
arasinda giiclii ve pozitif bir iliski saptamistir. Ayrica kisisel gelisim yonelimlerinin kariyer

uyum yeteneklerine etkisi oldugunu tespit etmistir.

Hou ve digerleri (2014) arastirmalart sonucunda proaktif kisiligin kariyer uyum
yetenegini etkiledigi ve kariyer karar verme 0z yeterliginin proaktif kisilik ile kariyer uyum

yetenegi arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigi belirlenmistir.

Mercan (2016), kariyer uyum yetenegi ile psikolojik sermaye arasinda hem olumlu

hem de anlamli bir baglant1 kesfetmistir.

Hou ve arkadaslarinin (2014) calismasinin bulgularina gore, proaktif kisilik kariyer
uyumlulugunu etkilemektedir ve kariyer karar1 verme 6z-yeterligi, proaktif kisilik ile kariyer

uyumlulugu arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.



2.1.3. Kariyer uyum yeteneginin boyutlari

Kariyer kurma teorisi (Savickas, 2005), bireylerin yeni ve zorlu is ortaminda basarilt
olabilmeleri i¢in kariyer se¢imi gérevlerine dort kariyer yetenegi ile yaklagmalar1 gerektigini
ongormektedir. Kariyer uyumunun dort ana boyutu kaygi, kontrol, merak ve giliven
kavramlaridir. Kariyer olusturmada kritik olan kariyer kaygisi, kariyer kontrolii, kariyer
meraki ve kariyer gliveninin temel boyutlari, gecisleri ve travmay1 yonetmek i¢in bireylerin
kullandiklar1 genel uyumluluk kaynaklarini ve stratejilerini temsil etmektedir (Nota, Santilli
ve Soresi, 2016). Kariyer uyum yetenginin boyutlarin1 detayli bir sekilde incelemek

isteyenler i¢in bu boyutlar1 Tablo 1’de gérmek miimkiindiir.

Tablo 1. Kariyer Uyum Boyutlar:

Uyumluluk Tutumlar  ve Yetkinlikle Basa Davramslar Kariyer

Boyutlar: inanclar Cikma Problemi

Kayg1 Planlilik Planlama Farkindalik, iliskili ve Aldirigsizlik
hazirlama

Kontrol Belirleyici Karar verme Iddiali, disiplinli ve Kararsizlik
kasitl

Merak Merakli Kesfetme Deney, risk alma ve Gergekdist
sorgulayan (Hayali)

Giiven Etkileyici Problem Cozme Israrci gaba gosterme Cekingenlik

ve ¢aligkan

Kaynak: (Savickas , 2013)

Tablo 1'de goriildiigii gibi, kariyer yapilandirma teorisi, kariyer uyumlulugunun dort
kiiresel boyutunu tanimlar ve bunlar1 ti¢ seviyeli bir yapisal model halinde diizenler. Kariyer
uyum yeteneginin en temel ve soyut diizeyinde dort boyutu vardir: kaygi, kontrol, giiven ve
merak. Bu boyutlar, bireylerin temel gorevleri, gecisleri ve travmalari yonetmek i¢in
meslekleri boyunca ilerledik¢e kullandiklar1 genel uyum kaynaklarint ve yontemleri

gostermektedir.

Her bir ara degisken seti, gelisimsel gorevlerde ustalasmak, mesleki gegisleri miizakere
etmek ve ig travmalarin1 ¢ozmek i¢in kullanilan somut uyum davraniglarini sekillendiren
belirli tutumlari, inanglar1 ve yetkinlikleri (kariyer insasinin ABC'leri) icerir. Tutumlar,

davranis1 besleyen duygusal degiskenlerdir. Inanglar ise, davranis1 ydnlendiren kosullu
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degiskenler veya egilimlerdir. Tutumlar ve inanglar, bireyleri belirli sekillerde hareket

etmeye yonlendirir ve bdylece yatkinliksal tepki egilimleri olusturur.

Anlama ve problem ¢O6zme yeteneklerini igeren yetkinlikler, kariyer se¢imlerini
yapmak ve uygulamak i¢in getirilen bilissel kaynaklar1 ifade eder. Egilimsel tutumlar ve
inanclar, yetkinliklerin gelisimini ve kullanimini sekillendirir. Buna karsilik, bilissel
yeterlilikler, aslinda mesleki gelisimi iireten ve kariyerleri olusturan uyum saglayan

davraniglar sekillendirir.

Basa ¢ikma davraniglari, kariyer uyum yeteneginin yapisal modelinde ii¢iincii ve en
somut seviyeyi olusturmaktadir. Her boyut i¢in temsili davraniglar Tablo 1’de gortilmektedir.
Bu basa c¢ikma davranislari, digerleriyle birlikte, oryantasyon, kesfetme, yerlestirme,
siirdlirme ve ayrilmanin uyum saglama islevlerini olusturur. Tablo 1'deki son siitun, uyum
saglayan kaynaklarin her birindeki bir agikla baglantili olasi kariyer sorununu

listelemektedir.

Kariyer uyum yeteneklerinin yapisal modelini ana hatlariyla ifade ettikten sonra, basa

¢ikma kaynaklarinin dort boyutuna deginmekte fayda vardir.

Kariyer yapilandirma teorisi, becerikli bireyleri bir isci olarak (a) gelecekleri hakkinda
endise duyan, (b) mesleki gelecekleri lizerinde kisisel kontrolii artiran, (c) olasi benliklerive
gelecek senaryolarimi kesfetme meraki gosteren ve (d) isteklerini slirdiirmek icin giiveni
gliclendiren kisiler olarak kavramsallagtirir. Kariyer uyumlulugu boylece dort boyutta kayeg,

kontrol, merak ve giiven boyunca artar.

Bazi arastirmacilar kaygi, kontrol, merak ve giivenin kariyer uyum yetenegini
artirabilecek veya sinirlayabilecek ¢alisma kosullarindan bagimsiz olarak, kisisel hedeflerin
ve degerlerin gerceklestirilmesini kolaylastiran kaynaklarin kiiresel boyutlar1 oldugunu
savunmaktadir. (Cai ve ark., 2015). Her boyut, uyumu yansitan daha spesifik tutumlari,
inanglari, yetkinlikleri ve basa ¢ikma davraniglarini igerir (Hirschi vd., 2015). Bu boyutlar,
bireylerin kariyerlerini ilerletmek i¢in gelisimsel gorevler, profesyonel gegisler ve is travmasi
ile ugrasirken kullandiklar1 genel uyumluluk kaynaklarini ve stratejilerini temsil etmektedir

(Luke, Mcllveen ve Perera, 2016)
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Kariyer uyum yetenegi konusunu ve kavram ile ilgili boyutlar1 daha iyi anlayabilmek

icin bu boyutlar1 tek tek ele almakta fayda vardir.

2.1.3.1. Kayg1

Kaygi, 1940'larda Freud tarafindan incelenen bir psikolojik olgudur. Freud'a gore
kaygi, kisiyi fiziksel veya sosyal ¢evreden gelen tehlikelere karsi uyaran, yasami slirdiirme
islevlerine katkida bulunan ve gerekli adaptasyonun saglanmasina yardimci olan psikolojik
bir duygudur (Kizgin, 2019) (http-1). Biiyiikoztiirk (1997)” e gore kaygt tehdit altinda
hissedilen korku ve gerilim durumu olarak ifade edilebilir. Genelde kaygi, iizlintii, endiseli
diisiince anlamina gelirken, tip biliminde genellikle bilinmeyen bir nedene bagli gerginlik
hissi olarak ifade edilmektedir. Kotii bir sey olacagi diislincesiyle ortaya ¢iktigi kabul edilir
(TDK, 2019) (http-2). Kaygi, giinlik hayatimizdaki belirsizlikler karsisinda siklikla
deneyimledigimiz ve yasadigimiz duygusal durumlardir. Onciil (2000) kaygiy1, insanlari
gelecege dair genellikle lizen ve sikan bir bekleme durumu olarak ele almaktadir. Kaygi
toplumdaki en yaygin psikolojik sorunlardan biridir. Her yastan bireyde goriilebilen halsizlik,
heyecan, stres ve bir giivensizlik durumudur.

Is hayatinda kaygilar, artan rekabet, smirli kaynaklar ve pazardaki daha fazla
oyuncunun bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is bulamayan ve uzun siire ge¢imini
saglayamayan insanlarin gelecek kaygisi fazladir. Kariyer kaygisi, bir kisinin mesleki
geleceginin farkinda olmasi ve gelecegini planlamasi anlamina gelir (Coetzee ve Harry,
2014). Mallet ve Vignoli (2005) kariyer kaygisini ii¢ farkli sekilde tanimlamigtir. Bunlar;
bireyin mesleki kariyeri ile ilgili kaygi, kariyer gelisim siirecindeki kararlarda aileyi hayal
kirikligina ugratma kaygis1 ve calisma hayati nedeniyle yakin arkadaslardan ve aileden
uzaklagsma kaygisidir (aktaran Giindiiz ve Yilmaz, 2016). Kariyer kaygisi, bireyin segtigi
meslege iliskin farkindaligi ve kariyer gelecegini planlamasi anlamma gelir (Coetzee ve
Harry, 2014). Bu tanimlara ek olarak kaygi, kendi yeteneklerinin farkinda olma ve
gelecekteki olas1 durumlara hazirlik olarak ifade edilir. Farkindalig: yiiksek bireylerin ileride
karsilagabilecekleri engelleri asma motivasyonuna sahip olduklar1 belirtilmektedir (Savickas
M., 1997).
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Diisiik kariyer kaygisi ise kayitsizlik, planlama eksikligi, gelecege yonelik olumsuz
bakis acist ve ¢cabuk pes etme seklinde kendini gosterir (Savickas M., 2005). Yiiksek kaygi
diizeyine sahip bireyler, mesleki geleceklerini g6z oniinde bulundurarak, hedeflerine uygun
kariyer planlarim1 hazirlama egilimindedir. Kisacas1 kariyer kaygisi olan bireylerin,
giinimiizde yasanan hizli teknolojik gelismelere gore kariyerini yeniden yapilandirmaya
hazir, kariyerle ilgili firsatlar1 arayan, yenilikler konusunda iyimser ve gelecek hakkinda

olumlu bakabilen bireyler olmas1 beklenmektedir. (Ozdemir ve Ayaz, 2018).

2.1.3.2. Kontrol

Kariyer kontrolii, kariyer uyumlulugunun ikinci boyutudur. Insanlarm kariyerleri igin
karar verme ve kendilerini yonetme yetenekleriyle ilgilidir. Onlara bilingli kontrol saglar.
Kontrol, bireylerin kariyer calismalarinda sabirli, disiplinli, diizenli ve kararli olarak
kendilerini ve ¢evresini kariyerlerine uygun olarak sekillendirmekten sorumlu olmalaridir.
Boylece ileride karsilasabilecekleri olumlu veya olumsuz durumlara hazirlikli olunabilir
(Savickas ve Porfeli, 2012; Ozler, Mercan ve Yeni, 2016). Kontrol, kariyer olustururken
kisinin kendi mesleki gelecegi iizerindeki kisisel kontrolii ve sorumluluklarinin farkinda
olmasi olarak ifade edilebilir (Maggiori vd., 2013). Sonug olarak, kariyer kontrolii, kararlilik
ve yetkinlik ile olas1 benlik ve alternatif gelecek hakkinda kariyer meraki olarak ifade
edilmektedir (Aktaran: Koen ve ark. 2012). Giliniimiizde bireylerin kariyerleri izerinde daha
cok kontrole sahip olduklar1 sdylenebilir. (Kong vd. 2012). Bir kisinin kariyerini yonetmek,
kendi hayatin1 yonetme sorumlulugunu tistlenmekle baglar. Ancak kendi hayatini yonetebilen
bir kisi kariyerini de yonetebilir. Insanlar kariyerlerinde séz sahibi olabileceklerine
inandiklarinda, firsatlar1 etkin bir sekilde degerlendirerek, dogru kararlar alip kariyerlerinde
dogru adimlan atabilir. Mesleki gelisim siirecinde yiiksek diizeyde kisisel kontrole sahip
olmanin kariyer planlama ve gelisim stireclerine olumlu katk: sagladigi one siirtilmektedir.
Aragtirmalar, yasaminda kontrolii olan bireylerin daha memnun olduklarini ve islerinde ¢ok
daha 1yi performans gosterdigini gostermistir (Duffy, 2010). Diisiik kariyer kontroli,
erteleme ve kararsizlik egilimine neden olmaktadir (Savickas M., 2005).
2.1.3.3. Merak

Merak, canlilarin dogasinda bulunan, yeni seyler arastirip, 6grenmeyi amaclayan bir

davranig bigimi ve bu davranisa yol acan duygunun adidir. TDK (2019) (http-2) merak
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kavramini "bir seyi anlama veya 6grenme arzusu" olarak tanimlamaktadir. Merak etmeyen
kisinin kendini gelistirmesi miimkiin degildir. Bir insanin i¢indeki kesfetme ve 0grenme
arzusu onun yasam enerjisini artirir. Insanin ilerlemesinin temeli meraktir (Aksoy, 2016)
(http-9). Hayatinda basariya ulasmus kisileri diger insanlardan ayiran en énemli 6zelliklerden
biri merakli olmalaridir. Merak, bilim ve teknolojinin gelismesine yol agan ana faktorlerden
biridir. Merak, kisinin ¢evresinde olup bitenleri 6grenme, kesfetme ve sorgulama arzusudur.
(Savickas ve Porfeli, 2012).

Kariyer uyumu agisindan, insanlarin ¢alisma ortaminda neler olup bittigini arastirma

egilimleri, merak diizeylerini gosterir. (Maggiori vd., 2013).

Merak, yeni deneyimlere ac¢ik olmay1, kendisi ve ¢evresi hakkinda arastirma yapmayi
ve kariyer firsatlarin1 belirlemeyi igerir (Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer meraki, kisinin
kisiligi ile calisma hayat1 arasindaki uyumu sorgulayarak uygun seceneklerin kesfi olarak
aciklanmaktadir. Kisiler kariyerleriyle ilgili bir karar vermeden Once tiim segenekleri
aragtirmak, incelemek ve kesfettikleri alternatifler arasindan kendilerine en uygun olani

secmek ister. Bu durum merak diizeyleri ile ilgilidir.

Arastirmalardaki bulgular, bireylerin yeni bilgi, beceri ve yetenekler edinmesini saglar
(Coetzee ve Harry, 2014). Bilgi arama becerisi, degisime ve yeniliklere acik olma, merakl
olma, farkli segenekleri kesfetmeye istekli olma, arastirmaci olma gibi beceri ve davraniglar
kariyer merakinin yiiksek gostergeleridir (Savickas M., 2005). Bu nitelikler, 6zellikle kariyer
gecis slireclerinde bireyin karar verme davranislarin1 olumlu etkilemektedir (Savickas M.,
2013). Diistik kariyer meraki, kisinin kendisi ve is diinyas1 hakkinda dogru olmayan bilgilere

sahip olmasina neden olmaktadir (Savickas M., 2013).

Yukarida belirtilen kaygi ve kontrol boyutlarinin yani sira merak boyutuna da sahip
olan kisiler bilgi, iletisim ve teknoloji alanindaki mevcut duruma siki sikiya bagli kalmak
yerine yeni segenek arayisina girerek yeni deneyimler yasayarak kendilerini sinamaktadir.
Bu kisiler kariyerlerinde degisiklik yapmak isterlerse once kariyerleriyle ilgili alternatifler
arar. Bu arastirmanin ardindan kariyer degistirmeyi biraktiklarinda mevcut kariyerlerinde
kendilerini gelistirecek, yetkinliklerini artiracak egitimlere ve deneyimlere yonelebilirler

(Ozdemir ve Ayaz, 2018).
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2.1.3.4. Giiven

Kendine giivenen insanlar, ¢cevrede ve hayatta basarili olma potansiyeline sahiptir.
Giliven duygusu olan kisiler, bilgi ve becerilerinin farkinda olan, neyi basarabileceklerini,
neleri basaramayacaklarin1 bilen ve basarinin smirlarim1 iyi koyabilen kisiler olarak
tanimlanmaktadir. Sinirlarin farkinda olan kisilerin, gli¢lii ve zayif olduklar1 ¢alisma
alanlarini bilmek, planli olmalarina yardime1 olur.

Giiven, kisinin kariyer hedeflerine ulagsmaya c¢alisirken karsilasabilecegi engelleri
asmaya olan inanci ile ilgilidir (Savickas ve Porfeli, 2012). Kendine giivenen bir kisi,
kariyerinde bazi beklentileri gergeklesmemis olsa da neden gergeklesmedigini bilir.
Olumsuzlugu kabul eder ve beklentilerini gergeklestirmek igin alternatif arayarak kariyeri
hakkinda olumlu diisiinmeye devam edebilir. Diger bir deyisle giiven, bireylerin bilgi, beceri
ve deneyimlerini gelecekte ortaya ¢ikabilecek kariyer sorunlarini ¢6zmek i¢in yeterli gormesi

anlamina gelmektedir.

Bireylerin kendilerine olan giivenleri ve yeteneklerinin kariyerlerine uyumlarini
olumlu yonde etkileyecegi ifade edilebilir. insanlar kendilerini kesfetmis ve kariyerlerini
dikkatlice planlamis olsalar bile, kariyer siirecine giivenmiyorlarsa, harekete gegcme veya
engellerle miicadele etme giiciinii bulamayabilir. Bu noktada kariyer giiveni, bu sorunlari
¢ozmek icin 0z yeterlik olarak tanimlanmaktadir (Savickas M., 2013). Boylelikle kisi, is
hayatindaki hizli degisimler karsisinda kendini gelistirebilecegine, yeniliklere ve
degisikliklere ayak uydurabilecegine inanmakta ve bu dogrultuda karsilasacagi zorluklarla

bas etmeye hazir hissetmektedir (Ozdemir ve Ayaz, 2018).

2.1.4. Kariyer uyum yeteneginin faydalar:

Kariyer uyum yeteneginin bir¢cok faydasindan sz edilebilir. Bu yetenegin; egitim ve
kariyer planlarinda akademik basariy1, ¢alisanlarin 6znel Kariyer basarisini, kariyer tatminini,
yasam doyumunu, gii¢ ve rahatlik duygusunu yiikselttigi goriilmektedir. Mesleki ve kariyer
gecislerinde ustalasan insanlara (Savickas, 2005), 6rnegin, is arayanlarin 6z yeterliklerini
(Guan ve digerleri, 2013) ve istihdam kalitesini iyilestirmeye yardimer olmaktadir. Ayrica
Savickas'a (2005) gore; uyum yetenegi yiiksek olan kisilerin sahip oldugu olumlu 6zellikleri
asagidaki gibi sirlamak miimkiindiir (Piskin, 2017):
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 Calisan veya gelecekte ¢alismayi diisiinen bir kisi, gelecegi hakkinda ciddi sekilde

diistintip, planlama yapar.

» Mesleki gelecekleri icin kisisel olarak neler yapabileceklerinin listesini genisletir,

hangilerini yapabileceklerini denetler ve karar verir.
* Gelecegi ve kendisiyle ilgili segeneklerini merak eder, bu konuda aragtirma yapar.
* Hedeflere varmak i¢in problem ¢6zme yetenegini gelistirip, kendine giivenini artirir.

Kariyer uyum yeteneginin faydalarina iligskin Savickas'ta ¢esitli goriisler belirtmistir.
Savickas’in agiklamalarina bakildiginda, kariyer uyumu ile kastedilenin, kisinin gelecekteki
kariyer durumu hakkinda tahminlerde bulunabilecegi ve karsilasacagi engelleri etkin bir
sekilde agmak i¢in basa ¢ikma becerilerini gelistirebilecegi anlamina geldigi goriilmektedir.
Bireyler bu engelleri ne kadar dogru tahmin edebilir ve gergekgi ¢oziimler iiretebilirse, yeni

kariyerlerine o kadar kolay adapte olabilecegi ifade edilmektedir.

2.2. Yaraticiik Kavram

Ingilizce 'Create', Fransizca 'Creer' ve Latince 'Creativitdt, fiillerinden tiiretilen
"Yaraticilik' kelimelerinden dilimize uyarlanan yaraticilik kavrami, 'yaratmak, iiretmek

anlamma gelir (Ozen, 2012).

Yaraticiligin  sozlilk tanimina gore, herhangi bir kavrami bagka bir fikirle
iliskilendirerek taze ve 6zgiin bir diisiince ortaya koymak olarak tanimlanmaktadir (Nazari
ve Shahdadnejad, 2011). Yaraticilik, yeni fikirler liretebilme ve digerlerinden bagimsiz
olarak diistinebilme ve hayal kurabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Kaplan ve
Canal,2018). Uretimi kavramsallastirarak veya insanlar ve topluluklar tarafindan isbirligi
icinde ¢alisarak sahiplenilen 6zgiin ve faydali fikirler, teknikler ve prosediirler de yaraticilik
ornekleridir. (Shalley,Gilson,Blum, 2000). Ancak Isler ve Bilgin (2002), yaraticiligin
egitimsiz ve hazirliksiz bir zihinden birdenbire ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Yaraticilik,
diisiinerek ve kavramlari olaylarla iligkilendirerek insani diger canlilardan ayiran bir 6zellik
olarak tamimlanmaktadir. Yaraticilik, diisiinmenin yami sira biligsel bir siire¢ olarak
tanimlanan ve akilcilik ve mantigin aksine bir diisiinme big¢imi olarak goriilen problem ¢6zme

ile de iliskilendirilir. Yaratic1 olmak, alisilmadik ve siradisi bir sekilde diisiinmektir (Y1ldirim
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2007). Baska bir bakis agistyla yaraticilik, bir insanin hayati boyunca 6grendigi seyleri
iliskilendirerek bir problemi ¢dzmesi ayrica yeni ve gergek bir diisiince veya {iriin sunmasi
olarak aciklanabilir (Ozen 2012). Kanbur ve Ozyer (2016) e gore bilgi eksikligine,
problemlere, uyumsuzluklara ve eksiklere karsi duyarli olmak, sorunlar1 tespit etmek,
tahminlerde bulunmak, ¢o6ziim bulmak, eksikliklerle ilgili hipotezler olusturmak veya
degistirmek, alternatif ¢ozlimlerden herhangi birini segmek, denemek, yeniden denemek,

sonug liretmek yaraticiligin ornekleridir.

2.2.1. Yaraticihk kavraminin 6nemi
Basadur (2011)’a gore giiniimiiz rekabet ortaminda fiziksel giigten daha degerli olan zihinsel

giiciin 6nemini anlamak, igletmelerin yaraticiligin 6nemini kavramasina yardimci olabilir.

Aslinda yaraticilik insan olmanin en 6nemli 6zelliklerinden biridir. Bizi birey ve tiir olarak
basarili kilan temel 6zelliklerden biridir. Asagida bireyler ve organizasyonlar i¢cin dnemine

ayr1 ayr1 deginilmistir.

