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Oz

Bu calismanin amaci, Ankara’daki otel isletmelerinde 6grenilmis caresizlik ve kariyer planlamast arasindaki iliskiyi
analiz etmektir. Ozel isletme belgeli oteller ile 3 yildizli otellerden 5 yildizli otellere kadar toplam 84 otelden 405 kisiye
uygulanan ankette 21 6grenilmis caresizlik ve 10 kariyer planlamast ile ilgili degiskenler yer almaktadir. Arastirmacilar
tarafindan yliz ylze gérisme yapilarak elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) istatistik
programi ile analiz edilmistir. Oncelikle verilerin yapisal ve yakinsak gecerliligi fakt6r analizi ile ortaya konulmustur.
Ogtenilmis caresizlik ve kariyer planlamasi degiskenlerinin boyutlarini belirlemek icin faktér analizi, faktotler
arasindaki iligkiyi 6l¢ek icin korelasyon analizi, bagimsiz degisken faktorlerinin bagimli degisken faktorleri tizerindeki
etkisini belitlemek icin regresyon analizi kullanilmistir. Aragtirma bulgulari 6grenilmis caresizlik ve kariyer planlamasi
boyutlart arasinda negatif bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, 6grenilmis caresizlik boyutlarinin
isgorenlerin kariyer planlar tizerinde etkisinin oldugunu ortaya c¢ikmustir. Ayrica Ggrenilmis caresizlik-kariyer
planlamasi ve bu ¢alismanin bulgularinin gelecekteki calismalar tizerinde olast etkilerinin arastirilmast tartistlmustir.

Anabtar Kelimeler: Ogtenilmis ¢aresizlik, Kariyer karari, Kariyer beklentisi, i§g6ren, Otel isletmeleri

An Analysis of the Relation between Learned Helplessness and Career Planning in Hotel
Businesses

Abstract

The purpose of this study is to empirically explore the relation between learned helplessness and career planning in
hotel businesses in Ankara, Turkey. A total of 84 hotels, ranging from special and boutique type-star to five-star
deluxe, responded to questionnaires pooling 405 employees, twenty-one learned helplessness vatiables, and ten
career planning variables. Data were collected by researchers in face-to-face interviews and analyzed with SPSS
statistical programs. Structural and convergent validity of the data have revealed with the factor analysis. Factor
analysis was performed to identify learned helplessness and catreer planning dimensions, correlation analysis was
employed to test the relation between learned helplessness and career planning dimensions and regression analysis
was used to test the effect of learned helplessness dimensions as independent variables on the career planning
dimensions as dependent variables. The findings indicate that learned helplessness is negatively associated with career
planning. The results indicate learned helplessness dimensions had partially a direct effect on employees’ career
planning in the hotel businesses. The implications for learned helplessness-career planning and future research
implications of this finding are discussed.
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Otel Isletmelerinde @grenilmig Caresizlik ve Kariyer Planlamast Arasindaki [liskinin Analizi

Giris

Insanlar fizyolojik yasami igin temel gereksinimleri karsilamak kadar sosyal yasamini siirdiirebilmek
amactyla da ekonomik kaynaklari yaratmak ve ¢alisgmak zorundadir. Calisma yasamu bireysel ya da Orgiitsel
diizen icinde olabilir. Cesitli etkenler altinda stirdiirillen calisma yasami, 6zellikle 6rgiitsel diizen icinde
isgorenleri ve onlarin beklentilerini, iliskilerini ve kararlarini sekillendirmekte, olumlu ya da olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Dolayistyla bu  durum isgorenlerin = kariyer planlarini  da
etkileyebilmektedir. Isgérenin caligma yasaminda karsilagabilecegi olanaklar, saglayacagi kazanim ve
psikolojik tatmin, elde edecegi basari, ulasacagt konum ve derece gibi degiskenler kariyer icinde yer alabilir.

Isgorenin kariyer planlamasinda érgiitsel ortamdan kaynaklt pek cok durumla karsilasmast olagandir.
Bunlar olumlu bir etken olarak gorilebilecegi gibi bir engel, sorun, sikinti gibi olumsuz durumda
yaratabilmektedir. Bu etkenlerden birisi de isgbrenlerin karsilastigr Ggrenilmis caresizlik duygusu ve
yarattigr sonuglaridir. Orgiitsel diizeyde isgérenlerin karsilagtigi sorunlar ve siirekli olarak kontrol
edemedigi olaylar veya durumlara maruz kalmast sonucunda basarma duygusunu kismen ya da tamamen
kaybetmesi, ayni durumlarin tekrar etmesi durumunda micadeleden kaginmasi Sgrenilmis caresizlik
kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu c¢alisma kariyer planlamasi ile Orgitsel caresizlik konularini
kapsamakta ve arastirmanin temel amact 6grenilmis caresizlik olgusunun isgérenlerin kariyer planlamasi ile
olan iligkisi incelemektedit.

Ilgili Literatiir
Kariyer Planlamasi

Kariyer, isgérenlerin ¢alisma yasaminda karsilasabilecegi olanaklar, elde edebilecegi maddi ve manevi
kazanimlar, is tatmini saglayacak basari ve mutluluklar, yasamini kolaylastirabilecegi ekonomik, sosyal ve
psikolojik pozisyon ve durumlar olarak ifade edilebilir (Demir, 2014a; Greco ve Kraimer, 2018; Wang ve
Woanberg, 2017). Kariyer kavramini yalnizca calisma yasamu ile sinirlandirmamak gerekir. Isgérenlerin
calisma yasaminda elde ettigi kazanimlar sosyal yasamini da belirleyebilmektedir. Iginde yer aldigi
topluluklar, etkilesimde bulundugu insanlar, yatiim yaptigt ekonomik degerler ashinda kariyer ile
ilgilendirilebilir.

Kariyer tek tarafli bir kavram degildir, bunun hem isgéren hem de 6rgiitsel dizeyde karsiligs vardir
(Demir, 2014b; Jackson ve Wilton, 2017). Kariyer kavraminin kisiye sagladigi deneyim, olgunluk, uzmanlik
gibi degerler 6rgiitsel ciktilart da etkileyebilecek énemli hususlardir. Orgiit icinde isgdren ne kadar deger
kazanirsa, iretim ve hizmete olan katkisi ayni oranda artabilmektedir. Bu nedenle planlamay1 tGstlenen kisi,
Orglitsel kariyer planlamast yaparken, hem isgéren hem de isletme cikarlart agisindan distinmek
durumundadir. Tsletmeler arast yasanan yogun rekabette fark yaratabilecek en énemli unsurlardan birisi
insan kaynaklari ve sahip oldugu nitelikleridir. Isyerinde kalifiye, yaratict, ¢éziim odakh ve motive olmus
isgorenlere sahip isletmeler her zaman daha avantajli durumda olacaklardir. Kariyer planlamast gibi ¢esitli
motivasyon araglarini kullanarak caliganlarini 6rglitte tutabilen isletmeler rakiplere gbre 6nemli bir avantaj
elde edebilmektedir (Bayraktaroglu, 2016, s. 165; Budak ve Budak, 2004, s. 611; Demir ve Demir, 2016).
Bu da kariyer planlamasinin insan kaynaklarini isletmede tutmak i¢in 6nemli bir motivasyon aract oldugunu
gostermektedir.

Kariyer éncelikle insana, sonra da ise iliskin bir kavramdir. Insana iliskindir ¢tinkd, insan fizyolojik,
psikolojik ve sosyolojik boyutta kisilik, kimlik bagari ihtiyaci, ekonomik ihtiyag, beklenti, tatmin,
motivasyon, saygl, ilgi, statd, rol, duygu, tutum ve davranis gibi ihtiya¢ kiimelerinin odagindadir. Kisilerin
kimligi ve sosyal konumu onlarin statlisiinii olusturmasina yardim eder (Hernaus, Pavlovic ve Klindzic,
2019). Ise iliskindir, ctinkii ekonomik ve sosyal kazanimlari saglayabilecek kazanimlar ¢alismaya baglhdir.
Kariyer planlamast kariyer yonetiminin bir parcasidir. Kariyer yonetimi ise, "biteysel olarak veya
organizasyonun kariyer sistemleriyle birlikte gerceklestirilen kariyer planlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi
ve izlenmesinin devam eden bir stiteci”" olarak ifade edilir (Ballakrishnan ve Stividhya, 2007, s. 51). Bu
cercevede kariyer yOnetimini bireysel ve Orglitsel olarak bircok degiskenin etkiledigini belirtmek
mimkindur.

