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Bu calismada, hizmet sektorii caliganlarimin  kisilik
ozelliklerinin bireysel kariyer planlamas tizerindeki etkisi
incelenmigtir. Bu amagla, 459 otel ¢alisanindan anket
teknigi ile wveri toplanmustir. Calisanlarin, kariyer
planlama egilimlerini 6l¢mek icin Rottinghaus vd., (2005)
tarafindan  gelistirilen  “Kariyer ~Gelecegi Olgegi”
kullamilnustir. Caliganlarin kisiliklerini belirlemek icin
ise, “Bes Faktor Kisilik Olgeginin " disadoniik ve nevrotik
(duygusal tutarsiz) kisilik boyutlarindan
yararlamlmigtir. Calismanin sonunda, digadoniik kisilik
tipi ile kariyer planlama boyutlart arasinda pozitif ve
anlamly iliski oldugu tespit edilmistir. Buna karsin,
nevrotik kisilik tipi ile kariyer planlama boyutlar:
arasinda negatif ve anlamli iliski oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Sonug olarak, kisilik oOzelliklerinin hizmet
isletmelerinde bireysel kariyer planlamanin onemli bir
belirleyicisi oldugu belirlenmistir.
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Abstract

In this study, the effect of personality on individual career
planning in service sector employees was examined. For
this purpose, data were collected from 459 hotel employees
by questionnaire technique. The “Career Future Scale”
developed by Rottinghaus et al., (2005) was used to
measure the career planning tendencies of the employees.
Extraversion and neuroticism/emotional inconsistency
dimensions of the "Five Factor Personality Scale” were
used to define the personality of the employees. At the end
of the study, it was determined that there was a positive
and significant relationship between extrovert personality
type and career planning dimensions. On the other hand,
it was concluded that there is a negative and significant
relationship between neuroticism and career planning
dimensions. As a result, it has been determined that
personality traits are important determinants for
individual career planning in service industries.

Keywords: Career Planning, Career future, Personality,
Tourism workers.
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1. GIRIS

Glintimiizde is ve ¢calisma yasami hem isletmeler arasinda hem de galisanlar arasinda biiyiik
bir rekabete sahne olmaktadir. Isletmeler yogun rekabet sartlari altinda varligim
siirdiirebilmek igin tiretim faktorlerinin niteligini artirmaya ve bu faktorlerden {iist diizeyde
verim saglamaya calisirlar. Calisanlar ise, yogun rekabet kosullar1 altinda var olabilmek ve
pozisyonlarini koruyabilmek igin yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanma ve
performanslarini {ist seviyeye ¢ikarma gayreti igindedir. Calisanlar arasi rekabet ve
dolayisiyla verimlilik ¢abalarmin 6zellikle hizmet sektorii isletmelerinde daha tist diizeyde
oldugu dikkati ¢ekmektedir. Ciinkii bu isletmelerin basaris1 diger tiretim faktorlerinden
ziyade emegin yani insan kaynaginin niteligine baglidir.

Kariyer planlama, calisanlarm yogun rekabet kosullarina adapte olmasina ve yeteneklerini bu
kosullarda var olacak sekilde gelistirmesine olanak saglayan bir siirectir. Bu siireg, insan
kaynagina sagladig1 sosyal ve ekonomik getiriler sayesinde uzun vadeli bir yatirim olarak
karsimiza ¢gikmaktadir. Pelit ve Cetin (2022)’e gore, bireylerin gergekgi fakat ayni zamanda
ideallerine uyan kariyer hedeflerinin olusturulmas: ve olusturulan hedefe ulasmak igin
yonlendirilmeleri uzmanlik gerektiren bir istir. Aksi durumda, is diinyasinin karmasik
kosullar1 altinda kariyer planlar1 giizel bir hayal olarak kalabilir. Bu kapsamda, kariyer
planlama siirecini etkileyen ¢ok sayida ic ve dis faktoriin géz 6niine alinmasi gerekmektedir.
Bu faktorler icinde kisilik, kariyer planlamasi {izerinde etkili olan en 6nemli faktor olarak
kabul edilmektedir (Judge vd., 1999; Rogers vd., 2008). Kisilik, bireylerin duygu, diisiince,
davranis gibi psikolojik tepkilerinde stireklilik gosteren 6zelliklerin ve egilimlerin tiimiidiir.
Bu egilimler ve 6zellikler, bireyin i¢cinde bulundugu biyolojik durum veya sosyal ortama bagh
degildir (Berens, 1999). Bu yoniiyle kisilik, bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan
ozelliklerinin tiimiinii ifade etmektedir (Ozkap ve Kirel, 2010). Kisilik, kariyer planlamast
tizerinde 6nemli bir faktor olmakla birlikte turizm ¢alisanlari {izerine yapilan arastirmalarin
ve sundugu ampirik kanitlariin desteklenmesi gerektigi goriilmektedir. Ayrica, Pelit ve Cetin
(2022)’e gore turizm sektorii emek yogun 6zelliginden dolay1 yogun istihdam gerektirmekte,
sektorel belirsizliklerin varlig1 ve isgiicli devir hizinin yiiksek olmasi bu sektorde galisanlarin
kariyer planlamasina daha fazla énem vermesini zorunlu kilmaktadir.

2. KiSIiLIK KAVRAMI

Kisilik olgusu, insan davranislari tizerindeki etkisi bagta olmak tizere bir¢ok nedenden dolay1
farkl bilim alanlarindan arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir ve de ¢ekmektedir. Kisilik, ¢alisan
davranislar {izerindeki etkisi nedeniyle orgiitsel davranisin da ilgilendigi konular arasinda
yer almaktadir. Ozellikle, hizmet sektoriiniin gelisiminden ve hizmet sektorii isletmelerinin
basarisi i¢in ¢alisan performansinin 6neminin anlagilmasimdan sonra kisilik konusuna olan ilgi
daha da artmistir. Glintimiizde yonetim ve insan kaynaklar1 fonksiyonu basta olmak tizere
bircok isletme fonksiyonu calisan verimliligini artirmak gibi nedenlerle kisilik konusunu ilgi
alani i¢inde tutmaktadir.

Tiirk Dil Kurumu sozliiglinde kisilik, “bir kimseye 6zgii belirgin bir 6zellik, manevi ve ruhsal
niteliklerin biitlinii, sahsiyet” seklinde ifade edilmistir. Kavramin kokeninin Latince’deki
“persona” kelimesine dayanmaktadir. Kelimenin Eski Yunan ve Roma’daki kullanim alaninin
sanat ile iligkili oldugu goriilmektedir. Klasik Roma tiyatrolarinda, oyuncularmn rollerine
uygun sekilde taktig1 maskeler “persona” olarak adlandirilmistir (Eroglu, 2015). Giintimiizde
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kisilige iliskin ¢alismalar incelenince, farkl bilim alanlarinin ilgisini ¢eken bir konu oldugu ve
bu durumun da tanimlarda farkliliklar yaratti§1 géze carpmaktadir. Bazi arastirmacilara gore,
tanimlarda fikir birligine varmak neredeyse imkansizdir (bkz. Taymur ve Tiirkcapar, 2012).
Ciiceloglu (2000) na gore, kisiligin tanimi1 sadece psikologlar tarafindan ¢alisildig1 durumlarda
dahi ilgi alanlarinin ve konuya yaklagim bigimlerinin farklihigindan dolay1 tanimlarda
farklilasma olmaktadir.