2.2.1.1. Bireyler icin yaraticthigin 6nemi

Yaratici diisiince ve fikirlere sahip kisilerin sira dis1 gorev ve durumlari incelemeye
motive olduklarini, ayn1 amaca degisik yoldan ulagsma yaklasimlarinda, ekip olarak ¢alisma
ve diger kiiltiirleri deneyimleme konusunda esnek olduklarini iddia etmek miimkiindiir.
(Acuner, Baki, Cengiz, 2004). Yaratic diisiinme, daha ciddi, karli organizasyonel gorevler
yarattig1 i¢in, tiim yonetim departmanlarina katki saglasa da, yonetimde ortaya ¢ikan
problemler yeni ¢ozlimlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle ortaya ¢ikan problemleri
geleneksel bir sekilde diisiinerek ¢6zmeye c¢alismak yerine problemlerin bireylerin yaratici

diistinme yoluyla ele alinmasi kritik 6nem tagimaktadir. (Proctor, Tan, Fuse, 2004)

Ayrica yaraticilik konusunda 6rgiitiin ve bireyin uyumu, isletmenin nihai hedeflerinden

biri olan hayatta kalabilme ve gelecege yonelik bir biitiiniin olusturulmasi i¢in kritik neme

sahiptir (Ertekin, 2016).
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2.2.1.2. Organizasyonlar icin yaraticiligin 6nemi

Kiiresel rekabetin, bilgi ve iletisim teknolojisindeki ilerlemelerin bir sonucu olarak
yaraticiligin  6nemi artmistir. Glinlimiiz igletmeleri, kendilerini farklilagtirmak ve

miisterilerine deger saglamak i¢in yaraticilig1 kullanmaktadir. (Karcioglu ve Kaygin, 2013).

Isletmeler igin temel yenilik kaynagi calisanlarin yaraticiligidir (Cekmecelioglu, 2006).
Yaraticilik, orglitsel performansi gelistirirken (Gong vd., 2013), orglitiin iyilestirme siireci
ve is uygulamalari {izerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir (Zhou ve Su, 2010). Ekonomi,
kiiltiir, bilimin ve teknolojinin biiylimesinde itici bir gii¢tiir (Chang ve Hsu, 2013). Bireysel
yaraticilik, is zorluklarinin iistesinden gelmek icin taze ve pratik ¢oziimler gelistirerek
kuruluslara somut faydalar saglar (Zhou ve digerleri, 2012). Bireysel yaraticilik, bir sirketin
karmagik ve rekabet¢i durumlara uyum saglama, degisiklik yapma, yenilik yapma,
performansi iyilestirme, rekabet avantaji elde etme, basarili olma ve sektorde hayatta kalma

becerisi i¢in ¢ok 6nemlidir (Janssen ve Giebels, 2013).

Organizasyon icin yaraticiligin 6nemi giin gectikce artmaktadir, bunun nedeni
tiiketicilerin taleplerinin siirekli degismesidir. (Kanbur, 2015). Bu nedenle 6nce toplumlarda

sonra da is diinyasinda yaraticilik kavramini giiclendirmek gerekmektedir. (Cidem, 2016).

Yaraticilik, insan ve endistri ihtiyaglarmi karsilayan iiriin ve hizmetler agisindan
isletmelerin gelecegini garanti eder (James ve Edden, 2001). Giinlimiiz organizasyonlarinin
rekabet avantaji elde edebilmeleri icin yaratic1 olmalar1 gereklidir (Mumford,Scott,Gaddis

Strange, 2002).

2.2.2. Yaraticilik siireci

Yaratic1 siireg, diisiince ve eylemlerin ilerlemesi yoluyla bir fikrin nihai bi¢imine
evrimidir. Yaraticilik siireci, elestirel diistinme ve problem ¢6zme becerilerini igermektedir.
Sarki yazarlarindan televizyon yapimcilarina kadar yaratict bireyler fikirlerini hayata
gecirmek icin genellikle dort adimdan gecer. Bunlar: hazirlik, kulucka, aydinlatma ve
dogrulama evreleridir. Bu asamalar ilk olarak, bir sosyal psikolog ve London School of
Economics'in kurucu ortagi olan Graham Wallas tarafindan, 1926'da yaraticilik iizerine

yazdig1 The Art of Thought adli kitabinda yaratici siirecin ana agamalarini ana hatlariyla
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belirten Graham Wallas tarafindan dile getirilmistir. Yaraticilik siirecinin ifade eden bu
modeldeki dort asamayi tek tek agiklamak miimkiindiir (Giildas, 2009).

Hazirlik asamast; bir fikrin yaratilmasi 6ncesinde, gevresel etkiler veya yasamdaki bazi
problemler tarafindan tetiklenen bir evredir. Bu nedenle, bir sorunu veya belirli bir durumu
tanimlamak, yaratic1 siireci baslatma potansiyeline sahiptir. Inovasyona yol agabilecek

problemlerin veya fikirlerin boyutlari, yaraticilik siirecinin hazirlik kisminda goriilmektedir.

Kulugka asamasi; bir probleme odaklanmanin yasandigi evredir. Fikirler problem
olarak ifade edilebilir ¢linkii yaratici kisinin onu gelistirmesi ve bazi alternatifler bulmasi bir
problemdir. Bu siiregte bilgi toplama, bu sorunla ilgili alternatif bakis acilar1 gelistirilir.

Dolayisiyla bu asamada konsept olusturmak ¢ok 6nemlidir.

Aydinlatma asamasi; yaratici kisinin, ilgisiz diisiinceleri zihninden ¢ikardig: evredir.
Soruna odaklanmak igin biiyiik bir motivasyon vardir. Uretilen fikirlere gore ¢dziimlerin

belirlenmesi ve probleme uygulanmasi gergeklesir.

Dogrulama asamasi; yeni fikrin degerlendirilmesini, uygulanmasimni ve yaratici
sonuglara ulasilmasim igerir. Ozellikle aydmlatma asamasinda, yaratici kisi, bir fikrin
uygulamaya deger olup olmadigini kontrol edebilir ve fikirlerden vazgegebilir. Basvuru

stireci, dogrulama siireci sirasinda baslar ve sonuglar yaratici bir kisi tarafindan tahmin

edilebilir.

Yaraticilik siireclerini inceleyen bilim insanlarindan bir digeri Rossmandir. 1931'de
Rossman'in 710 mucit tarafindan doldurulan yaratic1 siiregle ilgili anketi aracilifiyla
yaraticilik siireci ele alinmistir. Bu ¢alismanin temel amaci; hazirlik, kulugka, aydinlanma ve
dogrulamayi igeren Wallas Modelinin dort adimini yediye ¢ikarmaktir. Bu adimlar sunlardir
(Hasirci1 ve Demirkan, 2007; Rossman, 1931):

e TIhtiyaci veya zorlugu gdzlemlemek,
e Ihtiyac analizi yapmak,

e Mevcut tiim bilgileri gézden gegirmek,
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e Tiim objektif ¢ozlimleri formiile etmek,

e Bu ¢oziimlerin avantaj ve dezavantajlarinin elestirel bir analize Sokmak,

e Bulus olarak ifade edilebilecek yeni bir fikir ortaya atmak,

e En umut verici ¢6ziim ve uygulamanin yeterliligini test etmek i¢in deney yapmaktir.

2.2.3. Bireysel yaraticihk
Bireysel yaraticilik, olasiliklart gergeklestiren bireysel ve kiiltiirel bir eylem olarak
aciklanmaktadir. Ciinkii var olmayan bir seyi hayal etmek veya diger insanlardan farkli

diisiinmek yaraticilik i¢in esastir (Kerse ve Karabey 2014).

Bireylerin yaratict olarak tanimlanmasi i¢in gerekli olan en temel unsurlar sorunlari
anlama, Onemseme, farkli yollar1 takip etme cesaretine sahip olma, sorgulama ve
onyargilardan uzak olma motivasyonudur (Geng, 2007). Bireysel yaraticilik arastirmalarina
gore yaratici insanlar, kendine glivenen ve karmasikliga, belirsizlige ve sezgisel hosgoriiye

Oonem veren bazi ortak kisilik 6zelliklerine sahiptir (Cekmecelioglu ve Giinsel 2013).

Bireysel yaraticilik becerileri ile ilgili sunlar ifade edilebilir. Belirli diislincelere bagh
kalmamak, yeni bakis acilar1 gelistirmek, problemi analiz ederek karmasikliklar1 ve

bagimliliklar1 anlamak, yeni secenekler agmak 6nemlidir (Eren ve Giindiiz 2002)

Bireylerin yaraticiliklarini ortaya c¢ikarabilmeleri i¢in 6zgiirce diislinebilmeleri ve
kisitlamalardan kurtularak kendilerini ifade edebilmeleri gerekir. Ancak bu sekilde, insanlar
kendilerini ve ¢evresel faktorleri degistirebilir.

Her gegen yil zorlagan rekabet ortaminin daha hizli ¢6ziim yollari bulunmasi ihtiyacini
artirmasi ile birlikte yaraticiligin da 6nemi artmis ve bu cergevede isletmeler icerisinde
calisanlara yaratici diistinmeyi 6gretecek stratejiler gelistirilmistir. Boylece is gérenlere yeni
sorumluluklar yiiklenmeye baslanmistir (Whatmore, 1999). Isletme igerisinde yaratici
iklimin saglanabilmesi i¢in bireysel yaraticilik konusu Onem arz etmekte ve siirecin

ilerlemesini saglayacak ilk unsur oldugu goériilmektedir.

Isletmelerde yaraticilik bir {iriin, hizmet veya siire¢ olarak kendini gdsterebilir ve

bunlarin organizasyonun her kademesinde gerceklestirilmesi saglanmalidir. Arastirmalar,
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yaraticiligin isletme genelinde ¢alisma diizeyinde olmasinin yenilik¢i bir doniisiim tizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir (Bharadwaj ve Menon, 2000). Bu durumda, rekabetin
siirekli arttig1 ve kuruluslarin yenilik yapma, gelisme, proaktif olma veya bir yeniligi ilk
basaran olma becerisini gostermesi gereken bu siirecte, calisanlarin yaraticiligl,
performanslarinin en belirleyici ve 6nemli noktasidir (Ford ve Gioia, 2000). Sirketlerde grup
yaraticiligt genellikle beyin firtinasi oturumlari, toplantilar veya ortak projeler yoluyla
gerceklesmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin kendi baslarina yaratici diistinmek i¢in zaman
ve yer bulmalarina izin verildiginde veya tesvik edildiginde de bireysel yaraticilik ortaya

cikabilmektedir.

Degisim ve gelisimin hizla yasandig1 giiniimiiz is diinyasinda arastirma yapabilen,
elestirel bakis agisina sahip, sorunlara ¢oziim bulabilen, proaktif davranan, Ozgiirce ve

yaratici diisiinebilen bireylere ihtiya¢ duyulmaktadir

Yaratic1 diisiinceye sahip birey ayni hedefe farkli yollardan varmaya calisan kisidir
(Cengiz vd., 2007). Yaratici diistinme yetenegine sahip bireyler, digerlerine gore daha 6zgiir
ve esnek davranma becerisine sahiptir. Yaratici bireyler hem kararlarda hem de toplumsal

degerlerde bagimsizdir (Cavus, 2006).

Giliniimiiz is diinyas1 degisim ve hizli gelisim ile karakterize edilmektedir. Bu is
diinyasinda arastirma yapabilen, elestirel bakis agisina sahip, sorunlara yanit bulabilen,
proaktif davranabilen, 6zgiir ve yaratici diisiinebilen bireylere ihtiya¢ duyulmaktadir (Giirgen
ve Bilen, 2005). Yaratict diisiinen kisi, ayn1 amaca cesitli yontemlerle ulagmaya caligir
(Cengiz vd., 2007). Yaratic1 diisiinebilen bireyler, digerlerine gore daha bagimsiz ve esnek
hareket edebilmektedirler. Yaratici olan birey, kararlarinda ve toplumsal ideallerinde kendi

kendine yetmektedir (Cavus, 2006).

Sungur (1997) her bireyin bir yaraticilik 6zelligi oldugunu ancak bazi bireylerin bu
ozelliginin ortaya ¢ikmasinin engellendigini ve bu bireylerin yaraticiliklarini gelistirmeleri
icin uzun veya kisa siireli egitimlere ihtiya¢ duyuldugunu belirtmektedir. Yaraticilik, bireysel
bagimsizlik, entelektiiel bilgi, yasam algis1 ve aktarma yetenegi ve sezgisinin hakim oldugu

kisilik yapisini igerir. Bu anlamda bireysel diizeydeki yaraticilik, bireyin karsilastig1 bir sorun
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karsisinda tiim o6zelliklerini kullandig1 ve daha once olmayan ya da farkli olani iiretmeye

calistig1 siiretir.

Yaratic1 insanlar Ozgiiven sahibidirler (Erdogdu, 2006). Bireysel yaraticilik, bir
sirketin faaliyetlerini basariyla yiiriitebilmesi ve genel performansini artirabilmesi i¢inkritik
Oneme sahiptir, bu nedenle yaraticiligin bilesenlerinin dogru anlagilmasi gerekmektedir.

(Karakus, 2014).

Amabile'ye (1998) gore, her insanin yaraticiligi li¢ faktore dayanmaktadir. Uzmanlik,

yaratici diisiinme becerileri ve motivasyon bu ii¢ bilesendir.

Uzmanlik, c¢alisanlarin alanlarina yaratici katkilar yapma bilgi, yeterlilik ve
yeteneklerini ifade eder. Yaratici diisiinme becerilerini, biligsel stilleri (6rnegin farkli
diisiinme, entelektiiel akicilik) ve bu yaratict diisiinme becerilerini etkileyen kisilik
ozelliklerini igerir. Gérev motivasyonu, bir sey ilging, ilgili, heyecan verici, tatmin edici veya
kisisel olarak zorlayici oldugu i¢in bir sey lizerinde ¢aligma arzusunu ifade eder. Bireylerin
kisisel ozellikleri olan hirs ve tutkularin bir sonucu olabilecegi gibi yoneticiler tarafindan da
ortaya ¢ikarilabilir. Gorev motivasyonu, yaratict potansiyeli gergek yaratict fikirlere

dontistiirmek i¢in ¢ok 6nemlidir.

Aragtirmalar, bu ii¢ bilesenin her birinin seviyesi ne kadar yliksekse, yaraticiligin da o
kadar yiiksek oldugunu dogrulamaktadir. Bireylerin yaratict diigiinme becerisi, motivasyonu
artiracak egitim, etkinlik ve beyin firtinas1 gibi faaliyetlerle gelistirilebilir. Ayrica yaratic
diistinme yeteneginin gelismesi, yaraticiligi tetikleyen onemli bir faktordiir. Yaraticiligi
gelistirdigi kabul edilen son faktor uzmanliktir. Konuyu gelistirecek alan uzmanlarinin goriis

ve yorumlarini almak siire¢ icinde daha faydali sonuglara yol agmaktadir.

Inovasyon agisindan da bireysel yaraticilik iizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Oldham ve Cummings'e (1996) gore bireysel yaraticilik, firma inovasyonu i¢in esas temeli
saglamaktadir ve yaratict ¢alisanlarin yeni {irlin potansiyelini fark etme olasiligt daha
yiiksektir. Mevcut yontemlerin veya ekipmanlarin yeni kullanimlarini bulabilir veya yeni
ancak uygulanabilir isler i¢in fikirler tiretebilir. Google, Pixar ve Apple gibi bircok sirket,

calisanlari i¢in daha iyi ortamlar yaratarak kurumsal yaraticiliklarini artirmaktadir.
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Marsap (1999), bireylerin yaratict olabilmesi i¢in sahip olmasi 6zellikleri su sekilde

siralamaktadir:
* Yaratici bireyler sorunlarin farkinda olur ve bunlara dikkat eder,
* Derin diistiniir,
* Arastirmay1 sever ve meraklidir,
* Yararh diistinceler gelistirebilir,
» Stradis1 ¢oziimler iiretebilir ve tiretilen fikrin islevselligini saglayabilir,
* Degisime agiktir,
« Analiz ve sentez yapabilme becerisine sahiptir,

» Karmagik goriinen baglantilart algilama, degerlendirme ve yorumlama becerisine

sahiptir.
Diger bir arastirmaci Barker (2001) i¢in yaratici bireylerin 6zellikleri su sekilde

tanimlanmaktadir.

1. Kisisel estetikleri vardir,

2. Problem arama becerisine sahiptir,

3. Zihinsel olarak aktiftir,

4. Risk almaya isteklidir,

5. Calismalarina objektif olarak da yaklasabilir,

6. Kendi kendilerini motive eder.

Glinlimiizde bu 0Ozelliklerin ¢ogunu tasiyan yaratict bireyler, isletmelerin
vazgecemedigi insan kaynagini olusturmaktadir. Bundan dolay: siirdiiriilebilirlik ve basari
icin igletmelerin yaratict bireyleri kendi biinyesine katma ve elinde tutma konusunda 6zel
caba sarf etmeleri gereklidir. Ayrica; yaraticilik potansiyeli bulunan kisilerin bu
potansiyellerini kullanabilecekleri ortam ve olanaklar1 olusturmalar1 gerekmektedir

(Akdegirmen, 2015).
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Bireysel yaraticilik konusunda pek ¢ok c¢alisma gerceklestirilmistir. Bu c¢alismalar
incelendiginde bireysel diizeyde yaraticiligi besleyen faktorler de; kisisel ozellikler,
motivasyon, orglitsel 6grenme, orgiitsel iklim, liderlik tarzi, sosyal ve ¢evresel kosullar gibi

unsurlarin 6ne ¢iktig1 kavram tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

2.2.4. Yaraticihig: onleyen faktorler

Yaraticiligi Onleyen bireysel unsurlari; 6zgiiven, hata yapma korkusu, elestirilme
endisesi, mitkemmellik beklentisi, uyum istegi, engel korkusu, konsantre olup sabirla ¢aligma
zorlugu ve biligsel ¢eliskilere direng olarak siralamak miimkiindiir (Sungur, 1997). Bireylerin
yaratict davranislarda bulunmalari engellenirse, yaraticiliga olan ilgileri azalacaktir (Dinger,

2014).

Bazi insanlar bilerek veya bilmeyerek problem ¢oziimlerini engelleyebilir (Rawlinson,
1995). Zaman kazanmak igin bir problemin hizl ¢6ziilmesi gerektigini diisiinmek yaraticiligi
engeller. Bireyi sinirlar ve agsmasi gereken bir engel sunar (Bentley, 2004). Bir sirketin
hiyerarsik yapisi siirekli gerginlestiginde yaratici insanlar yola ¢ikacaktir (Ceylan ve Savi,

2003).

Sirket yoneticilerinin 'sagma’, 'bu kurallara aykiri', 'bu riski alamayiz' gibi soz ve
davraniglar1 organizasyonel engellerin baslangicinda goriiliir ve bu tiir davranmiglar yeni
uretilen yenilik¢i fikirleri olgunlasmadan 6nce kisitlar (Karacabey, 2011). Yaraticiligin
ontindeki orgiitsel engeller arasinda bireylere yonelik olumsuz tutumlar, biirokratik katilik,
is tembelligi, degisimi reddetme, basmakalip diizenlemeler ve tatmin edici olmayan bir
orgiitsel ortam yer almaktadir (Aksiizek, 2008). Ise baghiligi azalmis bireyler ne islerini
isteyerek yapabilir, ne de is dlinyasinda yaratici diisiinceye katkida bulunabilmektedir

(Mostafa, 2005).

2.2.5. Yaraticilik ile ilgili arastirmalar

Literatiir taramas1 yapildiginda arastirmacilarin yaraticilik ile ilgili ¢esitli caligmalar

gergeklestirdigi goriilmiistiir. Bu ¢alismalarin bazilarina asagida yer verilmektedir.

Bireyin orgiitsel diizeydeki yaratici kisilik nitelikleri, algilanan yaratici iklim, calisan

giiclendirme algis1 ve yaratici ¢iktilart arasindaki iligki, Akin (2010) tarafindan biyiik 6l¢ekli
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bir imalat sirketinde yiiriitiilen bir calismada degerlendirilmistir. Bulgulara gore, yaratici
kisilik nitelikleri, algilanan yaratici iklim, c¢alisan giliclendirme algis1 ve yaratict ¢iktilar
arasinda orgiitsel diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Ayrica, orgiitsel diizeyde,
yaratici bir orgiitsel iklim duygusunun, yaratici kisilik 6zellikleri ve yaratici ¢iktilar arasinda
onemli bir aracilik etkisine sahip oldugu, buna karsin ¢alisan giiglendirme algisinin etkisi

olmadig kesfedilmistir.

Aksitizek (2008) tarafindan aragtirmada, ¢alisanlarin yaratici diisiincenin isletmelerde
kullanimina iliskin degerlendirmelerinin ortaya ¢ikarilmasi amacglanmistir. Arastirma
neticelerine gore kiiltiirde yaratici diisiinceden yararlanma diizeyinin, yaratici diislinceyi
etkileyen insan kaynaklar1 politikalar1 ve iletisim faktorleri orta diizeyde iken, yaratici
diisiinceden yararlanma diizeyi egitim, bilgi sistemi ve miisteri beklentileri faktorleri diisiik

diizeyde ¢ikmustir.

Ogrencilerin cinsiyeti, grenim gordiikleri boliim, iiniversiteye giris puani tiirii ve en
uzun siire ikamet ettikleri yer Temizkalp'in (2010) 6gretmen adaylarinin yaratici diizeylerine
iligkin arastirmasinda incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore Ogretmen adaylarinin
Ozgiinliik diizeyleri uzun siire yasadiklar1 yer veya cinsiyete gore degil, okuduklar1 boliim ve

tiniversiteye giris puanlarina gore farklilik gostermektedir.

Déniistiiriicti liderligin yaraticilik ve yenilik tizerindeki etkisi, Karcioglu ve Kaygin
(2013) tarafindan yiiriitiilen bir calismada arastirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore
dontisiimcti  liderlik, vizyon saglama, rol model olma, entelektiiel tesvik saglama,
takipgilerden yiiksek basar1 bekleme gibi 6zellikleri igerdigi igin takipgileri cesaretlendirip
harekete gecirmekte ve is yapma isteklerini artirmaktadir. Doniistimcii liderler, yaraticilig

ve yeniligi tesvik ederek rakiplerle rekabet edebilir ve piyasada uzun vadeli basar1 elde

edebilir.

Yilmaz ve Iraz (2013) tarafindan devlet ve katilim bankalarinda calisanlar iizerinde
yapilan arastirmada, bireylerin yaraticilik yonetimine yonelik tutumlarinin olciilmesi ve
karsilastirilmas1 amaglanmistir. Arastirma sonuglarina gore katilim bankasi c¢alisanlarinin
yaraticilik yonetimine ve orgiitsel yaraticilik kiiltiiriine kars1 kamu bankasi ¢alisanlarina gore

daha yiiksek ve olumlu tutuma sahip olduklar1 belirlenmistir. Cinsiyet, yas ve caligsmasiiresi
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gibi demografik 6zelliklerin tiimii 6nemli korelasyonlar gdstermistir. Ayrica, tahminlerin
aksine katilim bankalarinda yaratici orgiit kiiltiiriiniin ve ¢alisanlarin yaraticilik algilarinin

daha baskin ve yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Chang ve Hsu (2013) dijital c¢agda isle ilgili zorluklarla ugrasirken g¢alisan bilgi
okuryazarlig1 ve yaraticilik arasindaki iliski lizerine bir arastirma yapmistir. Bu ¢alismanin
bulgularia gore, c¢alisan bilgi okuryazarligi yaraticiliklariyla 6nemli 6l¢iide ve olumlu bir
sekilde iligkilendirilirken, ¢alisan mutlulugu bu iliskiye aracilik etmekte ve ¢alisan mutlulugu

ile yaraticilik arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Bledow, Rosing ve Frese'nin (2013) bulgularina gére olumlu ve olumsuz duygularin
dinamik etkilesimi yaraticilig1 etkilemektedir. Duygu ve yaraticilik iliskisinin ele alindig
calismada, olumsuz duygulardan olumlu duygulara gecis gerceklestikge yaraticiligin da

artacag belirtilmektedir.

Gong, Zhou ve Chang'a (2013) gore, ¢alisan yaraticiligi firma performansi ile pozitif
veya negatif iliskili oldugunda, risk uyumu yiiksek oldugunda yaraticilik performansla
negatif, asimile etme yetenegi yliksek oldugunda yaraticilik performansla pozitif olarak
iligkilidir ve kiiciik firmalarda iliski daha pozitiftir.