Kariyer yonetiminde 6rgilitsel adalet ve esitlik isgérenlerin performansint etkileyebildigi gibi isletmede
kalma egilimini, orgitsel bagliligini da olumlu bir sekilde etkileyebilmektedir. Isgorenlerin adalet
algilamasinin olumlu olmasi, aynt zamanda bireysel olarak kariyer planlanmasini da olumlu bir sekilde
etkileyebilmektedir (Bagdadli ve Gianecchini, 2018; Yu, 2017). Turizm isletmelerinde de gorildigi gibi
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bircok isletmede yasanan Orgiitsel diizeydeki kariyer yonetimi yanlislart isgbrenlerin umutsuzluga
kapilmasina, Orgiite olan baghliginin azalmasina, bir siire sonra isten ayrilmasina neden olabilmektedir
(Tutlinct ve Demir, 2002). Cunki isgorenler isletmede kalmanin kendi kariyer planlarina bir katki
saglamayacagint dustnerek caresizlik duygusu olusabilmektedir (Chetana ve Mohapatra, 2017). Bu da
isgorenlerde farkll arayislara, isten ayrilmalara, isletmede kalsa dahi mutsuz ve verimsiz bir gekilde
calismaya devam etmesine neden olabilmektedit.

Isgorenlerin kariyer kararint etkileyen birgok unsur olabilir. Bu unsurlarin destekleyici ya da engelleyici
ozellikler tasimast, isgorenlerin kariyer kararini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiitsel
kaynakli gtduleyici etkenler kisisel Ozellikli etkenlere gére daha olumlu bir kariyer kararinin olugsmasint
ortaya cikarabilmektedir (Martincin ve Stead, 2015; Titiincii ve Demir, 2002). Isgérenlerin ekonomik,
sosyal ve psikolojik tatmin saglayabilecegi olanaklarin Orgiitler tarafindan saglanmasi, onlarin kariyer
kararini olumlu etkileyen diger unsutlar olarak degerlendirilmektedir (Di Fabio ve Saklofske, 2014; Gati ve
Levin, 2014). Kariyer planlamasinda isgorenlerin beklentileri sunulan firsatlari dogru degerlendirebilmesiyle
de iliskilidir (Kim, 2016; Lewis, Raque-Bogdan, Lee ve Rao, 2018). Zira yiiksek kariyer beklentisine sahip
isgorenlerin isletmenin sundugu firsatlart degerlendirememesi durumunda kariyer engelinden bahsetmesi
anlamlt olmamaktadir. Bu durumda kariyer karart da rasyonel olmayacaktir.

Ogrenilmis Caresizlik

Tk olarak sosyal 6grenme alaninda calisan Overmier ve Seligman (1967) tarafindan ortaya atilmig olan
ogrenilmis caresizlik kavrami Orglitsel davranis kapsaminda farkli boyutlariyla bircok calismada
incelenmistir. Ogrenilmis caresizlik, bir canlinin olumsuz bir durumu davranislariyla kontrol edebilecegi
halde, bunu kontrol etmek i¢in gerekli cabayr gbstermeyerek gerekli davranislari yerine getirmedigi ya da
ogrenmede yetersiz kaldigt durumlart agiklamak igin kullanilir. Temel olarak 6grenilmis caresizlik
psikolojinin bir konusudur ve 6nceki negatif deneyimlerin, daha sonraki 6grenim tzerinde bir etkisi
olacagt, organizmay1 duyarsiz yapacagi gibi bir durumu agiklar (Yiiksel ve Ozkiraz, 2012, s. 1). Genel olarak
Ogrenilmis caresizlik, kisinin edindigi deneyimlerine gore yaptigt eylemler ile bekledigi sonucun olusmamast
durumunda, kiside aynt eylemleri yapmasi halinde sonucun degismeyecegi inancinin olusmasidir.

Ogrenilmis caresizlik teorisinde genel olarak kisi sonucunu kontrol edemedigi olumsuz bir durumla
karst karsiya gelmekte ve bunun sonucu olusan basarisizhigr diisinerek gelecekteki benzer durumlarda,
eylem ve calismalarinda da ayni bagarisizlik olacaglt duygusuna kapilmaktadir (Costello, 1978; Maier ve
Seligman, 2016). Ersever’e (1993) goére, Seligman ve arkadaslari tarafindan, insanlarin Ogrenilmis
caresizliginin neden kaynaklandigini bulmak icin gelistirilen 6grenilmis caresizlik modelinde, bireyin bir
durum karsisinda gergeklestirdigi davraniglarin, durumun sonucu tlzerinde kontrolinin olmamasini
ogrenmesiyle bireyde olusacak degisiklikler tizerine egilmektedir. Modelde, caresizligi 6grenen bireyde
gudisel, biligsel ve duygusal alanda ti¢ yetersizlik ortaya cikar. Gudisel olarak bireyin karsilastigi engeller,
bilissel olarak sonucu etkilemedeki kontrol algisinin zayiflamast ve duygusal olarak olaylart etkileme glict
olmadigina inanmast 6grenilmis caresizligi ortaya ¢ikarmaktadir.

Ogrenilmis caresizlik yasantisinin giderek, 6grenilmis caresizligi ortaya ¢ikaran kosullarla (neden-
sonug iliskileriyle) baginin zayiflayacagy, tim kosullara genellenecegi ve yasamin her alanindaki davranislara
egemen olacagt ileri strilmektedir. Ancak bu durumun ortaya ¢ikist bazt faktorlere bagldir. Bu konuda
gelistirilen kuramlar insanda “Ogrenilmis caresizligin” ortaya ¢ikisint kontrol eden iki faktoriin
belirginlestigini gostermektedir (Alloy, Peterson, Abramson ve Seligman, 1984);

e Kontrol edemedigi sonucun kisi i¢in tasidigi 6nem,

e Sonuglart kontrol etmesini mimkin kilacak bir seylerin vathgr konusundaki beklentileri,
Ogrenilmis caresizligin siddetinin belirtileri olacaktir.

Modelin yukarida anlatilan 6zelliklerine ragmen bazi durumlarda eksiklikleri ortaya ¢tkmus ve yogun
elestirilere maruz kalmistir. Bu elestirilerin basinda kisiler arasi farkhiliklart degerlendirme dist birakmast
dolayistyla hangi bireyin caresizlik davranist gésterip hangisinin gostermeyecegi konusunun belirsizligi ya
da ayni1 bireyin bir durum karsisinda caresizlik gosterirken, benzer bir durumda neden caresizlik davranigt
gostermediginin anlagilamamast olarak gosterilebilir. Bu durum modelin tekrar ele alinarak yeniden
formiile edilmesi sonucunu dogurmustur.

Ogrenilmis caresizlik modelinin bireysel ayriliklar izerinde durmamasi ve benzer olaylar karsisinda
bazt insanlarin davranslariyla cevreyi kontrol edebileceklerine inanmalarina karsin, bazilarinin
edemeyeceklerine inandiklarini actklayamamasi modele yeni boyutlar getirilmesi gerektigini ortaya
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cikarmistir (Aydin, 1986, s. 10). Bunun yani sira 6zgtin modelin stnirliliklart bazi arastirmacilarin 6grenilmis
caresizligi tekrar incelemelerine neden olmustur. Bu psikologlarin ¢ogu, kontrol edilemeyen olaylara
insanlarin gosterdigi davranislart aciklamak icin bilissel degiskenleri kullanmustir. Ogrenilmis caresizlik
modelinde giderilen eksiklikler degerlendirildiginde “bireysel caresizlik-evrensel caresizlik™ iliskisi 6rgtitsel
davranis caligmalart agisindan 6nem tagimaktadir. Buna gbre evrensel caresizlik, bagka ortamlardaki
davranislar pek etkilemezken bireysel caresizlik baska ortamlarda caresizlik davranisin gézlenme olasiligint
arturict etkiye sahip olmaktadir (Hovardaoglu, 1986, s. 5). Abramson, Seligman ve Teasdale’e (1978) gore,
kisilerin halihazirda ¢6zilebilir sorunlart ¢6zemediklerini diistindtkleri durumlar kisisel caresizlik, alternatif
olarak kisilerin ne kendilerinin ne de konuyla ilgili olanlarin sorunu ¢ézemeyecegine inandigi durumlar ise
evrensel caresizlik 6rnekleridir.

Yenilenen modelde ne bireysel caresizlik ne de yeteneksizlik yitklemesi, ¢aresizligin gbzlenmesi icin
tek basina yeterli degildir. Model, bu noktada, ¢aresizlik davranisi icin tGgtincii bir kosul daha 6ngérmekte
ve yapilan yiiklemenin genellik derecesini 6nemli bir degisken olarak dikkate almaktadir (Hovardaoglu,
1986, s. 6). Yenilenen modele gore yeni tahminler dizisi olusturmaktadir. Caresiz birey, 6nce bazi
sonuglarin ve yanitlarin bagimsiz oldugunu bulur ve o zaman bunun neden oldugu hakkinda bir actklama
yapar. Bu atf, gelecekteki yanit-sonug iligkileri hakkindaki beklentilerini etkiler ve béylece gbrecegimiz gibi
kronikligi, genelliligi ve bir dereceye kadar eksikliklerin yogunlugunu belitler (Abramson, Seligman ve
Teasdale, 1978, s. 56). Baska bir ifadeyle, sonuclan kontrol etme yéntnden yeteneksiz olduguna karar
veren birey bu yeteneksizliginin bir ¢ok dutum icin gegerli olduguna inandigi takdirde genellenmis
caresizlik davranisi gosterecek ve kontrol algisindaki bozulmanin diizeyine baglt olarak, caresizligin ciddiyet
derecesi de degisecektir (Hovardaoglu, 1990, s. 221).

