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Amag - Bu calismanin temel amaci negatif bir calisan egilimi olan kariyerizm algisinin, ¢alisanlarin ise
adanmighk diizeylerine etkisini incelemektir. Orgiit igerisinde negatif orgiit davramglarmin i
performansimi ve Orgiit birligini olumsuz etkilemesi sebebiyle kariyerizm egiliminin, ¢alisanlarin ise
adanmuslik diizeylerine olan etkisi onem arz etmektedir.

Yontem - Bu amag dogrultusunda, Istanbul ilinde faaliyet gosteren 5 yildizh otel isletmelerinde calisan
204 kisiden anket verileri toplanmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde hizmet vermekte olan 5
yidizli oteller olustururken, bu otel isletmelerindeki calisanlar, arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir. Katilimailar basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile segilmistir. Elde edilen verilerin analizi
SPSS programu ile gergeklestirilmistir.

Bulgular — Aragtirma sonucunda kariyerizm egiliminin, ise adanmislik {izerinde anlamli ve negatif bir
etkisi oldugu ve ise adanmishgmn alt boyutu olan duygusal adanmuislik ile de anlamli ve negatif bir etkisi
oldugu sonucu elde edilmistir. Diger alt boyutlar1 olusturan fiziksel ve bilissel adanmiglik ile anlaml1 bir
etkisi olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Tartisma — Arastirmanin sonuglarma gore otel calisanlarmin kariyerizm egilimleri, ise adanmighk
diizeylerini olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Ayrica ise adanmishgin alt boyutlari ile olan iliskileri
incelendiginde kariyerizm egiliminin duygusal baghlik boyutuyla olumsuz bir iliskisi oldugu sonucuna
varilmistir. Calisanlarin duygusal olarak islerine baglanmalar1 ve daha fazla odaklanmalari, kariyerizm
egilimini olumsuz etkileyecegi sdylenebilir. Bu aragtirma sonucunda, calisanlarin kariyerizm egilimleri
ile ise fiziksel ve bilissel olarak baghlklarinin arasindaki iliskinin anlamli olmadigir veya
iliskilendirilemedigi soylenebilir. Kariyerizm egiliminin diger olumlu &rgiit davramiglarmni olumsuz
etkilemesinin dniine ge¢mek ve calisanlarin ise baghligini arttirmanin, yoneticilerin dogru liderlik
tarziyla ve Insan Kaynaklar1 departmanmin farkindaligiyla miimkiin oldugu varsayilmaktadir. Bu
amagla gelecek arastirmalarda, liderlik tarzlar1 ve kariyerizm iligkileri degerlendirebilir.
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Purpose — The main purpose of this study is to examine the effect of careerism perception, which is a
negative employee tendency, on employees' level of job commitment. Since negative organizational
behaviors in the organization negatively affect job performance and organizational unity, the effect of
careerism tendency on employees' level of job commitment is important.

Design/methodology/approach - In line with this purpose, survey data were collected from 204
employees working in 5-star hotel establishments operating in Istanbul. While the population of the
research consists of 5-star hotels serving in Istanbul, the employees in these hotel establishments
constitute the sample of the research. Participants were selected by simple random sampling method. The
analysis of the data obtained was carried out with the SPSS program.

Findings — As a result of the research, it was concluded that careerism tendency has a significant and
negative effect on work engagement and has a significant and negative effect on emotional engagement,
which is a sub-dimension of work engagement. It was concluded that there was no significant effect on
the other sub-dimensions of physical and cognitive commitment.

Discussion — According to the results of the study, careerism tendencies of hotel employees negatively
affect their level of work engagement. In addition, when the relationships with the sub-dimensions of
work engagement were examined, it was concluded that careerism tendency has a negative relationship
with the emotional commitment dimension. It can be said that employees' emotional attachment to their
jobs and focusing more on their jobs will negatively affect their careerism tendency. As a result of this
research, it can be said that the relationship between employees' careerism tendency and their physical
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and cognitive commitment to work is not significant or cannot be related. It is assumed that preventing
careerism tendency from negatively affecting other positive organizational behaviors and increasing
employees' commitment to work is possible with the right leadership style of managers and the awareness
of the Human Resources department. For this purpose, the relationship between leadership styles and
careerism can be evaluated in future research.

1. GIRIS

Gelisen teknoloji ve c¢evre kosullariyla birlikte is diinyasinin rekabetgi ortaminda da degisimler
yasanmaktadir. Faaliyet alanini ve ekonomik getirisi her gecen giin artan turizm sektoriinde insan faktori,
emek yogun olarak hizmet kalitesinin ¢alisanlarin sosyal ve beseri becerileriyle orantili olarak degismesi
nedeniyle rekabet avantaji saglama agisindan oldukga 6nemlidir (Aydin vd., 2020:65). Isletmeler bu rekabet
ortaminda ayakta kalmak ve daha iyi yerlere gelebilmek amaciyla orgiitlerin hem dis cevresinde yasanan
gelismelere hem de i¢ ¢evresinde bulunan 6rgiit ¢alisanlarinin davranislarina odaklanmalar: gerekmektedir
(Kanbur vd., 2017:128). Degisen yasam ve ¢alisma kosullar: 6rgiit igerisinde yeni bir negatif veya pozitif calisan
egilimlerine zemin hazirlamaktadir (Diilger ve Cinnioglu, 2021:1092). Orgiit icerisinde sergilenen bu negatif
Orgiitsel davranislardan biri de kariyerizm egilimidir. Kariyerizm algisiyla hareket eden ¢alisanlar orgiit
igerisinde sadece yetenek ile ilerlemenin zor oldugunu ve ilerlemek igin diger orgiit iiyelerine basarili
goriinmenin gerekli oldugunu diisiinmektedir. Ayrica kariyer hedefleri dogrultusunda istenilen terfiyi almak
igin ve Orgiit {iyeleriyle olan sosyal iliskilerini araci olarak kullanarak aldatict davranislarda bulunurlar. Birey
ve Orgiitiin kariyer planlarinin uyusmadigi noktada birey, orgiite olan baghiligin édiillendirilebilir oldugunu
diisiinmedigi icin orgiit ¢ikarlarindan ziyade kendi ¢ikar1 dogrultusunda hareket edebilir (Feldman ve Weitz,
1991:238).

Feldman (1985), cagdas kariyerist yoOnelimlerin, azalan is giivenligi ve calisanlara Orgiit tarafindan
ongoriilemez muameleler sonucunda gelistigini gozlemlemistir (Chay ve Aryee, 1999:614). Isletmelerin
calisanlarina kariyer firsatlar1 konusunda yeterli seviyede garanti veremedikleri dénemde isletme ¢ikarlarim
diisiinerek calisanlara is giivencesi sagladigi bilinmektedir. Kariyerist yonelime sahip olan ¢alisanlar arasinda
isletmenin cikarlar1 dogrultusunda sergiledigi kariyer gelistirme firsatlari, orgiitsel ve bireysel ¢ikarlarin
karsilikli olma durumunu arttirabilir. Bu dogrultuda kariyerist yonelimin bir bireyin is tutumlari {izerinde
etkileri oldugu bilinmektedir (Chay ve Aryee, 1999:614-616). Feldman ve Weitz (1991) kariyer odakli bir
yonelimin altinda yatan birkag temay1 tanimlarken, kisisel ve orgiitsel hedeflerin uzun vadeli uyumsuzlugu,
kariyerizm kavramimin Orgiit igerisindeki ise adanmishk diizeyi {izerinde etkileri bu c¢alismada
kullanilmasiyla en tutarli olanidir.

