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Abstract

The purpose of the current study is to investigate the effects of employees’ proactive personality and locus of control on their
career satisfaction and innovative work behavior. The sample of the study contains four- and five-star hotels employees
working in Nevsehir. Data is collected using a questionnaire and 166 applicable questionnaires are gathered at the end of
the study. According to the results of SEM analysis, proactive personality positively affects career satisfaction and innovative
work behavior. Internal locus of control, which is the dimension of locus of control, positively affects career satisfaction but
there is no significant effect on innovative work behavior. It is observed that the external locus of control negatively affects
both career satisfaction and innovative work behavior.
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Proaktif kisilik ve kontrol odaginin, kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranisina etkisi

0z

Bu ¢alismamn amaci, ¢calisanlarin proaktif kisilik ve kontrol odaklarimin, onlarin kariyer tatminleri ve yenilikgi is davranis-
larina etkisini belirlemektiv. Arastirmanin 6rneklemini Nevsehir Ili 'nde yer alan dort ve bes yildizli otel calisanlart olustur-
maktadir. Veri toplama aract olarak anket teknigi kullanilmistir ve arastirma sonunda 166 gegerli anket toplanmigtir. Yapi-
lan yapisal esitlik modeli analizi sonuglarina gore, proaktif kisiligin kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranisina pozitif etki
ettigi goriilmektedir. Kontrol odagi boyutlarindan, i¢ kontrol odag kariyer tatminini pozitif etkilemekte ancak yenilikgi is
davranisi vizerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Dig kontrol odaginin ise hem kariyer tatminini, hem de yenilik¢i is
davranisini negatif etkiledigi goriilmektedir.
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1. Giris

Kiiresellesme ve teknolojik alandaki izl gelisme-
lerle birlikte, rekabetin giderek arttig1 is diinyasinda,
isletmelerin farklarini ortaya ¢ikararak diger isletme-
lere kars1 rekabet avantaji yaratmalar1 olduk¢a gerekli
hale gelmistir. Isletme disindaki hizl1 degisim, zamanla
isletmelerin yonetim anlayislarini da degistirmektedir.
Stirekli rekabet ortaminda isletmelerin siirdiiriilebilir
rekabet avantaj1 yaratmalari agisindan kilit rol oynayan
en 6nemli unsurlardan biri, isletmede yenilik ve yeni-
lik¢i is davraniginin gelismesine ne derece 6zen goste-
rildigidir. Orgiitlerin uzun dénemde hayatta kalabilme-
leri ve fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getire-
bilmeleri igin, yenilik¢i is davraniginin yagamsal bir
oneme sahip oldugu literatlirde genis bir sekilde vur-
gulanmistir (6rnegin, Kanter 1988, Oldham ve Cum-
mings 1996, West ve Farr 1989, De Spiegelaere vd.
2014). Yenilik¢i is davranisi, isletmelerde yenilikgi
¢iktilarin ortaya konulmasinin ana unsurudur (De Jong
ve Den Hartog 2010).

Yenilikei is davranisi, bir ¢alisanin bilingli olarak
iiriinler, siirecler ve prosediirlere ait yeni fikirleri (bir
rol, grup ve organizasyon iginde) gelistirmesi, benim-
semesi veya uygulamasi olarak tanimlanmaktadir
(West ve Farr, 1989; De Spiegelaere vd. 2014). Yeni-
lik¢i is davranisy, isle ilgili yeni ve faydal fikirler bu-
lan, 6neren ve uygulayan ¢alisanlariyla ilgilidir. Bu ne-
denle yenilik¢i is davranigi genellikle organizasyon
icin yararli davranig olarak kabul edilir (De Spiegela-
ere vd. 2014). Yenilikgi is davranisi, ¢cok kademeli bir
stirectir ¢iinkli gorev performansini iyilestirmek igin
bireysel, takim ve organizasyonel diizeyde yenilik¢i
fikrin kesfi, {iretimi, savunmasi ve uygulamasi ile ilgi-
lidir (Scott ve Bruce 1994, Janssen, 2000; De Jong ve
Den Hartog 2007). Caliganlar tarafindan yapilan; yeni
teknolojileri kesfetme, amaclara ulasmay1 saglayacak
yeni yollar 6nerme, yeni ¢caligma yontemleri uygulama
ve yeni fikirleri uygulamak i¢in kaynaklar glivence al-
tina alma ve yeni kaynaklar aragtirma davraniglar ye-
nilik¢i davranig Ornekleridir (Yuan ve Woodman
2010). Yaratict davranis yeni fikirlerin liretimi ile ilgili
iken yenilik¢i davranig hem yeni fikir iiretimi hem de
bunlar1 uygulanmasin1 kapsamaktadir (Zhou, 2003).
Calisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen bireysel
ozelliklerinin tespiti ve bu ozellikteki bireylerin ise
alimmasi isletmelerin yenilikei fikirlerin bulunmasi ve
hayata gecirilmesinde 6nemli bir husustur.