Ogrenilmis caresizligin 6nemli gostergelerinden birisi isgérenlerin is yasamindaki deneyimlerinden
edindigine gbre umutsuzluga kapilmast ve yapabileceklerini yapmamast sonucu durumu kabullenmesidir
(Chitrakar, 2017; Moreland vd., 2015). Orgiit iginde yanls uygulamalari degistirme cabasi gostermemesi,
gOsterse bile bagarihh olamayacagi algisinin yerlesmis olmasi, sorunlarin sirekli tekrarlamasi, bagarisiz
olunan bir gbérevden sonra kendisine aymi gorevin tekrar verilmemesi gibi durumlar bireyin kabullenme
duygusu yasamasina neden olmaktadir (Demir, 2014b). Isgérenin uzun siire aynt pozisyon ve olanaklarla
calismasi kabullenme duygusuna kapilarak is degisikligine yonelmediginin de bir géstergesidir.

Isyerinde isgorenlerin basarisini tistlenecek bagka calisanlarin oldugunun bilinmesi 6zsaygt kaybinin
olustugunun bir géstergesidir (Boichuk vd., 2014; Degago, 2014). Ay sekilde isgérenin Orgiit icinde
gOstermis oldugu cabaya ragmen siirekli engel ¢ikarilmasi ve bunun sonucunda isgdrenin sorumluluktan
kacmak istemesi caresizlik olarak degerlendirilmektedir. Diger yandan Orgiitsel dizeyde bir gorevdeki
basarisizlik nedeniyle kendine de pay c¢ikaran isgérenin Ogrenilmis caresizlik iginde oldugunu
gosterebilmektedir.

Orgiit icinde isgérenler istemese de zaman zaman genel isleyise ve duruma ayak uydurmak amaciyla
sessiz kalarak ortama uyum saglama davranist sergileyebilmektedir (Demir, 2014b). Aslinda bu durum bir
yandan isgorenin konumunu korumaya c¢alistigint diger yandan ise caresizlik icinde oldugunu aciklayabilir
(Degago, 2014; Milliken vd., 2015). Isyerindeki bir kural ve uygulama yanlissa ya da isyerinde iyi iliskileri
olmasint isteyen bir isgéren mevcut durumunu kaybetmek icin olabilecegi gibi bunlart degistirecek glict
olmadigini kabul ederek uyum saglama davranist gosterebilmektedir.

Ogrenilmis caresizligin bir baska gostergesi de isgdrende yaratmis oldugu degersizlik algisidir
(Chitrakar, 2017; Huang, 2012). Isyerindeki yanhs kural ve uygulamalart diizeltme konusundaki gaba, éneri
ve calismalan dikkate alinmayan isgbren kendisinin 6rgiit iginde degersiz hissetme duygusuna kapilarak
caresizlik davranist gosterebilmektedir. Aynt sekilde yapilan her basarisizlikta herkesin esit sekilde sorumlu
tutulmast ya da bireysel olarak yapilan hatanin diizeltiimesi durumunda dahi yonetimin fark etmemesi
isgorenlerde 6grenilmis caresizlik duygusunun olusmasina neden olabilmektedir. Bu durum isgérenin
motivasyon kaybina neden olmakta ve 6rglitsel ¢iktilara da olumsuz etki edebilmektedir.

Literatiirden elde edilen bilgiler c¢ercevesinde arastirmanin hipotezleri agagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hii- i§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “kabullenme” tutum ve davranisi kariyer kararini etkiler.
Hio- I§g6renlerin ogrenilmis caresizlik olarak “6Gzsaygt kaybr” tutum ve davranst kariyer kararint etkiler.

His- i§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “ortama uyum” tutum ve davranist kariyer kararini etkiler.
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His I§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “degersizlik algis’” tutum ve davranist kariyer kararini etkiler.

His- 1§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “motivasyon kayb1” tutum ve davranisi kariyer kararini
etkiler.

Haz1- i§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “kabullenme” tutum ve davransi kariyer beklentisini etkiler.

Hao- Isgorenlerin 6grenilmis caresizlik olarak “Gzsaygt kaybr” tutum ve davranist kariyer beklentisini
etkiler.

H,s- Isgorenlerin 6grenilmis caresizlik olarak “ortama uyum” tutum ve davranisi kariyer beklentisini
etkiler.

Hz4- 1§g6renlerin Ogrenilmis caresizlik olarak “degersizlik algist” tutum ve davranist kariyer beklentisini
etkiler.

H,s- Tsgorenlerin 6grenilmis caresizlik olarak “motivasyon kaybr” tutum ve davranisi kariyer beklentisini
etkiler.

Yontem
Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Arastirma  6grenilmis caresizlik ile kariyer konusunun Orgiitsel dizeydeki iliskisini incelemeye
odaklidir. Arastirmanin temel sinirhiliklart su sekildedir;

e Arasturma, Ankara ilinde faaliyet gOsteren turizm isletme belgeli konaklama isletmeleri ile
sintrhdir.

e Arastirma “Ogrenilmis Caresizlik Davranist Olgegi” ile “Kariyer Planlamast Olgegi”
degiskenlerinin 6lctigl niteliklerle sinirhidir.

Veri Toplama

Aragtirma evreni 181 otel isletmesinden olugsmaktadir. Ancak 140 otel gbriisme talebini kabul etmis
ve bunlardan 84’0 anket uygulanmast icin olumlu yanit vermistir. Calismayt kabul etmeyen oteller is
yogunlugu ve onceki arastirmaciarin otellerinde goérdikleri eksikleri ilgili kurumlara sikayet etmelerini
gerekce olarak gOstermistir. Anket calismast yapilan isletmelerin 17°si 5 yildizli, 33’4 4 yddizli, 19’u 3
yildizli, 2’si 2 yildizli ve 13’4 6zel ve butik otellerdir. 2017 yii Temmuz ayinda gergeklestirilen anket
calismasinda otellere toplam 1200 anket dagitilmis ve sagliklt bir sekilde veriler toplanmaya calisiimugtir. Tlk
asamada 446 anketin uygun bir sekilde dolduruldugu goriilmistiir. Tkinci asamada yapilan degerlendirme
sonucunda 405 anketin giivenilir olduguna karar verilmis ve analiz bu say1 tizerinden gerceklestirilmistir.
Degerlendirme dist birakilan anketlerdeki temel sorun tutarsiz, rastgele ve tamamen ayni segenegin
isaretlenmesi ve isgérenlerin zaman bulamamalarindan kaynakli olarak anketleri biylk oranda bos iade
etmeleridir.

Arastirmada “Ogrenilmis Caresizlik Davranist Olgegi” ile “Kariyer Planlamast Olgegi” kullanidmustir.
Ogrenilmis Caresizlik Davranist Olcegi Abramson ve Seligman (1978), Hiroto ve Seligman (1975), Maier
ve Seligman (1976), Boyd (1982)’un calismalarindan yararlanilarak olusturulmustur. Olgek ortama uyum,
motivasyon kaybi, 6zsaygl, degersizlik algisi ve kabullenme olmak tzere bes boyutta toplanmis toplam 21
sorudan olugmaktadir. Kariyer Planlamast Olgegi, Osipow (1987), Demir (2014) ve Demir ve Demir
(2016)’in ¢alismalarindan yararlanilarak olusturulmustur. Bu Oleek, katiyer beklentisi, katiyer firsatlart ve
kariyer karart olmak iizere ii¢ boyutta toplanmis, toplam 10 sorudan olusmaktadir. 5’i Likert olarak
hazirlanan 6lgegin (1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katlmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiiyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum) turizm sektdriinde en az bir yil calismus Universite 6grencileri ve Antalya’da faaliyet gsteren 5
yildizli bir otelde olmak tizere farklt dénemlerde iki kez pilot uygulamast gergeklestirilmistir. Buradan elde
edilen sonuglar ICTTR: 3. International Conference on Tourism: Theory, Current Issues and Research
konferansinda sozIii sunum olarak gerceklestirilmis ve yapilan elestirilere gore tekrar gézden gecilmis ve
gerekli diizeltmeler yapilmustir.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 22 istatistik paket programi kullanilmistir. Gegerlilik ve giivenirlik
analizlerinin ardindan faktér analizi, korelasyon ve regresyon analizi uygulanmistir. Ulagilan bulgular
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tablolar yardimiyla actklanmistir. Katithmecilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans dagilimi yapilmis
ancak demografik verilere baska analizler uygulanmadig icin ¢alismada yer verilmemistir.