Ise adanmuslik; psikoloji, yonetim, drgiitsel davrans gibi alanlarda yaygimn bir sekilde aragtirilan konular
arasindadir (Pollak vd., 2017:175). Calisanlarin ise bagliligi "yeni ve gelismekte olan bir alani" temsil
etmektedir. Bu kapsamda hizmet sektoriinde, ise adanmislik kavrami kurum basarisi i¢in oldukga énemlidir
(Saks, 2006:612). Ayrica ise adanmuislik ve ¢alisanlar arasindaki iiretkenlik isletmenin toplam basarisi agisindan
da son derece onemlidir (Ozkalp ve Meydan, 2014; Ozdevecioglu vd., 2014; Yildiz, 2016:593). ige adanmig
calisanlar, ise adanmisligin alt boyutlar1 ( canlilik, adanmishik ve yogunlasma) ile karakterize edilen islerde
olumlu ve tatmin edici bir ruh haline sahiptir (Bakker ve Demerouti, 2008; Schaufeli vd., 2002; Lee vd.,
2014:99). Adanmishk kavrami, isverene olan sadakat ve is sozlesmesinin yerine getirilmesine dayanan
tatminin de 6tesinde bir davranis olarak agiklanmaktadir (Yildiz, 2016:594). Schaufeli ve Bakker (2004), ise
adanmushigy, isle ilgili olumlu ve tatmin edici bir zihin durumu olarak kavramsallastirmistir. Calisanlarin ise
baghligimmin kuruluslar igin rekabet avantajlari yarattigi bilinmektedir. Bu kapsamda ekipler bir is
organizasyonu birimi olarak yaygin hale geldikge, ekip veya calisma grubu arasinda ise baghligin artmasi,
organizasyonlarin performans avantajlar1 gelistirmelerini saglayan onemli bir araci temsil etmektedir (Rich
vd, 2010:629). Bir orgiitiin ¢iktilarinin verimli olabilmesi i¢in, is gorenlerin orgiit igcerisinde sorumluluklarini
yerine getirirken sergilemis olduklart adanmislik davramisinin diizeyleri olduk¢a onemlidir. Is gorenlerin
sergilemis olduklar1 biligsel, duygusal ve fiziksel adanmislik orgiit i¢in ayakta kalmay1 ve rekabet avantaji
saglamanin yan sira is gorenlerin ise bagliligim giiclendirerek is giicii devir oraninin azaltilmasiyla birlikte
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maliyetleri de minimum seviyeye indirmede fayda saglayacaktir (Bozkurt ve Ercan, 2019:883). Orgiit
iiyelerinin kendilerini islerine adamalar1 ile birlikte yaptiklar1 isleri sahiplenmeleri, islerine uzun siire
konsantre olmalari1 ve basarili olmak i¢in daha fazla ¢caba gostermeleri s6z konusu olmaktadir. Bu davranislar
ise en nihayetinde orgiit agisindan olumlu giktilar ile sonuglanabilmektedir (Anafarta ve Yilmaz, 2019:2946).
Ise adanmishigin, yiiksek diizeyde yaraticilik, gérev performansi, drgiitsel baglilik ve miisteri memnuniyeti ile
sonuglandig: bilinmektedir (Bakker vd., 2014; Bayram, 2019).

Ise adanmis galiganlar igletmeler igin daha az devamsizligin yaminda iiretkenlik ve yatirim getirisi saglayarak
Orgiitle duygusal bir bag olusturur. Bunun yani sira ise adanmais ¢alisanlar, isletmeler acisindan daha verimli
ve olumlu bir galisma ortami1 sunmaya yardimci olmaktadir. Isine adanmis galisanlar, érgiit ortaminda diger
calisanlar i¢in de rol model olusturur ve bu durum isverenler icin bir firsat olarak goriilebilir (Shukla vd.,
2015:65). Is yasami kogullarinda orgiit iiyelerinden daha fazla dzveri gostermeleri ve zor calisma sartlarina
uyum saglamalari konusunda beklentilere karsilik, isletmelerin orgiit calisanlarina yeterli kariyer firsati
sunamamasi, ¢alisanlarin ise adanmislik seviyelerini kritik diizeyde etkiyebilmektedir (Cift¢i ve Erkanli,
2020:337). Bu durumu kariyerist egilime sahip olan ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi gosterdiklerini belirleyen
calismalar (Feldman ve Weitz, 1991; Yildiz ve Arda, 2018) desteklemektedir. Ancak bu tespitler calisanlarin
kariyerist diizeylerinin ise adanmishk diizeyleri ile iliskisinin incelenmesinin 6énemli olduguna da dikkat
cekmektedir. Bu bakis agisindan hareketle negatif bir ¢alisan egilimi olan kariyerizm algisinin, pozitif 6rgiitsel
bir davranis olan ise adanmishk tiizerinde bir etkisi var midir? sorunsali, bu arastirmanin problemini

olusturmaktadir.

Kariyerist bireylerin ise adanmis bireylerle tam olarak karsit davramnislara sahip oldugu bilinmektedir
(Feldman ve Weitz, 1991; Kahn, 1990). isletmecilerin, calisanlarini yakindan takip ederek kariyerist egilim
gostermeleri durumunda orgiitiin ise adanmisligina ve orgiitsel performansina etkilerini gozlemlemesi firma
verimliligine ve karliligina olan etkisi, isletmeler i¢in olduk¢a onemlidir. Kariyerist egilime sahip olan
calisanlar kendi ¢ikarlar1 ve isletme ¢ikarlari arasinda se¢im yapma durumunda kaldiklarinda, isletme
¢ikarlarini 6nemsemeden, hareket edecekleri bilinmektedir (Chiaburu vd., 2013). Bu davranislarindan dolay:
kariyerist bireyler parcasi oldugu Orgiit yapisini ve bagh olduklari isletmenin performansimi olumsuz
etkilemektedir (Feldman ve Weitz, 1991). Orgiit icerisinde kariyerizm egilimini gosteren galisanlarin sayismin
artmasi, emegin on planda tutuldugu zorlu calisma sartlarina sahip olan turizm sektoriinde calisan
performansinin adil bir sekilde degerlendirilmesini zorlagtirmaktadir (Diilger ve Cinnioglu, 2021).

Alanyazinda kariyerizm algisini (Diilger ve Cinnioglu, 2021; Yildiz ve Arda, 2018; Girdap, 2019) ve ise
adanmiglik kavramini (Aydin vd., 2020; Dalgi¢ ve Akgiindiiz, 2019; Ciftci ve Erkanli, 2020; Cinnioglu ve Sacli,
2019) ayr1 ayr inceleyen calismalarin olmasina ragmen iki degiskeni birlikte inceleyen bir calismaya
rastlanmamuistir. Bu kapsamda degiskenlerin otel isletmesi ¢alisanlar {izerinde incelenmesinin alanyazindaki
boslugu doldurmasi agisindan &nemli olacagi 6n goriilmektedir. Ise adanmuslik, kurumsal bagari sonucunda
firma karliligini arttirmasinin yaninda is goren performansini, is tatminini, isten ayrilma niyetini, miisteri
memnuniyetini de etkilemesiyle orgiit icin oldukga Gnemli bir yere sahiptir (Bayram, 2019:325). Bu
arastirmanin amaci, negatif bir ¢alisan egilimi olan kariyerizm algisinin Orgiitiin is performansina ve ise
adanmuslik seviyelerini hangi diizeyde etkiledigini belirlemektir. Etkinin tespit edildigi durumda olumlu veya
olumsuz yonde mi oldugu tespit etmek istenmistir. Arastirma uygulamasi Istanbul’da faaliyet gosteren 5
yildizli otel isletmeleri galisanlarina yonelik yapilmistir. Arastirma amacinin karsilandigi durumunda
arastirma sonuglarinin orgiit ici iliskiye, verimlilige ve karliliga olumsuz etki etmesinin dniine gecilmesi 6n
goriilmektedir. Ayni zamanda calismanin hem isletmecilere 6ngorii saglayacagr hem de konu giincelligi
ac¢isindan alanyazina katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bahsi gegen diisiinceler bir bakima c¢alismanin
Onemini de ortaya koymaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde literatiir taramasi yapilarak kariyerizm ve ise adanmislik kavramlari ile ilgili
tanimlar, boyutlar, etkilendikleri faktorler hakkinda bilgi verilmistir.