Tierney ve Farmer, 2011’ da yayinladiklar1 6z-yeterlilik gelisimi {izerine kurulu bir
cergeveden insa edilen bu caligmada, devam eden bir ¢alisma baglaminda yaratici 6z
yeterlilik gelisiminin uzunca bir incelemesini sunmuslardir. Sonuglar, denetgilerin 6 aylik bir
siire boyunca gozlemledikleri ¢alisanlarin yaratici rol kimligindeki ve algilanan yaraticilik
beklentisindeki artiglarin, ¢alisanlarin yaraticilik kapasitesinin yaratici is ortaya ¢ikarmak
icin artirilmasi ile iligkili oldugunu gostermistir. Beklenenin aksine, islerinde yaraticilik i¢in
artan gereksinimler yasayan c¢alisanlar aslinda yaratici ¢calisma icin etkinliklerin azaldigini
hissettiklerini dile getirmislerdir (Tierney ve Farmer, 2011).

2013 yilinda Hassan ve digerleri is goren yaraticiliginin 6l¢iilmesi ve bunun isletmenin
yenilik iiretme yetisi ve performansi iizerine etkilerini dlgen bankacilik sektoriinde bir
calisma yapmiglardir. Bu ¢aligmada, Pakistan’ da faaliyet gosteren yedi bankanin farkli
subelerindeki calisanlarindan 164 anket araciligiyla veriler toplanmistir. Sonuglar is
karmasiklig1 ile yoneticinin calisan yaraticiligl ile olan dogrudan iligkisini gostermistir

(Hassan ve dig., 2003).
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Gong, Huang ve Farh 2009 yilinda galisan 6grenme oryantasyonu, doniisiimci liderlik,
calisan yaraticiligi ve calisan yaraticilik 6z-yeterlik algisi aracit degiskeninin etkisinin
Olclilmesi tlizerine bir c¢alisma yapmislardir. Bu calismada, calisanlarin yaraticiliginin,
calisanlarin satislar1 ve siipervizorleri tarafindan degerlendirilmis is performansi ile pozitif

iliskili oldugunu saptamislardir (Gong, Huang ve Farh, 2009).

Reiter-Palmon ve dig. 2012 yilinda, yaraticilik becerisinin kisinin kendisi tarafindan
degerlendirilmesinin yararli bir kriter olarak gosterilip gosterilemeyecegi lizerine bir ¢alisma
sunmustur. Kisinin kendi yaraticiligini degerlendirmekte oldugu olgiitler yaraticilik iizerine
yapilan ¢aligmalarda sik¢a kullanilmaktadir. Yapilan calismada yaraticilik 6z algisinin dort
olgegi, yaraticilik kriteri olarak faydalili1 agisindan degerlendirmeye almmustir. Olgek ile
yaraticilik 6z raporlama olgegi arasinda korelasyon bulunurken, objektif olgiit arasinda
bulunamamistir. Yaraticilik 6z algisinin, kisilik 6zellikleri ile yaratici 6z-yeterlik algisi
arasindaki iliskide gii¢lii moderator oldugu da ¢alismada bulgulanmistir (Reiter-Palmonvd.,
2012).

Shalley ve dig. (2004), kisisel ve baglamsal 6zelliklerin yaraticilik tizerindeki etkisine
odaklanmis bir ¢alisma sunmuslardir. Yapilan ¢alismada yaraticilik becerisi isletmeler igin
yaratici fikirlerin ¢alisanlar arasinda aktarimi ve inovatif tirlin sunumunun saglanmasi gibi
unsurlar agisindan oldukga faydali goriilmiistiir. Arastirmalarinda siralanan faydalarin ne
Olciide etkin olabildigine yer verilmis ancak genel manada isletme igerisindeki yaraticilik
becerisinin rekabetci pazarlar icerisinde etkin bir isletme yaratmada basarili oldugu
konusunda belirgin bir kanita ulasitlamamustir. Isletmeler icerisinde yaraticilik konusunu
etkileyebilecek ve calisma igerisinde de incelenmis olan kisisel ve baglamsal degiskenlerin
kapsamini genigletmenin, yaraticiligin onciillerini daha iyi anlamak i¢in faydali olacag: ileri
stiriilmiistiir. Yazarlar, ¢alisma sonunda isletmelerdeki yaraticilik ve etkileyen unsurlari,
diger dis faktorler ve heniiz etkisi bilinmeyen unsurlar {izerine daha kapsamli bir arastirma

yapilmasi gerekliligini 6ngormiislerdir (Shalley ve dig., 2004).

Aragtirma sonucunda turizm sektorii i¢in kritik 6neme sahip otel isletmelerinde
calisanlarin kariyer uyum yeteneklerinin bireysel yaraticilifa etkileri belirlenecek ve otel

calisanlarinin ¢alisma yasam kalitesi diizeyinde bireysel yaraticilik performansinin artisina
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iliskin 6nemli veriler elde edilecektir. Verilerin, konaklama endiistrisinde ¢alisan personelin
bireysel yaraticilik performansinin  yan1 sira ilgili arastirmaya katki saglamasi

beklenmektedir.

Yaraticiligin, kariyer adaptasyonuna, bireyin degisimi farkli becerilerle yonetme

olasiligina bagl oldugu bulunmustur. (Mishra and Singh, 2010)

Kariyer adaptasyonunun, kariyer secimleri ve yasam tasariminin onciisii oldugu ve
yaraticilikla dogrudan baglantisi oldugu i¢in, yaraticilik ile gelecekteki yonelim arasinda

aracilik rolii oynayabilecegini belirtmisler (Fusco, Parola, Sica 2019)

Orgiitsel yaraticilik, siirekli olarak yenilik¢i diisiinme veya orijinal agiklamalari
uygulama ve problemleri bulma ve ¢dzme siireci olarak tanimlanan uyum yetenegini

yonlendirir (Basadur, Graen ve Green, 1982).

3. TURIiZM SEKTORU VE ISLETMECILIiGi
3.1. Turizm Sektorii

Turizm; rekreasyon, eglence, tanima, gorme vb. saglayarak turistlerin bir iilkeye veya
bolgeye ¢ekilmesi i¢in alinan ekonomik, kiiltiirel ve teknik énlemlerin timiidiir. TDK (2021)
(http-2) Latince "tornus" kelimesinden gelir. "Donme hareketi" anlamina gelir. Diinya

dillerinde "tour" olarak da anilir ve kelime Fransizcadan ¢ogalmustir (Y1ldiz, 2011).

Kapsaminin genisligi agisindan turizm kavramini belirlemek kolay olmasa da yapilan
caligmalar 20. ylizyilin baslarina kadar uzanmaktadir. Turizme farkli bakis acilarindan
yaklasan uzmanlar farkli tanimlamalar yapmustir. ilki, 1905'te Guyer ve Feuler tarafindan
ortaya atilmistir. Feuler'e gore; “Turizm, artan hava degisimi ve rahatlama ihtiyaci, doga ve
sanattan beslenen g6z alic1 glizellikleri tanima arzusudur.” Doganin insana mutluluk verdigi
inancindan hareketle, ozellikle ticaret ve sanayinin gelismesi ve ulagim araglarmin
miitkemmellesmesi sonucu milletlerin ve topluluklarin birbirine yakinlagmasini saglayan bir

kavramdir.
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Turizm en 6nemli hizmet isidir ve ekonomide 6nemli bir yere sahiptir. 24 saatten uzun
ve bir yildan az siiren ¢esitli motivasyonlarla seyahatler olarak tanimlanabilir (Albayrak ve
Ozkul, 2013). Turizm sektdriiniin uluslararas1 bir kapsami vardir. Diinyadaki gelismeleri en

hizli sekilde takip etmekle ilgilidir. Bu nedenle turizm i¢in kararlilik ve istikrar onemlidir

(Koyuncuoglu, 2003).

Turizm, yerli ve yabanci tiiketicilerin bir iilkeye veya bolgeye yaptiklart ziyaretler
sirasinda ihtiyaclarini karsilayacak hizmetler biitliniidiir. Literatiirde turizmin tanimi;
“Kisilerin seyahatlerinden kaynaklanan ihtiyaglariin karsilanmasi ve kalici yerler disinda

gecici olarak kalmalari ile ilgili faaliyetler” (Uniisan ve Sezgin, 2007) olarak kabul edilir.

20. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren turizm, diinya ekonomisinin en hizli biiyiiyen
sektorlerinden biri haline gelmistir. Turizm, diger bir¢cok sektdr gibi, yerel veya ulusal
ilerleme ve biiylime i¢in bir ara¢ olarak siklikla kullanilmistir. Turizm, genel olarak gelir, is
ve vergi gelirlerinin olugmasinda, bolgesel ve kiiresel gelismelere katki saglamada 6nemli

rol oynayan bir sektor halini almistir.

3.2. Turizm Sektoriiniin Ozellikleri

Turizm sektoriinilin yapist ve kendine has 6zellikler tagimast onu diger endiistrilerden
ayirmaktadir. Bu nedenle diger sektorlerle karsilastirildiginda turizm sektoriiniin kolay
tanimlanamayan bir yapisi oldugu goriilmektedir. Sektordeki hizli gelismeler ve degisimler,
ayni anda ikame edilebilecek bir ikame tiriiniin olmamasi, sektoriin her zaman farklilagtiginin
gostergeleri arasindadir (Kozak, Kozak ve Kozak, 2011). Turizm, bes farkli 6zelligi
icermektedir. Baslangi¢ olarak turizm, olaylarin ve etkilesimlerin bir toplanudir. Ikincisi,
turizm iki tiir unsurdan olusur: dinamik (seyahat) ve statik (konaklama). Ugiinciisii, s6z
konusu konaklama ve gezi, mukim ikametgahinin disinda ger¢eklesmelidir. Dordiinciisti,
seyahat siiresi en fazla birkag giin, hafta veya ay ile sinirlandirilmalidir. Son olarak, yolculuk
para kazanmak, {icretli is yapmak veya calismak gibi finansal amaglarla yapilmamalidir

(Ceken, 2014).
Roney (2011) e gore ise Turizmin temel 6zellikleri soyledir,

o Turizm, ¢esitli faaliyetleri kapsayan bir olgudur.
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o Turizmin dinamik boyutu, insanlarin evleri ve isyerleri disinda seyahat etmeyi
igerirken, statik boyut, yeni alanlar1 ziyaret ederken yaptiklari faaliyetleri kapsar.

. Insanlarin gezi yerleri evlerinden farkli oldugu igin ulasim, barinma, yeme-igme ve
gereksinimlerini karsilayacak diger aktiviteler ortaya ¢ikmaktadir.

. Seyahat siiresiz olarak yapilabilecek bir sey degildir. Cogu insanin seyahat amaci,

ziyaret ettigi yerlerden para kazanmak degildir.

3.3. Turizm Sektoriiniin Siniflandirilmasi

Turizm sektorii, birbirleriyle yakin iligkileri ve siirekli yasanan gelismeler nedeniyle
kendi aralarinda net bir sekilde ayristirllamamaktadir. Bu nedenle ¢esitli yazarlarin turizm
smiflandirilmast konusunda farkli fikirleri oldugu gériilmektedir. Ulkemiz agisindan turizm

sektorlinlin gelismesi, turizm gesitlerinin alt kategorilere ayrilmasini zorunlu kilmaktadir.

Turistik faaliyetler ziyaret edilen yere gore "i¢ turizm" veya "dig turizm" olarak
siniflandirilabilir. I¢ turizm, bir iilke sakinlerinin kendi iilkeleri icindeki turizm hareketinden

kaynaklanan bir turizm tiirii oldugu i¢in pasaport ve vize sikintis1 gekmemektedir.

"D1s turizm", yabancilarin iilkeye yaptigi seyahatleri veya iilke halkinin bagka bir
iilkeye yaptig1 seyahatleri ifade etmektedir. I¢ turizmin aksine pasaport, vize, doviz gibi
islemleri gerektirmesi ve bir iilkenin dis 6deme dengesinin olugsmasina katki saglamasi
acisindan 6nem arz etmektedir. Yabanci para kazanglar1 agisindan dlgiildiigiinde, denizasiri
turizm iki kategoriye ayrilabilir: "dis aktif turizm" ve "dig pasif turizm". Dig aktif turizm;
kendi tilkesinden bagka bir {ilkeyi ziyaret eden yabancilari ifade eder ve gittikleri yer i¢in
yabanci para kazandig: i¢in iilkenin ddemeler dengesi tlizerinde olumlu etkisi oldugu i¢in
dikkat ¢cekmektedir. Dis pasif turizm ise, bir lilkenin halkinin bagka bir iilkeye yaptigi ve
doviz kaybina neden olan seyahatleri ifade etmektedir. Turistin yasadig iilkede doviz

kaybina neden oldugu i¢in 6demeler dengesi lizerinde olumsuz etkisi vardir. (http-11)

Literatiir detayli incelendiginde; tarih ve kiiltiir, gevre turizmi ve etnik turizm gibi farkl:
kategoriler baglig1 altinda da turizm endiistrisinin siniflandirilabildigi gériilmektedir. Tarih

ve kiiltiir turizmi katilimcilar, gorgii ve bilgilerini gelistirmek amaciyla tarihi eserleri, tarihi
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yapilari, ¢esitli el sanatlarini, dokumalari, tarim iirlinlerini, mutfak gelenek ve goreneklerini

gormek icin seyahat ederler (Dinger, Akova, Kaya ,2013).

Cevre turizmi; insanlarin dogal ve ¢evresel ¢ekicilikleri gozlemlemek, dogayla yeniden
baglanti kurmak ve dogay1 sevmek icin gittikleri bir turizm tiiriidiir. Fotografcilik, yiirliyiis,
dagcilik, dogal hayat gozlemciligi, kampgilik gibi aktiviteleri kapsamaktadir. Etnik turizm
ise; yerel halkin kiiltiirel degerleri ve yagamlar1 hakkinda bilgi edinmek amaciyla yapilan
turistik gezileri ifade eder. Bu, yerel topluluklarin evlerini ziyaret etmeyi ve geleneklere

katilmay1 icermektedir (Kozak, Kozak ve Kozak, 2011)

3.4. Turizm isletmeciligi

Turizmin tam olarak islemesini saglayan temel faktorlerin basinda turizm isletmeleri
gelmektedir. Bu endiistri, insanlarin bulunduklar1 yer disinda cesitli nedenlerle seyahat
ederken geg¢ici konaklama, yeme, i¢gme gibi temel ihtiyaglarini karsilamak {izere yar1t mamul
tirtinler kullanarak mal ve hizmet {ireten bir igletme faaliyetidir (Gonen, 2007).

Turizm igletmeleri arasinda en ¢ok one ¢ikan ve bu agiklamalara gore turizm sektorii
denilince akla ilk gelen otel isletmeleridir. Otel isletmeleri, insanlarin yiyecek, icecek, spor,
eglence gibi ihtiyaglarini ve 6zellikle konaklama ihtiyaglarini ticari bir anlayisla karsilayan
ve bu hizmetleri belirli kural ve uygulamalar ¢ercevesinde yerine getiren isletmeler olarak
tanimlanabilir (Gonen, 2007)

Turizm sektorii, tiiketicilerine mal ve hizmet sunan ticari kuruluslar olan otel
isletmeciligi temelleri lizerine insa edilmistir. Bu kuruluslarin temel amaci, hangi iilkede
olursa olsun, insanlara hizmet etmektir. Miisteri mutlulugunu 6nemseyen otel isletmeleri, ait
olduklar1 smnifta tiiketici beklenti ve memnuniyetini saglamak icin stirekli yeniden
yapilanmaya olanak saglayacak bir organizasyon yapisi olusturmaya ¢alismaktadir (Emir,
2007).

3.5. Turizm Sektoriiniin Ekonomideki Yeri
Turizm sektorii, diinya ekonomisini gelistirmede 6nemli bir unsurdur. Ayrica gelismis
ve gelismekte olan iilkeler icin 6nde gelen gelir kaynaklarindan biridir (Costa 2017; Mason

2015). Turner ve Freiermuth'un (2016) ¢alismas1 gbz dniine alindiginda, eglence ve is i¢in
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cesitli kiiltiirel, sosyal, teknolojik, deneyimsel ve dogal iiriinler sundugu i¢in turizm hem
gelismis, hem de gelismekte olan ekonomiler igin siirdiiriilebilir kalkinmanin giiglii bir ayagi
haline gelmistir. Bu baglamda, Diinya Seyahat ve Turizm Konseyi (WTTC 2021), seyahat
ve turizmin hem dogrudan, hem dolayli, hem de uyarilmis etkileri dahil olmak lizere is
yaratmada hayati bir rol oynadigini ortaya koymustur. Diinya ¢apinda yaratilan her 4 isten
1'inin, yani yaklasik 334 milyon veya tiim islerin %10,6'smin, kiiresel GSYIH'nin %10,4'i
olan 9,2 trilyon ABD dolarint olusturdugunu tahmin etmektedir. Buarada, uluslararasi
ziyaret¢i harcamalar1 toplam ihracatin %6,8'ini ve kiiresel hizmet ihracatinin %27,4'iinii
olusturarak 2019'da 1,7 trilyon ABD dolan katkida bulunmustur. Bu nedenle turizm,
uluslararasi hizmet ticaretinin 6nemli bir pargasi olarak kabul edilmekte ve biiyliyen bir

endiistri haline gelmektedir.

Turizm, Oncelikle birden fazla ekonomik deger ve fayda getirerek ve ikinci olarak bolgede
marka degeri, imaj ve kimlik olusturmaya yardimci olarak iilkelerin biiylimesi ve
kalkinmasinda rol oynamaktadir. Ekonomik biiylimeye 6nemli bir katki saglayan turizm
endiistrisi, cazibe merkezlerinin otesine gegmektedir (Khalil ve digerleri, 2007). Ulke
ekonomilerinin canlanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Cogu iilke i¢in turizmin bolgesel

kalkinmanin ana motoru olmasi ve son ekonomik aktiviteyi hizlandirmasi beklenmektedir.

Turizmin tilke gelirindeki artis, is firsatlari, briit gelir ve iiretim lizerinde olumlu bir etkisi
vardir (Ren ve digerleri 2019). Ulusal ve uluslararasi turistleri ¢gekmeyi basaran bu kavram;
istthdam, gelismis altyapr ve yasam kalitesi yaratan doviz kazanglart olusturmaya katki
saglar. Ayn1 zamanda gelen turistler bolgelerin satiglarina, karlarina, maaslarina, vergi
gelirlerine ve ihracatlarina katkida bulunurken tilkenin siirdiiriilebilir ekonomik biiyiimesine

olanak tanimaktadir (FaladeObalade ve dig. 2014).

Turizmin gelisimi, ekonomik biiylime, tarim, enerji gelisimi ve yoksullugun azaltilmasi i¢in
bir motivasyon olarak kiiresel olarak kabul gérmiistiir. Bilim adamlar1 ampirik arastirmalar
konusunda fikir ayriligina diigse de, turizm gelisiminin ekonomik biiylimeye yol agtifina
inanilmaktadir (Khan et al. 2020). En dogrudan etkilenenler ise; oteller, restoranlar, ulagim

isletmeleri, eglence ve aligveris gibi sektorlerdir.
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Tiirkiye’de turizm sektoriiniin ekonomik hacmini ve 6nemini gosteren birtakim istatistiklere

bakildiginda ilk olarak Tablo 2°deki istihdam rakamlari incelenebilir.

Tablo 2. Tiirkiye’de Turizm Sektdriindeki istihdam Bilgileri (Bin Kisi)

YILLAR l).Of}.RUDAN YILLIK DOLAYLI DOGRUDAN TURKIYEDE PAY %

ISTIHDAM DEGISIM ORANI ISTIHDAM DOLAYLI  TOPLAM

% ISTIHDAM iSTIHDAM

2005 474 - 1260 1734 22046 7,86
2006 488 2,97 1199 1687 20954 8,05
2007 435 -10,78 1252 1688 21189 7,97
2008 458 5,19 1283 1742 21194 8,22
2009 451 -1,47 1373 1825 21277 8,58
2010 458 1,37 1152 1609 22594 7,12
2011 487 6,47 1367 1855 24110 7,69
2012 507 4 1308 1815 23937 7,58
2013 531 4,84 1450 1981 24602 8,05
2014 580 9,16 1550 2130 25933 8,21
2015 614 5,86 1596 2210 27341 8,08
2020* 791 28,93 1807 2598
2025* 915 15,69 1902 2817

Kaynak: WTTC, Kalkinma Bakanlig1 (http-3) (2021)

Sonu¢ olarak, turizm sektoriiniin istihdama katkisi son on yilda artmistir. Bu
katkilardan en 6nemlisi sektoriin genel istihdama direkt katkis1 olmugstur. WTTC verilerine
gore, Tiirkiye'de turizm sektoriiniin direkt istthdam tahminleri ayn1 donemde yiizde 29
artarak 474 binden 614 bin kisiye ulasmistir. Ayn1 donemde dolayli istthdam 1 milyon 260
bin kisiden 1 milyon 596 bin kisiye yiikselmis ve bu donemde turizm sektoriinde dolayl

istihdam artis oran1 %26 olmustur.

Turizm sektoriiniin yarattigi toplam istihdama baktigimizda; 2005 yilindan bu yana %27
oraninda arttig1 goriilmektedir. Tiirkiye'de turizm sektdriinde 2005 yilinda 1 milyon 734 bin
kisi, 2015 yilinda ise 2 milyon 210 bin kisi istthdam edilmistir.

Son 10 yilda turizm sektoriinlin toplam istihdam igindeki payr yaklasik %8 civarinda
olmustur. Ancak WTTC'nin tahminlerine gore; 2025 yilinda Tirkiye'de turizm sektoriinden
dogrudan istthdami 915 bin, dolayl istthdamin ise 1 milyon 902 bin kisiye ulagsmasi
beklenmektedir. Yine tahminlere gore turizm sektoriiniin 2025 yilinda saglayacagi toplam

istihdam sayisinin 2 milyon 817 bin kisiye ulasacagi diistiniilmektedir Sit, M. (2016).
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Tirkiye’deki turizm sektOriinlin pazar biiyiikliigiinii yansitan ziyaretgi istatistiklerine

bakildiginda Tablo 3°de sektorel rakamlari gormek miimkiindiir.
Tablo 3. 2021 Yili I¢in Tiirkiye 'deki Turizm Geliri ve Ziyaretci Sayilar:

Turizm geliri ve ziyaretci sayisi, [II. Ceyrek: Temmuz-Eyliil, 2021

Toplam - Cikis Degisim  Kisi  bagi Gecelik
turizm Degisim  yapan ortalama
Lo . . Oram ortalama
geliri Oram (%) ziyaretci (%) harcama (9) harcama
(Bin $) sayis1 (%)
2020
Toplam 12 059 320 6510% 0% 6050% 762 61
L Ceyrek 101 206 -11,40% 5639 15100 727 70
toplam 413
Il. Ceyrek ) 3 )
toplam
1 Ceyrek 1/ 356 -71.20% 5604 24100 722 61
toplam 155
IV. Ceyrek 5 415 759 -50,40% 4582 57700 854 54
toplam 698
2021
L Ceyrek 5 405913 -40.20% 2600 53 9004 943 56
toplam 468
II. Ceyrek 4 066
gl 3003628 510 739 57
1L Ceyrek ) 595147 181.80% 3640 143 400 835 74
toplam 672

Kaynak: TUIK 2021 (http-8)

Ziyaretei sayilarina bakildiginda, turizm gelirlerinin bir 6nceki yilin III. ¢ceyreginde sonraki
yilin ayni ceyregine gore %181,8 artarak, 11 milyar 395 milyon 117 bin dolar oldugu
goriilmektedir. Turizm gelirinin (cep telefonu roaming ve marina hizmet harcamalar1 harig)
%78'i yabanci ziyaret¢ilerden, %22'si yurt disinda ikamet eden vatandaslarin ziyaretlerinden

kaynaklandigi tespit edilmistir. Ziyaretgiler kisisel veya paket turlar ile seyahatlerini organize
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etmektedir. Bu ¢eyrekte yapilan harcamalarin 9 milyar 63 milyon 42 bin dolan kisisel

harcamalar, 2 milyar 332 milyon 75 bin dolar1 ise paket tur harcamalar1 ile olusmustur.