Bireysel performans agisindan énemli bir ¢ikti ise,
bireylerin kendi kariyer basarilarina iliskin algilaridir.
Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerindeki basarilari
icin duydugu tatmin hissidir. Bireyin kariyeri ile ilgili
hedeflere ulagmadaki basarisi, onun kariyer memnuni-
yetini belirlemektedir (Greenhaus vd. 1990). Siibjektif
kariyer memnuniyeti, ayn1 zamanda bireyin bugiine
kadar kaydettigi ilerleme, anlamlilik ve gelecege ilis-
kin beklentiler gibi unsurlarla da iligkilidir (Avc1 ve
Turung, 2012). Bireylerin kariyer memnuniyetini etki-
leyen bireysel 6zelliklerin tespiti, bu 6zelliklerin gelis-
tirilerek kariyerlerinden daha tatmin bireylerin olustu-
rulmasinda 6nemlidir.

Bu calisma, bireylerin proaktif kisiliklerinin ve
kontrol odaklarinin, onlarin kariyer tatminleri ve yeni-
lik¢i is davraniglarina etkisi incelenmesi amacini tagi-
maktadir. Bu ¢aligmanin sonuglart otel isletmelerine,
hem yenilikgi is davranigini arttirarak siirdiiriilebilir re-
kabet avantaj1 yaratmalar agisindan, hem de kariyerle-
rinden tatmin bireylerin olusturulmasinda insan kay-
naklar ile ilgili politikalarin gelistirilmesi agisindan
yol gosterici olacaktir. Calisanlar agisindan ise, birey-
sel ozelliklerinin ve algilariin, bireysel ¢iktiyr arttir-
mada ne derece etki ettiginin anlagilmasina katki sag-
layacaktir.

2. Literatiir

2.1. Proaktif kisilik - kariyer tatmini ve yenilik¢i is
davranisi

Proaktif kisilik, bireyin hedefledigi degisimi ger-
ceklestirebilmek icin kendisini aktif olarak harekete
geciren bir kisilik 6zelligidir. Bireyin herhangi bir
emir almadan gerekli gordiigii degisimi baglatabilme
Ozelliklerine sahip olmasi1 durumudur. Proaktif kisiler,
rollerini pasif olarak kabul etmek yerine, statiikoya
meydan okuyan, inisiyatif gosteren, harekete gegen,
degisimi baglatan ve degisimi gerceklestirmek igin
caba sarf eden kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993).

Kariyer tatmini, bireyin kendi kariyeri ile ilgili duy-
dugu memnuniyettir. Greenhaus ve dig. (1990: 64), ka-
riyer tatminini; mesleki basar elde etme, mesleki he-
deflerine ulagsma, gelir hedeflerine ulasma, mesleginde
terfi elde etme ve yeni yetenekler kazanma olmak
iizere bes temel hedefe ulasmaya bagl oldugunu belirt-
mektedirler. Diger bir deyisle, bireyin bu hedeflere
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ulagsmadaki bagaris1 onun kariyer memnuniyetini belir-
lemektedir. Bazi ¢aligmalarda kariyer tatmini, 6znel
kariyer basaris1 olarak adlandirilmakta ve bireyin kari-
yeri hakkinda olumlu degerlendirmesi olarak tanim-
lanmaktadir (Judge ve ark. 1995). Yapilan bir ¢alis-
mada (Demirdelen ve Ulama, 2013) otel isletmelerinde
calisan orta ve iist diizey yoneticilerin, genel olarak ka-
riyerlerinden tatmin olduklari sonucuna ulagilmistir.

Proaktif kisilik kariyer tatmini iliskilendirilmistir.
Seibert ve ark. (1999, 2001) proaktif bireylerin kariyer
basarist olasiligini arttiran ¢aligma kosullarini segti-
gini, olusturdugunu ve etkiledigini belirtmislerdir ve
iki farkli caligmalarinda, proaktif kisilik ile kariyer tat-
mini arasinda pozitif iliski tespit etmislerdir. Muha-
sebe meslek mensuplar {izerine yapilan bir ¢caligsmada
da proaktif kisilik ile kariyer tatmini iligkili bulunmusg-
tur (Boyar ve Giingdrmiis, 2016). Ayn1 zamanda pro-
aktif davranig da kariyer tatminini etkilemektedir (Is-
mail vd., 2016). Bu caligmalar neticesinde su hipotez
gelistirilmistir.

HI. Proaktif kisilik, kariyer tatminini pozitif etkile-
mektedir.

Proaktivite, ¢alisanlar arasinda yenilik¢i davranig
icin 6nemli bir belirleyici olarak diisliniilebilir. Crant
(2000), proaktif davranisi inceledigi modelinde, pro-
aktif kisiligin statiikoya karsi ve yenilik¢i davraniglarin
belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir. Izmir’deki
KOBI ¢alisanlari iizerinde yapilan bir caligmada, kati-
limc1 orgiit iklimi ile yenilikgi is davranisi iligkisinde
proaktif kisiligin moderator etkisi oldugu tespit edil-
mistir (Tastan, 2013). Yapilan diger ¢aligmalarda, pro-
aktif davranis ile yenilik¢i davranisg arasinda pozitif
iligki bulunmustur (Seibert vd., 2001; Giebel vd.,
2016; Li vd. 2017). Bu aragtirma sonuglarina gore asa-
gi1daki hipotez gelistirilmistir.