2.1.Kariyerizm

Kariyerizm, ¢alisanlarin orgiitteki mevcut pozisyonlarini veya islerini daha iyi bir orgiitte yiiksek mevkilere
gelmek icin kullandiklar1 basamak olarak nitelendirdikleri davranislardir (Rousseau, 1990:392). Kariyerizm
diger bir tanima gore; calisanlarin kariyerlerlerinde gii¢ ve itibar kazanmak ve istedikleri gibi ilerlemek igin
her tiirlii olumlu ya da olumsuz tutum ve egilimlere yonelimde bulunmalaridir (Bratton ve Kacmar, 2004).
Feldman ve Weitz’ e (1991: 237-240) gore calisanlarin kariyer gelisimlerini performansa dayali olmayan,
usulsiiz ve yaniltic1 yontemlerle ilerletme egilimi kariyerizm olarak tanimlanmaktadir. Kariyerizm egilimine
sahip calisanlar, kariyer ilerlemeleri i¢in performanslarini arttiracak yontemler kullanmak yerine; ¢alisma
arkadaglar1 ve yoneticileri ile yamltict derecede iyi iligkiler kurma, kendi reklamimi yapma, basarili
olmamalarina ragmen basariliymis gibi goriinmeye yonelik aldatici davranislarda bulunma ve gerektiginde
kendi cikarlari icin Orgiit veya liyelerine zarar verme konusunda ¢ekincesi olmayan olumsuz ve olagandisi
isyeri davranisi gosterme egilimlerinde bulunabilmektedirler (Binboga vd., 2018:385). Bu egilime sahip olan
calisanlar, kariyerlerinde hedefledikleri noktaya ulasmak igin yetkinlikleri disindaki yollar1 kullanmalari
sebebiyle, kariyerist yonelimin ¢alisanlar arasinda yayginlasmasi, isletmeler igin potansiyel olarak olumsuz
etkiler yaratir (Chiaburu vd., 2012:473). Yildiz ve Alpkan (2015) ile Yildiz vd. 'nin (2015) yapmus oldugu
calismalarda, kariyerizm egilimine sahip olan c¢alisanlarin hem orgiite hem de orgiit calisanlarina karsi
iiretken davranislarini engelleyici nitelikte is yeri davranislar: sergilemekte olduklarini ortaya koymasi, bu
goriisii desteklemektedir (Liman vd., 2019:186). Feldman ve Weitz’ e (1991) gore kariyerist egilime sahip olan
calisanlarin, mevcut iglerini siirdiirmek igin tatmin edici diizeyde performans yetkinli§ine sahip oldugu,
ancak isle ilgili motivasyonun yetersiz oldugu sdylenebilir. Kariyerist yonelime sahip bu kisilerin davranislari,
genellikle mevcut pozisyonlarini veya islerini kariyerleri igin bir basamak olarak gordiigii ve mevcut is icin
yeteri derecede ¢aba gostermedigi yoniindedir (Adams, 2011:87). Kariyerizm egilimi ile hareket eden birey
kariyer hedeflerine yonelik ilgi ve yeteneklerinin farkinda olmadan, kariyeri i¢in 6nemli olan kararlar almaya
yonelmektedir (Louis, 1982:68” den akt. Girdap, 2019:6).

Bratton ve Kacmar’in (2004) "ug¢ kariyerizm" olarak nitelendirdigi terim Feldman’in "yeni kariyerizm"
anlayisinin  aksine, kariyerizm egilimi dogrultusunda hareket eden calisanlarin, izlenim yonetimi
tekniklerinden yararlanarak, is arkadaslarinin yapmis olduklari is tizerinden itibar kazanma, meslektaslarini
itibarsizlagstirmak ve suglamak gibi olumsuz davraniglarda bulunmasindan bahsetmektedir (Chiaburu vd.,
2012:484). Yildiz ve Alpkan (2014) ve Yildiz vd. (2015) ¢alismalarinda belirtildigi gibi kariyerizmin yikic
olagandisi isyeri davranislarinin nciillerinden biri oldugunu ve bu davranislar arasindaki iliskilerde ahlaki
baglantinin kesilmesinin aracilik rolii oldugu tartisilmaktadir. Feldman (1985) kariyerist yoneliminin artan
calisan devir hizina katkida bulundugunu savunmaktadir (Adams, 2011:71).

Literatiir incelendiginde genel olarak is tatmini, ise dahil olma ve oOrgiitsel baghlik gibi is tutumlarinin
kariyerizm ile negatif bir iligkiye sahip oldugu belirlenmistir (Bratton ve Kacmar 2004; Feldman ve Weitz 1991;
Orpen 1998’den akt. Chiaburu vd., 2012). Yildiz’a (2015) gore, kariyerizm hem yikici hem de yapici olagandist
isyeri davraruslarinin anlaml bir yordayicisidir. Yikici olagandisi isyeri davraniglari ile kariyerizm arasindaki
pozitif iliski oldugu alanyazindaki bu konuda yapilan diger ¢alismalar da destekler niteliktedir (Feldman ve
Weitz, 1991; Yildiz ve Alpkan, 2014; Yildiz vd., 2015). Kariyerizm egilimi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir iligki ve orgiitsel vatandaslik davranislar: arasinda ise negatif bir iliski oldugu sdylenebilir (Adams,
2011). Chen’ e (2004) gore dagitimsal adalet ve kariyer gelistirme firsatlari, isverene olan giiven ile pozitif
yonde iliskilidir ve bu da kariyerist yonelim ile negatif yonde bir iliskiye sahiptir. Isverene olan giiven ile
kariyerist yonelim arasinda negatif bir iligki bulunmasi, ortaya ¢ikan istihdam iliskisinde merkezi bir plan
olarak gilivenin yeniden tesis edilmesine yonelik artan cagrilara deneysel destek saglar. Kariyerizm hem
calisanin hem de isverenin iligki yiikiimliiliiklerine iliskin algilarla olumsuz yonde iliskilidir. Kariyerizm,
belirli bir organizasyonda veya kurumda calisma niyeti ile olumsuz yonde iliskilidir. Ayrica iste beklenen
gorev siiresi kariyerizm ile olumsuz yonde iliskilidir (Rousseau, 1990:397).
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2.2.ise Adanmishik

Pozitif 6rgiitsel davramislardan biri olan ¢alisanlarin ise adanmislik diizeyi, orgiitlerin amaglarina ulasmalari
yolunda kilit bir noktada yer almaktadir (Erdirencelebi ve Karatas, 2019:1826). Ise adanmislik kavraminin
kaynagini, tiikenmislik ile ilgili yapilan arastirmalar olusturmaktadir. Ise adanmuslik, tiikenmislige gore
olumlu ve zit bir kavramdir. Maslach ve Leiter” in (1997:34) belirttigi gibi: “Dinglik, adanma ve yogunlasma
tilkkenmigligin ii¢ boyutunun dogrudan karsitlaridir.” (Schaufeli ve Bakker, 2004:294). “Ise adanmislik
kavrami, ise adanmishgin alt boyutlar: olan canlilik(vigor), adanma(dedication), kendini verme (absorbtion)
ile karakterize edilen, olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir zihin durumu” olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli
ve Bakker, 2004:295; Schaufeli vd., 2002; Bakker vd., 2007:274). i§e adanmislik kavrami, Orgiitte yer alan
calisanlarin kendilerine yiiklenen gorevleri yerine getirirken, fiziksel, biligsel ve duygusal olarak kendilerini
orgilitte istihdam etmelerini ifade eden bir tanimdir (Kahn, 1990:694" den akt. Gokaslan, 2018:26). Macey ve
Schneider’e (2008) gore ise baglilik kavrami, ¢alisanlarin islerine hangi Olgiide dahil olduklarini, islerine
baghilik seviyelerini, isi yaparken ne 6lgiide hevesli ve tutkulu olduklarimi tanimlamak icin kullanilan bir
terimdir. Olumlu psikolojik siiregler sonucunda iyimser duygular ve isten tatmin olma durumu ise adanmislik
kavramini agiklamaktadir (Chen ve Chen, 2012:43). Kahn (1990), ise adanmuislig1, ¢alisanlarin is performansi
sirasinda kisisel enerjiye yatirim yaptiklar1 ve is rolleriyle fiziksel, duygusal ve bilissel olmak {izere birgok
diizeyde psikolojik baglant1 deneyimledikleri kigisel bir durum olarak tanimlamaktadir. Attridge’e (2019) gore
yliksek diizeyde is bagliligi, calisanlarin isleriyle ilgili olmasi, hevesli ve tutkulu olduklar: zamanlar olarak
tanimlanmaktadr.

Ise adanmislik, kisiler arasi kolaylagtirma, orgiitsel destek ve baglamsal performansin ayirt edilebilir
boyutlaridir. ise adanmiglik ayni1 zamanda vicdani girisim ve is performansi olarak da adlandirilmaktadir. Bir
¢alisanin Orgiit icinde kendine verilen gorevleri basariyla tamamlamak i¢in hevesli bir sekilde 1srarla ¢alismast
anlamina gelir (Harzer ve Ruch, 2014:187). Ise adanmis calisanlar, i¢inde bulunduklari ortama yenilik
katacaklarina inanarak motive bir sekilde yetkinliklerinin, is performanslari {izerinde oldukca 6nemli bir
etken oldugunun bilincindedirler (Esen, 2011:377). Ise adanmus calisanlar, yaptiklar: iste yeteneklerini ve
becerilerini iyi bir sekilde kullanirlar. Calismalar: zorlayici ve tesvik edicidir ve onlara kisisel bir basar1 hissi
verir (Robert ve Davenport, 2002:21). Calisanlarin ise adanmuislik seviyeleri arttik¢a, kariyerlerinden daha ¢ok
tatmin olacaklardir. Buna bagli olarak mutluluk seviyelerinde de artis olacaktir (Joo ve Lee, 2017’den akt.
Anafarta ve Yilmaz, 2019:2947).

