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KADIN TURIST REHBERLERININ KARIYER ADANMISLIGININ
KARIYER KARARLARINA ETKIiSi: MESLEKi MOTiVASYONUN
ARACI ROLU

OZET

Kadinlar eski caglardan beri calisiyor olsa da profesyonel is yasamindaki varliklar
Sanayi Devrimi sonrasinda gelisim gdstermeye baglamistir. Uretimin artmast, is giiciine
duyulan ihtiyacin artmasi, ekonomideki degisiklikler ve degisen tiiketim kaliplar1 gibi
faktorler toplumun degismez gibi goriinen degerlerinde degisiklikler meydana
getirmekte ve kadinlarin caligmasini gerekli hale getirmektedir. Diinyadaki gelismelerle
birlikte 6nem kazanan ve ililke ekonomilerine ciddi katkilar saglayan turizm, kadin
istthdaminda 6nde gelen endiistrilerden biridir. Giliniimiizde turizm endiistrisinin énemli
bir ¢aligma alani ise turist rehberligidir ve turist rehberligi mesleginde aktif olarak yer
alan kadin sayis1 giderek artmaktadir. Kadin turist sayisindaki artis umut verici goriinse
de kadin rehberler, meslegin bazi sartlarina ve toplumun olumsuz bakis agisina baglh
olarak birtakim problemlerle karsilasmaktadir. Bu durumun kadin rehberlerin mesleki
motivasyonu ve kariyer kararlar1 iizerindeki etkisini anlamak 6nemli hale gelmektedir.
Bu baglamda aragtirmanin ¢ikis noktast mesleklerle ilgili bu tiir motivasyon
problemlerinde meslege yonelik kariyer adanmisliginin 6nemli bir faktdr olarak
degerlendirilmesidir. Bu dogrultuda calismada, kadin turist rehberlerinin kariyer
adanmisliginin kariyer kararliligt ve meslek degistirme egilimi iizerindeki etkisini
gormek ve kariyer adanmigh@inin kariyer kararlart {izerindeki etkisinde mesleki
motivasyonun araci bir rol oynayip oynamadigini anlamak amaclanmistir.

Arastirma Orneklemi olasilia dayali olmayan Ornekleme tekniklerinden kolayda
ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Orneklemi Tiirkiye’deki eylemli kadin turist
rehberleri olusturmaktadir. Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Veri
toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Yapilandirilmis bir anket formu
ile 6rneklem igerisinden ulasilabilen 265 kadin turist rehberinden veriler toplanmistir.
Veriler SPSS ve SmartPLS Programlari kullanilarak analiz edilmistir.

Calismada kadin turist rehberlerinin kariyer adanmigliklarinin yiiksek diizeyde olmasina
karsin, kariyer kararlarinda celiskiler yasadiklar1 ve kariyer adanmishiginin kariyer
kararlarma etkisinde mesleki motivasyonun aracilik ettigi sonucuna varilmistir.
Literatiirde kadin turist rehberlerinin mesleki sorunlarina iliskin calismalarla siklikla
karsilagilmaktadir. Ancak kadin turist rehberlerinin kariyer adanmishgi ve mesleki
motivasyonlarinin kariyer kararlarina etkisine dair aragtirmalarin ¢ok fazla ele
alimmadigi goriilmektedir. Calismanin 6nemi, kadin turist rehberleri acisindan ele
alinmis olmasi ve literatiirde benzeri bir ¢aligmanin heniiz yer almiyor olmasidir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Turist Rehberi, Kariyer Adanmisghigi, Mesleki Motivasyon,
Kariyer Kararliligi, Meslek Degistirme Egilimi
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THE EFFECT OF FEMALE TOURIST GUIDES’ CAREER
ENGAGEMENT TO CAREER DECISIONS: THE INTERMEDIARY
ROLE OF PROFFESIONAL MOTIVATION

ABSTRACT

Although women have been working since ancient times, their involvement in
professional business life began to develop after the Industrial Revolution. The increase
in production, increasing demand for labor, changes in the economy and shifting
consumption patterns changes in societal values that appear seemingly immutable and
necessitate women's participation in the workforce. With advancements in the global
arena, tourism has become increasingly significant for the national economy. Today, it
is one of the leading industries in women's employment. The profession of tourist
guiding is a significant field within the tourism industry, and the number of female
tourist guides is steadily increasing. While the developments may seem promising,
female guides encounter various problems depending on certain conditions of the
profession and societal attitudes. Understanding the impact of this situation on the
professional motivation and career decisions of female guides is important. In this
context, the starting point of the research is to consider career engagement to the
profession as a significant factor in such motivation problems related to professions. In
this regard, the study aimed to observe the effect of female tourist guides' career
engagement on their career decidedness and occupational change trend, and to
understand whether professional motivation plays a mediating role in the impact of
career engagement on career decisions.

The research sample was determined by convenience sampling method, one of the non-
probability sampling techniques. The sample of the research consists of active female
tourist guides in Tiirkiye. In this study, quantitative research method was used.
Questionnaire technique was used as a data collection tool. The data were gathered from
265 active female tourist guides through a structured survey form. Data were analyzed
using SPSS and SmartPLS Programs.

The study indicates that although female tourist guides demonstrate a high level of
career engagement, they experience conflicts in career decisions, and professional
motivation mediates the impact of career engagement on career choices. In the
literature, studies on the professional problems of female tourist guides are frequently
encountered. However, it is observed that there is not much focus on studies regarding
the influence of female tourist guides' career engagement and professional motivation
on their career decisions. The significance of this study lies in its focus on female tourist
guides and the absence of a similar study in the literature yet.

Keywords: Female Tourist Guide, Career Engagement, Professional Motivation, Career
Decidedness, Occupational Change Trend



BOLUM 1. GIRIS

Glinlimiizde kadinlarin is hayatinda yer almasi bir istisna olmaktan ¢ikmig ve bir ihtiyag
haline gelmistir. Oysa eski donemlerde kadinlar, itibar, cinsel onur, utanma, namus,
sayginlik vb. kavramlara yiiklenen anlamlar nedeniyle sosyal hayatta ve is hayatinda
kisitlanmalarla karsilagmistir. Zaman iginde egitim seviyesindeki artis, istthdam
firsatlarinin gelismesi ve itibar anlayisindaki esneme ile kadinlara sosyal hayatta ve is
hayatinda daha fazla 6zgiirlik taninmaya baglanmistir. Giiniimiizde turizm, kadinlarin
istthdaminda o©ne ¢ikan endiistrilerden biridir. Turizm ¢alisan1 olarak kadinlar,
konaklama, ulagtirma, yonetim, yiyecek-icecek, eglence, seyahat vb. turizmin farklh

alanlarinda calisabilmektedirler (Scott, 1997).

Kadinlarin is yasaminda yer almasi ile ilgili kisitlamalar veya bu konuda toplumun
olumsuz algisi, genellikle sosyal cinsellik ile ilgili ideolojilerle iliskilidir ve bunlar
ekonomik kosullardaki degisikliklerle birlikte degisebilmektedir. Cinsiyet ile ilgili
toplumsal normlar, kiiltiirden kiiltiire ¢esitlilik gostermektedir ve is giiciindeki cinsiyet
temelli yaklagimlar, cogunlukla buna gore sekillenmektedir. Farkli kiiltiirleri bir araya
getiren, diinyada gittikce 6nem kazanan ve biiyiiyen bir ekonomi olan turizm endiistrisi,
toplumdaki cinsiyet normlarini ve kadinin is giiclindeki yerini etkilemektedir (Sinclair,
2005). ideolojilerin ¢ogu, kadinlarin ve erkeklerin biyolojik dzelliklerinin onlarin sosyal
ozelliklerini belirledigi fikrine dayanmaktadir. Buna gore, turizmde istihdam firsatlari
kadinlar i¢in genislemekte olsa da ideolojilerin is gliciindeki dagilim iizerindeki etkisi

kendini hissettirmeye devam etmektedir (Universitas Gadjah Mada, 1993).

Toplumdaki ideolojilerin sekillenmesinde biyolojik determinizmin etkisi oldugu kadar
din veya inan¢ olgusunun da 6nemli derecede etkisi s6z konusudur. Akla ve bilime
uzak, tamamen dogmatik inang¢ sistemleri de kadmin sosyal hayattaki dolayisiyla is
hayatindaki konumunu kisitlamaktadir. Asirlardir siiregelen erkek egemen toplumsal

yapinin de8isimi zaman aliyor olsa da Ronesans, Reform, Aydinlanma Cagi ve Endiistri



Devrimi’nin devaminda kadinin hem sosyal hayatta hem de is hayatindaki konumu

giiclenerek umut vermeye devam etmektedir (Kaymaz, 2010).

Kadinlarin ekonomik hayata katilimlarinin artmasi, ailedeki konumunun farklilasip
iyilesmesini saglamakla birlikte iilke ekonomisine pozitif bir etki saglayarak
kalkinmanin yolunu a¢gmaktadir. Sanayi Devrimi ile birlikte dogan fazladan is giiciine
ihtiyag, kadinlarin istihdam edilmeye baslanmasi ile giderilmeye c¢alisilmistir. Baslarda
ucuz iscilik gerektiren ve ¢ok da 6nemli olmayan islerde istihdam edilen kadinlar,
egitim seviyelerindeki artig ile daha nitelikli islere katki saglamaya baslamistir. Bu
noktada, egitimin yalnizca kadinlarin statiisii i¢in degil, ayni zamanda {ilkelerin

kalkinmast icin de énemi agiktir (Ozdemir ve dig, 2012).

Kadinlarin istthdam artisindaki bir diger énemli neden kapitalist sistem ile birlikte
sosyal hayat ve aile hayati ilizerindeki degisim ve doniistimlerdir. Son donemlerde,
sosyal bir kurum olarak aile, cesitli yonlerden ele alinan bir arastirma konusu haline
gelmistir. Kadin istthdami noktasinda aile kavrami oncelikli olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Dedeoglu, 2000). Bunun bir nedeni kadinin temel rollerinin aile i¢indeki roller oldugu

diistincesidir.

Toplumsal cinsiyet iligkileri, isttihdam sekillerindeki farklilagmalar, ¢alisma siireleri ve
faaliyet kaliplarindaki degisiklikler araciligiyla ekonominin ve toplumun yeniden
yapilandirilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Rubery ve dig, 1998). Kadin
istthdaminin arttirilmasi aile ekonomisine ve refah seviyesine olumlu katki saglayacagi
gibi kadin is giiciiniin dikkate alinmamasi tersi bir etki yaratabilmektedir (Sar, 2021).
Fakat giiniimiizde hala kadin ve erkeklerin istihdam oranlar1 arasinda farkliliklar
goriilmektedir. Bu durum, iilkelerin gelismislik diizeyi ile iligkilendirilmistir (Kocacik

ve Gokkaya, 2005).

Gilintimiizde turizmde kadinlar 6nemli bir rol oynuyor olsa da kontrol biiylik dlciide
erkeklerin elinde goziikmektedir. Calisilan kurumun nitelik ve niceligi de kadinin
istthdam edilebilecegi pozisyonlar1 etkilemektedir. Egitim seviyesi de istihdami
giiclendirici bir etki saglamaktadir. Erkek egemenligi devam ediyor goziikse de cinsiyet
rolleri ve iligkilerdeki degisimlerin en ¢ok turizm endiistrisinde meydana gelmesi umut
vericidir (Scott, 1997). Bu noktada turizmde 6nemli bir alan olan profesyonel turist

rehberligi meslegi, erkekler i¢cin daha uygun bir is gibi algilanmaktadir (Universitas



Gadjah Mada, 1993). Kadinlar, 6zellikle turist rehberligi mesleginde kendisinden ve
cinsiyet temelli yaklasimlardan kaynaklanan gigliiklerle karsilasmaya devam
etmektedirler. Kadinin oncelikli roliiniin aile i¢indeki roller oldugu algis1 toplumda
gecerliligini siirdiirmeye devam etmektedir. Karsilagilan tiim zorluklar kadin turist
rehberlerinin kariyer kararlari iizerinde etkili olabilmektedir. Ote yandan kariyer
adanmishig1 ve mesleki motivasyonun da kadin turist rehberlerinin kariyer kararlilig
veya meslek degistirme egilimi iizerinde etkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bu
kapsamda c¢alismanin temel amaci kadin turist rehberlerinin kariyer adanmisliginin
kariyer kararlarina etkisini 6lgmek ve bu etkide mesleki motivasyonun araci bir rol

tistlenip tistlenmedigini tespit etmektir.

Turizm hem kendi icinde ilgili sektorleri hem de farkli endiistrileri birbirine baglayarak

istthdam yaratmaktadir. Buna ragmen turizm, calisanlarin hizlica degistigi, nitelikli is

giicline yeterince sahip ¢ikilmayan bir endiistridir. Turizmde isin dogasi, sosyal statii,

kariyer beklentileri, terfi firsatlari, fiziksel ¢alisma kosullari, iicret ve sosyal haklar gibi

faktorler, calisanlarin bagliligin1 farkli yonden etkileyebilmektedir (Anandhwanlert ve

Wattanasan, 2017).



BOLUM 2. TURIST REHBERLIGIi VE KADIN

Literatiirde turist rehberligi mesleginin gelisim siireci, turist rehberinin rolleri ile sahip
olmasi beklenen o0zellikler, turist rehberinin goérev ve sorumluklari, kadin turist
rehberlerinin meslegin dogasindan, egitimden, yonetimden, toplum agisindan, aile

yoniinden ve son olarak meslegin icrasindan kaynaklanan sorunlarina yer verilmistir.

2.1. Turist Rehberliginin Gelisim Siireci

Seyahat, gilinlimiizde diinyanin en biiyilk ve en dinamik endiistrilerinden biridir ve
seyahatin temelinde hareket vardir. Gezginlerin bulundugu yerden bir bagka yeri
ziyareti siireci seyahati meydana getirmektedir (UNWTO, 2008). Seyahatin erken
donemlerine bakildiginda, ilk gezilerin yiyecek toplamak ve zorlu iklimlerden kagarak
hayatta kalmak gibi zorunluluklar nedeniyle yapildigi1 ve eglencenin birincil amag
olmadig1 anlasilmaktadir. Zaman igerisinde baharat, altin, glimiis vb. diger degerli
kaynaklarin ticareti ile seyahatlerin sayisi artarken amaci degiskenlik gostermeye
baslamistir. Seyahatin degisimi ile rehbere yliklenen anlam da degisiklik gostermistir.
Erken donemlerde cografi olarak yol bulucu/yol gosterici olarak ihtiya¢ duyulan
rehberlere, ticari amagla seyahat edilen donemlerde bolgeyi daha iyi tanidiklari igin
giivenligi saglayan kisiler olarak ihtiya¢ duyulmustur. Ilerleyen dénemlerde temel
ihtiyaclarini karsilayan insanlar, merak ve zevk nedeniyle seyahat etmeye baslamistir.
Aslinda insanlar ortaya ¢iktiklarindan beri yeryiiziinde farkli sebeplerle dolagsmislar ve
bir yol gostericiye ihtiya¢ duymuslardir. Seyahat ve rehberlik olgulari farkli bir
anlayisla ilk ¢agda da var olmasina ragmen ozellikle Roma Imparatorlugu'ndan Orta
Cag'a, Ronesans boyunca ve Modern Cag’a kadar uzanan tarihte rehberlerden oldukga
s0z edilmektedir (Pond, 1993). Bu nedenle rehberlik mesleginin diinyanin en eski

meslekleri arasinda yer aldig1 soylenebilmektedir.



Rehberlik meslegini anlamak i¢in seyahatin anlamini1 bilmek 6nemlidir. Kelime, koken
olarak "emek" manasina gelen eski Fransizca "travaillier" kelimesinden gelmektedir ve
bu agidan bakildiginda, turist rehberlerinin ge¢misten giliniimiize yogun bir emekle
meslegi icra ediyor olmalar1 pek de sasirtict géziikmemektedir. Fakat verilen bu emege
karsin rehberler ve rehberlik meslegi antik donemde bas belasi, firsatci, sarlatan ve
bagnaz gibi cesitli elestiriler almistir (Pond, 1993). Giiniimiizde de rehberlere ve

meslege yonelik cesitli olumlu ya da olumsuz elestiriler yapilmaya devam edilmektedir.

Turizm ise insanlarin kisisel veya mesleki amaglarla olagan cevrelerinin disindaki
iilkelere veya yerlere hareketini igceren sosyal, kiiltiirel ve ekonomik bir olgudur.
Dolayistyla turizm, seyahatin bir parcasi olarak degerlendirilmekte, seyahatten ayri
diisiiniilmemektedir. Giinlimiizde ise turizm, ozellikle gelir yaratma agisindan 6nde
gelen endiistrilerden biridir. Turizm endiistrisinin gelisimi ile yeni is firsatlar1 ortaya
cikmaktadir. Kisa geziler de turizmde verilen toplam hizmetin bir parcasi olarak
degerlendirilmektedir. Bir iilkeyi veya yeni bir bdlgeyi ziyaret eden turistler, dncelikle o
destinasyonun tarihi, kiiltiirel, dogal, sosyal vb. yasamini tamimak istemektedirler.
Verilen gezi hizmeti, turistlere, bu anlamda manevi bir bakis acis1 kazandirabilecegi igin
onemlidir. Bu noktada turist rehberligi meslegi kilit bir rol oynamaktadir (Gulirano,
2023). Turizm, iilkeler i¢cin 6nemli oldugu kadar rekabeti de yiiksek olan bir endiistridir.
Bu nedenle turizmin gelisimi i¢in yapilan yatirimlar giderek artmaktadir. Turizm
endiistrisinde ¢alisan sayis1 artmakta ve calisma alanlari ¢esitlilik gostermektedir. Turist

rehberligi meslegi de ¢alisan katiliminin giderek arttig1 alanlardan biridir.

Diinya Profesyonel Turist Rehberleri Federasyonu (WFTGA) (2011)’e gore, turist
rehberi, yetkili kurum tarafindan verilen bir belge ya da lisans ile alana 6zgii yeterliligi
taninmus, ziyaretcilere kendi sectikleri dilde rehberlik eden ve ziyaret edilen bolgenin
kiiltiirel ve dogal mirasin1 yorumlayan kisidir. Leclerc ve Martin (2004), rehberlerin
farkll kiiltiirler arasinda iletisimi saglayarak onemli bir rol oynayan kisiler oldugunu

ifade etmektedir.

Tiirkiye’de turist rehberligi meslegi, 19. yilizyilda Cumhuriyet Oncesi donemde
dogmustur. Fakat meslek, ilk zamanlarda daha ¢ok iilkeye gelen, &zellikle Istanbul'a
gelen yabancilara terciimanlik gérevi seklinde gergeklestirilmistir. Ilerleyen yillarda,

gelisen turizm hareketleri ile meslege yeni bir tanim gelmis ve daha profesyonel



rehberlerin yetigsmesi i¢in girisimlerde bulunulmustur. Ancak hem Osmanlt hem de
Cumhuriyet doneminde rehberlik meslegini icra ederken, iilkeye karsi olumsuz
propaganda yapan kisiler olmustur. Yabanci dil bilgisine sahip olmalar1 nedeniyle iilke
icindeki azinlik vatandaslarin rehberlik meslegini icra ettikleri bilinmektedir ve olumsuz
propagandalarin nedeni, biiyiikk dl¢iide bu durumla iliskilendirilmistir. Ulkeye karsi
olusabilecek yanlis algi ve On yargilart Onlemek i¢in yoneticiler, meslegi kimin
yapacagina dair diizenlemeler yapmislardir. Turist rehberligi meslegi olduk¢a onemli
goriilmektedir, dyle ki "milli bir goérev" olarak nitelendirilmistir. 22 Haziran 2012
yilinda c¢ikarillan yasa ile turist rehberligi meslegi kurumsallagtirlmistir (Cokisler,
2023). Meslek yasasinda kimlerin turist rehberi olabilecekleri maddeler halinde
belirtilmistir. Bu maddelerden biri "Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olmak"tir (Resmi
Gazete, 2012). Bu madde ile iilke vatandaglarinin istihdamini saglamak hedeflenirken

tilke imajin1 korumak da amaglanmustir.

2.2. Turist Rehberlerinin Rolleri ve Sahip Olmasi Beklenen Ozellikler

Turizm endiistrisinin her bir paydasimin turist rehberlerinden beklentisi birbirinden
farkli olabilmektedir. O nedenle turist rehberlerine ¢esitli roller yiiklenmektedir
(Prakash ve dig, 2010). Modern anlamda turist rehberini Cohen (1985), "lider" ve
"arabulucu" seklinde ifade etmektedir. Bu rollerin onciilleri olarak "yol bulucu” ve "akil
hocasi” tanimlamalari, turist rehberinin bugiinkii rolleri igerisinde varligini
korumaktadir. Zaman igerisinde turist rehberlerine yiiklenen farkli ve benzer roller

olmustur, bu da meslegin ¢ok yonliiliigiinii gdstermektedir.

Yaygin bir ifade ile “kiiltiir elgisi” olarak anilan turist rehberlerinin, {ilke i¢in olumlu
bir imaj olusturmak, var olan olumsuz algilar1 yumusatarak yok etmek, turiste gercek
bilgi aktarmak, var olan yanlis bilgileri diizeltmek gibi olduk¢a énemli yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir (Biiyliktepe ve dig, 2019). Ap ve Wong (2001), turist rehberlerinin
turistlerin ziyaretini bir turdan bir deneyime doniistiirebilecegini ifade etmektedir.
Biiyliktepe ve dig. (2019) de buna benzer sekilde rehberlerin, turistlerin, tur
deneyimlerinde ne derece Onemli bir rolii oldugundan s6z etmektedirler ve turist
rehberlerinin, ziyaret edilen bolgenin tanitiminda kritik bir dneme sahip olduklarini
eklemektedirler. Buradan hareketle McDonnell (2001), turist rehberinin, ev sahibi

kiiltliriin turistlere aktariminda 6nemli bir aracilik rolii Gistlendigini ifade etmektedir.



Cetin (2022) ise turist rehberlerinin yerine gore bir “anlatici”, “terciiman”,
“diplomat”, “psikolog”, “haber sunucusu”, “kabin memuru” veya bir “animator”
roliinde olabileceginden s6z etmektedir. Yenipinar ve Yilmaz (2019), turist rehberinin,
turistik iirlinlerin tanitiminin ve destinasyonun pazarlanmasinin bir pargasi oldugunu,
Akkul (2022) ise turist rehberinin, turistlere iilkenin veya bolgenin dogal, kiiltiirel, tarihi
ve sanatsal degerlerini anlatan, turun baglangicindan turun sonuna kadar onlara eslik
eden kisi oldugunu ifade etmektedir. Dahles (2002) ise rehberlerin, turistler ve yerel
sahneler arasinda aracilik ederek, turistlere bilgi vermekten ¢cok daha fazlasin1 yapmakta
olduklarmi vurgulamaktadir. Boztag (2009), rehberlerin bu gibi durumlarda, anlagmis
olduklar1 isletmeler ile turist grubunu bir araya getirerek aracilik gdrevinin yaninda
“komisyoncu” olarak da rol oynadigini belirtmektedir. Salazar (2014), bu yoniiyle turist

rehberlerini “kiiltiir simsar1” olarak nitelendirmektedir.

Turist rehberinin iistlendigi roller yonetim, pazarlama ve kiiltiir aktarimi agisindan su
sekilde ele alinmaktadir: Kaynak yoneticisi, kilavuz, kiiltiir elgisi ve satig sorumlusu vb.
Rehber, satis sorumlusu rolii ile ydrenin ekonomik anlamda kalkinmasma katki
saglamaktadir. Aym1 zamanda ¢alisitken gosterdigi performans ile destinasyon
sadakatinin olusmasina ve iilke imajina etki etmektedir (Cokal, 2015). Bu yoniiyle turist
rehberi, imaj olusturmada ve destinasyon tanitim ve pazarlamasinda etkin bir rol
oynamaktadir (Kalem, 2021). Chilembwe ve Mweiwa (2014), destinasyon imaji
olusturmada turist rehberlerinin liderlik, yorumlama, egitim, bilgi verme, aracilik ve
temsil gibi ¢esitli rollerinin kritik 6neme sahip oldugunu ifade etmekte ve turist
rehberlerinin, destinasyonun itibarni zedeleyebilecegi gibi itibarini artirabilecegini de

eklemektedir.

Turist rehberi, ziyaret edilen bolgeyi kiiltiirel ve dogal mirasi ile segili bir dilde tanitan,
ilgili kurum ve kisilerce yeterliligi saptanmis kimsedir. Inang turizmi, botanik turizmi
gibi turizmin birbirinden ¢ok farkli alanlarinda yer alan rehberlerin, liderlik, kaynak
yoneticiligi, kiiltiirel arabulucu, yorumcu, oncii ve yol gosterici gibi birden ¢ok roli
olabilmektedir (Koroglu, 2013). Turist rehberlerinin kiiltiirel aracilik rolii 3 yonliidiir:
Erisime aracilik etmek, bilgiye aracilik etmek ve karsilagmalara aracilik etmek. Erigime
aracilik etme noktasinda yalnizca fiziksel erisim diistiniilmemelidir. Ayni1 zamanda yerel
kiiltiire dair i¢cgoriiyli kolaylastirmak, ziyaretgilerin yerel halk ile aralarindaki kiiltiirel

farkliliklar1 gbzlemlemesine, deneyimlemesine ve ziyaret edilen bdlge ile baglanti



kurmasina olanak saglamak da turist rehberlerinin erisime aracilik etmesi olarak
degerlendirilmektedir. Boylece turist rehberleri, farkli kiiltiirler arasinda bir koprii
gorevi gorebilmektedirler. Turist rehberlerinin bilgiye aracilik etmesi ise turistleri,
ziyaret edilen bolge halkinin kiiltiirel degerleri ve yasam tarzlari hakkinda
bilgilendirmeleri ve c¢ift yonlii iletisimi kolaylastirmalar1 anlamina gelmektedir. Bu
noktada, turist rehberlerinin yabanci dil bilgisine sahip olmalarinin énemi bir kez daha
ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, karsilasmalara aracilik ettikleri sirada turist rehberlerinden
beklenen, turistlerin yerel diisiince, norm ve degerlerle catismamasini saglamaktir. Bu
noktada rehberler, turistleri devamli uyararak degil, onlara rol model olarak yerel
kiiltiirle ters diismelerini engellemelidir. Tiim bu becerilere sahip olmak ancak egitimle

miimkiindiir (Yu ve dig, 2004).

Turist rehberleri, tiim turizm endiistrisinin merkezinde, en goriiniir oyunculardan biri
olarak turist ve ziyaret edilen bolge ve bolgedekilerle dogrudan temas halindedir. Tim
gezinin turdan Once planlanmis olmasiyla olusabilecek zaman kaybmi ve
karsilagilabilecek sorunlar1 Onlemesi, bireysel yapilan seyahatlere kiyasla daha
ekonomik olmasi, tura dahil tiim masraflarin fiyatinin 6nceden biliniyor olmasi, ilgi
alanlar1 ve ekonomik diizeyleri benzer gruplarin bir araya getirilmesi, yabanci dil ve
farkl1 bir kiiltiir bariyerinin o dili bilen ve kiiltiirii taniyan bir rehberle asilacak olmasi
gibi pek cok kolaylik, turistlerin, rehberli bir paket turu tercih etmelerinin nedenleri
arasindadir. Bu turlarda turist rehberleri, yol bulucu, grup lideri, akil hocasi ve animator
gibi rolleri ile turistlerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamaktan, terciman rolii ile yerel
cevre ve kiiltiirin sahip oldugu degerleri agiklamaktan, satis eleman1 ve halka iligkiler
temsilcisi rolleri ile ekonomik faydalarin en {ist diizeye ¢ikarilmasindan, belirli bir imaj1
yansitmaktan veya varsa yonetimin bagka bir amacmin gergeklesmesine yardimci
olmaktan sorumludur. Bunlarin yani sira turist rehberlerinin, turistlerin keyifli ve
odiillendirici deneyimler elde etmelerine yardimci olmalari, destinasyonda gevreye
duyarli davraniglar sergilenmesine yardimci olmalar1 ve bunu tesvik etmeleri, deneyim
yonetimi, kaynak yonetimi ve yerel ekonomik tanitim iglevlerini yerine getirmeleri

turizm gelisimini desteklemektedir (Hu, 2007).

Artan turizm hareketleri ile birlikte kimi zaman turizm arzinin, turizm talebinin Oniine
gectigi goriilmektedir. Bu durum piyasada rekabeti beraberinde getirmektedir (Giirsoy,

2019). Emek yogun bir endiistri olan turizmde, insan faktoriinlin nitelikleri rekabet



giiclinii etkilemektedir. Bu ise turizmde insan kaynaklarina verilen 6nemi artirmaktadir.
Turizmde c¢alisan personelin basarili olmasi, dogal olarak kuruma da basari
getirmektedir (Kingir ve Sancar, 2017). Turist rehberlerinin, meslegi basaril1 bir sekilde
yapabilmesi ic¢in sahip olmasi beklenen birtakim beceriler bulunmaktadir: Problemlere
¢Ozlim sunabilmesi, iletisim becerilerinin kuvvetli olmasi, zamani1 etkin bir sekilde
yonetebilmesi, motivasyonunu yiiksek tutabilmesi, 6z giiven sahibi olmasi, birlikte
calistig1 kisilerle saglikli bir is iliskisi kurabilmesi bunlardan bazilaridir. Aynm1 zamanda
bu beceriler, turist rehberlerinin kisisel gelisimi i¢in takip etmeleri gereken yollardir

(Giirsoy, 2019).

Seyahat acenteleri programladig: turlarda zorunlu olarak profesyonel bir turist rehberi
bulundurmakla yiikiimliidiir. Turist rehberi, turistin memnuniyetini saglamada ve
acentenin tanitiminda kritik bir personeldir. Akyurt ve Aydin (2023), turist rehberlerini
“verel uzmanlar” ve “tamitim elgileri” olarak nitelendirmektedir. Rehberler, turistler ile
bolge halki arasinda dogru iletisimi saglamaya, kiiltiirel farkliliklarin iletisimi olumsuz
etkilemesini Onlemeye caligmaktadirlar. Turist rehberligi, c¢ok yonli olmay1
gerektirmektedir. Weiler ve Black (2015) de turist rehberliginin iletisim yoniine vurgu
yapmakta ve turist rehberlerini bir “terciiman”, “hikaye anlaticit” ve “kiiltiirlerarasi
iletisimci” olarak tanimlamaktadirlar. Akyurt ve Aydin (2023), rehberligin giindem
gastronomi ve ¢evre, Tekeli (2020) ise arkeoloji, mitoloji, dinler tarihi, sanat tarihi gibi
bir¢ok ilgi alam1 hakkinda bilgi sahibi olmay1 gerektiren bir meslek oldugunu ifade
etmektedir. Bunun yani sira turist rehberinin iyi diizeyde yabanci dil bilgisine sahip
olmas1 ve disa doniikliik, sabir ve hosgorii gibi olumlu kisilik 6zelliklerine sahip olmasi

beklenmektedir.

Turist ¢ogu zaman, turist rehberinin bilgisinin yaninda yetenekleri ve kisisel
ozelliklerini de dnemsemektedir. Dolayisiyla turist rehberlerinin bilgiye sahip olmasi
onlar1 her zaman en dogru sekilde aktarabildigi anlamina gelmemektedir. Turist
rehberligi mesleginde uygun iletisim tekniklerini kullanmak, daima pozitif goriinmek,
turistin geldigi kiiltiirlin farkinda olarak ona en dogru yaklasimda bulunmak ¢ogu zaman

bilgi vermekten daha kritiktir (Ates, 2020).

Turistin rehberlerden beklentileri birbirinden farkli olmakla birlikte zaman igerisinde

degisime de ugrayabilmektedir. Bu da turizm endiistrisinde degisiklikler meydana



getirmektedir. Turizm, zaman igerisinde, hizmet odakli bir endiistri olmaktan deneyim
odakl1 bir endiistri olmaya dogru evrilmistir. Bu da hem turistlerin rehberli bir turdan
beklentilerinde hem de genel olarak turizm endiistrisinde birtakim degisiklikler
meydana getirmekte ve egitimli rehberlere olan ihtiyaci artirmaktadir. Fakat turistler
icin yalnizca gergek bilgi aktarimi glinlimiizde tek basina yeterli olmamaktadir. Buna ek
olarak bu bilgileri yorumlama, kiiltiirler arasi beceriler, duygu aktarimi vb. de

rehberlerden beklenen 6zellikler arasindadir (Weiler ve Black, 2015).

Turistin ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda seyahat acentelerinin de rehberlerde
aradiklar1 Ozellikler degisebilmektedir. Acentelerin ise alim siireglerinde, turist
rehberlerinin sahip olmasini bekledikleri beceriler Yildirim ve Giizel (2019) tarafindan
kategorilendirilmistir. Genel kiiltiir bilgisine sahip olma, destinasyonu tanima, tecriibe
sahibi olma ve alanda uzmanlagma gibi mesleki yeterlilik gerektiren beceriler; yabanci
dil bilgisine sahip olma, giincel teknolojiyi kullanma, ve ilk yardim bilgisine sahip olma
gibi teknik yeterlilik gerektiren beceriler; bedenen giiclii ve dayanikli olma ve
goriliniisiine 6nem veren, bakimli biri olma gibi fiziksel yeterlilik gerektiren beceriler;
giiler ylizli olma, mizah anlayisina sahip olma, ilgili olma ve diizglin bir hitap
yetenegine sahip olma gibi sosyal anlamda yeterlilik gerektiren beceriler; gilivenilir
olma, sabirli olma, liderlik ruhuna sahip olma ve yonetebilme kabiliyetine sahip olma
gibi kisilik 6zellikleri ile ilgili beceriler; sosyal gilivence ve maag gibi beklentileri de

dikkate alinarak turist rehberleri sektdrde yer bulabilmektedir.