H2: Proaktif kisilik, yenilik¢i i davranigini pozitif
etkilemektedir.

1.2. Kontrol odagi - kariyer tatmini ve yenilik¢i is dav-
ranigi

Kontrol (denetim) odagi, bireylerin yasadiklar
olaylar1 nelerin kontrol ettigine yonelik inanci olup,
yasadiklan pekistirmelerin, yani elde ettikleri sonugla-
rin veya ddiillerin, ya da basar1 veya basarisizlik du-
rumlarinin, neye atfedildigi ile iliskilidir. Igsel kontrol
odagina sahip bireyler, yasamlarindaki olaylar1 kontrol
edebileceklerine inanan, kendi davraniglar1 konusunda

sorumluluk iistlenen kisilerdir. Digsal kontrol odagina
sahip bireyler ise; gerceklesen olaylarin biiyiik bir bo-
liimiinii kontrol edemeyeceklerine inanan, yasadikla-
rn1 aciklamada sans, kader, kismet gibi kavramlari
kullanan, diger insanlar ya da kendileri disindaki et-
menlere baglayan, kendi davranislar1 hakkinda daha az
sorumluluk alan kisilerdir I¢ kontrollii kisiler, distan
kontrollii kisilere kiyasla daha motive olmus, is perfor-
manslart ve ig tatminleri yiiksek ve daha diisiik diizey-
lerde isten ayrilma ve devamsizlik niyeti olan kisilerdir
(Spector 1982; Can vd., 2006).

Kontrol odagi ile kariyer tatmini iliskisini ele alan
calismalar smirhdir. Guan ve ark. (2013), bireylerin
kariyerleri ile ilgili kontrol odaklarmin kariyer tatmin-
leriyle iliskisini incelemislerdir. Denetim odagini igsel,
digsal ve sans faktorii olarak ii¢ boyutta incelemisler-
dir. Igsel faktoriin kariyer tatminini pozitif, sans faktd-
riiniin negatif etkiledigini bulmuglardir. Digsal faktor
ile kariyer tatmini arasinda bir iliski bulamamislardir.
Igsel kontrol odakli bireylerin kariyer tatminlerinin
yliksek olmasi muhtemeldir ¢iinkii bu bireyler kendi
kararlar lizerinde daha fazla s6z sahibidirler (Ng vd.
2005). Buradan hareketle su hipotezler kurulabilir.

H3a: I¢ kontrol odag, kariyer tatminini pozitif etki-
lemektedir.

H3b: Dis kontrol odagy, kariyer tatminini negatif et-
kilemektedir.

Kontrol odagi, yenilikgi i davranisi iliskisi ile ilgili
literatiirde yapilan baz1 caligmalar bulunmaktadir.
Kaur ve Gupta (2016), Hindistan’da 6gretmenler Or-
nekleminde yaptiklar caligmalarinda; isle ilgili igsel
kontrol odag ile yenilikgi is davranis1 arasinda pozitif
iligki oldugunu, digsal kontrol odagi ile yenilik¢i dav-
ranig arasinda ise anlamli bir iliski olmadig1 ortaya
koymuslardir. Bazi ¢aligsmalarda ise (Demesko 2017;
Skudiené vd. 2018); ne i¢sel kontrol odag ile yenilikei
is davranigi arasinda ne de dissal kontrol odagi ile ye-
nilik¢i i davranigi arasinda anlamli bir iligki buluna-
mamuistir. Tabak vd. (2010), kamu sektoriinde yaptik-
lar1 ¢aligmalarinda, kontrol odagmin bireylerin yeni-
lik¢i diizeylerini dogrudan etkilemedigini, bireylerin
belirsizlige tolerans diizeyleri ve risk alma egilimleri-
nin tam aracilik rolleri ile yenilik¢i diizeyleri lizerinde
etkili oldugunu bulmuslardir. Goriildiigii tizere, litera-
tiirdeki ¢aligmalarda, kontrol odaginin yenilikgi is dav-
ranigina etkisinde farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Tore
ve Yolal (2017) ise, Istanbul’da bes otel calisanlari
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iizerinde yaptiklar ¢aligmalarinda igsel kontrol odagi-
nin yenilik¢i is davranigini etkiledigini bulmuslardir.
Bu ¢aligmada su hipotezler 6nerilmektedir.

H4a: I¢ kontrol odagi, yenilik¢i is davranisini pozi-
tif etkilemektedir.

H4b: D1s kontrol odagi, yenilik¢i is davranigini ne-
gatif etkilemektedir.