Bulgular

Arastirmada 6ncelikle glivenirlik ve gegerlik analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular verilerin diger
analizler icin uygun oldugunu, O&lcek yapisinin calismayt ifade etmek icin kabul edilebilir dizeyde
gerceklestigini ortaya koymaktadir. Tablo 1’de yer aldigi gibi arastirma verilerine genel olarak ve parca
diizeyinde uygulanan givenilirlik ve gecerlik analizi sonuclarinin igsel tutarliligr da saglanmustir. Genel
olarak 31 degiskenin Cronbach Alpha degeri= 91 F degeri= 12,393, p degeri= ,001 ve ortalama degeri
(5li Likert) = 4,09 olarak gerceklesmistir. 21 degiskenin bulundugu Ogrenilmis Caresizlik Davranist
Olgeginin giivenilirlik ve gegerlik analizinde, Cronbach Alpha degeri= ,85, F degeri= 4,054, p degeri= ,001
ortalama degeri (5’li Likert)= 4,06 olarak gerceklesmistir. Son olarak 10 degiskenin bulundugu Kariyer
Planlamasinda ise, Cronbach Alpha degeri= ,85, F degeri= 17,226, p degeri= ,001 ve ortalama degeri (5’li
Likert)= 4,11 olarak bulunmustur. Bulunan bu degerler Olceklerin glvenilirlik ve gecerlik analizi
sonuglatinin igsel tutarhligini sagladigini géstermektedir.

Tablo 1. Arastirmanin Giivenilirlik ve Gegerlik Olgiimler

a F P Ort. n
Genel 91 12,393 ,001 4,09 31
Ogrenilmis Caresizlik 85 4,054 ,001 4,06 21
Kariyer Planlamast 85 17,226 ,001 4,11 10

Agiklayici fakt6r analizi

Gegerlik ve giivenirlik analizinden elde edilen bulgular diger analizlere gegilecegini gbstermektedir. Bu
nedenle ikinci asamada hem “6grenilmis caresizlik” hem de “kariyer planlamasi” 6lgeklerine iligkin faktér
analizi gerceklestirilmistir.

Ogrenilmis garesizlik ile ilgili bulgular

"Ogrenilmis Caresizlik" davranist boyutuna iliskin gerceklestirilen faktér analizi sonuglari, korelasyon
ve regresyon analizleri icin uygun olan istatistiksel bulgulari ortaya koymustur (x=.91 ve p<.001). Analiz
sonuclarina gére KMO (Kaiser-Meier Olkin) 6Sl¢timinin  0.822 diizeyinde, Bartlett's Test of
Sphericity=2921,941 ve bu faktérii olusturan degiskenler toplam varyansin (AVO) %058.98'ini
actklamaktadir.

"Ogrenilmis caresizlik" ile ilgili faktér analizinde 5 boyut olusmustur. Bu boyutlar literatiirdeki
bilgilere dayanarak “Kabullenme”, “Ozsaygt Kaybr”, “Ortama Uyum”, “Degersizlik Algist” ve
“Motivasyon Kaybr” olarak isimlendirilmistir. Her bir faktoriin igsel tutarlilik 6l¢iim degerleri “Ogrenilmis
caresizlik” faktor analizi sonuclart tablosunda sunulmustur.

Tablo 2’de yer alan birinci faktore (Kabullenme) iliskin degiskenler ve analiz sonuglar incelendiginde
7 degiskenin toplam varyansin %206,13"int (AVO) acikladigi anlasiimaktadir. Bu degiskenlerin genel olarak
isyerinde bireylerin kabullenme davraniglarint icerdigi ve Ogrenilmis caresizligin tepkisizlik seklinde
gorildigini ortaya koymaktadir. Kabullenme faktoriiniin 6zdegeri 5,48; standart sapmast 4,02 ve Slgek
tutum ortalamalarinin 4,01 oldugu gorilmektedir. Birinci faktériin Cronbach Alpha degeri 0.85 ve
anlamhlik dizeyi p<.001 olarak gerceklesmistir.

Tkinci faktor olan “Ozsaygt Kaybr” degiskenleri ve analiz sonuglari; 3 degiskenin toplam varyansin
%10,40’n1 acikladigr gorillmektedir. S6z konusu degiskenlerin genel olarak isyerinde calisan isgérenlerin
Ozsaygt kayb1 davranislarint kapsadigi ve 6grenilmis caresizlik davranisinin kisinin 6z saygisinda bir azalma
yarattift seklinde gorilldigi anlasilmaktadir. Bu faktérintn 6zdegeri 2,19; standart sapmast 2,01 ve 6lgek
tutum ortalamalarinin 4,09 oldugu gérilmektedir. Bu faktérin Cronbach Alpha degeri: ,83 ve anlamlilik
diizeyi p<,001 olarak bulunmustur.

Ugiincti faktér olan “Ortama Uyum” davranisinda 4 degiskenin toplam varyansin %10,03%tnt
acikladigt anlagilmigtir. Bu degiskenler genel olarak isyerinde ¢alisan isgbrenlerin ortama uyum
davranislarint kapsadigi ve 6grenilmis caresizlik davranisinin, mevcut sartlara uyma ve duruma gore hareket
etmeyi gerektirdigini aciklamaktadir. Tlgili faktérin 6zdegeri 2,10; standart sapmast 1,92 ve Slcek tutum
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ortalamalarinin 4,29 oldugu gorilmektedir. Faktoriin Cronbach Alpha degeri: ,71 ve anlamlilik dizeyi
p<,001 olarak bulunmustur.

Son faktér olan “Motivasyon Kayb1’nda 3 degiskenin toplam varyansin % 5,99’unu (AVO) acikladigt
anlasilmistir. Bu degiskenlerin, genel olarak isyerinde isgdrenlerin motivasyon kaybt yasadiklart ve
Ogrenilmis ¢aresizligin, calisanlarda motivasyon kaybina neden oldugu ve verim kaybt yasandigi
anlagilmaktadir.

Tablo 2. Ogrenilmis Caresizlik Ile 1gili Faktir Analizi

Faktér  Olgiim Degerleri

Yiikii
Faktor 1-Kabullenme
S9- Yanlis gérdiigiim uygulamalar degismedikce karsilagilan problemler gelecekte ,767 Ozdeger =5,48
de devam eder AVO (%) =26,13
S11- Cok ¢aba géstersem de yonetimin hakkimdaki distincelerinin degismeyecegini ;741 Standart Sapma =4,02
santyorum. Ortalama =4,01
S21- Zaman zaman neden burada oldugumu soruyorum kendime, nasil olsa higbir 725 «=,85
degismeyecek p=,001
S22-Tsyeri degistirmek de ¢6ziim degil, her yerde aynt sorun devam edecek ,689
S15- Bir gorevde basarisiz olmugsam benzer gorevler bir daha verilmez. ,662
S17- Uzun stredir aynt is ve pozisyonda ¢alistyorsam isle ilgili fazla yetenegim ,058
olmadig i¢cindir.
$16- Uzun siiredir ayn1 is ve pozisyonda ¢alistyorsam yeterli deneyime sahip ,614
degilimdir
Faktor 2- Ozsaygi Kaybi
S19- Isyerinde sizin basarinizi sahiplenecek ¢ok kisi vardir. ,891 Ozdeger =2,19
S18- Isyerinde siz ne kadar gaba gésterseniz de karsiniza bir engel gikar 873 AVO (%) =10,46
S6- Bir gérevdeki basarisizlikta kendi payim oldugunu diisiiniiriim ,789 Standart Sapma =2,01
Ortalama =4,09
«=,83
p=,017
Faktor 3- Ortama Uyum
S1-Insanlarin samimi olmayan davranglari benim de performansimi olumsuz ,620 (“)Zdeger =210
etkiler. AVO (%) =10,03
S2-Calisanlarin dirist ve dogru olmayan tutum ve davransglarini degistiremem ,699 Standatt Sapma =1,92
S3~1§y'crindeki bir kural ve uygulama yanlissa sizde uymak zorundasiniz ,676 Ortalama =4,29
S14-Tsyerinde iyi iligkilerin olmasini istiyorsan herseyi gérmeyecek, duymayacak ve ,687 a=,71
soylemeyeceksin p=,001
Faktor 4-Degersizlik Algist
S4-Isyerindeki yanlis kural ve uygulamalari diizeltme konusundaki 6nerilerim ,689 Ozdeger =1,33
dikkate alinir AVO (%) =6,35
S10- Her basarisizlikta genelde isi yapan kisi sorumlu tutulur ,636 Standart Sapma =1,93
S20- Isyerinde herkes sorumlulugunu yerine getirmedigi siirece sizin cabantz ,672 Ortalama =4,14
bosunadir o=,72
S26-Hatalarimi diizeltsem de kimse farkinda olmayacakur ,539 p=,001
Faktor 5 - Motivasyon Kayb1
S27-Isletmedeki 6diillendirme sistemi performanstan ziyade motivasyon odaklidir ,581 Ozdeger =1,25
S28- Tsletmedeki kisiler arast iliskiler geleceginizi belitler 172 AVO (%) =5,99
S29- Bir isi gérevim olmadidt halde yerine getirsem de fark edilecegini sanmiyorum. ,814 Standart Sapma =1.58
Ortalama =4,13
a=,74
p=,001