Akyurt ve Aydin (2023) benzer bir sekilde acentelerin, meslegine tutku ile bagh ve
meslegi icra ederken bilingli hareket edebilecek, zaman yonetiminde yetkin, diiriist ve
gilivenilir, tur programina bagli calisan, empati yapabilen, yasal kurallar ve yore
hakkinda bilgi sahibi, iletisim becerisi yliksek Ozellikle yerel yoneticiler ile saglikli
iletisim kurabilen, ¢evreye ve dogaya duyarli, kriz durumlarinda iyi bir yonetici olabilen
turist rehberleri ile ¢alismak istediklerini ifade etmektedir. Bu gii¢lii yonler acenteler
tizerinde pozitif bir etki yaratmaktadir. Ap ve Wong (2001), turiste sunulacak hizmette
rekabete vurgu yaparak hizmet profesyonelliginin 6nemli bir konu olduguna

deginmektedir.

Turist rehberinin, turistlerin ihtiya¢ ve isteklerine en iyi sekilde yanit vermesi ve

herhangi bir problem ¢ikmasi durumunda hizlica ¢6ziim bulup dahil olan taraflarin
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memnuniyetini saglamasi gerekmektedir. Bu da iyi bir iletisim becerisine sahip olmay1
gerektirir. Rehberin liderlik 6zelligi ve turun onceden detaylariyla planlanmig olmasi,
tur Oncesi, tur sirast ve tur sonrasinda yasanabilecek olasi sorunlar1 6nlemek veya
rehberin bu sorunlara alternatif ¢éziimler bulabilmesi adina onemlidir. Bu durumda
turist rehberinin iyi bir arastirma, planlama ve organize etme becerisine sahip olmasi
gerekmektedir. Rehber her ne kadar iyi bir lider ve iyi bir planlayict olsa da turlarda
beklenmedik durumlar meydana gelebilmektedir. Bu gibi durumlarda turist rehberinin
esnek olmasi, dogaglama bir sekilde grup adina karar alabilmesi ve gerekli ise turda
degisiklikler yaparak beklenmedik durumlara ¢oziim getirme becerisine sahip olmasi
oldukga onemlidir. Ozellikle turun, dolayisiyla da katilimeilarin giivenligi her seyden
once gelmektedir. Turist rehberinin, kaza gibi acil durumlar1 ydnetebilmesi igin,

izlenecek prosediirler hakkinda da bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.

2.3. Turist Rehberinin Gorev ve Sorumluluklari

Bir turu olusturan, temelde ii¢ element vardir. Bunlar rehber, ziyaret¢i ve cevredir.
Rehber, turu yoneten ve gruba liderlik eden kisidir. Ziyaret¢i yani turistler farkli
demografik ozelliklere (yas, cinsiyet, medeni durum vb.) sahip olabilmektedir. Cevre
ise tarihi bir mekan, miize, ulusal park veya bir sanat galerisi olabilmektedir. Tiim bu
cesitliligin uyum igerisinde giizel bir deneyime doniistliriilmesinde turist rehberlerine

onemli gorevler diismektedir (BPP, 2011).

Turistlerin memnuniyetini saglamada turist rehberlerinin 6nemi biiyiiktiir. Rehberler,
turistlerle dogrudan iletisime ge¢mektedirler. Bu da onlara ziyaret edilen bolgenin
imajin1 dogru yansitma ve bolge ile ilgili ger¢cek ve dogru bilgileri aktarma sansi
vermektedir. Turist rehberlerinin, turistlerin emniyet ve giivenligini saglamak (Yu ve
dig, 2004) ve gerek turda gerekse konaklamalarinda memnuniyetlerini saglamak gibi

gorev ve sorumluluklar: bulunmaktadir (Prakash ve dig, 2010).

Turist rehberleri, destinasyon ile turistler arasinda ana iletisim noktasidir. Rehberlerin
grubu ilgi ¢ekici yerlere yonlendirmesi ve destinasyonla ilgili yorumlarda bulunmasi
beklenmektedir. Ayrica, rehberler, turistler ile yerel halk arasindaki etkilesime aracilik
hizmetinde bulunmakta ve turu kontrol altinda tutmaktadir (Yu ve dig, 2004).

Rehberlerin turda ziyaret edilen noktalarla ilgili yalnizca teorik bilgi aktarmasi turist
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grubu i¢in sikici olabilmektedir. Bu nedenle turist rehberlerinin pratik g¢ikarimlarda
bulunarak anlatimin1 zenginlestirmesi, turistler agisindan turu daha ilgi cekici hale

getirebilecegi i¢in onemlidir.

Turist rehberlerinin tasidigr gorev ve sorumluluklar itibariyle egitimlerine {iniversite
doneminden baslayarak meslege gecis yaptiklart doneme dek ve meslegi icra ettikleri
stirec dahil olmak iizere 6nem verilmesi ayni zamanda turist rehberi olacak kisinin
belirli kriterleri sagliyor oldugundan emin olarak gorevlendirilmesi gerekmektedir. Bilgi
ise zamanla korelebilmektedir, bu noktada yalnizca mesleki deneyime gilivenerek

meslek icra etmek tartismali gériinmektedir (Polat, 2001).

2.4. Kadin Turist Rehberlerinin Meslegin Dogasindan Kaynaklanan Sorunlar:

Meslek dogasi geregi turistlerle yiiz ylize iligskiler kurmay1 gerektirmektedir ve turist
rehberleri insan iliskilerinin yogun oldugu bir ¢alisma ortamina sahiptir. Bundan dolay1
rehberlerin duygularini iyi yonetmeleri beklenmektedir. Giinliik hayatta dahi bireylerin
duygu yonetiminde gicliikler yasadigi disiiniildiiglinde, turist rehberlerinin is
ortamlarinda duygularim1 saglikli yonetebilmesi hayli zordur. Ayni1 zamanda pazarin
genislemesi ve artan rekabet ortami da rehberlerin duygusal yiikiinii artirmaktadir
(Irigiiler ve Giiler, 2016). Bununla birlikte turist rehberleri, tur siiresi boyunca turistler
ile maksimum iletisimde oldugundan onlarin ihtiyag ve tercihleri hakkinda daha fazla
bilgi sahibidir. Bu nedenle turistlerin memnuniyetini saglama sorumlulugu ¢cogunlukla
rehberlere yiiklenmektedir (Geva and Goldman, 1991). Bu ¢erceveden bakildiginda
meslegin ¢ok fazla duygusal emek gerektirdigi agiktir. Kadinlarin erkeklere oranla
duygu yonetiminde daha basarili olduklar1 bilinmektedir, erkeklerin ise daha genel
tutum ve davranislara sahip oldugu sdylenebilmektedir (Oguz ve Ozkul, 2016). Ayni
zamanda taciz ve zorlama gibi kriz durumlar ile daha sik karsilasmalar1 kadin turist
rehberlerinin erkeklere gore meslekteki kriz durumlarimin iistesinden daha kolay
gelmelerini saglamaktadir (Cakmak ve Dinger, 2020). Bu sebeple kadinlar, genellikle
bire bir yogun iletisim gerektiren mesleklerde daha sik tercih edilmekte ve
mesleklerinde daha yiiksek basari elde etmektedirler (Yakar, 2015). Turist rehberligi s6z
konusu mesleklere bir 6rnektir. Meslegin dogasindan kaynakli problemler kadin turist
rehberleri tarafindan daha kolay yonetilebilmekte dolayisiyla meslekte basarili olmalari

beklenmektedir.
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Turist rehberligi mesleginde duygusal yiik disinda da karsilagilan pek c¢ok zorluk
bulunmaktadir. Bunlar1 Barakazi (2022), devamli yolda olmanin vermis oldugu asiri
yorgunluk ve uykusuzluk hali, meslegin yoruculugundan dolay1r zaman i¢inde ortaya
cikabilen saglik problemleri ve farkli kiiltiir ve milletlerden insanlarla yasanabilen
problemler olarak siralarken Ahipasaoglu (1997) ise meslegin degistirilemez is sahasi
ve rehberlerin fiziksel 6zellikleri lizerinde durmaktadir. Tapinaklar ve oren yeri gibi
turistik cazibe merkezlerinin pek ¢ogu, bir bolgenin tepe noktasinda, dik yokuslarda,
kisacas1 zorlu yollar iizerinde insa edilmistir. Bu nedenle turist rehberleri dinamik ve
fiziksel olarak dayanikli kisiler olmalidir. Aksi halde, rehberlik meslegini uzun yillar
stirdiirebilmek turist rehberlerinin timi i¢cin miimkiin gozilkmemektedir. Arslan ve
Simsek (2018) ise fiziki gii¢c ve dayaniklilik noktasinda erkek turist rehberlerinin kadin
turist rehberlerine gére daha avantajli goziiktiigiinii ifade etmektedir. Uzun c¢alisma
saatleri ve yorucu is sahasi kadin turist rehberlerinin meslekte daha hizli yipranmasina

yol agmaktadir.

Giiniimiizde kadin rehber sayisinda artis goziikse de turist rehberligi mesleginde hala
erkek egemenligi s6z konusudur. Bunlarin ¢ogunu bekar veya gen¢ yas grubu erkekler
olusturmaktadir. Bu durumun bir nedeni olarak turist rehberligi mesleginin fiziksel giic
gerektirmesi ve erkeklerin kadinlara gore gorece daha direngli olabileceklerinin
diisiiniilmesi gosterilmektedir (Polat, 2001). Ancak fiziksel 6zellikler bu noktada tek
basina bir dlgiit degildir.

Fiziksel engellerin disinda turist rehberlerini tehdit edici bir diger unsur, kendilerini
yenilememeleridir. Turizm, entegre oldugu tiim diger sektorlerdeki gelisme ve
degisimlerden etkilenmekte ve devamli bir yenilenme siireci icerisindedir. Bu durum
turist rehberinin de devamli bir yenilenme siireci iginde olmasini gerektirmektedir.
Universitelerde alinan turist rehberligi egitimi meslek hayat: boyunca tek bagmna yeterli
olmamaktadir. Bu sebeple TUREB’e bagli kuruluslar mesleki egitime yonelik birtakim
seminerler vermektedir fakat mesleki egitim yaninda kisisel gelisimin de yenilenme
stirecinin 6nemli bir parcast oldugu unutulmamalidir (Glirsoy ve Karaman, 2019).
Kadinlarin erkeklere oranla genellikle egitim seviyesinin daha diisiik olmasi ve is
yasaminda erkeklerin daha fazla tecriibe sahibi olmalari, kariyerlerinin 6niinde agilmasi
gereken bir basamaktir (Yildiz, 2020). Bu sebeple kadin turist rehberlerinin kendilerini

yenilemeleri ve bilgilerini giincellemeleri rekabet edebilmeleri i¢in ¢ok daha 6nemlidir.
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Fakat kadin turist rehberlerinin kendilerini gelistirmeleri ve bilgilerini giincellemeleri
kendilerine sunulan imkanlarin sinirliligi goéz oniine alindiginda erkeklere gore daha zor
goriinmektedir. Bu noktada en biiyiik kisit meslegin yogun ve diizensiz mesai saatleri ile
aile icinde kadina diisen sorumlulugun kadinlarin daha fazla zamanini aliyor olmasidir

(Susanty, 2021).

Yaz sezonu disinda olumsuz hava sartlarinin yogun yasandigi donemlerde, turizmde
istthdam sorunlar1 ve beraberinde hem iilkesel hem de bireysel ekonomik sorunlar
meydana gelmektedir (Cakmak ve Yilmaz, 2018). Seyahat acenteleri ve tur operatorleri
talebin yogun oldugu yiiksek sezonda daha fazla turist rehberi ile calisirken, talebin
azaldig1 diisiik sezonda daha az turist rehberi ile ¢alismaktadir. Bu durum turist
rehberleri agisindan istihdam sorunu ve ekonomik sorunlar1 beraberinde getirmektedir.
Sektorde ihtiyagtan fazla turist rehberinin olmasi ise rekabet sorunu gibi ayri bir
problem yaratmaktadir (Ahipasaoglu, 1997). Bunlara ek olarak rehberlik mesleginin
terorizm gibi siyasi, ekonomik ve sosyal krizler ile dogal afet gibi pek ¢ok olumsuz
kosuldan hizla etkilenmesi meslegin kirilganligin1 gostermektedir. Bu tiir kriz ortamlari
turizmi dogrudan veya dolayh etkilemektedir (Kiigiikaltan ve Ergin, 2009). Bununla
birlikte bazi seyahat acenteleri esitliksiz bir tutum sergileyerek isten cikarmalarda
oncelikle kadin c¢alisanlarint  gézden c¢ikarmaktadir (Biyikli, 2015). Meslegin
sezonsallig1, yiiksek rekabet ortami, turizmin kirillgan yapisi ve acentelerin cinsiyetci
yaklagimlar1 kadin turist rehberlerini isini kaybetme noktasinda daha fazla tehlikeye

sokmaktadir.

2.5. Kadin Turist Rehberlerinin Egitimle Tlgili Sorunlari

Yasalar Oniinde erkeklerle esit hak ve ozglrliiklere sahip olan kadinlarin, egitim,
istihdam, evlilik vb. konularda toplumda cinsiyet ayrimecilig1 yasadigina dair pek ¢ok
ornek bulunmaktadir. Ornegin kadinin siyasi hayatta varlig1 %9,1 oranindadir. Bu oran
zaman igerisinde degisime ugrasa da siyasi hayatta erkek egemenligi dnemli derecede
hissedilmektedir. Cinsiyet ayrimciliginin hissedildigi bir diger nokta ise hane igi
kararlarda son soziin ¢ogunlukla erkek tarafindan sdylenmesi, karar verici olarak
erkegin goriilmesidir. Kadinlarin egitim seviyeleri ve erkeklerin kadinlarla ilgili
farkindalig1 yiikseldikce kadinin toplumdaki statiisi de ylikselmekte ve kadinlar

erkeklerin arkasinda degil onlara denk olarak yanlarinda yiirlimeye baslamaktadirlar
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(Tuskan, 2012). Bu nedenle, egitim kadimnlar agisindan erkeklerden daha Onemli
gozikmektedir. Ciinkili erkeklerin pek ¢ok konuda kadinlardan daha yetenekli oldugu
varsayllmakta ve bu varsayim kadinlarin kendilerini kanitlamalarmi gerekli hale
getirmektedir. Egitimin niteligi ve niceliginin kadinlarin giivenilirligine olumlu

yansimalar1 olmaktadir (Carvalho ve dig, 2018).

Egitim isttihdamin da Oniinii agmaktadir. Egitim ile yalnizca bireyin kisisel gelisimi
desteklenmemekte, ayni zamanda daha nitelikli mezunlarin ve daha kalifiye ¢alisanlarin
yetismesinin Onii acilmaktadir. Egitim diizeyi artan kadinlar is yasaminda daha fazla yer
bulmaktadirlar. Kadinlarin en sik istihdam olanagi buldugu meslek dallar1 turizm
enddistrisi igerisinde bulunmaktadir. Kadin ve erkeklerin turizm igerisinde yer aldigi
boliimler, ¢ogunlukla toplumsal cinsiyet rollerine gore belirlenmektedir. Bu durum
erkek isi ve kadin isi gibi goriilen dallarin olusmasina yol agmaktadir. Kadinlarin is
hayatindaki yeri toplumlara gore farkli olabilmektedir. Toplumun erkek egemen yapisi
nedeniyle is hayatinda kadinlar, ise alimda ayrimecilik, terfi ve atamalarda ayrimecilik,
verilen ticrette ayrimcilik ve gorev dagiliminda esitsizlik gibi cinsiyet temelli
ayrimciliklara maruz kalmaktadir. Ayrica aile igindeki rolleri nedeniyle kadinlar,
kariyerlerini yarida birakmakta veya kariyerlerinde daha ge¢ yiikselmektedirler. Bu
durum kadinlarin liderlik etmede 6zellikle erkekler tarafindan yetersiz goriilmesine ve
rol model alinabilecek kadin liderlere siklikla rastlanamamasina neden olmaktadir.
Toplumda ozellikle evli ve cocuk sahibi kadinlarin is hayatinda daha verimsiz
olabilecegi diisiiniilmektedir (Biyikli, 2015). Bunun aksine Unlii (2022), turizm
enddistrisi icerisinde i dagiliminda herhangi bir ayrim olmadigin1 ve kadinlarin diger
mesleklere gore turizmde, yOnetim pozisyonlarina daha kolay ulasabildiklerini ifade
etmektedir. Bunun bir nedeni iiniversitelerin turizm boliimlerinde verilen egitimin,

kadinlarin meslekteki varligini ve konumunu doniistiirmesidir.

Barcia ve Quijano (2017) turizm endiistrisindeki mesleklerin kadinlara daha uyumlu
goriildiiklerini ve toplumda kadin meslegi olarak algilandigini ifade etmektedir. Buna
ragmen rol ve gorev dagiliminda belirgin bir esitsizlik oldugunun altin1 ¢izmektedir.
Ancak is boliimiiniin cinsiyete gore degil bilgi ve yeteneklere gore yapildigina dair
iyimser bir algi da s6z konusudur. Algilanan durumun, gercekte var olan durumdan bu
kadar farkli olusu, kisilerin is yasaminda veya sosyal hayatlarinda ayrimci olay veya

davraniglarin yeterince farkinda olmamalar1 ya da bu durumlar1 resmi yollarla ifade
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edememelerinin bir gostergesidir. Kadinlarin karsilastiklari cinsiyet esitsizliklerini rapor
etmemelerinin bir diger nedeni ise bu durumu giindeme getirdiklerinde olusacak

ortamdan daha fazla rahatsizlik duymalar1 olarak ifade edilmektedir.

Kadinlar, turizm igerisinde aktif olarak rol aldiklari bir meslek olan turist rehberligi
mesleginde de egitimde geri birakilmalarindan veya egitim haklarinin engellenmesinden
kaynaklanan pek ¢ok problemle karsi karstya kalmaktadirlar. Cinsiyet temelli ayrimcilik
ve taciz bunlarin baginda gelmektedir. Kocabasoglu (2022), egitim diizeyi yiikseldikce
kisinin farkindaliginin ve kendini ifade etme rahathiginin artmakta oldugunu ifade
etmektedir. Egitim diizeyi artan kadinlarin, is yasaminda karsilastiklart ve toplum
tarafindan taciz olarak degerlendirilmeyen durumlarin aslinda taciz oldugunun ve buna

ne siklikla maruz kaldiklarinin farkina varmalari sasirtict degildir.

Cinsiyet temelli ayrimcilik durumu ile miicadele edebilmek ve bu konuda farkindalig
artirabilmek adina egitim ozellikle onem verilmesi gereken bir konudur. Bu noktada
Ozaydmnlik (2014), egitimin kisinin temel haklarindan biri oldugunu hatirlatmaktadir.
Cinsiyet ayrimciligi nedeniyle ozellikle bazi toplumlarda kadinlarin egitim hakki
ellerinden alinmaktadir. Bu durum kadinin her alanda geri birakilmasi sonucunu
dogurmaktadir. Kadinlarin egitim hakkinin engellenmesi yalnizca onlari degil tiim
toplumu etkilemektedir. Kadinlarin haklarini bilmesi ve onlara sahip ¢ikabilmesi is
hayatinda ve toplumun her alaninda varliklarini kanitlamalar1 noktasinda 6nemlidir.

Egitim hakkinin esit sunulmasi toplumlarin gelisimine olanak saglamaktadir.

Verilen egitimin niteligi, egitim hakkina sahip olmak kadar 6nemlidir. Turizmde verilen
egitimle ilgili bir standardizasyon sorunu oldugu ozellikle turist rehberligi ile ilgili
egitim verilen boliimlerde goze carpmaktadir. Yasa kapsaminda turist rehberi olacak
kisinin, iiniversitelerin on lisans, lisans veya yliksek lisans diizeyinde turist rehberligi
egitimi veren bolimlerinden mezun olmast veya Bakanlik ve Tiirkiye Seyahat
Acentalar1  Birligi'nin (TURSAB) onayiyla verilen turist rehberligi sertifika
programlarinin birini bagar1 ile tamamlamasi gerekmektedir. Ayrica yine aday rehberin,
birlikler, Bakanlik ve TURSAB’m onay1 ile gergeklestirilen yabanci dil smavinda en az
1 yabanci dilde yeterlilik gostermesi ve Bakanlik onayr ile birlikler tarafindan
gerceklestirilen uygulama gezisine katilip sonundaki sinavdan da basarili olmasi

gerekmektedir. Yasada belirtilen diger kriterlerle birlikte egitim ile ilgili olarak tiim bu
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bahsedilen kriterleri saglayan herkes, profesyonel turist rehberi olabilmektedir (Resmi
Gazete, 2012). Fakat her turist rehberi ayn1 diizeyde yeterlilik gostermekte midir? Eser
ve Sahin (2020), turist rehberliginin hem 6n lisans hem de lisans diizeylerinde verilen
egitimleri arasinda ozellikle yabanci dil egitimi noktasinda esitsizlikler oldugunu, ayni
yabanci dilden egitim almis ve ilgili sinavlarda basarili olmus turist rehberlerinin ayni
diizeyde yabanci dil yeterliligine sahip olmadigini ifade etmektedirler. Bununla birlikte
her iki egitim diizeyinden mezun birinin hem iilkesel hem de bolgesel turist rehberligi
yapabiliyor olmasi da bir esitsizlik olarak tartisilmaktadir. Haliyle bu esitsizlik ve
farkliliklar meslegi icra ederken ¢esitli sorunlara yol acabilmektedir. Bunlarin yan1 sira
rehberlik meslegi ile ilgili verilen egitimlerin uygulama agirlikli olmamasi da verilen

turist rehberligi egitimlerinde ayr1 bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yeni mezun ve sektdor deneyimi olmayan bir turist rehberi, meslegi icra ederken
kendisini yetersiz hissedebilir veya bu deneyimsizlik rehberin hizmet verdigi, sorumlu
oldugu taraflarca hissedilip rehbere kars1 glivensizlik yaratabilir. Kusluvan ve Cesmeci
(2002) de turist rehberligi egitiminde verilen yabanci dilin ¢ogunlukla Ingilizce
olmasinin, Tiirkiye ve rehberler acisindan sorun olabilecek yanlarina deginmektedir.
Ote yandan turist rehberligi egitimi ile ilgili karsilasilan ve bir standardi olmayan,
pargalanmis yap1 sorunu Bakanlik onayli verilen kurslara katilanlar ve yiiksekdgretimde
turist rehberligi egitimi alan kisiler arasinda kendini agik¢a gostermektedir. Egitimin
siiresi, verilen egitimin niteligini de etkilemektedir. Herkes icin ayni standartlari
saglamayan egitimler sonucu, farkli yetkinliklere sahip kisiler ayn1 meslegi yapmaya
hak kazanmakta bu da turist rehberligi egitiminde firsat esitligi olmadigini

gostermektedir.

Turist rehberligi egitimindeki esitsizlikler, kadinin egitiminin Oniindeki engeller ve
kadina yiiklenen toplumsal roller kadin turist rehberlerinin kariyerini etkilemektedir.
Ancak is hayatlarinin 6niindeki tek engel toplum, aile veya egitim degildir. Kadinlar
yasadiklar1 bir takim igsel catismalar nedeniyle de is yasamindan uzaklasabilmektedir.
Temelde tiim bunlarin nedenini toplumsal cinsiyet algisi olusturmaktadir (Demirer,
2008). Fakat toplumdaki bu yerlesik algilarin degismesinin 6n kosullarindan birinin

yine adil ve kaliteli bir egitim oldugu disiiniilmektedir.
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2.6. Kadin Turist Rehberlerinin Yénetimle ilgili Sorunlar

Yonetsel agidan turist rehberlerinin karsilastigi problemleri Ap ve Wong (2001),
sertifikasyon ve lisanslama problemleri, turist rehberleri ile ilgili derneklerin aktif rol
iistlenmemesinden kaynakli Orgiitsel problemler, profesyonellik ve iicretlendirme

seklinde siralamaktadir.

Biiyiiktepe ve dig. (2019), 6zellikle denetim eksikligi gibi yonetsel sorunlar nedeniyle
kacak rehberlik faaliyetlerinin artmakta oldugunu, bazi seyahat acentelerinin turist
rehberlerine baski yaparak rehberin hakki olan taban {icreti vermek konusunda sorun
yarattiklarini ifade etmektedirler. Bunun yaninda ele alinan bir diger yonetsel sorun ise
alan kilavuzlugunun meslek tanimmin genisletilmesi ile rehberlikte rekabetin
artmasidir. Turist rehberleri tarafindan bir tehdit olarak algilanan alan kilavuzlari,
rehberlere kiyasla daha diisiik iicretlerle calistiklar: i¢in taban iicret altinda ¢aligmayi
kabul etmeyen turist rehberleri yerine, seyahat acenteleri tarafindan daha fazla tercih
edilebilmektedir. Bu durum turist rehberleri igin ayr1 bir ekonomik ve psikolojik savas

yaratmakta ve haksiz rekabet anlamina gelmektedir.

Yasada belirlenen sartlar1 saglamadiklar1 halde rehberlik faaliyeti yiiriiten kacak ya da
diger bir ifade ile sahte rehberler, en sik Tiirkiye Cumhuriyeti vatandaglar1 arasinda
goriilmektedir. Bu kisiler genellikle Tiirk ya da Arap grup turlarinda faaliyet
gostermektedirler. Yasa dis1 rehberlik faaliyetleri turist rehberleri i¢in istihdam sorunu,
devlet i¢in vergi kaybi ve iilke i¢cin imaj kayb1 yaratmaktadir. Yasa dis1 rehberlik olarak
tanimlanan diger faaliyetler sozlesmesiz tura c¢ikmak, c¢alisma kartini yaninda
bulundurmamak, golge rehberlik, eylemsiz rehberlik ve kayitli oldugu yabanci dil

disinda rehberlik olarak ifade edilmektedir (Cakmak, 2019).

Yabanc1 uyruklu kimselerin bazi seyahat acenteleri tarafindan, profesyonel turist rehberi
yerine ¢alistirilmasit da karsilagilan benzer bir sorundur. Bu durum profesyonel turist
rehberleri i¢in haksiz bir rekabet ortami olusturmakta, giivenlerini sarsarak calisma
motivasyonlarmi diistirmektedir. Acentelerin yasa dist bu eylemi gergeklestirmeleri
yetkililer tarafindan yapilmasi gerekli denetimin eksik oldugunu gdstermektedir. Ayni
zamanda yabanct uyruklu kacak rehberler nedeniyle turistlere yanhs bilgiler

verilebilmektedir. Bu eylem, turist memnuniyetini ve turistin lilkeye bakis agisini
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olumsuz yonde etkilemektedir (Polat, 2001). Dolayistyla bu durum iilke igin kotii bir

imaj olusmasina neden olacak kadar sonuglar1 agir olan bir problemdir.

Algilanan bir diger yonetsel sorun ise taban iicretlerle ilgilidir. Bazi seyahat
acentelerinin bakanlik tarafindan belirlenen taban {creti 6dememeleri turist
rehberlerinin meslegi icra ederken daha fazla kazang saglamak adina hanutguluk gibi
legal olmayan yollara basvurmalarina neden olabilmektedir. Bu durum her ne kadar
calisma kosullar1 zora kosulmus olsa da turist rehberinin kendi iradesindedir. Ayni
sekilde taban licret altinda calistirmay1 teklif eden seyahat acenteleri ile calismak ve bu
acenteler hakkinda ilgili yerlere basvurup mevcut durumu bildirmemek de yine turist
rehberinin iradesindedir (Polat, 2001). Meslekte yasal olmayan yollar ile is yiiriitiilmesi
en fazla turist rehberlerini etkiliyor olmasina ragmen, bu sorunlara karsi toplu ve uzun
stireli bir miicadele ile ¢ok fazla karsilasiimamasi, denetim ve yonetim ile ilgili biiyiik
sikintilar oldugunu diisiindiirmektedir. Kadin turist rehberleri ise bu durumdan en fazla
etkilenen kesim olabilir. Kadin olarak is hayatinda yer bulma giicliigii beraberinde
meslegin yonetimsel sorunlar1 ile birlestiginde, kadin turist rehberlerinin mesleki

deformasyonu daha fazla olabilmektedir.

Kadin turist rehberlerinin oldukc¢a 6nemli goriilen yonetsel sorunlarindan biri ise erkek
meslektaglarina  kiyasla meslekleri ile ilgili Orgiitlerde karar alict yonetim
pozisyonlarinda daha az varlik gostermeleridir. Bu durumun nedenlerinden biri de
meslek genelinde erkek turist rehberi sayisinin daha fazla olmasi olarak diisiiniilebilir.
Turist Rehberleri Birligi (TUREB) (2024) istatistiklerine gére, TUREB’e bagh 13
rehber odasi igerisinde kayitli, toplam rehber sayis1 13378'dir. Bunun igerisinde erkek
turist rehberlerinin sayis1 kadin turist rehberlerinin sayisinin neredeyse 2 kati daha
fazladir. TUREB'e kayith toplam 8873 erkek turist rehberi varken kadin turist
rehberlerinin sayist 4505'tir. Kadin turist rehberlerinin tamami igerisinde 1587 eylemsiz
kadin turist rehberi varken eylemli olan 2918 kadin turist rehberi bulunmaktadir.
Eylemli erkek turist rehberlerinin tamamimin eylemli kadin turist rehberlerinin
tamamina orani 2 katindan fazladir (6681). Eylemli kadin turist rehberlerinin tamami
icerisinde bolgesel calisma kartina sahip kadin turist rehberleri 808 kisi ve iilkesel

caligsma kartina sahip kadin turist rehberleri ise 2110 kisidir.
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Turizm endistrisinde kadinlarin niceliksel artis1 giderek artmakta olsa da kadinlar,
yonetim organlarinda hala yeterince yer almamaktadir (Carvalho ve dig, 2018). Kadin

rehberlerin yonetimdeki yerini gosteren istatistikler Tablo 2.1.”de yer almaktadir:

Tablo 2. 1. Rehber Odalarmin Yénetiminde Yer Alan Kadm Rehber istatistikleri (TUREB, 2024).

Yonetim Yonetim
Rehber Odalart Kurulunda Kurulunda Yonetim Kurulu Yonetim Kurulu
Bulunan Toplam Bulunan Kadmn Bagkani Bagkan Yardimcisi
Kisi Sayisi Rehber Sayisi
IRO 9 3 Erkek Erkek
ARO 8 2 Erkek Kadmn
[ZRO 8 1 Erkek Kadin
ADRO 5 1 Erkek Erkek
ANRO 8 2 Kadin Erkek
ATRO 8 2 Erkek Erkek
BURO 4 1 Erkek Erkek
CARO 6 1 Erkek Erkek
GARO 4 1 Erkek Kadin
MUTRO 6 2 Erkek Kadin
NERO 6 1 Erkek Kadin
TRO 5 2 Erkek Erkek
SURO 5 1 Kadin Erkek

Tablo 2.1.’e gore, TUREB'e bagh 13 odanin yonetim kurulu kadrolar1 ve yonetim
kurulu bagkanlar1 agirlikli olarak erkek rehberlerden olusmaktadir. Gelegen (2001),
kadinlarin is yasaminda yiikselmelerinin erkekler kadar desteklenmedigi hatta g¢ogu
zaman engellendigini ifade etmektedir. Ozellikle turist rehberligi meslegindeki kadin

yonetici sayisi bu fikre 6rnek olusturmaktadir.

Profesyonel turist rehberleri, meslek yasasi olmasina ve yasada zaman icinde
diizenlemeler yapilmasina ragmen TUREB'e bagli odalar ve birliklerle ilgili sorunlar
yasamaktadir. Bu sorunlarin devam ediyor olusu, orgiit kiltiriindeki eksiklikle
aciklanabilecegi gibi aynm1 zamanda meslek yasasinin islevselligini de tartismali hale
getirmektedir. Rehberler, baglh olduklar odalar ile saglikli iletisimler kuramamakta bu
nedenle yasa ve yoOnetmelikle ilgili degisiklikler icin fikirlerini dile getirmekte
zorlanmaktadirlar. Yonetimle ilgili bu sorunlar1 dile getirmede Ozellikle kadin turist

rehberlerinin daha ¢ekimser kalmasi ise dikkat ¢ekicidir (Tastan ve Geng, 2017). Kadin
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rehberlerin bagli bulunduklar1 odalarin yonetim kadrolarinda daha fazla varlik
gostermeleri kadin rehberlerin, yonetimde daha fazla s6z sahibi olmasini saglayarak

karsilastiklar1 sorunlara daha kolay ¢6ziim bulmalarini kolaylagtirabilecektir.

2.7. Toplum Tarafindan Kadin Turist Rehberlerinin Algilamsi ile Tlgili Sorunlar

Kadinlarin resmi olmayan calisma hayat1 tarihin baglangicina dek uzansa da resmi
olarak is hayatinda yer almalar1 18. yiizyil itibari ile baslamistir. Kadinlar, agirlikli
olarak el becerisi gerektiren ve hizmet servis edilen is alanlarinda yer bulmaya
baslamistir. Kadinlarin is yasamina dahil edilmesi haneye ek gelir saglamalarinin yani
sira savasa giden erkeklerin geride kalan sorumluluklarini tamamlamalar1 amaciyla
baslanustir. Ilerleyen zamanlarda 6zellikle Sanayi Devrimi ve sonrasinda, iiretimde
daha fazla calisana ihtiya¢ duyulmus ve kadinlar is hayatinda daha fazla yer almaya
baslamistir. 20. ylizyil itibari ile kadinlar egitim diizeylerindeki artis ile birlikte ytliksek
Ogretim gerektiren d6gretmenlik, kiitiiphanecilik, hemsirelik gibi nispeten diisiik iicretli
mesleklerde calismaya baslamistir. Fakat bu isler toplum tarafindan "kadin isi" olarak
yorumlanmustir. Tiim giicliiklere ragmen kadinlarin is hayatindaki varliginin artmasi
toplumu o6zellikle sosyo-kiiltiirel yonden etkilemektedir. Giiniimiizde kadinlar yalnizca
hayatta kalmak amaciyla degil, bagimsiz olmak, sosyal olmak, kendilerini

gergeklestirmek gibi ¢esitli ve gliclii amaglarla ¢caligsmaktadirlar (Demirer, 2018).

Kadin istthdamimin o6niindeki engellerin temelindeki ideolojiler, savas gibi hayatin
olagan akiginin disindaki durumlarda degisime ugramaktadir. Bu gibi durumlarda
yerlesik ve degismez gibi goriinen geleneksel deger ve algilar, toplumlarin yeni diizene
adaptasyonunun o kadar da zor olmadigini gostermektedir (Gelegen, 2001). Kadinin
hem sosyal hayatta hem de is hayatinda varligim1 daha fazla gdstermeye baslamasi,

toplumu doniistiiriicii etkisi sebebiyle umut vericidir.