Literatiir incelendiginde, ise adanmishk kavraminin Orgiitsel baghlik ve is tatmini ile iliskili oldugu
goriilmiistiir (Gokaslan, 2018; Bayram, 2019; Aslan, 2020; Ulbegi vd., 2018). i@e adanmighik kavraminin
orgiitsel baghlik ve is tatminiyle farklihklart mevcuttur. Orgiitsel baglilik bireyin kendisine is imkam sunan
orglite olan sadakat duygusu ile agiklanmakta ve odak noktasirui Orgiit olusturmakta, ise adanmislikta ise
odaklanilan nokta isin kendisidir (Maslach vd., 2001:416). Ise adanmislik kavrami, calisan birey ve isi
arasindaki bag ile Orgiitsel davramis psikolojileri arasinda bulunan kavramlara gore daha biitiinciil bir
yaklasim olusturmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2009:37). Ise adanmislik hem birey hem de kurulus icin faydali
sonuglar ortaya ¢ikarir. Ise adanmuslik kavrami is performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve miisteri
memnuniyeti dahil olmak {izere bir¢ok olumlu ¢alisma sonucuyla iliskilendirilmistir (Bakker vd., 2004;
Salanova vd., 2005; Brummelhuis ve Bakker, 2012:447).

2.2.1.1se Adanmighgin Boyutlar:

Ise adanmighigm 3 alt boyutu vardir. Bunlar; dinglik (vigor), adanma (dedication) ve kendini verme
(absorption) seklindedir (Schaufeli vd., 2002:74).

2.2.1.1.Canlilik/Dinglik (Vigor)

Calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayarklilik gostererek kisinin isine ¢aba harcama istekliligi ve
her tiirli zorluga ragmen 1srarla isine bagli olmasini ifade etmektedir (Salanova vd., 2005:1218). Kendini isine
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adayan bireyin, zorluklara ragmen yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklikle isine devam etmesi ve yaptig:
isi, istek ve gururla yapmasi olarak agiklanir (Chen ve Chen, 2012:43).

2.2.1.2.Adanmislik (Dedication)

Yapilan isten cosku ve 6viing duyma durumu olarak ifade edilir (Salanova vd., 2005:1218). Adanmislik, isin
yapan kisiye anlamli gelmesiyle, kisinin isine gii¢lii bir sekilde dahil olmasi ve cosku duygusuyla isi
deneyimlemesi olarak karakterize edilir (Brummelhuis ve Bakker, 2012:447).

2.2.1.3.Kendini Verme/Yogunlasma (Absorbtion)

Kisinin, isine tamamen konsantre olmasi, yaptig1 isten mutlu olmasi, calisirken zamanin nasil gectigi
anlayamamasi ve kisinin kendini isten ayirmakta giigliik gekmesi, isine derinlemesine dalma durumu olarak
ifade edilir (Salanova vd., 2005:1218). Schaufeli ve Bakker’e (2004) gore kendini verme/yogunlasma, kisinin
isine tamamen konsantre olmasi ve isiyle mutlu bir sekilde mesgul olmasiyla karakterize edilir. Bu sayede
zaman hizl bir sekilde geger ve kisi isten ayrilmakta giigliik gceker (Schaufeli ve Bakker, 2004:295).

Ise adanmislik, 6nem duygusu, cogku, ilham, gurur ve meydan okuma ile karakterize edilir. Ise adanmigligin
alt boyutlar1 olan dinglik(vigor) titkenmenin ve kendini adama(dedication) ise sinizmin dogrudan pozitif
kargitlaridir (Schaufeli ve Bakker, 2004:295).

Is yerinde ise yogunlasma ve kendini adama davrarislar1 sergilemek, iste insiyatif alma gibi ekstra rol
davranislarini kolaylagtirir. Bu durum ise adanmis ¢alisanlari isyerinde yeni ve zorlu problemler bulmalarina
ve onlar1 verimli bir sekilde ¢ozmelerinde motive eder. Bu davramslar dinglik ve adanmislik duygularinm
besler ve boylelikle calisanlar performanslarini her adimda daha da ileriye tasir (Hakanen vd., 2018:88).
Islerine adanmis olan calisanlar, islerini benimserler ve yaptiklar1 is ile motive olurlar. Diger oOrgiit
calisanlarina gore daha ¢ok calisma egilimindedirler ve boylelikle orgiitiin istedigi sonuglar: elde etmekte
daha basaril1 ve verimlidirler (Robert ve Davenport, 2002:21). Ise adanmuslik, gorev siiresi, 1k, cinsiyet, yas ve
medeni duruma gore farklilik gosterebilir (Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018:141). Robinson ve arkadaslarimin
(2004) Ingiltere’de yaptig1 ve 10.000’den fazla ¢alisanin katildig1 arastirmada, ise baglilik diizeylerinin kisisel
ve ig Ozelliklerine, i deneyimlerine bagh olarak farklilik gosterdigi sonucuna ulasmiglardir (Attridge,
2019:387).

Ise adanmigligin ortaya g¢ikmasinda rol oynayan etkenleri bulma amaciyla aragtirmacilar, ise adanmiglik
kavramimin oOnciillerine yonelik bir¢ok c¢alisma yapmislardir. Gokaslan’a (2018) gore bu arastirmalar
sonucunda ise adanmislik kavraminin is kaynaklar: ve tasarimu ile ilgili onctilleri; dontisiimcii liderlik, gorev
cesitliligi, yonetici ile yiiksek kaliteli iliski, 6zerklik, anlamlilik, meslektaslardan destek, geribildirim olarak
belirlenmistir. Bireysel faktorler ile ilgili onctilleri; 6z-yeterlilik, benlik saygisi, duygusal istikrar, proaktif
kisilik, digsadoniikliik, iyimserlik, vicdanlilik olarak belirlenmistir. Isyeri ortamu ile ilgili 6nciilleri; algilanan
giivenlik seviyesi, destekleyici calisma ortami, 6grenme ortami olarak belirlenmistir. Insan Kaynaklart
Gelistirme (IKG) uygulamalar ile ilgili 6nciilleri ise, kariyer gelisimi, calisan egitimleri ve gelismeleri, 6grenim
firsatlari, iletisim stratejisi, Orgiitsel degisim, karar verme siirecine katilma olarak belirlenmistir.

3. KARIYERIiZM ALGISI VE ISE ADANMISLIK ILISKISI

Kariyerizm egilimi dogrultusunda hareket eden ¢alisanlarin yapmalar: gereken ise odaklanmadiklari, yapmak
zorunda olduklar1 isi yapiyormus gibi goriinerek kariyer hedeflerine usulsiiz yontemlerle ulasmay:
amagladiklari soylenebilir. Kariyerist yonelime sahip ¢alisanlar, orgiitiin ¢ikarlar: dogrultusunda ¢alismaktan
ziyade kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmektedirler. Diger orgiit ¢alisanlarini ve yoneticilerini bu
dogrultuda kullanmaktan g¢ekinmezler. Bu yonelime sahip olan calisanlar zaman igerisinde orgiitiin de
performansim olumsuz yonde etkileyebilirler. Bu kisiler kariyer hedefleri dogrultusunda daha iyi bir is firsat1
yakaladiginda isten ayrilma niyetiyle hareket edebilirler (Feldman ve Weitz, 1991; Chay ve Aryee, 1999).
Bedeian vd.’e (1991) gore yiiksek kariyerizm egilimine sahip olan bireyleri orgiitten ayrilmaya sevk eden
seyin, kariyer gelistirme firsatlarinin az olmasi veya hi¢ olmamasidir (Chay ve Aryee, 1999:616). Bu durumda
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bu calisanlar icin 6rgiite veya yapilan ise baglilik durumu s6z konusu olmayabilir (Feldman ve Weitz, 1991).
Kariyerizm egilimine sahip olan calisanlarin, uzun vadede orgiit performansina ve orgiitiin isleyisine zarar
verme ihtimalleri vardir (Liman vd., 2019:184).

Ise adanmiglik egilimi gosteren calisanlar ise orgiit igcinde kendilerine verilen isi eksiksiz bir sekilde yapma ve
yaptiklari isle gurur duyma gibi davranislar sergileyebilirler. Bu davranislar, zaman icerisinde hem isletme
hem de diger orgiit ¢calisanlari i¢in performans ve verimliligi arttirici sonuglara dontisebilir (Salanova vd.,
2005; Schaufeli ve Salanova, 2007; Chen ve Chen, 2012:43). Bu kapsamda kariyerizm algis1 ve ise adanmislik
birbirine z1t davraruslar oldugu sdylenebilir. Kariyerist bireyler orgiite bir katkisinin olmamasinin yaninda
zamanla diger orgiit ¢alisanlarinin da performansini ve verimliligini diisiirecegi sdylenebilir (Feldman ve
Weitz, 1991). Yapilan arastirma sonuglarina gore, orgiit icerisinde yiiksek diizeyde ise bagliligin daha iyi bir
is performansi, daha yiiksek orgiitsel baghlik, daha diisiik devamsizlik ve daha diisiik devir oranlari ile iligkili
oldugu belirlenmistir (Salanova vd., 2005; Schaufeli ve Salanova, 2007; Chen ve Chen, 2012:43).

