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OZET

KAYA, Ashihan. Kariyer Gelisim Siirecinin Orgiitsel Baglhilik ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisinin Yapisal Esitlik Modellemesi ile Test Edilmesi, Doktora Tezi,
Corum, 2018.

Is diinyasindaki siirekli rekabet ve degisim ortamina ayak uydurarak basariya
ulagmak isteyen orgiitler i¢in nitelikli ¢alisanlara sahip olmak biiylik 6nem tasimaktadir.
Nitelikli ¢alisanlar1 kazanma ve bu ¢alisanlarin orgiitte devamliliklarini saglamada ise
kariyer gelisim siireci 6nemli bir etken olmaktadir. Calisanlar kendi gelisimlerine katk1
saglayan oOrgiitlerde daha yiiksek performans gostermekte ve Orgiitten ayrilmayi
diisinmemektedir. Dolayisiyla ¢aliganlara kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasi, hem
orgiitler hem de ¢aligsanlar igin gesitli kazanimlar saglamaktadir.

Bu ¢alismada havacilik sektorii ¢alisanlarinin kariyer gelisim siireci ele alinarak
orgiitlerin sundugu kariyer gelisimi hizmetlerinin, calisanlarin kariyerlerine olan
bagliliklar1 ile kariyer hedeflerine varma yolunda elde ettiklerinden memnuniyet
diizeylerinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi arastirilmistir.
Literatiirden yararlanilarak olusturulan Ol¢iim araci, Tirkiye’de A Grubu Calisma
Ruhsatina sahip havacilikta yer hizmetleri kuruluslarinda ¢alisanlar {izerinde
uygulanmustir. Ug¢ kurulusun birlikte faaliyet gosterdigi illerden Istanbul, Ankara,
Mugla ve Adana uygulamanin gergeklestirildigi iller olmustur. Arastirmaya katilmayi
kabul eden ve anketi alan 600 personelden 317’°si anketi doldurularak geri verilmistir.
Dagitilan anketlerden geri donils oranit %52,83’tiir. Anketlerden 307 tanesi gecerli
olarak kabul edilmistir. Yapilan faktdr ve yapisal esitlik modellemesi analizleri
sonucunda kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasinin ¢alisanlarin  Orgiite olan
bagliliklarin1 ve kariyerlerinden memnuniyet diizeylerini arttirma yoniinde etkisi oldugu
tespit edilmis, ancak isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde bir etki tespit
edilememistir. Kariyerine bagli olan ¢alisanlar i¢in de orgiit tarafindan sunulan kariyer

gelisimi olanaklarinin 6nemli oldugu ortaya konulmustur.

Anahtar Sozciikler: Kariyer Gelisimi, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

KAYA, Aslihan. Testing the Effects of Career Development Process on
Organizational Commitment and Intention to Leave with Structural Equation Modeling,

Doctoral Dissertation, Corum, 2018.

In the business world, having qualified employees is very important for
organizations that want to be successful by keeping up with the constant change and
competitive environment. Career development services play an important role in hiring
qualified employees and keeping them in the organization. Employees perform better in
their jobs when they receive career development services and do not want to leave the
organization that contributes to their career. Therefore, serving career development
opportunities to employees provides various benefits for both organizations and
employees.

In this study, the effects of organizational career development services,
employees' commitment to their careers and their level of satisfaction with achieving
career goals on the aviation ground service employees' organizational commitment and
intention to leave were investigated. Using the literature, the measurement tool formed
and applied to employees in the aviation ground services organizations that have
“Working License Group A” (a working license for gound handling companies) in
Turkey. The survey was conducted in Istanbul, Ankara, Mugla, and Adana. The three
organizations operate together in these provinces. 600 personnel who agreed to
participate in the survey took the questionnaire; 317 of them completed the
questionnaire and gave it back. The response rate of the surveys is 52.83%. Since 10 of
the surveys contain insufficient information, 307 surveys were considered valid. The
factor and the structural equation modeling analysis results show that organizational
career development services have an effect on aviation ground services employees'
organizational commitment and career satisfaction, but show no effect on the intention

to leave.

Key Words: Career Development, Organizational Commitment, Intent to Leave
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ONSOZ

Is diinyasinin énemli unsurlarindan biri olan Kariyer konusu bu tez ¢alismasinda
ele alinarak, Tiirkiye’deki havacilik sektoriinde calisanlarin kariyer gelisim siireci ele
alinarak oOrgiitlerin sundugu kariyer gelisim hizmetlerinin ¢alisanlarin drgiitlerine olan
bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkilerinin tespit edilmesi arastirmanin
cikis noktasi olmustur. Bunun yani sira calisanlarin kariyer gelisimi siirecine bakis
acisinin, bireyin duygu ve diislincelerinden etkilenebilecegi diisiiniilerek c¢alisanlarin
kariyerlerine olan bagliliklar1 ve kariyerlerinden duyduklart memnuniyet diizeyleri de
arastirmada dikkate alinan unsurlar olmustur.

Bu tez caligmasi bes boliim olarak hazirlanmistir. Birinci boliim; arastirmaya
neden gereksinim duyuldugu, aragtirmanin O6nemi, alandaki boslugu doldurmada
yapacag1 katki, arastirma problemi ve hipotezlerini icermektedir. Ikinci béliim; alanda
yapilmis Onceki caligmalar 1s18inda, bu tezde ele alinan konular i¢in kavramsal bir
cerceve sunmaktadir. Ugiincii boliim; ana kiitle-6rneklem, veri toplama araci ve
arastirmanin uygulama asamalarini ortaya koymaktadir. Ddordiincii boliim; verilerin
istatistiksel analizini ve analiz sonucunda elde edilen bulgular1 tablolar yardimiyla
ortaya koymaktadir. Besinci boliim ise; degerlendirme, analiz sonucunda elde edilen
bulgulara iligkin yorumlar ile gelecek c¢aligmalara iliskin Oneri ve tavsiyeleri
icermektedir.