Cliceloglu (2010: 404) kisiligi, “bireyin i¢ ve dis gevresiyle kurdugu, diger bireylerden ayurt
edici, tutarli, yapilasmuis iliski bigimi” olarak tanimlamaktadir. Kisilik, Robbins ve Judge (2016:
135) tarafindan benzer bir bakis agisi ile “bir bireyin diger bireylere tepki gostermek ya da
onlarla etkilesimde olmak i¢in kullandig1 yollarin biitiinii” olarak tanimlanmistir. Larsen ve
Buss (2017), kisilik olgusunu “bireyin gevre ile etkilesimini ve ¢evreye uyumunu etkileyen
psikolojik ozellikleri ile diger mekanizmalarin biitiinsel kiimesi olarak agiklamustir. Eroglu
(2015)'na gore kisilik, “bir ferdin yasama bigimini” ifade etmektedir. ifade edilen yagama
bicimi, cok sayida 6zelligi, bilinen veya bilinmeyen bir siirii boyutu, bazisi birinci derece bazisi
ise ikinci derece olmak {izere ¢ok sayida detay1 icermektedir. Ozkalp ve Kirel (2010) bu
detaylarin, belirgin, degismeyen ve tutarh 6zellikler olmas1 gerektigine vurgu yapmaktadir.
Bu ozellikler, bir¢ok kaynakta kisiligin “tutarlilik” ozelligi/ilkesi olarak gosterilmekte ve
“bireylerin farkli ortamlarda da benzer davranislari sergilemesi olarak” ifade edilmektedir.
Greenberg (1999: 40), kisiligi bu bakis agis1 ile “bireyler tarafindan sergilenen 6zgiin ve gorece
sabit olan davranis, diisiince ve duygu kalib1” seklinde tanimlamistir. Kisilik konusu, insan
yasantisinin bir {irlinii olarak uzun yillar ilgi ¢ekmesine ragmen, 1930’lardan itibaren kisilik
psikolojisinin diger sosyal bilim alanlarindan ayr bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasi
konuya olan ilgiyi daha da artirmistir (Yelboga, 2006: 198).

3. BES FAKTOR KIiSILIK KURAMI

Kisilik tizerine yapilan ¢alismalar, 1930’Iu yillardan itibaren kisilik psikolojisinin bagimsiz bir
calisma alani olarak ortaya ¢ikmasina bagh olarak artmistir. Barrick vd., (1998)’e gore, orgiitsel
davranis baglaminda “kisilik” iizerine yapilan ¢alismalara ilgi ise 1990'l1 yillardan itibaren
artmistir. Bu calismalarda, calisanlarin kisiliklerini tanimlamak i¢in farkl kisilik testlerinden
ve modellerinden yararlanilmistir. Bu 6lgiim modelleri i¢inde “Bes Faktor Kisilik Modeli”
bireylerin kisiliklerini tanimlamada en fazla yararlanilan modeller arasinda yer almustir.
Bernstein vd. (2008), Bes Faktor Kisilik Modelinin farkh {ilkelerde ve kiiltiirlerde gegerli ve
guvenilir sekilde uygulanmasinin kullanimimi yaygimlastirdigini belirtmektedir. Goldberg
(1990)'e gore, Bes Faktor Kisilik Modeli, kisiligin en goze carpan yonlerini tanimlama
noktasinda yeterli oldugu i¢in kullanim1 konusunda fikir birligi s6z konusudur. Tarihsel
siirecte bes faktorlii kisilik yapisini ilk gelistiren arastirmacilar olarak Norman ile
Tupes/Christal 6n plana ¢ikmakta ve her iki arastirmaci genel olarak bes faktorlii modeli
olusturan kisiler olarak bilinmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007). Bireylerin
kisiligini tanimlamak igin gelistirilen ve son hali McCrea ve Costa (1995) tarafindan
tamamlanan model bes boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; disadoniikliik, uyumluluk,
sorumluluk/6zdisiplin, nevrotiklik/duygusal dengesizlik ve deneyime acgikliktir. Bu
calismada, Orneklemin kisilik tanimlar1 disadoniikliik ve nevrotiklik boyutlar: {izerinden
yapilmistir. Bu nedenle asagida bu iki kisilik boyutuna iliskin bilgi verilmistir.
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Disadoniik kisilik tipi, genellikle konuskan, hirsly, iletisim kurmay: seven, sosyal olmaktan
hoslanan ve enerjik bireyleri ifade etmektedir (Goldberg, 1990). McCrae ve Costa (1987)ya
gore, disadoniik kisilik ozelligi gosteren bireyler eglenceli, sevecen, samimi ve gevresiyle
olumlu iliski kurma ihtimali yiiksek kisilerdir. Cloninger (2004), disadoniik kisilik 6zelligine
sahip bireyleri “konugkan, istekli, atilgan, baskin, sosyal” gibi sifatlar1 kullanarak agiklamanin
miimkiin olacagini vurgulamaktadir. Nevrotik kisilik tipi ise, kayg: diizeyi yiiksek, genellikle
kizgin, giivensizlik hissine sahip, sikintili, endigeli bireyleri ifade eder (McCrae ve Costa,
1987). Nitekim Oxford Ingilizce Sozliikte nevrotiklik kavrami, “nedensiz ve mantiksiz bir
sekilde endiseli olma” anlaminda kullanilmaktadir. Repetti vd. (2011), nevrotik kisilikli
bireylerin duygu durumlarini diizenleme yeteneklerinin diisiik oldugunu ve bu nedenle
stresle basa ¢ikma diizeylerinin zayif oldugunu vurgulamaktadir. Robbins ve Judge (2016) ise,
nevrotik kisilerin sinirli, kaygili, olumsuz diisiinen, ¢cevresine giiven duymayan bireyler olma
egiliminde oldugunu belirtmektedir. Cloninger (2004), nevrotik kisilik o6zelligine sahip
bireyleri “kaygili, duygusal, savunmasiz, endigeli” gibi sifatlar1 kullanarak agiklamaktadir.