Kadin istihdamindaki artis umut verici goziikse de kadinlarin is yasaminda
karsilastiklar1 bazi sorunlar oldugu bilinmektedir. Tuskan (2012), yasalar 6niinde esit
kabul edilmelerine ragmen kadinlarin, toplumda hala cinsiyet temelli ayrimciliga maruz
kaldiklarin1 ifade etmektedir. Bunun ana nedeni, kadinin toplum tarafindan algilanma
seklidir. Kiiltiir tarafindan belirlenen toplumsal cinsiyet, toplum tarafindan kadina

yiiklenen rol, gérev ve sorumluluklari sekillendirmektedir. Anne olmak ve evin hanimi
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olmak, toplumda kadina yiiklenen temel rollerdir. Ev islerini idare etmek, namusunu
korumak, cocuklarini biiylitiip yetistirmek, esinin arkasinda olmak kadinin 6ncelikli
gorevleri olarak algilanmaktadir. Kadinin toplumdaki bu algilanis bigimi eskiden beri
siiregelmekte ve giiniimiizde dahi bazi erkek ve hatta kadinlar tarafindan kabul
gormektedir. Yildiz (2020), kadinlarin kendilerine yiiklenen s6z konusu rol ve
gorevlerinin yogun emek, sabir ve 6zveri gerektirdigini ve bu rol ve gorevlerin kadinlar
tizerinde bask1 olusturabilecegini belirtmektedir. Toplumsal baskilar nedeniyle kadinlar,
is yasaminda erkeklere gore daha fazla rol ¢atigmasi yasayabilmektedirler. Bu durum

kadinlarin motivasyonunu ve tatminini olumsuz etkilemektedir.

Gliniimiizde turizm, kadin istthdami konusunda onde gelen endiistrilerden biridir.
Ancak bazi faktorler istihdam ¢abalarini engellemektedir. Ozellikle turist rehberligi
mesleginde kadinlarin yeri hala tartismali bir konudur. Din ve inang sistemlerindeki
kisitlamalar, toplumsal gelenekler, kiiltiir ve kadinin aile igindeki temel rollerinin
kadinin hayatinin temel rolleri olarak goriilmesi turist rehberligi mesleginde kadin
istihdamim etkilemektedir. Ozellikle islam dininin yogun olarak yasandig: iilkelerde
kadinlarin erkeklerle sik sik bir arada olmasini gerektiren islerde c¢alismalari, bas
oOrtlistiniin turist rehberligi i¢in bir engel olarak algilanmasi, kadinlarin uzak mesafelere
tek baslarina seyahat etmelerinin dinen yasaklanmis olmasi gibi sebepler, kadinin
calismasinin toplumda erkegin onurunu kiiclimseyici bir durum olarak algilanmasi,
kadinlarin temel rollerinin aile i¢inde oldugunu kabul eden toplumsal normlar vb. turist
rehberliginde kadin varligin1 geri plana atmaktadir (Masadeh ve dig, 2018). Kadinin
meslekteki konumu diginda, turist rehberligi meslegine yonelik olarak da toplumda

birbirinden farkli yaklagimlarla karsilasilmaktadir.

Turist rehberligi meslegi, toplumda farkli kimseler tarafindan birbirinden farkh
algilanmaktadir. Toplumun rehberlik meslegini olumlu, olumsuz ve nétr algilayan 3
farklt kesimi bulunmaktadir. Bir kesim turist rehberlerini entelektiiel ve profesyonel
kimseler olarak nitelendirmekte ve meslegin bir yasaya sahip olmasinin turist rehberleri
icin bir art1 oldugunu ifade etmektedir. Ayn1 zamanda bu kesim, turist rehberligini
keyifli, prestijli ve yiiksek gelir elde edilebilen bir meslek grubu olarak gérmektedir.
Ote yandan turist rehberliginin bire bir iletisim ile yiiriiyen bir meslek olmasi, meslegin
toplumun bir diger kesimi tarafindan ugrasilmasi zor bir is olarak algilanmasina neden

olmaktadir. Turist rehberleri ise toplum tarafindan diisiik gelirli, yalanci, yetersiz ve
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komisyoncu insanlar olarak goriilmektedir (Taskin, 2021). Toplumda birbirine bu kadar
z1t gorlislerin olmasi turist rehberligi mesleginin toplum tarafindan heniiz tam olarak

anlasilmadiginin gostergesidir.

Mak ve dig. (2011), turist rehberlerini turizmin "kiilkedisi" olarak nitelendirmektedirler.
Turist rehberligi yararli ve ¢ekici bir meslek oldugu kadar ihmal edilmis bir meslek
olarak da degerlendirilmektedir. Benzer sekilde Ap ve Wong (2001), turist rehberligi
mesleginin statiisii ve imaj1 ile ilgili toplumda olumsuz algilar oldugunu ifade
etmektedir. Rehberlerin, profesyonel turist rehberliginin toplumda anlasilmamis
olmasindan kaynaklanan sorunlarina ek olarak 6zellikle kadin turist rehberlerinin bir

kadin olarak toplumda algilanis1 ve is hayatindaki yeri hala tartisma konusudur.

2.8. Kadin Turist Rehberlerinin Is-Aile Catismasi

Toplum tarafindan kadina yiiklenen birincil roller anne olmak ve evin hanimi olmaktir.
Bu durum kadinlarin is yasaminda zorluk c¢ekmelerine neden olmaktadir. Turist
rehberligi gibi mesai saatleri belirsiz bir meslekte kadinlar, yogun zihinsel ve fiziksel
yorgunluk nedeniyle i¢sel catismalar1 daha yiiksek diizeyde hissetmektedirler. Ozellikle
evli ve geng yasta olan kadin turist rehberleri erkeklere kiyasla is ve aile dengesini
kurmakta daha fazla zorlanmaktadirlar. Kadin turist rehberleri, eslerine yeterince zaman
ayiramama, eve geldiklerinde ¢ogunlukla yorgun hissetme, isten arta kalan zamanda
aileye daha fazla zaman ayirmak istediklerinde ise kendilerine ayiracak zamanlarinin
olmamast gibi durumlarla karsilagmaktadirlar. Bu durum kisinin kendini gergin
hissetmesine ve hem zihnini hem de ruhunu yormasina neden olmaktadir (Balc1 ve
Kopar, 2022). Ozellikle aile iginde kadinin gergin, huzursuz ve mutsuz olmas tiim aile

tiyeleri lizerinde olumsuz etki yaratabilmektedir.

Kadin turist rehberlerin karsilastigi tiim bu sorular onlarin meslekten uzaklasmasina yol
acmaktadir. Bu durum ev ekonomisini etkiledigi gibi uzun vadede iilke ekonomisini de
olumsuz etkileyebilmektedir. Geng yaslarda is ve aile dengesini kurabilen kadin turist
rehberlerinin ise meslege devam etme egilimleri daha giiclii goriinmektedir. Turist
rehberliginin erkek egemen bir meslek olmasi ve toplumda daha cok erkeklerin
yapabilecegi bir meslek olarak algilanmasi, kadinlarin ise ev ve aile hayatindan daha

fazla sorumlu tutulmasi, kadin turist rehberlerinin tek bagina agabilecegi toplumsal
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zihinsel bir engel degildir. Bu algilar1 yikmak i¢in turist rehberligi boliimlerinde verilen
egitim, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nca uygulanan politikalar, TUREB’in denetimleri,
seyahat acentelerinin tutumlar1 ve hatta es se¢cimi bile olduk¢a Snemlidir (Balc1 ve

Kopar, 2022).

[lhan ve Soybali (2018), turist rehberlerinin, es ve cocuklarina yeterli vakit
ayiramamalart sonucu manevi yonden tatmini eksik ¢ocuklarin yetistigini veya eslerin
ayrilik karar1 alma durumunda kaldiklari belirtmektedir. Bu durum aile yapisinda
derin ¢atlaklar olusmasina yol agmaktadir. Akhan ve dig. (2011), 6zellikle annenin,
kiigiik ¢ocuklar icin ¢ok onemli bir figiir oldugunu ve biiyiime déneminde bu figiiriin
eksikliginin ¢cocuklarin hayatinda derin izler birakabilecegini ifade etmektedir. Anneler
ise ¢cocuklarina yeterince vakit ayiramamis olmaktan dolay1 biiyiik bir su¢luluk duygusu

hissetmektedir.

Taskin (2021) da calismasinda benzer sekilde, turist rehberliginin devamli seyahat
halinde olmay:1 gerektirmesinin aile kurumunu ve yakin cevre iliskilerini olumsuz
etkiledigini belirtmektedir. Bu sebeple meslek, toplum tarafindan aile kurmaya uygun
olmayan bir meslek olarak algilanmaktadir. Buna karsin Demirbulat (2014), turist
rehberlerinin tlimiiniin meslegi icra ederken aile iligkilerini yodnetmede sorun
yasamadiklarini ifade etmektedir. Bu durum, baz1 turist rehberlerinin meslekleri ile ilgili
diisiincelerinin olumlu olduguna ve meslegin ailevi c¢atismalara neden olmayan bir

meslek olarak goriildiigiine isaret etmektedir.

2.9. Kadin Turist Rehberlerinin Meslegin Icrasiyla Ilgili Sorunlar:

Turist rehberlerinin meslegin icras1 ile ilgili problemleri genellikle is sahasi ve
acentelerden kaynaklanmaktadir. Turist rehberlerinin meslegin icrasindan kaynaklanan
sorunlari, seyahat acentelerinin rehber Odemelerini geciktirmeleri, son dakika
gergeklesebilen tur iptalleri, acentelerin kacak rehberlik faaliyetleri, konforsuz tur araci
sorunu, konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin rehberlere ve turistlere karsi etik disi
yaklagimlari, miize ve Oren yerlerinde 6zellikle yogun sezonda yasanan giris, ¢ikis
sorunu ve miize kart ¢ikartma gibi islemler nedeniyle olusan uzun bekleme siralari,
acentelerin golge rehberlik faaliyetleri ile profesyonel turist rehberini turda arka plana

atmasi vb. sekilde siralanabilir (Karamustafa ve Kilighan, 2019).
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Is ortamidan kaynaklanan problemler kapsaminda Biiyiiktepe ve dig. (2019), sahada
tuvalet veya lavabo eksiligi ile mevcut yerlerdeki hijyen problemlerine, 6zellikle sehir
ici noktalarda karsilasilan park yeri problemlerine ve trafik yogunlugu gibi alt yap1
problemlerine, Tekeli (2020) ise rehberlerin tur esnasinda devamli hareket halinde

olmalar1 nedeniyle her tiirlii hava sartina maruz kalmalarina deginmektedir.

Yon isaretlerindeki eksiklikler, uzun mesai siireleri ve asir1 talepler, tesis sayisindaki
yetersizlik, kotii is arkadaslar1 veya yetkin olmayan yoneticiler ve acentelerin belirlenen
taban {icretin altinda rehber calistirmak istemesi rehberlerin meslek hayatini olumsuz
etkilemektedir (Barakazi, 2022). Ozellikle kadin turist rehberlerinin meslekte cinsiyet
temelli yaklagimlara maruz kaldigi diisiiniildiigiinde taban iicret altinda caligsmalari
konusunda sessiz baskilarla karsilasmalar1 sasirtici degildir. Diisiik tcretleri kabul
etmemeleri durumunda ise isi kaybetme olasiliklar1 erkek turist rehberlerine gore daha

yiiksek olabilmektedir.

Kadin turist rehberleri mesleklerinde hem pozitif ayrimciliga hem de taciz ve siddete
maruz kalmaktadir. Ayrimcilikla miicadelede ise kadin turist rehberleri meslekte 1srarci
olmak, zor sartlara ayak uydurmak, siirekli okuyarak ve yeni yerler deneyimleyerek
kendilerini gelistirmek, seyahat acenteleri, kaptanlar ve turistlerin yaninda yer almak,
haklarii talep etmek ve savunmak gibi kendilerine 6zgii davranislar sergilemektedir

(Yumuk ve li, 2022).

Kadin rehberlerin meslekte en sik sorun yasadiklari kisilerden biri tur soforleri yani
kaptanlardir. Kaptanlarin, kadin rehberlerin sdylediklerini emir olarak algilamalari,
rehberlere ve turistlere kaba davranmalar1 ve kadinin liderligini tanimamalar1 ortamda
gerginlik olmasina ya da tartigsmalar yasanmasina neden olmaktadir. Bazi1 kaptanlar ise
kadin turist rehberlerini taciz etmektedir. Buradan hareketle kadinlarin, kendilerine
toplum tarafindan yiiklenen rollerin is yasaminda kadinlar igin sorun oldugu
anlagilmaktadir. Kadin turist rehberi bir yandan meslegini icra etmeye calisirken diger
yandan is yasaminda farkli rolleri oldugunu ve bunlar basar1 ile {istlenebildigini
gostermek durumundadir (Koéroglu ve dig, 2020). Kaptanlarin meslege yonelik egitim
almas1 ve psikolojik testlerden ge¢cmis olmalar1 turun giivenligi agisindan 6nemlidir

(Arslan ve Simsek, 2018).
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Turist rehberleri yalnizca kaptanlardan degil ayni zamanda turistlerden, acente
gorevlilerinden, meslektaglarindan veya tur esnasinda ugranan tesislerdeki ¢alisanlardan
da etik dis1 davranislar, taciz veya ayrimcilik gérmektedirler. Taciz, 6701 sayil1 Tiirkiye
Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu'nca ayrimciligm bir tiirii olarak kabul
edilmekte ve “Psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil olmak iizere bu Kanunda sayilan
temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacinit tasiyan veya
boyle bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayict veya utandirici her tiirlii
davranis” seklinde tanimlanmaktadir. Aynmi Kanun’da yer alan “Istihdam ve serbest
meslek” ile ilgili madde 6(1), isle ilgili siireglerin hicbirinde ayrimeciligin
yapilamayacagini detaylariyla belirtmektedir. Fakat kanuna ragmen is hayatinda
ayrimcilik ve tacize ugrayan pek cok kadin bulunmaktadir (Resmi Gazete, 2016).
Rehberlik mesleginin uzun ve bire bir iletisim gerektirmesi kadin turist rehberlerinin

zaman zaman soOzlii ya da cinsel tacize ugramalarina neden olabilmektedir.

Turist rehberligi mesleginin disa doniik olmay1 gerektirmesi, kadin turist rehberlerinin
rahat kimseler oldugu algisinin olusmasina yol agmaktadir. Buna dayanarak turistler
veya erkek is arkadaslar1 kadin turist rehberlerine etik olmayan yaklagimlarda ve
tekliflerde bulunmaktadir. Kadin turist rehberleri bu durumdan biiyiik rahatsizlik
duymaktadir. Cinsel taciz olarak degerlendirilen bu etik digi yaklagimlarin her biri,
kadin turist rehberlerinin siklikla kars1 karsiya kaldiklar1 biiyiik bir esitsizlik durumudur.
Cinsiyet esitsizligi ve ayrimcilik ile ilgili problemler, turist rehberlerinin 6niine cinsel
taciz disinda, kadin oldugu icin ciddiye alinmama, acenteler tarafindan tur verilmek
istenmemesi, meslegin erkek isi olarak goriilmesi gibi pek cok sorun ¢ikarmaktadir
(Alrawadieh, 2021). Bu sebeple baz1 kadin turist rehberlerinin meslekte daha erkeksi
davranmaya calistiklar1 bilinmektedir (Alrawadieh ve dig, 2023).

Ates ve dig. (2022), cinsiyete bagli olarak bazi seyahat acentelerinin ayrimcilik
yaptigini belirtmektedir. Acenteler, kadin turist rehberlerinin turu iyi yonetemediklerini
diisiinmektedirler. Benzer sekilde Yildirim ve Ozbek (2019), 6zellikle turistlerin, erkek
turist rehberlerinin daha iyi hizmet verdikleri yoniinde bir algiya sahip olduklarini ifade
etmektedir. Bu alg1 sebebiyle seyahat acenteleri genellikle erkek turist rehberleriyle
calismay1 tercih etmektedirler. Karsilastiklar: tiim bu taciz ve ayrimecilik problemleri

kadin turist rehberleri i¢in yipratici olabilmektedir.
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BOLUM 3. TEORIK ARKA PLAN VE HiPOTEZLER

Teorik arka plan ve hipotezler boliimiinde calismanin degiskenlerine yer verilmistir.
Caligmada kariyer adanmigligi, mesleki motivasyon, kariyer kararliligt ve meslek

degistirme egilimi olmak iizere dort degisken ele alinmustir.

3.1. Kariyer Adanmishgi

Mesleki gelisim, zaman ic¢inde bir veya daha fazla noktada gozlemlenen mesleki
davranistaki degisikliklerle belirlenir ve kariyer, bir egilimi fark etmek icin gereken
minimum degerdir. Buna gore kariyer, mesleki davranigin zaman icinde gelismesi
olarak tanimlanmaktadir (Savickas, 2002). Meslek seciminde benlik imaji ve kariyer
imaj1 arasinda giiclii bir etki s6z konusudur. Kariyer gelistirme yolunda bireyler, giiclii

bir kariyer imaj1 i¢in kendi imajimni1 da saglamlagtirmalidir (Setiyorini ve dig, 2015).

Oztiirk (2008) kariyeri, bireyin is hayatinin baslangicindan emekli olana dek yer aldig
pozisyonlarin tiimii seklinde ifade etmektedir. Kariyer bireyin mesleginde yeterli olma
diizeyi ile iliskilidir. Kariyer ile ilgili 6ne ¢ikan bir kavram olan kariyer gelistirme,
orgiitiin calisanlarinin orgiitsel hedef ¢ercevesinde gelismesine katki saglamasi olarak
aciklanmaktadir. Bu gelisimi saglamak adma calisanlara cesitli mesleki ve teknik

egitimler ve rehberlik gibi hizmetler verilmektedir.

Kisioglu (2015), kariyeri en genel sekilde belirli bir meslek veya is dalinda uzmanlagma
olarak tanimlamaktadir. Ancak kariyerin her birey icin ayni anlami ifade etmedigi
belirtilmektedir. Kariyerin, kisisel ve mesleki gelisim saglamak, is yasamindaki
pozisyonun yiikselmesi, sayginlik kazanma veya deneyim sahibi olma gibi algilanan
pek ¢ok sekli bulunmaktadir. Ayni1 zamanda kariyer yalnizca dikey yonlii bir hareket
olarak da diisiiniilmemelidir. Yatay yonlii kariyer hareketleri de mevcuttur. Calisanlar
calistiklar1 kurum i¢inde terfi aldiklar1 gibi ayni pozisyonda baska bir kuruma da gegis

yapabilmektedirler ve bunlarin tiimii kariyer olarak degerlendirilmektedir.
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Akdoganli (2019)’a gore kariyer, yasamin erken donemlerinde sekillenmeye baslamakta
ve bireyin mesleki gelisimi ve ilerlemesi olarak ifade edilebilmektedir. Kariyer,
emeklilige dek devam etmektedir. Bireyler kariyerleri boyunca bir veya birka¢ alanda
kendini gelistirerek uzmanlasmaya calismaktadirlar. Kariyer her zaman is yerinde terfi
almak ve pozisyonunun yiikselmesi seklinde diisliniilmemelidir, benzer pozisyonda
devam eden kariyerler de bulunmaktadir. Kariyer, bireyleri yalnizca i yasaminda degil
ayn1 zamanda sosyal hayatinda da etkilemektedir. Sahip oldugu kariyer ve kariyeri
dogrultusunda sahip oldugu hedefler bireyin sosyal gelisimini desteklemekte ve bireye
sayginlik katmaktadir. Ote yandan is yasaminda kariyer, bireye iyilesen is kosullari,

licrette artis, terfi, mesleki gelisim vb. saglamaktadir.

Kariyer kavrami, 21. ylizyil itibari ile 6nemli 6l¢lide degismistir. Kariyer kavramindaki
degisikliklerle birlikte geleneksel kariyer anlayisindan uzaklasan bireylerin bilgi, beceri
ve yeterliliklerinde degisiklikler meydana gelmektedir. Teknik beceri ve kidem gibi
kavramlar yerini, daha fazla sorumluluk istlenmek, psikolojik yeterlilik ve Orgiite
baghlik gibi kavramlara birakmaktadir. Kariyerdeki degisim ve gelisim tek tarafli
olmamaktadir. Kurumlar da calisanlarim1 ve calisan adaylarin1 yoneticiler, ¢esitli
egitimler, endiistriyel psikologlar, insan kaynaklari ve kariyer danmigmanlar1 gibi
araclarla desteklemektedir. Boylece kariyere, orgiite ve endiistriye bagliligi daha yiiksek

calisanlar yetigebilecektir (Ferreira, 2012).

Bu noktada ele alinmasi gereken bir kavram olan kariyer adanmigligi, tutumlar1 degil,
kisinin kariyer gelisimini desteklemek icin sergiledigi proaktif kariyer davraniglarini
ifade etmektedir. Kariyer adanmighigi, calisanin kariyerini yalnizca kurum igindeki
terfilere baglayan bir takim kariyer davranislar ile ya da dogrudan kariyer 6z yonetimi
stratejileri ile smirli olmayip genel olarak acik kariyer davranislarini icermektedir.
Cogunlukla tutumlara odaklanan ise baglilik, kariyer bagliligi, kariyer uyumu veya
kariyer motivasyonu gibi yapilar her ne kadar benzer goziikse de kariyer adanmigligi bu
yapilardan kavramsal olarak farklidir. Kariyer adanmishigi, 6grenciler arasinda mesleki
kimlik netligi, kariyer 6z yeterlik inang¢lar1 ve ¢alisanlarin i ve kariyer tatmini ile

iliskilidir (Hirschi ve dig, 2014).

Proaktif kariyer davraniglar sergilemek olarak da ifade edilebilen kariyer adanmislig,

kariyer gelisimiyle ilgili kritik bir davramissal degiskendir. Proaktif kisilik kariyer
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basarist ile iligki igerisindedir (Fuller ve Marler, 2009). Hirschi ve Jaensch (2015),
narsisizmin mesleki 6z yeterlilik ve kariyer adanmighigr araciligiyla kariyer basarisini
inceledigi ¢alismasinda narsisizm yani Ozseverligin, kariyer gelisimi {izerinde 6nemli
etkileri oldugunu belirtmektedir. Gii¢ istegi ve taninma arzusu gibi narsisizmle ilgili
giiclii duygular, ¢alisanlarin hedeflerine ulagsma noktasinda daha biiylik motivasyon
hissetmesine yol agmaktadir. Kendini sunma, taninma, konumlandirma gibi kariyer

davranislar1 kariyer gelisimlerini desteklemektedir.

Adanmislik, ¢alisan ve ¢alisilan kurumla ilgili tutum, davranis, kurum ici kiiltiir gibi pek
cok faktorle iliskilendirilmektedir. Adanmislik genellikle is yasamina dahil bireyler
Ozelinde kullanillan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kavram genellikle
calisanin isine veya orgiite adanmislig1 seklinde tartigilmaktadir. Adanmisligin olusmasi
yalnizca ¢aliganin kendi gabasina bagl degildir. Orgiit yoneticileri de bunun farkindadir.
Calisanlarin  adanmishik diizeyini artirmak admna yoneticiler, onlarin ihtiyag ve
isteklerini anlamaya calismakta, zaman zaman kendilerini c¢aliganlarinin yerine
koymakta, calisanlar ile saglikli bir iletisim kurmaya c¢alismaktadirlar. Istek ve
ihtiyaglarin anlasilmasi ile oncelikle calisanin motivasyonu artirilmaya caligmakta
ardindan calisanin adanmislik diizeyi yiikseltilebilmektedir. Calisanlarin beklenti, istek
ve ihtiyaglarinin olabildigince yiiksek diizeyde karsilanmasi, onlarin adanmigliklarini
pozitif yonde etkilemektedir. Meslege, organizasyona ve kariyerine adanmis c¢alisanlar
hem bireysel basariyr elde etmekte hem de Orgiitiin basarisin1 desteklemektedir.
Adanmiglik rekabette dstiinliigii elde etmeyi kolaylastirmakta ve siirdiiriilebilir
kalkinmay1 desteklemektedir bu nedenle is veren ve yoneticiler i¢in performansa etki

eden oldukca onemli bir kavramdir (Yavan, 2016).

Kariyer adanmishgi, kisinin kariyer gelisimini olumlu yonde etkileyen, proaktif
davranislar igeren, kisinin kendisinin yon verdigi bir siirectir ve kariyer adanmishigini
etkileyen ¢esitli degiskenler bulunmaktadir. Cinsiyet¢i roller glinlimiizde hala kadinlarin
1s yasamindaki varli§i ve konumunu sekillendirmektedir. Kadin istthdamu stirdiiriilebilir
kalkinma i¢in olduk¢a elzemdir. Buna ragmen, kadin istihdami oranmi erkeklere kiyasla
diinya genelinde daha azdir. Istihdam noktasinda gesitli sorunlar yasayan kadinlar,
kariyer noktasinda da g¢esitli zorluklarla karsilagmaktadirlar. Bu zorluklar zamanla
kadinlar agisindan birer kariyer bariyerine doniisebilmektedir. Erkekler tarafindan

bariyer veya bir engel olarak algilanmayan pek ¢ok durum kadinlar etkilemekte ve
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kariyer gelisimlerinin erkeklerden farkli olmasina yol agmaktadir. Kariyer bariyerleri
toplumda birden fazla role sahip olma, cinsiyetcilik, aile destegine sahip olmamak,
kariyer planlama eksikligi, ¢ocuk sahibi olmanin kariyer ¢atismasina neden olmasi ve

cam tavan sendromu gibi hem i¢sel hem de digsal olabilmektedir (Akdoganli, 2019).

Toplumda kadinin birincil gorevi anne olmak, es olmak ve evin hanimi olmaktir. Fakat
gelisen diinya diizeninde ¢alisan kadinlara da ihtiyag artmaktadir. Kadinlar tarih
boyunca birincil rollerine ait gorevlerini yerine getirerek calismis olsalar da statii sahibi
olamamis ve ekonomik kazang¢ elde edememislerdir. Giiniimiizde kadinlar is yasaminda
daha aktif rol almaktadir. Ancak kadinin temel rolleri hala ev ve aile i¢indeki roller
olarak algilanmaktadir. Bu durum kadinlarin is ve aile yasami arasinda c¢atisma
yasamalarina neden olmakta ve mesleklerinde kariyerleri 6niinde engel olusturmaktadir.

Bu engeller kimi zaman kariyer bariyeri olarak anilmaktadir (Kisioglu, 2015).

Kariyer planlamalarindaki eksiklik, sosyal hayatta birden fazla role sahip olma, cinsiyet
ve aile gibi unsurlar kariyer bariyeri igerisinde yer almaktadir. Kadinlarin kariyer
adanmigh@in kariyer planlamalarindaki eksiklikler ile yasamlarinda birden fazla rolii (is
insan1 olmak, anne olmak, es olmak, evlat olmak, ev hanimi olmak vb.) iistlenmeleri
olumsuz yonde etkilemektedir. Bununla birlikte cinsiyet veya aile faktorlerinin,
kadinlarin kariyer adanmighigia etki etmedigi gozlenmistir (Otluoglu ve Akdoganli,

2019).

Kariyer adamisligi, kariyer kesfi, kariyer planlamasi ve kariyer karar1 6z-yeterligi ile
iliskilendirilmektedir (Korkmaz ve dig, 2020). Ayni zamanda kariyer adanmislig
kavrami ile saldirganlik, heyecan arayisi, aktivite-hareketlilik, disa doniiklik ve
nevrotiklik gibi baz1 kisilik o6zellikleri arasinda direkt ve dolayli bir iliski soz
konusudur. Ayni zamanda kaygi durumu, 6z giiven, kontrollii olmak ve merak gibi
kariyer uyumlulugu bilesenleri de kariyer adanmishig ile kisisel 6zellikler arasinda araci
rol oynamaktadir. Bu nedenle, bireylerin kariyerine uyumunu saglamak ve gelistirmek
adina verilen egitimler, ¢esitli kurslar ve kariyer damismanliklar1 kariyer
adanmishiklarini yiikseltebilmektedir (Nilforooshan ve Salimi, 2016). Kariyer
uyumlulugunun, kisilik 6zellikleri ile kariyer kesfetme davranisi arasinda araci bir rolii

bulunmaktadir. Ozellikle kayg1 ve merak, bireysel 6zellikler ve kariyer kesfinde dnemli
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bir etkendir (Li ve dig, 2015). Bu noktada kariyer uyumlulugunun kariyer adanmighigini
dolayli olarak etkiledigi diisiiniilebilmektedir.

Kariyer uyumu ve kariyer adanmislig1 birbiri ile pozitif iliskili iki kavramdir. Kariyer
adanmisligr kisinin kariyer yolunda sergiledigi emek olarak ifade edilirken, kariyer
uyumu calisanlarin degisen is yasamina uyum saglamasi ile ilgilidir. Kariyer uyumu
gosterebilen bireyler, daha yiiksek kariyer adanmishigr gostermektedirler. Bu da kariyer
gelisimini olumlu yonde etkilemektedir. Ayni zamanda kariyer adanmislig1 yiiksek
calisanlar da degisimlere ayak uydurma ve zorluklarla miicadelede daha basarilidir

dolayisiyla daha kolay kariyer uyumu gosterebilmektedirler (Soner ve dig, 2024).

Oznel iyi olus hali de kariyer adanmishigim etkilemektedir. Oznel iyi olusu etkileyen
aile, sosyal yasam, kiiltiir, kisilik 6zellikleri gibi ¢ok cesitli unsurlar bulunmaktadir.
Kariyer adanmislig1 yiiksek caligsanlar is yasaminda daha fazla basar1 elde etmektedirler.
Basar1 elde eden bireyler daha fazla motive hissetmektedirler. Basari, insanlarin
yalnizca is yagsaminda elde ettigi ve yalnizca ig yasamimi etkileyen bir olgu degildir,
cogu zaman basarili kimseler sosyal hayatlarinda da daha fazla mutlu ve memnun
hissetmektedirler. Buna karsin kariyer adanmiglik diizeyi diisiik kimselerin basaris1 ve
isteki performansi da negatif yonde etkilenmekte ve bu durum sosyal yasamini da

etkilemektedir (Karasin ve Oztirak, 2023).

Muslu ve Temur (2021), kariyere adanmislik diizeyi yiiksek olan bireylerin isverenler
tarafindan daha cok tercih edildigini ifade etmektedir. isverenler adanmishk diizeyi
diisiik kisilere yatirim yapmak istememektedir. Kariyer yonetimi, egitimle birlikte
baslayan ve bireysel oldugu diisiiniilen bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Karasin ve
Oztirak (2023), basarili bir kariyer siireci yaratmak isteyen bireylerin dogru hedefler
belirlemesi ve dogru bir kariyer planina sahip olmasi gerektigini vurgulamaktadir.
Bireylerin kariyerlerindeki hedeflere ulagmak i¢in zaman gereklidir ve bu zaman1 ancak
dogru yonetebilmek basar1 getirmektedir. Bu zaman igerisinde birey kendini daha iyi
anlamakta, yeteneklerini ve yeterliliklerini kesfetmektedir ayn1 zamanda kendini daima
gelistiriyor olmasi, kendini tekrara diismemesi 6nemlidir. Is yasamu kiiresel bir degisim
ve doniisiim icerisindedir ve buna uyum saglamak, yenilikleri yakalamak basar1 i¢in
gerekli bir kosuldur. Basari siirekli olarak bir ylikselis olmayabilir. Zaman zaman

bireyler kariyerlerinde basarisizlikla karsilasabilmektedir fakat kariyer adanmishigi bu
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noktada motivasyon kaybini onlemektedir. Kariyer adanmisligi yiiksek kisiler, daha
giiclii bir mesleki motivasyon ve ¢oziim odakli bir yaklagim ile kariyerlerinde basariya
daha kolay yaklagsmakta ve olumsuz siiregleri daha hizli atlatabilmektedir. Buradan

hareketle gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:
Hi: Kariyer adanmislig1 mesleki motivasyonu etkilemektedir.

Bazi1 durumlarda bireylerin meslekte gecirdikleri zaman ilerledik¢e kariyer adanmiglik
diizeyleri azalabilmektedir. Bunun kisiden veya meslekten kaynaklanan cesitli nedenleri
olabilmektedir. Bu durumun 6nemli bir nedeni motivasyon kaybi ve tiikkenmislik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda yoneticilerin ¢aliganlarin zaman iginde degisen
ihtiyag ve beklentilerini, onlarla saglikli iletisimler kurarak anlamaya caligsmasi ve
mesleki motivasyonlarini giiclendirici bir yol izlemesi gerekmektedir (Soner ve dig,

2024).

Kariyer adanmishigi, is ve meslege yonelik tiim gayreti, kendini ise ve meslege
kaptirmis olmayi, onunla 6zdeslesmeyi, zihinsel dayanikliligi, goreve odaklanmayzi,
ilham ve gururu igermektedir. Kariyer adanmishgir c¢alisan adanmishigr gibi diger
adanmiglik bicimleri ile iligki halindedir. Kariyer adanmishgi ayni1 zamanda kariyer

tatmini, kariyer firsatlarin1 yakalama ve basari ile iliskilidir (Baluku ve dig, 2020).

Kariyer adanmisligi, ¢alisan1 bireysel ve orgiitsel yonden etkilemektedir. Psikolojik ve
sosyal gereksinimlerin karsilanmasi ve kendini gergeklestirme diizeyine erismesi bireyi
kisisel olarak etkileyen yonler olmakla birlikte is hayatinda verilen gorevleri tam olarak
yerine getirmesi ve Orgiitsel amaglar dogrultusunda hareket etmesi de kurumsal-6rgiitsel
acidan etkilemektedir. Kariyer adanmisliginin 6nemi, s6z konusu yoOnlerden bireye

etkisi agisindan dikkate degerdir (Tung ve Tung, 2022).