Genel a= 0,91 KMO Ol¢iimii=0,822; Barttlet’s Test of Sphericity= 2921,941; p<.001; Agiklanan Varyans Oram
(AV0O)=58.98; Genel ortalama=4.09

Kariyer Planlamast ile Ilgili Bulgular

Aragtirmada ikinci olarak "Kariyer Planlamast" boyutuna iliskin faktdr analizi gerceklestirilmistir.
Analiz sonuglarina gére KMO (Kaiser-Meier Olkin) 6lctiminin 0.873 diizeyinde, Bartlett's Test of
Sphericity=1672,978 ve bu faktéri olusturan degiskenler toplam varyansin (AVO) 9%53.79'unu
actklamaktadit.

"Kariyer Planlamasi" ile ilgili faktér analizinde 3 boyut olusmustur. Literatiirdeki bilgiler 1siginda
“Kariyer Karar” ve “Kariyer Beklentisi” olarak isimlendirilen fakt6r gruplarinin icsel tutarlilk 6Slcim
degerleri “Kariyer Planlamast” ile ilgili faktér analizi (Tablo 3) tablosunda verilmistir.
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Tablo 3. Kariyer Planlamas: 1le Ilgili Faktor Analizi

Faktor 1-Kariyer Karar1 Faktor Yiikii Olciim Degerleri

S.35 Kariyerime bu isletmede devam etmeyi disiiniiyorum. ,658 Ozdeger= 4,97
$.39 Isimden ayrilmayt diisiinmiyorum. ,767 AVO%= 35,52
S.40 Yonetim kendimi gelistirmemi destekliyor. ,741 Standart Sapma= 3,04
S.45 Bu isletmedeki kariyerimle ilgili uzun vadeli planlarim var. ,725 Ottalama= 4,07
S.46 Bilgi ve yetenegim katiyerimi bu isletmede stirdiirmem icin ,689 a=,77
onemsenmektedir. p=,033
S.48 Dabha iyi pozisyonda is bulsam bile karar vermeden 6nce ,662

yoneticilerimle degerlendiririm.
Fakto6r 2-Kariyer Beklentisi

S.34 Insanlar her yapugt isle ilgili beklenti icerisindedir. ,891 Ozdeger= 1,43
S.36 Sabredersem hak ettigim yere gelecegime inantyorum. ,873 AVO%= 10,25
S. 44 Hak ettigim yere gelebilmek icin zaman ihtiyacim oldugunu ,789 Standart Sapma= 2,27
distiyorum. Ortalama= 4,05
S. 49 Kariyerimle ilgili hep iyi seyler olacagint umuyorum. , 717 o=,75

p=,024

Genel «= 0,91 KMO Ol¢iimii=0,822; Barttlett’s Test of Sphericity= 2921,941; p<.001; Aciklanan Varyans Orani
(AV0O)=58.98; Genel ortalama=4.09

Birinci faktér olan “Kariyer Karar” degiskenleri toplam varyansin %35,52’sini agtklamakta ve bu
degiskenlerin genel olarak isgbrenlerin mevcut isletmelerinde ¢alismaya devam etmek istedikleri (S.35, S,39
ve S.45) ve isletmelerin isgbrenlerinin kisisel gelisimlerini destekleyerek (S.40) calisanlariyla uzun streli
calismay: distindikleri hissi vermektedirler. Bu durum 6lcek tutum ortalamasina 4,07 olarak yansimistir.
“Kariyer Karart” faktoriiniin 6zdegeri 4,97; standart sapmast 4,02 hesaplanmistir. Ayrica, bu ilk fakt6riin
Cronbach Alpha degeri 0,77, anlamlilik dtizeyi p<,033 olarak gerceklesmistir.

Kariyer planlamasi ile ilgili fakt6r analizinin ikinci fakt6rd olan “Kariyer Beklentisi” 4 degisken ile
aciklanmistir. Bu degiskenler toplam varyansin %10,25 (AVO)Y’ini agiklamaktadir. Olgek tutum ortalamast
ise 4,05 olarak bulunmustur. Anket calismasina katilan isgorenlerin, bir 6nceki faktor ile paralel olarak
isyetleriyle ilgili olumlu kariyer beklentisi icinde olduklari gérilmektedir. Bu sebeple kariyerler
planlamalarint mevcut isletmeye gore yaptiklart diisinilebilir. Bu faktoriin 6zdegeri 1,43; standart sapmasi
2,27 olarak bulunmus, Cronbach Alpha degeri 0,75 ve anlamlilik diizeyi p<,024 olarak gerceklesmistir.

Korelasyon Analizi

Aragtirmada bagimsiz ve bagiml degiskenlerin olusturdugu faktdtlerin arasindaki iliskiyi belitflemek
amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir. “Kabullenme”, “Ozsaygt Kayb1”, “Ortama Uyum”,
“Degersizlik Algis1” ve “Motivasyon Kaybi” olarak gruplanan &6grenilmis caresizlik degiskenlerinden
olusan faktorler ile “Kariyer Karar1” ve “Kariyer Beklentisi” olarak gruplanan kariyer planlamasi bagiml
degiskenlerini tanimlayan faktorler arasindaki iligkinin korelasyon analizi degerleri tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1-Kabullenme 1
2- Ozsayg1 Kaybi 218%* 1
3- Ortama Uyum 377 ,255%* 1
4- Degersizlik Algist A426%* ,129%* ,332%* 1
5- Motivasyon Kayb1 260%* ,056 ,379%* ,350%* 1
6- Kariyer Karari O11%* -,540%* -,316%* -,562%* -,578%* 1
7- Kariyer Beklentisi 166%* -,554** -,441 -,682%* -,579%* ,575%* 1

Pearson korelasyon (2 yonlii), ¥p<.05 **p<.01

Kabullenme

Ogrenilmis caresizlik degiskenlerinden olan “Kabullenme” ile “Kariyer Kararr” arasinda negatif yonlii
orta diizeyde anlamlt bir iliskinin oldugu gorilmektedir (r=-.611; p<.01). Ay sekilde “Kabullenme”
faktorii diger bagimli degiskenlerin olusturdugu faktorler ile benzer bir iliskisi s6z konusudur.
“Kabullenme” faktori ile “Kariyer Beklentisi” faktorii arasinda negatif yonlii yitksek dizeyde (r=-.760;
p<.01) anlaml bir iliskinin oldugu gérilmektedir. Bu durum, isgérenlerde 6grenilmis aresizlik kabullenme
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algtstnin artmasi, kariyer planlamasina yonelik “Kariyer Karar” ve “Kariyer Beklentisi” diistincesini
azaltmaktadir.

Ozsaygi Kaybi

“Ozsaygt Kaybr” ile “Kariyer Karar1” arasinda negatif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski olusmustur
(r= -540; p <.01). Bu faktdr paralel bir bicimde “Kariyer Beklentisi” ile de negatif yonlii orta diizeyde
anlamh bir iliski icindedir (r= -.554; p<.01). Bu bulgular dahilinde 6grenilmis caresizlikte 6zsaygl kaybi
artan kisilerin kariyer planlamasinda, kariyer karart ve kariyer beklentisi azalmaktadur.

Ortama Uyum

Ogrenilmis caresizlik faktorlerinden biri olan “Ortama Uyum” davranist ile kariyer planlama
degiskenleri arasinda genel olarak negatif yonli orta diizeyde anlamli iliski bulunmustur. “Ortama Uyum”
davranist ile “Kariyer Karar1” arasinda negatif yonli orta dizeyde anlamli bir iliski vardir (r= -.316; p
<.01). Benzer sekilde “Kariyer Beklentisi ile de yine orta diizeyde negatif anlamlt bir iliski icindedir (r= -
441; p <.01). Sonug olarak, isgérenler olusan olumsuz durum ve olaylara bir katkisinin olamayacagi
distincesiyle pasifleserek ortama uyum saglamaya basladik¢a kariyer karart ve kariyer beklentisi
konularinda olumsuzluklar yasamaktaditlar.