4. KARIYER VE KARIYER PLANLAMA KAVRAMI

Kariyer kavrami, Fransizca “Carrierre”, ingilizce “Career” kelimesinin karsiligi olarak
Tiirkge'ye girmistir. Kelimenin Fransizcadaki sozliik anlami arena, tas ocagidir. Genel
kullanim alan ise, yasam, omiir ve meslek olgularin1 (Tung ve Uygur, 2001: 3) agiklama
amachdir. Kariyer kavrami, Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde, “bir meslekte zaman ve calismayla
elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir. Kariyer kelimesinin bir¢ok
yerde meslekte ilerleme, belli bir statii sahibi olma, gelisme, tercih edilen meslek sahibi olma
anlamlarinda kullanildig: dikkati gekmektedir (Sabuncuoglu, 2016). Ancak kariyer olgusunun
anlami yukarida anlatilanlarla sinirh degildir. Sears (1982)’a gore, bireylerin hayatlari boyunca
farkli islerde edindikleri tecriibeler de kariyer kavraminin bir pargasidir.

Kariyer, bir insanin isttihdam edilebilecegi siirecte herhangi bir is alaninda adim adim ve
siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi anlamina gelmektedir (Hall, 1985).
Orpen (1994: 27)e gore kariyer, bireysel ve oOrgiitsel hedeflerle dogrudan iligkili, bireyin
yasami boyunca icra edecegi ve kismen de olsa kontrol altinda tutacag: is tecriibelerini
icermektedir. Bu yoOniiyle kariyer, bireylerin tercih ettikleri isleri, hayatlar1 siiresince
bulunduklar1 mevkileri, statiileri, tutum ve davraniglar iceren bir stirectir (Aytag, 2005: 8).
Simsek vd. (2016)’e gore de kariyer, secilen meslekte ilerleme ve bunun sonucunda daha fazla
para kazanma, sorumluluk alma, saygilk, erk elde etme ile ilgili bir siiregtir. Daft (1994),
kariyer olgusunu bir bireyin yasami boyunca edindigi is deneyimlerinin bir 6rnegi olarak
gormektedir.

Kariyer planlama, bir kisinin kendisine kariyer hedefleri belirlemesi ve daha sonra kendisi i¢in
en uygun kariyer yolunu secerek bu hedeflere ulasmasini saglayan siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 188). Bu ydniiyle kariyer planlamast, bir isgdrenin
sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle, calismakta oldugu orgiit
icindeki ilerleyisinin ya da yiikselmesinin planlanmasz ile ilgilidir (Vergili Tiiz, 2003). Bir bagka
tanimda kariyer planlamasi, bireyin giiglii ve zayif yonlerinin farkinda olmasi, gergegi kabul
etmesi, secimler yapmasi ve bireyin tercihinden kaynaklanan sonuglarin farkindaligini
kapsayan bir 6z farkindalik siireci olarak agiklanmistir (Erdogmus, 2003). Genel olarak kariyer
planlamasi, bireyin gelecekteki kariyer kararina/kararlarina yol agan faaliyetleri icermektedir
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(Wong, 2018). Ortaya c¢ikan kariyer planlari kisinin toplum icindeki yerini bulmasinda,
potansiyel yeteneklerini tam olarak kullanmasinda ve basariya ulasmasinda &nemli rol
oynamaktadir (Agungbudiprabowo vd., 2019).

Kariyer planlamasi ¢ok sayida unsurdan etkilenen bir olgudur ve bu yoniiyle basit bir siireg
olarak degerlendirilmemelidir. Ciinkii kariyer planlamasi, 6z yeterlilik, bireyin kariyer
hedefleri, kariyer beklentileri, is deneyimi, kisilik gibi ¢ok sayida bireysel degiskenle iligkilidir.
Bununla birlikte, kariyer iizerine ¢alisan teorisyenler kisiligin kariyer planlamasinda énemli
bir faktor oldugunu vurgularken, kisilik ve kariyer se¢imini birlestiren arastirmalarin sinirh
sayida olduguna dikkat cekmektedir (Rogers vd., 2008).

5. KiSILIK VE KARIYER ILiSKIiSI

Kisilik ve kariyer iligkisi, ¢calisma yasamindan once egitim diinyasinin ilgisini ¢eken bir konu
olarak ortaya gikmustir. Yapilan ¢alismalarda egitim alan 6grenciler, onlarin ebeveynleri ve
egitim kurumlari bu iliskinin aktorleri olarak ele alinmugtir. Kariyer planlama siireci ¢ok yonlii
iliski agindan dolay1 tek bir karari igeren siire¢ olarak degil, bir dizi kararlar biitiiniinii iceren
bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ayrica, okul doneminde kariyer planlamaya iligkin alman
kararlar meslek se¢ciminden daha kapsamli ve karmasik bir siireci icermektedir (Alkhelil,
2016). Bagarili bir kariyer planlamasi ve buna bagh olarak olusan dogru kariyer yolu,
bireylerin basarisi, is doyumu ve genel olarak mutlulugu tizerinde etkili olmaktadir. Bu
etkilerinden dolay1 kariyer planlamasi, her dénem iizerinde fazlaca calisma yapilan konular
arasinda yer almistir. Yapilan c¢alismalar, basarii bir kariyer planlamasmin bir isin
gereklilikleri, bireyin ilgi alanlari, yetenekleri ve daha da dnemlisi bireyin kisiligi ile uyumlu
olmasini 6nermektedir (Lounsbury vd., 2004).

Kisilik, kariyer planlamasindan once ¢alisma yasaminda bireylerin davramisini etkileyen bir
faktordiir. Cok sayida caligma kisiligin kariyer planlamasi, kariyer basarisi, kariyer duyarlilig
gibi degiskenler tizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (bkz. Penney vd., 2011). Kisilik-
kariyer iligkisinin ampirik olarak incelendigi calismalarda bireylerin kisiliklerini tanimlamak
icin genellikle Bes Faktor Kisilik Kurami veya bu kuramdan tiiretilen O6lgme araglari
kullanilmistir (Semejin vd., 2020). Bu baglamda, Illies vd. (2006) tarafindan yapilan ¢alismada
kisiligin Bes Faktor Kisilik Kurami ile dl¢tilmesinin ardil degiskenlerle iliskileri tahmin etmede
etkili oldugunu belirtilmektedir.