Calismada yapilan alan arastirmasinda Tiirkiye’deki havacilik sektoriinde yer
alan ve A Grubu Calisma Ruhsatina sahip yer hizmeti kuruluslarinin c¢alisanlar1 esas
alinmigtir. Istanbul, Ankara, Mugla ve Adana uygulamanmn gerceklestirildigi iller
olmustur. Arastirmada gecerli anket sayis1 307°dir. Yapilan faktdr ve yapisal esitlik
modellemesi analizleri sonucunda kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasinin
calisanlarin Orgiite olan bagliliklarin1 ve kariyerlerinden memnuniyet diizeylerini
arttirma yoniinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ancak bu unsurlarin isten ayrilma
niyetini azaltma yoniinde bir etkisi tespit edilememistir. Kariyerine bagli olan ¢alisanlar
icin de Orgiit tarafindan sunulan kariyer gelisimi olanaklarinin énemli oldugu ortaya

konulmustur.



BIiRINCi BOLUM
GiRiS

Is diinyasinda ekonomik, teknolojik, politik ve kiiltiirel alanlarda yasanan bas
dondiiriicti gelismeler, orgiitleri sitirekli bir degisim i¢inde olmaya zorlamaktadir. Bu
degisimlere ayak uydurabilmek ic¢in oOrgiitler kiigiilmek, birlesmelere girmek, is
stireclerini ve departmanlarini siirekli yeniden dizayn etmek, dis kaynaklardan
yararlanmak gibi ¢esitli uygulamalara yonelmektedirler (Greenhaus vd., 2000:4).
Orgiitlerin en onemli ve ydnetilmesi en zor kaynagi olan galisanlar, giderek hizini
arttirarak devam eden bu degisim siirecine uyum saglamakta zorlanmaktadirlar. Bu
nedenle orgiitler yeni diizene uyum saglamada ve gelisme siireglerinde insan unsuruna
odaklanmaktadirlar (Baruch, 2004: 58, Appelbaum vd., 2002: 142).

Orgiitsel gelisimi etkileyen konular arasinda; calisanlarin yetistirilmesi,
gelistirilmesi, seffaflik, ¢alisanlar arasinda adaletin saglanmasi, kendi kendini yonetme
olanaginin verilmesi, inang ve degerlere saygi gibi konular yer almaktadir. Personelin
gelisimine onem  veren  Orgitler  kendi  Orgiitsel  gelisimlerini de
gergeklestirebilmektedirler (Burke, 1997: 7).

Gelisimini saglayan isletmeler, miisteri memnuniyeti ve devamliligin
saglayarak, is diinyasindaki rekabette one ¢ikabilmektedirler. Bu hedefe ulasmada ve
performansi arttirmada Orgiitlerin sahip olmasi gereken varliklar arasinda entelektiiel
sermaye yer almaktadir (Lengnick-Hall vd., 2011: 252). Onemi her gegen giin daha da
artan ve orgiitleri basartya gotiiren entelektiiel sermaye, sadece bilgiye sahip olmak
demek degil, ayn1 zamanda bilgiyi yonetmek, gelistirmek ve bilgiyi kullanarak rakipler
karsisinda istiinlik kazanmak demektir (Ling, 2013: 938). Entelektiiel sermayenin
temel unsuru da calisanlar yani insan sermayesidir (Gormiis, 2009: 63). Insan
sermayesi; calisanlarin bilgisi, yetenegi, deneyimi, yenilik¢i yapida olmasi, sorunlara
¢oziim iiretebilmesini ifade etmektedir (Wee ve Chua, 2014: 39). Orgiitler, calisanlarin
bagliliklarin1 arttirarak onlari uzun vadeli istihdam etmeye c¢alismaktadir. Bu sayede
caliganlarinin sahip oldugu yeteneklerden ve degerlerden faydalanma siiresini arttirmayi
ve bu Ozellikleri orgiitiin yapisal sermayesi haline getirmek istemektedirler (Gormiis,

2009: 64). Ancak hassas yapist nedeniyle orgiitlerin gegirdigi degisim silirecinden



onemli Olgiide etkilenen calisanlari uzun siire ayni Orgiitte tutmak, onlardan en etkin
sekilde verim almak ve dolayisiyla Orgiitiin performansini arttirabilmek giderek
zorlasmaktadir. Bu nedenle kurumsal hedeflere ulasabilmeyi saglayacak insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarina yonelim giderek artmaktadir (Espin vd.,
2015: 22). Arastirmalar orgiitlerde 1KY birimleri tarafindan sunulan hizmetlerin
orgiitsel bagliligr arttirdigr ve isten ayrilma niyetini azalttigini gostermektedir (Buck ve
Watson, 2002; Huselid, 1995).

Ozellikle kariyer gelisimine iliskin olanaklarma énem veren ve calisanlarina
IKY birimi araciligiyla bu olanaklar1 saglayan orgiitlerde, personelin ise yonelik
performansinin ve orglite olan bagliligimin arttig1 yoniinde pozitif sonuglar elde edildigi
goriilmektedir (Sturges vd., 2005: 822). Bireysel ve orgiitsel kariyer gelisim olanaklari
sunmakla orgiitsel baglilik arasinda bdylesine karsilikli ve yakin bir iliski oldugunun
tespit edilmesi orgiitlerde kariyer gelisimi konusunun ise giristen itibaren ele alinmasini
saglamistir (Yu ve Lee, 2015: 11). Orgiitler nitelikli ¢alisanlar: ise almaya, egitmeye,
gelistirmeye, c¢alisanlarin edindikleri deneyimlerden yararlanmaya ve uzun siire yiiksek
verim elde etmeye calismaktadir (Greenhaus, 2000: 7; Baruch, 2004: 58).