3.6.Turizm Isletmelerinde Meslekler
Kiiresellesmenin bir sonucu olarak insanlar daha fazla seyahat etmekte ve turistik
faaliyetler artmaktadir. Turizm sektoriine baktigimizda genis bir yelpazede profesyonelleri

istihdam ettigini gérebiliriz. Bu mesleklerin listesi asagidadir: (http-10) (2021)

e Turizm isletme personeli

e Seyahat acentesi operatorii

e Seyahat acentesi personeli

e Host ve hostes

e Turizm rehberi

e Tercliman

e Otel/motel/hostel isletmecisi
e Tesis isletmecisi ve organizatorii
e Restoran yoneticisi

e Resepsiyonist

e Rezervasyon memuru

e Bagaj tastyici

e Operasyon sorumlusu

e Kat amiri

e Oda temizlik midiirii

o Otel temizlik personeli

e Belboy

e Animator
e Barmen

o Sefasci

e (Garson

e Komi
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e Bulasike1

e Yolcu gemisi operatdrii ve personeli
e Marina isletmecisi

e Otel muhasebecisi

e Otel pazarlama ve satis mudiirii

e Halkla iliskiler uzmani

3.7. Turizm Sektoriiniin Cahsanlarina Sundugu Firsat ve Tehditler
Hizmet odakli turizm sektoriinii ¢calisanlarina sundugu mesleki firsat ve tehditleri ele
aldigimizda, bu alanin hem firsatlar hem de tehditler barindiran bir nitelikte oldugu

goriilmektedir.
Turizm sektOriiniin ¢alisanlarina sundugu mesleki firsatlar su sekilde siralanabilir:

. Is kolu cesitlidir. Otellerin ve turizm isletmelerinin bollugu nedeniyle cesitli is

firsatlar1 vardir.

o Yabanci tlilkelerden gelen turistlerin sektore girisinde doviz kullanilmaktadir. Bu,

hem sektor hem de isgiicii i¢in artan kazanglara yol agabilir.

o Seyahat eden insanlar para harcamaya meyilli olduklarindan, satis ve pazarlamanin

gerceklesmesi daha olasidir.

o Turizm endiistrisi, ikinci bir dil 6grenme, yeni insanlarla tanisma ve farkl kiiltiirler

hakkinda bilgi edinme firsat1 saglar.
Turizm sektdriiniin ¢alisanlarina sundugu mesleki tehditler ise su sekilde siralanabilir:

o Meslege giren birgok yeni personel var. istihdam igin rekabet, dzellikle vasifsiz islerde
yiiksektir.

. Turizm destinasyonlarinin ¢ogu mevsimliktir. Ornegin yazin ¢alisan mekanlar kisin
kapanabilir. Sonug olarak, mevsimlik ¢aligma potansiyeli kalict bir ise sahip olmay1
engellemektedir.

o Hem eglence hem de hizmet odakli oldugu i¢in sayisiz engel sunuyor. Giinliik yagam

dongiisii, vardiyali ¢alisma saatleri ile kesintiye ugrayabilir.
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. Sektor komsu tlkedeki bir savastan, siyasi bir gerginlikten, ekonomik krizlerden,
salginlardan vb. gibi bir¢ok giincel olaydan etkilenmeye aciktir. Buda is giivencesi ve

devamliligin1 sarsar.

3.8. Turizm Sektoriiniin Arastirma Baglamindaki Onemi

Cagimizda emek yogun turizm sektoriinde konaklama isletmeleri 6nemli bir yere
sahiptir. Cesitli nedenlerle tatile ¢gikmak isteyen yerli ve yabanci turistlere hizmet veren otel
isletmeleri, sektoriin onemli yap1 taslarindan biridir. Bu agidan konaklama isletmelerinde
miisterilere 24 saat hizmet verecek ¢alisanlarin islerine sahip ¢ikmalar1 ve islerinde verimli
olmalar1 son derece dnemlidir. Otel isletmelerinin hizmet kalitesi odakli bir yapida olmasi,
calisanlarin yaraticiligr sinirli olmadigi takdirde miimkiindiir. Otel isletmelerinde calisan
personel, bireysel yaraticilik agisindan kendilerini 6zgiir hissettikleri i¢in isletme igerisinde

Ozglir bir sekilde ¢alisabilmekte ve yaraticiliklarini sergileyebilmektedir.

Kaliteli hizmet verebilmek icin konaklama, yeme-i¢gme, eglenme, dinlenme ve diger
aktivitelere katilim gibi hizmetler sunan otel isletmelerinde istihdam edilen personelin
islerinde verimli olmasi gerekmektedir. Bu noktada, otel calisanlarinin yaraticiliklarinin

sergilenmesi hususunda hassas davranilmasi gerekliligi acik bir sekilde anlagilmaktadir.

Literatiire bakildiginda; otel calisanlar1 i¢in kariyer uyum yetenegi ve bireysel
yaraticiliga yonelik bilimsel calismalarin bu alana olumlu katkilar saglayacagi
diistintilmektedir. Cilinkii kariyer uyum yetenegi olan ¢alisanlarin Koen ve digerleri (2010)
nin de belirttigi gibi kariyer konusunda degisimlerin yasandigi anlarda olasi farkliliklara ayak
uydurabilme yetenegi daha yiiksektir. Bununla birlikte diistincelerini rahat sekilde ifade
edebilecek, yaraticilikla harmanlayacak ve isletmenin yararina olan fikirlerini ortaya

c¢ikarabilecektir.

Turizm sektorii, yogun isgliciinlin harcandigi, makinalasmanin zayif oldugu ve
otomosyon imkanlarinin siirli oldugu bir sektdrdiir. Genis bir perspektiften bakildiginda,
tilkedeki turizm sisteminin basarisi, dogal ve kiiltlirel kaynaklarin yani sira insan kalitesine
de baglidir. Dar bir perspektiften bakildiginda bu sektordeki isletmelerin basarisinin daha

cok insan faktoriine bagh oldugu goriilmektedir.
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Turizm sektoriinde istihdam o6zellikleri agisindan sik is degisiklikleri oldukca
yaygindir. Diger bir deyisle, turizm sektoriinde devir hiz1 oldukga yiiksektir (Tuna, 2007).
Bu sebepten dolay1 Turizm Sektorii uygulama alani olarak se¢ilmistir.

Toplumun hemen her kesimini kapsayan ve her gegen giin artan teknolojik gelismeler,
kiiresellesme ve bilgi paylasimi, mevcut is tanimlarinda, is gereksinimlerinde ve istihdam
kosullarinda 6nemli degisiklikleri beraberinde getirmektedir. Bunun yani sira bireyler kariyer
stirecinde gerek bireyin kendisinden kaynaklanan igsel nedenler gerekse bireyin ¢evresinden
veya aile ortamindan kaynaklanan dissal nedenlerle ¢esitli mesleki degisimlerle kars1 karsiya
kalmaktadir. Tiim bu durumlarin sonucunda bireyler artik kariyer gegislerinde daha fazla
zorluk yasamaktadir. Bu zorluklarla basa ¢ikmanin temeli, gerekli uyum saglama becerilerini
kazanmaktir. Bu nedenle hizmet sektoriindeki isletmeler, c¢alisanlarin uyum saglama
becerilerinin yiiksek olmasini beklerken, ¢alisanlarinin mesleki uyum sorunu yasamamasini
ister. (Wang, 2013). Calisanlar agisindan degerlendirildiginde, bireylerin farkli isler arasinda
gecis yaparken veya ise alisirken yasanan sorunlari ortaya c¢ikarmaktadir. Kariyer uyum
yetenegine sahip bireyler, sektorler arasi gegislere veya is degisikliklerine daha kolay uyum
saglarken, is degisikliklerini basarili bir sekilde yapabilir ve yiiksek kaliteli is ¢iktilar
saglayabilir (Tolentino vd., 2014).

Baska bir deyisle kariyer uyum yetenegi, yeni bir is bulmada ve yeniden is sahibi
olmada etkili olan bireysel 6zelliklerden biridir. Uyum saglama yetenekleri olan bireylerin,
bireysel yaraticiliklarini daha verimli kullandiklarini diisiiniilmektedir. Ayni zamanda
yaraticiliginda, genellikle uyum saglamaya yardimci oldugu bilinmektedir. Yeni ortamlara
ve zorluklara uyum, siirekli degisimin yasandigi bu diinyada mutlak bir gerekliliktir. Is, sirket
veya sektor ne olursa olsun, her zaman beklenmeyeni beklemeli ve dnlimiize ¢ikan yeni ve
farkli seylere uyum saglama esnekligine sahip olmaliyiz. Ister yeni teknolojiye, yeni
sistemlere ve yapilara, isterse yeni bir projeye uyum sagliyor olsun, ¢cok yonliiliik herhangi
bir ekibin basarisi i¢in ¢ok Onemlidir. Her zaman sogukkanli, sakin ve yeni durumlara
basgkalarinin saygi duyacag sekillerde tepki vermeye hazir olunmasi gereklidir. (Tolentino
vd., 2014).

Bazi1 sorunlar yeni c¢oziimler gerektirir. Yenilik ve ilerlemeyi saglayan sey ise;
yaraticiliktir. Yaraticilik, degisime uyum saglamamiza ve tiim paydaslarin amaglanan bitis

cizgisine ulagmalarina yardimci olabilir. Kariyer uyum yetenegi yaratici diisiinme ve stratejik
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diisinme yetenegi de gerektirebilir. Ornegin, iiriinleri pazarlamak igin yeni fikirler
gelistirmek, degisen bir pazara uyum saglamanin yollarint bulmak ve yeni stratejiler
gelistirmek i¢in yontemler uygulamak, genel uyum becerilerinizi sergileyebilir. Ayni
zamanda bireylerin uyum becerilerini isyerinde uygulamalarina yardimci olacak ipuglarindan
birisi, onlar i¢in yeni olabilecek gorevler iizerinde calismak i¢in firsatlar istemeleri veya

yaratici yaklagimlar gerektiren sorumluluklar tistlenmek olabilmektedir.

3.9. Turizm Sektoriiniin Uygulama Alani

Tez kapsaminda turizm sektoriinde yiiriitiilen arastirma i¢in belirlenen uygulama alani
Tiirkiye'nin 6nde gelen turizm destinasyonlarindan biri olan Alanya bdlgesidir. Alanya;
dogal giizelligi, kiiltiirel ve tarihi zenginligi ile Tiirkiye'nin en Onemli turizm
lokasyonlarindan biridir. Alanya, Akdeniz Bolgesi'nde Antalya iline bagli olup, kentin
dogusunda yer alan bir il¢edir. Antalya'ya uzakligi 135 km ve alan1 2.751 km?'dir. Batida
Manavgat (Antalya), kuzeyde Giindogmus (Antalya), kuzeydoguda Taskent (Konya) ve
Hadim (Konya), doguda Sariveliler (Karaman) ve giineyde Akdeniz yeralmaktadir

(alanya.bel, 2019) (http-4)

1982 yilinda Turizmi Tesvik Kanunun ¢ikarilmasi ile Alanya, Tiirkiye'de turizm
merkezi ilan edilmis ve bu durum il¢edeki turizm yatirimlarini hizlandirmis ve yabanci tur
operatorleri Tirkiye pazarma girmis, bolgedeki kitle turizmi hareketliligi yogunluk
kazanmugtir. Tiirkiye'de kitle turizminin basladig ilk yer Alanyadir (Alanya Ticaret ve

Sanayi Odasi [ALTSO], 2013 (http-5); Alanya Kaymakamligi, 2020) (http-6).

Tiirkiye'deki turizm bolgeleri ele alindiginda Alanya, %33,3 orami ile otel
isletmelerinin en yogun oldugu destinasyon bdlgesidir (Antalya 1l Kiiltiir ve Turizm
Miidiirligi) (http-7). Bu nedenlerle Alanya'nin tez konusu i¢in uygun bir alan oldugu
Ongoriilmistiir. Turizmin bu kadar yogun oldugu bir bolge olmasi, bu bolgede koklii ve
kurumsal firmalarin faaliyet gostermesi, sektorel hacmin biiylik olmas1 nedeniyle bu bolge

sektor i¢cin uygulama alani olarak secilmistir.
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4. ARASTIRMA METODOLOJISI
Bu béliimde turizm sektoriindeki calisanlarin kariyer uyum yeteneginin bireysel
yaraticilik ile olan iligkisini agiklamaya g¢alisan hipotezler, evren, 6rneklem bilgileri

ayrica arastirmada kullanilan analizler ve teknikler {izerinde durulmustur.

4.1. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda yedi adet hipotez gelistirilmistir. Hipotezler araciliiyla
calisanlarin kariyer uyum yeteneginin ve alt boyutlarmin (kaygi, kontrol, merak, giiven)
bireysel yaraticilifa etkisinin olup olmadig1 incelenmektedir. Daha sonra katilimcilarin
demografik 6zellikleri kariyer uyum yetenegi ve bireysel yaraticilik arasinda anlamli iligkiler

olup olmadigi da ele alinmistir. Arastirmada bu kapsamda ileri siiriilen hipotezler sunlardir:

H1l. Kariyer uyum yetenegi ve bireysel yaraticihik demografik o6zelliklere gore

farklilagsmaktadir.

H2. Kariyer uyum yetenegi ile bireysel yaraticilik arasinda bir iligki vardir.

H3. Kariyer uyum yeteneginin kaygi boyutu ile bireysel yaraticilik arasinda bir iligki vardir.
H4. Kariyer uyum yeteneginin kontrol boyutu ile bireysel yaraticilik arasinda bir iligki vardr.
H5. Kariyer uyum yeteneginin merak boyutu ile bireysel yaraticilik arasinda bir iliski vardir.
H6. Kariyer uyum yeteneginin giiven boyutu ile bireysel yaraticilik arasinda bir iliski vardir.

H7. Kariyer uyum yetenekleri bireysel yaraticilig etkiler.

4.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya’nin Alanya ilgesindeki 5 yildizli otellerin is
boliimlerinde (Onbiiro, Kat Hizmetleri, Yiyecek I¢ecek, Departman ¢alisani (muhasebe,
pazarlama, satis, IK vb.) ¢alisan kadin ve erkekler olusturmaktadir. Turizm Data Bank
isletmesinden alinan bilgilere gore diisiik sezonda Antalya ilinde toplam ¢alisan sayis1 74000
civaridir. Antalya Kiiltiir ve Turizm il Miidiirliigii (2021) (http-7)’niin resmi verilerine gore
Antalya genelinde turizm belgesi olan 889 otel bulunmaktadir. Bunlarin 407 tanesi 5 yildizli

oteldir. Alanya Turizm Isletmecileri Derneginin resmi internet sitesindeki verilere gore
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Alanya ilgesinde ise Bakanlik belgeli 82 tane 5 yildizli otel bulunmaktadir. Bunlarin 59’u
Alanya merkezde bulunmaktadir. Bu arastirmada Alanya ilgesindeki tiim otel isletmelerine
ulagsmak maddi agidan ve zamansal olarak miimkiin olmadigi igin sadece Alanya merkezdeki
otelleri tercih edilmistir. Antalya ilindeki toplam ¢alisan sayisin1 Alanya ilgesindeki merkez

otellerine oranlandiginda 4911 kisi evren sayisi olarak belirlenmektedir.

Aragtirmada zaman ve kaynak tasarrufu saglamak amaglh kolayda ornekleme
metoduyla gidilmistir. Kolayda 6rnekleme, evrenden secilecek drneklemin arastirmacinin
yargisiyla belirlendigi tesadiifi olmayan ornekleme yontemidir. Kolayda oOrneklemede

evrenden en kolay, en hizli ve en ekonomik sekilde veriler toplanir.

Tablo 4’te tez kapsaminda turizm sektorii i¢in gecerli olan evren ve Orneklem

istatistiklerini gdrmek miimkiindiir.

Tablo 4. Arastirma Evren ve Orneklem Istatistikleri

Evren Yamlma  Olay Olay Orneklem  Orneklem  Ankette
sayist (N) Payr goriiliis goriilmeyis hatasi sayisi ulasilan
sikhig1 sikhig1 Kkisi
sayisi
4911 5,0% 0,5 0,5 0,05 356 350
4.3 Veri Toplama Araci

Calismada nicel arastirmalarda siklikla kullanilan veri toplama araglarindan anket
teknigi tercih edilmistir. Anket kullanilmasinin nedenleri; hizli sonug alinabilmesi, ekonomik
olmasi, ¢cok sayida soru sorarak ¢ok sayida insandan doniis almaya imkan vermesi, bilgiye
kolay ulasilabilmesi, elde edilen verilerin agik ve analiz edilebilir olmasi, verilen cevaplarin

kisiler agisindan giivenilir olmasidir (Bas, 2006).

Hazirlanan anket formu temelde ii¢ boliimden olusmaktadir (EK-1). Ik boliimde
katilimcilar tanimlayict analizlerinin yapilmasi amaciyla demografik (yas, cinsiyet, egitim)
ve is ile ilgili (sektorde ve isletmede calisma siireleri, calistigi bolim vs.) bilgiler yer

almaktadir.
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Ikinci boliimde kariyer uyum yeteneklerinin lgiilmesinde Savickas ve Profeli’nin
(2012) galismasinda “uluslararasi kariyer uyum yetenekleri 6l¢egi” olarak adlandirilan ve 13
iilkeye mensup 18 arastirmacinin ortak ¢alismasi sonucunda olusturulan 24 ifadeden olusan
Olcek kullanilmistir. Bu 06lgek Selahattin Kanten’in 2012 yilinda yaptig1 c¢alismadan
alinmistir. Kariyer uyum 6l¢eginde toplam 19 ifade vardir. Kaygi, kontrol, merak ve giiven
boyutlarini iceren bu dlgek 5°li Likert tipi 6l¢eklendirmeye sahiptir. Buna gore (1) Hig
Katilmiyorum, (2) Az Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum ve

(5) Tamamen Katiliyorum seceneklerini ifade etmektedir.

Uciincii boliimde yaraticilik diizeylerini belirlemek igin “Bireysel Yaraticilik Olgegi”
kullanilmistir. Caliganlarin yaraticilik diizeylerini belirlemek i¢in Balay (2010) tarafindan
gelistirilen 16 sorudan olusan 'Bireysel Yaraticilik Olgegi® kullanilmus, bireysel yaraticilik

Olceginin gegerlilik ve giivenirligi kanitlanmistir.

Olgek tek boyuttan ve 16 sorudan olusmaktadir. 5°1i likert tipi baz alinarak (1)
Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5)

Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilmistir.

4.4. Veri Analiz Yontemi

Istatistiksel analizlerde Alanya bolgesindeki otelcilik sektdriinde 350 c¢alisana ait anket
verileri incelenmistir. Verilerin analizleri IBM SPSS Statistic 26 ve IBM AMOS 23 paket
programlarinda gerceklestirilmistir. Analiz asamasinda 350 kisiye ait 6l¢cek cevaplarinin
uyum 1yiligi kriterlerini saglamadig tespit edilmis ve bu kriterlerin saglanarak veri setinin
analize uygun hale getirilmesi icin 14 katilimciya ait veriler calismadan c¢ikarilmastir.

Analizler 336 katilimciya ait veriler ile tamamlanmaistir.

Arastirmada ilk olarak “Kariyer Uyum Yetenekleri” ve “Bireysel Yaraticilik” 6lgegine
Ac¢imlayic1 ve Dogrulayict Faktor Analizleri uygulanarak, dlgege ait alt boyutlar ve bu
boyutlara ait maddeler tespit edilmistir. Agimlayici faktor analizinde faktor elde etme metodu
olarak “Principal Component” rotasyon metodu olarak ise “Varimax” kullanilmigtir.
Ardindan 6lgek ve alt boyutlarina giivenilirlik testleri uygulanmistir. Giivenilirlik, Cronbach

Alpha katsayilarina gore degerlendirilmistir.
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Gegerlilik ve giivenilirlik diizeyleri yeterli seviyede ¢ikan 6lgeklerin puanlamalari
hesaplanmustir. 1lgili maddelere verilen cevaplarin aritmetik ortalamalar1 almarak,

katilimcilarin 6lgek puanlart hesaplanmustir.

“Kariyer Uyum Yetencekleri” ve “Bireysel Yaraticilik” degiskenlerinin cinsiyet, yas,
egitim seviyesi, medeni durum, sektor kidemi, sirket kidemi ve departmana gore
karsilastirilmast yapilmistir. Bu amagla, cinsiyet, yas, medeni durum, sektor kidemi ve
departman gruplarinda tiim puanlar i¢in normal dagilima uygunluk analiz edilmistir.
Puanlarin normal dagilimlari basiklik ve garpiklik degerlerine gore analiz edilmistir. -2 ile
+2 arasindaki basiklik ve carpiklik degerleri normal dagilima uygunluk kriteri olarak kabul
edilmistir. (Karagéz 2016)

Normallik dagilima uygunluk goriilen 2 gruplu degiskenlerde, puan ortalamasi
karsilagtiritlmas1 Bagimsiz T Testi ile yapilmigtir. Uygunluk goriilmedigi durumlarda ise

Mann Whitney U testi tercih edilmistir.

Normal dagilima uygunluk goriilen 3 ve daha fazla gruplu degiskenlerde, puan
ortalamasi karsilastirilmast Tek Yonlii Varyans Analizi ile yapilmistir. Fark goriilen
degiskenler i¢in 2’li grup karsilagtirmalari, esit varyans varsayimi saglandiginda Bonferroni,

saglanmadiginda Games Howell post hoc testi ile gergeklestirilmistir.

Gruplarda normal dagilimin goriilmedigi durumlarda ¢oklu karsilastirma icin
Kruskal Wallis testi tercih edilmistir. Fark gorilen degiskenler igin 2°li grup

karsilastirmalari, Dunn’s post hoc testi ile gerceklestirilmistir.

Parametrik testlerde, karsilastirilacak gruplarin ornek sayilarinin en az 30 ve
tizerinde olmasi sarti vardir. (Stimbiiloglu, 2017) Yas ve sirket kidemi degiskenlerinde
gruplarin 6rneklem biiyiikliikleri 30’un altina diistiigii goriilmektedir. Bu nedenle parametrik

olmayan Mann Whitney U ve Kruskall Wallis testi uygulanmistir.