Judge ve Kammeyer-Mueller (2007), sans ve ayricalik gibi kurumsal faktorlerin kariyer
tizerinde etkisi oldugunu belirtmekle birlikte, kisiligin muhtemelen insanlarmn kariyerlerini
nasil planlayacaklar1 konusunda dnemli bir 6nctiil olduguna vurgu yapmaktadir. Watson ve
Clark (1997) tarafindan yapilan c¢alismada, kisilik ile kariyer basarisi arasinda dolayl bir
baglant1 kurulmustur. Bu kapsamda, disadoniik kisilik tipinin duygulaniminin genellikle
olumlu oldugu, bu kisilik tipinde olanlarin kendisini olumlu ruh haline odakladig1, daha fazla
sosyal aktivite ve daha ddiillendirici kisileraras: deneyimlere acik oldugu ve bu durumun da
kariyer basarisi basta olmak tizere bir¢ok olumlu sonucu ortaya ¢ikardig: belirtilmektedir.
Cote ve Moskowitz (1998) de benzer konuya vurgu yapmistir. Disadoniik kisilik tipindeki
bireylerin nevrotik bireylere gore sosyal olaylar1 daha olumlu algiladiklarin1 ve bunun da
planlama siirecinde kolaylik sagladigini tespit etmistir. Ufelek ve Yavuz (2021) tarafindan
hizmet sektorii ¢alisanlarinin bes faktor kisilik kuraminin alt boyutlar ile orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalar1 arasindaki iligkinin ele alindig1 ¢alismanin sonucunda, ¢alisanlarin
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kisilik tipi ile kariyer planlama egilimleri arasinda anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
iliskinin diizeyi Ozellikle disadoniiklitk ve duygusal dengesizlik boyutunda 6n plana
¢ikmaktadir. Sar1 ve Cavus (2021), turizm galisanlarinda kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalar1
tizerindeki etkisini arastirdig1 ¢alismada nevrotik kisilik lik disindaki tiim kisilik tiplerinin
teknik/fonksiyonel yetkinlik {izerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Kisilik ile kariyer
arasindaki iliski bazi arastirmalarda calisanlarin  kariyer basarilar1 {izerinden
iliskilendirilmistir. Bu baglamda, Seibert ve Kraimer (2001) tarafindan bes faktor kisilik tipi ile
kariyer basarisi arasindaki iliskinin arastirildig: ¢alismanin sonucunda, disadoniik kisilik tipi
kariyer memnuniyeti {izerinde pozitif etkili bulunmusken, nevrotik kisiligin kariyer
memnuniyeti tizerinde olumsuz etkisi oldugu tespit edilmistir. Turan vd. (2018) tarafindan
kariyer tercihi ve planlamasi iizerinde etkisi oldugu, kariyer planlamasin etkileyen kisilik
ozelliklerinin disadoniikliik ve duygusal denge oldugu sonucuna ulagilmigtir. Yukaridaki
ampirik ¢alismalarin sonuglari iizerinden arastirmanin asagida yer alan hipotezlerini test
etmek amaglanmigtir:

Hia : Disadoniik kisilik tipi, kariyer uyumu iizerinde pozitif ve anlamli etkilidir.

Hiv : Nevrotik/duygusal dengesiz kisilik tipi, kariyer uyumu iizerinde negatif ve anlamli etkilidir.
Hoa : Disadoniik kisilik tipi, kariyer iyimserligi iizerinde pozitif ve anlamli etkilidir.

Hoav : Nevrotik/duygusal dengesiz kisilik tipi, kariyer iyimserligi iizerinde negatif ve anlamli etkilidir.
Hsa : Disadoniik kisilik tipi, algilanan bilgi iizerinde pozitif ve anlamh etkilidir.

Hsp : Nevrotik/duygusal dengesiz kisilik tipi, algilanan bilgi iizerinde negatif ve anlaml etkilidir.

6. CALISMANIN YONTEMI
6.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Calismanin amaci, otel ¢alisanlarmin kisilik ozellikleri ile kariyer planlamasi egilimleri
arasindaki iliskiyi test etmektir. Bireylerin kisilik 6zellikleri, Bes Faktor Kisilik modelinin (a)
disadoniiklitk ve (b) nevrotiklik Ozellikleri goz Oniine almarak Olgtilmiistiir. Turizm
calisanlarmin kisilik 6zelliklerini tanimlamaya yonelik calismalarda, kisilik 6zelliklerinin daha
¢ok disa doniikliik ve nevrotiklik 6zelligi baglaminda iki boyutta olglildiigli goriilmektedir
(bkz. Giirsoy vd., 2011). Literatiirde, turizm c¢alisanlarmimn kisilik 6zellikleri ile kariyer
planlama egilimleri arasindaki iligkiyi ele alan kisith sayida galismanin olmasi ve turizm
mesleginde bagarili olmak igin belli kisilik 6zelliklerine sahip olmanin gerekliligine iliskin
oneriler (Koroglu, 2014; Brownell, 1994) bu calismanin yapilmasinda temel motivasyon
kaynag1 olmustur. Hizmet sektorii isletmelerinin basarisinin insan kaynagmnin basari ve
devamliligina bagh oldugu diisiiniiliirse, ¢alisanlarin kisilik Ozelliklerini dikkate alarak
planlama yapilmasimin insan kaynaginin meslek yasamina turizm sektoriinde devam etmesi
tizerinde olumlu etkisinin olacag diistiniilmektedir.

6.2. Evren, Orneklem ve Veri Toplama

Arastirmanin genel evrenini beg yildizli kiy1 otellerin ¢alisanlari; calisma evrenini ise, Mugla
ilindeki kiy1 otellerinin galisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem ise, Mugla’daki 5 yildizli kiy1
otellerinin ¢alisanlarindan olusmaktadir. Orneklem secimi, amach 6rnekleme yontemine gore
yapilmistir. Amagh O6rnekleme, yargisal drnekleme olarak da bilinmekte ve arastirmacinin
kendi kisisel gozlemlerinden hareket ederek arastirma sorunsalina uygun geldigini
diistindtigii belli 6zellikleri tasiyan deneklerin secildigi 6rnekleme yontemidir (Giirbiiz ve
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Sahin, 2016). Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde Biiyiikéztiirk vd. (2013) tarafindan
gelistirilen tablo esas alinmistir. Bu baglamda, %5 payina gore evren 500.000 birim olsa dahi
384 birim Orneklem yeterli kabul edilmektedir. Arastirma verileri, ¢alisanlarla goriistilerek
toplanmustir. Arastirmaci tarafindan, toplam 495 anket toplanmistir ve toplanan anketler bu
¢alismanin veri setini olusturmaktadir.

6.3. Anket Formu ve Ol¢iim

Aragtirmada kariyer planlamasini 6l¢mek icin Rottinghaus vd. (2005) tarafindan gelistirilen
“Kariyer Gelecegi Olgegi” (Career Futures Inventory) kullamilmistir. Insan kaynaklari
yonetimi alaninda yapilan ¢alismalarda bireysel kariyer planlamasina iligskin bilgi edinmek
icin genellikle kariyer gelecegi 6lceginden yararlanildig: goriilmektedir (bkz. Kalafat, 2012).
25 ifadeli olgek “kariyer uyumlulugu”, “kariyer iyimserligi” ve “is piyasalarina iliskin
algilanan bilgi” olmak {izere {ig alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirkge diline uyumu
Kalafat (2012) tarafindan ii¢ boyut ve 25 ifade olarak yapilmistir. Tablo 1’de kariyer gelecegi
olceginin boyutlarna iliskin detaylar yer almaktadir.