Kariyer, giliniimiizde insan kaynaklari yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan biridir.
Dolayisiyla kariyer adanmishigi, insan kaynaklar1 tarafindan kurumda c¢alisacak
adaylarda olmasi1 beklenen bir kariyer gelistirme diizeyi olarak ifade edilmektedir.
Kariyer anlayis1 giiniimiiziin yiiksek rekabet ortamina bagli olarak proaktif kariyer
anlayisina evrilmistir. Gegmisteki kariyer anlayisini benimseyenlere gére sorumluluk
bilinci daha yiiksek olan, inisiyatif alabilen, proaktif bir kariyer davranisi gdsteren
calisanlarin, oOrgiite bagliligi ve basari oram1 dogru orantili olabilmektedir. Meslek

secimi ile baslayan kariyer baslangicinda egitim ve dogru bir meslek tercihi, kisiyi

32



kariyer gelisiminde olumlu yonde desteklemekte, rekabet giiclinii artirmakta ve kariyer
adanmisligin1 giiclendirmektedir (Muslu ve Temur, 2021). Mesleki egitim ile birlikte
baslayan kariyer adanmisliginin seviyesi yasam doyumu ile iliskilidir. Yiiksek kariyer
adanmisligina sahip kisilerin yasam doyumlarinin da yiiksek olacagi diisiiniilmektedir
(Ertekin, 2021). Benzer sekilde bir sonuca ulasan Hirschi ve arkadaslar1 (2014), proaktif
kariyer yonetimine adanmishgin, genellikle yiiksekogretim yillarinda arttigini ifade
etmektedir. Kisinin kariyer adanmighgr tiniversite yillarindan baslayarak is yasamina
gecis siirecini kapsamaktadir. Bireyin yiiksekogretim doneminde gostermis oldugu
kariyer adanmiglig1 davranislari, is yasamia gegtikten sonra genellikle is ve kariyer
tatminine doniismektedir. Ote yandan kariyer adanmighigi istikrarli bir egilim olarak

gozilkmemektedir.

Bireyin kariyer yolculugunda atilan ilk adim meslek secimidir. Dolayistyla meslek
secimi kritik 6neme sahiptir. Bireyin ilgi, yetenek, beceri ve yeterliliklerine uygun bir
meslegi segmesi basarili bir kariyer i¢in 6n kosuldur. Ardindan birey, siirekli olarak
kendini gelistirmeli, yeniliklere a¢ik olmali, tecriibesini artirmalidir. Boylece basarili bir
kariyer sahibi olabilir. Kariyerde basar1 elde etmek, dogru planlanmis ve yonetilmis bir
kariyer gerektirmektedir. Kariyer yonetimini birey, bagli bulundugu organizasyonun
yoneticileri ile koordineli ve organizasyon hedefleri dogrultusunda olusturmaktadir. Bu

sayede hem orgiit hem de ¢alisan icin karsilikli fayda yaratilabilmektedir.

Universite déneminde c¢ogu o6grenci gelecek igin bir kariyer yolu belirlemeye
calismaktadir. Bu donemde 6grenciler i¢in kariyer kesfi ve is bulmak, énemli 6ncelikler
arasindadir. Ilgi alanlarim ve becerilerini anlama ve bunlara yonelik bir kariyer plani
yapma siirecin bir pargasidir. Ozellikle iiniversitenin son yillarindaki dgrenciler igin
kariyer hedefi belirlemek, bunun i¢in staj firsatlarindan yararlanmak ve kariyer
gelistirmeye caligmak 6nemli ve zorlu bir siirectir. Bu siirecin sonucunda bireyde heniiz
ogrenciyken kariyere adanmislik ortaya g¢ikabilmektedir (Kim ve dig, 2014). Kariyer
adanmigh@ yliksek kisilerin kariyer hedeflerine sahip olduklar1 ve kariyer planlamasini
aktif olarak yaptiklar1 bilinmektedir. Bununla birlikte kariyer adanmisligi davranisi
gosteren bireyler, kariyer gelisimlerini saglamak adina kisisel ilgi ve becerileriyle ilgili
kendilerine kars1 diiriist olmakta ve eksik veya zayif yonlerini gidermek igin ilgili

kisilerden egitim vb. almaktadirlar (Akdoganli, 2019).
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Is yasamina geciste hizla uyum saglama yetenegi 6nemli bir rol oynamaktadir. Artan
igsizlik oranlar1 ve yiikselen rekabet diistiniildiigiinde 6zellikle yeni mezun bireylerin
hizla uyum saglama yetenegine sahip olmalar1 daha da 6nemli hale gelmektedir. Buna
ragmen yeni mezunlarin pek ¢ogunun yeterli deneyime sahip olmamasi bir dezavantaj
yaratmaktadir. Egitim hayati biten kisilerin hizla meslek yasamina gegmeleri kariyer
gelisim siireclerinde karsilasacaklart zorluklari daha hizli geride birakmalarini

saglamaktadir (Baluku ve dig, 2020).

Hirschi ve Freund (2014) tarafindan yapilan mikro diizeydeki ¢alisma, motivasyonel ve
sosyal-biligsel faktorlerdeki bireysel farkliliklarin, kisilerin proaktif kariyer davranisi
sergilemelerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira sosyal destegin,
insanlarin kariyer yonetimine daha aktif bir sekilde dahil olmalarin1 saglayan bir kaynak
oldugu diistiniilmektedir. Aynm1 zamanda sosyal kariyer desteginin bireylerin kariyer
adanmishgini olumlu yonde etkiledigi ongoriilmektedir. Ancak tiim bireylerin aym
diizeyde kariyer adanmisligi sergilememeleri, bunun yalnizca almis olduklari sosyal

kariyer destegi ile Ol¢iilemeyeceginin gostergesidir.

Kolektif sosyal degerlere sahip olarak yetistirilen bireyler, kariyer belirleme
stireglerinde biiylik Olciide aile ve sosyal g¢evreden etkilenmektedir. Farkli deger
sistemleri nedeniyle, farkli kiiltiirel gruplardan gelen kadin ve erkekler ayni meslek
grubuna degisen niceliksel oranlarda katilim gostermektedir (Brown, 2002). Bu da
kariyer adanmigliginin aynm1 meslek grubundaki calisanlarda neden farkli diizeyde

oldugunu acgiklamaktadir.

Bir endiistrinin basariya ulasabilmesi i¢in her diizeyde kabiliyetli ve kendini kariyerine
adamis kadin ve erkek is giicline ihtiyaci vardir. Bu durum turizm endiistrisi i¢in de
gecerlidir. Hizmet saglayiciliginin bir pargasi olarak tiim turizm calisanlarinin, uygun
tutum ve davranislar ile miisteri konumundaki turistin ihtiya¢ ve isteklerini karsilamasi
gerekmektedir. Bagli bu is giiciinii saglayabilmek adina iiniversiteler vb. kurumlar
turizm endiistrisinde c¢alisan insan kaynaginin kalitesini artirmak i¢in c¢alisma
programlar1 gelistirmektedir. Turizm, {lilke ekonomisine onemli katkilar sunmaktadir.
Bu sebeple tliniversiteler ve yliksek 6gretim kurumlar turizm endiistrisinde g¢alisacak
insan kaynaginin kalitesini gelistirmeye yonelik adimlar atmaktadir. Kadin ya da erkek

fark etmeksizin turizm alaninda en alt kademedeki ¢alisandan en iist kademedekine
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kadar egitimli ve kararli bir is giliciiniin 6nemi fark edilmektedir (Koyuncu ve dig,

2008).

Turizm egitimi alan Ogrencilerin pek cogu, egitimlerine baglamadan Once turizm
istthdam kosullar1 ile ilgili yeterli bilgiye sahip degildir. Bu durum &grencilerin
mezuniyet sonrasi ya da staj donemlerinde meslegi icra etmeye basladiktan sonra,
beklemedikleri birtakim zorluklarla karsilastiklarinda, bunlara karsi hazirliksiz
olmalarina neden olmaktadir. Meslegin dogas1 geregi sezonsal 6zellik tagimasi, yogun
donemde uzun saatler calismay1 gerektirmesi, diisiik {licret problemleri, niteliksiz
yoneticilerle ¢aligma problemleri, turizmin toplumdaki diisiik sosyal statii algis1 gibi pek
cok zorluk nedeniyle turizm egitimi alan 6grencilerinin bir¢ogunun endiistriye karst
gliclii bir bag1 bulunmamaktadir. Bu sebeple giiclii bir kariyer adanmishigindan séz
etmek, cogunluk icin miimkiin géziikmemektedir. Ayni zamanda bu durum turizm
egitimi alan Ogrenciler i¢cin endistri ve kariyer se¢imi noktasinda hayal kiriklig
yaratmakta ve bireyler meslek degistirme egilimine girebilmektedirler. Nitelikli ¢alisan
gliciinii kaybetmeye baslayan turizm isletmeleri ve seyahat acenteleri, kalifiye olmayan
calisanlar ile yola devam etmek durumunda kalabilmekte bu durum ise hem turizm
endiistrisine hem de iilke imaj ve ekonomisine olumsuz yansimalara sebep olmaktadir

(Kusluvan ve Kusluvan, 2000).

Turizm endiistrisi, hizmet sektoriinde onemli bir yere sahip olmasina karsin oldukca
hassastir. Ozellikle kiiresel veya yerel olasi bir kriz durumunda istihdam ortaminda
ciddi sorunlar olugmaktadir. Endiistrideki personel devir hizinin yiiksek olmasi bu
durumun en belirgin sonucudur. Seyahat endiistrisi de turizmden bagimsiz degildir.
Seyahat ve turizm endiistrisi, siirekliligi olmayan isler nedeniyle ¢alisanlarina bir
kariyer giivencesi sunamamakta ve ¢alisanlar {izerinde endise yaratmaktadir. Bu gibi
belirsizlikler turizm endiistrisindeki paydaslarin kariyer bagliligini olumsuz yonde
etkilemektedir. Seyahat ve turizm endiistrisi calisanlar1 Orgiitlerine karsi giivensiz
hissettiklerinde, oOrgiite ve kariyerlerine bagliliklar1 azalmaktadir. Bunun sonucunda
calisanlar, farkli bir Orgiitte ya da endiistride kariyer planlamast yapmaya

baslamaktadirlar (Javed ve dig, 2023).

Turizm endistrisinin giderek daha Onemli hale gelmesi seyahat endiistrisinin de

Onemini artirmaktadir. Turizm ve seyahat i¢ ige gecmis durumdadir. Seyahat
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endistrisinde insan kaynaklarina verilen 6nem giderek artmakta ve bu endiistride
calisanlarin  kendilerini siirekli yenilemeleri ve gelistirmeleri gerekmektedir. Bu
calisanin tek basina yonettigi bir siire¢ degildir. Yoneticiler de ¢alisanlarin kariyerini
gelistirmede onlara yardimci olmakta ve birlikte kariyer planlamasi yapilabilmektedir.
Seyahat endiistrisinde rekabet edebilmek i¢in hem yoOneticiler hem de calisanlar kariyer
kavramina daha fazla 6nem vermeye baglamiglardir. Kariyer yonetimi ile amaglanan
calisanin hem kisisel hem mesleki gelisimini saglamak, kariyer hedefleri olusturmak ve

yiikselmeyi saglamaktir (Kingir ve Sancar, 2017).

Adamis (2012) ise turizmde kariyer hedefleri olan turizm Ogrencileri {izerine
gergeklestirdigi bir arastirmasinda, turizm endiistrisinin olumsuz algilanan bir takim
yonlerine ragmen Ogrencilerin, iiniversite diizeyinde turizm egitimi almanin kariyer
gelisimi agisindan 6nemli oldugu diislincesine, turizm endiistrisinde calisarak yiiksek
gelir elde edebilecekleri inancina ve yeni insanlarla tanisabilecegi bir is diizeni
icerisinde olmanin hos bir deneyim oldugu noktasinda fikir birligine sahip olduklarini
gozlemlemistir. Yapilan arastirmada, kariyer algisinin pozitif yonde yiikselen bir trend

oldugu fark edilmektedir.

Koyuncu ve dig. (2008)’nin arastirmasina gore kariyer adanmigligini etkileyen birden
fazla unsur bulunmaktadir. Bunlardan bazilari, demografik farkliliklar, turizmde
deneyime sahip olmak, sinizm gibi tiim gereksinim ve degerlerden uzak akimlari
benimsemis olmak ve beraberinde tiikenmislik diizeyidir. Turizm egitimlerinin ilk
yillarinda olan Ogrenciler, digerlerine gore daha giicli bir kariyer adanmishgi
sergilemekte, turizmde daha az deneyime sahip 6grenciler ise turizm kariyerlerine daha
az diizeyde adanmislik gostermektedir. Bu durum endiistri ve kariyer tercihlerinde
turizm 0grencilerinin ¢ok bilingli tercih yapmadiklari yonii ile Kusluvan ve Kusluvan'in
(2000) ¢alismasi ile benzerlik gostermektedir. Buna bagl olarak egitimlerinin basinda
olan veya mesleki deneyimi az olan bireyler, kariyerleri ile ilgili daha diisiik diizeyde
olumsuz algiya, hayal kirikligina, motivasyon kaybina ve tiikkenmislige sahiptir. Diislik
tikenmislik seviyesi ve yliksek motivasyona sahip bireyler ise turizm kariyerleri
hakkinda daha olumlu goriislere sahip olmaktadir. Benzer sekilde, Schaufeli ve dig.
(2002)’nin, lisans Ogrencileri iizerinde yaptiklar1 aragtirmada, Ogrencilerin alana
baghliginin akademik basarilarini olumlu etkiledigi gozlenirken, tiikenmislik hisseden

ogrencilerin akademik basarisinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir.
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Turizm  endiistrisinde  kariyer karari, farkli zamanlarda farkli nedenlerle
verilebilmektedir. Bireyler iistiine ¢ok diisiinmeden erken donemlerde kariyer kararlari
verebilmektedir. Bireylerin turizme yonelimini saglayan unsurlardan bazilar1 su
sekildedir: Aile etkisi ve is deneyimi. Turizm endiistrisi ile ilgili ebeveyn tutumlari
aslinda sosyo-kiiltiirel arka planin bir yansimasi olarak goriilmektedir. Kariyer yolunun
belirlenmesinde yalnizca aile degil ayn1 zamanda arkadaslar, bireyin yetistigi toplum ve
diger sosyo-Kkiiltiirel cevrenin de etkisi bulunmaktadir. Bu noktada genel olarak iki farkli
yaklagim s6z konusudur: Turizme katilimi desteklemek ve turizme katilimi bireyin
basarisizligi ya da yetersizligi olarak gdrmek. Bireyin sosyo-Kkiiltlirel ¢evresinden
gordiigli bu iki farkli yaklasim bireyin kariyer yolunu belirlemesinde etkin rol
oynamaktadir. Bireylerin erken yaslardaki kisa veya uzun donemli is deneyimlerinin de
kariyer yolunu se¢cmede ve kariyer hedeflerini belirlemede 6nemli bir rolii vardir.
Ornegin, yiiksekogretim dncesi donemde sezonluk olarak garsonluk yapan biri yaptig
isten keyif alarak, keyif aldig1 isi meslek haline getirmek isteyebilmektedir. Buna bagh
olarak kisiler, ylksek ogretimlerinde turizm endiistrisinin farkli alanlarinda egitim

yolunu segerek meslege ilk adimlarini atmaktadirlar (Walmsley, 2012).

S6z konusu yaklagimlar dogrultusunda turizmin farkli alanlarina katilim ve kariyer insa
etme konusunda bireylerin sahip oldugu temel olarak iki farkli tutum olugmaktadir.
Turist rehberligi egitimi alan 6grenciler ile profesyonel turizm rehberi olan kisilerden
bazilari, sosyal ¢evresinden aldigi olumlu ya da olumsuz her yoruma karsin turizm
rehberligi meslegine katilim gostererek bu alanda profesyonellesmek adina kariyer
hedefleri belirleyebilmektedir. Buna karsin bazilari, yolun basinda ne kadar istekli
olursa olsunlar sosyo-kiiltiirel cevreden etkilenip turist rehberligi mesleginden
uzaklagmakta, meslegi birakma egilimi gosterebilmekte ya da en basinda kariyerini
farkl1 bir alanda insa etmeyi planlayabilmektedir. Buna gore kariyer adanmishigini
etkileyen cesitli nedenler bulundugu ve bu nedenlerin kariyer kararlari iizerinde etkili
oldugu ifade edilebilmektedir. Bu ¢ikarimlar dogrultusunda asagidaki hipotezler 6ne

stiriilmektedir:
H:: Kariyer adanmishig kariyer kararliligini etkilemektedir.

H3: Kariyer adanmisligi meslek degistirme egilimini etkilemektedir.
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3.2. Mesleki Motivasyon

Motivasyon kelimesi koken olarak Fransizca motivé ve motivation kelimelerinden
gelmektedir. Fransizca kokenli bu kelime Latince hareket anlamina gelen “motus”
sozciiginden gelmektedir. Tiirkge’de giidiilenme ve isteklendirme olarak karsilik
bulmustur (Tasdemir, 2013). Motivasyon literatiirde siklikla karsilagilan bir kavram

olmakla birlikte birbirine benzer tanimlarla ele alinmaktadir.

Motivasyon hedefe yonelik davranis olarak ifade edilmektedir. Bireyler kendi istek ve
ihtiyaglart dogrultusunda belirlenen hedeflere ulagsma yolunda motive olmus
hissetmektedirler. Varilacak bu hedef onlar i¢in 6diil niteligindedir. Yiiksek diizeyde
motive olmus bireyler, cogu zaman istege bagl davranislar sergilemekte ve devaminda
kendilerini motive edebilmektedirler. i¢sel ve dissal olmak iizere iki tiir motivasyon
vardir. Kendi kendine iiretilen faktdrlerden kaynaklanan igsel motivasyon, insanlarin
davranislarin1  etkilemektedir. Igsel motivasyon bireye hareket etme oOzgiirliigii
tanimakta, kisinin kendi yeteneklerini kullanmasina olanak saglamaktadir, boylece isin
kendisinden kaynaklanan motivasyon haline gelmektedir. Dissal motivasyon ise
bireyleri motive etmek i¢in disaridan kisi ya da kurumlar tarafindan saglanmaktadir. Bir
is yerinin ¢alisanina sagladig: terfi firsatlari, verilen {icretin artisi, tesvikler, ekstra
odiillendirmeler digsal motivasyon unsurlari arasindadir. Bununla birlikte disiplin
cezalari, licret kesintisi veya elestiri gibi uygulamalar da ¢alisanin digsal motivasyonunu
tetiklemektedir. Digsal motivasyon kisiler lizerinde hizla etkisini gdsterirken bu etkiler
uzun siireli olmayabilir. Ote yandan igsel motivasyon unsurlarmin bireyler iizerinde
daha derin ve daha uzun siireli bir etkisi bulunmaktadir. Igsel motivasyon bireylerin
yaptiklar1 isin dogasinda olup is yasamnin kalitesi ile ilgilidir (Politeknik Universitesi,

2024).

Motivasyon kisilerin agik ve kesin bir hedefe ulagsmak i¢in kendi dilemeleriyle ve
siirekli olarak séz konusu amaca hareket etme siireci olarak ifade edilebilir (Unsar ve
dig, 2010). Motivasyona etki eden ¢esitli faktdrler olsa da motivasyon, bir noktada
kisinin icinden gelmektedir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin her birinin farkl kisilik
Ozelliklerine sahip olduklarinin bilincinde olarak onlar1 ortak bir Orgiitsel hedefe
yonlendirmede cesitli tesvikler kullanmaktadirlar. Bu noktada para hala birincil tesvik

aract olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte para her zaman motivasyonu
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yiikseltmede tek basina yeterli degildir. Karar verme gibi yonetsel siireclere katilim
hakki, is zenginlestirilmesi ve Orgiitsel gelisim gibi yontemler de ¢alisan motivasyonunu
artirict etkiler sunmaktadir. Tim bu motivasyon araclari ancak belirli hedeflere
ulagsmaya bagli hale getirildiginde etkili olmaktadir. Buradan orgiitsel hedef
belirlemenin ¢alisgan motivasyonu icin 6nemi anlasilmaktadir. Bu noktada belirli ve
zorlu hedefler, calisanlari, kolay veya belirsiz hedeflerden daha iyi motive etmekte ve
daha yiiksek performansa yol agmaktadir. Hedef belirleme, calisanlart motive etmek
icin basit, anlasilir ve son derece etkili bir tekniktir fakat diisiik iicret kosullarina veya
kotii yonetim kosullarina sahip calisanlar i¢in performanst iyilestirici bir ¢dziim olmakta

yetersizdir (Latham ve Locke, 1979).

Kondalkar (2007), motivasyonu, bireyi istenen hedefe ulasmak i¢in fiziksel ve zihinsel
enerjisini kullanmaya iten, ihtiyac, istek ve arzunun neden oldugu igsel bir tutku olarak
ifade etmektedir. Thtiya¢ ne kadar giiclii ise bireyin cabasi ve motivasyonu da o kadar
yiiksek olmaktadir. Motivasyon psikolojik bir olgudur, bireyin iginden gelir ve
basarmaya yoneliktir. Yiiksek motivasyon yiiksek performans ve i1yi orgiitsel iligkiler
meydana getirmektedir. Motivasyon ihtiyactan meydana geldigi ve ihtiya¢ stirekli
oldugu icin motivasyon da siirekli bir siiregtir. Bireyin karsilanmayan ihtiyaglari
bulunmaktadir ve bu durumda birey tatminsizlik ve rahatsizlik hissetmektedir. Bu
durum bireyin davraniglarini olumsuz yonde etkilemektedir fakat bu noktada yiiksek
motivasyona sahip bireyler, olumsuz duygu ve davranislarindan daha hizli uzaklasarak
basariya ulagabilmektedirler. Motivasyon bir Orgiitte verimlilige ulasmak i¢in kurulus
tarafindan sunulan tegvikleri ifade etmektedir. Bunlar maas artis1, 6denek ve ikramiye
gibi maddi tesvikler olabilmektedir. Ek olarak c¢esitli odiiller, basar1 sertifikalari,
taninma, statli, is zenginlestirme veya yarigmalar gibi maddi olmayan tesvikler de
olabilmektedir. Maddi tesvikler genellikle motivasyonun diismesini engellemektedir.

Maddi olmayan tegvikler ise igsel ve psikolojik yoniiyle motivasyon saglamaktadir.

Ozler (2013), motivasyonu veya diger adiyla giidiilenmeyi, igsel bir gii¢, bir harekete
gecme olarak tanimlamaktadir. Motivasyonun olusumundaki ana neden insanlarin
ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi bireyler {izerinde pozitif yonlii bir etki
yaratmaktadir. Motivasyon siireci bir seye ihtiyag duyulmasi ile baslayip bu konuda
uyarilmasi ile devam eder. Uyarilan bireyler ihtiyacin1 gidermeye yonelik davraniglarda

bulunmaya baglamaktadir. Bu noktada kisinin harekete gecirdigi davranisi ihtiyacini

39



karsiliyor ise kisi doyum noktasina ulagir, aksi durumda ise siire¢, doyumsuzlukla
sonuclanacaktir. Insan ihtiyaglar1 genellikle fiziksel, ruhsal, toplumsal, &rgiitsel,
yonetsel ve islevsel ihtiyaglar seklinde gruplandirilsa da bunlardan ¢ok daha fazlasi
olabilmektedir. Bireylerin ihtiyaclari sinirsiz ve birbirinden farkli olabilmektedir.
Buradan hareketle bir kurumdaki ¢aliganlarin da birbirinden ¢ok farkli ihtiyaglari oldugu
cikarimi yapilabilir. Bu sebeple isveren ve yoneticilerin ¢alisanlarini motive etmek
adina izleyecekleri yollar ¢esitlidir. Calisanlarin ihtiyaglarimin yaninda istekleri ve
kisilik ozellikleri de farklilik gostermektedir. Tiim bu etkenlerle birlikte calisanlarin
bazilari manevi tatmini Onemserken bazilari maddi tatmini bazilari ise her ikisini
onemsemektedir. Isveren ve ydneticilerin bu farkliliklar1 goz éniinde bulundurmasi ve
calisanlar1 tesvik edici farkli yontemler, farkli motivasyon araclar1 kullanmalari
gerekmektedir. Bu noktada yetki sahipleri, ¢alisanlara yonelik ekonomik, psiko-sosyal
ya da Orgiitsel-yonetsel motivasyon araclar1 kullanmaktadir. Kullanilan her giidiileme
araciin calisan motivasyonuna katki sagladigi bilinmektedir fakat bagimsiz ¢aligma,
sosyal katilim, deger yaratma, basari, uyum vb. psiko-sosyal motivasyon araglarinin

calisanlarin orgiite bagliligini artirmada daha etkin olduklar1 belirtilmektedir.

Motivasyon, bireylerin énceden belirlenmis bir ama¢ dogrultusunda, siirekli olarak yol
almalarin1 saglamak adma verilen miicadelenin tiimiidiir ve giiniimiizde herhangi bir
kurumdaki yonetim i¢in olduk¢a Onemli bir konu haline gelmistir. Her kurum
calisanlarindan yeterli verimi almay1 hedeflemektedir bu sebeple onlarin motivasyonunu
artirict yontemler uygulamaktadirlar. Calisanlarin her biri ayni diizeyde yeterlilige sahip
degildir ya da bazi calisanlar yapilan is i¢in uygun kimseler degildir. Bu gibi
durumlarda yoneticiler ¢alisanlardan yeterli ve esit diizeyde verim alamamaktadirlar.
Ote yandan bazi ¢alisanlar yapilan is igin uygun kisiler olmasina hatta meslege yonelik
egitimleri olmasina ragmen diisiik performans sergilemektedirler. Buna c¢alisanin
motivasyon eksikliginin neden oldugu diistiniilmektedir. Uzun siiredir tartisilan bir konu
olan motivasyon hakkinda pek cok kuram gelistirilmistir. Gelistirilen bu kuramlar
bireylerin motivasyonunu saglamanin yollar1 ile ilgilenmektedir. Bu noktada
motivasyona neden olabilecek faktorleri, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarini, ¢alisanlarin
davramislarim1 harekete geciren giidiilerini anlamak o6nemlidir. Insanlar, ge¢miste
yasamlarini devam ettirmek adina ¢alismisken gliniimiizde ise yalnizca hayatta kalmak

i¢in caliymamaktadir. Insanlarin ihtiya¢ hiyerarsisi zamanla degismektedir. Giiniimiizde
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insanlar sosyallesmek, sayginlik kazanmak ve basarili olup kendilerini gerceklestirmek
icin caligmakta dolayisiyla mesleklerini bu amaglara uygun belirlemektedirler (Ergiil,

2005).

Motivasyon iizerine gelistirilen pek ¢ok teori bulunmaktadir. Bunlar kapsam ve siire¢
teorileri olarak siniflandirilmaktadir. Kapsam teorileri bireyin igten gelen giidiileriyle
harekete gecirdigi davramiglart ile ilgilenmektedir. Bir is yerinde yoOneticilerin,
calisanlarin belirlenen amag¢ dogrultusunda harekete gecmesini tetikleyen faktorleri
bilmesi, ¢alisan motivasyonunu nasil saglayacaklarin1 anlamalar1 noktasinda 6nemlidir.
Bu kapsamda gelistirilen teoriler: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
Cift Faktor Teorisi, Basarma Ihtiyaci Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi’dir (Ozler,
2013).

Siire¢ teorileri ise bireyin motivasyonuna etki eden digsal faktorlerle ilgilenmektedir.
Motivasyon yalnizca ihtiya¢ dedigimiz igsel bir faktdr sonucu meydana gelmemektedir.
Buna etki eden digsal faktorler de bulunmaktadir. Bu dogrultuda gelistirilen siireg
teorileri: Davranis Sartlandirmasit (Sonugsal Sartlandirma- Operant Conditioning)
Yaklasimi, Bekleyis Teorileri (Vroom’un Bekleyis Teorisi ve Lawler—Porter Modeli),
Esitlik Teorisi, Amag Teorisi (Goal Setting Theory)’dir (Kogel, 2014).

Motivasyon insan ihtiyacindan dogdugundan bu ihtiyaclari anlamak Onemlidir.
Maslow’un (1943), belirledigi ihtiyaglar hiyerarsisi kapsam teorileri iginde en yaygin
olanlardan biridir. Bu hiyerarside Maslow, temel ihtiyaclar1 5 kategoriye ayirmaktadir:
Fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sevgi ve aidiyet ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ve
kendini gerceklestirme ihtiyaci. Insan motivasyonu teorisinde Maslow, belirlenen 5
temel ihtiyaca ek olarak c¢esitli kosullar1 saglama ve siirdiirme istegi ve bazi entelektiiel
arzularin da bireyi motive ettigini ifade etmektedir. Belirlenen bu ihtiyaglar birbiri ile
iligkili ve bir {stilinliik hiyerarsisi i¢indedir, en temelinde ise motivasyon teorisinin
baslangi¢ noktas1 olarak ele alinan, fizyolojik diirtiiler olarak adlandirilan fizyolojik
ihtiyaclar bulunmaktadir. Bunlar solunum, beslenme, bosaltim, cinsellik gibi bireyin en
temel biyolojik gereksinimleridir. Fizyolojik ihtiyaglar noktasinda yoksunluk ceken
birey bagka ihtiyaclar hissetmemektedir. Fizyolojik ihtiyaglar1 giderilmis birey, istikrar,
bagimlilik, korunma, yasaya duyulan ihtiya¢ gibi giivenlik ihtiyaglar1 hissetmeye

baslamaktadir. Giivenlik ihtiyaglar1 da karsilanan birey, genel olarak insanlarla sevgi
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dolu iligkiler kurma, aile olma, aidiyet ve sefkat ihtiyaci hissetmeye baglamaktadir. Tim
bunlar bireyin sevgi ihtiyaclari olarak ifade edilmektedir ve birey tam bu noktada sevgi
ihtiyaclarina dair tam bir aglik hissetmektedir. Sevgi ihtiyaclarinda tatmine ulagmis
bireyler ise 06z saygi veya baskalar tarafindan saygi duyulmak isteme, giic, yeterlilik
gibi daha yiiksek ihtiyaclar hissetmeye baslamaktadir, bunlar sayginlik ihtiyacidir.
Sayginlik gereksinimlerinin karsilanmadigi bireyler, zayif ve ¢aresiz hissedebilmektedir.
Sayginlik gereksinimleri karsilanan bireyler ise hiyerarside en iist ihtiya¢ olan kendini
gerceklestirme ihtiyact hissetmeye baslamaktadir. Kendini gerceklestirme, bireyin
yetenekleri, ilgisi, becerisi ne lizerineyse onunla mesgul olmasi ile ilgilidir. Bu ihtiya¢
bireyin olabilecegi her sey olma arzusu olarak da ifade edilebilir. Buradan anlasilacagi
lizere bireyin ihtiyaglar1 ve arzular1 sinirsizdir ve motivasyon igin tatmin, yoksunluk
kadar onemlidir. Fakat tatmin edilmis bir ihtiyag motive edici degildir, bir iist ihtiyaci

dogurdugu i¢in dnemlidir.

Herzberg (1965)’e gore, is tatmini veya i tatminsizligi birbirinin karsiti olarak degil,
iki ayr1 paralelde bir siireklilik olarak degerlendirilmelidir. Iste basarili olmak, ise kars1
icsel bir ilgiye sahip olmak, artan gdérev ve sorumluluklar, mesleki biiyiime veya
bliylime olasiligi gibi isin igeriginden dogan durumlar g¢alisanin is tatminine yol
agmaktadir ve bunlar Herzberg'in motivasyon faktorlerini olusturmaktadir. Is
tatminsizligi ise genellikle is ¢evresi ile ilgilidir. Sirket politikasi, yonetim, alinan {icret,
calisma arkadaslar ile iligkiler, ¢aligma sartlari, i giivenligi ve denetim gibi konular is
cevresine dahildir ve is tatminsizligine yol acabilmektedir. Bu faktorler ise Herzberg'in
hijyen faktorlerine dahildir. Benzer sekilde Kayim (2018) calismasinda, Herzberg’in,
olusturdugu kapsam teorilerinin iginde yer alan ¢ift-faktor teorisi baglaminda,
calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorleri motivasyonel ve hijyen faktorleri olarak
iki sekilde kategorize ettigini belirtmektedir. Motivasyonel faktorler ¢alisanin basarisini
artirarak hem c¢aliganin hem de oOrgiitiin kazancin1i olumlu yonde etkilemektedir.
Bununla birlikte hijyen faktorleri, calisan1 dogrudan motive etmemekte ancak eksikligi
halinde ¢alisanin isini olumsuz anlamda etkilemektedir. Bu noktada s6z konusu 2 faktor

de birbirini tamamlayic1 goziikmektedir.

McClelland (1987), insanlarda basari, gii¢c ve baglilik olmak iizere ii¢ gii¢lii motivasyon
tespit etmistir. Insanlarda bulunan bir iste basarili olma, diger insanlarla yakin iliskiler

kurma ve kontrol ve yetki sahibi olma giidiisii temel bir ihtiya¢ olarak kabul
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edilmektedir. Dogan (2022), basart ihtiyacin1 bireyin manevi ihtiyaglar1 arasinda
degerlendirmektedir. Manevi bir tatmin elde etme istegi, basarma ihtiyacinin dogmasina
zemin hazirlamaktadir. Bir isi basardiktan sonra olusan diinyaya, insanliga bir fayda
saglamis olmanin verdigi hissiyat manevi bir tatmin gostergesidir. Pardee (1990),
kapsam teorilerinden biri olan McClelland'm basar1 ihtiyact teorisinin, Maslow'un
kendini gergeklestirmesinin temelini olusturmakta, McGregor'un Y Teorisi’nin ise
Maslow'un kendini gerceklestirme motivasyon diizeyiyle eslesmekte oldugunu
belirtmektedir. Kendini yonlendirme, 6z kontrol ve olgunluk kontrolii motivasyonunun

oldugu varsayimina dayanmaktadir.