Normal dagilima uygun goriilen 6lgek puanlart arasindaki iligkilerin incelenmesi
icin Pearson korelasyon testi kullanilmistir. Normal dagilim goriilmediginde ise parametrik

olmayan Spearman korelasyon testi tercih edilmistir.
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Goriilen anlamhi iligkiler {izerinden basit ve c¢ok degiskenli lineer regresyon
analizleri gergeklestirilerek, regresyon modelleri olusturulmustur. Regresyon analizine
uygunluk saglanmasi adina bagimli ve bagimsiz degiskenlere analizi Oncesinde “Kare
Dontisiimii” uygulanmistir. Analizde, 6l¢ek puanlarinin karesi alinarak elde edilen yeni
veriler kullanilmistir. Model olusturulurken, mevcut verilerin regresyon modeline uygunlugu
da incelenmistir. Otokorelasyon Durbin Watson degeri ile Sabit Varyanslilik
(Homoscedasticity) Koenker testi ile Coklu Dogrusal Baglanti ise bagimsiz degiskenlerin
VIF degerlerine gore incelenmistir. Bu incelemeler sonucunda verilerin regresyon analizine
uygun oldugu goriiliir. Regresyon analizlerinde ise Zorunlu Giris (Enter ya da Forced Entry)

yontemi kullanilmistir. Tiim analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.
5. BULGULAR
5.1. Demografik Bulgular

Tezin bulgular boliimiinde ilk olarak uygulama sahasit olan turizm sektoriinde
arastirmaya destek veren kisilere iliskin demografik bilgiler yer almaktadir. Calismaya
katilan 336 kisiye ait demografik bulgular Tablo 5°da gosterilmistir. Buna gére katilimcilarin
cinsiyet dagilimi, kadinlarda %48,8 erkeklerde %50,6 olmak iizere birbirine ¢ok yakin bir
orana sahiptir. Yas dagilimlarinda ise %39,3 ile en ¢ok katilim 18-28 yas arasinda olurken,
bu yas grubunu %38,4 ile 29-39 yas araligindaki ¢alisanlar takip etmektedir. Yas konusunda
dagilimi en diislik olan katilimcilar ise; %21,4 ile 40 yas ve iizeri yas grubundaki calisanlara

aittir.

Tablo 5. Demografik Istatistikler Tablosu

% %
N=336 (Cevapsizlar Dahil) (Cevapsizlar Haric)
Kadin 164 48,81 49,10
Cinsiyet Erkek 170 50,60 50,90
Cevapsiz 2 0,6
18-28 132 39,29 39,64
Yas (Yil) 29-39 129 38,39 38,74
40 ve Uzeri 12 21,43 21,62
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Tablo 5.(Devam) Demografik Istatistikler Tablosu

Cevapsiz 3 0,89 -
flkokul 80 23,81 23,88
Lise 138 41,07 41,19
Egitim SeviyesiUniversite 99 29,46 29,55
Yiiksek Lisans / Doktora 18 5,36 5,37
Cevapsiz 1 ,30 -
Medeni Evli 165 49,11 49,25
Durum Bekar 170 50,60 50,75
Cevapsiz 1 ,30 -
1 Yildan Az 57 16,96 17,22
1-5 Y1l 113 33,63 34,14
Sektor Kidemi 6-10 Y1l 76 22,62 22,96
11-15 Y1l 44 13,10 13,29
16 Yil Ve Uzeri 41 12,20 12,39
Cevapsiz 5 1,49
1 Yildan Az 127 37,80 38,25
1-5 Y1l 140 41,67 42,17
isletme Kidemi6-10 Y1l 43 12,80 12,95
11 y1l ve tizeri 22 6,55 6,63
Cevapsiz 4 1,19 -
Onbiiro 51 15,2 15,4
Kat Hizmetleri 69 20,5 20,8
Yiyecek R;ecek 113 33,6 34,0
Departman Departman Caligani 57 17,0 17,2
Diger 42 12,5 12,7
Cevapsiz 4 1,2 -

Tablo 5’daki dagilimlar1 incelemeye devam ettigimizde katilimcilarin egitim durumu
acisindan en yiiksek oran %41,1 ile lise mezunlarina aittir. En diisiik dagilim ise; %5,4’liik
oranla yiiksek lisans ve doktora mezunlarindan olusturmaktadir. Ilkokul mezunlar1 %23.8,
iniversite mezunlari ise %29,51ik orana sahiptir. Calismaya katilanlarin medeni durumlarina

bakildiginda %50,6’lik kesimini bekar bireyler, geriye kalan %49,1’lik kismini ise evliler
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olusturmaktadir. Sektér kidemleri agisindan katilimcilarin  dagilimlarina bakildiginda;
%33,6’lik bir oranla ¢alismaya en ¢ok 1-5 yil arasinda tecriibeye ait calisanlarin katilim
gosterdigi goriilmektedir. Bu baglamda en diisilk oran ise %12,2 ile 16 yil ve {lizeri
calisanlardan olusturmaktadir. Katilimeilarin geriye kalan gruplart; 1 yildan az %17, 6-10
yil arast %22,6 ve 11-15 yil aras1 %13,1 seklinde bir dagilima sahiptir. Isletme igerisindeki
kidem yilina gore katilimcilar1 gruplandirdigimizda; en yiiksek oran %41,7 ile 1-5 yil arasi
calisanlardan gelmektedir. 1 yildan az g¢alisanlarin oran1 %37,8 olurken, 6-10 yil arasi
calisanlar %12,8’lik bir dagilima sahiptir. Isletme deneyimi agisindan en kiiciik dagilima
sahip grup ise 11 y1l ve iizeri olan % 6,5’1ik ¢alisan grubudur. Demografik bulgularda son
olarak yapilan isin niteligine gore katilimcilar siniflandirilmaktadir. Departmanlar arasi
dagilima gore en yiiksek oran %33,6 ile yiyecek i¢cecek departmanina aittir. Katilimcilarin
%20,5°1 kat hizmetlerinde galisirken, onu sirasiyla %17 ile departman ¢alisanlar1 (muhasebe,
pazarlama, satis, IK vb.) %15,2 ile énbiiro ve %12,5 ile diger ¢alisan gruplar takip
etmektedir.

5.2 Yap1 Gegerliligine iliskin Bulgular

5.2.1. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi i¢cin Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA)
Arastirmada Oncelikle agimlayici faktor analizi yapilmadan 6nce bazi 6n kosullarin

saglanmasi gerekmektedir. Bu kosullar, 6rneklemin yeterlilik olgiitii (Kiasser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling Adequacy) ve kiiresellik derecesinin (Barlett’s Test of Spherecity)

yeterlilik diizeyi ile ilgilidir.

Tablo 6. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi ait KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii ,943
Ortalama Ki-Kare 6249,284

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 171
Anlamhhk ,000

AFA’ya gore, KMO degeri 0.94; Bartlett Sphericity Testi sonucu 6249,284
(p<0,05)diir. 0,90 tizerinde olan KMO degerleri “miikemmel” seviyede kabul edilir. (Kalayci

, 2010) Buna gore agiklayici faktor igin kullanilan 336 6rneklemin yeterli oldugu yorumu
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yapilabilir (Cokluk ve Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk , 2010). Bartlett Kiiresellik testine gore

ise ki-kare degerinin p<0,01 diizeyinde anlamlidir. ifadelerin faktér analizinin yapilabilmesi

i¢cin uygun kosullar1 sagladig1 belirlenmistir.

Sekil 1. AFA ScreePlot Grafigi (Temsilen)

Sekilde 6z degerlerin nispi degerleri verilmistir. Burada her faktor ile iliskili toplam

varyans gosterilmistir. Grafikte 1 ve 2. faktorden sonra belli bir diisme oldugu goériilmektedir.

Dolayisiyla faktor sayisi 2 olarak tespit edilir. 3 ve diger faktorlerden sonra dnemli bir diisiis

egilimi goriilmemektedir. Yani iiglincii ve sonraki faktorlerin varyansa katkilar1 birbirine

yakindir.

Tablo 7. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi icin Acimlayict Faktor Analizi (AFA)

Madde

Kontrol 3
Kontrol 4
Kontrol 2
Kontrol 5
Kontrol 1

Kontrol Merak Giiven Kaygi
Faktor Yiikii

779

,768

,725

,720

,683
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Tablo 7.(Devam) Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi icin A¢imlayict Faktor Analizi

(AFA)

Merak 5 787

Merak 4 , 763

Merak 3 732

Merak 1 ,706

Merak 2 ,676

Giiven 1 481 ,513 471
Giiven 2 444 ,511 ,481
Giiven 4 ,759
Giiven 5 , 754
Giiven 3 729
Giiven 6 712
Kaygi 1 ,810
Kaygi 2 767
Kayg1 3 Jq17

Tablo 7’e bakildiginda arastirmanin “Giiven”, boyutunda 1. ve 2. Maddeler, 3 farkli
boyuta birbirine yakin yiik degerleri ile faktorlestigi icin 6l¢ek maddeleri arasindan ve
calismadan ¢ikarilmistir. Bu maddeler ¢ikarilip analiz tekrarlandiginda yiik degerlerinin 0.67
- 0.81 arasinda degistigi gozlemlenmistir. Yiik degerleri yiiksek diizeyde biiyiikliikler olarak
tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2002) Maddeler yiiksek yiik degerleriyle ile kendi boyutlarinda
yiiklendikleri i¢in tiim maddeler ¢calismaya dahil edilmistir.

Tablo 8. Kariyer Uyum Yetenegi Ol¢ek Maddeleri I¢in Uygulanan AFA Sonucu Agiklanan Varyans Degerleri

Baslangi¢ Ozdegerleri Faktor Yiiklerinin Kareleri Toplanm

Varyansimn Birikimli Varyansin

Bilesenler Toplam Toplam Birikimli Yiizde
Yiizdesi Yiizde Yiizdesi

1 10,559 62,111 62,111 3,955 23,267 23,267

2 1,353 7,956 70,067 3,681 21,655 44,922

3 971 5,711 75,778 3,108 18,285 63,207

4 ,763 4,488 80,266 2,900 17,059 80,266

5 521 3,064 83,330

6 470 2,763 86,093

7 ,365 2,147 88,240
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Tablo 8.(Devam) Kariyer Uyum Yetenegi Ol¢ek Maddeleri Icin Uygulanan AFA Sonucu Aciklanan Varyans Degerleri
8 ,305 1,792 90,032

9 ,286 1,680 91,712
10 ,231 1,359 93,071
11 ,220 1,295 94,366
12 ,207 1,220 95,586
13 ,193 1,137 96,723
14 175 1,031 97,754
15 ,139 ,820 98,574
16 ,130 ,765 99,339
17 ,112 ,661 100,000

“Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi” igin uygulanan agiklayici faktdr analizi sonucuna

gore agiklanan varyans miktar1 %80,27 olarak hesaplanmis ve dort alt boyut tespit edilmistir.

5.2.2 Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Icin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Kariyer uyum yetenekleri 6l¢egindeki maddeler, dlcegin yapisal gegerliligini test
edebilmek adina dogrulayici faktdér analizine tabi tutulmustur. Maddelerin faktor yiikii
degerleri ve DFA modelinin uyum iyiligi indeks degerlerine bakilarak c¢aligmaya dahil

edilecek maddeler belirlenmistir. Analizde elde edilen bulgular Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9.Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi icin DFA Sonucunda Olusan Faktér Yiikleri

Kaygi Kontrol Merak Giiven
Madde Faktor Yiikii
Kaygi 1 0,844
Kaygi 2 0,921
Kaygi1 3 0,848
Kontrol 1 0,796
Kontrol 2 0,878
Kontrol 3 0,897
Kontrol 4 0,873
Kontrol 5 0,814
Merak 1 0,765
Merak 2 0,702
Merak 3 0,887
Merak 4 0,886
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Tablo 9.(Devam) Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi icin DFA Sonucunda Olusan
Faktor Yiikleri

Merak 5 0,843
Giiven 3 0,803

Giiven 4 0,831

Giiven 5 0,92

* Faktor Cikarim Metodu: Principal Components
** Rotasyon Metodu: Varimax with Kaiser Normalization

Acimlayici faktor analizine gore Ol¢ek On uygulamast sonucunda 17 madde olarak
belirlenen veriler iizerinden dogrulayict faktor analizi yapilmistir. DFA’da faktor yiikii
0,40’ altinda kalan maddeler analizden ¢ikarilir (Polit ve Beck, 2010). Buna gore 17

maddenin tamami1 kendi boyutu ile yeterli oranda faktorlesmektedir.

Yapilan DFA sonucuda x2=405,828, sd=111, p degeri ise anlamli bulunmustur.
(p=.000). Hesaplanan x2/sd=3,656 idir. Bu deger 6lgegin genel olarak iyi uyum gésterdiginin
bir gostergesidir (Simsek, 2007). Diger uyum iyiligi 6l¢iitleri Tablo 10’de verilmistir.

Tablo 10. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi icin DFA Modeli Uyum lyiligi Olgiitleri ve Hesaplanan Degerler

Uyum lyiligi indeksleri Olgiitler Degerler
1¥/sd (405,828 / 111) <5 3,656
RMSEA 0,00 <RMSEA <0.10 0,089
RMR 0,00 <RMR <0.10 0,044
GFI 0,80 <GFI <0.95 0,872
CFI 0,90 <CFI <0.97 0,946
NFI 0,80 <NFI <0.95 0,927
AGFI 0,80 <NFI <0.90 0,824

Tablo 10’de verilen 6lgiitlere gore degerlerin tamami kabul edilebilirdir. (Mehdiyev ve

Usta ve Ugurlu 2017) Buna gore model veri uyumu yeterli seviyededir.

Dogrulayici faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan modelin faktor yiiklerini sekil 2’°de de

gormek ve incelemek miimkiindiir.
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Sekil 2. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi DFA Modeli

Sekil 1°de goriilen el, e2 seklindeki ifadeler modeldeki hata terimleridir. Tek yonlii
oklardaki sayilar o maddenin bagl oldugu degiskendeki regresyon agirligini, cift yonli
oklardaki sayilar ise iki degisken arasindaki kovaryans oranini gosterir.

5.2.3 Bireysel Yaraticiik Olgegi i¢cin A¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA)
Bireysel yaraticilik dlgegi ile ilgili agimlayict analiz yapmadan 6nce, yine yeterlilik
olgiitii (Kiasser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ve kiiresellik derecesine

(Barlett’s Test of Spherecity) bakilmaktadir. Tablo 11°de bu degerler goriilmektedir.
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Tablo 11. Bireysel Yaraticilik Olgegine ait KMO Ornekleme Uygunluk Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Olgiimii ,955
Ortalama Ki-Kare 3929,267

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 120
Anlamhihik ,000

AFA’ya gore, KMO degeri 96, Bartlett Sphericity Testi sonucu 3929,267 (p<0,05)
dir. 0,90 iizerinde olan KMO degerleri “miikemmel” seviyede kabul edilir (Kalayc1 2010,
321-331). Buna gore Bireysel Yaraticihik Olgegine uygulanacak agiklayict faktdr igin
kullanilan 218 anket yeterli kabul edilir (Cokluk,ve Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010).
Bartlett Kiiresellik testine gore ise ki-kare degerinin p<0,01 diizeyinde anlamlidir. ifadelerin

faktor analizinin yapilabilmesi i¢in uygun kosullar1 sagladigi belirlenmistir.

Sekil 3. AFA ScreePlot Grafigi

Sekil 3’de 6z degerlerin nispi degerleri verilmistir. Burada her faktor ile iliskili toplam
varyans gosterilmektedir. Grafikte 2. ve 3. faktorlerden sonra degerlerde belli bir diisme
gorilmektedir. Dolayistyla faktor sayis1 2 olarak tespit edilir. 3 ve sonrasinda gelen diger
faktorlerde onemli bir diisiis goriilmemektedir. Diger bir ifade ile 3. faktor ve sonrasinda
gelen diger faktorlerin varyansa katkisi birbirine yakindir. Tablo 12’te bu faktor yiiklerini

detayli gormek miimkiindiir.
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Tablo 12. Bireysel Yaraticilik Olgegi Icin Acimlayict Faktor Analizi Sonucunda Olusan Faktor Yiikleri

Bireysel Yaraticihk
Madde Faktor Yiikii
Bireysel 14 ,813
Bireysel 7 ,807
Bireysel 10 ,801
Bireysel 4 ,800
Bireysel 3 ,796
Bireysel 8 ,792
Bireysel 16 773
Bireysel 5 167
Bireysel 6 ,766
Bireysel 12 ,759
Bireysel 1 , 157
Bireysel 9 ,756
Bireysel 15 744
Bireysel 13 744
Bireysel 11 741
Bireysel 2 137

*Faktor Cikarim Metodu: Principal Components
**Rotasyon Metodu: Varimax with Kaiser Normalization

Tablo 12’te yeralan rakamlara bakildiginda, yapilan faktor analizi sonucunda 16
maddenin tek bir boyut altinda yiiksek faktor yiikii ile faktorlestigi goriilmektedir. 0.30-0.59
arasi yiik degeri orta diizeyde biiyiikliikler olarak tanimlanabilir. Bu sebeple 0,30 ve iizerinde
yik degerine sahip olan tim maddeler bu tez kapsaminda yiiriitilen ¢aligmaya dahil

edilmistir. (Bliyiikoztiirk 2002)

Tablo 13. Bireysel Yaraticilik Olgegi Icin Uygulanan Faktor Analizi Sonucu A¢iklanan Varyans Degerleri

Baslangic Ozdegerleri Faktor Yiiklerinin Kareleri Toplan
Varyansin Birikimli Varyansin Birikimli
Bilesenler Toplam Toplam
Yiizdesi Yiizde Yiizdesi Yiizde
1 9,548 59,672 59,672 9,548 59,672 59,672
,908 5,675 65,347
3 ,761 4,753 70,100
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Tablo 13.(Devam) Bireysel Yaraticilik Olgegi Icin Uygulanan Faktor Analizi Sonucu Agiklanan Varyans

4 ,657
5 571
6 915
7 430
8 ,394
9 378
10 ,324
11 ,303
12 ,269
13 ,264
14 ,261
15 217
16 ,200

4,106
3,568
3,219
2,689
2,462
2,362
2,026
1,896
1,679
1,649
1,633
1,358
1,252

74,207
77,775
80,994
83,683
86,145
88,507
90,534
92,430
94,109
95,758
97,391
98,748
100,000

“Bireysel Yaraticilik Olgegi” igin uygulanan agiklayici faktdr analizi sonucuna gére

aciklanan varyans miktar1 %59,67 olarak hesaplanmis ve 1 boyut tespit edilmistir.

5.2.4 Bireysel Yaraticihk Olgegi Icin Dogrulayic1 Faktor Analizi (AFA)

Bireysel yaraticilik 6l¢egindeki maddeler, dlgegin yapisal gecerliligini 6lgebilmek

adina dogrulayict faktor analizine tabi tutulmustur. Maddelerin faktor yiikleri ve DFA

modelinin uyum iyiligi indeks degerleri kistas alinarak ¢aligmaya dahil edilecek maddeler

tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 14.’de paylagilmistir.

Tablo 14. Bireysel Yaraticilik Olgegi Icin Dogrulayict Faktor Analizi Sonucunda Olusan Faktor Yiikleri

Madde

Bireysel Yaraticiik 1
Bireysel Yaraticilik 2
Bireysel Yaraticihik 3
Bireysel Yaraticilik 4
Bireysel Yaraticihik 5
Bireysel Yaraticilik 6
Bireysel Yaraticilik 7
Bireysel Yaraticihik 8
Bireysel Yaraticilik 9
Bireysel Yaraticiik 10
Bireysel Yaraticihk 11

Bireysel Yaraticihk

Faktor Yiikii
0,729
0,694
0,782
0,792
0,757
0,741
0,801
0,784
0,743
0,783
0,699
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Tablo 14.(Devam) Bireysel Yaraticilik Olgegi Icin
Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olugan Faktor

Yiikleri

Bireysel Yaraticihik 12 0,719
Bireysel Yaraticihik 13 0,728
Bireysel Yaraticihk 14 0,806
Bireysel Yaraticilik 15 0,717
Bireysel Yaraticilik 16 0,758

16 madde ile tekrarlanan DFA sonucunda tek boyutlu “Bireysel Yaraticilik Olgegi”
icindeki tiim maddelerin yeterli faktor yiikii ile faktorlestigi goriilmiistiir. DFA’da faktor
yiikii 0,40’1n altinda kalan maddeler analizden ¢ikarilir. (Polit ve Beck 2010) Maddelerde
goriilen en diistik faktor yiikii 0,69 olmasi sebebiyle maddelerin tamami c¢alismada
degerlendirmeye katilmistir.

Yapilan DFA sonucuda x2=392,852, sd=102, p degeri ise anlamli bulunmustur.
(p=.000). Hesaplanan y2/sd=3,851 idir. Bu deger 6lgegin genel olarak iyi uyum gosterdiginin
bir gostergesidir. (Simsek 2007). Diger model uyum iyiligini Olgiitlerine ait degerler Tablo
15°da verilmistir. Tabloda verilen Olgiitlere gore degerlerin tamami kabul edilebilirdir.

(Mehdiyev ve Usta ve Ugurlu 2017) Buna gore model veri uyumu yeterli seviyededir.

Tablo 15. Bireysel Yaraticilik Olgegi icin DFA Modeli Uyum Lyiligi Olgiitleri ve Hesaplanan Degerler

Uyum lyiligi indeksleri Olgiitler Degerler
¥*/sd (392,852/102) <5 3,851
RMSEA 0,00 <RMSEA <0.10 0,092
RMR 0,00 <RMR <0.10 0,035
GFI 0,80 <GFI <0.95 0,867
CFI 0,90 <CFI <0.97 925

NFI 0,80 <NFI <0.95 0,902
AGFI 0,80 <NFI <0.90 0,823

Bireysel yaraticilik 6l¢egi ile ilgili yapilan dogrulayici faktr analizi sonucu ortaya

cikan modelin faktor yiiklerini sekil 3 *te gormek miimkiindiir.

55



Sekil 3. Bireysel Yaraticilik Olgegi DFA Modeli

5.3 Giivenilirlige fliskin Bulgular

Olgiimlerin  giivenirligini kestirmek igin Cronbach'n alfa katsayisi ydntemi

kullanilmigtir. Cronbach Alpha degeri 0,5’in altinda kalan olgekler giivenilir olarak kabul
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edilmez ve reddedilir. (George and Mallery, 2003). Tablo 16’de bu arastirmada kullanilan

Ol¢eklerinin giivenilirlilik katsayilarini gorebilirsiniz.

Tablo 16. Olgeklerin Giivenilirlik Analizine Iliskin Alfa Katsayilar:

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi
Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi 17 0,961
Kayg1 3 0,901
Kontrol 5 0,928
Merak 5 0,913
Giiven 4 0,927
Bireysel Yaraticiik Olgegi 16 0,954

Yapilan giivenilirlik analizlerine gére “Kariyer Uyum Yetenekleri” 6lgegi ve bu dlgege
ait 4 alt boyut yiiksek giivenilirliktedir. “Orgiitsel ve Yonetsel Araglar” ve “Ekonomik
Aragclar” alt boyutlarina ait genel giivenilirlik seviyesinin ise 0,863 ve 0,775 cronbach alpha
katsayisi ile yine oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir. “Bireysel Yaraticilik” 6l¢egi 0,954
alpha katsayisi ile yine yiiksek giivenilirliktedir. Genel olarak 2 dlgege ve alt boyutlara ait
giivenilirlik oranlar yiiksektir (Alpar , 2013).

5.4 Demografik Karsilastirmalarla Tlgili Bulgular

5.4.1. Cinsiyete Gore Olcek Puanlarimmn Karsilastiriimasi

Katilimcilarin kariyer uyum yetenekleri ve bireysel yaraticilik 6l¢eginden elde ettikleri;
kayg1, kontrol, merak, giiven ve genel puanlarin ortalamalar1 kadin ve erkek cinsiyetleri
arasinda karsilastirilmistir. Karsilastirmanin normal dagilim ve varyans 62 homojenligi test

sonuclar1 Tablo 17°de, elde edilen karsilastirma bulgulari ise Tablo 18’de goriilebilir.