Yapilan c¢aligmalar kariyer gelisim siirecinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Bu nedenle orgiitlerin sundugu kariyer
gelisimi  olanaklari, c¢alisanlarin kariyerlerine verdigi Onem ve Kkariyerlerinden
memnuniyet diizeylerinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi bu

tez calismasinda arastirilan unsurlar olmustur.

1.1. PROBLEM CUMLESI VE ARASTIRMA SORULARI

Is diinyasinin 6nemli bir sermayesi olan c¢alisanlarin, drgiite bagli olmas1 ve bu
baghligin siirdiiriilebilir olmasi rgiitler icin hayati dnem tagimaktadir. Bu amagla IKY
birimleri pozitif bir orgiit iklimi olusturmaya ve nitelikli personeli elde etmeye
calismaktadirlar. Ise giristen itibaren personelin yakindan takip edilerek, en uygun ise
yerlestirilmesi, egitilmesi, degerlendirmeler yapilarak gelistirilmesi IKY birimlerinin
onemli gorevleri arasindadir. Sunulan bu hizmetler sayesinde, calisanlarin tutum ve
davraniglar1 sekillendirilmeye, is ortamindaki iliskiler gelistirilmeye, dolayisiyla da

isten ayrilma niyeti azaltilmaya ve orgiite olan baglilik arttirllmaya calisilmaktadir



(Chew ve Chan, 2008: 504). Kariyer gelisim olanaklart da bu amaca ulasabilmek i¢in
bir ara¢ olarak kullanilabilir. Kariyer gelisimi olanaklar ile 6rgiitten maddi ve manevi
bir takim kazanclar elde edeceklerine inanan ¢alisanlar, orgiitlerinde uzun donemli
olarak kalmay: diisiinmekte ve daha yiiksek bir performans sergilemektedirler. Bu
baglamda IKY uzmanlari, 6rgiitlerin 6zellikle nitelikli ¢alisanlarimi yitirmelerinde en
onemli etkenin kariyer gelisim olanaklarinin ya hi¢ saglanmamasini ya da kariyer
olanaklarinin yetersizligini géstermektedirler (Derven, 2015: 63).

Olumsuzluklarin ortadan kaldirilabilmesi ve orgiitsel basarinin elde edilebilmesi
icin ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve bilgilerinin arttirilmas:  gerekmektedir. Bu
nedenle ¢aliganlara iist diizey amaglar belirlemek, bu amaglara ulagsmalarini saglayacak
yontemler gostermek ve ilerleyebilmeleri i¢in de destek olmak orgiitler i¢in biiyiik 6nem
tasimaktadir. Orgiitleri basariya gétiiren bu faaliyetleri gergeklestirmesi gereken kariyer
gelisim uzmanlar1 su unsurlarda ¢alismalar yapmalidir (CEDEFOP, 2008: 12):

e (alisanlarin kariyerlerine iliskin diizenleme yapma ve destek saglama,

e (alisanlara diger uzmanlik alanina sahip gruplarla etkin calisma olanag:

Vverme,

e Resmi ve gayri resmi kariyer destek mekanizmalarini olusturma,

e Tim yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik etkin bir kariyer destegi vermesini

saglama.

Calisanlara kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasinin orgiite; nitelikli isgiicii
kazanimi, degisime daha kolay uyum saglama, 6zveriyle ¢alisan iggiiciine sahip olma ve
yiiksek performans gibi pozitif yansimalart olmaktadir (Hirsh, 2007: 4). Hem orgiitler
hem de c¢alisanlar icin olumlu sonuglar dogurdugu ifade edilen kariyer gelisimi
olanaklarinin (CEDEFOP, 2008: 13), Tiirkiye’deki is hayatinda da etkili oldugu
degerlendirmesi yapilarak bu tez ¢alismasinin problem sorusu olusturulmaya
baslamustir. Orgiitler tarafindan sunulan kariyer gelisimi hizmetlerinin, Tiirkiye’deki
calisanlar iizerindeki etkilerinin yani sira, c¢alisanlarin kariyerlerine bagliligi ve
kariyerlerinden memnuniyet diizeylerinin de etkisi merak konusu olmustur. Kariyer
gelisimi bir siireg¢ olarak ele alinarak calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile isten
ayrilma niyeti tzerindeki etkileri incelenmek istenmistir. Kariyer gelistirme
olanaklarinin varlig: ile orgiitsel bagliligin arttirilabilecegi ve isten ayrilma niyetinin

azaltilabilecegi diistiniilmustiir. Kariyerinden memnun olan c¢alisanlar ile kariyer



bagliligi yiiksek olanlarin, kariyer gelisimi olanagi sunan Orgiite karst gosterdikleri
bagliligmin yiiksek olacagi ve daha az isten ayrilma niyetinde olacaklar
degerlendirilmistir.

Sonug olarak ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki
orgiitlerin sundugu kariyer gelisimi hizmetlerinin etkisi arastirilirken, c¢alisanlarin
kariyerlerine verdikleri 6nemin de dikkate alinmas1 gerektigi diisiincesiyle, ¢alisanlarin
kariyerlerine olan bagliliklar ile kariyer hedeflerine varma yolunda elde ettiklerinden
memnuniyet diizeyleri bu arastirmada dikkate alinan unsurlar olmustur.

Bu tez ¢alismasi igin gelistirilen problem climlesi su sekildedir:

“Orgiitlerin sundugu kariyer gelisimi hizmetleri ile ¢calisanlarin kariyerlerine
olan baghliklar: ve kariyerden memnuniyet diizeylerinin, orgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti iizerinde etkisi var midwr?”