Alderfer (1969) tarafindan insan ihtiyaclari ile ilgili yapilan ¢alismada ortaya konan
ERG (existence, relatedness, and growth) Tiirkce olarak ise VIG (varolus, iliski kurma
ve gelisme) Teorisi, bir insanin karsilamaya calistigi ii¢c temel ihtiyacin oldugunu
varsayan bir kapsam teorisidir. Bunlar maddi varolus ihtiyaclarini elde etme, diger
insanlarla iligkilerini siirdiirme ve kendine 06zgii kisisel gelisimi ve biiyilimesi igin
firsatlar aramayr igermektedir. Bu ihtiyaclar motivasyonun temel unsurlarini
saglamaktadir. ERG Teorisi, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ne bir alternatif
olarak gelistirilmistir. Maslow'un hiyerarsisinde alt diizey ihtiyaglarin belirli bir
diizeyde tatmininin, ist diizey ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi i¢in bir 6n kosul oldugu
anlayist hakimdir. ERG Teorisi'nde ise Maslow'un hiyerarsisinde oldugu gibi, farkl
ihtiyac tiirleri arasinda herhangi bir iliski gerekmemektedir. Temelde ERG Teorisi
Maslow'un Hiyerarsisi’'nden ili¢ yonde farklilik gdstermektedir. ERG Teorisi’'nde de
Maslow'unkinde oldugu gibi hiyerarsik bir temel bulunmaktadir, ancak hiyerarsi kat1 bir
sekilde siralanmamustir. Ote yandan ERG Teorisi’ne gore daha diisiik seviyede kabul
edilen bazi istekler lizerinde daha yiiksek ihtiyaglar goriilebilmektedir. Ek olarak ERG

teorisindeki farkli kategori sistemi kendi basina farkli tahminlere yol agmaktadir.

Siire¢ teorilerinden biri olan Davranig Sartlandirma Teorisi (Operant Conditioning), ilk
kez Skinner (2014) tarafindan ortaya konmustur. Bu teoriye gore, davranislarin
sonucuna gore bir sonraki davranis belirlenmektedir. Buna sonugsal sartlandirma da
denilmektedir. Bu teori dncelikle a¢ gilivercinler iizerinde test edilmistir. Davranisin
sonucunda bir 6diil ya da ceza bulunmaktadir. Buna goére davranisi sonucunda odiile
ulagan bir canlinin o davranis1 tekrarladigi, davranisi sonucunda cezalandirilan bir

canlinin ise o davramis1 tekrarlamay1 azalttigit veya o davranistan kacindigi
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gbzlemlenmistir. Bu teoride c¢esitli yollarla davranislar pekistirilmeye calisilmaktadir.

Davranigin pekistirme yoluyla giiclendirilmesi kosullanmadir.

Siireg teorilerinden bir digeri olan Vroom'un Beklenti Teorisi, ¢alisana verilen 6diil ile
calisandan alinan verim arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ifade etmektedir.
Calisanin s6z konusu 6diilii ne kadar ¢ok istedigi de 6diil ve performans arasindaki
iligkiyi etkilemektedir (Seker, 2014). Bu noktada &diil ¢aligan1 glidiilemekte ve
motivasyonunu artirici bir etki meydana getirmektedir. Daha yliksek bir motivasyon ile
calisan birey, daha yiiksek bir performans gostermekte bu da verimliligi olumlu yonde

etkilemektedir.

Adams (1963) tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi temelde, bir c¢alisanin is
motivasyonunun isteki girdi ve ¢iktilara bagh olmasina dayanmaktadir. Bir endiistride
esitlik teorisi, bir calisanin isi icin verdigi emek ve karsiliginda elde ettigi kazanim
arasindaki denge ile ilgilenmektedir. Girdi ve ciktilarin dengeli olmamasi yani bir
esitsizlik olmasit durumu, c¢alisanin performansina ve isteki davranislarina
yansimaktadir. Calisanin Odiillendirilme sistemindeki esitsizlik, ¢alisan tarafindan iki
farkli sekilde algilanmaktadir: Eger c¢alisan, diger calisanlara gore daha az
odiillendirilmis ise daha fazlasini kazanmak i¢in motive olup daha ¢ok ¢aligmakta ya da
aksi sekilde ¢alisan, digerlerine gore daha fazla 6diillendirilmis ise sucluluk hissiyatina
kapilmaktadir. Adams'in Esitlik Teorisi, Leon Festinger’in bilissel uyumsuzlugunun bir
Oornegi niteligindedir. Teori, esitsizligin ortaya ¢ikacagi kosullar1 ve bunun
azaltilabilecegi veya ortadan kaldirilabilecegi araglar1 belirtmekte olup siire¢ teorileri

icinde yer almaktadir.

Amag belirleme teorisi kapsaminda amag bireysel ya da orgiitsel olabilmektedir. Amacl
eylemde, eyleme neden olan, bireyin ama¢ veya amag¢ hakkindaki diislincesi ve
arzusudur. Fikir eylemi etkilemektedir ancak eylem gelecekteki bir duruma yani amaca
yonelik olarak yapilmaktadir (Locke ve Latham, 1990). Locke ve Latham tarafindan
olusturulan Amag¢ Belirleme Teorisi siire¢ teorileri i¢cinde yer almaktadir. Amag ve
performans arasinda Onemli bir iligki oldugunu gdsteren bu teoride, bireylerin
amaglarmin onlarin motivasyon derecelerinde belirleyici oldugu ifade edilmektedir. Bu

teoriye gore en giiglii performans, amaglarin belirli ve zorlayict oldugu durumlarda
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ortaya ¢ikmaktadir. Hedeflerin motivasyonel etkisi, bireyin yeteneklerinden veya 6z

yeterlilik diizeyinden etkilenebilmektedir (Lunenburg, 2011).

Tim motivasyon teorilerinden anlasilacag {izere, yoneticilerin 6diil sistemlerine neleri
dahil ettikleri dikkat edilmesi gereken bir konudur. Motivasyon, tatmini ¢ok daha uzun
stireli etkiyle sonuclanan karmasik ihtiyaglardan olusan ¢ok sinirli bir alanin tatmin
edilmesiyle saglanabilir. Hijyen faktorleri olarak degerlendirilen digsal faktorler {izerine
kurulu bir 6diil sisteminde ¢alisanlarin tatmini kisa siirelidir ve en sonunda islerinden

memnun olmayan ¢alisanlar ¢ogalmaya baslamaktadir (Pardee, 1990).

Zeynel (2014), alan yazininda iizerinde 6nemle durulan motivasyon kavramini, 6ziinii
bireyi harekete yonelten giic olan giidiinlin olusturdugu, bireyin gereksinimlerinden
dogan, gereksinimlerin giderilmesine yonelik ¢abalar1 igeren ve sonucunda doyum ya da
doyumsuzluga ulasilan psikolojik siirecin tiimii seklinde agiklamaktadir. Guidiiler igsel
ya da digsal faktorlerle ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlar agisindan motivasyon
incelendiginde ise mesleki motivasyon kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Mesleki motivasyon
bir igletme, orgiit ya da kurumda gorevli is gérenin meslegine dair tasidigi motivasyonu
ifade etmekte ve Orgiitsel bir hedefe varmak amaciyla verilen emegin tiimiinii igeren

psikolojik bir siirectir.

Mesleki motivasyon basari i¢in kilit bir kavram olup is hayatinin énemli bir yOniinii
olusturmaktadir. Bu basar1 hem Orgiitsel basar1 hem de kisinin bireysel basarisini
kapsamaktadir. Degisen ve giderek karmasiklasan is yasaminda ve artan rekabet
ortaminda, mesleki motivasyon, orgiitler ve c¢alisanlar i¢cin 6nemli bir konu haline
gelmektedir. Bu noktada ydneticilerin ¢alisanlarin mesleki motivasyonunu ylikseltmek
adina kullandiklar1 iicret artisi, prim sistemi, deger ve statli yaratma, yiikselme
olanaklari, kararlara katilma hakki tanima, liretime ortaklik olanaklari, psikolojik giiven,
sosyal katilma, amagta birlik ve is rotasyonu gibi birbirinden farkli orgiitsel yonetim
araclart bulunmaktadir. Mesleki motivasyonu artirmaya yonelik olarak Orgiitte
kullanilan bu araglar ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel oOrgiitsel araglar seklinde

siniflandirilmaktadir (Keser, 2019).

Mesleki motivasyon 6znel ve psikolojik iyi olus, yasamda algilanan amag, tatmin ve
mutluluk kavramlarinin tiimiiyle ilgilidir (Greenhaus & Powell, 2006). Bununla birlikte

mesleki motivasyon, yonetsel bir siire¢ olarak da ifade edilebilir. Mesleki motivasyon
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calisanlarin iretkenligini arttirdi1 icin Orgiitlerin gelisiminde hayati bir rol
oynamaktadir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasi calisanlarinin basarisia baghdir. Basar
ise biiyiik Ol¢lide motivasyona baghdir. Nitelikli calisanlar bile zaman zaman diistik
performans gosterebilmektedir. Bu durum motivasyon eksiklikleri ile agiklanmaktadir.
Bu sebeple orgiit yoneticilerinin ¢aliganlarinin mesleki motivasyonunu saglayacak

girisimlerde bulunmalar1 6nemlidir (Vo ve dig, 2022).

Broni ve Nanyele (2012), yiiksek performansli ¢alisanlar1 korumanin ve onlar1 kurumsal
hedefler dogrultusunda tutmanin, isgverenlerin ve organizasyon yoneticilerinin
karsilastig1 en biiyiik zorluklardan biri oldugunu vurgulamaktadir. Caligsan bagliligini ve

tiretkenligini etkileyen 6nemli bir faktor ise motivasyondur.

Giiniimiiziin is yasaminda orgiit psikolojisi 6nemli bir kavram haline gelmistir. Orgiit
psikolojisi, orgiit calisanit iizerinde motivasyon, doyum ve Orgiitiin bir pargast olma
hissinin yapilandirilmasi ile ilgilenmektedir. Bu kapsamda is yasaminda artik yalnizca
nitelikli ¢alisan aranmamakta bu nitelikleri, sahip oldugu becerileri gelistirecek,
gelistirmeye acgik kisiler aranmaktadir. Yalnizca nitelikli ve kendini gelistirmeye agik
kimseler degil ayn1 zamanda s6z konusu ise uygun, meslege yatkinligi olan, yetenekleri
s0z konusu meslek dogrultusunda olan kisiler ile de calisilmak istenmektedir. Calisilan
kisinin motivasyonunu saglamak ve artirmak da Orgiiti yoneten profesyonellerin
sorumlulugunda ve 6rgiit psikolojisinin i¢inde degerlendirilen bir durumdur (Telman ve

Celik, 2013).

Birey, bir oOrgiitin ana bilesenidir. Her bireyin ulagsmak istedigi kisisel bir hedefi
bulunmaktadir. Orgiitler, bireylerin ihtiyag yelpazesini belirleyip bunlara gére uygun
adimlar1 atarak verimliligi saglamaktadirlar. Calisanlarin astlar1 ve {istleri ile iliskileri,
karsilikli giivene, anlayisa ve inanca dayali olarak kuruldugunda birbirleri ile iletigim
kurmalar1 ve birbirlerinin goriislerini anlamalar1 kolaylasmaktadir. Bireyin basarisi igin
ortak bir orgiitsel hedefe dahil olmas1 ve bu dogrultuda ekip arkadaslar ile koordineli

calismasi1 6nemlidir (Kondalkar, 2007).

Is yasaminda her calisan ihtiyaglarini rahatca dile getirememektedir. Bu durumun kisilik
yapisindaki farkliliklar veya ihtiyact ifade etmek i¢in herhangi bir itici giiciin olmamasi
gibi pek ¢ok nedeni olabilir. Bu ihtiyacin karsilanmamasi ise zaman iginde g¢alisan

lizerinde memnuniyetsizlik yaratabilmekte ve c¢alistigr kuruma karsit olumsuz tutumlar
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sergilemesine yol agabilmektedir. Bu gibi olumsuz durumlarla karsilasmamak ve
orgiitsel aidiyeti saglamak adina yoneticilerin, c¢alisanlarin ihtiyaclarini ortaya

cikarmalarini saglamasi ve siireci dogru yonetmesi onem arz etmektedir (Kayim, 2018).

Zeynel ve Cariker (2015), akademisyenler lizerine yaptiklar1 bir arastirmada, mesleki
motivasyonu yiiksek calisanlarin, is tatminlerinin de yiiksek oldugunu tespit etmistir.
Ayni zaman da mesleki motivasyon caliganlar ile ¢alisilan organizasyon arasinda giiglii
bir bag kurulmasina yardimeci olmaktadir. Mesleki motivasyona etki eden unsurlarin
belirlenmesi ve bunlarin daha da iyilestirilmesi, kariyerlerinde basarili, mutlu ve verimli
caliganlarin  sayisin1 artirmaktadir. Mesleki ozellikler, yoOnetim politikalari, i
ortamindaki iligkiler ve is yerinin fiziksel kosullar1 gibi faktorler mesleki motivasyonu
etkileyen unsurlardandir. Bu faktorlerin  giiglendirilmesi, bireylerin mesleki

motivasyonunu beraberinde i¢sel ve dissal tatminini ve orgiite bagliligin1 artirmaktadir.

Kariyer basaris1 zaman faktorii ile giiglii bir iliski icerisindedir. Bununla birlikte meslek
kararlar1 da g¢alisanlarin kariyer basarilari ve sahip olduklari statii lizerinde etkilidir.
Meslek secimi genellikle alinan egitim ve endiistriye gore yapilmaktadir. Yanlis bir
meslek secimi, bireylerin kariyerinde olumsuz bir etki yaratabilmektedir. Bireyler is
yasamima katilim sagladiktan sonra kariyer yollar1 biiyiik oOl¢iide sekillenmeye
baslamaktadir (Memelamed, 1996). Meslek se¢imi bir anlamda kariyer se¢imi demektir
ve bireyler icin olduk¢a 6nemlidir. Birey ve orgiit arasindaki uyum kariyer basarisi ile
iligkilidir. Bireyler, genellikle kendi tercihlerine, ilgi ve becerilerine yonelik islerde
daha yiiksek performans gostermektedir. Bu nedenle kariyer basarisi icin kisisel
ozellikler dikkate alinmalidir. Bu sayede kisinin orgiitsel ¢evreye uyumu daha hizli
olabilecektir. Orgiitsel ¢evreye uyum saglayan bireyler, zaman iginde uyum
saglamayanlara gore daha yiiksek kariyer basarisi elde etmektedirler (Bretz ve Judge,

1994).

Staj deneyimi Ogrencilerin egitim aldiklari meslege karsi tutumunu etkilemekte,
meslege yatkinligin1 anlamalarina yardimci olmakta ve mesle§e devam etme ya da
etmeme kararin1 almalarina etki etmektedir. Bu kapsamda turizm egitimi alan
ogrencilerin staj deneyimlerinin meslek kararlarina etkisinde Herzberg'in motivasyon
kuraminin etkisi oldugu Aslan ve dig. (2014) tarafindan yapilan c¢alismadan

anlasilmaktadir. Staj deneyimine sahip turizm Ogrencilerinden meslege devam
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etmemeyi diisiinenlerin bu karar1 almalarinda etkili olan dncelikli faktorler yoneticilerin
calisanlara kotli davranmasi, ticretin galisanlar1 tatmin etmemesi ve tstlerle olan iletisim
eksiligidir. Hijyen faktorlerindeki bu tip olumsuz kosullar, egitimli turizm ¢alisanlarinin
meslekten uzaklagmalarma neden olmaktadir. Ote yandan staj deneyimine sahip turizm
Ogrencileri i¢in deneyim eksikligi ya da ¢alistiklar1 kurumda kisa siireli ¢aligmalari
nedeniyle ¢ok fazla taninmamis olmalart motivasyonlarini diigiiren giicli nedenler
arasinda bulunmamaktadir. Fakat hem hijyen hem de motivasyon faktorlerinin staj
deneyimine sahip kadin ve erkek turizm 6grencilerinde farkl: etkiler ortaya koydugu da
bir gercektir. Dolayisiyla tiim faktdrlerin turizm 6grencilerinin meslek kararlarini ayni
yonden ve ayni siddette etkilemeyecegi géz oniinde bulundurulmalidir. Turizm turist ve
calisanin bire bir iletisimde oldugu emek yogun bir endiistridir, bu sebeple turizmde
nitelikli is giici dnemlidir. Staj deneyiminde karsilastiklart durumlarin turizm egitimi
alan 6grencilerin meslek kararlari {izerinde giiglii bir etkisi oldugundan yoneticilerin
heniiz yolun basinda olan Ogrencileri kaybetmemek adina motivasyon yonetimine
dikkat etmeleri onemlidir. Gelecekte isletme biinyesinde calistirilacak nitelikli ve

motivasyonu yliksek is giiclinlin temelleri 6nceden atilmalidir.

Kadinlar agisindan meslek se¢imindeki motivasyonlar degerlendirildiginde, kadinlar
turizm endiistrisine yonelten c¢esitli i¢sel ve digsal motivasyonlar oldugu
anlasilmaktadir. Kadinlarin egitim diizeyi ve sahip oldugu beceriler, kendini
gerceklestirme ihtiyaci, fark ve deger yaratma arzusu, toplum tarafindan kabul gérme ve
saygi ihtiyaci, sahip olduklar1 hayaller ve bagimsizlik istegi kadinlar1 turizme yonelten
i¢sel motivasyon faktorleridir. Bu faktdrler kadinlar bilissel agidan etkilemektedir. Ote
yandan aile yapisi, kiiltiirel 6zellikler, toplumsal roller, ekonomik nedenler ve pazarin
cekiciligi ise kadinlar1 turizme yonlendiren, kendilerinin yonlendiremedigi digsal

faktorleri olugturmaktadir (Konaklioglu ve Kaledzii, 2023).

Turizm enddstrisinin farkli calisma alanlar1 bulunmaktadir. Turist rehberligi meslegi
bunlar igerisinde en 6nemlilerinden biridir. Rehberler tilkelerin temsilcisi konumundadir
bu sebeple yiiksek motivasyona sahip olmalar kritiktir. Oncesinde ise bireylerin turist
rehberi olmay1 istemesinde baska motivasyon faktorleri etkili olmaktadir. Bu faktorler
duruma ve kigiye gore degismekle birlikte, genel olarak, kiiltlir, sosyal normlar, refah
diizeyi, kendi yas grubundaki kimseler vb. etkili olmaktadir (Prakash ve dig, 2010).

Rehberlerin meslegi icra ederken motivasyonlarinin yiiksek olmast mesleki basarilarini
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etkilemektedir. Bu noktada motivasyonun c¢ikis noktasi olan ihtiyaclarin tespiti
onemlidir. Boylece turist rehberlerinin ihtiyaclarina gore motivasyon yontemleri
belirlenebilir. Rehberlerin  Oniinde belirledikleri hedefleri olmalari, kendilerini
gelistirmeye devam etmeleri, ¢alisma arkadaslar1 ve is ortamindaki diger insanlar ile 1yi

iligkiler kurmalar1 motivasyonu etkilemektedir (Celikkanat ve Giiger, 2024).

Turist rehberleri {ilkenin ve calistig1 acentenin bir temsilcisi kabul edilmekte ve turizm
endiistrisinde olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Rehberlerin gorevlerini yliksek
basar1 ile tamamlamalar1 yalnizca kendileri i¢in degil bolgesel ve {lilkesel agidan da
onemlidir. Bu sebeple turizm ve seyahat endiistrisinin rehber ¢alisanlarina iyi imkanlar
sunmast ve rehberlerin demografik o6zelliklerini dikkate almalar1 gerekmektedir.
Rehberlerin motivasyonun yiiksek olmasi, daha iyi performans sergilemelerine yardimci
olmaktadir. Motive olmus bir turist rehberi mesleginin bir pargasi olan kisi ve kurumlar
ile iyi iletisimler kurabilecek bodylece gorevini basari ile yerine getirebilecektir.
Rehberin motivasyonu onlariin performansini, performanslari ise en son noktada tilke
imajim etkilemektedir. Meslekte karsilastiklar birtakim sorunlar nedeniyle motivasyon
kayb1 yasayan ve giderek meslekten uzaklasan turist rehberleri oldugu bilinmektedir.
Nitelikli turist rehberlerini kaybetmemek adina tur operatorleri ve seyahat acenteleri
basta olmak tlizere tiim turizm paydaslarinin rehberlerin karsilastiklari sorunlara,
rehberlerin istek ve ihtiyaclarina, rehberlerin demografik 6zelliklerine dikkat etmesi ve
bu dogrultuda adimlar atmalari, rehberlerin motivasyon diizeyini yiikseltebilmektedir.
Motivasyon, performansa, verimlilige ve is tatminine etki etmektedir. Buradan hareketle
rehberlerin motivasyonuna etki edecek faktorlerin belirlenmesinin, rehberlerden
beklenen verimi almaya yardimci olacagi sodylenebilir. Rehberleri tesvik edici ve
motivasyonlarim1  yiikselten {icret, meslege saygi duyulmasi, is gilivencesi, is
standardizasyonu ve odiillendirme gibi ¢ok ¢esitli unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar
her turist rehberinde ayn1 diizeyde motivasyon yaratmamaktadir bu sebeple rehberlerin
kisisel 6zelliklerini, demografik 6zelliklerini, istek ve ihtiyaglarini anlamaya caligmak
ve buna gore hareket etmek tur operatdrleri ve seyahat acentelerinin gorevlerinden biri
olmalidir (Bayram, 2017). Mesleki motivasyona sahip, glidiilenmis, tesvik edilmis turist
rehberleri doyuma ulasmis ayn1 zamanda is tatminine sahip olmaktadir. Is tatmini

meslege kars1 bagliligi olumlu yonde etkileyebilmektedir.
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Bayram (2019)’a gore, motivasyonu etkileyen bir diger faktor duygusal zekadir.
Duygusal zekasi yiiksek turist rehberleri daha yiiksek bir motivasyona sahip olmakta bu
da performanslarina olumlu etki etmektedir. Turist rehberleri meslegin dogas1 geregi
farkli demografik 6zelliklere ve farkli kisilik 6zelliklerine sahip kisilerle bire bir iletisim
gerektirmektedir. Dolayisiyla rehberlerin duygusal zekasinin yiiksek olmasi, onlarin
uyumlu, anlayigh, iyimser bir  yaklagimla  meslegi icra  etmelerini
kolaylastirabilmektedir. Bu 6zelliklere sahip bir turist rehberi birlikte ¢alistig1 kisi ve
kurumlarin yani sira turistler tarafindan da sevilecektir. Olusabilecek bazi sorunlari
duygusal zekasi ile yOnetebilen rehberler, motivasyonlarinin diismesini de
engellemektedirler. Boylece duygusal zekasi yiiksek turist rehberleri, daha basarili ve

mesleki motivasyonlar1 daha ytiiksek kisiler olmaktadir.

Turist rehberligi meslegi, bire bir iletisim gerektiren emek yogun bir meslektir. Tur
boyunca gezilen yerler ile ilgili en dogru bilgiyi turiste aktarmayi ve daima pozitif
kalmay1 gerektirmektedir. Bu kapsamda turist rehberlerinin meslegi en basarili sekilde
yapabilmeleri, mesleki motivasyonlariin  yiiksek  olmasina, bu noktada
giidiilenmelerine ve kariyer adanmishk diizeylerine baglidir. Mesleki motivasyonu
yiiksek bir turist rehberinin is tatmini ve meslege bagliligi da ayn1 dogrultuda yiiksek
olmaktadir. Bu tatmin ve baglilik kariyer kararlarini etkileyebilmektedir. Rehberlerinin
yliksek motivasyonu kendi basarilarini, turistin memnuniyetini, acente ve tur
operatoriiniin  olumlu temsilini ve {iilke imajmi Onemli Olgiide ilgilendirmektedir.

Buradan hareketle mesleki motivasyonla ilgili farkli hipotezler ileri siiriilmektedir:
H4: Mesleki motivasyon kariyer kararliligini etkilemektedir.

Hs: Kariyer adanmighgmin kariyer kararlilign {izerindeki etkisinde mesleki

motivasyonun araci rolii bulunmaktadir.

Hs: Kariyer adanmighiginin meslek degistirme egilimi iizerindeki etkisinde mesleki

motivasyonun araci rolii bulunmaktadir.

H7: Kariyer adanmishiginin meslek degistirme egilimi iizerindeki etkisinde mesleki

motivasyonun ve kariyer kararliliginin araci rolii bulunmaktadir.
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3.3. Kariyer Kararhihg

Kariyer kararliligi, bireyin egitim hayati sonrasi takip etmek ve gelistirmek istedigi
kariyer yoluna dair duydugu giiven ve kesinlik diizeyini ifade etmektedir. Kariyer
kararliligr yiiksek kisiler, kariyer firsatlarin1 degerlendirme egiliminde olmakta ve
yiiksek diizeyde is tatmini (Li ve dig, 2019) ve yasam doyumu hissetmektedir (Kadakal
ve Sart, 2023).

Kariyer kararlilig1 kavramu ile ilgili olarak Gordon (1998), yedi farkli kararlilik diizeyi
oldugundan s6z etmektedir. Bunlarin ii¢li kararlilik diizeyini, dordi ise kararsizlik
diizeyini ifade etmektedir. Buna gore ¢ok kararl, biraz kararli, degisken kararli, gecici
kararsiz, gelisimsel kararsiz, ciddi kararsiz ve kronik kararsiz olmak iizere yedi farkl
karar diizeyi bulunmaktadir. Cok kararli diizeyde bireyler, 6z giiveni yiiksek, kolay
karar verebilen ve verdikleri kararlara giivenen, kariyer planlamasi yapan kisilerdir.
Biraz kararli diizeyde bireyler, zaman zaman kararlarindan siiphe eden, genellikle aile
ve yakin ¢evre etkisiyle meslek secimi yapan, kaygi duyan, 6z saygisi az kimselerdir.
Degisken kararli diizeyde bireyler, amaclar ile ilgili tam olarak emin hissetmeyen,
kayg1 seviyeleri yiliksek, 6z giliveni diisiik, kariyer kararlarindan tatmin olmayan
kisilerdir. Gegici kararsiz diizeyde bireyler, karar vermeye yakin, kararsizliklarinin
farkinda, birden fazla kariyer secenegi olan kisilerdir. Gelisimsel kararsiz diizeyde
bireyler, kariyer secenekleri ile ilgili bilgi eksikligi olan bu sebeple kararsizlik yasayan
kisilerdir. Ciddi kararsiz diizeyde bireyler, hayatinin pek ¢ok noktasinda karar vermekte
zorlanan, 0z netlik diizeyleri diisiik, dis faktorlerden etkilenen, 6z saygilar1 diisiik
kimselerdir. Kronik kararsiz diizeyde bireyler, yiiksek diizeyde kaygi yasayan, dis
faktorlerden etkilenen ve baskalar1 tarafindan yonetilen, kararlarinda baskalarinin
onayini isteyen kisilerdir. Kararlilik diizeyleri diisiik ve 6zellikle disaridan fazlasiyla
etkilenen kisilerin kariyerleri noktasinda, bir rehberlik hizmeti almas1 kariyer kararlilik
diizeylerini olumlu etkileyebilmektedir. Kariyer kararlilik diizeyinin olumlu yo6nde

degismesi bireyi pek ¢ok acidan etkileyebilmektedir.

Kariyer kararliligi, 6znel iyi olusu etkilemektedir. Kisilerin 6znel iyi olus durumlari,
kariyer kararhilik diizeylerinin yiiksek olmasindan olumlu yénde etkilenmektedir. Ote
yandan nevrotikligin deprosyon yonii ile kariyer kararliligi ve 6znel iyi olus arasinda

ters yonlii bir iliski bulunmaktadir. Buna gore depresyon diizeyi yiiksek kisilerin,
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kariyer kararliligi diisiik olmakta dolayisiyla 6znel iyi olus hali de olumsuz ydnde

etkilenmektedir (Uthayakumar ve dig, 2010).

Kariyer kararliligi kariyere yonelik alinan kararlarin dogrulugu ile ilgilidir. Kariyere
yonelik alinan kararlar bireyin hayatin1 pek ¢ok yonden etkilemektedir. Kariyeri ile ilgili
dogru kararlar alabilen birey zihinsel olarak daha iyi hissetmektedir. Bu sayede birey,
kariyer yolunda karsilasilan herhangi bir giigliik ile daha kolay bas edebilmektedir.
Kariyerle ilgili alinan dogru kararlar ve bireyin kariyer kararliligi, psikolojik iyi olusunu
etkilemektedir, psikolojik iyi olus ise kariyer kararliliginin psikolojik saglamlik
tizerindeki etsinde araci bir rol oynamaktadir (Erhan ve dig, 2021). Kariyer kararlilig1
kisinin yasamini bazi yoOnlerden etkilerken bu kararliligi etkileyen bazi unsurlar da

bulunmaktadir.

Sabirli olmak, tutkulu olmak, azimli ve kararli olmak gibi faktorler kararlilig1 etkileyen
etkenlerden bazilar1 olarak 6ne ¢ikmaktadir. Sabirli olmak sonradan da kazanilabilen bir
kisilik 6zelligidir. Bununla birlikte s6z konusu faktorlere sahip olmak, bireyin basari
elde etmesini saglamaktadir (Tas ve Tortumlu, 2021). Kolay 6fkelenen, kariyerinde
istikrarsiz olan, yeterli motivasyona sahip olmayan, hedefleri i¢in yeterince ¢alismayan
insanlar i¢in basar1 uzak bir kavram olarak diisiiniilmektedir. Bunlara ek olarak Giiltekin
(2022), umutlu olmanin kariyer kararliligini olumlu yonde etkilemekte ve kariyere
yonelik yasanan stresi azaltmakta oldugunu ifade etmektedir. Kariyer kararlilig ytiksek

bireyler de kariyerinde stresi daha az hissetmektedirler.

Bireyin sahip oldugu yetenekler, tasidigi degerler, beklentileri ve 6z yeterlik algis1 gibi
faktorler de kariyer se¢imlerini, karar verme siireclerini etkilemektedir (Kadakal, 2023).
Sosyal biligsel teoriye dayanan Oz-yeterlik kavrami, bireyin belirli davraniglar
gergeklestirme yetenegine olan inanci icermektedir (Bandura, 1986). Oz yeterlik farkli
kosullarda farkli diizeyde ortaya gikabilmektedir. Oz-yeterlik, bireyin sahip oldugu
beceriler ile farkli sartlarda ne yapacagina dair inancini ifade etmektedir (Bandura,
1977). Oz yeterlik karar verme siireclerinde karsilasilan bir kavramdir. Penn ve Lent,
(2019) kisilik ozelliklerin kariyer kararlarimi direkt etkileyebildigi gibi 6z yeterlik
araciligi ile de etkileyebildigini belirtmektedir. Bandura'nin (1982) 6z yeterlilik
teorisinden hareketle, 6z yeterlige sahip bireylerin, gorevlerini veya davranislarini

basariyla gergeklestirme egiliminde olduklar1 sylenebilmektedir.
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Bireyin ¢evresi, is yasaminda gegirdigi siire, elde ettigi deneyimleri ve bireysel
demografik 6zellikleri de kariyer kararlar itizerinde etkili olabilmektedir. Bu unsurlara
bagl olarak zaman zaman birey, kariyer yolculugunda belirsizlik hissedebilmektedir.
Kendisini, i¢inde bulundugu belirsizlikten c¢ikarmak igin belirsizlige neden olan
faktorlerden uzaklastirmasi gerekmektedir. Bunu basarabilmek, ¢ogu zaman bireyin
kendisi ile ilgillidir ancak bazi durumlarda birey sosyal ¢evresinden destek alarak
kararsizlik durumundan ¢ikmaya calismaktadir. Buradan sosyal ¢evrenin de kariyer

kararlar tizerinde etkisi olabilecegi anlasilmaktadir (Cop, 2020).

Kariyer kararini etkileyen degiskenler ¢evresel veya psikolojik olabilmektedir. Bireyin
cevresinde algiladigi sosyal destek ve bu sayede gelisen iyimserlik hali, bireyin
kariyerinde emin adimlarla ilerlemesine yardimci olmakta ve kararhilik diizeyini
yiikseltmektedir. Bu sebeple sosyal ¢evreye sahip olmak ve bunun niteligi kisinin hem

sosyal hayati hem de is hayat1 i¢in 6nemlidir (Cengiz, 2022).

Glaize ve Myrick (1984), kariyer kararliligin1 bireyin kariyer hedeflerini netlestirme
yetenegi olarak tanimlamaktadir. Kariyer kararliligi, kariyer gelisimi i¢in en Onemli
basamaktir. Karar verme ve kararlilik 6grenilir bir beceridir. Karlidag (2021), bireyin
basarili bir kariyer gelisimi gostermesinin, bireyin kariyer kararlilig: ile ilgili oldugunu
belirtmektedir. Karar verme bir siiregtir. Kariyer hedefi belirlemek de bu siirecin bir
parcasidir. Bu siireci 1yi yonetip belirledigi kariyer hedefleri ile ilgili sliphe veya kaygi
duymayan kisilerin kariyer kararlilig1 diizeyleri yiiksek ve kariyer gelisimleri hizli
olabilmektedir. Kariyer kararlilign kisinin kariyer se¢imine yonelik bagliligini ifade
etmektedir. Calisanin kariyer kararliligi gostermesi i¢cin mesleginden ve izledigi kariyer
yolundan memnun olmasi1 gerekmektedir. Bu da baslangici tlniversite yillarina dek
uzanan bir siirectir, kisinin siirecin en basinda yaptigi meslek se¢imi tiim kariyer
hayatin1 etkilemektedir. Bu nedenle dogru bir meslek tercihi basarili bir kariyer i¢in ilk
adim olarak diisiiniilebilir ancak basar1 i¢in gerekli her sey demek degildir. Osmonova
(2023), meslek tercihinin gelecekteki kariyer iizerinde de etkili olmasi nedeniyle
insanlarin yasaminda onemli bir se¢im oldugunu vurgulamaktadir. Meslek se¢imi
insanlarin yasam kalitesini, toplumla biitiinlesmesini ve i¢ huzurunu etkileyen bir
faktordiir. Bu nedenle kariyer ile ilgili kararlarin bir anda degil zaman i¢inde alinmasi
ve lstiine yeterince arastirma yapilmasi basarili bir kariyer i¢in dikkat edilmesi gereken

bir noktadir.
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Kariyer arastirmasi bireyin mesleklere, kurumlara ve kendine dair bilgi toplama ve
bunlar1 degerlendirme asamasi olarak ifade edilmektedir. Yiikselen rekabet kosullari
diisiiniildiiginde kariyer arastirmasi yapmak bireyler i¢in bir gereklilik haline
gelmektedir. Kariyer arastirmasi yapmak bireyin gelecekte olusabilecek olasi sorunlara
onceden hazirlikli olmasin1 ve dngoriilemeyen durumlarla karsilagildiginda daha kolay
uyum gostermesini saglamaktadir. Siire¢ kendini tanimay1 ve yeteneklerini kesfetmeyi
de igermektedir. Bu sayede bireyler kariyerlerinde daha az siirprizle karsilasmaktadir.
Kariyer arastirma davranisini etkileyen gesitli faktorler bulunmaktadir, bunlar kisisel ve
sosyo-kiiltiirel olabilmektedir. Demografik degiskenler, ilgi alanlari, ailenin sosyo-
ekonomik diizeyi ve ebeveynlerin egitim diizeyi soz konusu faktorler arasinda yer
almaktadir (Kanten ve dig, 2021). Kariyer aragtirmasi davranisi bir siire¢ igerisinde
gerceklesmektedir. Gegen siirede bireyler kendilerini, meslekleri ve orgiitleri daha iyi
anlamakta ve is yasaminda daha az beklenmeyen durumla karsilagmaktadir. Bu sayede

kariyerlerinde daha kararli bir davranis sergilemeleri olas1 bir durumdur.