Tablo 17. Kadin ve Erkeklerin Olcek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olcek Cinsiyet  Carpiklik Basikhik
Kadin -1,005 1,150
Kariyer uyum Yetenekleri
Erkek -1,248 2,044
Kadin -,645 ,133
Kaygi

Erkek -,876 ,706
Kadin -1,517 2,951
Kontrol

Erkek -1,635 3,683
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Tablo 17. (Devam) Kadin ve Erkeklerin Ol¢ek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Kadin -, 759 ,402

Merak

Erkek -1,100 1,607
Kadin -1,200 1,537
Giiven

Erkek -1,066 ,991

Kadin -,317 -,547
Bireysel Yaraticihk

Erkek -1,274 2,399

Tablo 18 incelendiginde, cinsiyet gruplarinda kaygi, merak ve giiven i¢in normal
dagilim goriliirken; kariyer uyum yetenekleri, kontrol ve bireysel yaraticilik puanlart +2
sinirlarinda olmadigi i¢in normal dagilmadig tespit edilmektedir (Karagéz 2016, 962).

Tablo 18. Katilimcilara Ait Olgek Puanlarimn Cinsiyete Gore Karsilastirilmast

Olcek Cinsiyet N M SS Test Degeri Sd P
Kadin 164 4,08 , 753
Kariyer Uyum Yetenekleri 13118,5° ,351
Erkek 170 4,15 ,713
Kadin 164 3,859 ,919 ,0792 332 ,937
Kaygi
Erkek 170 3,851 ,954
Kadin 164 4,254 817 13726,5° ,805
Kontrol
Erkek 170 4,296 761
Kadin 164 3,928 879 -1,9072 332 ,057
Merak
Erkek 170 4,104 ,802
Kadin 164 4,229 ,818 -,447°2 332 ,655
Giiven
Erkek 170 4,267 ,738
Kadin 164 3,98 ,688
Bireysel Yaraticihk 12391,5° ,079
Erkek 170 4,08 ,701

a.Bagimsiz T  Testi

b.Mann Whitney U Testi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Yapilan hipotez testlerine gore; kadin ve erkek ¢alisanlarin kaygi, kontrol, merak,
giiven ve genel “Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bu yetenekler, cinsiyet degiskenine gore
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bagimsizdir. Diger bir deyisle kadin veya erkek c¢alisan olma durumuna gore

farklilasmamaktadir. Bu durumda cinsiyet 6zelligine gore H1 hipotezi reddedilmistir.

Kadin ve erkek calisanlarin “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalar1 arasinda yine
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bireysel yaraticilik, cinsiyet
degiskenin gore bagimsizdir. Yani kadin veya erkek ¢alisan olma duruma gore

farklilasmamaktadir. Bu baglamda cinsiyet 6zelligine gore H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.2. Yasa Gore Olcek Puanlarimin Karsilastirllmasi
Katilimeilarin kariyer uyum yetenekleri ve bireysel yaraticilik dlgceginden elde

ettikleri; kaygi, kontrol, merak, giiven ve genel puanlarin ortalamalari, yas gruplarina gore
de karsilastirlmistir. Olgek puanlarma iliskin normallik testlerinin sonuglarin1 Tablo 19°de
gérmek miimkiindiir.

Tablo 19. Yas Gruplarinin Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olcek Yas (Yil) Carpikhk  Basikhik
18-28 -1,140 2,069
Kariyer Uyum Yetenekleri29-39 -1,095 1,113
40 ve Uzeri -1,265 2,110
18-28 -,915 1,030
Kaygi 29-39 -,884 ,682
40 ve Uzeri -,438 -,356
18-28 -1,520 3,724
Kontrol 29-39 -1,637 3,402
40 ve Uzeri -1,712 3,504
18-28 -,968 1,137
Merak 29-39 -,719 -,054
40 ve Uzeri -1,205 1,845
18-28 -,810 -,109
Giiven 29-39 -1,448 2,151
40 ve Uzeri -1,080 1,669
18-28 -1,011 1,918
Bireysel Yaraticihk 29-39 -,592 -,008
40 ve Uzeri -,693 -,063
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Tablo 19. incelendiginde, yas gruplarinda kaygi, merak ve bireysel yaraticilik i¢in
normal dagilima uygunluk goriiliirken; kariyer uyum yetenekleri, kontrol ve giiven
puanlarinin degerleri £2 sinirlar1 i¢inde kalmamasi sebebiyle normal dagilmadigr tespit

edilmektedir (Karagoz 2016).

Tablo 20. Katilimcilara Ait Olgek Puanlarimin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Olcek Yas (Y1I) N X ss sd Test P
Degeri

Kariyer 18-28W 132 413 688

Uyum 29-39©) 120 417 755 2 1525° 466

Yetenekleri 40 ve Uzeri® 12 4,05 ,760

Kayg1 18-28W 132 382 917
29-39@ 129 400 917 2,495° 084
40 ve Uzeri® 72 3,71 ,985

Kontrol 18-280) 132 428 732
29390 129 430 799 2 ALLD 814
40 ve Uzeri® 72 4,28 ,852

Merak 18-28) 132 403 819
29-39@ 129 407 845 2 5827 559
40veUzeri® 72 393 899

Giiven 18-28W 132 430 712
29390 129 427 847 2 2027° 363
40 ve Uzeri® 72 418 739

Bireysel 18-28W 132 402 717

Yarahehk  29-399 120 408 658 ° 3345l

40 ve Uzeri® 72 4,01 712

a.Tek Yonli Varyans Analizi
b. Kruskal Wallis Testi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Yapilan hipotez testlerine gore; yas gruplarmin Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven ve
genel “Kariyer Uyum Yetenekleri”” puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bu yetenekler, yastan bagimsizdir. Diger calisanlarin
yaglarinin ilerlemesine bagh olarak farklilasmamaktadir. Bu nedenle yas 6zelligine gore H1

hipotezi reddedilmistir.
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Yas gruplarinin “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bireysel yaraticilik, yastan bagimsizdir. Diger
calisanlarin yaglarinin ilerlemesine bagli olarak farklilagmamaktadir. Bu dogrultuda yas

Ozelligine H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.3. Egitim Seviyesine Gore Olcek Puanlarimin Karsilastirilmasi
Katilimcilardaki kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel yaraticilik
dagilimlar1 4 ayn egitim seviyesi arasinda karsilastirilmistir. Elde edilen bulgular Tablo

21’de paylasilmistir.

Tablo 21. Katilimcilara Ait Olgek Puanlarinin Egitim Seviyesine Gore Karsilagtirilmast

Test Sd P Post Hoc

Olcek Egitim Seviyesi N M SS
Degeri
Ilkokul® 80 393 863
Kariyer Lise® 138 425 697
Uyum . 9,259 3 ,026* 1-2
) Universite® 99 4,08 ,686
Yetenekleri
Yiiksek Lisans / Doktora® 18 4,18 ,394
ilkokul® 80 3,60 1,088
Lise®@ 138 4,04 ,886
Kaygi . 11,149 3 ,011* 1-2
Universite® 99 3,80 ,875
Yiiksek Lisans / Doktora® 18 3,89 ,594
Ilkokul® 80 4,07  ,987
Lise®@ 138 4,39 728 -
Kontrol ) 8557 3 036
Universite® 99 4,29 705
Yiiksek Lisans / Doktora® 18 4,22 439
ilkokul® 80 3,89 ,947
Lise®@ 138 4,14 ,840
Merak ) 7,709 3 052 -
Universite® 99 391 ,799
Yiiksek Lisans / Doktora® 18 422 ,465
Ilkokul® 80 4,08 ,938
Lise®@ 138 4,36 , 709
Giiven ) 4886 3 180 -
Universite® 99 424 751
Yiiksek Lisans / Doktora® 18 4,28 ,492
ilkokul® 80 3,92 ,806 2,425 3 ,489 -
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Tablo 21.(Devam) Katilimcilara Ait Olgek
Puanlarvuin  Egitim  Seviyesine  Gore
Karsilagtirilmasi

Bireysel

Lise® 138 4,10 ,653

Universite® 99 4,03 ,694

Yaraticihk

Yiiksek Lisans / Doktora® 18 4,02 ,423

a.Kruskal Wallis Testi
b.0,05 diizeyinde anlaml1 p degeri

Egitim gruplarmin genel “Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin kariyer uyum
yetenekleri egitim seviyelerine bagl olarak degisim gostermektedir. Bu nedenle egitim
seviyesine gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Degisimin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan post hoc testi sonucunda ise lise ve ilkokul mezunu ¢alisanlarin
ortalamalarinin puan ortalamalarin anlamli sekilde farkli oldugu goriilmektedir. (p<0,05)
Buna gore lise mezunu ¢alisanlarin puan ortalamasi (4,25), ilkokul mezunu calisanlarin
ortalamasindan (3,93) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili karsilagtirmalarda anlamli

bir farka rastlanmamustir. (p>0,05)

Egitim gruplarinin “Kayg1” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark vardir. (p<0,05) Buna gore lise mezunu calisanlarin puan ortalamasi (4,04), ilkokul
mezunu c¢alisanlarin ortalamasindan (3,60) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili

karsilastirmalarda anlamli bir farka rastlanmamistir. (p>0,05)

Egitim gruplarmin genel “Kontrol” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore ¢alisanlarin kontrol yetenek seviyesi, egitim
seviyelerine bagl olarak degisim gostermektedir. Bununla beraber ¢oklu karsilastirilma
yapildiginda anlamli fark bulunmasina ragmen, ikili karsilagtirmalarinda herhangi iki grup
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamaistir. (p>0,05) Gruplar arasindaki fark,

ikili kombinasyonlar ile ortaya konulamamaktadir.

Bunun haricinde diger ikili karsilagtirmalarda anlamli bir farka rastlanmamistir.

(p>0,05) Diger 2 yetenek Merak ve Giiven i¢in egitim gruplarinin puan ortalamalari arasinda
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istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. (p>0,05) Buna gore bu yetenekler, egitim

seviyesinden bagimsizdir.

Egitim gruplarinin Bireysel Yaraticilik puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark yoktur. (p>0,05) Buna gore bireysel yaraticilik, egitim seviyesinden

bagimsizdir. Bu dogrultuda egitim seviyesine gére H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.4. Medeni Duruma Gére Olgek Puanlarimin Karsilastiriimasi

Katilimcilarin elde ettikleri kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel
yaraticilik puanlar1 bekar ve evli ¢alisanlar arasinda karsilastirilmistir. Normal dagilim ve
varyans homojenligi testlerine ait sonuglar Tablo 22.’de, karsilastirma bulgular1 ise Tablo

23.’de verilmistir.

Tablo 22. Medeni Durum Gruplarimin Olcek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olgek Medeni Durum Carpikhk Basikhik
Kariyer UyumEvli -1,005 1,150
Yetenekleri Bekar -1,248 2,044
Kaygi Evli -,645 ,133
Bekar -,876 ,706
Kontrol Evli -1,517 2,951
Bekar -1,635 3,683
Merak Evli -, 759 ,402
Bekar -1,100 1,607
Giiven Evli -1,200 1,537
Bekar -1,066 ,991
Bireysel Yaratiahk ~ EVIi -, 317 -,547
Bekar -1,274 2,399

Medeni durum gruplarinda kaygi, merak ve giliven i¢in normal dagilima uygunluk
goriiliirken; kariyer uyum yetenekleri, kontrol ve bireysel yaraticilik puanlarinin degerleri +2

siirlarinda kalmamasi sebebiyle normal dagilmadig: tespit edilmektedir (Karagoz 2016,
962).
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Tablo 23. Katilimcilara Ait Olgek Puanlarimin Medeni Duruma Gére Ikili Karsilagtiriimas:

. Medeni

Ol¢ek N M SS Test Degeri Sd P
Durum

Kariyer UyumEvli 165 4,15 ,799

_ 12811,5° ,170

Yetenekleri Bekar 170 4,10 ,662

Kaygi ,0792 332,937
Bekar 170 3,85 ,954
Evli 165 4,31 ,868

Kontrol 12475,0° ,075
Bekar 170 4,25 ,701
Evli 164 3,93 ,879

Merak -1,907¢@ 332 057
Bekar 170 4,10 ,802
Evli 164 4,23 ,818

Giliven -, 4472 332 655
Bekar 170 4,27 ,738
Evli 165 4,05 , 749

Bireysel Yaraticihk 13132,0° ,313
Bekar 170 4,02 ,637

* Bagimsiz T Testi

** Mann Whitney U Testi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Yapilan hipotez testlerine gore; evli ve bekar ¢alisanlarin Kaygi, Kontrol, Merak,
Giiven ve genel “Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bu yetenekler, medeni duruma gore bagimsizdir.
Diger bir deyisle evli veya bekar olma durumuna goére farklilagmamaktadir. Bu nedenle
medeni duruma goére H1 hipotezi reddedilmistir.

Evli ve bekar calisanlarin “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bireysel yaraticilik, medeni
durum degiskenine gore bagimsizdir. Yani evli veya bekar olma durumuna gore

farklilasmamaktadir. Bu baglamda medeni duruma gore H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.5. Sektor Kidemine Gore Olcek Puanlarinin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin elde ettikleri kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel

yaraticilik puanlar1 kidem gruplar arasinda karsilastirilmistir. Normal dagilim ve varyans
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homojenligi testlerine ait sonuglar Tablo 24’de, karsilastirma bulgular1 ise Tablo 25’da

verilmigtir.

Tablo 24. Sektor Kidemine Géore Ayrilan Gruplarin Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olcek Sektor Kidemi Carpikhik  Basikhk
1 Yildan Az -1,048 1,559
Kariyer Uyum1-5 Yl -,991 1,263
Yetenekleri 6-10 Yl -1,350 1,908
11-15 Yl -1,667 3,773
16 Y1l Ve Uzeri -,352 -, 757
1 Yildan Az -, 794 498
1-5 Y1l -,940 ,846
Kaygl 6-10 Y1l -838 723
11-15 Y1l -,917 775
16 Y1l Ve Uzeri -,078 -1,320
1 Yildan Az -1,852 5,004
1-5 Y1l -1,170 1,724
Kontrol 6-10 Y1l -1,979 4,547
11-15 Yl -1,855 4,250
16 Y1l Ve Uzeri -, 752 -,440
1 Yildan Az -,867 ,917
1-5 Y1l -,691 ,261
Merak 6-10 Y1l 1,062 1,416
11-15 Y1l -1,297 2,111
16 Y1l Ve Uzeri -1,211 2,541
1 Yildan Az -,557 -, 755
1-5 Yl -1,192 1,610
Gliven 6-10 Yil 11,370 1,932
11-15 Y1l -1,533 2,850
16 Yil Ve Uzeri -,538 -571
1 Yildan Az -,620 ,268
1-5 Y1l -,940 1,473
Bireysel Yaraticihk 6-10 Yal 405 347
11-15 Y1l -,781 -,061
16 Y1l Ve Uzeri -,914 ,853
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Sektor kidemi gruplarinda Kaygi ve Bireysel Yaraticilik i¢in normal dagilima
uygunluk goriiliirken; Kariyer Uyum Yetenekleri, Kontrol, Merak ve Giiven puanlarinin
degerleri £2 sinirlar1 i¢inde kalmamasi sebebiyle normal dagilmadig tespit edilmektedir.

(Karagoz 2016, 962)

Tablo 25. Katilimcilara Ait Olcek Puanlarinin Sektor Kidemine Gore Karsilastirilmast

Olcek Sektor Kidemi N M SS Sd Test P
Degeri
1 Yildan Az® 57 4,04 ,688
Kariyer Uyum1-5 Y@ 113 4,07 752
Yetenekleri ~ 6-10 YU® 76 415 753 4 4793° 309
11-15 Y11 44 425 779
16 Y1l Ve Uzeri® 41 4,22 613
1 Yildan Az® 57 375 920
1-5 Y@ 113 3,82 ,965
Kaygt 6-10 YI© 76 3,88 955 4 8717481
11-15 Y11 44 4,08 877
16 Y1l Ve Uzeri® 41 3,85 ,919
1 Yildan Az® 57 4,18 ,810
1-5 Y@ 113 4,24 787
Kontrol 6-10 Y11 76 4.29 853 4 2,917° 572
11-15 Y1 44 437 788
16 Y1l Ve Uzeri® 41 4,39 ,602
1 Yildan Az® 57 3,9 779
1-5 YII® 113 3,94 876
Merak 6-10 Yil® 76 405 828 4 4880° 300
11-15 YN 44 4,16 ,869
16 Y1l Ve Uzeri® 41 4,14 ,819
1 Yildan Az® 57 420 746
1-5 YII® 113 421 830
Gliven 6-10 Yil® 76 420 777 4 1661" 798
11-15 YII® 44 431 797
16 Y1l Ve Uzeri® 41 4,37 ,592
1 Yildan Az® 57 3,97 ,593 4 9042 46
2
1-5 Y1I® 113 3,98 750
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Tablo 25.(Devam) Katilimcilara Ait Olgek Puanlarinin

Sektor Kidemine Gore Karsilastirilmast

Bireysel

Yaraticihk 6-10 YI©® 76 4,06 625
11-15 YU® 44 4,17 691
16 Y1l Ve Uzeri® 41 4,10 ,718

a. Tek Yonlii Varyans Analizi
b. Kruskal Wallis Testi

*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Sektor kidemine gore ayrilan 5 grubun Kaygi, Kontrol, Merak, Giiven ve genel
“Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaktadir. (p>0,05) Bu yetenekler, ¢alisanlarin otelcilik sektoriindeki toplam galisma
slirelerine gore bagimsizdir. Diger bir deyisle, kisilerin sektordeki tecriibelerinin artigina gore
farklilasmamaktadir. Bu dogrultuda sektor tecriibesine gére H1 hipotezi reddedilmistir.

Sektor kidemine gore ayrilan 5 grubun “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bireysel yaraticilik,
sektor kidemine gore bagimsizdir. Bireylerine sektdrdeki tecriibeleri artmasina ragmen
bireysel yaraticilik seviyelerinde anlamli bir degisim olmamaktir. Bu nedenle sektor

tecriibesine gore H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.6. Sirket Kidemine Gore Olcek Puanlarimin Karsilastiriimasi

Katilimeilarin elde ettikleri kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel
yaraticilik puanlart sirket kidemi gruplart arasinda karsilagtirilmistir. Normal dagilim ve
varyans homojenligi testlerine ait sonuglar Tablo 26.’de, karsilastirma bulgular1 ise Tablo

27.’de verilmistir.

Tablo 26. Sirket Kidemine Gore Ayrilan Gruplarinin Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olcek Sirket Kidemi Carpikhk  Basikhik
1 Yildan Az -1,124 2,036

Kariyer 1 syy -1,057 1,244

Uyum

Yetenekleri6-10 Yil -,910 ,451
11-15 Y11 -1,393 2,337
1 Yildan Az -,912 1,053

K 1-5Yl -, 760 ,352

YEL 610yl - 862 357

11-15 Y11 -,046 -,276
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Tablo 26.(Devam) Sirket Kidemine Géore Ayrilan Gruplarimin Olgek
Puanlarima Ait Normallik Testleri

1 Yildan Az -1,615 3,960
1-5Y1 -1,289 1,706
Kontrol
6-10 Y1l -1,727 3,289
11-15 Y1l -1,748 3,238
1 Yildan Az -,997 1,172
Merak 1-5Yl -,687 ,138
6-10 Y1l -,655 ,339
11-15 Y1l -1,263 1,111
1 Yildan Az -,656 -,168
1-5Y1 -1,589 3,130
Giiven
6-10 Y1l -,981 ,548
11-15 Y1l -1,360 2,380
1 Yildan Az -1,050 2,669
Bireysel 1-5Yil -,648 ,095
Yaraticihk 6-10 Yil -,463 -,423
11-15 Y1l -,310 -,746

Sirket kidemi gruplarinda kaygi ve merak i¢in normal dagilima uygunluk goriiliirken;
kariyer uyum yetenekleri, kontrol, giiven ve bireysel yaraticilik puanlarinin degerleri +2

sinirlart i¢cinde kalmamasi sebebiyle normal dagilmadig: tespit edilmistir (Karagoéz 2016,

962).

Tablo 27. Katilimcilara Ait Olcek Puanlarimn Sirket Kidemine Gore Karsilastiriimasi

Olcek Sirket Kidemi (y1l) N M SS Sd Test DegeriP Post Hoc
1 Yildan Az® 127 4,11 ,708
i 1-5 YiI® 140 4,21 ,668
Kariyer Uyum -5 11 3 34255 331 -
Yetenekleri 6-10 YII® 43 4,02 ,860
11-15 YU 22 3,91 ,885
1 Yildan Az® 127 3,87 ,908
1-5 YiI® 140 3,95 ,891
K 2,734 ,044 2-4
e 6-10 YiI® 43 3,82 1,096
11-15 YI¥ 22 3,34 ,951
1 Yildan Az® 127 4,25 ,790
1-5 YiI® 140 4,38 ,683
Kontrol T 3  3,132°% 372 -
6-10 YII® 43 4,14 953
11-15 YU® 22 4,20 ,930
Merak 1 Yildan Az® 127 403,826 3 ,8922 445 -
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Tablo 27.(Devam) Katilimcilara Ait Olcek Puanlarimin  Sirket Kidemine Gore

Karsilastirilmast
1-5 Yn® 140 4,08 ,779
6-10 YII® 43 3,92 /918
11-15 Y 22 3,82 1,122
1 Yildan Az® 127 4,23 711
. 1-5 YiI®@ 140 4,34 762 b

Given 6-10 YiI® 43 413 ge2 o HOTT 10
11-15 Yi® 22 4,08 ,897
1 Yildan Az® 127 4,02 ,658
1-5 Yn® 140 4,14 634

Bireysel Yaraticihk 3 6,210° 102 -
6-10 Y1I©® 43 3,95 779
11-15 Y1 22 3,72 871

a. Tek Yonlii Varyans Analizi
b. Kruskal Wallis Testi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Sirket kidemi gruplarinin “Kaygi” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin kaygi durumu, sirket kidemine bagl
olarak degisim gostermektedir. Degisimin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek
amactyla yapilan post hoc testi sonucunda ise 11-15 y1l ve 1-5 yil arasinda kidem sahibi
caliganlarin puan ortalamalarinin anlamli sekilde farkli oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Buna
gore 1-5 yil arasinda kidem sahibi ¢alisanlarin kaygi puan ortalamasi (3,95), 11-15 yil arasi
kidem sahibi ¢alisanlarin ortalamasindan (3,34) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili
karsilagtirmalarda anlamli bir farka rastlanmamistir. (p>0,05) Diger 3 yetenek Kontrol,
Merak ve Giiven i¢in kidem gruplarinin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark yoktur. (p>0,05) Buna gore bu yetenekler, sirket kidemi seviyesinden

bagimsizdir.

Genel degerlendirme i¢in “Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalari
karsilastirildiginda ise kidem gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
gorilmemektedir. (p>0,05) Buna gore “Kariyer Uyum Yetenekleri”, sirket kidem

seviyesinden bagimsizdir. Bu nedenle sirket kidemine gére H1 hipotezi reddedilmistir.

Sirket kidemine gore ayrilan 4 grubun “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Bireysel yaraticilik,
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sirket kidemine gore bagimsizdir. Bireylerine ¢alistiklar sirketlerdeki tecriibeleri artmasina
ragmen bireysel yaraticilik seviyelerinde anlamli bir degisim goriilmemektedir. Bu

dogrultuda sirket kidemine gore H1 hipotezi reddedilmistir.

5.4.7. Departmana Gore Olcek Puanlarimin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin elde ettikleri kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel
yaraticilik puanlar1 departman gruplar1 arasinda karsilastirilmistir. Normal dagilim ve
varyans homojenligi testlerine ait sonuclar Tablo 28.’da, karsilastirma bulgular1 ise Tablo

29.’da verilmistir.