Bu sorunun cevabini bulmak ve kavramlar arasindaki iliskileri incelemek iizere
gelistirilen arastirma sorulari sunlardir:

o Orgiitlerde kariyer gelisiminin varligi veya yoklugu calisanlarm orgiitsel

bagliligini etkiler mi?

e Orgiitlerde kariyer gelisiminin varlig1 veya yoklugunun calisanlarin isten

ayrilma niyeti tizerinde etkisi var midir?

e (Calisanlarn kariyerine olan bagliligi, 6rgiitteki kariyer gelisimi hizmetlerinin

varlig1 veya yoklugundan etkilenir mi?

e (Calisanin kariyerine olan bagliligi ile 6rgiitsel baglilik arasinda nasil bir iligki

vardir?

e (Calisanin kariyerine olan baghlig: ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki var

midir?

e Orgiitlerdeki kariyer gelisimi hizmetlerinin galisanin kariyer memnuniyeti

tizerinde etkisi var midir?

e (Calisanin kariyer memnuniyet diizeyi 6rgiitiine olan bagliligini etkiler mi?

e (Calisanin kariyer memnuniyet diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski

var midir?

e Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iliski vardir?



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Stirekli degisim ve rekabet ortaminda ayakta kalmaya ve basarili olmaya ¢alisan
orgilitlerin  sahip oldugu insan sermayesini uzun yillar, etkin bir sekilde
degerlendirebilmesinde orgiit tarafindan sunulan kariyer gelisim hizmetlerinin 6neminin
(Arnold, 2001; Baruch, 2004; Hirsh, 2007) arastirilmasi bu tezin ¢ikis noktasidir.
Calismada kariyer gelisimi bir siire¢ olarak ele alinmis ve Orgiitiin sagladig1 kariyer
gelistirme hizmetlerinin yani sira ¢alisanlarin kariyerlerine verdikleri 6nem ile kariyer
hedeflerine ulagmada hissettikleri memnuniyet diizeyleri de incelenen unsurlar
olmustur. Bu unsurlarin calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 ve isten ayrilma
niyetlerine olan etkisinin tespit edilmesi bu arastirmanin amacini olusturmaktadir.

Aragtirmanin  degiskenleri; “kariyer gelisimi, kariyer baghligi, kariyer
memnuniyeti ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti” olarak belirlenmistir. Cizilen
kavramsal model sayesinde degiskenler arasindaki iligkilerin daha rahat incelenmesi
hedeflenmistir.

Arastirmanin odagini, kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin yol agtig1
degisimin ¢ok hizli yansidigi, etkilerinin derinden hissedildigi sektorlerden biri olan
havacilik sektorii olusturmustur. Yasanan yogun degisim ve rekabet ortaminin yani sira
havacilik sektoriiniin kendi dogasinda var olan hizli temponun, ¢alisanlar tizerinde
olusturdugu olumsuz etkileri giderebilmek ve isten ayrilmalarini 6nleyebilmek igin
calisanlarin  Orgiite baghiliklarinin yiiksek olmasi gerektigi degerlendirilmektedir.
Ozellikle de havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren orgiitlerin uluslararasi ve ulusal
birgok kurala tabi olmasi nedeniyle konuya hakim, nitelikli ve isinde uzmanlagsmis
calisanlarin igten ayrilmalarmi oOnleyebilmek biiyiik 6nem tasiyan bir unsur olarak
goriilmektedir. Bu nedenle havacilik sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerin sundugu
kariyer  gelisimi  olanaklarmin, ¢alisanlarin  kariyerlerine  bagliliklarinin ~ ve
kariyerlerinden olan memnuniyet diizeylerinin 6rgiitlerine olan bagliliklarini arttirma ve
isten ayrilma niyetlerini azaltmada etkisi olup olmadigi 6lgiilmek istenmistir. Saha
calismasiyla toplanan verilerin analizinden elde edilen sonuglarin bu alana katki

saglayacag diistiniilmektedir.



1.3. KAVRAMSAL MODEL VE ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Arastirmanin  problem ciimlesini incelemek ve arastirma sorularmin

yanitlanmasinda yararlanilmak tizere gelistirilen kavramsal model su sekildedir:

KARIYER MEMNUNIYETI

ORGUTSEL BAGLILIK

KARIYER GELISIMi

ISTEN AYRILMA NIYETi

KARIYER BAGLILIGI

Sekil 1.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Saha c¢aligmasinda toplanan veriler yardimiyla incelenmek istenen degiskenler
Sekil 1.1.de yer alan modelde gosterilmektedir. Havacilik sektoriinde, yer hizmetleri
alaninda ¢alisan personelin kariyerlerine olan baghlik diizeylerinin, orgiitiin sagladigt
kariyer gelistirme olanaklarinin, kariyerlerinden duyduklari memnuniyet seviyelerinin,
orglite olan baghliklar1 ve isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkileri arastirilan temel

unsurlardir.



Literatiirde benzer degiskenleri kullanan ¢alismalardan yola ¢ikilarak gelistirilen
arastirmanin kavramsal modeli ¢ergevesinde olusturulan hipotezler su sekildedir:
Hipotez 1:

» Ho: Kariyer bagliliginin kariyer gelisimi tizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi: Kariyer baghiliginin kariyer gelisimi lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 2:

» Ho: Kariyer bagliliginin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi: Kariyer bagliliginin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 3:

» Ho: Kariyer bagliliginin isten ayrilma niyeti izerinde negatif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi: Kariyer bagliliginin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 4:

» Ho: Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi: Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 5:

» Ho: Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur.