Meslek tercihi, kisilik 6zellikleri, cinsiyet, meslege uyum, kariyer gelisimi, kariyer
adanmisligi, cevresel faktorler, kiiltiir, is yasami kosullar1 ve mesleki motivasyon gibi
degiskenlerin tiimii kariyer kararlarmi etkileyebilmektedir. Kariyer meslek se¢imi ile
basladig1 diisliniilen bir siireci ifade etmektedir. Meslek se¢iminde 6zellikle cinsiyetci
roller etkili olmaktadir. Bazi meslekler erkek isi bazilar1 ise kadin isi olarak
algilanmaktadir. Ozellikle kadmn istihdami daha tartismali bir konudur. Kadmn
istihdaminda 6nde gelen meslek alanlari yaygin olarak turizm endiistrisinde yer
almaktadir. Turizm rehberligi bu acidan kadin istihdaminda 6nde gelen bir meslektir.
Carvalho ve dig. (2018), turizmin giderek daha fazla kadin calisan istihdam etmesine
ragmen kadinlarin, turizm endiistrisinde devam eden sorunlar yasamakta olduguna

vurgu yapmaktadir.

Kadinlarin turizmde karsilastiklart sorunlar, turist rehberligi meslegi 06zelinde
degerlendirildiginde, meslegin dogas1 geregi rehberler, uzun ve aktif bir is hayatina
sahiptir. Bu durum zaman zaman is ile aile ve sosyal hayat arasinda birtakim problemler
yasanmasina neden olabilmektedir. Bu problemler 6zellikle kadin turist rehberleri
tizerinde daha fazla kendini hissettirmektedir. Buna bagli olarak meslek degistirme
egilimi gosterebilen kadin turist rehberleri olabilmektedir. Fakat esi de turizm

endiistrisinde caligmakta olan kadin rehberlerinin ¢ogunlugu, kariyerlerine kendi
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mesleklerinde devam etmek istemektedirler. Buna ragmen kadin turist rehberlerinin aile
kavramina Ozellikle de ¢ocuk sahibi olan kadin rehberlerin ¢ocuklarina hassasiyetle
yaklastig1 ve zaman zaman is ile aile arasinda tercih yapiyor olduklar1 goriilmektedir
(Demirel ve dig, 2021). Buradan hareketle, kadin turist rehberlerinin yakin ¢evrelerinde
ozellikle de aileleri i¢inde kendilerini, mesleklerini, amaglarini anlayan ve destekleyen

yakinlarinin olmasi, kadin rehberlerin kariyer kararliligini giiglendirmektedir.

Karsilagilan ¢esitli zorluklara ragmen meslegine tutkuyla devam eden kadin turist
rehberleri bulunmaktadir. Ote yandan kadinlarm aile igindeki rollerinin daha &nemli
goriilmesi, kadinlarin aile-is catigmasi i¢inde kalmalari, cinsiyet temelli ayrimciliga
maruz kalmalar1 gibi durumlar meslekte siklikla yagsanabilmekte ve kadin turist
rehberlerinin kariyer kararliligini etkileyebilmektedir. Erkeklerin fiziksel olarak daha
dayanikli olmalar1 ise rehberlik mesleginde erkeklerin daha avantajli goériinmesine
neden olmaktadir. Fakat fiziksel dayaniklilik, meslek i¢in 6nemli olan tek unsur
degildir. Kadinlarin, sahip olduklart bir takim ortak kisilik 6zellikleri nedeniyle turist
rehberligi meslegine daha yatkin olduklar1 vurgulanmaktadir. Kadinlarin erkeklere karsi
daha yiiksek bir empati diizeyine sahip olduklar1 ve sosyal iligkilerde erkeklere gore
daha iyi olduklar dile getirilmektedir. Bu agidan kadinlarin, turist rehberligi yapabilme
ve meslegi devam ettirebilme anlaminda giiglii yonleri oldugu da agiktir. Kadinlarin,
rehberlik mesleginde var olan problemleri, baz1 kadin turist rehberleri {izerinde meslegi
icra etme konusunda giidiileyici bir etki yaratmakta ve kariyerlerine bagliligi
giiclendirmektedir. Olumsuz bakis acilar1 ve sOylemlerle giidiilenen kadinlar, basaril
olup kendilerini kanitlamak ve onlara karsi var olan olumsuz algilar1 degistirmek
istemektedirler. Bu istege sahip ve meslegini seven kadin turist rehberlerinin meslekte
var olma ve Kariyerlerinde ilerleme arzular1 devam etmektedir (Yumuk ve ili, 2022). Bu
nedenle kariyer kararliliginin yiiksek oldugu durumlarda bireyin meslek degistirme
egilimine ¢ok fazla yonelmedigi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda kariyer kararliligi
gosteren bireylerin kariyer adanmigligi ve buna yonelik motivasyonlarinin da ytiksek
oldugu diistinlilmektedir. Kariyer adanmisligi ve mesleki motivasyon da kariyer
kararlar1 iizerinde etkili olabilmektedir. Bu nedenle asagidaki hipotezler one

surilmektedir:

Hs: Kariyer kararliligi meslek degistirme egilimini etkilemektedir.
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Ho: Mesleki motivasyonun meslek degistirme egilimi iizerindeki etkisinde kariyer

kararliliginin araci rolii vardir.

Hio: Kariyer adanmishiginin meslek degistirme egilimine etkisinde kariyer kararliliginin

araci roli bulunmaktadir.

Kariyer kararlilig1, meslek se¢imi tarafindan etkilenmektedir. Sahin ve Acun'un (2016),
turizm rehberligi boliimiinde okuyan 6grenciler tlizerine yiriittiigii calismasinda, her biri
bir turist rehberi aday1 olan 6grencilerin genellikle rehberlik meslegine dair olumlu
goriis bildirdikleri, mezun olduktan sonra meslege devam etmek istedikleri, kariyerde
kararliligin egitiminin ilk yillarinda olan rehberlik 6grencilerinde daha yiiksek diizeyde
oldugu ve meslegi egitim almaya baslamadan Once arastirmis ve sartlarini bilerek gelen

kisilerin kariyerlerinde daha kararl1 bir tutum sergiledikleri goriilmektedir.

3.4. Meslek Degistirme Egilimi

Yiiksek rekabet ortami igerisinde nitelikli c¢alisanlara sahip olmak, calisanlarin
niteliklerini daha giiclii hale getirmek ve kurumda devamliliklarini saglamak orgiitler
icin giderek daha 6nemli bir hale gelmektedir. Degisen diinya diizeninde calisanlarin
ihtiyag, istek ve beklentileri farklilagmakta, calistiklar1 kurumda veya endiistride bu
beklentilerine karsilik bulamayanlar ise isten ayrilma, farkli firsatlar1 degerlendirme
veya meslek degistirme egilimine girmektedir. Bu sebeple nitelikli ¢alisani orgiit ¢atisi
altinda tutmak yoneticiler acisindan zorlayici olabilmektedir. Fakat ¢alisanin kurum ile
0zdeslesmesini saglayici girisimlerde bulunmak, kariyer adanmisliklarini ve dolayh
olarak ise ve meslege adanmisliklarin1 desteklemek gibi nlemler alan organizasyonlar

nitelikli is giiclinli elinde tutabilmektedirler (Aktas ve Akdemir, 2019).

Bireysel ve orgiitsel Ozelliklerin kariyer degistirme davranmisi iizerinde etkileri soz
konusudur. Kariyer degistirme davranisi meslek degistirme egilimi ile de
iligkilendirilebilir. Carless ve Arnup (2011), Rhodes ve Doering'in (1983) Biitiinlesik
Kariyer Degisim Modeli g¢ercevesinde, deneyime agiklik, disa doniikliik, sorumluluk
almak, 6z yeterlikler, demografik faktorler, alinan fiicret, is tatmini, is glivenligi vb.
unsurlar kariyer degistirme davranisina etki eden bireysel ve orgiitsel 6zellikler olarak
ifade etmektedir. Kariyer degisikliginde genellikle is giivenligi, is tatmini, daha ytiksek

bir licret vb. degiskenlerin iyilesecegi beklenmektedir. Beklenen sonuglar itibari ile
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kariyer degisimi, meslek degistirme egiliminin umulan olast sonuglari agisindan

benzerlik gostermektedir.

Meslek kararlar1 ile ilgili olarak siklikla karsilasilan bir kavram olan “burnout” yani
Tiirkce karsiliginda “tlikenmislik”, doyumsuzluk, tatminsizlik, yorgunluk, sabirsizlik,
siiphe ve ige karsi isteksizlik gibi pek ¢ok bilesenin tiimii olarak ifade edilmektedir
(Cam, 1993). Bu bilesenler ayn1 zamanda kisinin tiikenmiglik yasadigina dair
belirtilerdir. Bu belirtilere sahip ¢alisanlar hem is hayatinda hem de sosyal hayatinda

tatminsizlik hissedebilmektedir.

Tiikenmiglik psikolojik bir durumdur ve genel olarak bir tiir is stresi olarak ifade
edilmektedir. Tiikkenmislik duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kigisel bagarinin
azalmas1 seklinde ii¢ bilesenden olusmaktadir (Maslach, 1982; Maslach & Jackson,
1981). Duygusal tiilkenmislik asir1 is yiikii, kontrol eksikligi ve isin bazi yonlerinden
duyulan memnuniyetsizlik ile iligkilidir (Maslach ve Jackson, 1986). Duygusal tiikenme
bireyin psikolojik olarak bagkalarina verebilecek daha fazla hicbir seyi olmadigini
hissettigi noktadir. Duygusal tiikenme evresinden sonra birey c¢evresine karsi
duyarsizlasmaya baslamaktadir. Is yasamindaki insanlar basta olmak iizere kisinin
cevresindeki insanlara karst daha duygusuz davranmasi, onlarla arasina siir koymasi
tikenmisligin duyarsizlik evresinde karsilasilan durumlardir (Ardig ve Polatci, 2008).
Basariin azalmasi ise tiikenmisligin son asamasidir. Bu asamada birey mutsuz ve isteki
basaris1 diislik seviyededir. Sosyal ve psikolojik bir sorun olan tiikenmislik bireyin is
performansini, aile yasamini, saglik kosullarii ve diger sosyal ve bireysel hayatini
etkilemekte en nihayetinde kisiyi isten ayrilmaya siiriiklemektedir (Maslach ve Florian,

1988).

Gilinlimiizde nitelikli is gilicine duyulan ihtiyag her sektorde giderek artis
gostermektedir. Ulkeler i¢in &nemi biiyiik turizm endiistrisinde de iletisimi giiglii,
yabanci dil bilgisine sahip, mesleki gelisim gosteren yetigmis nitelikli is giicline ihtiyag
vardir. Bu ihtiyact gidermek i¢in yiiksek Ogretim kurumlarinda acilan turizm
boliimlerinin sayis1 artmakta buna karsin bu béliimlere talep azalmaktadir. Turizmle
ilgili boliimleri tercih eden Ogrencilerin bazilarinda ise meslek degistirme fikri
olugmaktadir. Turizme karst bu mesafeli durusun altinda yatan birtakim nedenler

mevcuttur. Bu nedenler asagidaki gibi siralanabilir:

57



e Meslek yasast olmamasi gerekcesiyle meslegin gelecegine dair duyulan

giivensizlik
e (alisma kosullarinin yoruculugu

e Hizmet sektoriiniin bir parcasi oldugu i¢in herkese tatil olan bayram veya yilbasi

gibi 6zel gilinlerde cogu zaman calisiliyor olmasi
e Mezun sayisi fazla oldugu i¢in is bulmada rekabetin yiiksek olmasi

e Toplum tarafindan turizm endiistrisindeki mesleklere dair olusan yerlesik

olumsuz alg1
e On yargilar ile ¢calisma alanlarmin ¢ogunun 6zel sektdrde olusu

Tiim bu faktorler meslek degistirme egilimine neden olmaktadir. Meslek degistirme
egilimi mesleki beklentiler ve mesleki baglilik ile de iligkilidir. Mesleki beklentileri
yiiksek olan ve bunun karsiligini bulamayan g¢alisanlar daha diisiik mesleki baglilik
gostermekte bu durum da kisinin meslek degistirme egilimi gostermesine yol
acmaktadir (Zengin ve dig, 2019). Seymen ve dig. (2017) de benzer sekilde turizmin
algilanan olumsuz yonlerinin olmast ve bireylerin meslekte beklentilerine karsilik

bulamamalarinin onlart mesleki bir yabancilagmaya siiriikledigini belirtmektedir.

Turizm alaninda farkli meslek gruplarinda egitim goren 6grencilerin kariyerlerini turizm
endiistrisinde planlamamalar1, endiistrinin nitelikli is giicii ihtiyacin1 giderme noktasinda
tehlike olusturmaktadir (Tiirkay & Yagci, 2007). Bu durum yalnizca sektor i¢in degil
ayni zamanda lilke ekonomisi i¢in de tehlike anlamina gelmektedir, ¢linkii turizm tilke

icin 6zellikle ekonomik degeri biiylik bir endiistridir.

Bireyin meslek degistirme egilimine girmesine etki eden bir diger durum ise meslek
kararin1 kendisinin vermemis olmasi ya da bilingli bir meslek tercihi yapmamis
olmasidir. Meslek belirleme siirecinde bireyin kendisini, farkli meslek dallarini, bu
mesleklerle ilgili egitim veren kurumlarin niteligini, verilen egitimin niteligini ve s6z
konusu meslekle ilgili sektoriin pazardaki durumunu iyi bir sekilde analiz etmesi,
anlamasi ¢cok Onemlidir. Meslek sec¢imi siirecinde profesyonel bir yardim almak da
dogru bir tercih yapabilmede etkili bir diger unsurdur. Bireyin kendi ilgi ve becerilerine

gore secilmeyen bir meslek dali gelecekte kiside hayal kirikligi, pismanlik ve
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memnuniyetsizlik yaratabilmektedir. Sonucunda ise ¢alisanlar mesleklerini degistirmek

isteyebilmektedirler (Kavas, 2005).

Turist rehberligi, seyahat ve turizm endiistrisi i¢inde onde gelen bir meslektir. Bu
nedenle turist rehberi olacak kisinin nitelikleri de onemlidir. Rehber olacak kisinin
meslek ile uyumlu kisilik 6zellikleri sergilemesi, yenilige agik olmasi, kendini devamli
giincellemesi bireyin niteliklerini artirmaktadir. Her meslegin zorluklar1 oldugu gibi
turist rehberliginde de karsilasilan birtakim giicliikler bulunmaktadir. Bunlar yalnizca
meslegin dogasi ile ilgili degil ayn1 zamanda toplumsal algi ile de iliskilidir. Toplum
tarafindan turist rehberliginin bir erkek meslegi olarak goriilmesi ve kadmin temel
rollerinin ev i¢inde oldugu algist rehberlik mesleginde kadinlarin karsilastigi cinsiyet
temelli zorluklar arasindadir. Bundan kaynakli yasanan sorunlar kadinlarin mesleki
kariyerlerinden uzaklagsmasina yol agmakta ve meslek degistirme egilimine girmesine

neden olabilmektedir (Demirel ve dig, 2021).

Turizm kadmn istihdaminda 6nde gelen bir endiistri olmasina karsin kadin turizm
calisanlarin1 yonetici pozisyonlarinda géormek yaygin bir durum degildir. Bunun ¢esitli
sebepleri olmakla birlikte temelde toplumsal cinsiyet rolleri etkili olmaktadir. Kadinin
aile icinde tiistlendigi rollerin oncelikli oldugu algis1 ¢ogu zaman kadinlarin is ve aile
dengesini kurmakta zorlanmasina ve en sonunda ailesine daha fazla zaman ayirmasina
neden olmaktadir. Bu nedenle kadinlarin mesleklerine yeterince zaman ayiramamasi
kariyerlerinde ylikselmelerinin oniinde bir bariyer olusturmaktadir. Bununla birlikte
kadinlar, cinsiyete yonelik ayrimciliga siklikla maruz kalmaktadirlar. Kadinlarin daha
diistik pozisyonlarda istihdam edilmesi, yiikselirken kritik Oneme sahip yonetici
pozisyonlarina terfilerinin engellenmesi ve erkek calisanlara bu noktada daha fazla sans
verilmesi, cinsiyet temelli esitsizliklerden kaynaklanmaktadir. Maruz kaldiklart bu
zorluklar kadmlarin is tatminsizligine yol agabilmekte ve Orgiite bagliliklarini

zayiflatabilmektedir (Tiikeltiirk ve Pergin, 2008).

Toplumsal cinsiyet iliskileri, istihdam sekillerindeki farklilasmalar ve ¢alisma siireleri
ile faaliyet kaliplarindaki degisiklikler araciligiyla ekonominin ve toplumun yeniden
yapilandirilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Rubery ve dig, 1998). Giiniimiizde
hala kadin ve erkeklerin istthdam oranlari arasinda farkliliklar goriilmektedir. Bu

durum, iilkelerin gelismislik diizeyi ile iligskilendirilmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005).

59



Sahip olduklart ¢oklu roller nedeniyle kadinlarin, is ve aile hayatinda yasadiklari
catigmalar, onlarin isteki memnuniyetlerini ve islerine bagliliklarin1 olumsuz yo6nde
etkilemektedir (Arslan, 2013). Dolayisiyla kadinlarin kariyere adanmislik davranislar
ve meslege dair inanglar1 da negatif olarak etkilenmektedir. Kocacik ve Gokkaya
(2005), toplum tarafindan kadina yiiklenen geleneksel roller ve is kosullarindaki
olumsuzluklar nedeniyle kadinlarin, madden ve manen yipranmakta oldugunu
belirtmektedir. Aile ve is arasinda kalan kadinlar, toplum tarafindan kendilerine
yiiklenen rolleri ana rolleri benimseyerek kariyerlerinden uzaklagmay1 kendileri tercih

edebilmektedir.

Genel olarak turizm endiistrisi, 6zellikle de turist rehberligi ikili iligkilerin siklikla yer
aldig, calisilan kisi ve turistlerle bire bir iletisim i¢inde bulunulmasi gereken sosyal bir
meslek grubudur. Meslegin bu dogasi 6zellikle de kadin turist rehberlerini cinsel taciz
durumlan ile karst karsiya birakabilmektedir. Karsilastiklar1 cinsel taciz durumlari,
onlar1 psikolojik agidan olumsuz etkilemekte ve is tatminsizligi yaratmaktadir. Cinsel
tacizin psikolojik i1yi olus ve is tatmini lizerindeki etkisinde tiikenmisligin de araci bir
rolii bulunmaktadir. Bu noktada kadin turist rehberleri sosyal ve orgiitsel destekle
karsilagmaktadir. Rehberin algiladig1 sosyal destek, cinsel tacizi hafifletmeye yetmedigi
gibi algilanan orgiitsel destek ise rehberleri daha olumsuz bir sekilde etkilemektedir.
Karsilasilan cinsel taciz durumlari, kadin turist rehberlerinin psikolojik refahini olumsuz
etkilerken, mesleki yonden profesyonelliklerini de zedelemektedir (Alrawadieh ve dig,

2023).

Turist rehberligi mesleginin dogas1 geregi karsilagilan farkli problemler de s6z
konusudur. Bu problemler bireylerin kariyer algilarin1 olumsuz etkileyebilmektedir.
Ancak meslegin getirdigi tiim zorluklara ragmen kariyerlerine devam etmek isteyen
calisanlar da mevcuttur. Ote yandan meslegin toplumda tam anlamiyla karsilik
bulamamas1 ve saygin bir meslek olarak goriilmemesi bireyleri, meslek degistirmeye
daha giiclii bir sekilde itmektedir (Karacaoglu ve Cankiil, 2021). Benzer sekilde
Korkmaz ve dig. (2021) de turist rehberligi mesleginin toplumda ¢ok fazla 6nemli
goriilmedigini belirtmektedir. Bunun en temel sebebi rehberlik mesleginin sosyal
giivence saglamamasi olarak ifade edilmektedir. Akgiindiiz ve Eser (2020) de meslekte
karsilagilan bir diger sorun olan kaba turist davraniglarinin ve is stresinin rehberlerin is

tatminini ve meslege bagliliklarini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler.
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Turist rehberligi fiziksel emegin yogun oldugu, yiiz yiize iletisimin zorunlu oldugu,
daima pozitif imaj sergilenmesi beklenen bir meslektir. Meslegini basarili bir sekilde
icra etmek isteyen turist rehberlerinin zaman zaman bazi duygularini bastirmalar1 veya
gercek duygulart ile ilgili rol yapmalar1 gerekmektedir. Bu da meslegin fiziksel emek
disinda yogun bir duygusal emek gerektirdigi anlamina gelmektedir. Yogun bir
duygusal ¢aba sarf edilmesi, rehberleri isten ayrilmaya itmektedir. Ancak duygular
yonetebilen rehberler mesleklerine devam edebilmektedir (Giizel ve dig, 2013). Calisma
kosullar1, stres diizeyi ve is yasaminda karsilasilan mobbing gibi nedenler bireyin
meslek degistirme egilimi gostermesine veya meslek degistirmesine neden olmaktadir
(Akpmar ve dig, 2016). Birey daha huzurlu ¢aligsma sartlarina sahip olmak istemekte,

huzurlu ve mutsuz bir ¢alisma ortamindan uzaklasmak i¢in adimlar atabilmektedir.

Gokdemir ve Hacioglu (2018), tiikkenmislik ile turist rehberligi gibi kisiler aras1 bire bir
ve giiclii iletisim gerektiren meslek dallarinda daha sik karsilasildigindan s6z
etmektedir. Rehberlerin tikenmislik sendromuna sahip olmasinin meslekten ayrilma
niyeti dogurdugu bilinmektedir. Meslekten ayrilan kimseler farkli meslek dallarina
yonelebilir ve kariyerlerine baska bir meslekte devam edebilir. Tiikenmisligi tetikleyen

yas, cinsiyet ve meslekte gecirilen siire gibi etmenler bulunmaktadir.

Bireylerin tlikenmiglik sendromu yasamasinin i¢sel ve digsal pek ¢ok faktorii
bulunmaktadir. Bununla birlikte tiikenmislik sendromu hem calisan hem de calisilan
kurum i¢in 6nemli bir problem, bir tehdit olarak algilanmaktadir. Turist rehberleri
acisindan tiikenmislik diisiiniildiiglinde meslegin dogas1 geregi bire bir ve yogun
iligkiler gerektirmesi ve yorucu bir tempoya sahip olmasi rehberlerin tiikenmislik
diizeylerini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Is kosullarinda iyilesmeler
saglanmadig1 takdirde rehberler mesleki motivasyonlarini kaybetmekte ve rehberlerin
performanslart diismektedir. Yasanan tlikenmiglik sendromuna herhangi bir 6nlem
alimmamasi1 son asamada rehberin meslekten ayrilmasina neden olabilmektedir
(Gokdemir, 2017). Bu durum kadin turist rehberleri acisindan incelendiginde hem
meslegin dogasindan hem de toplumun cinsiyet temelli ayrimciligindan kaynaklanan
mesleki zorluklar nedeniyle, kadin turist rehberlerinin tiikenmislik sendromuna girme
durumunda meslekten ayrilma egilimine erkek meslektaglarina gore daha hizh

diismeleri sasirtic1 géziikmemektedir.
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Tiikenmislik veya mesleki tiikenmislik yasam doyumunu etkilemektedir. Yasam
doyumu kisinin hayatindaki ihtiyag, istek, arzu ve beklentilerinin ne derece tatmin
edildigi ile ilgilidir. Yasam doyumuna sahip olmanin bireylerin yalnizca sosyal hayatina
etkisi olmamakta ayni zamanda is yasaminda da etkisini gostermektedir, bireyler
kariyerlerinde daha hizli yiikselmektedir. Yasam doyumuna sahip bireyler is hayatinda
daha yiiksek performans gostermekte, is ve aile hayatlarin1 daha saglikli
yonetmektedirler. Yasam doyumunu etkileyen bireysel, ¢cevresel ve sosyal faktorler soz
konusudur. Paralel sekilde is tatmini de yasam doyumunu etkilemektedir. Is tatmini
yiiksek c¢alisanlarin yasam doyumunun da yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Ote
yandan enerji seviyesindeki azalma, motivasyon kaybi, hayal kirikligi, performans
disiikliigii, 6fke, yorgunluk hali, huzursuzluk ve sabirsizlik gibi belirtiler tiikenmislik
belirtileri arasinda yer almakta ve kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok tiikenmislik
hissettikleri bilinmektedir. Tiikenmislik diizeyinin yiiksek olmasi yasam doyumunu
olumsuz etkilemektedir. Tiikkenmislik zaman igerisinde meydana gelen bir durumdur, bu
siirec Onlem alimnmadig1 takdirde isten ayrilma veya meslek degistirme karar1 ile

sonuglanabilmektedir (Karatag, 2023).

Yasam doyumu motivasyonla iligkilendirilebilir bir olgudur. Motivasyonun da meslek
kararlar1 {lizerinde etkili oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte Weisberg (1994),
tilkenmisgligin motivasyon {iizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir. Ar1 ve Tuncay
(2011) 1ise motivasyon kaybma bagli olarak bireyin, meslegini degistirebildigini

belirtmektedir. Buradan hareketle su hipotez gelistirilmistir:

Hi1: Mesleki motivasyon meslek degistirme egilimini etkilemektedir.
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BOLUM 4. YONTEM

Her arastirma dogas1 geregi belirsizdir, bu nedenle arastirmacinin siireci titizlikle
yirtitmesi 6nemlidir (Khalid ve dig, 2012). Arastirma yontemleri igerisinde yaygin
olarak kullanilan 3 ydntem bulunmaktadir. Bu yontemler nitel, nicel ve karma
yontemlerdir. Kullanilacak yontem arastirma sorusuna, arastirmadaki hipotezlere ve
calismanin yapisina gore belirlenmektedir. Genellikle sayisal veri gerektiren
arastirmalarda nicel yaklasimlar tercih edilmektedir (Williams, 2007). Nicel
arastirmalarda ¢ogunlukla pozitivist bilim anlayisi c¢ergevesinde tlimdengelim
yontemine bagvurulmakta (Altunisik ve Boz, 2022) ve hipotezler arastirma Oncesinde
kurulmakta, aragtirma sirasinda test edilmektedir (Padem ve dig, 2012). Bu ¢alismada

nicel aragtirma yonteminden yararlanilmaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kadinlarin is yasaminda yer almasi bir gereklilik haline gelmeye baslamistir. Kadinlarin
is yasaminda var oluslar1 insanlik tarihi kadar eski olsa da resmi olarak ¢aligma hayatina
girmeleri daha yakin zamanda ger¢eklesmistir. Sanayilesme ve beraberinde artan iiretim
ile daha fazla calisana ihtiya¢ dogmustur. Bu durum da kadinlarin is yasaminda daha
fazla varlik gostermelerinin yolunu a¢gmustir. Kadinlarin hem is yasaminda hem de
sosyal hayatta aktif rol {iistlenmeleri yalnizca bireysel bir etki yaratmamakta ayni
zamanda toplumlar1 da déniistiirmektedir. Is yasaminda kadin ¢alisan sayisinin her giin
daha fazla artiyor olusu iilke ekonomisi igin de umut vericidir. Ulke ekonomisine
Oonemli bir katki saglayan turizm endiistrisinin artan ¢alisan ihtiyacinin karsilanmasinda
da kadinlarin roliine ihtiya¢ artmaktadir. Turizm endiistrisinin 6nemli bir ¢aligma alan1
olan turist rehberligi mesleginde aktif olarak yer alan kadin turist rehberlerinin sayisi
giderek yiikselmektedir. Ancak kadin turist rehberlerinin meslekte o6zellikle cinsiyet

temelli yaklagimlar sebebiyle cesitli ayrimciliklara maruz kaldiklart ve meslegi icra
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etme sirasinda cesitli sorunlar yasadiklar1 bilinmektedir. Kadin turist rehberlerinin
niceliksel artig1 ile birlikte yasanan sorunlar da artig gostermektedir. Yasadiklar: gesitli
sorunlar kadinlarin mesleki motivasyonunu etkilemektedir. Baz1 kadin turist rehberleri
mesleklerini birakma karar1 alirken bazilar1 tim zorluklarla miicadelede kararli bir
tutum igerisinde mesleklerine devam etmektedirler. Ilgili literatiir incelendiginde kadin
turist rehberlerinin meslekte yasadiklar1 sorunlarla ilgili calismalarda (Polat, 2001;
Biiyiiktepe ve dig, 2019; Barakazi, 2022; Karacaoglu ve dig, 2021; Yildirim ve Ozbek,
2019; Demirdelen Alrawadieh, 2021; Ates ve dig, 2022; Balc1 ve Kopar, 2022; Demirel
ve dig, 2021) siklikla ele alindig1 goriilmektedir.

Meslegi tutkuyla yapma, meslegi icra ederken sahip olunan motivasyon, karsilasilan
sorunlarin ve kariyer adanmisliginin meslek kararlarini etkilemede ne derece 6nemli
oldugu tizerinde durulan ¢alismalarin ise turist rehberligi meslegi iizerinde ¢ok fazla ele
alimmadig1 goriilmektedir. Kadinlarin sosyal hayat ve is hayati iizerindeki rolii
diisiiniildiglinde ¢alismanin kadin turist rehberleri agisindan ele alinmasi ve literatiirde
benzeri bir ¢alismanin heniiz olmamas1 var olan boslugu dolduracak olmasi agisindan
calismanin Onemini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda c¢alismada, kadin turist
rehberlerinin kariyer adanmisliginin kariyer kararlarina etkisi ve bu etkide mesleki
motivasyonun aract rollinlin test edilmesi amacglanmaktadir. Arastirma kapsaminda
birlikte degerlendirilen degiskenlerin aralarinda bir iliski olup olmadig1 ve aralarinda
iligki saptanmasi halinde bu iligkinin yoniinii 6l¢gmek hedeflenmektedir. Ek olarak
calismadan elde edilen sonuclarin ilgili kisi ve kurumlara teorik ve pratik katki

saglamasi hedeflenmektedir.

4.2. Arastirma Konusu

Gegmis donemlere kiyasla kadinlar sosyal hayatta ve is hayatinda daha aktif rol
almaktadirlar. Ozellikle turizm endiistrisinde kadinlarm yeri gittikge artmaktadir.
Ulkenin kiiltiir elgileri olarak anilan turist rehberleri arasinda da kadin rehberlerin sayisi
her gecen giin artmaktadir. Bu niceliksel artisa ragmen kadinlarin bu meslegi yaparken
meslegin bazi sartlarina ve toplumsal bakis acisina bagli olarak mutlu olup olmadiklari
Oonemli bir sorun olarak tartisiilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin c¢ikis noktasi
mesleklerle ilgili bu tiir motivasyon problemlerinde meslege yonelik kariyer

adanmigh@imin kariyer kararlar1 iizerinde oynadigi roliin 6nemli bir faktor olarak
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degerlendirilmesidir. Bu dogrultuda kadin turist rehberlerinin kariyer adanmishigina
odaklanan bu calisma, ayni kariyerde devam etme egilimi veya kariyerden uzaklasma
egilimi ile ilgilenmektedir. Bununla birlikte ¢alismada, kariyer adanmighginin kariyer

kararlarina etkisinde mesleki motivasyonun aracilik edip etmedigi incelenmektedir.

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Evren, aralarindan 6l¢lim i¢in drneklerin alindig1 bir grup insan ya da nesne olarak ifade
edilmektedir. Orneklem ise evren igerisinden segilen bir grup hedef katilimei olarak
tamimlanmaktadir (Singh, 2007). Ornekleme, ilgili evrenden daha kiiciik birimleri segme
siirecidir. Evren iginden secilen Ornek incelenerek elde edilen sonuglar evrene
genellenmektedir (Trochim ve Donnelly, 2006). Bu ¢alismada olasiliga dayali olmayan
ornekleme tekniklerinden kolayda 6rnekleme kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme ankete
katilim saglayan herkesin 6rnekleme dahil edilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu teknik
bilimsel caligmalarda siklikla kullanilmaktadir (Coskun ve dig, 2019). Calisma
baglaminda, evreni Tirkiye'deki eylemli kadin turist rehberleri olusturmaktadir.
Tirkiye’deki eylemli kadin turist rehberlerinden, kolayda ornekleme ile toplam 265

kadin rehberden anket araciligtyla veriler toplanmistir.