3. Yontem
3.1. Orneklem ve veri toplama

Arastirmanin drneklemini Nevsehir Ili’ndeki Tu-
rizm Isletme Belgeli dort ve bes yildizl otel isletmeleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Aragtirma verilerinin top-
lanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
Mayis-Haziran 2017 tarihlerinde arastirmacilar tara-
findan birak-topla yontemi kullanilarak yapilmistir.
Nevsehir’de bulunan 21 otel isletmesinden aragtirma
yapilmasini kabul eden 12 otel personeli arastirma kap-
samina alinmigtir. Otellerden alinan bilgilere gore, top-
lam calisan personel sayis1 320 olarak tespit edilmistir.
Anket formu, personele uygulatmak iizere otel yoneti-
cileri veya insan kaynaklar1 boliimii yoneticilerine bi-
rakilip, yeniden toplanmistir. Aragtirma sonunda 170
anket toplanmistir. Anketlerden 4 tanesi eksik bilgi
icerdigi i¢in analizlere dahil edilmemistir. 166 kullani-
labilir anketin geri doniis oran1 %52’dir.

3.2. Ol¢gekler

Arastirma formunda katilimcilarin demografik bil-
gilerini dlgen sorularin yan1 sira proaktif kisilik, kont-
rol odagi, kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranisini
Olemek i¢in dort farkli 6lgek kullanilmigtir.

Proaktif Kisilik Olcegi: Arastirmada proaktif kisi-
ligi 6lgmek i¢in, Bateman ve Crant tarafindan olustu-
rulan 6lgegin Seibert vd. (1999) tarafindan kullanilan
10 maddeli kisa formu kullanilmistir. Olcek maddele-
rinden bazilari; “her zaman isleri daha iyi yapmanin
yollarin1 ararim” “firsatlarin farkina varmak konu-
sunda son derece iyiyimdir “seklindedir. Ankette besli
likert 6l¢egi kullanilmigtir (1: kesinlikle katilmiyorum,
5: kesinlikle katiltyorum).

Kontrol Odag1 Olgegi: Kontrol odagini dlgmek igin,
Spector (1988) tarafindan olusturulan ve Ozdemir
(2016) tarafindan kullanilan 8 maddelik 6lgek kulla-
nilmustir. Ornek sorulardan bazilari, “calisma yasa-

PN

minda bagar1 gosterebilen personel yiikselir”, “islerini

iyi yapan ¢aliganlar genellikle ddiillendirilirler" seklin-
dedir. Ankette besli likert dlgegi kullanilmistir (1: ke-
sinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiltyorum).

Kariyer Tatmini Olgegi: Kariyer tatminini 6lgmek
icin Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen 5
maddelik 6lcek kullanilmistir. Ornek sorulardan bazi-
lar1, “kariyerimde ulagtigim basarilarimdan memnu-
num”, “mesleki gelisimime ydnelik ilerlememden
memnunum”, seklindedir. Ankette besli likert 6lcegi
kullanilmisgtir (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle

katiliyorum).

Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi: Yenilikci Is Davra-
nisint 6lgmek i¢in De Jong ve Den Hartog (2010)’un
caligsmalarindan yararlanilmistir. Ankette besli likert
Olcegi kullanmilmistir (1:hi¢bir zaman, 5:her zaman).
Sorulardan bazilari, “gilinliik yaptigim islerden farkli

olan konular dikkatimi ¢eker”, “gorevlerimi yerine ge-
tirmek i¢in yeni yaklagimlar bulurum” seklindedir.

Ingilizce 6lgeklerin Ingilizceden Tiirkge’ye uyarla-
masi; hedef dile ¢eviri, hedef dile yapilan ¢evirinin de-
gerlendirilmesi, kaynak dile tekrar ¢eviri, kaynak dile
yapilan ¢evirinin degerlendirilmesi asamalarindan ge-
cilerek yapilmistir. Ifadeler konunun uzmani 4 akade-
misyen tarafindan degerlendirilmis ve lizerinde uzla-
silmig Olcekler olugturulmustur. Ayrica 10 otel calisa-
miyla yiizylize yapilan goriisme sonucunda ifadelerin
anlasildig test edilmis, anlagilmayan noktalar diizeltil-
mistir.

3.3. Verilerin analizi

Verilerin analizinde Smart PLS ve SPSS istatistik
programlart kullanilmistir. Katilimcilara ait bilgilerin
analizinde frekans ve yiizde kullanilmistir. Olgek fak-
torlerinin belirlenmesi i¢in dogrulayici faktor analizi,
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, arastirma modeli-
nin test edilmesinde yapisal esitlik modeli kullanilmig-
tir.

4. Bulgular

Tablo 1’de katilimeilarin demografik 6zelliklerine
iligkin bilgiler yer almaktadir. Arastirmaya katilan per-
sonelin ¢ogunlugunun erkek (%68,1), lise mezunu
(%47,6), evli (%60,8) ve 35 yas ve altinda (%48,7) ol-
dugu goriilmektedir. Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
bes yildan az (%74,7) bir siiredir isletmede bulunmakta
ve yogunlukla servis departmaninda (%34,9) calis-
maktadir.