Yapilan bir diger calismada, bireysel diizeyde calisan bagliligi (UWES oOl¢iimii kullanilarak) ile algilanan
saglik, iyi ve mutlu olma durumu, sosyal iliskilerde daha aktif olma arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica ise baglilik ve iskolikligin 6z degerlendirmeleri ile titkenmislik arasinda negatif iliski
oldugu bulgulanmistir (Schaufeli vd.,2008).

Yildiz ve Arda (2018) tarafindan kariyerizm ile zorunlu vatandaghik davranislari arasindaki iliskide isten
ayrilma niyetinin roliinii arastirmak igin Istanbul’da gérev yapan 330 6zel banka galisani iizerinde yapilan
calisma sonucunda kariyerizm egiliminin zorunlu vatandaslik davranislarinin istatistiksel agidan anlamh ve
olumlu bir yordayicist oldugu bulgulanmustir. Isten ayrilma niyetinin bu iligki iizerindeki sarth etkisinin ise
istatistiksel agidan anlamli oldugu belirlenmistir. Calisanlarin isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu
durumlarda kariyerizm ile zorunlu vatandaslik davranislar: arasindaki giiglii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Feldman ve Weitz (1991) kariyerist yonelim kavramini dl¢mek i¢in 227 isletme okulu mezunundan olusan bir
orneklem kullanarak bir 6l¢ek gelistirmistir. Arastirma sonucunda kariyerist yonelimin ise adanma, orgiitsel
baglilik, is tatmini ve is motivasyonu ile olumsuz yonde iligkili oldugu, ancak isten ayrilma egilimiyle olumlu
yonde iliskili oldugunu sonucuna ulasmislardir. Kariyerist yonelimin, diger is tutumlarini olumsuz bir sekilde
etkiledigini ve bireyleri hem iglerinin mevcut olumsuz yonlerine hem de gelecekteki kariyer hareketlerine
yonelik olas1 engellere kars1 duyarli hale getirdigini belirtmislerdir.

Chay ve Aryee (1999:618) tarafindan Singapur’da dort 6zel sirket ve iki devlet baglantisi olan sirketin tam
zamanl ¢alisanlarindan topladiklari verilerle, kariyer gelistirme firsatlarinin kariyerci yonelim-is tutumu
iligkilerini arastirdig1 ¢alisma sonucunda kariyerist yonelimin ise dahil olma ve orgiitsel baglilik ile olumsuz
olarak iligkili oldugunu, ancak isten ayrilma niyetleriyle olumlu bir sekilde iligkili oldugu belirlenmistir.
Calisma bulgular1 daha 6nce yapilan diger arastirmalarla (Feldman ve Weitz, 1991) tutarhi olarak kariyerist
yonelimin ise baglilik ve orgiitsel baghlik ile negatif iligkili oldugunu, ancak isten ayrilma niyetleri ile pozitif
iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Kariyerizm egilimi ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendikten sonra arastirmanin amaci, 6nemi ve hipotezleri
netlik kazanmistir ve bu bilgiler yéntem kisminda sunulmustur.

4. YONTEM

Arastirmada, agiklayicl bir arastirma yaklasimi benimsenmistir. Arastirmanin problem konusunu olusturan
olgularin 6zelliklerini ve boyutlarini belirli sartlarda tahmin etmeye c¢alisan, olgular arasinda neden sonug
iliskisi kurarak daha sonra meydana gelecek davranislar1 6ngérmeyi amaglayan yonteme agiklayici aragtirma
ad verilir (Yener, 2018:107). Yontem tasariminda ise sosyal bilimler alaninda daha bilimsel bir yaklasim olarak
kabul edilen nicel arastirma yonteminden (Tewksbury, 2009:39) yararlanilmistir.
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4.1. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Alanyazin incelendiginde negatif Orgiitsel davranislarin diger orgiit iiyelerinin de motivasyonunu ve
performansini olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Kariyerizm egiliminin yikict olagandis: isyeri davranislarinin
onciisii oldugu ve negatif orgiitsel davraniglara yol actigr bilinmektedir (Yildiz vd., 2015:684). Kariyerizm
egiliminin orglitsel vatandaslik davramislariyla negatif bir iligskisinin olmasinin yani sira isten ayrilma
niyetleriyle de pozitif bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Adams, 2011). Kariyerizm egilimine sahip olan
insanlarin orgiit performansini olumsuz bir sekilde etkileyerek, kisa bir siirede elde edilmesi planlanan orgiit
hedeflerine daha uzun siirede sahip olunmasma neden olmaktadir. Bu sekilde 6rgiit hedeflerine ve orgiit
birligine zarar vermektedir (Liman vd., 2019:184; Diilger ve Cinnioglu, 2021). Yildiz ve Alpkan (2014) ile Yildiz
vd. (2015)'in yapmus oldugu calismalardan elde ettikleri sonuglara gore kariyerizm egilimiyle hareket eden
insanlar Orgiit kiiltiirline olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Bu egilime sahip calisanlar zamanla, {iyesi
olduklar1 Orgiitiin basarisimi olumsuz etkileyerek, is perfonmansimin azalmasiyla birlikte isten ayrilma
niyetleri gostermektedirler (Feldman ve Weitz, 1991). Alanyazinda yer alan bu calismalar goz Oniine
alindiginda kariyerizm egiliminin hem olumlu hem de olumsuz bir¢ok olagan disi is yeri davranislarini
tetikleyecegi ve calisanlar1 bu dogrultuda tesvik edecegi anlasilmaktadir. Alanyazin taramasi sonucunda elde
edilen bilgilerden hareketle arastirma hipotezleri olusturulmustur. Arastirma degiskenleri arasindaki
iliskiden hareketle kariyerizmin ise adanmuslik iizerindeki etkisini test etmeye yonelik arastirma hipotezleri
gelistirilmistir. Tlgili hipotezlere asagida yer verilmistir.

H1: Kariyerizmin ise adanmuislik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hla: Kariyerzmin duygusal baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1b: Kariyerzmin fiziksel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1lc: Kariyerzmin bilissel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotezler dogrultusunda arastirma modeli olusturulmustur. Model Sekil 1’de sunulmustur.

ISE ADANMISLIK

p—

KARIYERIZM 1

b

Hila

Hi1b
Duygusal

Adanmighk
Hilc

Fiziksel
Adanmighk

Bilissel
Adanmuglik

Sekil 1. Arastirma Modeli

4.2. Evren ve Orneklem

Calismanin arastirma alani olarak Istanbul ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar tercih
edilmistir. Sebebi ise, Istanbul’da yer alan otel isletmelerinin cogunlukla yil boyunca hizmet sunma olanagi
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vermesidir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 2022 Mart verilerine gore, Istanbul’ da faaliyet gostermekte olan 5
yildizli konaklama isletmesi sayis1 126, bu isletmelerdeki oda kapasitesi 30.672 ve isletmelerdeki yatak sayis1
61.935 olarak belirlenmistir (KTB, 2022). Agaoglu (1992: 114) “Tiirkiye’de yer alan 5 yildizli otel isletmeleri i¢in
oda basina 1.18 isletme ¢alisan1 diistiigilinii, yatak basina ise 0.59 adet isletme ¢alisani diistiigiinii belirtmistir.”
Bu bilgiler baglaminda yapilan hesaplamaya gore, aragtirmanin gergeklestirilmis oldugu Istanbul ilinde yer
alan 126 konaklama isletmesi i¢in, oda sayisina gore (30.672*1.18) 36.193, yatak sayisina gore ise (61.935*0.59)
36.542 personelin istihdam edilmesi gerektigi hesaplanmistir.