4.4. Veri Toplama Araci ve Anket Formunun Niteligi

Nicel arastirma, belirlenen bir problemin teorilerle test edilmesi, sayilarla 6l¢iilmesi ve
istatistiksel tekniklerle analiz edilmesi olarak ifade edilebilir ve genellikle sayisal
arastirmalar olarak isimlendirilebilir. Nicel arastirmalarda anket, deney vb. farkli veri
toplama araclar1 vasitasiyla toplanan verilerin istatistiki teknikler kullanilarak 6lgme ve
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Bu g¢alismada veri toplama araglari igerisinde en
yaygin tekniklerden biri olan anket teknigi kullanilmaktadir. Anketler yiiz yiize ya da
cevrim i¢i ortamda doldurulabildigi gibi yapilandirilmis ya da yapilandirilmamis
olabilmektedir. Yapilandirilmamis anketlerde katilimcilardan kendi yanitlarim
vermeleri beklenirken yapilandirilmig anketlerde katilimcilar, soru ve yanitlari bir arada
gorebilmekte ve kendisine yakin oldugunu diisiindiikleri yanit1 isaretlemektedir (Sadan,
2017). Arastirmanin yapisi geregi yapilandirilmis anket tercih edilmistir. Amaca yonelik

olarak One siiriilen hipotezler dogrultusunda 4 farkli Olgekten olusan bir anket
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kullamlmustir. Olgekler 5°1i likert tiplidir. Olgeklerdeki likert siralama sistemi “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde tasarlanmistir. Anketin igerisinde
kariyer adanmighig1 degiskeni i¢in 9 sorulu bir 6lgek, mesleki motivasyon degiskeni igin
7 sorulu bir olgek, kariyer kararliligini degiskeni i¢in 6 sorulu bir dlgek ve meslek

degistirme egilimi degiskeni i¢in 7 sorulu bir 6lgek mevcuttur.

Calismada, Hirschi, Freund ve Herrmann (2014) tarafindan gelistirilen, Korkmaz,
Kirdok, Alkal ve Akca (2020) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanma calismasi yapilan
Kariyer Adanmislik Olgegi'nden (KAO) yararlamilmistir. Bununla birlikte Sengel,
Cevrimkaya ve Zengin (2021) tarafindan ¢aligmalarinda kullanilan Mesleki Motivasyon
Olgegi’nden yararlamilmistir. Ayrica kariyer kararlihgi igin Lounsbury, Tatum,
Chambers, Owens ve Gibson (1999) tarafindan gelistirilen ve Akcakanat ve Uzunbacak
(2019) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlama ve gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilan
Kariyer Kararliligi Olcegi'nden ve Zengin, Iskin ve Sengel’in (2020) calismalarinda
kullandiklar1 Meslek Degistirme Egilimi Ol¢egi’nden yararlanilmistir.

Anketin son boliimii ise yas, egitim diizeyi, aylik ortalama gelir ve medeni durum

sorulart ile katilimcilarin demografik 6zelliklerinin incelendigi bolimdiir.

4.5. Test Edilecek Arastirma Modeli

Sekil 4.1’de test edilecek arastirma modeli yer almaktadir. Aragtirma modelinin
tasarlanma amaci, ilgili yapilarin dogrudan ve dolayl etkilerini anlamaktir. Modelde
kariyer adanmisligi, mesleki motivasyon, kariyer kararlilifi ve meslek degistirme
egilimi  degiskenleri bulunmaktadir. Tasarlanan arastirma modeli, kariyer
adanmigh@inin kariyer kararlarina etkisinde mesleki motivasyonun ne derece aracilik

ettigi temeline dayandirilmis, mesleki motivasyon araci degisken olarak ele alinmistir.

Calismanin amaclar1 dogrultusunda gelistirilen 6 adet dogrudan ve 5 adet dolayli olmak
tizere toplam 11 hipotez bulunmaktadir. Hipotezler degiskenler arasinda bir iliskinin
olup olmamasi durumunu, var oldugu diisiiniiliiyorsa bu iliskinin ne yonde oldugunu
ifade eden yargilardir. Hipotezler arastirmanin sonuglarina dair arastirmacinin
fikirlerini, varsayimlarini icermektedir. Arastirmacinin hipotezleri dogrulamak ya da

yalanlamak gibi bir amaci bulunmamaktadir. Bilimsel bir g¢aligmanin sonucunda
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arastirmanin basinda one siiriilen hipotezler, kabul edilebilir ya da reddedilebilir. Bir

bilimsel c¢alismadan  beklenen de budur (Coskun ve dig, 2019).

Kariyer
Kararlilig

Kariyer
Adanmighigi

Mesleki
Motivasyon

Meslek
Degistirme
Egilimi

Sekil 4.1. Test Edilecek Aragtirma Modeli
4.6. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklan

Kadin turist rehberlerinin kariyer adanmisligina odaklanan bu c¢aligma, ayni kariyerde
devam etme egilimi veya kariyerden uzaklasma egilimi ile ilgilenmektedir. Bu
baglamda mesleki motivasyonun, kariyer adanmishiginin kariyer kararlari tizerindeki

etkisinde arac1 bir role sahip olup olmamasi incelenmektedir.

Turist rehberligi mesleginde meslegin yapis1 geregi turist rehberlerinin karsilastiklar
cok cesitli problemler bulunmaktadir. Bunun yani sira kadin turist rehberlerinin
meslekte cinsiyet temelli karsilastiklar1 farkli problemler de s6z konusudur. Toplum
tarafindan turist rehberligi mesleginin, cogunlukla bir erkek meslegi oldugu ve kadinin
asli gorevinin aile i¢cinde oldugu algis1 kabul gérmektedir (Demirel ve dig, 2021).
Kadinlarin anne ve es olmak gibi toplumsal rolleri meslek hayatindan daha 6nde
goriilmekte, bu bakis acist kadin turist rehberlerinin is-aile yagsami arasinda bir paradoks
olusturmaktadir. Kadimnlarin sahip olduklar1 bazi ortak 0&zellikler sayesinde turist
rehberligi meslegine yatkinliklar1 kimi durumlarda erkeklerden daha fazla olmasina
ragmen toplum tarafindan yaratilan olumsuz algi, kadin turist rehberlerinin kariyer

kararliligini etkileyebilmektedir (Yumuk ve Ili, 2022).
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Aile, egitim, hukuk, kiiltiir, inan¢ vb. tiim faktorler kadin turist rehberlerinin meslekte
sorun yasamalaria ve yasadiklar1 sorunlar neticesinde kariyerlerine yonelik alacaklari
karar etki etmektedir. Ancak tiim bu faktorlerin temelinde toplumun kadinlar1 en basta
bir birey olarak degil bir kadin olarak cinsiyet temelinde degerlendirmesi yatmaktadir.
Toplumun koklesmis algilari, asirlardir siiregelen ataerkil toplum ve diger tiim etmenler
birlikte degerlendirildiginde, kadin turist rehberlerinin meslekte varliklarini
siirdiirebilmek i¢in miicadele etmesi gereken pek cok zorluk vardir. Ancak yasanan
cinsiyet temelli sorunlar veya meslege dair yaratilan olumsuz imaja ragmen kariyer
adanmishgimin  kadin turist rehberlerinin  kariyer kararlarimi  farkli  agilardan
etkileyebildigi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda mesleki motivasyonun da bu etki

tizerinde araci bir role sahip olup olmadigi ¢alisma kapsaminda incelenmektedir.

Aragtirmanin veri toplama siirecinde zamana ve maliyete dayali kisitlar ile
karsilagilmistir. Bu amagla olusturulan anket formunun ¢evrim i¢i yollar ile 6rnekleme
dahil olan kisilere ulastirilmast hedeflenmistir. Bu agamada tiim 6rnekleme ¢evrim igi
yollar ile ulasilamamasi nedeniyle eylemli kadin turist rehberlerine rehber odalari
araciligr ile ulasilmaya c¢alisilmistir. Ancak bu girisim de sonugsuz kalmistir. Rehber
odalarinin bazilar1 bu konuda ilgisiz kalirken bazilar1 ise yardimci olmak istemelerine
ragmen yonetimin aldig1 karar sebebi ile anketi rehberlere ulastiramayacaklarini
bildirmislerdir. Ayrica ulasilabilen kadin rehberlerin ankete karsi ilgisiz kalmasi da ayri
bir kisit olusturmustur. Arastirma evrenini tim Tiirkiye’deki eylemli kadin turist
rehberleri olugturmaktadir. Evrenin daginik olmasi belirlenen 6rnekleme kisa zamanda

ve seyahat etmeden ulasilmay gii¢ hale getirerek bir sinirlilik olusturmustur.

4.7. Arastirmada Kullanmilan Analizler

Nicel arastirma yonteminden yararlanilan bu ¢alismada, anket araciligi ile toplanan
veriler bilgisayar ortaminda SPSS Programi’na aktarilarak bir veri tabani elde
edilmistir. Program ile frekans analizleri yapilmis ve katilimcilara ait tanimlayici

istatistikler elde edilmistir.

Ardindan SmartPLS Programi ile ¢ok degiskenli istatistik yontemlerinden biri olan
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Diger bir faktor analizi tiirii olan agiklayici
faktor analizi (AFA) ile ¢ok sayida ifadenin daha az sayida boyuta indirgenmesi
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amaglanmakta, boylece elde edilen sonuglarin yorumlanmasi kolaylagmaktir (Bolat,
2008). DFA ise 6l¢tiim modelinin dogrulugunu test etmek ic¢in kullanilmaktadir. DFA ile
AFA araciligiyla elde edilen faktorlerin hipotezlere uygunlugu test edilmekte, dnceden
belirlenmis faktorlere etki eden degiskenlerin, bu faktorler ile ne derece temsil

edildiginin belirlenmesi amaglanmaktadir (Yaslioglu, 2017; Ongen, 2010).

Yapisal esitlik modellemesi i¢in kullanilan SmartPLS Programu ile yol analizi yapilip
yapisal model ile hipotezler test edilmistir. Yapisal esitlik modellemesi ¢ok degiskenli
analizler arasinda ikinci nesil bir tekniktir. Bu analizin 6nemli bir 6zelligi kii¢iik
ornekler {lizerinde uygulanabilmesidir (Cakir, 2019). Yapisal esitlik modellemesi
kapsaminda Oncili olarak Fornell-Larcker kriteri, Heteroit-Monotrait oran1 (HTMT),
ortalama aciklanan varyans (AVE degerleri), Cronbach Alpha katsayisi, bilesik
giivenilirlik (Composite Reliability) ve giivenilirlik katsayis1 tho A 6l¢lim analizleri
yapilmistir. Bu analizler sonucunda verilerin yapisal esitlik modellemesi icin gecerli ve
giivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Analiz sonucunda elde edilen rakamsal

istatistikler yorumlanarak sonuca varilmaya calisilmistir.
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BOLUM 5. BULGULAR VE YORUMLANMASI

5.1. Tamimlayici istatistikler

Verilerin toplanmasi siirecinde farkli demografik 6zelliklere sahip 265 katilimciya anket
uygulanmistir. Katilimcilarin tanimlayicr istatistiklerini olusturan yas, gelir diizeyi,

egitim diizeyi ve medeni durum gibi 6zelliklerine Tablo 5.1°de yer verilmistir.

Tablo 5.1. Katilimeilara Ait Tamimlayicr Istatistikler

ifade N %
Yas

30 Yas ve Altt 28 10,6
31-45 Yas 231 87,2
46 Yas ve Ustii 6 2,3
Gelir Diizeyi

20.000 TL Alt1 25 9,4
20.000 TL-30.000 TL 219 82,6
30.000 TL Ustii 21 7,9
Egitim Diizeyi

On Lisans 19 72
Lisans 215 81,1
Lisansiistii 31 11,7

Medeni Durum

Bekar 155 58,5
Evli 108 40,8

Katilimcilarin yas araliklar1 30 yas ve alti, 31-45 yas aras1 ve 46 yas ve lstll olacak
sekilde derecelendirilmistir. Buna gore yas grubu 30 yas ve altinda olan 28 kisi (%10,6),
31-45 yas arasinda olan 231 (%87,2) ve 46 yas ve {istli yas grubunda olan 6 kisi (%2,3)
bulunmaktadir. Katilimeilar, gelir diizeylerine gore 20.000 TL altinda aylik ortalama
gelire sahip olanlar, 20.000 TL-30.000 TL arasinda gelir seviyesine sahip olanlar ve

30.000 TL dstiinde gelir seviyesine sahip olanlar olmak {izere 3 kategoride
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degerlendirilmektedir. Aylik ortalama gelir diizeyi 20.000 TL altinda olan 25 kisi
(%9.,4), 20.000 TL-30.000 TL arasinda olan 219 kisi (%82,6), 30.000 TL iistiinde olan
ise 21 kisi (%7,9) bulunmaktadir. Egitim diizeylerine gore katilimcilar 6n lisans, lisans
ve lisansiistii egitim diizeyi olarak 3 grupta yer almaktadir. On lisans mezunu 19
katilimei (%7,2), lisans mezunu 215 katilime1 (%81,1) ve lisansiistii mezun 31 katilimci
(%11,7) oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarina goére katilimcilarin oranlar
incelendiginde ise %58,5 oraninda bekar katilimci ve %40,8 oraninda evli katilimci

oldugu goriilmektedir.

5.2. Ol¢iim Modeli

Olgiim modelinin tespit edilmesi i¢in uygulanan dogrulayici faktdr analizi (DFA) Tablo
5.2°de verilmistir. Bu kapsamda tabloda aritmetik ortalama, standart sapma, VIF, ¢

degerleri ve faktor yiikleri yer almaktadir.

Analiz sirasinda kariyer kararlilig1 6lgegine ait 1 ifade, mesleki motivasyon dlgegine ait
4 ifade ve kariyer adanmighigi dlgegine ait 4 ifade istatistiksel kurallara uygun olmamasi
ve model uyumunu bozmasi nedeniyle devre dis1 birakilmistir. Dogrulayici faktor

analizi sonrasinda 4 boyuttan olusan 20 ifadeli bir yap1 elde edilmistir.

Hair ve dig. (2019), 0,50 ve iizerindeki faktor yiiklerinin yapinin yorumlanmasi i¢in
kabul edilebilir bir deger oldugunu, 0,70 ve lizerindeki faktor yiiklerinin ise daha iyi
tanimlanmig bir yap1 anlamina geldigini ifade etmektedir. Benzer sekilde Chen ve Tsai
(2007) de faktor yiikleri i¢in 0,50 degerinin kabul gordiigiinii belirtmektedir. Bu bilgilerden
hareketle faktor yiikii 0,60 iizerinde olan ifadeler analize dahil edilmistir. S6z konusu
referans degerleri temel alindiginda modelin yapiyr 1iyi tanimlayabildigi
diisiiniilmektedir. Schumacker ve Lomax (2010), ¢ degeri i¢in kabul edilen referans
degerinin 1,96 oldugunu ifade etmektedir. Buna gore tabloda 1,96 ile 17,090 arasinda
degisen ¢ degerleri, minimum referans degerinin saglandigin1 ve degerlerin 1,96’nin
tizerinde oldugu gostermektedir. Varyans artis faktorleri (VIF degerleri) 10’dan biiyiik
oldugu durumda ilgili bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal baglantinin
varligindan sz edilebilmektedir, deger yiikseldikce baglanti da artmaktadir ve bu
istenen bir durum degildir (Topal ve dig, 2010). Bu ¢alismada biitiin VIF degerlerinin
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10’un altinda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alismada ¢oklu dogrusal baglanti

sorunu bulunmamaktadir.

Tablo 5.2. Dogrulayici Faktor Analizi

-- Std. t Faktor
OLCEKLER (YAPILAR) Ortalama Sapma VIF Degeri Yiikii
Kariyer Kararliligi

Kariyerim hakkinda kesin bir karar verdim. 2,102 0,82 1,918 15,592 0,819
Gegimimi saglamak i¢in hangi isi yapmak

istedigime eminim. 2,045 0,649 1,692 11,342 0,837
Gliniin birinde arzu ettigim bir ise sahip olacagimi

biliyorum. 2,068 0,697 1,212 5256 0,693
Mezun oldugumda ne tiir isler yapmak istedigimi

bilmiyorum. 2,064 0,656 1,375 6,535 0,78
Hangi kariyere yonelecegime dair gel-gitler

yastyorum. 2,075 0,622 1,261 5,225 0,748
Meslek Degistirme Egilimi

Gelecekte, eger su anda okudugum bolimle ilgili

bir meslekten ayni1 geliri elde edebilecegim bir

baska meslege gegme imkanim olsa, gecerim. 4,642 0,676 1,479 8,151 0,771
Eger yeniden sansim olsa, bu meslegi segmezdim. 434 0,756 1,476 9,771 0,787
Bu meslegi sectigim i¢in hayal kiriklig

yastyorum. 4,291 0,723 1,431 7,814 0,762
Diger meslekler, toplum i¢in benim meslegimden

daha hayati bir nitelik tastyor. 3,74 0,962 1,354 13.040 0,76
Dabha prestijli bir isletmeden daha yiiksek {icret

oneren bir teklif alirsam, galistigim isletmeden

ayrilirim. 4,162 0,602 1,151 4,010 0,697
Daha prestijli bir igletmeden bir teklif alirsam,

calistigim isletmeden ayrilirim. 4,396 0,715 1,484 15,710 0,846

Daha prestijli bir isletmeden daha diisiik iicret
Oneren bir teklif alirsam, ¢alistigim isletmeden
ayrilirim. 4,377 0,768 1,069 3,780 0,655

Mesleki Motivasyon

Rehberligin bana bir seyler yaratmak ve tiretmek

i¢in firsatlar verecegini diisiiniiyorum. 4,698 0,483 1,026 5,210 0,794
Rehberligin yasam tarzima uygun olmadigini

diistiniiyorum. 4,177 0,844 1,09 17,090 0,822
Meslek tercih edenlere rehberlik tavsiye

etmiyorum. 4,581 0,53 1,063 4,140 0,703
Kariyer Adanmigligt

Kisisel degerlerim, ilgilerim, yeteneklerim ve zayif

yonlerim hakkinda igtenlikle diistiniiriim. 4,604 0,489 1,012 3,484 0,703
Calismak istedigim alanda isverenler, mesleki

gelisim firsatlar1 veya is piyasasi hakkinda bilgi

toplamak onemlidir. 4,547 0,513 1,023 2,210 0,701
Mesleki agidan bana yardimci olacak kisilerle

iletisim kurmak veya siirdiirmek énemlidir. 4,736 0,474 1,017 5,667 0,853
Kariyerimi desteklemek i¢in goniillii olarak ek

egitim, kurs veya diger etkinliklere katilirim. 3,094 0,769 1,015 1,96 0,641
Mesleki agidan gelisimime yardimci olacak gorev

veya sorumluluklar iistlenirim. 4,596 0,521 1,025  2.727 0,742
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Tablo 5.2°de aritmetik ortalamasi en yiiksek ifadenin “Rehberligin bana bir seyler
yaratmak ve iiretmek igin firsatlar verecegini diistiniiyorum.” ifadesi oldugu (4,698),
aritmetik ortalamasi en diisiik ifadenin ise “Geg¢imimi saglamak icin hangi isi yapmak
istedigime eminim.” (2,045) ifadesi oldugu goziikmektedir. Bununla birlikte standart
sapmasi en yiiksek ifadenin “Kariyerim hakkinda kesin bir karar verdim.” ifadesi (0,82)

oldugu tespit edilmistir.

Ayirt edici gegerliligin test edilmesi, ¢oklu baglanti sorunlarinin 6nlenmesi icin gizli
degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmede genel kabul goéren bir kosuldur. Bu
baglamda ayirt edici gecerliligin degerlendirilmesi i¢in kullanilan Fornell-Larcker

kriteri Tablo 5.3te verilmistir.

Tablo 5.3. Fornell-Larcker Ayirt Edici Gegerlilik Kriteri

Fornell-Larcker Kriteri

Degiskenler 1 2 3 4
Kariyer Kararlilig1 (1) 0,699

Meslek Degistirme Egilimi (2) 0,461 0,614

Mesleki Motivasyon (3) 0,350 0,420 0,654

Kariyer Adanmisligi (4) 0,214 0,259 0,360 0,580

Fornell-Larcker kriterinin incelenmesi ayirt edici gecerliligin degerlendirilmesinde
yaygin bir yaklasimdir (Henseler ve dig, 2015). Buna gore Tablo 5.3 incelendiginde,
kariyer kararliligi degiskeni i¢in degerin 0,699 oldugu, bu degerin bulundugu siitunda
yer alan ve diger degiskenlere ait olan degerlerden biiyiik oldugu goriilmektedir. Diger
degiskenler incelendiginde, meslek degistirme egilimi (0,614), mesleki motivasyon
(0,654) ve kariyer adanmislig1 (0,58) degiskenlerinin almis oldugu degerlerin Fornell ve
Larcker (1981) tarafindan oOnerilen kritere uygun oldugu satir-siitun ekseninden
anlagilmaktadir. Bu degerler ve degerlendirmeler 6lciim modeline ait ayirt edici

gecerlilik saglandigini géstermektedir.

Ayirt edici gegerliligi test etmek i¢in kullanilan farkli yontemler de bulunmaktadir.
Heterotrait-monotrait (HTMT) kriteri ayirt edici gegerlilik i¢in kullanilan bir diger test
olup, Tablo 5.3’te verilen Fornell Larcker kriterine gore ayirt edici gegerliligi tespit

etme noktasinda daha hassastir. Dolayisiyla yaniltict sonuglarla karsilasmamak adina
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HTMT kriterine bakilmasi énemlidir (Abu Hamid vd, 2017). Calismanin HTMT orani

ayirt edici gegerlilik sonuglart Tablo 5.4’te verilmistir.

Tablo 5.4. HTMT Oran1 Ayirt Edici Gegerliligi

Heterotrait-Monotrait Orani

Degiskenler 1 2 3 4
Kariyer Kararlilig (1) -
Meslek Degistirme Egilimi (2) 0,624
Mesleki Motivasyon (3) 0,667 0,834
Kariyer Adanmisligi (4) 0,526 0,689 0,829 -

Degiskenlerin HTMT kriterini saglamasi i¢in degiskenlere ait degerlerin 0,90’1n altinda
olmas1 beklenmektedir (Geng, 2022). Tablo 5.4°te degiskenlerin HTMT degerlerinin
0,526 ile 0,829 arasinda oldugu goriilmektedir. Buna gore tiim degiskenlerin aldig:
degerlerin 0,90’1n altinda oldugu ve modelin ayirt edici gegerlilik sartlarini sagladigi

tespit edilmistir.

Yakinsak gegerliligin test edilmesi i¢in yaygin olarak kullanilan bir 6l¢iim de ortalama

aciklanan varyans (AVE)'dir. Tablo 5.5’te degiskenlere ait AVE degerleri verilmistir.

Tablo 5.5. Degiskenlere Ait AVE Degerleri

Degiskenler (Yapilar) Ifade Sayis1 AVE
Kariyer Kararlilig1 (1) S 0,689
Meslek Degistirme Egilimi (2) 7 0,576
Mesleki Motivasyon (3) 3 0,627
Kariyer Adanmighigi (4) 5 0,531

AVE, yapiya iliskin gostergelerin karesel yiiklerinin genel ortalama degeridir. AVE
degerinin 0,50 veya {iizeri olmasi beklenmektedir. 0,50 veya daha yiiksek bir AVE
degeri, yapinin ortalama olarak gostergelerin varyansinin yarisindan fazlasini agikladigi
anlamina gelmektedir (Hair ve dig, 2014). Buradan hareketle Tablo 5.5'te verilen AVE

degerlerinin tiimiiniin 0,50 lizerinde olmas1 sebebiyle, gilivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Bir giivenirlik belirleme yontemi olarak kullanilan Cronbach Alpha katsayisi, gercek
giivenirligin alt smirin1 olusturmaktadir (Kartal ve Dirlik, 2016). Tablo 5.6’da
degiskenlere ait Cronbach Alpha katsayilar1 verilmistir.

Tablo 5.6. Degiskenlere Ait Cronbach Alpha Katsayilar

Degiskenler (Yapilar) Ifade Sayist Cronbach Alpha
Kariyer Kararlilig: (1) 5 0,835
Meslek Degistirme Egilimi (2) 7 0,804
Mesleki Motivasyon (3) 3 0,73
Kariyer Adanmigligi (4) 5 0,766

Bland ve Altman (1997), yaptiklar1 ¢alismada 0,70 ve 0,80 arasindaki Alpha
degerlerinin kabul edilebilir oldugunu, bunun {istiindeki degerlerin ise daha giiclii bir
giivenirlik anlamina geldigini ifade etmektedir. Alpha degerleriyle ilgili kriterler goz
Oniline alindiginda, Tablo 6’da verilen kariyer kararliligr (0,835), meslek degistirme
egilimi  (0,804), mesleki motivasyon (0,73) ve kariyer adanmishgr (0,766)
degiskenlerine ait degerlerin beklenen sartlar1 sagladiklar1 goriilmektedir. Bu da

yapilarin iyi diizeyde giivenirlik katsayisina sahip olduklari anlamina gelmektedir.

Cronbach Alpha katsayis1 giivenirligin bir alt sinirmi temsil ettigi i¢in zaman zaman
elestirilmektedir. Buna bir alternatif olarak genellikle yapisal esitlik modellemesi ile
birlikte hesaplanan bilesik glivenilirlik (Composite Reliability) kullanimi 6nerilmektedir
(Peterson ve Kim, 2013). Tablo 5.7°de degiskenlere ait bilesik gilivenilirlik degerleri

verilmektedir.

Tablo 5.7. Degiskenlere Ait Yap1 Giivenilirligi (Composite Reliability)

Degisgkenler (Yapilar) ifade Sayist Yap1 Giivenilirligi
Kariyer Kararliligi (1) 5 0,826
Meslek Degistirme Egilimi (2) 7 0,800
Mesleki Motivasyon (3) 3 0,782
Kariyer Adanmisligi (4) 5 0,787

Urreta ve dig. (2013) bilesik giivenirlik degerinin kabul edilen alt smirmin 0,70

oldugunu belirtmektedir. Tablo 5.7°de verilen yap1 giivenilirligi degerleri
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incelendiginde her birinin minimum deger olarak 0,70’in iizerinde bulundugu
goriilmektedir. Degiskenlerin yap1 giivenilirligi kariyer kararliligi i¢in (0,826), meslek
degistirme egilimi i¢in (0,80), mesleki motivasyon i¢in (0,782) ve kariyer adanmisligi
icin (0,787)’dir. Bu degerler 6l¢lim modelinin yapisal anlamda giivenilir oldugunu

kanitlamaktadir.

Giivenilirlik katsayisi tiirlerinden olan rho A genellikle Cronbach Alpha ile bilesik
giivenilirlik (Composite Reliability) arasinda yer almakta ve bu iki 6l¢iim arasinda
kabul edilebilir bir uzlasma olarak ifade edilmektedir. Tablo 5.8’de degiskenlere ait

rho_ A gilivenilirlik katsayis1 verilmistir.

Tablo 5.8. Degiskenlere Ait tho A Giivenilirlik Katsayisi

Degisgkenler (Yapilar) Ifade Sayis1 rho A
Kariyer Kararliligi (1) 5 0,846
Meslek Degistirme Egilimi (2) 7 0,840
Mesleki Motivasyon (3) 3 0,776
Kariyer Adanmighgi (4) 5 0,769

Rho A degeri 0,70 ve 0,95 arasindaki degerler i¢in kabul edilebilirdir (Hair ve dig,
2021). Bu bilgilerden hareketle, Tablo 5.8’de verilen rho A degerleri 0,769-0,846

araliginda oldugundan giivenilir kabul edilmektedir.

5.3. Yapisal Model

Yapisal modelin uygunlugu ve hipotez testlerinin kabul durumu Tablo 5.9°da
verilmistir. Model uyum degerleri dikkate alindiginda SRMR ve NFI uyum indeksinin
kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Sosyal bilimlerde kabul edilebilir
SRMR (standartlastirilmis ortalama hatalarin karekokii) degeri 0,08'in altinda olmalidir
ve bu degerin 0'a yakinlasma durumu modelin uyum iyiliginin iyilestigini ifade
etmektedir (Cakir, 2019). NFI (normlastirilmig uyum indeksi) degerinin 0,8'den biiyiik
olmas1 beklenmektedir, NFI degerinin 1 olmas1 ise modelin verilere miikemmel sekilde
uygunlugunu ifade etmektedir (Akinyode, 2016). Bu nedenle sosyal bilimlerde NFI
degerinin bir olmasi kabul edilen bir durum degildir. Ciinkii degiskenler arasindaki

iligkileri etkileyen uzak veya yakin baska cevresel uyaranlar vardir. Dolayisiyla
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miilkemmel bir uyum s6z konusu degildir. Bu calismada elde edilen SRMR ve NFI

degerleri model uyumunun iyi oldugu gostermektedir.

Tablo 5.9’da yol katsayilar1 (path coefficients/Beta), p degerleri, ¢ degerleri, hipotezlerin
sonuglari, SRMR ve NFI uyum indeksi sonuclar1 detayli bir sekilde yer almaktadir.

Tablo 5.9. Yol Katsayilar1 ve Etki Boyutlari

Hipotezler Kazg;m t Degeri  p Degeri Desteklendi SRMR NFI
Dogrudan Etkiler

H;:KK ->MDE -0,359 3,505 0,000** Evet

Hy:MM ->KK 0,326 3,692 0,000** Evet

H;:MM ->MDE -0,263 2,707 0,007 ** Evet

Hy;: KA ->KK 0,107 1,045 0,296 Hay1r

Hs: KA ->MDE 0,091 1,221 0,222 Hayir

Hg: KA ->MM 0,375 6,365 0,000** Evet

Araci Etkiler 0,061 0.812
Hr:KA->MM->KK 0,123 2,849  0,004%* Evet

Hs:MM->KK->MDE -0,116 2,606 0,009 ** Evet
Hy:KA->MM->KK->MDE -0,044 2,166 0,030%* Evet

H9:KA->KK->MDE 0,039 0,923 0,356 Hayir

H;:KA->MM->MDE -0,097 2,577 0,010%* Evet

*<0.05 degerinde anlamli, **p<0,01 degerinde anlamli, t>1.96,

ggzjll:'lii?rlyer Adanmighgr, MM: Mesleki Motivasyon, KK: Kariyer Kararlihgi, MDE: Meslek Degistirme
Calismada dogrudan ve araci etkileri test etmek lizere olusturulan 11 hipotezin 8’1
desteklenmektedir. Dogrudan etkiler degerlendirildiginde, kariyer kararliliginin meslek
degistirme egilimini etkiledigi ( = -0,359; ¢ degeri = 3,505; p degeri= 0,000), mesleki
motivasyonun kariyer kararlilig1 iizerinde etkisi oldugu ( = 0,326; ¢ degeri = 3,692; p
degeri= 0,000), mesleki motivasyonun meslek degistirme egilimi iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu (B = -0,263; ¢ degeri = 2,707; p degeri= 0,007) ve kariyer adanmisliginin
mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugu (B = 0,375; ¢t degeri = 6,365; p degeri=
0,000) gortilmektedir. Buna gore yapisal modelde yer alan H;, H2, H3ve Hs hipotezleri
kabul edilmistir. Hs ve Hs hipotezleri ise istatistik tutarliligi saglamamalar1 nedeniyle

(t<1.96 ve p>0.05) desteklenmemistir.
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Calismada dogrudan etkilerin yani sira dolayli etkilerin test edildigi hipotezler de
bulunmaktadir. Burada amaclanan, bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler tizerindeki
etkisinin araci degisken vasitasiyla acgiklanmasidir. Kariyer adanmishigi bagimsiz
degisken, mesleki motivasyon araci degisken ve kariyer kararlilig1 ile meslek degistirme
egilimi degiskenleri bagimli degisken olarak ele alinmaktadir. Hipotez 7°den 11°e kadar
aract etkiler test edilmektedir. Kariyer adanmigh@inin kariyer kararliligini mesleki
motivasyon araciligiyla etkiledigi (B = 0,123; ¢ degeri = 2,849; p = 0.004), mesleki
motivasyonun meslek degistirme egilimini kariyer kararlihigi degiskeni araciligiyla
etkiledigi (B = -0,116; ¢ degeri = 2,606; p = 0.009), kariyer adanmisliginin meslek
degistirme egilimine etkisinde mesleki motivasyon ve kariyer kararliliginin aracilik
etkisi oldugu (B = -0,044; ¢ degeri = 2,166; p = 0.030) ve kariyer adanmisliginin meslek
degistirme egilimini mesleki motivasyon aract degiskeni ile etkiledigi (B = -0,097; ¢
degeri = 2,577; p = 0.010) Tablo 5.9°dan anlasilmaktadir. Buna gore H7, Hs, Ho ve Hii
desteklenmistir. Bununla birlikte, kariyer adanmishiginin meslek degistirme iizerindeki
etkisinde kariyer kararliliginin araci bir etkisinin olmamasi sebebiyle Hio reddedilmistir.
Tablo 5.9’daki degerlerin tiimii degerlendirildiginde yapisal model ile test edilen
degiskenler arasindaki iliskinin ve aciklayiciligin biiylikk oranda var oldugu
goriilmektedir. Buna gore yapisal modelin arastirma problemine cevap verecek sekilde

calistig1 sOylenebilir.

Sekil 5.1°de test edilen modelin PLS-YEM sonucu yer almaktadir. Arastirma modelinin

tasarlanma amaci, ilgili yapilarin dogrudan ve dolayl etkilerini anlamaktir.