Copyright © 2015 by JTTR

ISSN: 2548-7583



148

Kale (2019)

Tablo 1. Katilimcilarin demografik degiskenlerine yonelik bulgular

Degiskenler F % Degiskenler F %

Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 53 31,9 Bekar 65 39,2

Erkek 113 68,1 Evli 101 60,8

Yas Isletmedeki calisma yil1

25 yas ve alt1 23 13,8 1 yildan az 50 30,1

26-35 yas aras1 58 34,9 1-5 yil aras1 74 44,6

36-45 yas arasi 54 32,5 6-10 y1l aras1 24 14,5

46-55 yas aras1 23 13,9 10 y1l ve fazlasi 18 10,8

56 yas ve Ustil 8 4,8

Egitim Calisilan Departman

[kogretim 23 13,9 Onbiiro 25 15,1

Lise ve dengi okul 79 47,6 Kat Hizmetleri 46 27,7

Meslek Yiiksekokulu 36 21,7 Servis/Bar 58 34,9

Yiiksekokul/Fakiilte 28 16,8 Mutfak 22 13,3
Diger 15 9,0

Proaktif kisilik, i¢ ve dis kontrol odagi, kariyer tat-
mini ve yenilikei is davranisi 6lgekleri birlikte dogru-
layic1 faktor analizine tabi tutulmustur. Dogrulayici
faktor analizi sonuglarina 6lgek maddelerinin faktor
yiiklerinin tamami 0,50’den biiytiktlir.

Dogrulayici faktoér analizi sonucunda elde edilen
veriler 1s181nda Tablo 2’te goriildiigii izere ¢aligmanin
hem giivenilirlik hem de gecerlilik testleri yapilmistir.
Yapilan arastirmalar dogrultusunda giivenilirlik katsa-
yisiin en az 0,70 olmast gerektigini tespit edilmistir
(Nunally,1978; Iacabucci ve Duhackek, 2003). Bu ca-
lismada o6lgeklerin son halinin giivenilirlik katsayilar
(Cronbach’s alpha) 0.72-0.90>0.70 arasinda degerler
almigtir.

Yakimsama gegerliligi i¢in ortalama varyans dege-
rinin (AVE) 0,5’ten biiyiik olmasi ve CR’nin AVE’den
biiyiik olmas1 gerektigi, Rho A degerlerinin de cron-
bach alpha degerinden biiyiik olmas1 gerektigi belirtil-
mektedir. Ayirt edici gegerliligin ise her bir yap1 i¢in
hesaplanan AVE degerinin karekdkiiniin diger her bir
degiskenin birbirleriyle olan korelasyonundan daha

Tablo 2. Giivenilirlik ve gecerlilik degerleri

biiyiik olmas1 dogrultusunda saglanacagi tespit edil-
mistir (Hair vd.,2006; Fornell ve Larcker,1981; Ringle
vd., 2015). Mevcut ¢alismadaki AVE degerleri 052.-
0.62 arasinda yer almaktadir ve tiim degerler 0.50’den
yiiksektir ve her bir yapinin AVE degerinin karekokii,
degiskenin diger degiskenlerle olan korelasyon kat sa-
yilarindan daha biiyiiktiir. Bu sonuglara gore yakinsak
ve ayirt edici gegerlilik saglanmistir.

Olusturulan aragtirma modeli, SmartPLS programi
kullanilarak analiz edilmistir. Yol katsayilarinin an-
lamlilig1 ve t degerleri bootsrapping metodu ile olustu-
rulmustur (Tablo 3). Arastirmada reflektif bir model
kurulmustur ¢iinkli modeldeki tiim degiskenler reflek-
tif yapidadir. Yani biitiin degiskenlerin 6lgek ifadeleri
Olciilen degiskenin gostergeleridir ve degisken tarafin-
dan sekillenmektedirler (Aksay ve Ay, 2016). Modele
gore, proaktif kisilik, kariyer tatmini iizerine pozitif
olarak etki etmektedir (§=0,23, p<0,05). Bu etkiye yo-
nelik kurulan H1 hipotezi kabul edilmistir. Benzer se-
kilde proaktif kisilik yenilik¢i is davranigini da pozitif
olarak etkilemektedir (p=0,58, p<0,05). H2 hipotezi de
kabul edilmistir.

a rtho A CR AVE 1 2 3 4 5
1. D1s Kontrol Od. 0,718 | 0,745 | 0,824 | 0,543 | 0,737
2. I¢ Kontrol Od. 0,793 | 0,807 | 0,867 | 0,622 | -0,327 | 0,789
3- Kariyer Tatmini 0,879 | 0,879 | 0912 | 0,677 | -0,379 | 0,537 | 0,823
4- Proaktif Kisilik 0,816 | 0,821 | 0,867 | 0,522 | -0,194 | 0,393 | 0,426 | 0,722
5- Yenilikei is dav. 0,901 | 0,908 | 0919 | 0,535 | -0,347 | 0,373 | 0,407 | 0,648 | 0,732

Not: AVE karekok degerleri diyagonal ve kalin olarak belirtilmistir.
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Onerildigi iizere, i¢ kontrol odag1 kariyer tatminini
pozitif (f=0,38, p<0,05) olarak etkilerken, dis kontrol
odag kariyer tatminini negatif (f=-0,21, p<0,05) etki-
lemektedir. H3a ve H3b kabul edilmistir. Kontrol
odagi- yenilikgi is davranisi iligkileri incelendiginde;

beklenenin aksine i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is dav-
ranig1 lizerinde anlaml bir etkisi (f=0,07, p>0,05) go-
rilmemistir. H4a reddedilmistir. Dig kontrol odagi ise,
yenilik¢i

is davranis1 lizerinde negatif olarak etkilidir (B=-0,21, p<0,05) ve bu etkiye yonelik kurulan H4b kabul edil-

mistir.