Veri toplama siirecinin pandemi etkilerinden sonra sezon baglangici dénemine denk gelmesi, arastirmacilar
i¢in zaman ve maddi siirliliklarin s6z konusu olmasi ve bazi otellerin ¢alisanlarindan veri toplanmasina razi
olmamasi sebebiyle sinirli sayida otel isletmesi ile iletisim kurulabilmistir. Kurulan iletisimler dogrultusunda
sadece iki ayr1 5 yildizli otel isletmesi, calisanlarindan veri toplanmasina razi olmustur. Bu sebeple toplam
isletme sayisina gore istihdam edilmesi gereken personel sayisi aragtirma evrenini olusturmamaktadir. Bu
baglamda ¢alismanin arastirma evrenini verisi toplanabilen 5 yildizli iki otel isletmesi ¢alisanlari; 6rneklemini
ise bu iki otel isletmesinden arastirmaya katilmaya razi olan otel isletmesi ¢alisanlari olusturmaktadir. Bu
duruma bagl olarak 6rneklem seciminde basit tesadiifi 6rneklem yonteminden yararlanilmigtir. Kerlinger ve
Lee (1999) tarafindan yapilan tanima gore, basit rastgele ornekleme olarak da adlandirilan tesadiifi
orneklemde, evrendeki 6gelerin her olasi birlesiminin, 6rneklem i¢inde yer almasi igin esit bir ihtimalin varli1
s6z konusudur (Baltaci, 2018:240). Orneklem sayisi 204 calisandan olusmaktadir. Verilerin toplandig1 otel
isletmeleri gizlilik ilkesini ¢ercevesinde tam olarak istihdam ettikleri personel sayisi hakkinda bilgi
vermemislerdir. Bu nedenle 6rneklem sayisinin yeterliligi konusunda evrendeki kisi say1s1 baz alinamamagtir.
Literatiirdeki kabul gormiis varsayimlara gore genellikle arastirma verilerinin 200’den az olmamas: gerektigi
onerilmekte ve ankette yer alan 6lgek ifadelerinin en az 5 veya 10 kat1 kadar 6rneklemin yeterli olabilecegi
savunulmaktadir (Kline, 2010; Tabachnick ve Fidell, 2013: 618). Belirtilen varsayimlardan hareketle katilimci
sayisinin yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.3. Veri Toplama Arac1

Arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Aragtirma anketi, Iskenderun
Teknik Universitesi etik kurulu tarafindan onaylanmistir (08.02.2022- 46201). Sonrasinda veri toplama siireci
baslatilmistir. Anket verileri 2022 Subat-Mart aylar1 arasinda online olarak 204 katilmcidan toplanmustir.
Aragtirma anketi ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde otel ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri;
cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, kurumdaki pozisyon, ¢alisma saati
ve aylik gelire yer verilmistir. Ikinci boliimde kariyerizm algisi, tiglincii boliimde ise ise adanmislik 6lgek
ifadeleri yer almaktadir.

Kariyerizim 6lgegi i¢in Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirtirilen ve Yildiz (2015) tarafindan kisaltilip
Tiirkge'ye terciime edilmis olan ve tek boyuttan olusan 7 ifadelik (1-7) 6l¢ekten faydalanilmistir. Tiirkge'ye
cevrilen Olcegin gecerlilik ve gilivenilirligi farkli calismalarda da test edilip, kullarularak dogrulugu
kanitlanmistir (Yildiz vd., 2015; Agirbas, 2019; Girdap, 2019; Liman vd., 2019; Diilger ve Cinnioglu, 2021).

Ise adanmislik Olcegi icin Rich vd. (2010: 617-635) tarafindan gelistirilen ise adanmishk Olceginden
faydalanmilmistir. Keles (2014:102) tarafindan 6lgegin genel giivenirligi test edilmis ve alfa=0.909 olarak ¢ok
yiiksek bulunmustur. Keles’in (2014), yaptig1 arastirmaya gore bu 6lgek ile calisanlarin kurum vizyonunu ve
misyonunu, ¢alisanlarin faaliyet gosterdikleri kurumun stratejilerini ve degerlerini ne 6l¢iide benimsediklerini
belirlemeyi amaclamistir. Buna ek olarak calisanlarin kurum iginde, is i¢in ne kadar ¢aba harcamaya hazir
olduklarmi 6lgmeyi amaglamugtir. Ise adanmislik &lgegi ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Bunlar: Duygusal
adanmiglik (6 madde), fiziksel adanmislik (6 madde) ve biligsel adanmislik (5 madde) olarak belirlenmistir
(Keles, 2014:102).
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Arastirmada kullanilan 6l¢ek Likert tipi olup, maddelerin derecelendirilmesi 5'li derecelendirme sistemine
gore yapilmugtir. Ifadeler, (5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1)
kesinlikle katilmiyorum seklindedir.

5. BULGULAR ve ANALIZLER

Katilimcilardan toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen demografik veriler Tablo 1’ de yer

almaktadir.

Tablo 1. Ornekleme Ait Demografik Veriler
Cinsiyetiniz n % Ogrenim Diizeyi n %
Erkek 138 67.6 Lise 69 33,8
Kadin 66 324 Onlisans 32 15,7
Toplam 204 100 Lisans 84 41,2
Medeni durum n % Lisansiistii 19 9,3
Evli 86 42,2 Toplam 204 100
Bekar 118 57,8 Yas n %
Toplam 204 100 18-25 67 32,8
Isletmedeki Calisma n % 26-33 69 33,8
1-3 yil 57 27,9 34-41 53 26,0
4-6 y1l 74 36,3 42-49 12 59
7-10 y1l 60 29,4 50 yas ve lizeri 3 1,5
10+ y1l 13 6,4 Toplam 204 100
Toplam 204 100 Avlik Ort. Gelir’ n %o
Isletmedeki n % 4250 TL ve alt1 69 33,8
Resepsiyonist 54 26,5 4251-5499 TL 92 45,1
Yiyecek Icecek 83 40,7 5500-6499 TL 43 21,1
Guvenlik Personeli 5 2,5 Toplam 204 100
Kat Hizmetleri 26 12,7 * Gelir durumundaki segenekler veri toplama siirecine bagh olarak
Diger s |17 [ it e s v ol il Bl
Toplam 204 100

Demografik verilerine gore katihmcilarin %67 si erkek calisanlardan olusmaktadir. Medeni durumlar
karsilastirildiginda ise cogunlugun %57 oraninda bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas ortalamalar:
karsilagtirildiginda geng ¢alisanlarin sayilarinin yogunlukta oldugu ve %41 oraninda lisans mezunu olduklar1
belirlenmistir. Isletmedeki pozisyonlari bakimindan karsilastirildiginda ise gogunlukla yiyecek ve igecek
boliimii calisanlarindan olustugu ve calisma siireleri bakimindan ortalama olarak 4 ve 6 yil arasinda
yogunlastig1 soylenebilir.

Olceklerin gecerliligini belirlemek amaciyla elde edilen verilere faktor analizi uygulanmistir. Alpar’ a
(2012:497) gore “bir dlgme aracinin dl¢gmeyi amacladigr bir diger 6zelligi, baska 0©zellikleele karistirmadan
dogru bir sekilde 6lgebilme derecesi gegerlilik olarak aciklanmuistir.

Dogrudan 6lgiilemeyen ve toplama dayali olan dlgeklerin yap1 gegerliliginin belirlenmesinde faktor analizi
kullanilir.” “Bu baglamda alan yazinda yer alan kavramsal altyapidan ve daha onceki ¢alismalardan elde
edilen veriler ile olusturulan madde havuzundan faydalanilarak, calismanin amaci dogrultusunda gelistirilen
Olcegin dogru boyutlar altinda toplanip toplanmadigini kesfetmek, faktdr analizinin amaci olarak
acgiklanir” (Cokluk vd., 2012:187). Bu agiklamalar dogrultusunda kariyerizm ve ise adanmislik 6lgegine faktor
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analizi uygulanmistir. Tablo 2’ de kariyerizm 6lgegine yonelik yapilmis olan agimlayici faktor analizi verileri
yer almaktadir.

Tablo 2. Kariyerizm Olcegine Yonelik Acimlayici Faktor Analizi

Faktor Aciklayic

KARIYERiZM Yiikleri | Varyans (%) | Ozdeger
Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile ilerlemek zordur. ,890
Yiikselmek icin genellikle {istler, calisma arkadaslar1 ve diger| ,880
arkadaslar ile sosyal iligkilerden faydalanilmas: gereklidir.
Basarililik imajindan istifade edilmesi 6nemlidir, zira basariliymis ,852
gibi goriinmek, ilerleme kaydedilmesi konusunda yetkinlik kadar
etkili olabilir
,841  [67,256 4,708

Bazen, kisinin hak ettigini diigiindiigii terfiyi alabilmesi igin

yaniltic1 davranislar sergilemesi gerekir

Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun ¢ikarlari ile /802

ortiismeyebilir; nihayetinde herkes kendi ¢ikarlarina hizmet eder.

[lerleme kaydedilebilmesi igin, bazen kurumun menfaatlerinden 745

ziyade kisisel gelisimi destekleyen eylemlerde bulunulmas: gerekir.