Degersizlik Algisi

i§g6renin Ogrenilmis caresizlik icinde olmastyla olusacak olan kendini degersiz gérme durumunda
kariyer kararinda olumsuz etkiler olacaktir. Tki faktér arasinda negatif yonli orta diizeyde anlamli iligki
tespit edilmistir (r= -.562; p <.01). Bir baska kariyer planlamas: faktorii olan “Kariyer Beklentisi” ise
benzer sekilde negatif yonli orta diizey anlamlit bir iligki icindedir (r= -.682; p <.01). Bu nedenle isgérenin
degersizlik algisi arttikca baglt oldugu isyerindeki kariyeriyle ilgili olumlu degerlendirmesi azalmaktadir.

Motivasyon Kayb1

Ogrenilmis caresizligin bir baska faktérii olan “motivasyon kaybr” ile kariyer planlamast faktérleri
arasinda da genel olarak negatif bir iligki s6z konusudur. “Motivasyon kaybr” faktorii ile “kariyer karar”
faktorii arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligki vardir (r= -.578; p <.01). Bu fakt6re yakin
bir sekilde “kariyer beklentisi” faktorii de negatif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski ortaya ¢tkmustir
(= -.579; p <.01). Bulgular isgbrenlerde motivasyon kayb1 artmasina karsin kariyer planlamasina yonelik
kariyer karari ve kariyer beklentisinin azaldigini géstermektedir.

Regresyon Analizi

Korelasyon analizi ile belirlenen faktdrler arasindaki iliski, tek basina calismanin amacina uygun
sonuglar ortaya ¢ikarmada yeterli olamayabilir. Bu iliskilerin varligi kadar bagimli degiskenlerin bagimsiz
degiskenlerden etkilenip etkilenmedigi, etkileniyor ise diizeyinin ne oldugu da 6nemlidir. Bu nedenle
bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenlerin olusturdugu faktér gruplarina yonelik regresyon analizi
gerceklestirilmistir.

Tablo 5. Kariyer Kararina Iliskin Regresyon Analizi Sonnglar:

Degiskenler Standartlastirilmamus katsayilar  Standartlastirilmig katsayilar t P
B St. hata B

Sabit ,352 ,215 11,641 ,002
1-Kabullenme ,354 ,036 ,401 9,792 ,001
2-Ozsaygt Kaybt ,057 ,028 ,075 2,030 ,043
3- Ortama Uyum ,041 ,038 ,021 ,138 970
4-Degersizlik Algist ,352 ,043 ,336 8,235 ,001
5-Motivasyon Kaybi ,141 ,043 ,133 3,234 ,001

Bagimli degisken: Kariyer karari, R=,712; R?>= ,507; Diizeltilmig R*=,501; F= 81,800; p<,01

Bireylerin “Kariyer Karar1” tzerinde 6grenilmis caresizlik degiskenlerinin olusturdugu faktorlerin
etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analiz sonuglari
tablo 5°de gorildigl gibi “Kariyer Karart” bagimli degiskenler faktoriinti “Kabullenme”, “Degersizlik
Algist”, “Motivasyon Kaybt” (t>1,80; p<.01) ve “Ozsaygt Kaybr” (t>1,80; p<.05) faktérleri etkilerken
“Ortama Uyum?”, (t<1,80; p>.05) faktérintn etkisinin olmadig gorilmektedir.
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Tablo 6. Kariyer Beklentisine lliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Standartlagtirtlmamig Standartlagtiriloig
katsayilar katsayilar

Degiskenler B St. hata B t P

Sabit ,354 ,244 10,43 ,015
1-Kabullenme ,550 ,041 ,555 13,412 ,000
Z—Ozsaygl Kayb1 ,226 ,049 ,191 4,577 ,000
3- Ortama Uyum -,023 ,032 -,027 -,724 ,469
4-Degersizlik Algist ,070 ,049 ,060 1,441 ,150
5-Motivasyon Kayb1 ,079 ,043 ,073 2,009 ,038

Bagimli degisken: “Kariyer beklentisi” , R=,704; R*= ,495; Diizeltilmis R*>=,489; F= 77,962; p<,01

Tablo 6’da c¢tkan sonuglara gore, bireylerin “Kariyer Beklentisi” tizerinde Ogrenilmis caresizlik
degiskenlerinin etkisine yonelik regresyon analizi sonuglarinda “Kabullenme”, “Ozsaygt Kaybt” (t>1,80;
p<,01) ve “Motivasyon Kayb1” faktorlerinin “Kariyer Beklentisi” tizerinde etkisinin oldugu gorillmektedir.
Buna karsin, “Ortama uyum” ve “Degersizlik Algist” faktorlerinin  (t<1,80; p>,05) ise etkisi
bulunmamaktadir.

Hipotez test analiz sonuglart Tablo 7’de yer almaktadir. Buna gére, toplam 10 hipotezden 7’sinin
desteklendigi 3*intn ise desteklenmedigi gériilmektedir. Ulasilan sonuclar genel olarak degerlendirilmis ve
literatiirle karsilastirllarak tartisma bolimunde agiklanmistir.

Tablo 7. Arastirmanmn Hipotez Sonuglar:

Hipotezler t P Sonug
Hj - Isgbrenlerin ogre'n1lm1§ garesmhk olarak “kabullenme 9792, t>1,80 001; p<,01 Desteklendi
tutum ve davranist kariyer kararini etkiler.
Hio- ,1,§g0renler1n ogrenilmis (:;ares1zhk olarak. Ozsaygt 2,030; 1,80 043; p<,05 Desteklendi
kayb1” tutum ve davranist kariyer kararini etkiler.
His- }?gorenlerm Sgrenilmis (jfares1zl1k olarak. ortama 138, t<1,80 970; p>,05 Desteklenmedi
uyum” tutum ve davranist katiyer kararini etkiler.
H144~’}§gorenlerm 6grenilmis ‘(_;aresmhk olarak degersizlik 8.235; t>1,80 001; p<,01 Desteklendi
algist” tutum ve davranst katiyer kararini etkiler.
His- )I)§g0renlerm Sgrenilmis (:;ares1zl1k olarak. motivasyon 3.234; £>1,80 001; p<,01 Desteklendi
kayb1” tutum ve davranist kariyer kararini etkiler.
Hz.1- Isgorenlerin ogre-mlm@ gares}z‘hl? ola-rak kabullenme 13,412; £1,80 000; p<,01 Desteklendi
tutum ve davrangi kariyer beklentisini etkiler.
Hao- }ﬁgorenlerm Sgrenilmis (';ares1zl1l< ol:jlr'ak' Ozsaygt 4,577, £>1,80 000; p<,01 Desteklendi
kaybr” tutum ve davranigt kariyer beklentisini etkiler.
Has- }?gorenlerm Sgrenilmis garesmhk olgrgkI orFama _724; 1<1,80 469; p>.,05 Desteklenmedi
uyum” tutum ve davranst kariyer beklentisini etkiler.
H2,4—3§g0renlerm Sgrenilmis gareslzhk Ol?lt"alf d(?gers1zl1k 1441, £<1,80 1505 p>,05 Desteklenmedi
algist” tutum ve davranist kariyer beklentisini etkiler.
Has- Pgorenlerm Sgrenilmis garesmhk olgr.ak. mpnvasyon 2,009; 1,80 038, p<,05 Desteklendi
kayb1” tutum ve davranist kariyer beklentisini etkiler.

Tartigsma

Isgorenlerin caligma yasaminda karsilastiklart sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasi, is performansin
etkileyebildigi gibi calisma yasamu kalitelerini de olumlu etkileyebilmektedir (Demir, 2011). Aksi yoénde bir
alginin olusmasi, diger bir deyisle yanlis uygulamalar dizeltilmedigi, sorunlar ¢6ziilmedigi ya da bu yénde
bir alginin olusmast bireysel performans: etkileyebildigi gibi olumsuz o6rglitsel sonuglart da ortaya
cikarmaktadir. Degismeyen yonetim yaklasimi, isgbrenin gbrdigh olumsuzluklarin iginde c¢aligmast ve
yonetimin mudahale etmemesi konusunda strekli kendini sorgulamasi, aynt sekilde bunun sektériin genel
bir sorunu seklinde algilanmast bir bakima kabullenme durumunu ortaya ¢tkarmaktadir. Isgérenin
isyerindeki algiladigi olumsuz uygulamalar, durumsal iliskiler, Gretim stregleri ve ¢alisma kosullari, egitim
ve gelisim olanaklarinin yetersizligini kabullenerek ¢alisma yasamina devam etmesi, artik tim bu hususlarin
kabullenildiginin bir géstergesidir. Kabullenme durumunun artmast isgdrenin kariyer kararini etkiledigi
regresyon analizi sonuglariyla belitlenmistir. Bu etkinin iliski yontiniin negatif olmastyla (korelasyon analizi
sonuglarina gore), kabullenme algisi arttikca isgérenin kariyer kararini ayni isletmede devam ettirmesine
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yonelik tutumu azalmaktadir (Géndl, 2018). Isgérenin “kabullenme” olarak yasadigi 6grenilmis ¢aresizlik
durumu yalnizca onun isletmedeki kariyer kararini degil, ayni zamanda kariyer beklentisi ve kariyer
olanaklarini degerlendirme tutumunu da olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