» H1: Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 6:

» Ho: Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi: Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 7:

» Ho:Kariyer memnuniyetinin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur.

» Hi:Kariyer memnuniyetinin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 8:

» Ho:Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonde bir etkisi
yoktur.

» Hi:Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi
vardir.

Hipotez 9:

> Ho: Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ydnde bir etkisi yoktur.

> Hi: Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.



1.4. ARASTIRMANIN ONEMI

Havacilik sektoriinde calisanlar ise alimlarindan itibaren belirli egitimlere tabi
tutulmakta ve yapilan sinavlar sonucunda sertifika almaya hak kazananlar ise
baslatilmaktadir. Siiratin ¢ok 6nemli oldugu havacilik sektoriinde, karsilasilan sorunlara
derhal ¢oziim iiretebilecek, isinde uzmanlagmis deneyimli personele sahip olmak ve
bunlarin orgiitte devamliliklarin1 saglayabilmek biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle
havacilik sektériinde c¢alisanlarin yitirilmemesi agisindan isten ayrilma niyetlerinin
onceden tespit edilerek bunlarin azaltilmasi yolunda ¢aligmalar yapilmasi orgiitlerin
basarisinda 6nem arz etmektedir. Ancak alanda yapilan 6nceki ¢aligmalar incelenirken
dikkati ¢eken unsurlardan birisi havacilik sektoriinde c¢alisanlar {izerinde yapilan
caligmalarin ¢ok yetersiz oldugudur. Sivil havacilik alaninda gergeklestirilen yayinlar
incelemeye aldig1 ¢alismasinda bu konuya dikkat ¢eken Zincirkiran (2016), yapilan
calismalarin biiyiikk ¢ogunlugunun havacilik sektoriindeki durumun degerlendirilmesine
iliskin ya da onceki c¢alismalarin arastirilmasi, literatiir degerlendirilmesi, seklinde
yapildigini tespit etmistir. Ayrica az sayida yapilan analiz ¢calismalarinda ise daha ¢ok
ikincil verilerin esas alindiginmi ifade etmistir. Sektor ¢alisanlari, yoneticiler ve diger
gruplar tizerinde yapilan saha arastirmalariin ¢ok sinirl sayida oldugunu belirtmis ve
bu konunun gelistirilmesinin  gerekliligini  vurgulamistir. Ayrica smirli  sayida
gerceklestirilen saha arastirmalarimin da bir ya da iki ilde gerceklestirildigi
goriilmektedir. Bu calismada ise saha arastirmasi dort ilde gerceklestirilmis ve elde
edilen bulgularin daha genis bir alan1 yansitmasina olanak saglanmaistir.

Tiirkiye’deki havacilik sektdriinde 6zellikle IKY uygulamalari ile drgiitsel tutum
ve davranislar arasindaki iligkileri 6lgmeye yonelik calismalarin yetersizligi bu alanda
doldurulmas1 gereken boslugu ortaya koymaktadir. Bu tez calismasinda ele alinan
kariyer gelisimi siireci ve calisanlar iizerindeki etkilerinin incelenmesine iligkin olarak
gerceklestirilen alan ¢alismasinin, énemli biiyiikliikkte olan bu boslugun doldurulmasi

yolunda atilmis bir adim olacagi ve alana katki saglayacagi diisiiniilmektedir.



1.5. ARASTIRMANIN PLANI

Bu tez calismasinda; Tiirkiye’deki havacilik sektoriinde ¢alisan yer hizmetleri
personeline iliskin orgiitiin sundugu Kariyer gelisim hizmetleri ile galisanlarin orgiitsel
bagliliginin, isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica calisanlarin
kariyer gelisimi olanaklarina bakis agisinin, bireyin duygu ve diisiincelerinden
etkilenebilecegi dikkate alinarak, c¢alisanlarin Kkariyerlerine olan baghliklar1 ve
kariyerlerinden duyduklart memnuniyet diizeyleri de degerlendirmeye alinmaistir.

Tez bes bolim olarak hazirlanmigtir. Birinci boliim; arastirmaya neden
gereksinim duyuldugu, arastirmanin 6nemi, alandaki boslugu doldurmada yapacagi
katki, arastirma problemi ve hipotezlerini igermektedir. Ikinci béliim; alanda yapilmus
onceki caligmalar 1s1ginda, bu tezde ele alinan konular igin kavramsal bir gergeve
sunmaktadir. Uciincii boliim; ana kiitle-6rneklem, veri toplama araci ve arastirmanin
uygulama asamalarimi ortaya koymaktadir. Dordiincti boliim; verilerin istatistiksel
analizini ve analiz sonucunda elde edilen bulgular: tablolar ve sekiller yardimiyla ortaya
koymaktadir. Besinci boliim ise; degerlendirme, analiz sonucunda elde edilen bulgulara

iliskin yorumlar ile gelecek galismalara iligkin Oneri ve tavsiyeleri igermektedir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR INCELEMESI