Isverene sadakat diillendirilmez 714

KMO=.907 Sig=.000, Bartlett's Test: 959,242

“Verilerin 6rneklem yeterliligini bir 6l¢tiitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve verilerin birbirleriyle iligkili ve
¢ok degiskenli bir yapiya sahip olup olmadigini belirleyen Barlett Kiiresellik testleri uygulanmistir” (Cokluk
vd., 2012:219). Elde edilen veri setinin faktor analiziyle uygunlugunu belirlemek amaciyla uygulanan
analizler sonucunda KMO degerinin (.907) 0,50’den yiiksek olmas: ve Barlet testi sonuglarinin da anlaml
olmas1 gerekmektedir” (Kalayci, 2010:321). Bu tamim cergevesinde kariyerizm Olgeginin anlamli oldugu
sonucuna varilmistir. Kariyerizm 6lgegi icin “analize dahil edilen degiskenler ile ilgili toplam varyansin 2/3't
kadar miktarin aciklanmas: onemli bir agiklayicilik olarak degerlendirilmektedir” (Cokluk vd., 2012:197).
Kariyerizm anketi incelendiginde; ‘kurumlar igerisinde yalmizca liyakat ile ilerlemek zordur’ maddesinin
major madde konumunda oldugu goriilmektedir.

Ise adanmislik Olceginin yapr gegerliliginin belirlenebilmesi i¢in agimlayici faktdr analizi yontemi
uygulanmistir. Elde edilen veriler Tablo 3’ de yer almaktadir.
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Tablo 3. Ise Adanmuglik Olgegine Yonelik Agimlayici Faktor Analizi

FiZIKSEL ADANMISLIK Faktor | Aciklayict | Ozdeger
Enerjimin ¢ogunu is yerinde harcarim. ,889

Calisirken tiim gayretimi isime aktaririm. ,821

Isimde basarili olabilmek i¢in elimden geleni yaparim. ,789

Isimle yogun bir sekilde mesgul olurungL = ,749 i 7,946
Isimi tamamlayabilmek igin miimkiin olan en yiiksek cabay1 sarf ,688

Calisirken tiim enerjimi isime aktaririm. ,635

DUYGUSAL ADANMISLIK

Isimle gurur duyuyorum. ,856

Is yaparken kendimi enerji dolu hissederim. ,803

Isim hakkinda pozitif diistincelere sahibim. ,787

igim beni heyecanlandirir. ,784 17,745 3,194
Isime ¢ok fazla ilgi gosterir, merak duyarim. ,780

Isime tutkuyla bagliyim. ,535

BILISSEL ADANMISLIK

igyerinde zihinsel olarak isime odaklanirim. ,864

Isyerinde, yaptigim ise ¢ok fazla dikkat harcarim. ,805

Isyerinde dikkatimin ¢ogunu isime ayiririm. ,790

igyerinde sadece isime konsantre olurum. ,748 7331 1,320
i§yerinde calisirken isime dalar kendimden gecerim. ,683

Isyerinde tiim dikkatimi yaptigim ise veririm. ,598

KMO=.886 Sig=.000, Bartlett’s Test: 2948,487 Toplam Varyans: 69,218

Barlett testi sonucunda p=2948,487 olarak tespit edilmistir. Uygulanan faktor analizi sonucunda degiskenler
toplam agiklanan varyansi %69.218 olan 3 faktor olarak siniflandirilmistir. Giivenirlik analizine ve elde edilen
Alfa ve agiklanan varyans sonuglarina gore ise adanmishk Slgeginin gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu
belirlenmistir ve bu durum benzer alanlardaki ¢alismalar tarafindan da desteklenmektedir (Keles, 2014:102).
Tablo 4’de degiskenlerin Cronbach’s Alfa degerlerine yer verilmistir.

Tablo 4. Degiskenlerin Ortalama ve Cronbach’s Alfa Degerleri

Degiskenler n ifade Sayisi Ort. Cronbach’s Alfa Std. Sapma
Kariyerizm 202 7 2,3627 917 ,78661
Fiziksel Adanmiglik 202 6 3,0850 ,916 1,01824
Duygusal Adanmislik 202 6 2,9820 ,924 1,16706
Biligsel Adanmislik 202 6 3,2974 ,844 ,77634
Ise Adanmuglik 202 18 3,1215 ,917 ,78332

“Arastirilmast hedeflenen degiskenler arasindaki iliskinin Onemini, derecesini ve yoniinii, aciklayan
istatistiksel yontem korelasyon analizi olarak adlandirilir. Bahsedilen iliskinin derecesini ve yoniinii belirten
katsayi, korelasyon katsayist olarak adlandirilir. Bu say1 “r” harfi ile belirtilir. Bu deger -1 ile +1 arasindaki
degerlerden olusur. Eger bu deger -1'e yakin degerler aliyor ise bu durum degiskenler arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu seklinde yorumlanir. Eger +1’e yakin degerler alir ise degiskenler arasinda pozitif yonlii bir
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iliski oldugu belirlenmis olur. Eger r degeri sifira yakin degerler aliyor ise arastirilan degisken arasinda
herhangi bir iliski olmadig1 sonucu elde edilir”(Colak, 2014).

Kariyerizm ile ise adanmishk arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve faktorler
arasi korelasyon sonuglari Tablo 5'de sunulmustur.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki ﬂi§kiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 ) 3 4 5
Kariyerizm 1

Fiziksel Adanmislik -,026 1

Duygusal Adanmiglik -186™* 714 1

Biligssel Adanmiglik -112 /302 191** 1

Ise Adanmislik - 141" 888* ,869%* ,556** 1
*. p<.005 degerinde anlamli. **. p<.001 degerinde anlaml.

Analiz sonuglar: incelendiginde kariyerizm ile ise adanmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli (r=-,141;
p<.005) bir iliski tespit edilmistir. ise adanmigligin alt boyutlari ile kariyerizm arasindaki korelasyon analizi
sonuglarma bakildiginda ise; sadece duygusal baghlik ile arasinda negatif yonlii ve anlamli (r=-,86; p<.001) bir
iliski goriilmektedir (Colak, 2014).

Tablo 6'da Kkariyerizmin ise adanmiglik {izerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon analizi
sonuglarima yer verilmistir.

Tablo 6. Kariyerizmin Ise Adanmuslik Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirilmis
Standartlagstirilmamis Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 Sabit 3,452 173 19,989 ,000
Kariyerizm -,140 ,069 -,141 -2,018 ,045
a. Bagimli Degisken: i§e Adanmuslik (R?=,020; Diizeltilmis R?>=,015; F=4,072; p= 0,045
Standartlastirilmis
Standartlastirilmamis Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 Sabit 3,636 ,255 14,238 ,000
Kariyerizm =277 ,103 -, 186 -2,697 ,008
a.Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik (R?>=,0,35; Diizeltilmis R?=,030; F=7,273; p= 0,08

Analiz sonuglarina gore, olusturulan model anlamli bulunmustur (F:4,072 p<0.0001). Modele gore, bagimli
degiskene, ise adanmishga, iliskin toplam varyansin %15 i bagimsiz degisken kariyerizm tarafindan
acgiklanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2013:98). Sabit terim, 3,452 olarak bulunmustur. Bu verilere gore, kariyerizm
faktor boyutu sifir bile olsa, ise adanmislik i¢in .3,452 birimlik deger elde edilir. Calisanlarin ise adanmaislik
seviyelerinde meydana gelecek olan bir birimlik artisin kariyerizm degerlerini-, 140 birim arttirdig:
sOylenebilir (Kalayci, 2010:268).

Tablo 6" daki verilere gore kariyerizm ve ise adanmislik arasindaki iliski incelendiginde aciklanan degerlerin
anlamli oldugu goriilmektedir (F:7,273 p<0.0001). Duygusal bagliligin %35 i bagimsiz degisken kariyerizm
tarafindan aciklanmaktadir (Biiytikoztiirk, 2013:98). Kariyerizm ve duygusal baglhlik arasindaki iliski
degerlendirildiginde sabit terimin 3,636 oldugu goriilmektedir. Calisanlarin duygusal baglilik seviyelerinde
meydana gelecek olan bir birimlik artisin kariyerizm degerlerini -,277 birim arttirdig1 sdylenebilir (Kalayci,
2010:268).
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Kariyerizmin, ise adanmishk {izerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde ise adanmisliktaki degisimin %14iinlin ve duygusal adanmishktaki degisimin %15'inin
kariyerizm tarafindan kaynaklandigi ve bu modellerin anlamli oldugu goriilmektedir. Tiim bu analizler

neticesinde hipotezlere yonelik Tablo 7’deki sonuglara ulasilmistir.