Tablo 28. Departman Gruplarimn Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Olcek Departman Carpikhk  Basikhik
Onbiiro -1,461 2,530
Kat Hizmetleri -,591 -,429
Kariyer Uyum Yetenekleri Yiyecek icecek -610 -085
Departman Cahlisani -,940 1,318
Diger -,448 ,083
Onbiiro -,843 511
Kat Hizmetleri -,534 -,672
Kayg: Yiyecek icecek 784 540
Departman Cahsani -,697 2,234
Diger -,308 -,160
Onbiiro -2,067 4,878
Kat Hizmetleri -,943 ,307
Kontrol Yiyecek icecek -,894 846
Departman Cahsani -,855 ,183
Diger -1,253 1,241
Onbiiro -1,238 1,739
Kat Hizmetleri -,600 -,224
Merak Yiyecek igecek -609 -385
Departman Cahsan -1,062 1,372
Diger -,248 -,380
Onbiiro -1,224 1,291
Given Kat Hizmetleri -831 080
Yiyecek Icecek 773 -,059
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Tablo 28(Devam). Departman Gruplarimin  Olgek
Puanlarina Ait Normallik Testleri

Departman Calisani -,669 -,140
Diger -,798 -,077
Onbiiro -1,092 2,570
Kat Hizmetleri -,179 -1,168
Bireysel Yaraticiik Yiyecek fcecek -904 959
Departman Calisani -,887 2,396
Diger -,373 ,532

Merak ve giiven i¢in normal dagilim goriliirken; kariyer uyum yetenekleri, kaygi,

kontrol ve bireysel yaraticilik puanlarinin normal dagilmadig tespit edilmektedir.

Tablo 29. Katilimcilara Ait Olgek Puanlarinin Departmana Gére Karsilastirilmast

Olcek Departman N M SS Sd Test Degeri P Post Hoc
Onbiiro® 51 4,07 ,848
Kat Hizmetleri® 69 3,83 ,956

Kariyer Uyum Yetenekleri Yiyecek Icecek® 113 4,30 567 4 10,183" ,037* 2-3

Departman 57 4,16 ,593
Cahsam®
Diger® 42 421 509
Onbiiro® 51 3,76 1,040
Kat Hizmetleri® 69 3,60 1,154
Kaygi Yiyecek icecek® 113 4,13 769 4 13,719P ,008* <7
Departman 57 3,78 761
Cahsam®
Diger® 42 3,80 ,885
Onbiiro® 51 4,21 ,948
Kat Hizmetleri® 69 3,96 1,048
Kontrol Yiyecek icecek® 113 4,39 561 4 9906b 042* 2.5
Departman 57 4,36 ,651
Cahsam®
Diger® 42 452 539
Onbiiro® 51 3,99 ,962
Kat Hizmetleri® 69 3,76 1,032
Merak Yiyecek icecek® 113 4,19 727 4 29720 020* 2-3
Departman 57 4,07 758
Cahsam®
Diger® 42 4,02 ,606
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Tablo 29.(Devam) Katilimcilara Ait Ol¢ek Puanlarinin Departmana Gére Karsilastirilmast

Onbiiro® 51 4,21 ,820
Kat Hizmetleri® 69 3,94 1,022
Yiyecek icecek® 113 4,43 596

Giiven 4 4848+% ,001* 2-3
Departman 57 4,30 ,635
Cahsam®
Diger® 42 4,37 ,628
Onbiiro® 51 4,00 ,805
Kat Hizmetleri® 69 3,83 ,835
Bireysel Yaraticilik Viyecek igecek® 113 4,18 614 4 gggab  ga1x 2.3
Departman 57 4,07 549
Cahsam®
Diger® 42 4,04 510

a. Tek Yonlii Varyans Analizi

b.Kruskal Wallis Testi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Departman gruplarinin genel “Kariyer Uyum Yetenekleri” puan ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin kariyer uyum
yetenekleri, bulunduklar1 departmana bagli olarak degisim gostermektedir. Bu anlamda
departmana gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Degisimin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan post hoc testi sonucunda ise Kat Hizmetleri ile Yiyecek Icecek
departmanindaki calisanlarin puan ortalamalarinin  anlamhi  sekilde farkli oldugu
goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore Yiyecek Icecek departmaninda calisanlarin puan
ortalamasi (4,30), Kat Hizmetleri ¢alisanlarinin ortalamasindan (3,83) daha yiiksektir. Bunun

haricinde diger ikili karsilastirmalarda anlamli bir farka rastlanmamustir. (p>0,05)

Departman gruplarmin genel “Kayg1” puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin kaygi yetenegi seviyeleri,
bulunduklar1 departmana bagl olarak degisim gdstermektedir. Post hoc testi sonucunda ise
Kat Hizmetleri ile Yiyecek Icecek departmanindaki calisanlarm puan ortalamalarmin anlamli
sekilde farkli oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore Yiyecek I¢ecek departmaninda
calisanlarin kaygi puan ortalamasi (4,13), Kat Hizmetleri calisanlarinin ortalamasindan
(3,60) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili karsilastirmalarda anlamli bir farka

rastlanmamustir. (p>0,05)

72



Departman gruplarinin genel “Kontrol” puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin kontrol yetenegi seviyeleri,
bulunduklar1 departmana bagli olarak degisim gostermektedir. Post hoc testi sonucunda ise
Kat Hizmetleri ile ankette belirtilmeyen diger departmanlara ait g¢alisanlarin puan
ortalamalarinin anlamli sekilde farkli oldugu goriilmektedir. (p<<0,05) Buna gore “Diger”
grubunda bulunan ¢alisanlarin Kontrol puan ortalamasi (4,52), Kat Hizmetleri ¢alisanlarinin
ortalamasindan (3,96) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili karsilastirmalarda anlamli

bir farka rastlanmamustir. (p>0,05)

Departman gruplarinin genel “Merak” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore calisanlarin merak yetenegi seviyeleri,
bulunduklar1 departmana bagli olarak degisim gostermektedir. Post hoc testi sonucunda ise
Kat Hizmetleri ile Yiyecek Icecek departmanindaki calisanlarm puan ortalamalarmin anlamli
sekilde farkli oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Buna gore Yiyecek I¢ecek departmaninda
calisanlarin merak puan ortalamasi (4,19), Kat Hizmetleri ¢alisanlariin ortalamasindan
(3,76) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili karsilastirmalarda anlamli bir farka

rastlanmamustir. (p>0,05)

Departman gruplarinin genel “Giiven” puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore c¢alisanlarin giiven yetene8i seviyeleri,
bulunduklar1 departmana bagl olarak degisim gostermektedir. Post hoc testi sonucunda ise
Kat Hizmetleri ile Yiyecek Icecek departmanindaki calisanlarm puan ortalamalarmin anlamli
sekilde farkli oldugu gériilmektedir. (p<0,05) Buna gére Yiyecek Igcecek departmaninda
calisanlarin gliven puan ortalamasi (4,43), Kat Hizmetleri c¢alisanlarinin ortalamasindan
(3,94) daha yiiksektir. Bunun haricinde diger ikili karsilagtirmalarda anlamli bir farka

rastlanmamistir. (p>0,05)

Departman gruplarinin genel “Bireysel Yaraticilik” puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. (p<0,05) Buna gore ¢alisanlarin bireysel yaraticilik
seviyeleri, bulunduklar1 departmana bagl olarak degisim gdstermektedir. Bu dogrultuda
departmana gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Post hoc testi sonucunda ise Kat Hizmetleri

ile Yiyecek Igecek departmanindaki galisanlarin puan ortalamalarmin anlamli sekilde farkli
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oldugu gériilmektedir. (p<0,05) Buna gore Yiyecek i¢ecek departmaninda ¢alisanlarin puan
ortalamasi (4,18), Kat Hizmetleri galisanlarinin ortalamasindan (3,83) daha yiiksektir. Bunun

haricinde diger ikili karsilastirmalarda anlamli bir farka rastlanmamustir. (p>0,05)

5.5 incelenen Olgeklerin Birbiri ile fliskilerine Dair Bulgular

5.5.1 Bireysel Yaraticihik ile Kariyer Uyum Yeteneginin Alt Boyutlar1 Arasinda Iliski
Katilimeilarin elde ettikleri kariyer uyum yetenekleri, alt boyutlar1 ve bireysel

yaraticilik puanlart birbirleri arasinda karsilastirilmistir. Normal dagilim ve varyans
homojenligi testlerine ait sonuglar Tablo 30’de, korelasyon bulgular1 ise Tablo 31’de

verilmistir.

Tablo 30. Departman Gruplarimin Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Carpikhk  Basikhik

Kariyer Uyum Yetenekleri -1,114 1,506
Kayg1 -, 760 413
Kontrol -1,571 3,256
Merak -,913 ,839

Tablo 44. Departman Gruplarinin Olgek Puanlarina Ait Normallik Testleri

Giiven -1,155 1,363
Bireysel Yaraticihk -,802 ,825

Kariyer uyum yetenekleri, kaygi, merak, giiven ve bireysel yaraticilik puanlarinin
normal dagilima uygunlugu goriiliirken; Kontrol puanlarinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

+2 simnirlarinda kalmamasi sebebiyle normal dagilmadigi tespit edilmektedir (Karag6z 2016,
962).

Tablo 31. Bireysel Yaraticilik Ile Kariyer Uyum Yetenekleri ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar
Tablosu

Kariyer Uyum

Yetenekleri Kaygi Kontrol ~ Merak Giiven
Korelasyon Katsayis1 ,789° 660 ° 608" 7557 694 ¢
Bireysel (r)
Yaraticihk 000* 000* 000% ,000* 000*

a. Pearson Korelasyon Katsayisi

b. Spearman Korelasyon Katsayisi
*0,05 diizeyinde anlamli p degeri
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Korelasyon bir etki biiyiikliglidiir ve bu nedenle r'nin mutlak degerine gore
korelasyonun giicii s6zlii olarak tanimlanabilir.

0,00-0,25 arasindaki degerler : “cok zayif”

0,26-0,49 arasindaki degerler: ‘“zayif”

0,50-0,69 arasindaki degerler: “orta”

0,70-0,89 arasindaki degerler: “yiiksek”

0,90-1,00 arasindaki degerler: “cok yiiksek™ bir iliskiyi ifade etmektedir.

Buna gore, bireysel yaraticiligin “Kariyer Uyum Yetenekleri” ve ona ait 4 alt boyutu
ile olan iligkisine tek tek bakildiginda, boyutlarin tamamiyla istatiksel olarak anlaml pozitif
korelasyon oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Yani bireylerin “Bireysel Yaraticilik” puani,
“Kariyer Uyum Yetenekleri” toplam puani, “Kaygi1”, “Kontrol”, “Merak” ve “Giiven” puani
ile birlikte yiikselis ve birlikte diisiis gostermektedir. Incelen bu 5 iliskide bireysel yaraticilik
ile merak arasinda yliksek derecede bir iliski goriiliirken; kaygi, kontrol ve giiven ile orta
derecede pozitif bir iliski goriilmektedir. Bu dogrultuda H3, H4, HS5 ve H6 hipotezleri kabul
edilmistir. Bireysel yaraticitligin kariyer uyum yetenekleri ile genel olarak iliskisine
bakildiginda ise yiiksek giigte bir iliski oldugu sdylenebilir (p=,000, r =,789) (Sungur, 2010).
Bu nedenle H2 hipotezi kabul edilmistir.

5.5.2 Bireysel Yaraticihk ve Kariyer Uyum Yetenegi ile Basit Regresyon Modeli
5.5.2.1 Basit Regresyon Varsayim Testlerine Ait Bulgular

Basit regresyon modeli, bir bagimli ve bir bagimsiz degiskeni olan bir modeldir. Bu tiir
modellerde bagimli degiskendeki degisimi sadece bir bagimsiz degisken agiklar. Bu iki
degisken arasindaki baglanti dogrusal ise, model basit bir dogrusal regresyon modeli olarak
adlandirilir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki ortalama iligkiler, temel dogrusal
regresyon modelinde gosterilmektedir. Tahmin edilen model her zaman bir hata payina sahip
oldugundan bu baglant1 kesin degildir. Tahmini ve ger¢ek degerler arasindaki farki temsil
eden bu hata pay1, regresyon modeline bir hata terimi olarak dahil edilmistir. Bu hata terimi
ayni zamanda regresyon modellerinin temel varsayimlariyla da baglantilidir. Regresyon

modelinin hata terimi varsayimlari, sirasiyla normallik varsayimi, sifir ortalama varsayima,
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sabit varyans varsayimi ve otokorelasyonun (ardisik bagimlilik) yoklugunu igerir. Tablo
32.’de basit regresyon modeli kapsamindaki otokorelasyon ve sabit varyanslik testlerinin

sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 32. Otokorelasyon ve Sabit Varyanslilik (Homoscedasticity) Testleri

Test Test Degeri P
Durbin-Watson 1,737
Koenker?! 0,140 0,709

Durbin Watson: 0-4 arasinda degisir. 1,5 ve 2,5 arasindaki degerler otokorelasyon
olmadigina isaret eder (Kiigiiksille 2010). Koenker testinde ise 0,05 iistiinde ¢ikan p degeri,
X aciklayict degiskenlerine bagli olarak Y’nin kosullu varyansinin sabit oldugunu

gostermektedir. Yani modelde otokorelasyon ve degisen varyans sorunu bulunmaktadir.

5.5.2.2 Basit Regresyon Modeline Ait Bulgular
Arastirmada kariyer uyum yeteneginin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisini ortaya

koymak igin basit regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Tablo 33.”de sonuglar goriilebilir.

Tablo 33. Kariyer Uyum Yeteneklerinin Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Genel Etkisine Iliskin Basit
Regresyon Analizine Ait ANOVA Tablosu

Bagimh Bagimsiz Model  Diizeltilmis
B Standart T P F
Degisken Degisken andart p (p) R?
Sabit 3,665 6,087 ,000*
Bireysel Kariyer 518974  000* 607
Yaraticihk Uyum 147 ,780 22,781  ,000*
Yetenekle

*0,05 diizeyinde anlamli p degeri
Tablo 33.”deki modele ait 518,974 F test degeri ve 0,000 p degeri, kurulan modelin
bir biitiin olarak her diizeyde anlamli oldugu seklinde yorumlanir. Katsayilar incelendiginde,

tablodaki t ve p degerlerine gére model sabiti ve “Kariyer Uyum Yetenekleri” modele anlamli
sekilde girebilmektedir. (p>0,05)
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1SPSS programinin resmi siiriimiinde degisken varyans problemini test etmek igin
herhangi bir uygulama bulunmamaktadir. Sonug olarak, Lancaster Universitesi'nde dgretim

gorevlisi olan Daryanto’nun olusturdugu SPSS makrosu kullanilmistir (Daryanto, A.,2013).

Bu bilgiler 1s181inda model su sekilde olusur.
Bireysel Yaraticilik Puan1 = 3,665 + (0,747. Kariyer Uyum Yetenekleri Puani)

Bu modelde, bagimli degisken olan “Bireysel Yaraticihk” puanindaki degisimin

%611, “Kariyer Uyum Yetenekleri “puani tarafindan agiklanmaktadir. (R? = 0,607)

Bu modelde; kariyer uyum yetenekleri puaninda 1 birimlik artis, bireysel yaraticilik

puanini 0,747 birim arttirmaktadir.

Kurulan modelin sabit degeri 3,665°dir. Buna gore kariyer uyum yetenekleri puani 0

oldugunda, model bireysel yaraticilik puaninin 3,67 degerini alacagini tahmin etmektedir.

Bu arastirmada, kurulan regresyon modelinde, arastirma siirecinde hesaplanan 6lgek
puanlarina “Kare Doniislimii” uygulanarak elde edilen yeni verilerin kullanildigi tekrar

vurgulanmalidir.

5.5.3 Bireysel Yaraticilik ve Kariyer Uyum Yeteneginin Alt Boyutlar ile Cok
Degiskenli Regresyon Modeli Olusturulmasi

5.5.3.1 Cok Degiskenli Regresyon Varsayim Testleri

Coklu dogrusal regresyon analizi, bir degiskeni etkileyen iki veya daha fazla bagimsiz
faktor arasindaki neden-sonug baglantilarini dogrusal bir modelle agiklamaya ve bu bagimsiz
degiskenlerin etki diizeylerini belirlemeye yonelik bir yontemdir. Tablo 34°te otokorelasyon
ve sabit varyanslilik baglamindaki test sonuclar1 ¢ok degiskenli regresyon modeli igin

goriilebilir.

Tablo 34. Otokorelasyon ve Sabit Varyanshiik (Homoscedasticity) Testleri

Test Test Degeri P
Durbin-Watson 1,779
Koenker?! 8,510 0,075
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Durbin Watson: 0-4 arasinda degisir. 1,5 ve 2,5 arasindaki degerler otokorelasyon
olmadigina isaret eder (Kiigiiksille 2010). Koenker testinde ise 0,05 iistiinde ¢ikan p degeri,
X agiklayict degiskenlerine bagli olarak Y’nin kosullu varyansinin sabit oldugunu
gostermektedir. Yani modelde otokorelasyon ve degisen varyans sorunu bulunmaktadir.

Tablo 35’da ¢oklu dogrusal baglanti testlerine iliskin sonuglar goriilebilir.

Tablo 35. “Cokiu Dogrusal Baglanti” (Multicollinearity) Testleri

Esdogrusallik Istatistikleri

Alt Boyutlar Tolerans VIF

Kaygi 419 2,387
Kontrol ,340 2,940
Merak ,367 2,727
Giiven ,347 2,884

Tablo 35 incelendiginde tiim varyans artig faktorlerinin (VIF) 10’un altinda kaldigi
goriiliir. Buna gore modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu yoktur (Cengiz, Gor 2016).

5.5.3.2 Cok Degiskenli Regresyon Modeline Ait Bulgular
Kariyer uyum yetenekleri alt boyutlarinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisine iliskin

¢ok degiskenli regresyon analizine ait sonuglar Tablo 36. ve Tablo 37.’de verilmistir.

Tablo 36. Kariyer Uyum Yetenekleri Alt Boyutlarimn Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Cok
Degiskenli Regresyon Analizine Ait ANOVA Tablosu

Bagimh Bagimsiz B Standartp T p F Model  Diizeltilmis

Degisken Degisken (p) R?
Sabit 3,659 5,845 ,000*

. Kaygi ,077 ,098 1,881 ,061

Bireysel

Yaratiehk  Kontrol 051 057 088 324 139314 000 623
Merak ,390 461 8,311 ,000*
Giiven ,232 ,263 4,619 ,000*

*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Modelin t istatistikleri degerlendirildiginde “Kaygi” ve “Kontrol” bagimsiz
degiskenlerinin modele anlamli sekilde katilmadigi goriilmektedir. (p>0,05) Fakat F
istatistiklerine bakildiginda model bir biitiin olarak anlamlidir. (p<0,05) Bu sebeplerden otiirii

bu degisken modelden ¢ikarilarak analiz tekrar edilmistir.
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ISPSS programinin resmi siiriimiinde degisken varyans problemini test etmek icin
herhangi bir uygulama bulunmamaktadir. Sonu¢ olarak; bu c¢alismada, Lancaster
Universitesi'nde 6gretim gorevlisi olan Daryanto’nun olusturdugu SPSS makrosu

kullanilmistir (Daryanto, A.,2013).

Tablo 37. Tekrarlanan Cok Degiskenli Regresyon Analizine Ait ANOVA Tablosu

Bagimh Bagumsiz B Standartp T p F Model  Diizeltilmis

Degisken .. (p) R?
Degisken

Bireysel Sabit 3,865 6,455 ,000*

Yaratihk ~ Merak 448 530 11,36 000+ 273,390 ,000% 0619

Giiven ,285 323 6,935 ,000*

*0,05 diizeyinde anlamli p degeri

Tablo 37°deki modele ait 273,390 F degeri ve 0,000 p degeri, modelin bir biitiin olarak

her diizeyde anlaml1 oldugu seklinde yorumlanir. Buna gére model su sekilde olusmustur.

Bireysel Yaraticilik Puani = 3,865 + (0,448. Merak Puani) + (0,285. Giiven Puani)

Bu modelde bagimli degisken olan “Bireysel Yaraticilik” puanindaki degisimin %62’si

modele ekledigimiz 2 bagimsiz degisken tarafinda agiklanmaktadir. (R? = 0,619). Bu
dogrultuda H7 hipotezi kabul edilmistir.

Bagimsiz degiskenler tek tek incelendiginde ise, tablodaki t ve p degerlerine gore
“Merak” ve “Giiven” modelde anlamli degiskenlerdir. (p>0,05) Bagimsiz degiskenlerin
onem derecelerini belirlemek i¢in Beta degerleri incelendiginde, B degeri 0,530 olan
“Merak] degiskeninin, modeldeki goreceli olarak en onemli bagimsiz degisken oldugu

gorilmektedir.

Bu modelde;

- Merakta 1 birimlik artis, Bireysel Yaraticihk puanini 0,448 birim arttirmaktadir.

- Giivende 1 birimlik artig Bireysel Yaraticilik puanini 0,285 birim arttirmaktadir.
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Kurulan modelin sabit degeri 3,865’dir. Buna gore merak ve giliven puanlar1 0

oldugunda, “Bireysel Yaraticihk” puaninin 3,87 olacagi tahmin edilmektedir.

Kurulan tiim regresyon modellerinde, arastirma siirecinde toplanan verilere “Kare

Doniisiimii” uygulanarak elde edilen yeni verilerin kullanildig1 tekrar vurgulanmalidir.

6.  DEGERLENDIRME

Bu boliimde arastirma bulgularina dayali olarak birtakim degerlendirmeler yer
almaktadir. Bu tezin amaci, Antalyanin Alanya ilgesindeki bes yildizli otellerin ¢alisanlarinin
kariyer uyum becerilerinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini arastirmaktir. Arastirma
ayrica otel calisanlarinin kariyer uyum yeteneginin ve bireysel yaraticiliginin demografik
faktorlere gore farklilik gosterip gostermedigini de arastirmistir. Bu degiskenler daha 6nce
bir arada kullanilmadigindan arastirmanin alana fayda saglamasi beklenmektedir.

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak is hayatinda meydana gelen
degisimler, calisma hayatinda kendini etkin bir sekilde gdstermektedir. Cesitli 6zellikler,
bireyleri digerlerinden ayirir ve rekabet¢i durumlarda bir adim 6nde olmalarini saglar.
Kariyer uyum yetenekleri bu 6zelliklerden biridir. Kariyer uyum yetenegi, karmasik istihdam
kosullariyla olumlu bir sekilde basa ¢ikmada psiko-sosyal bir meta kapasite olarak kabul
edilir (Johnston ve digerleri, 2013). Calisanlarin bireysel yaraticiliklarina etkisinin
belirlendigi bu 6zellikler sonucunda asagidaki sonuclara ulasilmistir.

Caligmaya katilan otel ¢alisanlarina ait kariyer uyum yetenekleri seviyesinin egitim
seviyesine gore degisim gosterdigi tespit edilmistir. Lise mezunlarinin ilkokul mezunlarina
gore genel kariyer uyum yeteneginin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yetenekler ayri ayri
incelendiginde ise kaygi degiskenin farklilagtigi goriilmektedir. Lise mezunlarinin ilkokul
mezunlarina gore mesleki gelecek icin yeteneklerinin daha ¢ok farkinda olduklar1 ve daha
cok planlama yaptiklar tespit edilmistir. Bununla beraber kontrol, merak ve giiven igin
farklilasma goriillmemektedir. Alzamo da (2021) yaptig1 calismada katilimcilarin demografik
ozellikleri ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki farkliliga iligkin yapilan analiz sonucunda
egitim durumlarina gore anlaml bir farkliligin oldugunu tespit etmistir. Solmaztiirk ve Giirer

(2020)'in yaptig1 arastirmada egitim diizeyi agisindan bakildiginda, yiiksek lisans mezunu

80



olan kisilerin, lisans mezunu olanlardan daha yiiksek kaygi diizeylerine sahip oldugu
goriilmustiir. Egitimlerini bir derece daha ileriye tagimak isteyenlerin, mevcut kosullarini
digerlerinden daha iyi hale getirme arzusunun daha gii¢lii oldugu diisiiniilmektedir. Bu
baglamda kisinin kaygi derecesinin diger kisilere gére daha yiiksek olmasinin kisinin egitim
diizeyi yiikseldikgce var olan durumun sorgulanmasi sonucunda aciklanabilecegi
savunulmaktadir. Mevcut bilgi diizeylerinin yeterli olduguna inanan ve daha fazlasina
ihtiyac1t olmayan bireylerin mevcut durumlarindan daha fazla memnun olmalar1 ve bunun
sonucunda ortaya c¢ikan sonuglarla baglantili olarak daha az endise duymalar
beklenmektedir.