Ogrenilmis caresizlik boyutu olarak belirlenen 6zsaygt kaybi algisinin artmast isgérenlerin kariyer
beklentisi, kariyer karart ve kariyer olanaklarini degerlendirme tutumunu olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Orgiit icinde bir bireyin basarisint bagkalarinin sahiplenmesi kadar baskalarinin hatalarina
ortak olunmast 6zsayginin kaybedilmesinin bir gostergesidir. Bu durumda isgbren 6rgiit icinde siirekli
engellendigi duygusuna kapilarak kariyerine yonelik karari tekrar diisinmek durumunda kalabilmektedir
(McMullen ve Krantz, 1988; Tiggemann ve Winefield, 1984). Isgorenin isletmede kaldig1 siirece kendisini
degerli, yeterli ve 6nemli hissetmemesi, yani 6zsaygt eksikligi yasamasi ardi ardina gelen hatalara, hata
beklentisine, iletisim sorununa, kendine gliven kaybina ve performans distkligiine neden olabilecektir.

Calisma yasaminda bireyler olumlu ya da olumsuz algilanabilecek durumlara karsi 6nce tepkisiz
davranarak bir siire sessiz kalmayi tercih edebilmektedir (Demir ve Demir, 2012). Bu sessiz kalma durumu
olumsuz gelismeler karsisinda siireklilik gdsterirse, bireyin kendi c¢ikarlarini, durumunu ve gelecegini
diistinerek ortama uyum saglamast kacinilmaz olabilmektedir. Isgorenlerin caligma arkadaslarinin
samimiyetsiz davraniglarina tepki verememesi, hatta onlarin yanhs oldugunu bilmesine ragmen ayni
ortamda bulunmasi, bagkalarinin stibjektif kurallar ortaya koymasi, yasananlari, uygulananlari, is iliskilerini
ve iletisimi olumsuzlastiran her seyi gérmeyip, duymayip sessiz kalma tutum ve davranist sergilemesi
“ortama uyum saglama” olarak ifade edilmektedir. Olumsuzluklarin oldugu bir ¢alisma ortaminda bireyin
ortama uyum saglamast 6grenilmis caresizlik boyutlarindan birisidir. Ancak bu durum isgbrenin ¢alisma
yasamint etkileyen diger 6grenilmis caresizlik faktorlerinin aksine bireyin kariyer planlamasint olumsuz
etkilememektedir. Clinkd isgéren kariyer beklentisi, kariyer karart ve kariyer olanaklarini degerlendirmek
icin bilingli olarak ortama uyum saglama davranist icinde olabilmektedir. isgbrenin degersizlik algisina
kapilmast hem kendi sosyal yasam1 hem de ¢alisma yagaminda birtakim sorunlarin ortaya cikarabilmektedir.
Orgiit icinde degerli oldugunu hisseden isgéren ile ayni algtya sahip olmayan isgorenin ise olan tutumu,
iliskileri, iretim ve hizmet performanst birbirinden farklt olacaktir (Karlsson, 2012; Lawrence ve Crocker,
2009). Isgorenin deger algist yiiksekligi 6rgiitsel baghliginin artmasina da olanak saglayacaktir. Orgiit icinde
tretim ve hizmet sunumunun etkin bir sekilde yiiriitilmesinde isgérene verilen degerin olumlu bir etkisinin
olacag kesindir. Bu durum 6zellikle turizm igletmelerinde dogrudan miisteri ile etkilesim halinde olan
isgorenlerin is ¢iktilarina etkisi agisindan daha fazla 6nemli hale gelmektedir. Orgiit icinde deger bulduguna
inanan isgorenin kariyerine yonelik “devam etme” kararinda etkili olan bu tiir algilar, eger “degersizlik”
algisina doniistirse “Kariyer Beklentisini” etkilememektedir. Diger bir deyisle, degersizlik algisi isgbreni
kariyer beklentisi igine sokmayacaktir. Ancak degersizlik algist isgéreni tamamen Orgiitten koparmayacaktir.
Is alternatifi bulunmadig: siirece, érgiitiin sunacagt bir kariyer olanagt séz konusu olursa isgéren bunun da
degerlendirme egiliminde olabilmektedir.

Ogrenilmis caresizligin bir baska faktérii olan motivasyon kaybi ¢alisma yasaminda bireysel, érgiitsel
ve turizm sektOri acisindan is ciktilarini etkiledigi gibi ilgili taraflarin plan, beklenti ve kararlarini da
etkileyebilmektedir. Isgérenin 6rgiit iginde yasadigi motivasyon kaybinin yalnizca bireysel sonuglari
olmayacaktir. Bu durum hem kendi gelecegini hem de Orgiit performansini olumsuz bir sekilde
etkileyecektir. Motivasyon kaybi bireysel beklentileri, orgiitsel hedefleri ve ortak cikarlar tizerinde de
olumsuz etkiler yaratir (Baum, 2015; Southiseng ve Walsh, 2011). Isgérenin 6rgiit i¢inde kariyer hedefine
yonelik karari, kariyer beklentisi ve kariyer olanaklarini degerlendirmesine yonelik tim durumlar tzerinde
motivasyon kaybinin yarattigi etki, 6rglit yonetimi tarafindan da olumsuz sonuglar ortaya koyacaktir.

Sonug ve Oneriler

Ogrenilmis caresizlik konusunun gerek bireysel gerekse orgiitsel diizeyde ne kadar énemli oldugu
arastirma bulgulartyla ortaya konulmustur. Isgérenlerin kariyer karari, kariyer beklentisi ve kariyer
olanaklarini degerlendirmesi yalnizca kendilerine baglt bir konu degildir. Bu konuda isgérenin bireysel
yetenek, yetkinlik ve performanst kadar Orgltin olanaklari, hedefleri ve driin dretim-hizmet sunum
potansiyeli de belitleyici olabilmektedir. Cinki kariyer planlamast ve yonetimi her iki tarafin ortak
degerleri ve hedefleri sonucunda yonetilebilir.

Isletmelerin turizm sektériinde basarili olmasinda insan kaynaklarin roli oldukea fazladir. Diger bir
deyisle, her 6rgiit insan kaynaklarinin nitelikleri kadar degerlidir. Tsgorenlerin is ciktilarina dogrudan etki
etmesi nedeniyle 6rgiit icinde sosyo-psikolojik etkenler énemli hale gelir. Isgérenin ise odaklanmasint
saglayacak Orgiit ici dinamikler hem bireysel hem de 6rglitsel hedeflere ulagsmada belirleyici bir oynat.
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Dolaysstyla 6tgiitlerin isg6renden elde edecegi en yiiksek verimin bir Slciide yonetsel karar ve uygulamalara
bagli oldugu gercegidir. Isgbrenin tutum ve davranisinin olumlu bir sekilde Srgiite deger katacak dl¢tde
olusmast, beklenen is ¢iktilarina 6nemli bir kaynaktir.

Ogrenilmis caresizlik boyutu olarak degerlendirilen kabullenme durumu, isgérenin ¢abasina, emegine,
sorumluluguna ragmen ters giden olumsuz seylerin degismemesi karsisinda geri ¢ekilmesidir. Belirli is
kurallarini, dizenlemelerini, rgiit kiltirtini géz ardt ederek hata ve yanlislarda isgérenin uyarilarini
dikkate almamak, orgiit icinde duyarlt isgérenlerin ne yaparsa yapsin emeginin bosa gidecegi algisini
yaratacaktir. Bu durumda isgbrenin kariyer karart tizerinde “kabullenme” fakt6rii 6grenilmis caresizlik etkili
olacak ve isgbreni baska is arayisina yoneltebilecektir. Bu durum yalnizca isgrenin Srgiitteki kariyer karart
ile sinirlt degildir. Aynt zamanda o 6rgiitteki kariyer beklentisinin olusmamasi bir stire sonra isten ayrilmayi
da getirecektir.