Tablo 7. Hipotez Sonuglar1

H1: Kariyerizmin ise adanmislik iizerinde anlaml bir etkisi vardir. Kabul
Hla: Kariyerzmin duygusal adanmislik {izerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
H1b: Kariyerzmin fiziksel adanmiglik tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Ret
H1lc: Kariyerzmin bilissel adanmislik {izerinde anlaml bir etkisi vardir. Ret

Tablo 7" de belirtildigi {izere kariyerizmin ise adanmuslik {izerinde anlaml bir etkisi oldugu hipotezi kabul
edilmistir. Kariyerizmin duygusas adanmislik tizerinde de anlaml bir etkisi oldugu hipotezi kabul edilirken
kariyerizmin fiziksel ve bilissel adanmiglik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu hipotezlerinin red edildigi
sonucuna ulasilmisgtir.

6. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Negatif calisan egilimi olan kariyerizm yoneliminin orgiit ¢alisanlarinin ise adanmishk diizeyleri iizerine
etkisini arastirmay1 amaclayan bu ¢alismada 6ncelikle kavramsal ¢erceve olusturulmus ve alanyazin taramast
yapilmistir. Bu c¢alismalar 1s1ginda elde edilen bilgiler ve olusturulan olgekler, dikkate alinarak 4 adet
aragtirma hipotezi olusturulmustur. Bu hipotezler, Istanbul’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmeleri
calisanlar katkilariyla test edilmigtir. Kariyerizm negatif bir orgiit davranig1 olarak diger pozitif orgiit ici
davranislari ve orgiit performansini da olumsuz bir sekilde etkileme potansiyeline sahip bir egilimdir. Buna
ragmen bu konuda alan yazinda kisith ¢calisma bulunmaktadir. Yapilan bu arastirma, alanyazinda bu konu ile
ilgili eksikligi azaltmay: ve calisanlara ve igverenlere bu konuda farkindalik saglamay: amaclamistir.
Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin kariyerizm egilimlerinin, ise adanmishk diizeyleri tizerinde anlamli bir
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda kariyerizmin, ise adanmishgin alt boyutu olan duygusal
baghlik tizerinde de anlaml1 bir iliskisi oldugu sonucuna varilmistir. Kariyerizm ve ise adanmishgin diger alt
dallar1 olan duygusal ve bilissel baglilik arasinda anlaml bir iliski olmadig1 tespit edilmistir. Arastirma
sonuglarina gore H1 ve Hla hipotezleri kabul edilmistir. H1b ve Hlc hipotezleri reddedilmistir.

Arastirma sonuglar1 kariyerizm ile ise adanmiglik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Elde edilen sonuglar dikkate alindiginda, kariyerizm egilimine sahip olan ¢aligsanlarin islerine
odaklanarak verimli sonuglar elde etme egilimi gostermedigi, 6rgiit icinde kendilerine verilen isi yapiyormus
gibi goriinerek kariyer hedeflerine kisa yoldan ulasma amaci dogrultusunda hareket ettikleri belirlenmistir.
Bu amagla hareket eden ¢alisanlarin 6rgiitiin ¢ikarlar: dogrultusunda hareket etmekten ziyade kendi ¢ikarlar
i¢in Orgiit calisanlarini ve calistiklart kurumu araci olarak kullanarak kariyerlerinde daha iist seviyelere
¢ikmak igin ¢aba gosterdigi soylenebilir. Kariyerizm egilimi dogrultusunda hareket eden calisanlar ve ige
adanmus calisanlarin sergiledigi davraniglar birbirlerine zit yondedir. Kariyerist egilime sahip calisanlarin
yaptiklar1 ise adanmis olmalar1 bu kisilerden beklenen davramiglar dahilinde olmadigi sdylenebilir. Bu
kapsamda kariyerist yonelime sahip olan calisanlarin daha iyi kariyer firsat1 yakalamalar: ile birlikte isten
ayrilma yonelimi gosterdikleri sdylenebilir. Buna ek olarak, kariyerizm egiliminin ise adanmighk iizerinde
olumsuz bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Ise adanmughigin alt boyutlari ile kariyerizm arasindaki iligki incelendiginde ise sadece duygusal baglilik ile
arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligski goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin islerine olan
duygusal baghliklarimin artmasi durumunda kariyerizm egilimlerinde bir azalma goriilecegi sonucuna
varilmistir. Calisanlarin isleri ile olan baglari ne kadar kuvvetli olursa, ise adanmighik seviyeleri de artig
gosterecegi bilinmektedir. Yapilan ig ile duygusal baghligin artmasi sonucunda, is performansinin da artacag,
kariyerizm egiliminin azalacagl ongoriilmektedir. Diilger ve Cinnioglu’ nun (2021) yaptiklar1 arastirma
sonucunda kariyerizm algisinin is goren performansini olumsuz bir sekilde etkiledigini tespit etmistir. Bu
sonug arastirmadan elde edilen ¢ikarimlar destekler niteliktedir. Duygusal baghiligin artmasiyla birlikte
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kariyerizm egilimindeki meydana gelecek olan azalisin sebebi, kisinin isine gercekten odaklanarak orgiit i¢in
gorevini memnuniyetle yerine getirdigi ile iliskilendirilebilir.

Feldman ve Weitz’ in (1991) yaptig1 arastirma sonuglarina gore kariyerist yonelimin, drgiitsel baglhlik ve ige
adanma ile olumsuz yonde iligkili olmasi, arastirma sonuglariyla tutarli oldugu belirlenmistir. Kariyerist
yonelime sahip olan ¢alisanlar, ise adanmislik egiliminin aksine isten ayrilma niyetleriyle olumlu iligkilere
sahiptir. Bu sonuglar kariyerizm ve ise adanmishik diizeyleri arasindaki negatif iliskiyi agiklar niteliktedir.

Yildiz’ a (2016) gore kariyerist egilime sahip ve zorunlu vatandashk davranislar sergilemekte olan ¢alisan
kaynakli maliyetlerin minimuma indirgenmesi, orgiitler icin verimlilik ve etkinlik gibi kavramlar istenen
seviyeye tasiyacaktir. Ayrica IKY yoneticilerinin, segme, yerlestirme ve ise alma faaliyetlerinde rutin olarak
uyguladiklar: kisilik testlerinde kariyerizm egilimini sahip ¢alisanlar konusunda daha dikkatli olmas: bu
faaliyetlerde meydana gelen sapmalar1 minimum seviyede tutacaktir. Buna ek olarak isten ayrilma niyeti
diisiik olan ¢alisanlarin igletmede kalmalar1 icin gerekli olan orgiitsel baghlik, psikolojik sahiplik, ise
adanmuslik gibi tutumlarin olusmasi konusunda desteklenmeli ve bu kisileri zorunlu vatandaslik davranislar
yerine pozitif Orglitsel vatandaslik davramiglarini sergilemeye tesvik edilmelidir. Calisanlarin islerine
odaklanmalar1 ve kendilerini islerine adamalar1 kurumlarin rekabet avantaji saglamasina yardimc olacaktir.
Calisanlarin ise adanmalariyla birlikte performansinin artmasi diger orgiit calisanlarini da motive edecektir.
Bu sebeple kurumlarin basariy: arttirmasi i¢in negatif bir drgtitsel davranis olan kariyerizm egilimi ile hareket
eden insanlar1 orgiitiin ¢ikarlarini korumak amaciyla kurumdan uzaklastirilmas: ve yerine pozitif orgiitsel
davranis olan ise adanmis ¢alisanlarin getirilmesi onerilebilir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisan se¢me
ve ise alma siire¢lerinde uyguladiklari testlerde kariyerizm egilimine de dikkat etmeleri tavsiye edilmektedir.
Kariyerizm egilimine sahip olmasina ragmen isten ayrilma niyeti diisiik olan ¢alisanlarin orgiitsel baghlik,
psikolojik sahiplik, ise adanmislik gibi tutumlarin olusmasi saglanarak kurumda kalmaya tesvik edilmelidir
(Yildiz ve Arda, 2018).

Gelecek arastirmalarda, kariyerizm ve ise adanmiglik kavramlari, yoneticilerin liderlik tarzlariyla
iligkilendirilerek daha detayli arastirmalar yapilabilir. Boylelikle orgiit iiyelerinin kariyerizm egilimlerinin,
erken farkedilmesi ve yoneticilerin dogru yonlendirmesiyle birlikte Orgiit performansina olan olumsuz
etkilerinin 6niine gegilebilir ve ise adanma egilimlerini harekete gecirmeye yonelik tesvikler arttirilabilir. Bu
aragtirmanmin veri toplama siirecinin, pandemi donemi ve sezon baslangici zamanina denk gelmesi
arastirmanin kisitlarini olusturmaktadir. Bu stiregte evren ve orneklem olarak kisitli sayida otel ve otel
calisanina ulasilmistir. Gelecek arastirmalarda daha fazla sayida otelden veri toplanarak arastirma sonuglari
cesitlendirilebilir.
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