Sekil 1. Aragtirma modeli ve YEM sonuglari

Proaktif
Kisilik

I¢ Kontrol
Odag

Di1s Kontrol
Odag1

Tablo 3. Yol katsayilar1 ve hipotezlerin sonuglari

Kariyer
Tatmini
R2-0 3R

Yenilikgi Is
Davranisi
R2:0.475

Hipotez | Tliskiler Katsayilar T degerleri P degerleri Sonug¢
H1 Proaktif k. -> Kariyer tat. 0,234 2,425 0,016 Kabul
H2 Proaktif K. -> Y.I.D. 0,577 7,155 0,000 Kabul
H3a I¢ kont.od. -> Kariyer tat. 0,375 4,196 0,000 Kabul
H3b D1s kon.od.-> Kariyer tat. -0,210 2,768 0,006 Kabul
H4a I¢ kont.od. > Y.L.D. 0,077 1,063 0,288 Red
H4b Dis kon.od.-> Y.1.D. -0,209 3,047 0,002 Kabul

5. Tartisma ve sonug

Bu c¢alismada, ¢alisanlarin proaktif kisilik ve kont-
rol odaklarmin, onlarin kariyer tatminleri ve yenilikgi
is davraniglarina etkisi incelenmistir. Bu amagla Nev-
sehir Ili’ndeki dort ve bes yildizli otel isletmeleri per-
soneli 6rnekleminde bir arastirma gergeklestirilmis ve
olusturulan kavramsal model test edilmistir. Boylece,
miisterilerine daha kaliteli hizmet sunma ¢abasi iginde
bulunan otel yonetimlerine personelin yenilik¢i is dav-
raniglarini ve kariyer tatminlerini arttirmalari i¢in yar-
dimci olabilecek ve aym1 zamanda konuya iligkin lite-
ratiire de katki saglayabilecek bir arastirma gergekles-
tirildigi diistiniilmektedir.

Bu ¢alisma sonuglarina gore, proaktif kisilik yeni-
lik¢i is davranist iizerinde pozitif olarak etkilidir. Yani,
inisiyatif sahibi, 6ncii, mevcut statiikoyu degistirme
cesaretine sahip calisanlar, daha yenilikei fikirler iire-
tip uygulamaya koymaktadirlar. Bu arastirma sonucu
onceki arastirma sonuglartyla tutarlidir. Daha Onceki
caligmalara gore proaktif kisilik yenilik¢i is davranisi
ile pozitif iliskilidir (Crant, 2000; Seibert vd., 2001;
Giebel vd., 2016; Li vd. 2017).

Diger bir sonuca gore proaktif kisilik kariyer tatmi-
nini pozitif olarak etkilemektedir. Proaktif kisilerin ka-
riyerlerinden daha memnun olduklar, kariyerleriyle il-
gili subjektif algilarinin olumlu oldugu goriilmektedir.
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Bu arastirma sonuglariyla benzer olarak, 6nceki calig-
malarda da (Seibert ve ark. 1999, 2001; Boyar ve Giin-
gdrmiis, 2016), proaktif kisiligin kariyer tatminini po-
zitif etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Igsel kontrol odag1 kariyer tatminini arttirirken, dig-
sal kontrol odag1 azaltmaktadir. Yani, yasamlarindaki
olaylar1 kontrol edebileceklerine inanan, kendi davra-
niglar1 konusunda sorumluluk iistlenen kisiler kariyer
memnuniyetleri artarken, gergeklesen olaylarin biiytik
bir boliimiini kontrol edemeyeceklerine inanan, kendi
davranislart hakkinda daha az sorumluluk alan kisile-
rin kariyerlerinden duyduklari memnuniyet azalmakta-
dur.

Beklentilerin aksine bu ¢alismada i¢sel kontrol oda-
ginin yenilikgi i davranigi lizerinde anlamli bir etkisi
tespit edilememistir. Literatiirde otel ¢alisanlarina yo-
nelik yapilan bir calismada bunun tam tersi bir sonug
bulunmustur (T6re ve Yolal, 2017). Bu ¢alismanin so-
nuglartyla paralel aragtirma sonuglari da bulunmakta-
dir (Demesko 2017; Skudiené vd. 2018; Sii Erdz,
2017). Buradan hareketle, bireylerin hayatin kontrolii-
nilin kendi elinde olduguna inanmalari, onlarin yeni-
lik¢i is davranisi sergilemeleri igin yeterli bir 6zellik
olmayabilir.

Digsal kontrol odaginin ise yenilik¢i is davranigini
negatif etkiledigi goriilmektedir. Yasamlarindaki olay-
larin kontroliiniin kendi elinde olmadigina inanan bi-
reyler yeterince yenilik¢i fikir ve davranig sergileme-
mektedirler. Literatiirde bu sonugtan farkli olarak dig-
sal kontrol odagi ile yenilik¢i is davranigi arasinda an-
lamli bir iligki bulamayan sonuglar mevcuttur (Kaur ve
Gupta 2016; Demesko 2017, Skudiené vd. 2018; ; Sii
Eroz, 2017).