Diger yandan isgorenlerin 6zsaygisint kaybetmesi 6grenilmis caresizligi bir baska durumunu ortaya
koyar. Isyerinde gosterilen basarilari baskalarinin sahip ctkmast, ya da baskalarinin bagarstzliklarina ortak
olma durumlart bile isgérenin zsaygisint kaybettiginin bir géstergesi, 6grenilmis ¢aresizligi bir unsurudur.
Ozsaygt kaybinin olusmast 6rgiit icinde isgdrenin kariyer karari ve kariyer beklentisini etkilemektedir. Béyle
bir durumda isgéren kariyer kararint sagliklt bir sekilde veremeyecek ve hatta kisa vadede kariyer beklentisi
icinde olmayacaktir. Zira ortada belirsiz bir durum, isgérenin iyi niyetli tutum ve davramugi ve kariyer ile
ilgili bir kararsizlik s6z konusudur.

Orgiit icinde isgdrenlerin mevcut durumunu koruma, sahip oldugu olanak, pozisyon, gelir ve ¢alisma
kosullarint diistinerek ortama uyum saglama cabasi icinde olmasi son derece dogal karsilanir. Ancak (bu
aragtirma bulgular1 da géstermekte) isgérenlerin kariyerleri ile ilgili karar verme ve kariyer beklentisinde
Ogrenilmis caresizlik olarak da degetlendirilen “ortama uyum” faktdrii etkili olmamaktadir. Ciinkd ortama
uyum, mevcut durumu korumaya yoneliktir ve gelecege dair plan icermez. Bu da isgbrenlerin kariyer
planlarint gerceklestirmek icin bagka arayis icinde oldugunu, mevcut isletmeyi distinmedigini, daha iyi
kosullarda baska bir is buldugunda isten ayrilacagint géstermektedir.

Isgérenin 6rgiit iginde hissettigi degersizlik algist kariyer kararint etkilemekte ve kariyer beklentisine
yoneltmemektedir. Dogal olarak isgéren deger bulmadigs bir 6rgiit icinde kariyerine yonelik beklenti icinde
olmayacaktir. Buna baglt olarak kariyer kararini verecegi icin degersizlik algisinin bu karar tizerinde etkisi
oldugunu belirtmek miimkiindir. Ancak degersizlik algist icinde olan isgbrene sunulan katiyer olanaklarin
degerlendirmesi konusunda farkli tutum ve davranis sergilemesi s6z konusu olabilmektedir. Isgoren gesitli
nedenlerden dolay: kariyer olanaklarini degerlendirmede degersizlik algist etkisinde kalabilmektedir. Diger
yandan 6rgut icinde karsilastigi sorunlarin yarattgi motivasyon kayby, is ¢iktilart kadar isgérenlerin gelecek
planlarini da etkileyebilmektedir. Ogrenilmis caresizligin bir sonucu olarak da ortaya ¢tkan motivasyon
kaybi isgérenlerin kariyer kararlari ve kariyer beklentisini etkilemektedir.

Sonug olarak, Ggrenilmis caresizlik isgérenlerin ¢aligma yasaminda hem mevcut tutum ve
davranislarint hem de gelecege yonelik hedef ve beklentilerini dogrudan ya da dolaylt olarak etkilemektedir.
Ozellikle isgorenlerin kariyer planlamast icinde karari, beklentisi ve olanaklarin degerlendirilmesinde etkili
olan Ogrenilmis caresizlik tim boyutlartyla bir Orglitsel davranis  sorunlarindan  birisi  olarak
degerlendirilebilir. Bu sorun hem bireysel hem de Orgiitsel dizeydeki belitli olumsuz sonuglar ortaya
¢ikarmakta ve is yasaminda tizerinde 6nemle durulmasint gostermektedir. Diger yandan bu calismada elde
edilen sonuglart genellemek dogru olmayacaktir. Farkli boyutlariyla daha genis bir ¢alisma alani ve evrende
arastirilmast 6nemli sonuglart ortaya ¢ikaracaktir.

Etik Beyan

“Otel Lsletmelerinde Ogrenilmis Caresizlik ve Kariyer Planlamas: Arasindaki Iliskinin Analizi” bashkli calismanin
yazim siirecinde bilimsel, etik ve alintt kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat
yapilmamis ve bu calisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme icin
gonderilmemistir”.
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EXTENDED ABSTRACT

People need to work not only for meeting basic and special needs but also for socializing. Whatever a
person's purpose is, satisfying his/her need to work is his/her career. “Work” would be a personal one or
an organized one. Career can be described as opportunities that employees catch throughout their
working life, material or spiritual gains, satifactory accomplishments or social or mental positions that
makes the life easier. Organized working environment shapes the employees, their expectations,
relationships and decisions. It also causes both positive and negative outcomes of the employee's actions.
Development of the employee's career is an important subject for organizations because the most
important aspect of an organization is human power. Career development gives the employee experience,
maturity and expertise and this directly affects the quality and quantity of organizational outcomes. In an
organization, this kind of a development increases the contribution of the employee to the product or
service. Career Planning, which is the subject of this work, is a part of career management which includes
preperation, implementation and supervision of personal or organizational career plans.

Organizational Justice and equality in career management affects not only the performance of the
employees but also the intention to stay in the company and loyality to the organization. Perception of
justice in company also affects personal career planning positively. In many companies carrier planning
errors in organization level lead to lack of hope and loyality in employees and quiting the job. Employees
would suffer helplessness because staying in the company won’t develop their career plans. This leads to
workers to engage in different searches, to leave their jobs, to work in an unhappy and inefficient way
even if they stay in the business. Such emotions and thoughts can lead to waste of resources in
organizations.

Learned helplessness is relatively a new concept. This concept was put forward by Owermier and
Seligman (1967), who studied on social learning. Learned helplessness is a physical term, a mental state in
which an organizm forced to be aversive stimuli, or stimuli that are painfull or otherwise unpleasent
becomes unable, or unwiling to avoid subsequent counters with those stimuli, even they are “escapable”,
presumably because it has learnt that it can not control the situation.

It is argued that employee suffering from learned helplessness would lose his connection to the
circumstance that lead to learned helplessness and generalize the feeling to all circumstances in his life but
it requires some preconditions the importance of uncontrollable situation and the expectation for a
solution are main factors contributing to the learned helplessness. The modal is somehow critisized for
excluding personal differences and lack of determination of the individual suffering from learned
helplessness.

Inclusion of personal helplessness and lack of talent to modified modal are not enough to observe
learned helplessness. In addition modified modal considers the loading of generality degree as an
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important variable. In modified modal helpless individual firstly discovers that some outcomes and
answers are independent and than explains why. That referance determines his future expectations for
cause and effect relations and intensity of the helplessness.

In working life, learned helplessnes has some indicators. Despair due to negative experiences in
working life and acception of the situations is one of them. Sense of failure, repating problems and failure
in a specific task can lead to acceptance of failure. Moreover, working of the employee in the same
position for a long time is also a indicator of acceptions. Another indicator of learned helplessness is lack
of “self-respect”.

Despite the efforts of the worker within the organization, constant obstruction that leads to intention
to escape responsibility is considered as helplessness. Although the employees within the organization
don’t want to, they may occasionally act as "adapting to the environment" by remaining silent in order to
adapt to the general situation. if a rule and practice in the workplace is incorrect, or if a business person
who wants to have good relations in the workplace may be able to lose his or her current status may act in
compliance by acknowledging that he does not have the power to change them. Another indicator of
learned helplessness is the "perception of worthlessness" it has created in the workplace. The worker
whose efforts and suggestions, which is not taken into account , to correct the wrong rules and practices
in the workplace, can show helplessness by feeling worthless within the organization. Hypotheses of the
study have been established within the framework of the information obtained from the literature.

This research focuses on examining the relationship between learned helplessness and career at the
organizational level. The research is limited to the qualifications measured by the vatiables of the "Learned
Helplessness Scale”" and "Career Planning Scale" of tourism business-certified accommodation enterprises
operating in Ankara. The research universe consists of 181 hotel businesses. 140 of these businesses
responded positively to the request for interviews. However, 41 businesses responded negatively to the
survey application. 1200 questionnaires were distributed and data was collected in a healthy manner. As a
result of two-stage evaluation, 405 questionnaires were determined to be reliable.

SPSS22 program was used in the study when analyzing the data. Based on the information in the
literature on learned helplessness, 5 dimensions were formed: "acceptance"”, "loss of self-esteem",
"adaptation to the environment" "perception of worthlessness" and "loss of motivation". Learned
helplessness in the "acceptance” dimension has been seen to emerge as unresponsiveness. By analysis and
variables of "loss of self-esteem", it is understood that the behaviors of self-esteem of workers in
organizations in general include and learned helplessness behavior creates a reduction in one's self-esteem.
The analysis results explain that behavior of the workers in organizations generally involve adaptation
behaviors in the "environment" dimension and that learned helplessness behavior requires compliance
with the current conditions and acting accordingly. In the last factor "loss of motivation", it was
understood that the employees in the organization in general experienced loss of motivation and learned
helplessness causing loss of motivation and loss of productivity in the employees.
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