Tablo 1. Kariyer Gelecegi Olgeginin Boyutlar

Kariyer uyumlulugu, bireyin bir meslegin herhangi bir pozisyonu i¢in hazirlanirken ya da
o pozisyona girmek {izereyken karsilastig1, meslegin kendisinden ya da ¢alisma sartlarindan
kaynaklanan ve beklenmeyen ozellikteki degisimlerle basa c¢ikmaya hazir olmasi

Kariyer durumudur (Savickas, 1997). Rottinghaus vd. (2005)'ne gore, kariyer uyumlulugu bireyin
Uyumlulugu gelecekteki degisimlerle basa ¢ikma direnci yaminda bu degisimlerden faydalanma
konusundaki yeteneklerini de kapsamaktadir. Savickas (1997), kariyer uyumunun “kariyer
planlamasi tutumu, bireyin kendini ve ¢evreyi kesfi, karar verme bilgisi olmak tizere {ic
temel bileseni oldugunu belirtmektedir.

Kariyer iyimserligi, bireyin kariyerinin gelisimi ile ilgili stirekli olumlu sonugclar elde edecegi
beklentisi i¢cinde olmasi, gelisen durumlara olumlu yéniinden bakmasi ve kariyer planlama
stirecinde kendini rahat hissetmesi durumudur (Kalafat, 2012: 171). Bu yoniiyle kariyer
iyimserligi, bireylerin motivasyonunu artiran ve zorluklarla basa ¢ikma davrarislarim
Kariyer olumlu yo6nde etkileyen, bu suretle iyilik halinin olusmasina ve gelismesine katki saglayan
Tyimserligi bir 6zelliktir (Giil vd., 2019). Ayrica kariyer iyimserligi “bireylerin kariyer planlarina iliskin
beklentilerinin ger¢eklemesinin zor olarak goriinmesi durumunda kariyer gelisimleri
konusunda olumlu bakis acisina sahip olmasini saglamaktadir (Scheier ve Carver, 1987).

Algilanan bilgi, bir bireyin is piyasasini ve piyasadaki istihdam egilimlerini ne kadar iyi
anladigina iliskin algilar igermektedir (Rottinghaus vd., 2005). Is piyasalarina iliskin bilgi,
is Piyasalarina | ¢alisanin sadece mevcut istthdam durumuna iliskin bilgisini icermemektedir. Algilanan

iliskin bilgi sayesinde c¢alisan is piyasasinin gelecekteki egilimleri hakkinda da bilgi sahibi
Algilanan Bilgi | olmaktadir. Ciinkii kariyer planlama, kariyere iliskin gececekteki egilimlerin tiimiinii
icermektedir. Yapilan ¢alismalar, insanlarin is piyasalarindaki degisimlerden haberdar olma
konusunda sorunlar yasadigin ortaya koymaktadir. Geleneksel bakis agisi, is piyasalarin
kalic1 pozisyonlarin varlig: {izerinden degerlendirmektedir. Ancak giintimiizde kariyerin
basinda olanlar i¢in kalic1 pozisyonlar ortadan kalkmistir ve bu durum is piyasalarina iliskin
bilgi elde edenler tarafindan goz ardi edilebilmektedir (Liiksemburg: Avrupa Birligi Yayn
Ofisi, 2016).

Arastirmada, kisilik degiskenini 6l¢gmek igin ise, bes faktor kisilik 6lgeginin iki boyutu olan
“disadoniikliik” ve “nevrotiklik/duygusal dengesizlik” boyutlar1 kullanilmistir. Her iki alt
boyut 5’er ifade ile 6lglilmiistiir. Tabak vd. (2010), calismalarinda hem disa doniikliik boyutu
hem de nevrotiklik boyutu i¢in Alpha giivenirlik katsayisini 0,79 olarak hesaplamstir.
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6.4. Pilot Calisma

Veri toplama siirecinden once, pilot bir ¢alisma igin 71 otel ¢alisanindan veri toplanmistir.

Deneklerin sorular1 yanitlamak igin ortalama 8-10 dakika arasinda zaman harcadiklar: tespit

edilmistir. Pilot ¢alisma esnasinda katilimcilardan gelen 6neriler baglaminda bazi ifadelerde
degisiklige gidilmistir. Ifadelerde degisiklik yapilmasinin gerekgesi, ifadelerin calisanlar
tarafindan anlagilmasinda yasanan zorluklar ve ifadelerin 6zgiin anlamindan farkli anlamlar
cikarilmasidir. Pilot uygulamadan sonra, “Kariyer Gelecegi Olgegi” icin Alpha giivenilirlik
katsayis1 0.79 olarak, kisilik 6lgegi i¢in 0.76 olarak hesaplanmuistir.

6.5. Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismalar

Kariyer planlamasina iliskin ifadelerin yap1 gegerliligini saglamak igin kesfedici faktor analizi
yapilmistir. “Kariyer Gelecegi Olgeginde” yer alan 25 ifade orijinal dlgekte oldugu gibi 3 (iig)
faktor altinda toplanmistir. Ancak, orijinal 6lgekte yer alan ifadelerden 2 (iki) tanesi faktor
yiiklerinin diisiik oldugu ve diger bir faktor ile ortak yiike sahip oldugu igin ¢ikarilmaistir.
Tablo 2’de geriye kalan 23 ifadenin faktor yiikleri, 6zdegerleri, varyansin agiklanma oranlari,

glvenilirlik katsayilar1 ve aritmetik ortalamalar yer almaktadir.

Tablo 2. Faktdr Analiz Sonuglari Tablosu (Kariyer Gelecegi Olgegi)

=1 —_ &_‘
i $E i 5, FES I

Faktor/ifadel " g s 52 ¥ 58T =

aktor/Ifadeler § £: %E"E S ;—?é §

< - = < O i) S &0 g

Yeni is kurallarina kolaylikla uyum ,636 3,59 Faktor 1: 12,11 4847 ,878

saglarim (KU1) Kariyer

Kariyer planlarimdaki degisimlere uyum ,682 3,86 U_yumlulugu

saglayabilirim (KU2) (x=3,80)

Kariyerimde 6niime gikabilecek engellerin ,718 3,93

iistesinden gelebilirim (KU3)

Isimle ilgili yeni gorevler igin ,718 3,79

cabalamaktan hoglanirim (KU4)

Calisma yasamindaki degisimlere uyum ,602 3,75

saglayabilirim (KU5)

Isimle ilgili degisikliklere kolaylikla uyum ,663 3,73

saglayabilirim (KU6)

Bagkalarina sorulursa, kariyer ,560 3,75

planlarimdaki degisime uyum

saglayacagimi soyleyeceklerdir (KU7)

Kariyer basarimi kendi ¢abalarim ,714 3,75

belirleyecektir (KUS)

Kendimi, nadiren kariyer planlarimin baskis: ,790 3,90

altinda hissederim (KU10)

Kariyerimde elde ettigim basarimin kontrolii ,736 3,96

benim elimde degildir (KU11)