Bu c¢aligmanin sonuglarina gore otel isletmelerine
su Onerilerde bulunmak miimkiindiir:

- Proaktif kisilige sahip bireylerin yaraticilik ve
yenilik¢i davranig gerektiren gorevlerde calistirilma-
lar1, bireylerin bu gorevleri yerine getirirken yenilik¢i
yontem ve teknikler gelistirmelerine, daha hizli ve ya-
ratic1 ¢ozlimler iiretmelerine ve dolayisiyla miisteri
memnuniyetinin olugsmasina katki saglayacaktir.

- Proaktif kisilige sahip ve i¢sel kontrol odakli
bireylerin kariyer memnuniyetinin yiiksek olmasi, ka-
riyer planlama caligmalarinda hem caligsanlar hem yo6-
neticiler i¢in yol gdsterici olabilir. Bireylerin kendi ha-
yat sorumlulugunu iizerine almalar1 ve daha proaktif

olmalar i¢in onlara kogluk yapilabilir, egitim verilebi-
lir.

- Proaktif ve igsel kontrol odakli olma bireysel
ozellik gibi goriinse de drgiitsel altyapisi olabilir. Ozel-
likle bu 6zellikteki bireyleri destekleyen bir orgiit kiil-
tiiriiniin olusturulmas: bireysel ve orgiitsel performan-
sin arttirilmasi agisindan 6nemlidir.

Bu calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Once-
likle bu ¢aligma kiigiik bir 6rneklem grubunda yapil-
mistir. Caligmanin genellenmesi agisindan farkli 6r-
neklem grubunda caligmalara ihtiyag bulunmaktadir.
Bu ¢alismada, degiskenler aras1 direkt iligkilere odak-
lanmustir. Ozellikle kontrol odagi-yenilikgi is davranist
iligkisinin anlagilmasi i¢in dolayli ve araci faktorlerin
de modele dahil edilmesine ihtiya¢c bulunmaktadir.
Kontrol odagi-kariyer tatminine yonelik literatiirde ye-
terli caligma bulunmadig1 goriilmektedir. Sonraki ca-
lismalarda bu iliskiye odaklanilmasi turizm literatiirii
acisindan katki saglayabilir.
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Extended abstract in English

Together with globalization and the developments
in technology, the rapid change outside the enterprise
also changes the management apprehension of enter-
prises in time. One of the important factors that play a
key role in creating sustainable competitive advantage
in continuous competition environment by the enter-
prises is to what extent the enterprise pays attention to
development of innovation and innovative work be-
havior. In order that organizations survive and fulfil
their functions effectively in the long term, it is broadly
emphasized in the literature that innovative work be-
havior is of vital importance (e.g. Kanter 1988, Old-
ham and Cummings 1996, West and Farr 1989, De

Spiegelaere et al. 2014). Innovative work behavior is
the main factor of presenting innovative outcomes in
the enterprises (De Jong and Den Hartog 2010).

Innovative work behavior is defined as an em-
ployee’s developing, adopting or implementing new
ideas for products, processes and procedures (within a
role, group and organization) consciously (West and
Farr, 1989; De Spiegelaere et al. 2014). Innovative
work behavior is related to employees who find, sug-
gest and implement new and useful ideas about the
business. For that reason, innovative work behavior is
considered as a useful behavior for the organization in
general (De Spiegelaere et al. 2014). Discovering new
technologies, suggesting new ways of achieving objec-
tives, securing resources for implementing new work-
ing methods and implementing new ideas and search-
ing for new resources by the employees are the exam-
ples of innovative behaviors (Yuan and Woodman
2010). While creative behavior is related to producing
new ideas, innovative behavior includes both generat-
ing and implementing new ideas (Zhou, 2003). Deter-
mining the individual characteristics which affect the
innovative behaviors of employees and employing in-
dividuals who have such characteristics is an important
factor in finding and realizing innovative ideas for en-
terprises.

An important outcome in terms of individual per-
formance is the individuals’ perception in relation to
their own career achievements. Career satisfaction is
the sense of satisfaction that the individual feels for the
achievements in his/her career. The individual’s suc-
cess in achieving his/her career objectives determines
his/her career satisfaction (Greenhaus et al. 1990).
Subjective career satisfaction is also related to factors
such as the individual’s progress so far, significance
and expectations about future (Avcit and Turung,
2012). Determining individual characteristics which
affect the individuals’ career satisfaction is important
for creating individuals who are more satisfied with
their careers by improving these characteristics.

This study aims to examine the impact of individu-
als’ proactive personalities and locus of control on
their career satisfactions and innovative work behav-
iors. The results of this study will be guiding for hotels
in terms of both creating sustainable competitive ad-
vantages by increasing innovative work behavior and
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developing human resources policies for creating indi-
viduals who are more satisfied with their careers. In
terms of employees, it will contribute in understanding
to what extent their individual characteristics and per-
ceptions are effective in increasing individual out-
come.