Diger taraftan katilimcilarin kariyer uyum yeteneklerinin; cinsiyete, yasa, medeni hale
ve sektor kidemine gore degisim gostermedigi tespit edilmistir. Creed, Fallon ve Hood (2009)
da ¢alismalarinda kariyer uyum yetenegi ve kariyer kaygisi ile sosyal destek, yas ve cinsiyet
faktorleri arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirma bulgularmma goére insanlarin
meslekleriyle ilgili kaygilari, kariyer uyum puanlar yiikseldik¢ce azalmaktadir. Yas ve
cinsiyetin ise kariyer uyum ile iligkisiz oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde Rossier ve
digerlerinin (2012), yetiskinler lizerinde yaptiklar1 ¢alismalarda yas ve cinsiyetle, kariyer
uyum yetenegi arasinda bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Hirschi (2009) 'nin de yapmus
oldugu ¢alismanin bulgulari incelendiginde kariyer uyum yetenegi ile yas ve cinsiyetin anlam
igeren bir iligkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Alzamo'nun (2021) arastirmasina gore, cinsiyet ile kariyer uyum yetenegi arasinda
anlamli bir fark bulunmazken, yas ile arasinda 6nemli bir fark var oldugu tespit edilmistir.
Gil, Maksiidunov, Yamaltdinova ve Abdildaev'in (2019) verileri incelendiginde kariyer
uyum yetenegi ve iyimserlik diizeylerinin cinsiyete gore farkli olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Ote yandan, literatiirde bu calismada elde edilenlerden farkli sonuglar bulunmustur. Bir
aragtirmanin sonuglarina gore, kadin bireyler erkeklere gore daha fazla kariyer uyumluluguna
sahiptir (Ferreira, 2012; akt: Harry ve Coetzee, 2013). Kavi ve Kaya (2018) 'nin Istanbul'da
Ogrenim goren liniversite dgrencileri lizerinde yaptiklart ¢alismada, kiz 6grencilerin kariyer
uyum yeteneklerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yirmibesoglu (2018) 'nun
bulgularia gore, kadinlar kariyer uyum yeteneginin kaygi faktoriinde erkeklere gore daha
diisiik kaygi diizeyleri sergilemektedir. Her iki grubun da normalden daha yiiksek kaygi

diizeyine sahip olmasina ragmen, erkeklerin kaygi diizeyleri kadinlara gore daha yiiksek
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bulunmustur. Bunun nedeni, erkeklerin ise deger vermesi ve kadinlardan daha ¢ok ¢alismasi
olabilir demistir.

Ates (2018)'in arastirmasinda ise medeni duruma bakildiginda evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore merak, kaygi ve giiven algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Evli olmak, kisinin hayatim1 diizene koymada daha Onemli bir ara¢ olarak
diisiintilebilmektedir. Bu, kisilerin meslekleri hakkinda endiselenmelerine, kariyer
secenekleri konusunda daha merakli ve sorgulayici olmalarina ve kosullarin gerektirdigi
sekilde iyi bir kariyer yolu yapma konusunda kendilerini giivende hissetmelerine neden
olabilir.

Yirmibesoglu (2018) 'nun arastirmasinda da medeni duruma gore bakildiginda bekar
kisilerin kaygi, merak ve giiven boyutlarinda kariyer uyum yeteneginde evli bireylere gore
daha giiclii bir egilime sahip olduklar1 bulunmustur. Benzer sekilde, evli bireyler, kariyer
uyum yeteneginin kontrol faktoriinde bekarlara gore daha yiiksek puan almstir.

Bu tez kapsaminda calisanlarin bireysel yaraticilik seviyesinin egitim durumlarina gére
degisimine bakildiginda ise anlamli bulgularla karsilagilamamistir.

Kariyer uyum yeteneginin boyutlar1 ayr1 ayr incelendiginde ise kaygi degiskeninin
farklilastigi goriilmektedir. Bununla beraber kontrol, merak ve giliven icin farklilasma
goriilmemektedir. Sirket kidemi analizlerinde, 11-15 yil arasi kideme sahip calisanlarin
kidem puan ortalamalarinin 1-5 y1l arasinda kidemli ¢alisanlarin ortalamasindan daha diisiik
oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore sirketlerinde 1-5 yil arasindaki kidemliler, 11-15 y1l
gibi ¢ok uzun siireli kideme sahip olan ¢alisanlara gore mesleki gelecek i¢in yeteneklerinin
daha ¢ok farkindadirlar ve daha ¢ok planlama yapmaktadirlar. Bunun nedeni, su anda is
sektoriinde yliksek diizeyde tiikenmislik sendromu yasiyor olmalarma baglanabilir.1-5 yil
arasindaki kidemliler, mesleklerinde daha fazla sorumlu olabilecegi gibi, daha merakli,
sorgulayici, dikkatli, istekli olabilir. Diger yandan bireylerin kontrol, merak ve giiven ve
genel kariyer uyum yetenegi seviyeleri i¢in sirket kidemine gore farklilagma
goriilmemektedir. Ayn1 sekilde bireysel yaraticilik seviyesi de sirket kidemine bagli olarak

degisim gostermemektedir.

Otel ¢aliganlarinin puanlari, departmanlarina gore analiz edildiginde ise incelenen tim

degiskenlerin departmana bagli olarak farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Kat hizmetlerinde
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calisan bireylerin genel kariyer uyum yetenegi seviyesinin ve alt boyutlardan kaygi, merak
ve giiven yetenegi seviyelerinin, yiyecek i¢ecek departmaninda ¢aligsanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Kat hizmetlerinde ¢alisan bireyler, yiyecek icecek departmaninda
calisanlara gore mesleki gelecek i¢in daha ¢ok planlama yapmaktadir. Cevrelerini arastirma
egilimleri daha yiiksektir ve kariyer problemlerini ¢ozebilme konusunda kendilerini daha
yeterli gdrmektedir. Ayrica bu departman ¢alisanlari, anket formunda yer alan 4 departman
haricindeki calisanlardan olusan “diger” sirket ¢alisanlarina gore mesleki gelecekleri

hakkinda karar verme ve kendilerini yonetme duygusuna daha ¢ok sahiptir.

Ek olarak, kat hizmetlerinde ¢alisan bireylerin bireysel yaraticilik seviyelerinin de,

yiyecek icecek departmani ¢alisanlarina gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.

“Kariyer Uyum Yetenekleri” ve “Bireysel Yaraticilik” 6l¢eklerine ait toplam skorlar
incelendiginde aralarinda yiiksek derecede pozitif iliski oldugu goriilmistiir. (r=0, 79) Bu
ifadeyi agmak gerekirse, 2 degisken birlikte azalis ve birlikte artis gostermektedir. Kariyer
uyum yeteneklerinin bireysel yaraticiliga olumlu etki ettigi varsayildiginda, calisanlarin
bireysel yaraticiliklarindaki degisimlerin %62’sinin kariyer uyum yeteneklerinden kaynakli
oldugu goriilmektedir. (r? = 0,622) Nitekim 2 degisken ile kurulan basit regresyon modelinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve modelin bagimli degisken olan “Bireysel

Yaraticiliktaki degisimlerin %61 ini agiklayabilmektedir.

Bireysel yaraticiligin hangi kariyer uyumu yetenekleri ile iliski icerisinde oldugunu
gormek i¢in her bir alt boyut ile olan iligkisi incelendiginde ise kaygi, kontrol ve giiven ile
orta derecede, merak ile yiiksek seviyede pozitif iliski oldugu goriilmektedir. Zedelius, C.
M., Gross M. E., ve Schooler, J. W. (2020) e gore merak, yeni bilgi ve deneyimler aramay1
gerektirir. Yaraticilik, mevcut bilginin, fikirlerin veya nesnelerin yeni ve ilging bir seye
dontstiiriilmesi olarak tanimlanir. Bu sekilde c¢ercevelendiginde, ikisi arasindaki
benzerlikleri gormek kolaydir. Her ikisi de yenilikle ilgilidir. Bireysel yaraticilik, bu 4

yetenek ile birlikte azalis ve birlikte artis gostermektedir.

Bu mevcut iliskilere dayanarak, ¢alisan performansinda kestirimler yapmaya yonelik
cok degiskenli regresyon modeli kurulmustur. 4 yetenek degiskeni ile kurulan modelde,

kayg1 ve kontrol yeteneginin modele anlamli sekilde dahil olmadig1 goriilmiis ve analizi
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merak ve giliven degiskenleriyle tekrar edilmistir. Kurulan final regresyon modeli,
istatistiksel olarak anlamli olmakla beraber, bagimli degiskendeki (Bireysel Yaraticilik)
degisimlerin %62 ’sini agiklayabilmektedir. Bu durum, kariyer uyum yeteneklerinden merak
ve gilivenin, ¢alisanlarin bireysel yaraticilik seviyesini tahmin edici bagimsiz degiskenler
olarak, orta diizeyde bir tahminleme giice sahip olmak suretiyle kullanilabilecegi seklinde
izah edilebilir. Kurulan modelde merak degiskeninin, giiven degiskenine gore daha 6nemli
bir tahmin degiskeni oldugu da goriilmektedir. Buna gore 4 kariyer uyum yetenegi iginde
bireysel yaraticiliga en ¢ok etki edenin merak oldugu sonucuna varilmaktadir. Albert Einstein
(1952), Carl Seelig'e Mektup 'ta “Ozel bir yetenegim yok. Sadece tutkuyla merak ediyorum.”

demistir.

Bu sonug literatiirde daha 6nce yapilan ¢aligmalarla da uyumludur. Giinaydin (2017)
diger bir kisilik alt boyutu olan uyumlulugun yaraticilik iizerinde olumlu ve 6nemli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Baz1 arastirmalar, uyumluluk bileseninin yaraticiligin iyi bir
yordayicisi olamayacagini ima etmesine ragmen (King ve digerleri, 1996; Feist, 1998, Batey
ve Furnham (2006), yiiksek uyum yetenegine sahip kisilerin islerde daha yaratict olacagini
iddia etmektedir. Yiiksek diizeyde uyumluluga sahip insanlar genellikle sosyal, isbirlike¢i,

yardimsever, nazik, kibar ve uyumlu kisilerdir.

Aragtirma sonucunda turizm sektorii i¢in biiyilk dnem tasiyan otel isletmelerinde
calisanlarin kariyer uyum yeteneklerinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkilerinin
belirlenmesi, otel ¢alisanlarinin bireysel yaraticilik performanslarindaki artisa iliskin dnemli
verilerin elde edilmesinin ilgili literatiire ve otelcilik isletmelerinde calisan calisanlarin

bireysel yaraticilik performanslarina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Turizm organizasyonlarinin, ¢alisanlarinin  simdiki ve gelecekteki gorev ve
sorumluluklarina hazir olmalar i¢in kariyer uyum becerilerini goz dniinde bulundurmalari
gerekir. Kariyer uyum yetenegi yiiksek olan bireylerin kariyer basarilar1 da yiiksektir.
Bireylerin performans diizeyleri, isletmelerin rekabet giiciinii belirleyen faktorler arasinda

yer almaktadir.
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Is hayatindaki hizl1 degisimler, teknolojinin siirekli ilerlemesiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Kurumsal yasamdaki bu gelismeler, temel yetkinlikleri taklit etmeyi kolaylagtirir, is
tanimlarin1 degistirir ve kuruluslar1 daha rekabetgi bir ortama itmektedir. Insan kaynaklari,
glintimiiziin rekabet¢i diinyasinda isletmeleri ayakta tutan ve onlara rekabet avantaji saglayan
en Onemli gilictlir. Sonug olarak, organizasyonlarin, degisimlerin farkinda olan ve bunlara
uyum saglayabilecek kisileri se¢meleri ve calisanlarinin yaraticilik diizeylerini etkileyen

faktorleri belirlemeleri kritik 6nem tagimaktadir.

Bir sirketin basarisin1 belirleyen temel degiskenlerden biri, ¢alisaninin sergiledigi
yaraticilik diizeyidir. Bireysel yaraticiliga da kariyer uyum yeteneklerinin etkisinin biiytlik
oldugu diisiiniildiigiinde, isletmelerin amaglarina ulagabilmeleri i¢in ise alim siirecinde
calisanlarin kariyer uyum diizeylerini dikkate almalar1 kritik 6nem tasimaktadir. Ayrica
organizasyonlarin insan kaynaklarinin uyum kabiliyetini gelistirmek i¢in gerekli olan egitim

programlarini diizenlemeleri gerekmektedir.

Bireysel acgidan bakildiginda kariyer uyum yeteneginin yiiksek olmasi, hem okuldan
ise geciste ortaya c¢ikabilecek zorluklarin azaltilmasi, hem de beklenmedik durumlarla bas
edebilecek giiclin kazanilmasi agisindan kritik 6nem tasimaktadir. Kiiresellesme ve siirekli
gelisen teknolojinin bireysel rekabeti artirdig1 goz oniine alindiginda, bu rekabetgi piyasada
avantaj elde etmek ve basarili bir kariyer gelecegine sahip olmak isteyen bireylerin temel

uyum saglama yeteneklerini kazanmalari ve siirekli olarak siirdiirmeleri gerekmektedir.

Gelecekte kariyer uyum yetene8i ve bireysel yaraticilik arasindaki baglantiyr

arastirmak isteyen arastirmacilara su oneriler sunulabilir.

e (alisanlarin isyerinde kariyer uyumu ve bireysel yaraticilik konusundaki fikir
ve izlenimleri, nicel arastirmaya ek olarak nitel arastirma yoluyla
netlestirilebilir.

e Orneklem sayis1 artirilarak bulgularin genellenebilirligi artirilabilir.

e Turizm sektoriindeki calisanlara ek olarak farkli sektorlerde de, bu g¢alisma
tekrarlanarak ve sonuglari karsilastirilabilir.

e Bes yildizli otel isletmelerinin yani sira bagka otel isletmelerinde de benzer

arastirmalar yapilabilir.
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Yoneticiler, turizm sektoriinde ve diger sektorlerde bireysel yaraticiligi tesvik
etmenin faydalar1 hakkindaki bilgilerini gelistirmeye yonelik yontemler

arastirmalidir.

Yoneticiler, galisanlarin yaraticiligini tesvik eden bir ortam saglayarak ve hayal
giiclerini kullanmalarina olanak taniyan kurslar, konferanslar, seminerler ve
hizmet ici egitimler diizenleyerek isletmenin stratejik amaglarina ulagmasina

yardimci olabilir.
Sektorde yaraticilik i¢in ¢alisma sartlar1 ve ortamlari iyilestirilmelidir.
Ise giriste yaraticilik testleri yapilmalidir.

Calisanlara is motivasyonu saglanmalidir, 6rnegin iicretler konusunda adillik

saglanabilir.
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SONUC
Kiiresellesme ve hizli teknolojik gelisme ile karakterize edilen giiniimiiziin rekabetci
diinyasinda yaraticilik, biiylimenin, performansin ve rekabet giiciiniin kritik bir
etkinlestiricisi olarak goriilmektedir. Hem kurumsal diinya hem de akademik alan, rekabet
avantaji elde etme, biliylimeyi siirdiirme ve uzun vadeli kurumsal basar1 elde etmede
yaraticiligin 0nemini vurgulamaktadir. Ayni zamanda bireyler, degisen kiiresel ¢evre
kosullarinda mesleki gelisimleri ve istihdam kosullari i¢in gerekli olan uyum becerilerine
sahip olmalidir. Bu yetenekler, cesitli ortamlara hizla adapte olmalarini saglamaktadir.
Bireylerin diizenleyici becerileri ve uyum yetenegi, degisken bir ortamda zorluklarin
iistesinden gelmede son derece Onemli hale gelmektedir. Organizasyonlarin, degisimin
farkinda olan ve buna uyum saglayacak kisileri se¢gmesi ve ¢alisanlarin yaraticilik diizeyini
etkileyen faktorleri belirlemeleri kritik 6nem tasgimaktadir. Uygulama alani olan turizm
sektorii, kisiler arasi yakin iligkiler gerektiren ve miisterilerin kendisini iyi hissetmesine
yardimc1 olacak personel talep eden bir calisma alanidir. Sektdr calisanlarinin bu
gereklilikleri yerine getirebilmesi, isini sevgiyle yapabilmesi, sektoriin kendilerine sunacagi
kariyer firsatlari, isleri ile uyum yakalamalar1 ve genel olarak mutlu olmalarina baglidir.
Kariyer uyum yeteneginin ¢alisan yaraticilifina etkisini degerlendirmeyi amaglayan bu
calismada, Antalya Alanya ilgesindeki 5 yildizli otellerin ¢esitli departmanlarinda c¢alisan
350 kisiden anket yoluyla elde edilen veriler analiz edilmistir. Incelemeler sonucunda ilgili
yazinda ¢alisanlarin kariyer uyum yeteneginin, bireysel yaraticiliga olan etkisini inceleyen
aragtirma sayisinin sinirli oldugu goériilmektedir. Bu yoniiyle ¢alisma, yazina yeni bilgiler
kazandirmasi bakimindan 6zgiin bir nitelik tasimaktadir. Analizler sonucuna gore, "Kariyer
Uyum Yetenegi" ve "Bireysel Yaraticilik" Olgeklerinden alinan toplam puanlar
karsilastirildiginda, aralarinda giiglii bir pozitif iliski oldugu gorilmiistiir. Kariyer uyum
yeteneklerinin bireysel yaraticilik iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu varsayarsak, kariyer
uyumu, c¢aliganlarin bireysel yaraticiligindaki degisimlerin yiizde 62'sinden sorumludur.
Kariyer uyum yeteneklerinin iliskili olup olmadigini belirlemek i¢in bireysel yaraticilik ve
her bir alt boyut arasindaki iligki incelendiginde, kaygi, kontrol ve giiven ile orta diizeyde
pozitif, merak ile ¢ok giiclii bir pozitif iliski oldugu kesfedilmistir. Bu boyutlarin iginde
bireysel yaraticiliga en ¢ok etki edenin merak oldugu sonucuna varilmaktadir. Bireysel

yaraticilik, bu yetenekler ile birlikte azalis ve artis gostermektedir.
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EKLER
EK-1. Anket Formu
Turizm Sektorii Calisanlarinin Kariyer Uyum Yeteneginin Bireysel Yaraticiliga Etkisi
(Alanya Otelleri Ornegi) Anketi
Degerli Katilime1

Turizm Sektorii Calisanlarinin Kariyer Uyum Yeteneginin Bireysel Yaraticiliga
Etkisini 6l¢gmeye yonelik olarak hazirlamis oldugumuz anket sorularini size en uygun gelen
secenegi isaretleyerek katilim saglamaniz g¢aligmanin saglikli olmasi ve dogru sonuglara
ulasmamiz acgisindan olduk¢a onemlidir. Vermis oldugunuz cevaplar kesinlikle bilimsel
amaglarla kullanilacak olup, sizin ve isletmenizin ismi kesinlikle agiklanmayacaktir.

Liitfen tiim sorular1 dikkatli ve eksiksiz, sizi en iyi tammlayan sekilde cevaplayiniz.

Degerli katkiniz i¢in tesekkiir ederiz.
Damisman - Dr. Ogr. Uyesi Giizin KIYIK KICIR Yiiksek Lisans

Ogrencisi - Zerrin Mahmutoglu

Demografik bilgiler

1-Cinsiyetiniz?
O Kadin
O Erkek

2-Yasimz?
O 18-28
0O 29-39
O 40-50 ve tizeri

3-Medeni Durumunuz?
O Evli
O Bekar

4.0grenim durumunuz? (En son mezun oldugunuz egitim kurumunu dikkate alarak
cevaplayiniz)

O ilkogretim

O Lise

O Onlisans(2 yillik )/ Lisans(4y1llik)

O Yiiksek lisans / Doktora

5- Bu sektorde toplam ¢calisma siireniz?
1 yildan az

1-5y1l

6-10 y1l

11-15 yil

16 y1l ve iizeri

Oooo0OO

6- Bu isletmede toplam calisma siireniz?
O 1 yildan az



O 1-5yil
O 6-10y1l
O 11 yil ve iizeri

7. Cahistigimiz boliim?

Onbiiro

Kat Hizmetleri

Yiyecek Icecek

Departman calisan1 (muhasebe, pazarlama, satis, IK vb.)
Diger (Belirtiniz. .. ...ccccvverievieieieisesese e )

ooooOood



Degerlendirme Skalasi

KURUMDA ;

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.

. Gelecegim igin hazirlik yapiyorum

. Amagclarimi nasil basarabilecegimi planliyorum

. Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum
. Kararlarimi kendim veririm

Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir

. Inandigim degerleri savunurum
. Kendime giivenirim
. Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim

Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, igletmeler, isler, gereken
beceriler vb..) arastirtyorum
Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlari (staj, kurs,
kongre, egitim vb.) arastirtyorum
Bir karar vermeden once segenekleri arastiriyorum
Bir seyi yapmanin farkli yollarin1 da inceliyorum
Zihnimdeki sorular1 derinlemesine arastiriyorum
Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm
En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim
Yeni beceriler 6grenebilirim
Yeteneklerimi gelistirebilirim
Engellerin iistesinden gelebilirim

Problemlerimi ¢ozebilirim

Asagida Bireysel Yaraticthk ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Liitfen sizi en 1y1 tanimlayan ifadeyi
(x) koyarak belirtiniz ve tiim maddeleri cevaplayiniz.

20

21.

22.
23.

24,

25.

26.

27.

. Yeni yasantt ve deneyimleri merak ederek cesitli konularla
yakindan ilgilenirim.

Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla karsilagsmay1 isimin bir
pargasi sayarim.

Bireysel insiyatif alarak, cesur davranirim.

Olay ve olgular arasindaki farkli iligki noktalarim goriir ve
degerlendiririm.

Yeni diisiinceleri 6ziimseyebilmek igin esnek davranmaya
caligirim.

Rekabet ederek, potansiyel firsatlar1 somut yararlara
doniistiirmeye caligirim.

Yeni seyler denemeyi/uygulamayi Onemseyerek girisimci
davranirim.
Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya galigirim
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Kesinlikle
Katilmiyorum
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Katilmiyorum
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Kararsizim
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Katiliyyorum
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Kesinlikle
Katiliyyorum
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28.
29.

30.
31.

32.

33

34.

35.

Stirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollari ararim. 1

Yeni hedeflere ulasmak i¢in mevcut sinirlarin 6tesine gegmeye 1
caligirim.
Yapilandirilmamus, farkli is siireglerini kullanirim. 1

Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir tutum 1
sergilerim.

Beklenenin iistiinde ve 6tesinde performans gostermeye 1
calisirim.

. Cok yonlii hareket ve dinamizm i¢inde olmaya gayret ederim 1

Sorunlara farkli ¢oziimler gelistirmek igin rutin davramg 1

kaliplarini terk ederim.
Siradanligi asarak Ozgiin diislinceler iretmeye ve buluslar 1
yapmaya ¢aligirim.

N
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