Onceleri ¢alisanlarin drgiit icindeki ¢alismalaryla ilgili resmi islemleri yiiriitmek
amaciyla olusturulan personel departmanlari, érgiitlerde insan unsuruna verilen degerin
ve calisanlardan en yiiksek verimin alinmasi yoniinde goriislerin artmasiyla yetersiz
kalmaya baslamis, yerlerini yavas yavas niteligi degisen IKY departmanlarina
devretmistir (Sadullah, 2013: 2; Tortop vd., 2013: 12). 1980’lerde “personel yonetimi”
kavrami yerine kullanilmaya baslanilan “insan kaynaklari yonetimi” kavrami ile bu
birimlerin orgiitsel hedeflere ulagsmada daha stratejik roller tistlendigi goriilmektedir
(Cowling, 2011: 2; Larsen ve Brewster, 2003: 233). Personel yonetimi ile iKY
arasindaki farklari ortaya koydugu c¢alismasinda Guest (1987), IKYY birimlerinin calisan
performansini ve calisanlarin 6rgiite bagliliklarini arttirmada 6nemli bir yeri oldugunu
belirtmektedir. Pfeffer (1994), is yasamina iliskin dergilerin ve yapilan akademik
calismalarin incelenmesi ile c¢esitli kuruluslar ve uzmanlarla yapilan goriismeler
sonucunda hazirladig1 ¢alismasinda orgiitleri basariya ulastiran uygulamalar1 13 baslik
altinda toplamistir. Bu uygulamalar arasinda; ise alimda liyakat, ¢alisanlara is glivencesi
saglama, lcretlerde artis, calisanlara hisse verme, bilgi paylasimi, iletisimi arttirma,
kendi kendini yoneten takimlar olusturma, personel giiclendirme, egitim ve yeteneklerin
gelistirilmesi, orgiit iginden terfi gibi unsurlarin yer aldigi goriilmektedir.

Calisanlarin orgiitlerin en degerli varligi olarak goriilmeye baslanmasi ve bu
varliktan en yiiksek verimin elde edilmesi diisiincesiyle 90’11 yillarin ortasindan itibaren
IKY’nin performansa iliskin etkinligi ve iistlendigi gorevlerin sayisi arttirilmistir
(Boselie, 2013: 18). Artik ¢alisanlarin memnuniyetinin 6n planda oldugu bir yonetim
tarziyla hareket eden, ast-iist tiim kademedeki ¢alisanlarin ise alimindan baglanarak,
egitimi, gelistirilmesi, motive edilmesi, performans dl¢limlerinin yapilarak basarilarinin
degerlendirilmesi, kariyer planlanmasi ve gelisimlerinin takip edilmesi gibi c¢esitli
unsurlarda énemli roller iistlenen bir IKY s6z konusu olmustur (Overton, 2007: 2).
Etkin bir IKY sayesinde de calisan performans: arttirilabilmekte, orgiit hedeflerine
ulagilabilmekte ve rekabette iistiinliik saglanabilmektedir (Wright ve McMahan, 1992;
Arthur, 1994; Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Youndt vd, 1996; Delery ve Doty, 1996;
Boselie vd, 2005; Zhao ve Du, 2012; Herington vd., 2013).
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IKY ile performans arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda Guest (1997),
calisanlarin performansini arttirmak, onlardan yiiksek verim almak ve diisiik is devir
hizina sahip olmak igin IKY birimlerinin bazi uygulamalardan yararlanabilecegini
belirtmis ve bu uygulamalari su sekilde siralamistir:

e Jletisimi kolaylastirarak, ast ve iist kademelerdeki tiim calisanlarin &rgiitiin
ortak hedefleri dogrultusunda hareket etmesini saglamak, takim ¢alismasi ve
genis ig tanimlari ile esnek ¢aligma yapisini olusturmak,

e s giivencesi, drgiit ici bireysel ddiillendirme sistemleri ile ¢alisanlarla sosyal
iligkileri gelistirmek ve ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini arttirmak,

e (alisanlarin yetenek ve becerilerinin kalitesini arttirmak icin nitelikli ise alim
stireci gergeklestirerek, calisanlara sosyallesme olanag ile egitim ve gelisim
programlar1 sunmak.

Lawson ve Hepp (2001), orgiit icin rakipleri tarafindan benzerinin
yapilamayacagi bir deger olan calisanlarin, IKY uygulamalari sayesinde orgiite olan
baghiliklariin arttirilabilecegini, dolayisiyla orgiitiin rekabet giiciinii stirdiirerek mali
yapisi iizerinde Onemli ve pozitif bir etkisi olacagim belirtmislerdir. 1KY nin
faaliyetlerine iligskin yaptiklar1 ¢alismada Delery ve Doty (1996), ¢alisanlara deger
verilmesinin, orgiit i¢i kariyer olanaklarmin gelistirilmesinin, verilen egitimlerle bilgi ve
becerileri gelistirilen ¢alisanlarin bu olanaklardan faydalandirilmasinin orgiitler igin
onemine deginmektedir. Ayrica orgiitlerin uzun dénemli basar1 saglamasinda kariyere
iliskin hizmetlerin (egitim, kariyer basamaklari, vb.) sunulmasinin gerekliligini
belirtmis, bu sayede caliganlarin orgilite olan bagliliklarinin arttirilabilecegini ve
personel devir hizinin azaltilabilecegini vurgulamislardir. Benzer bir ¢alismada Edwards
ve Bach (2013), orgiitler i¢in biiyiikk 6nem tasiyan nitelikli ¢alisana sahip olabilme ve bu
caligsanlarin orgiitte siirekli kalmalarin1 saglayabilmede kariyer gelistirme olanaklarinin
onemine deginmislerdir. Rothwell ve Kazanas (2003) ise, Kkariyerin bireylerin is
hayatinin temel yapisini olusturan ve zamanla gelistirilmesi gereken bir unsur oldugunu;
bu nedenle c¢alisanlarmin Kkariyerlerine iliskin politikalar ~gelistirmeyen IKY
birimlerinin, orgiitsel planlarinda basariya ulagmasinin olanakli goriilmedigini ifade
etmislerdir. Bu noktadan hareketle bu tez calismasinda galisanlar ve orgiitler i¢in 6nemli
vurgulanan kariyer konusu bir siire¢ olarak ele alinmakta, kariyer gelisimi, ¢alisanin

kariyerine olan baghligi, sahip oldugu kariyerden memnuniyet diizeyi ile orgiitsel
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baghilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler arastirilmaktadir. Literatiir

incelemesinde bu konular ayr1 ayri ele alinmistir.