Kariyerime iligkin bir seyler ,765 3,68 Faktor 2: 2,01 8,03 ,939

diistindiigiimde heyecanlanirm (Ki12)
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Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham ,773 3,94 Kariyer

vermektedir (Ki13) Iyimserligi

Kariyerim hakkinda diisiinmek sinirlerimi ,749 3,77 (X=3,67)

bozmaktadir (Ki14)

Kariyer plani yapmak benim igin zordur ( KIi15) ,655 3,84

Yeteneklerime uygun bir kariyer plani yapmak ,652 3,79

zordur (KI16)

Kariyerime iliskin ilgi alanlarimu iyi bilirim ,720 3,63

(Ki17)

Kariyerime iliskin hayallerimi ,778 3,89

gergeklestirme konusunda azimliyimdir

(Ki18)

Gelecekte kariyerimde bagarilt olacagim ,650 3,67

konusunda emin degilim (K119)

Kariyerimi planlamak benim icin dogal bir ,668 3,74

istir (Ki21)

Kariyerimle ilgili dogru kararlar1 ,785 3,74

alacagimdan kesinlikle eminim (Ki22)

ig,giicii piyasasindaki egilimleri anlama ,571 3,65 Faktor 3: 1,02 4,10 ,738

konusunda iyiyimdir (AB1) Algilanan

Isgiicii piyasasindaki egilimleri anlamam (AB2) ,658 3,77 I(Si_lgsi 1)
X=9,

Gelecekteki istihdam egilimlerini anlamak ,676 3,42

oldukga kolaydir (AB3)

Not: Italik ifadeler ters kodlanmigtir.

Kariyer gelecegi 6lgegini olusturan ti¢ faktoriin toplam varyansi agiklama orani %60,61 olarak
hesaplanmistir. Modelin KMO 6rneklem degeri ,955’tir ve Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucu
6.507,598'dir. Kariyer uyumu boyutu 10 ifadeden olusmaktadir. 1 (bir) ifade diisiik faktor
yiikii (,386) nedeniyle ¢ikarilmistir. En diisiik faktor yiikii ,560 ve en yiiksek faktor ytiikii ,790
hesaplanmistir. Kariyer iyimserligi boyutu da 10 ifadeden olugsmaktadir. En diistik faktor
yiki ,650 ve en yiiksek faktor yiikii ,785 hesaplanmistir. 1 (bir) ifade faktor yiikiintin iki
faktore birlikte dagilmasindan dolay: ¢ikarilmistir. Algilanan bilgi faktorii ise ii¢ ifadeyi
icermektedir. En diisiik faktor yiikii ,571 ve en yiiksek faktor yiikii 676 dir.

Calisanlarin kisiligine iliskin tanimlama Bes Faktor Kisilik Glgeginin “disadontiklik” ve
“nevrotiklik” boyutlar1 iizerinden yapilmistir. Olgek, orgiitsel davranis alaninda yapilan
calismalarda bes boyutlu veya daha az boyutlu olarak kullanilmistir. Bu ¢alismada, kisilik
Olcegi kiy1 otellerinin c¢alisanlar1 gibi farkli kiiltiirel ve kisisel Ozelliklere sahip Orneklem
grubundan veri toplamak icin kullanildig: igin tekrar faktor analizi yapilmistir. Tablo 3 ve
Tablo 4’te faktor analizi sonuglar: yer almaktadir.
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Tablo 3. Disadéniikliik Boyutuna iligkin Faktor Analizi Sonuglart

Faktor Varyansin |Cronbachs
Faktor X Oz | Agklanma | Alpha
(D1sadoniikliik) Yiikii (3,73) |Degerler| Orani

Etrafima nese sagarim, tam bir eglence insantyim (D-1) ,728 3,88 2,822 56,438 0,806
Baskalarinin yaninda kendimi rahat hissederim (D-2) ,760 3,69
Sohbetleri ben baslatirim (D-3) ,707 3,86
Partilerde bir¢ok farkli insanla konugurum (D-4) ,710 3,61
Hgi odag1 olmak beni rahatsiz etmez (D-5) ,657 3,61

Approx. Chi-Square 692,319

KMO Orneklem Yeterliligi Testi ,792

Barlett Testi (Sig) ,000

(Olgek: 1-Hicbir zaman ......... 5-Her zaman)

Kisiligin disadoniiklitk boyutunun yapi gegerlemesi igin tiim ifadeler kesfedici faktor
analizine tabi tutulmustur. Olgekte yer alan 5 ifadenin tamamu tek boyut altinda toplanmistir.
Orneklemin KMO 6rneklem degeri 0,792 olarak ve Chi-Square degeri ise 692,319 olarak
hesaplanmistir. Disadoniikliik boyutunu olusturan ifadelerin aritmetik ortalamas1 3.73'tiir.
Alpha giivenilirlik katsayis1 disadoniikliik i¢in .806"dur.

Tablo 4. Nevrotiklik Boyutuna Iligkin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Varyansin |Cronbachs
Faktor X Oz | Agiklanma | Alpha
(Nevrotiklik/Duygusal Dengesizlik) Yiikii (2,36) |Degerler| Orani

Kolay tiziiliiriim (N-1) 713 2,31 2,309 51,187 0,708
Ruh halim ¢ok hizli degisir (N-2) ,607 2,44
Cok sik ani ruh hali degisiklikleri yagsarim (N-3) ,679 2,46
Kolay 6fkelenirim (N-4) ,696 2,25
Genellikle keyifsiz hissederim (N-5) ,698 2,36

Approx. Chi-Square 351,268

KMO Orneklem Yeterliligi Testi ,786

Barlett Testi (Sig) ,000

(Olgek: 1-Hicbir zaman ......... 5-Her zaman)

Kisiligin nevrotiklik boyutunun yap1 gecerlemesini saglamak icin tiim ifadelere kesfedici
faktor analizi yapilmistir. Olgekte yer alan bes ifadenin tamamu tek boyut altinda toplanmustr.
Orneklemin KMO 6rneklem degeri 0,786 olarak ve Chi-Square degeri ise 351,268 olarak
hesaplanmigtir. Nevrotiklik boyutunun aritmetik ortalamasi ise 2,36 ve Alpha giivenilirlik
katsayis1,708 dir.