Modelde kariyer adanmisligi, mesleki motivasyon, kariyer kararlilifi ve meslek
degistirme egilimi degiskenleri bulunmaktadir. Tasarlanan arastirma modeli, kariyer
adanmisliginin kariyer kararlarina etkisinde mesleki motivasyonun ne derece aracilik
ettigi temeline dayanmakta, mesleki motivasyon araci degisken olarak ele alinmaktadir.
Ayn1 zamanda sekilde arastirmanin en kiigiik kismi kareler yontemi ile yapisal esitlik
modellemesine dayali degisken iliskileri bulunmaktadir. Verilen model, bagiml
degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler tarafindan ne diizeyde acgiklandigini R?

degerleri ile gostermektedir.
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P 0,107
1,045

KK
R?=0,325

KA>>MM>> KK (B: 0,123, t: 2,849)* KA: Kariyer Adanmislig1
KA>>MM>>MDE (f: -0,097, t: 2,577)* MM: Mesleki Motivasyon
MM>>KK>>MDE (f: -0,116, t: 2,606)* KK: Kariyer Kararlilig1
KA>>KK>>MDE (B: 0,039, t: 0,923) MDE: Meslek Degistirme Egilimi

KA>>MM>>KK>>MDE (f: -0,044, t: 2,166

Sekil 5.1. Yapisal Modelin PLS-YEM Sonuglari

Calismanin amaclarindan biri kadin turist rehberlerinin kariyer adanmishiginin mesleki
motivasyon aracilifiyla kariyer kararlarina etkisini belirlemektir. Buna gore mesleki
motivasyon %12,6 oraninda bagimsiz degisken olan kariyer adanmishigi tarafindan
aciklanmaktadir. Bu ayni zamanda kariyer adanmisligina sahip kadin turist rehberlerinin
mesleki motivasyon diizeyinin R? degerinin 0.126 oldugunu ifade etmektedir. Buna
gore sekil, kariyer adanmishigina sahip kadin turist rehberlerinin mesleki memnuniyet
diizeyini %12,6 oraninda agiklamaktadir. Diger bir agiklayicilik orami ise kariyer
kararlilig1 degiskenine aittir. Kariyer kararlilig1 %32,5 oraninda bagimsiz degisken olan
kariyer adanmisligt ve mesleki motivasyon tarafindan aciklanmaktadir. Bu ayni
zamanda kariyer adanmighigina ve mesleki motivasyona sahip kadin turist rehberlerinin
kariyer kararlihg1 diizeyinin R? degerinin 0,325 oldugunu ifade etmektedir. Buna gore
sekil, kariyer adanmighigina ve mesleki motivasyona sahip kadin turist rehberlerinin
kariyer kararlilig1 diizeyini %32,5 oraninda agiklamaktadir. Bir diger aciklayicilik orani
ise meslek degistirme egilimi degiskenine aittir. Meslek degistirme egilimi %58,7

oraninda bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Bu, kariyer adanmisligi,
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mesleki motivasyon ve kariyer kararliligina sahip kadin turist rehberlerinin meslek
degistirme egilimi diizeyinin R? degerinin 0,587 oldugunu ifade etmektedir. Dolayistyla
Sekil 5.2., kariyer adanmighigina, mesleki motivasyona ve kariyer kararliligina sahip
kadin turist rehberlerinin meslek degistirme egilimi diizeyini %58,7 oraninda

aciklamaktadir.

Bulgulardan elde edilen sonug, kadin turist rehberlerinin kariyer adanmigliginin onlarin
mesleki motivasyonlarini etkilemekte oldugunu géstermektedir. Mesleki motivasyon ise
kadin turist rehberlerinin kariyer kararlar1 tizerinde etkili olmaktadir. Buna gore
meslekleri ile ilgili yiiksek motivasyona sahip kadin turist rehberlerinin kariyer
kararlilig1 da yiiksek olmaktadir. Bu durumun aksine diisiik mesleki motivasyona sahip
kadin turist rehberleri meslek degistirme egilimi gosterebilmektedirler. Buradan
hareketle mesleki motivasyonun kadin turist rehberlerinin kariyer kararlari iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugu anlagilmaktadir. Ayrica kadin turist rehberlerinin kariyer
adanmisliginin, kariyer kararliligi veya meslek degistirme egilimine etkisinde mesleki

motivasyonun 6nemli bir aracilik rolii tistlendigi de belirlenmistir.
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BOLUM 6. SONUC VE ONERILER

Sanayi Devrimi’nin is yagami ve sosyal yagsam iizerinde meydana getirdigi degisiklikler,
ardindan ekonomik kosullarin degismesi, ulagtirma sistemlerindeki yenilikler, egitime
verilen 6nemin artmasi ve teknolojide gliniimiize dek yasanan gelismeler gibi pek cok
yenilik ve gelisme ile birlikte diinya hizl1 bir degisim siireci i¢ine girmistir. Teknolojinin
gelisimi ile birlikte giinliik yasamdaki aktiviteler daha kisa siire icerisinde yapilabilir
hale gelmistir. Bu da insanlarin daha fazla bog zamana sahip olmasini1 saglamaktadir.
Ayni zamanda Sanayi Devrimi ile birlikte iiretim artmus bu da is giliciine duyulan
ihtiyaci artirmistir. Bu sebeple daha fazla insan is yasaminda aktif rol almaya baslamis
ve bu da bos zaman disinda turistik seyahatleri etkileyen ikinci faktor olan harcanabilir

geliri artirmugtir.

Geleneksel toplumlarda yalnizca erkekler is yasaminda varlik gosterirken degisen diinya
dinamikleri ile birlikte kadinlarin da is hayatina katilimi artmaktadir. Kadinlar eski
dénemlerde ¢cogunlukla ev isi, mutfak isi, bahge isi, el isi, cocuk biiyiitme gibi kadin isi
olarak algilanan ve genelde kiymet verilmeyen islerle mesgul olmus, disarida calisip
para kazanmak erkegin gorevi olarak goriilmiistiir. Ataerkil toplum yapisit nedeniyle
kadinlar, profesyonel is yasamina ge¢ adim atmistir. Toplumsal normlar, kiiltiir, egitim
gibi pek ¢ok faktor nedeniyle kadinlar, yalnizca is yasaminda degil, sosyal hayatta da
geri planda kalmistir. Kadinin temel rolleri aile igindeki roller olarak benimsenmistir.
Ancak giiniimiizde kadinlarin is yasamina katilmasi bir tercih olmaktan cikip bir

zorunluluk haline gelmeye baglamistir.

Kadin istihdam oranindaki gelisme umut verici olmakla birlikte kadinlar, genellikle
toplum tarafindan kendilerine yiiklenen rollere gore meslek se¢cimi yapmaktadir. Bu
durum, kadn isi ve erkek isi olarak algilanan islerin profesyonel is hayatinda da devam
ettigini hissettirmektedir. Toplumun algisi, aile yapisi, kiiltiirel faktorler, egitim diizeyi

ve kisisel 6zelliklerin tamami kadinlarin meslek se¢iminde veya calismak istedikleri
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kurumun ¢alisan se¢iminde etkili olmaktadir. Ise alim asamasinda bile kadinlar, cinsiyet
temelli ayrimciliklarla karsilagabilmektedir. Bununla birlikte meslege, is c¢evresine, is
arkadaslarina, yoneticilerine vb. diger unsurlara da bagli olarak kadinlar, meslek

hayatlarinda baska giicliiklerle de karsilasabilmektedir.

Kadinlarin istihdam alan1 incelendiginde hizmet sektoriinde daha fazla wvarlik
gosterdikleri anlagilmaktadir. Hizmet sektorii igerisinde One ¢ikan seyahat ve turizm
endiistrisi de kadin isttihdaminda 6nde gelen endiistrilerden biridir. Seyahat ve turizm
birbirinden ayr1 degerlendirilmemektedir. Bir seyin turizm olabilmesi i¢in i¢inde hareket
barindirmasi gerekmekte bu da seyahatin 6ziinii olugturmaktadir. Turizm endiistrisinde
kadinlar farkli sekillerde istthdam edilmekle birlikte, 6zellikle turist rehberligi

mesleginde yaygin olarak yer bulabilmektedir.

Seyahatin tarihcesi diisiiniildiigiinde rehberlik mesleginin ge¢misinin oldukg¢a eskiye
uzanmakta oldugu anlasilmaktadir. ilk ¢aglardan bu yana insanlar yer degistirme
hareketleri i¢in yol gosterici bir kisiye ihtiya¢ duymustur. Bu yol gosterici kisi, degisen
diinyada farkli isimlerle anilmig fakat temelde bu kisiden beklenen bir rehberlik hizmeti
olmustur. Insanlar seyahatlerinde eglenmek, 6grenmek, deneyimlemek gibi pek gok
beklenti igerisinde olmaktadir. Bunlarin yani sira seyahat sirasinda insanlarin ¢esitli
ihtiyaclar1 da olabilmektedir, bu ihtiyaclar i¢inde en kritik olanlardan biri giivenlik
ihtiyacidir. Bu noktada giinlimiizde yol gosterici, ara bulucu, temsilci, kiiltiir el¢isi gibi

pek ¢ok sifatla anilan rehberlerin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Turist rehberligi, bire bir iletisimin yogun oldugu, fiziksel ve zihinsel gii¢ ile yogun
emek gerektiren bir meslektir. Ozellikle meslegin fiziksel giic gerektirmesi zaman
zaman bunun bir erkek meslegi olarak algilanmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte
turist rehberligi, meslegin dogasindan, toplumun bakis acisindan, aile ve yakin cevre
iligkilerinden, is ortamindan, acentelerden, yonetim ve egitimden kaynaklanan pek ¢ok
zorlugu iginde barindirmaktadir. Kadin turist rehberleri, 6zellikle kadinlarin maruz
kaldig1 olumsuz toplumsal bakis agis1 nedeniyle so6z konusu zorluklar1 daha yogun

hissedebilmektedir.

Kadin turist rehberleri is yasaminda var olmalarina ragmen aile i¢indeki temel rolleri

devam etmekte ve bu roller ¢evresinde olusan gorevlerine devam etmektedir. Kadin

82



turist rehberlerinin ¢oklu rollere sahip olmasi, is-aile dengesini kuramamalarina neden
olabilmekte, bu da is-aile catigmalarina neden olmaktadir. Meslegin dogas1 geregi
diizenli bir mesai anlayisinin olmamasi, tiim giin yiirlimek zorunda kalinmasi, gece geg
biten turlardan sonra eve doniiste problem yasanmasi gibi bircok neden kadin turist
rehberlerinin aile hayatin1 etkilemektedir. Cocugu, esi, anne veya babasi ile yeterince
zaman geciremeyen kadin turist rehberler, psikolojik olarak kotii etkilenmekte ayni

zamanda aile liyeleri de bu durumdan rahatsizlik duyabilmektedir.

Kadin turist rehberleri meslek hayatlarinda 6zellikle toplumdan kaynakli problemlerle
siklikla karsilagsmaktadir. Toplum tarafindan rehberlik meslegi tam olarak anlasilabilmis
degildir. Bu sebeple bazi kisiler rehberligin degersiz bir meslek oldugunu
diisiinmektedir. Ayn1 zamanda rehberlerin rahat kisiler oldugu diisiiniilerek onlara karsi
nezaketsiz ya da rahatsiz edici davraniglarda bulunan turistler veya is arkadaslar
bulunmaktadir. Bu durum dogal olarak kadin turist rehberlerini daha fazla
etkilemektedir. Bu tip davraniglar kadin turist rehberlerine daha fazla rahatsizlik

vermekte, kendilerini rahat hissetmelerini engelleyebilmektedir.

Egitim yoniiyle turist rehberligi degerlendirildiginde, yiiksekdgretimde turist rehberligi
ile ilgili boliimlerle siklikla karsilasilmaktadir. Niceliksel yogunluga ragmen verilen
egitimin niteligi tartismalidir (Eser ve Sahin, 2020). Bununla birlikte turist rehberlerinin
sahip olmast gereken bazi mesleki bilgiler bulunmakta ve egitim hayatlarinda bu
bilgileri almig olmalar1 beklenmektedir. Egitimde bir standardin olmamasi bu durumu
zorlagtirmaktadir. Ozaydinlik (2014), kadinlarin egitim hakkinin toplumun baz
kesimleri tarafindan halen taninmiyor oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenlere bagh
olarak Demirer (2008), kadinlarin turist rehberi olabilmesinin tartismali hale geldigini

belirtmektedir.

Kadinlar, meslek sahibi olsalar dahi mesleklerinde yiikselmeleri, yonetim
departmanlarinda yer bulmalar1 ve karar verici olmalar1 erkeklerle karsilastirildiginda
daha diisiik diizeydedir. Baz1 seyahat acentelerinin yalnizca cinsiyeti nedeniyle kadin
turist rehberi ile calismay1 istememesi, onlar1 yetersiz gérmesi, kadin turist rehberinin
bagli bulundugu rehber odalarinda yonetim birimlerinde erkek meslektaslarina oranla
aktif gorev almamasi veya alamamasi gibi durumlar kadin rehberin mesleki hayatinda

karsilastig1r yonetsel sorunlardir. Yonetsel sorunlar ve egitimdeki esitsizlik sorunu
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asilmadigr silirece diger unsurlardan kaynaklanan sorunlarin giderilmesi daha uzak bir

ihtimal olarak goziikmektedir.

Turist rehberinin is yeri sahadir ve turist rehberi tiim giin sahada turistlerle, ara¢ i¢cinde
ise sofor ile bire bir iletisimde bulunmaktadir. Bu, meslegin bir zorunlulugudur. Turun
saglikli ilerlemesi, turun gilivenliginin saglanmasi, turistlerin memnuniyetinin
saglanmas1 ve olas1 bir aksilik durumunun iyi yonetilebilmesi i¢in turist rehberinin is
arkadaslari, acente ve turistler ile iyi iletisim i¢inde olmasi dnemlidir. Ancak kadinin
liderligini tanimayan tur soforleri, bazi turistlerin kadin rehberlere yaklasiminin iyi
niyetli olmamasi, acentelerin kadin rehber ile c¢alismak istememesi gibi durumlar

kadinin tek basina yonetebilecegi sorunlar degildir.

Meslek hayatinda karsilastiklar1 tiim sorunlar kadin turist rehberinin meslege ve
kariyerine baghiligin1  etkilemektedir. Ancak bu etki her zaman olumsuz
diistiniilmemelidir. Giicliikklere direnemeyip meslegi birakanlar, meslek degistirme
egilimi icinde olan veya motivasyon kaybi yasayan kadin rehberler olabilmektedir.
Buna karsin karsilasilan problemler bazi kadin rehberler {izerinde giidiileyici bir etki
yaratmakta ve biiylik bir mesleki motivasyonla islerine daha siki sarilmaktadirlar. Bu
grupta olan kadin rehberlerin ortak gayesi varliklarin1 kanitlamak, toplumda kadin ve

kadin turist rehberi imajin1 degistirmek olarak diisiiniilebilmektedir.

Alanda kadin turist rehberlerinin karsilastigi mesleki zorluklar1 anlatan pek ¢ok calisma
yer almaktadir (Alrawadieh, 2021; Arslan ve Simsek, 2018; Ates ve dig, 2022; Carvalho
ve dig, 2018; Demirel ve dig, 2021; Koroglu ve dig, 2020; Yildirim ve Ozbek, 2019).
Ote yandan kadin rehberlerin kariyer adanmishgini tartisan bir calismaya
rastlanmamistir. Bu yoniiyle calismanin literatiire katki saglayacagi ve gelecek
calismalarda cesitliligin saglanmasi icin bir oncii olacag: diisiiniilmektedir. Kadin turist
rehberlerinin kariyer adanmighginin kariyer kararlari tizerindeki etkisini ve bu etkide
mesleki motivasyonun araci bir rolii olup olmamasini inceleyen bu c¢alismada gesitli

sonuclara varilmistir.

Kadin rehberlerin, meslekte karsilastigi tiim zorluklara ragmen meslegin onlara bir
seyler kattigini diislindiikleri anlasilmaktadir. Bu da onlar1 motive edici bir glictiir.

Arastirma bu yonilyle Yumuk ve Ili (2022), arastrma sonucu ile benzerlik
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gostermektedir. Adams (1963), Esitlik Teorisi’nde is yasamindaki motivasyonu,
calisanin verdigi emek ve sonucunda aldigi karsilik ile iliskilendirmistir. Emegin girdi,
sonucun ise ¢ikt1 olarak degerlendirildigi Esitlik Teorisi’nde girdi ile ¢ikt1 arasinda bir
esitlik olmasi ¢aligan1 giidiillemektedir. Buna gore, meslek hayatindaki tiim sorunlara
ragmen yogun bir emekle calismayi siirdiiren kadin turist rehberlerinin, meslegin
kendilerine katki sundugunu diisiinmeleri, bunu bir kazanim olarak ve isin sonunda elde
ettikleri bir ¢ikt1 olarak gormeleri, kadin rehberlerin motivasyon unsurlarindan biri

olarak degerlendirilebilir.

Arastirmada kadin rehberlerin mesleki agidan kendilerini gelistirmek adina kendi
istekleriyle egitimler aldiklar1 ve kendilerine mesleki katkisi olacak kisilerle iliski
kurduklar1 anlagilmaktadir. Alderfer (1969) tarafindan 6ne siiriilen ERG Teorisi’ne gore
kisinin kendini gelistirmesi ve biiylimesi i¢in firsatlar aramasi, karsilamaya calistigi
ihtiyaglar arasinda yer almaktadir. Saltik ve Dénmez (2018), turist rehberliginin dogasi
geregi, rehberin kendini daima gelistirmesi gereken bir meslek oldugunu ifade
etmektedir. Bu yoniiyle turist rehberligi, insanin gelisim ihtiyacinin karsilanmasini
destekleyen bir meslek olarak ifade edilebilir. Hirschi ve dig. (2014) ise kariyer
adanmisliginin kariyer gelisimini destekleyici davraniglar oldugunu ifade etmektedir.
Buradan, kadin rehberlerin ¢ogunun kariyere adanmighk davranis1 gosterdigi
anlagilmaktadir. Bununla birlikte kadin rehberlerin kariyer adanmishgi tek basina

kariyer kararlarinda etkili olmamaktadir.

Kariyerine adanmishik diizeyi genellikle yliksek olmasmma ragmen kadin rehberler
kariyerleri ile ilgili kararsizlik belirtmis ve gelecekte daha iyi bir firsat bulduklar
takdirde meslek degistirmeyi diislinebileceklerini ifade etmistir. Kadin rehberlerin
kariyer adanmisliginin tek basina kariyer kararliligini etkilemedigi goriilmiistiir. Buna
ek olarak kadin rehberler, mesleklerinde, bir motivasyona da ihtiya¢ duymaktadir.
Yeterince giidiilenmis ve mesleki motivasyona sahip kadin rehberler, kariyerlerinde

daha kararl bir davranis gostermektedir.

Ote yandan hem adanmishk diizeyi diisiik hem de motivasyon diizeyi diisiik olan kadin
rehberlerin, meslekleri ile ilgili kararsizlik yasadiklar1 goriilmektedir. Bu durumun
onlar1 kariyer baslangict ve meslek se¢imi ile ilgili pigsmanlhiga siiriikledigi

anlasilmaktadir. Kariyeri ile ilgili pismanlik duyan kadin rehberler gelecekte meslegi
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birakmayr ya da meslek degistirmeyi diisiinmektedirler. Zengin ve dig. (2019) de
calismasinda benzer bir sonuca varmustir. Mesleki beklentilerin karsilanmadigi
durumlarda ortaya c¢ikan pismanlik duygusu, kadin rehberlerin meslek degistirme

egilimi gostermesine yol agmaktadir.

Karatag (2023), bireyin beklenti, ihtiyag ve isteklerinin karsilanmamasinin ve
tilkkenmislik sendromu yasamasinin onlarin yasam doyumunu olumsuz etkiledigini ifade
etmektedir. Mesleki beklentileri karsilanmayan bireyler is tatminsizligi de yasamaktadir.
Herzberg (1965) tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kurami’na gore mesleki biiyliime ve
gelisme is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte alinan {icretin
yetersizligi, sirket politikalart vb. is cevresi ile ilgili olarak algilanan sorunlar
Herzberg’in hijyen faktorlerini olusturup is tatminsizligine yol a¢gmaktadir. Buradan
hareketle kadin rehberlerin meslekten beklentilerinin giderilmemesinin, onlarin is
tatminsizligini ve meslege dair pismanhigini tetikledigi, tiikenmislik sendromuna yol
acip yasam doyumunu olumsuz etkiledigi ve sonucunda kadin rehberlerin meslek

degistirmeyi diistinmelerine yol actig1 ifade edilebilir.

Beklentilerin karsilanmamasi bu sebeple yasanan pismanlik, memnuniyetsizlik ve
tatminsizlik gibi durumlar, kadin rehberin kariyerinin en basinda dikkatsiz, bilingsiz,
arastirmadan yaptig1 bir meslek se¢imi ile iliskilendirilebilmektedir. Kavas (2005) da

calismasinda bu fikri destekleyen bir sonuca varmistir.

Kadin rehberlerin genelinin diisiik mesleki motivasyona sahip oldugu arastirmada
verilerinden anlasilmaktadir. Mesleki motivasyonun kadin rehberlerin kariyer kararlari
tizerinde dogrudan bir etkisi s6z konusudur. Mesleki motivasyonu diisiik olan kadin
rehberler, meslek degistirme egilimi gostermektedir. Nitelikli is gliciine duyulan ihtiyag
giderek artarken meslekte deneyimli ve basarili kadin rehberlerin temelde motivasyon
kayb1 nedeniyle meslek degistirmeyi diisiinmeleri yalnizca kendilerini etkilememekte,
birlikte calistig1 acenteler basta olmak tizere ilgili tiim turizm paydaslarini, turistleri ve

ilke imajin1 da olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Turist rehberligi mesleginin garanti bir meslek olarak goriilmemesi, stirekli bir ig imkan1
saglamamasi, sezonsal Ozellikler gdstermesi, uzun ve yorucu mesai saatleri, yasanan

ticret problemleri, kadimin aile i¢i rollerini aksatmasina sebep olmasi ve toplum
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tarafindan meslege dair c¢izilen olumsuz imaj nedeniyle kadin rehberler, meslekte
kariyerlerini ilerletmekle ilgili ¢eliski i¢indedir. Carless ve Arnup (2011) ile Rhodes ve
Doering'in (1983) c¢alismasinda vardiklari, meslek degistirmeyi diisiinen kisilerin is
giivenligi ve is tatmini ile ilgili daha yiiksek beklentilerinin oldugu sonucu, kadin
rehberlerin meslek degistirmeyi diisiindiiklerinde hangi beklentiler i¢inde oldugu ile
iliskilidir. Ayn1 zamanda Korkmaz ve dig. (2021) de ¢alismasinda, rehberlik mesleginin
sosyal giivence saglamamasi nedeniyle toplumda degersiz goriildiigiini ifade
etmektedir. Bu ifade, bu c¢aligmada kadin rehberlerin meslek degistirme egilimi

gosterme nedenlerini destekler niteliktedir.

Kadin rehberlerin kariyeri ile ilgili kararsizlik durumunun giderilmesi, aidiyetlerinin
saglanmasi ve motivasyonlarmin yiikseltilmesi pek ¢ok yonden 6nemlidir. Bu nedenle

kadin turist rehberlerine ve ilgili turizm paydaglarina bazi 6neriler sunulmaktadir:

e Kadin rehberlerin daha bilingli olarak meslekleri ile ilgili rgiitlerin yonetim
kadrolarinda daha fazla yer almaya ¢aligmalar1 gerekmektedir. Var olan sorunlar
¢ogu zaman acente ve endistri tarafindan gérmezden gelinmektedir. Kadin
rehberlerin karar verici organlarda yer almasinin, seslerini daha fazla
duyurmalaria yardimer olacag: diisiiniilmektedir. Bu sayede kadin rehberlerin
meslekte yasadiklar1 zorluklarla miicadelesi, daha kolay ve daha giiclii hale

gelebilir, nihayetinde sorunlar daha kolay ¢6ziime kavusabilir.

e Bireysel veya oOrgiitsel amaclarin kadin rehberlerin kariyerleri ile ilgili
kararsizliginin giderilmesinde 6dnem arz edebilecegi diisiiniilmektedir. Locke ve
Latham (1990), Amac Belirleme Teorisi’nde fikirler ve eylemlerin amaglardan
dogdugunu ifade etmektedir. Greenhaus ve Powell (2006), mesleki
motivasyonun yasamda algilanan amag ile iliskili oldugundan s6z etmektedir.
Bu goriislerden hareketle kadin rehberlerin kariyerleri ile ilgili belirsizligin
giderilmesi ve kariyer kararliliginin saglanmasi igin, birlikte calistiklar1 seyahat
acenteleri ve diger orgiitler tarafindan motivasyonu artiracak ve devamlilig
saglamak adina gii¢ verecek orgiitsel amaglar gelistirilmelidir. Ancak rehberligin
bireysel olarak icra edilen bir meslek oldugu diisiiniildiigiinde, kadin rehberleri
orgiitsel bir amag ¢evresinde toplamak zor ve tek basina yeterli olmayabilir. Bu

nedenle kadin rehberlerin  kendilerini kesfetmelerine olanak taninmali,
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kendilerine inanmalarmi saglamali ve kendilerini gilidiilemelerine yardimci
olunmalidir. Keser (2019) de mesleki motivasyonu artirmak amaciyla orgiitlerin,
terfi firsatlari, licret artisi, ortak bir amac gelistirilmesi ve is rotasyonu gibi
cesitli ekonomik, psikolojik, sosyal veya yonetimsel araglar kullandiklarini

belirttigi ¢aligmasi ile sunulan 6neriyi desteklemektedir.

e Kadin rehberlerin ihtiyag ve beklentilerinin tespit edilmesi ve bunlarin
giderilmeye calisilmasi, 6zellikle rehber odalar1 ve acenteler i¢in dnemsenmesi
gereken bir konudur. Ihtiyaclar igsel ve dissal olabilmektedir. Kadin rehberler,
Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nde oldugu gibi sayginlik ve kendini gerceklestirmeye
ihtiyag duyabilmekte (Maslow, 1943) veya Vroom’un Beklenti Teorisi’nde
oldugu gibi emegi karsiliginda alacagi bir o6diil (Seker, 2014) olmasini
bekleyebilmektedir. Bu noktada kadin rehberlerin bagarilar1 6diillendirilerek
kendileri onurlandirilabilir ve dogum giinii gibi 6zel giinleri kutlanarak

motivasyonlari giliglendirebilir.

e Kadin rehberlerin kendi ¢abalariyla katilim gosterdikleri mesleki veya bireysel
olarak gelisimi destekleyen konferans ve seminer gibi programlara, tiim turist
rehberlerinin katilimi tegvik edilebilir, boylece kadin rehberlerin sorunlarina ve

meslekte esitligin 6nemine dair farkindalik olusturulabilir.

e Rehberler, tur boyunca bir¢ok acente ve tur calisani ile bire bir iletisim i¢inde
olmaktadirlar. Kadin rehberler icin bu durum bazi noktalarda dezavantaj
yaratabilmektedir. Bunun Oniline gecilmesi i¢in acenteler, rehberlere, tur
soforlerine ve tim diger acente calisanlarina yonelik egitici ve yoOnlendirici

bilgilendirmeler yapilabilir.

e Basta seyahat acenteleri ve tur operatorleri olmak tizere, rehber odalarinin ve
meslekle ilgili diger tiim paydaslarin sunulan onerileri degerlendirmesinin ve bu
dogrultuda eylemde bulunmalarinin hem kadin rehberlerin kariyeri hem

endiistrinin gelecegi hem de iilke imaj1 i¢in faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

Kadin turist rehberlerinin kariyer adanmigliklar: ve mesleki motivasyonlarina odaklanan
bu calismadan, kadin rehberlerin ¢ogunun yiiksek kariyer adanmish@i gosterdigi

anlagilmaktadir. Bununla birlikte kadin rehberlerin mesleki motivasyonlar1 genel olarak

88



diisiik diizeydedir. Bu durum kariyer kararlar1 iizerinde etkili olmaktadir. Gelecekte
tecriibeli kadin rehberlerin, rehberlik mesleginde kariyer gelisimini nasil sagladiklari,
meslege yonelik tutkulari, bu tutkularin zorluklarla miicadelede nasil bir rol oynadigi ile
ilgili derinlemesine arastirmalar yapilarak literatiire, kadin rehberlerin daha iyi

anlagilmasina ve endiistriye katki saglanabilir.

Bu calismada yalnizca Tiirkiye’deki eylemli kadin turist rehberleri ile ilgilenilmistir.
Eylemsiz kadin turist rehberlerinin sayis1 da azimsanmayacak kadar yiiksektir (1337
kisi) (TUREB, 2024). Eylemsiz kadin rehberlerin neden ve ne kadar siireyle eylemsiz
kaldiklari, motivasyonlar1 ve kariyer hedefleri ile ilgili arastirmalar yapilarak genel

olarak kadin turist rehberlerin kariyerine odaklanilabilir.

Literatiirde direkt olarak erkek turist rehberlerine odaklanan ¢ok fazla calisma yer
almamaktadir. Gelecekte buna yonelik olarak erkek turist rehberlerinin kariyer
adanmislik ve mesleki motivasyon diizeyini dlgen ¢alismalar da yiiriitiilebilir, boylece
kadin turist rehberi ve erkek turist rehberi ile ilgili karsilastirmalar yapilarak meslekteki

sorunlar daha net belirlenip ¢6ziime kavusturulabilir.
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EKLER

EK A: Calismanin Anketi

Tablo A.1: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu ankette, “Kadin Turist Rehberlerinin Kariyer Adanmighgmin Kariyer Kararlarina Etkisini Olgmek
ve Bu Etkide Mesleki Motivasyonun Aract Roliinii Tespit Etmek” amaclanmaktadir. Anketimize
ictenlikle vereceginiz yanitlar, arastrmamizin “Saglikli Sonuglar Uretmesi” agisindan oldukca
onemlidir. Ayn1 zamanda vereceginiz yanitlar, “Kesinlikle” iiciincii sahislarla paylasilmayacak olup
yalnizca “Bilimsel Amagla” kullanilacaktir.

11" Anket sorularini yanitlamak sadece “5 dakika” niz1 alacaktir. Gostermis oldugunuz ilgi ve 6zen i¢in
tesekkiir ederiz !!!

Diisiincelerinize en uygun gelen yere (X) isareti koyunuz. £ £ § £

“Kesinlikle Katilmiyorum(1)” gii¢lii bir katilmama durumunu, o E %’ % é § © §

“Kesinlikle Katiliyorum(5)” ise, giiclii bir katilma durumumu = 2 2 E Z O =

. . = g g S g = =} [y

ifade etmektedir. ZE T M T Z = F
o < < O 0O S < [ORN ]
MM M ZZ MM MM

---KARIYER KARARLILIGI ----

1) Kariyerim hakkinda kesin bir karar verdim. (D) 2) 3) 4) (5)

2) Farkli meslekler arasinda se¢im yapmakta zorlaniyorum. ) )] 4) (5)

3) Ge¢imimi saglamak ic¢in hangi isi yapmak istedigime (1) (2) 3) 4) %)
4) Giiniin birinde arzu ettigim bir ise sahip olacagimi biliyorum. 1 ©? 3) 4) 5)
5) Mezun oldugumda ne tir isler yapmak istedigimi (1) (2) 3) 4) (5)
6) Hangi kariyere yonelecegime dair gel-gitler yagiyorum. )N E)) 4) (5)
----MESLEK DEGISTIRME EGILIMi----

1) Gelecekte, eger su anda okudugum bolimle ilgili bir
meslekten ayni geliri elde edebilecegim bir baska meslege

o @ G @ O

2) Eger yeniden sansim olsa, bu meslegi segcmezdim. (D ) (3) 4) (5)
3) Bu meslegi sectigim i¢in hayal kiriklig1 yastyorum. M 2 3 4) (5)
4) Diger meslekler, toplum i¢in benim meslegimden daha hayati

bir nitelik tasiyor. » @ 6 (CIENE)

5) Daha prestijli bir isletmeden daha yiiksek iicret 6neren bir
teklif alirsam, galistigim isletmeden ayrilirim.

6) Daha prestijli bir igletmeden bir teklif alirsam, calistigim
isletmeden ayrilirim.

7) Daha prestijli bir isletmeden daha diisiik ticret 6neren bir
teklif alirsam, ¢alistigim isletmeden ayrilirim.

m @ O @ 0O
m @ O @ 0O
m @ O @ 6

| ---MESLEKI MOTIVASYON---
1) Bir rehber oldugumu diisiinmekten mutluyum. )N E)) 4) (5)
2 Profesyonel bir sekilde rehberlik edebilecegime inaniyorum. (O] 3) 4) 5
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3 Insanlara gittikleri bélgeyi tanitma fikri beni mutlu ediyor. O] 3) “) ®)
4 Rehber olan insanlara sempati duyuyorum. ) )] 4) (5)
5 Rehberligin bana bir seyler yaratmak ve iiretmek i¢in firsatlar
e ditsintvonm ¢ Mm@ G @ 6
gini diistiniiyorum.

6 Rehberligin yasam tarzima uygun olmadigini diisiniiyorum. (O] 3) 4) 5
7 Meslek tercih edenlere rehberlik tavsiye etmiyorum. (1 (2 (3) 4) (5)
--KARIYER ADANMISLIGI--
1)Mesleki gelecegimi planlamak i¢in aktif olarak c¢aligmak
DMesleld gelecegimt p ¢ k@ e @ o
2)Kariyer amacglarima ulasmak i¢in girisimde bulunmak
Snemlidir. o @ & (G )
3)Kariyer gelisimimle ilgilenmek énemlidir. @) 3) 4) %)
4)Gelecekteki kariyerim i¢in hedefler ve planlar gelistiririm. H @ 3) 4) %)
5)Kisisel degerlerim, ilgilerim, yeteneklerim ve zayif yonlerim
hakkinda ictenlikle diigtintirtim. 0@ @) ) ©)
6)Calismak istedigim alanda isverenler, mesleki gelisim
firsatlar1 veya is piyasasi hakkinda bilgi toplamak 6nemlidir. o @ 6 ) ©)
7)Mesleki agidan bana yardimet olacak kisilerle iletisim kurmak
veya siirdiirmek énemlidir. o @ 6 @) ©)
8)Kariyerimi desteklemek i¢in goniillii olarak ek egitim, kurs
veya diger etkinliklere katilirim. o @ 6 @) )
9)Mesleki acgidan gelisimime yardimcir olacak goérev veya

) an i Erevver gy @ 3 @

sorumluluklar tistlenirim.

DEMOGRAFIK SORULAR

1- Yasmiz?

( )30 YasveAlt1 ( )31-45Yas
2- Aylik ortalama geliriniz?

()46 Yas ve Ustii

()20.000 b alts ( )20.000 b-30.000 ()30.000 b iistii

3- Egitim diizeyiniz? (En son mezun oldugunuz egitim diizeyini se¢iniz.)

() On Lisans () Lisans
4- Universiteye giris yiliniz? (Liitfen yaziniz.)

() Lisansiistii

5- Medeni Hal?

() Bekar () Evl

YARDIMLARINIZ iCIN TESEKKUR EDERiZ
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