2.1. KARIiYER KAVRAMI

Hughes’a (1937) gore kariyer, “bireylerin sosyal diizen ve isin gereklilikleri
yoniinde kendilerini yonlendirmeleridir’. Baruch ve Rosenstein’a (1992) gore kariyer,
“calisanin bir ya da daha fazla sayida orgiitten edindigi deneyimler sayesinde gecirdigi
gelisim siirecidir”. Diger bir tanimla kariyer, calisanlarin is yasamlart boyunca
belirlenen bireysel ve orgiitsel hedeflere ulagsma yolunda siirekli olarak katettikleri
mesafe ve bu ilerleme sirasinda edindikleri deneyimler olarak ifade edilmektedir (Hall
vd., 1986: 4; Gunz ve Peiperl, 2007: 4; Tortop vd., 2013: 225).

Kariyerin hem objektif/dis yonii hem de siibjektif/ic yonii bulunmaktadir.
Calisanlarin “inang ve degerleri” ile “beklenti ve istekleri”, en az is yerinde yapilan
pozisyon diizenlemeleri ve toplam isgiicli akis1 kadar 6nemlidir. Bir ¢alisanin orgiitteki
yasamini Ozel hayatindan ayri tutmak olasi degildir (Herriot, 1992: 6). Bireylerin
kariyere bagli yetenekleri, gereksinimleri, degerleri ve ilgilerini yansitan mesleki
kisiliklerini; ©zel hayatlarinda istlendikleri gorevleri, giinliik isleri, aligkanliklart,
hobileri, okuduklar1 ve katildiklar1 faaliyetlerle sekillenmektedir. Bu nedenle
calisanlarin kariyerleriyle iliskili yetenekleri, sosyal hayatlarinin bir yansimasi olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitler bu unsuru dikkate almali ve galisanlarm kariyerlerini
gelistirirken isin gerekliliklerinin yani sira bireylerin kisisel 6zelliklerini, ilgilerini ve
yeteneklerini g6z oniinde bulundurmalidir (Savickas vd., 2009: 241).

Bireylerin kariyer basarisinin orgiitsel bagsariya katki sagladigini ifade eden Ng
vd. (2005), kariyer basarisina etki eden unsurlar1 dort kategoride toplamislardir. Insan
sermayesi, Orgiitsel destek, bireyin sosyo-demografik unsurlart ve degismez kisilik
ozellikleri olarak belirledikleri kategorilerde yer alan wunsurlar1 su sekilde
siralamiglardir:

e Insan Sermayesi: Orgiitiin yas1, calisma saatleri, calisanin ise baglilik diizeyi,

orgiitteki calisma siiresi, toplam is deneyimi, terfi etme istegi, uluslararasi
calisma deneyimi, egitim seviyesi, kariyer planlari, siyasi bilgi ve becerisi,

sosyal ¢evresi (¢alisanin goriistiigii bireylerin sayis1 ve kalitesi);
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e Orgiitsel Destek: Ust yetkililerin kariyer destegi, danisman destegi, egitim ve
yetenek gelistirme olanaklari, 6rgiitsel kaynaklarin yeterliligi;

e Sosyo-Demografik Faktorler: Cinsiyet, irk, medeni hal, yas ve geldigi sosyal
cevre;

e Degismez Kisilik Ozellikleri: Bes faktdr kuramina dayali kisilik dzelliklerinin
(duygusal dengesizlik, sorumluluk, disadoniiklik, yumusak baglilik ve
deneyime aciklik) yani sira yenilikgilik, kontrol odaklilik ve biligsel yetenek.

Cagm bir gerekliligi haline gelen bilgiye sahip olma ve onu kullanma diisiincesi
bireylerden oOrgiitlere her kesimi etkilemektedir. Bireyler is ve 0zel hayatlarindan
edindikleri bilgilerle yeni yetenekler gelistirmekte, yasamlarini daha iyi yonetmekte,
kariyer tercihlerini ve planlarin1 yaparken daha bilingli hareket edebilmektedir
(DEEWR, 2012: 3). Orgiitler de bilgi sermayesi sayesinde digerlerinden farkli olmay1
basarabilmekte ve stirekliliklerini saglayabilmektedirler. Bu nedenle bilginin kaynag:
olan insan unsuruna daha fazla 6nem vermekte, sahip olduklar1 personeli gereksinimler
yoniinde gelistirmekte, bilgi ve yetenek sahibi calisanlari da elde tutmaya iliskin
stratejiler gelistirmektedirler. Kariyer planlama ve kariyer yonetimi olanaklarini
sunmanin yani sira yonetim ve liderlik becerilerini gelistirecek programlar yaparak
yetenekli ve bilgili calisanlar1 kazanmaya ve elde tutmaya calismaktadirlar (Cummings
ve Worley, 2009: 454).

Diinyadaki hizli ekonomik ve teknolojik geligsmeler orgiitleri onemli degisimlere
yoneltmistir. Rekabet {istiinliigiinii arttirabilmek icin degisken kosullara uyum
saglayabilmek onem kazanmistir (Haiyan, 2010: 22). Degisken ozelliklere sahip is
cevresi nedeniyle kariyerler de onceden tahmin edilemez, karmasik ve c¢ok yonli
gelisme gosteren bir hale gelmistir. Degisime uyum saglayamayan bireyler onemli
kariyer firsatlarin1 kagirabilmektedir (Zhu vd., 2013: 458). Siirekli degisen orgiitler
calisanlarini da degisime uyum saglayabilmeleri ve uzun vadeli basar1 gosterebilmeleri
icin gelistirmektedir (Wesarat vd., 2014: 102). Bu degisken kosullar nedeniyle kariyerin
onemi giderek artmakta ve hem orgiitler hem de calisanlar agisindan daha fazla dikkat
gerektirmektedir (Arnold, 2001: 128). Orgiitsel degismeler (satin almalar, birlesmeler,
kiiglilmeler, isbirlikleri, dis kaynaklardan yararlanma, teknolojik gelismelerin etkisi vb.)
kariyer anlayisinin geleneksel yaklasimdan uzaklasarak yeni bir boyut kazanmasina ve

bu konuda farkli yaklasimlarin gegerli olmasina neden olmustur.