6.6. Veri Analizi

Calismada, oncelikle frekans analizi ile 6rneklemin Ozellikleri tespit edilmistir. Daha sonra,
kariyer planlamasimnin {i¢ boyutu (kariyer uyumu, kariyer iyimserligi, algilanan bilgi) ile kisilik
arasindaki iliskinin yoniinii ve diizeyini tespit etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Son
asamada ise, ¢oklu regresyon analizi yapilarak kisiligin (disadoniikliik ve nevrotiklik) kariyer
planlamasi tizerindeki etkisi test edilmistir.
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6.7. Arastirmanin Bulgular

[k asamada, 6rneklemin demografik 6zelliklerine iligkin bilgi verilmektedir. Aragtirmaya
dahil olan 459 ¢alisanin %42,9’unu (n=197) kadin, %57,1’ini (n=262) erkekler olusturmaktadir.
Calisanlarin yas ortalamas: 27.1 olarak hesaplanmistir. Medeni duruma baktigimizda
calisanlarin %57.5'i bekar (n=264), %42.5’s1 (n=195) evlidir. Katilimcilarin egitim durumuna
baktigimizda %10,2'si (n=47) ilkogretim, %25,5i (n=117) lise, %36,6's1 (n=168) onlisans,
%27,7'si (n=127) lisans ve tistii egitim derecesine sahiptir. Arastirmaya dahil olan 459 ¢alisanin
%76,7’si (n=352) normal c¢alisan statiisiine sahip bireyler, %14,8’ini (n=68) alt kademe
yoneticiler, %7’sini (n=32) orta kademe yoneticiler ve %1,5’ini (n=7) iist kademe yOneticiler
olusturmaktadir. Orneklemin turizm sektoriinde calisma siiresi ortalama 6,1 yil, mevcut
pozisyonda galisma stiresi ise 4,5 yildir.

Ikinci asamada, kisilik ile kariyer planlamasi arasindaki iligkiyi ve bu iligkinin derecesini tespit
etmek amaglanmigtir. Bu iligkiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Kisilik
boyutlar1 (disadoniikliik ve nevrotiklik) ile kariyer planlamasi boyutlar1 arasindaki iliskiler
Tablo 5’te koyu renkli olarak gosterilmistir.

Tablo 5. Kisilik-Kariyer Planlama Iliskisine Yonelik Korelasyon Analizi
X 1) 2 (3) @ (5)

Kariyer Uyumu (1) 3,80 -

Kariyer Iyimserligi (2) 3,67 ,636** -

|Algilanan Bilgi (3) 3,61 ,629%* ,606%* -
Disadontikliik (4) 3,73 ,775** ,543** ,537*%* -

Nevrotik Kisilik/Duygusal

- 741%* - 531%* - *% _ 798%*
Dengesizlik (5) 286 | -~ 53 530 798

**0.01 diizeyinde ve N=459

Korelasyon katsayilari incelenince, disadoniikliik ile kariyer uyumlulugu arasinda (r=0,775*)
diizeyinde; disadoniikliik ile kariyer iyimserligi arasinda (r=0,543**) diizeyinde; algilanan
bilgi ile disa doniikliik arasinda da (r=0,537**) diizeyinde pozitif ve anlaml iliski oldugu
goriilmektedir. Korelasyon analizi sonucu, nevrotik kisilik boyutu ile kariyer planlama
olgeginin alt boyutlar1 arasinda negatif iliski oldugu dikkati cekmektedir. Bu kapsamda,
nevrotik kisilik ve kariyer uyumu arasinda (r=-0,741**) diizeyinde; nevrotik kisilik ile kariyer
iyimserligi arasinda (r=-0,531**) diizeyinde; nevrotik kisilik ile algilanan bilgi arasinda (r=-
0,530**) diizeyinde negatif yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Uciincii asamada, kisiligin kariyer planlama tiizerindeki etkisini test etmek igin ¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Bu baglamda, {i¢ regresyon modeli kurulmustur. ik regresyon
modelinde kisiligin kariyer uyumu tizerindeki etkisi, ikinci regresyon modelinde kisiligin
kariyer iyimserligi tizerindeki etkisi, tiglincii modelde ise kisiligin algilanan bilgi tizerindeki
etkisi test edilmistir.
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Tablo 6. Kisilik — Kariyer Uyumu Etkisi

Standardize Edilmemis | Standardize t P
Katsayilar Katsayilar
B8 Std. Hata 8
Sabit 2,910 ,259 11,215 ,000
Disadoniikliik 461 ,042 ,507 10,901 ,000
Nevrotik Kisilik/Duygusal -,349 ,048 -,336 -7,232 ,000
Dengesizlik
F=408,635 Bagimli Degisken: Kariyer Uyumu
p=0,000

Kisilik-kariyer uyumu etkilesimini test eden modelin F degeri 408,635 ve p<0.05’tir. R degeri=
,80 ve R? degeri= ,64'tiir. Bu sonug, kisilik boyutlarmin kariyer uyumunu %64 oraninda
agikladigimi gostermektedir. Tablo 6’da goriildiigii tizere, hem disadoniikliigiin hem de
nevrotik kisiligin kariyer uyumu tizerinde anlamli etkisi vardir. Digsadoniikliik kariyer uyumu
tizerinde pozitif ve anlamh (t>1,96 ve p<0.05; 3=,507) etkilidir. Buna karsin, nevrotik kisiligin
kariyer uyumu tizerinde negatif ve anlaml etkisi (t>1,96 ve p<0.05; 8=-,336) vardir. Bu sonugla,
calismanin Hia ve Hiv hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 7. Kisilik - Kariyer Tyimserligi

Standardize Edilmemis | Standardize t P
Katsayilar Katsayilar
8 Std. Hata 8
Sabit 3,127 436 7,165 ,000
Disadoniiklitk ,364 ,071 ,327 5,110 ,000
Nevrotik Kisilik/Duygusal -,343 ,081 -,270 -4,224 ,000
Dengesizlik
F=107,883 Bagimli Degisken: Kariyer Tyimserligi
p= 0,000

Kisiligin kariyer uyumu {izerindeki etkisini test etmek icin kurulan regresyon modelinin F
degeri 107,883 ve p<0.05’tir. R degeri=,567 ve R? degeri=,321"dir. Kisiligin kariyer iyimserligini
agiklama orani %32’tiir. Tablo 7'de goriildiigli tizere, disadoniikliigiin kariyer iyimserligi
tizerinde pozitif ve anlaml etkisi (t<1,96 ve p<0.05; 5=,327) vardir. Buna karsin, nevrotik kisilik
ise kariyer iyimserligi {izerinde negatif ve anlamli (t>1,96 ve p<0.05; £5= -,270) etkilidir. Bu

sonuglara gore, calismanin H2a ve Hav hipotezleri ise kabul edilmistir.