Benefiting from previous studies, hypotheses of the
study can be stated as follows:

HI. Proactive personality affects career satisfaction
positively.

H2: Proactive personality affects innovative work
behavior positively.

H3a: Internal locus of control affects career satis-
faction positively.

H3b: External locus of control affects career satis-
faction negatively.

H4a: Internal locus of control affects innovative
work behavior positively.

H4b: External locus of control affects innovative
work behavior negatively.

The sample of the research consists of the employ-
ees of four- and five-star hotels that have Tourism Op-
eration License in Nevsehir Province. Questionnaire
technique was used for collecting research data. The
questionnaire was conducted in May-June 2017 by
leave-collect method. From 21 hotels in Nevsehir, the
personnel of 12 hotels that accepted the research were
involved in the research. According to the information
taken from hotels, total number of employees is deter-
mined as 320. The questionnaire form was left to the
hotel managers or human resources directors to be
filled in by the personnel and collected back. At the end
of the research, 170 questionnaires were collected. 4 of
these questionnaires were not included in the analyses
as they include lacking information. Rate of return of
166 usable questionnaires is 52%.

In the research form; four different scales were used
to measure the proactive personality, locus of control,
career satisfaction and innovative work behavior of the
participants in addition to questions that measure their
demographic information. In the research, the short
form of the scale created by Bateman and Crant, which
consists of 10 items used by Seibert et al. (1999), was
used to measure proactive personality. The scale of 8
items created by Spector (1988) and used by and

Ozdemir (2016) was used to measure locus of control.
The scale consisting of 5 items developed by Green-
haus et al. (1990) was used to measure career satisfac-
tion. In these scales, five-point Likert scale was used
(1: strongly disagree, 5: strongly agree). To measure
innovative work behavior, the studies of De Jong and
Den Hartog (2010) were used and five-point likert
scale was used (1: never, 5: always).

In data analysis, Smart PLS and SPSS statistics
software were used. Frequency and percentage were
used in analyzing participant information. Confirma-
tory factor analysis, validity and reliability analyses
were used for determining scale factors and path anal-
ysis was used for testing the research model.

It is seen that most of the personnel who partici-
pated in the research are male (68,1%), high school
graduates (47,6%), married (60,8%) and 35 years old
or younger (48,7%). Majority of the employees are
working in the enterprise for less than five years
(74,7%) and mostly working in the service department
(34,9%).

Proactive personality, internal and external locus of
control, career satisfaction and innovative work behav-
ior scales were subjected to confirmatory factor analy-
sis together. All the factor loads of scale items are big-
ger than 0,50 according to confirmatory factor analysis
results.

In the light of the data obtained from confirmatory
factor analysis, both validity and reliability tests of the
study were conducted. In this study, reliability coeffi-
cients of the final version of the scales (Cronbach’s al-
pha) varied between 0.72-0.90>0.70. In the study,
AVE values varied between 052.-0.62 and all values
are bigger than 0.50 and square root of the AVE value
of each structure is bigger than the correlation coeffi-
cients of the variable with other variables. According
to these results, convergent and discriminant validity
are ensured.

The research model created was analyzed using
SmartPLS program. Significance of path coefficients
and t values were created with bootstrapping method.
According to the model, proactive personality affects
career satisfaction positively (=0,23, p<0,05). H1 hy-
pothesis about this impact is accepted. Similarly, pro-
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active personality also affects innovative work behav-
ior positively (f=0,58, p<0,05). H2 hypothesis is also
accepted.

As suggested, while internal locus of control affects
career satisfaction positively (p=0,38, p<0,05), exter-
nal locus of control affects career satisfaction nega-
tively (p=-0,21, p<0,05). H3a and H3b are accepted.
When the locus of control — innovative work behavior
relationships are examined; contrary to expectations,
no significant impact of internal locus of control on in-
novative work behavior was seen (f=0,07, p>0,05).
H4a is rejected. External locus of control has negative
impact on innovative work behavior (f=-0,21, p<0,05)
and H4b about this impact is accepted.

According to the results of this study, it is possible
to make the following recommendations to hotels:

- Employing individuals with proactive person-
ality in tasks which require creativity and innovative
behavior will contribute in developing innovative
methods and techniques, quicker and more creative so-
lutions and therefore creating customer satisfaction
while fulfilling these tasks.

- High career satisfaction of individuals with
proactive personality and internal locus of control may
be guiding in career planning works for both employ-
ees and managers. It may coach and train individuals
for assuming the responsibility of their own lives and
being more proactive.

- While being proactive and having internal lo-
cus of control may seem like individual characteristics,
they may have organizational infrastructure. Creating
an organizational culture which supports especially in-
dividuals with these characteristics is important for in-
creasing individual and organizational performance.

This study has some limitations. First, this study is
carried out in a small sample group. Studies in different
sample groups are required for generalizing the study.
This study focuses on direct relationships between var-
iables. Especially for understanding the locus of con-
trol — innovative work behavior relationship, it is re-
quired to include indirect and intermediary factors in
the model. It is seen that there are not adequate studies
in the literature on locus of control — career satisfac-
tion. Focusing on this relationship in further studies
may provide contribution in terms of tourism literature.
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