Tablo 8. Kisilik - Is Piyasalarina Iliskin Algilanan Bilgi

Standardize Edilmemis | Standardize t P
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata 8
Sabit 3,131 454 6,892 ,000
Digadoniikliik ,363 ,074 ,314 4,897 ,000
Nevrotik Kisilik/Duygusal -,367 ,084 -279 -4,348 ,000
Dengesizlik
F=105,772 Bagimli Degisken: Kariyer Iyimserligi
p= 0,000

Son asamada, kisiligin algilanan bilgi tizerindeki etkisini test edilmistir. Bu amagla kurulan
regresyon modelinin F degeri 105,772 ve p<0.05’tir. R degeri= ,563 ve R? degeri= ,317'dir.
Kisiligin algilanan bilgi degiskenini agiklama orani %31’dir. Tablo 8'de gorildiigi tizere,
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disadoniikliigiin de kariyer iyimserligi tizerinde pozitif ve anlaml etkisi (t<1,96 ve p<0.05; {3=
,0314) vardir. Buna karsin, nevrotik kisilik ise kariyer iyimserligi tizerinde negatif ve anlaml
(t>1,96 ve p<0.05; 3= -,279) etkilidir. Bu sonuglara gore, ¢alismanin Hsa ve Hsbv hipotezleri ise
kabul edilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Gunlimiiziin cetin rekabetci kosullar1 dikkate alininca hizmet sektorii i¢in basarinin temel
anahtari olarak yeni is modelleri gelistirilmesi, bilgi teknolojisine adaptasyon, giincel yonetim
yaklagimlariin uygulanmasi ve ¢oziim odakl1 diisiinme gibi beceriler 6n plana ¢itkmaktadir.
Bu becerilerin saglanmasi igin kendini siirekli yenileyen, ¢6ziim odakli hareket eden nitelikli
insan kaynagina ihtiyag vardir. Firmalarin insan kaynagindan orgiitsel hedefler ve beklentiler
dogrultusunda katk: alabilmek icin oncelikle isin gereklerine uyan insan kaynag: istihdam
etmesi bir zorunluluktur. Hizmet isletmelerinde kaliteli hizmet iiretimi icin gerekli olan
nitelikler ile ¢alisanin kisilik 6zelliklerinin uyumu orgiitiin basarisi igin bir gereklilik olarak
goriilmektedir. Bu gereklilik isletmelere insan kaynagi istihdaminda baz: yiikiimliiliikler de
getirmektedir. Bu kapsamda, oOncelikle isletmelerin insan kaynag: istihdaminda kisilik
ozellikleri hizmet isine uygun galisanlar1 se¢mesi gerekmektedir. Daha sonra, kisilik-is uyumu
saglanan ¢alisanlar1 kariyer planlarinin igine dahil etmelidir.

Bu calisma, hizmet sektorii isletmesi olan otel isletmesi ¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri ile
kariyer planlama egilimleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla hazirlanmistir. 459 otel
¢alisanindan anket teknigi ile arastirmacilar tarafindan veri toplanmistir. Katilamecilarin kisilik
ozelliklerinin aritmetik ortalamalari, disadoniikliik boyutu igin 3,73 olarak ve nevrotik kisilik
boyutu igin 2,36 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, Aslan vd. (2012) tarafindan turizm
ogrencilerinin kisilik 6zelliklerini tanimlamak igin 924 turizm Ogrencisi iizerine yapilan
¢alismanin sonuglari ile ortiismektedir. ﬂgili calismada, disadoniikliik i¢in ortalama puan 3,51
(kitimiilatif=42,2) diizeyinde, standart sapma ,525 ve orta diizey olarak hesaplanmustir.
Nevrotik kisilik boyutu icin ise ortalama puan 2,55 (kiimiilatif=30,7) diizeyinde, standart
sapma 641 ve orta diizey olarak hesaplanmistir.

Degiskenler arasi iliskileri ortaya g¢ikarmak igin yapilan korelasyon analizi sonucunda,
disadoniik kisilik 6zelliginin kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve algilanan bilgi ile pozitif
yonde iligkili oldugu belirlenmistir. Buna karsin, nevrotik kisilik ile kariyer uyumu, kariyer
iyimserligi ve algilanan bilgi arasinda negatif iliski s6z konusudur. Her iki kisilik tiirtiniin
kariyer planlama boyutlar ile iligki katsayilar1 kiyaslaninca, disadoniik kisilik tipinin iligki
katsayisinin daha ytiksek oldugu dikkati cekmektedir.

Calismanin hipotezlerini test etmek ve kisilik-kariyer planlamasi arasindaki etkilesimi
belirlemek ic¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir (bkz. Tablo 6, Tablo 7 ve Tablo 8).
Disadoniik kisilik tipinin “kariyer uyumu” tizerinde pozitif ve anlamli etkisi (f5=,507) vardir.
Nevrotik kisilik tipinin kariyer uyumu iizerindeki etkisi ise (fs= -,336) negatif ve anlamlidur.
Beta katsayilar1 incelenince, kariyer uyumu tizerinde disadoniik kisilik tipinin etkisinin daha
yiiksek oldugu dikkati ¢ekmektedir. Disadoniik ve nevrotik kisilik tiplerinin “kariyer
iyimserligi” tizerindeki etkisi test edilince de benzer sonug ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda,
disadoniik kisilik tipinin kariyer iyimserligi tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu (£5=,327);
buna karsin, nevrotik kisilik tipinin kariyer iyimserligi iizerinde (= -,270) negatif ve anlaml
etkiye sahip oldugu dikkati cekmektedir. Algilanan bilgi degiskeni i¢in de benzer sonug ile
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karsilasilmaktadir. Disadoniik kisilik tipinin “algilanan bilgi” tizerinde pozitif ve anlamli (8=
,314) etkisi varken, nevrotik kisilik tipinin algilanan bilgi tizerinde negatif ve anlamli etkisi (3=
-,279) vardir.

Calismada dikkat ¢eken sonuglardan birisi, hizmet sektorii ¢alisanlarinin kariyer planlama
egilimleri tizerinde nevrotik kisilik tipinden ziyade disadontik kisilik tipinin daha belirleyici
oldugudur. Repetti ve Campos (2011)’a gore nevrotik bireyler, duygu durumlarin
diizenlemede zorluk ceken ve stresle basarili sekilde miicadele etme kabiliyetleri diisiik
bireylerdir. Bu nedenle, turizm isinin insan etkilesiminin {irtinii bir is olmasi, yiiksek diizeyde
stres altinda calismay1 gerektirmesi ve hatta stresin giinliik yasamin bir parcas1 haline gelmesi
(Unur ve Pekersen, 2017) nevrotik kisilik 6zelligi gosterenlerin meslek yasamini turizm
sektoriinde siirdiirme yoniinde bir egilim sergilemeyebileceklerini gostermektedir. Altinoz
vd. (2017) tarafindan otel yoOneticileri iizerine yapilan ¢alismada, nevrotik kisilik 6zelligine
sahip yoneticilerin dramatik, siipheci, depresif olma gibi egilimlerinin olmasinin onlarin
bilgilerini baskalariyla paylasmamalarina ve c¢alisanlarna karsi agresif davraniglar
sergilemelerine yol a¢tig1 vurgulanmaktadir. Sonug olarak, nevrotik kisilik 6zelliklerine sahip
turizm galisanlarmin sektorde kariyerini siirdiirme yoniinde alacagi kararlarin olumsuz
olmasini beklenen bir durum olarak degerlendirmek gerekir.
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