13



Swrsiz kariyer yaklasimi: Degisimlerin etkisiyle sinirli sayida orgiitte ve belli
bir gorevde kariyer anlayist yerine, Orgilite ve igin niteligine bagli olmayan sinirsiz
kariyer anlayis1 gegerli olmaya baslamistir (Erdogmus, 2003: 162; Bayram, 2010: 31).
Smirsiz kariyer, bireyin bir Orgiitten veya isten bir digerine gegebilmesini, listlendigi
rollerde degisiklik yapabilmesini ifade etmektedir. Bu sayede birey orgiit i¢inde ¢esitli
yonlerde (dikey, yatay, sarmal) hareket ederek 6grenme ve gelisme olanaklarindan
yararlanarak daha basarili olabilmektedir (Kale ve Ozer, 2012: 176).

Cok yonlii kariyer yaklagimi: Gegmiste calisanlarin kariyer gelisimlerinden
sadece orgiitler sorumluyken, giinimiizde sorumluluk bireylere dogru kaymis ve
calisanlarla orgiitlerin birlikte yon verdikleri bir kariyer yonetimi sz konusu olmustur
(Baruch, 2006: 126). Cok yonlii kariyer yaklasimi da bu esasa dayanmaktadir. Bireyin
becerisi, ilgisi ve orgiitteki degismelerin etkisiyle siirekli degisim gosteren bir kariyer
s6z konusudur (Bayram, 2010: 33). Birey kariyerini kendi degerlerine gore
yonlendirerek kariyer memnuniyeti, bireysel gelisim ve rahatlik gibi olumlu psikolojik
sonuglar elde edebilmektedir (Kale ve Ozer, 2012: 175).

Esnek kariyer yaklagimi: Calisanlar degisen kosullara uyum saglayabilmek icin
kendi giiclii ve zayif yonlerini kesfetmeli, rekabet ortaminda 6ne ¢ikabilmeyi saglayan
yeni yetenekler gelistirmelidir. Esnek kariyerli ¢alisanlar bunu daha kolay
basarabilmektedir. Esnek kariyer yaklasimi degisime ayak uydurma yolunda gelisim
gostermeye istekli ve siirekli 6grenme c¢abasi i¢inde olan c¢aliganlara kendi kariyerlerini
yonetme olanaklarmm sunulmasmi ifade etmektedir. Kariyer gelisimine yonelik
egilimleri destekleyen ve esnek kariyer olanaklari saglayan orgilitlere calisanlarin
baglilig1 saglanabilmektedir (Erdogmus, 2003: 169).

Kariyer gelisimine iliskin literatlirde kariyer yolu, kariyer merdiveni ve kariyer
basamaklari gibi ifadeler de siklikla kullanilmaktadir (Otluoglu, 2014: 222-223):

Kariyer yolu; orgiit i¢inde yapilan is analizleri sonucunda ortaya konulan
istthdam firsatlarinin, ¢alisanlarin 6zelliklerine uygun olarak belli bir siraya konulmasi
olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer merdiveni; tanim olarak kariyer yolu tanimimna benzemekte ve
calisanlarin Orgiit i¢inde ilerleyebilecekleri is pozisyonlarmin en temel seviyeden

baslanarak en yiiksek diizeye kadar olan siralamasini ortaya koymaktadir.
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Kariyer basamaklari; kariyer merdiveninde belirtilen is pozisyonlarimi ifade
etmektedir. Tirmanilan her basamak calisanlara mevki, ticret ve yetki artisinin yant sira
iistlendikleri is yiiki, risk ve sorumluluk artisin1 da beraberinde getirmektedir.

Orgiitler planlama yaparak kariyer yollar1 olusturma ve kariyer merdivenleri
gelistirme faaliyetlerinde bulunarak g¢alisanlarin kariyer gelisimine katki saglamalidir.
Bu sayede gelisimleri siirekli takip edilen ¢alisanlara, orgiitiin gereksinimlerine uygun

ozelliklerin kazandirilmasi miimkiin olabilmektedir (Soysal, 2007: 149).

2.2. KARIYER GELIiSiMi

Kariyer gelisimi diisiincesinin ortaya ¢ikist 1909 yilina dayanmaktadir. Parson,
planlama ve rehberlik hizmetleri kullanilarak, calisanlarin ilgi ve yeteneklerinin, isin
gereklilikleri yoOniinde gelistirilmesinin 0nemine deginmistir. Ancak bu uygulama
“kariyer gelisimi” degil “mesleki rehberlik” olarak isimlendirilmistir (McDonald ve
Hite, 2005: 419). “Kariyer gelisimi” taniminin ortaya ¢ikis siireci incelendiginde
1950’lerden once “gelisme” kavraminin, 1960’lardan 6nce ise “kariyer” kavraminin
nadiren kullanildig1 goriilmektedir. “Mesleki rehberlik”, “mesleki danismanlik”,
“kariyer rehberligi”, “kariyer danigmanligi” gibi tanimlarin “kariyer gelisimi” yerine
kullanildigr gortilmektedir. Kariyer gelisimi ile ilgili calismalarin 6zellikle son elli yilda
artis gosterdigi goriilmektedir (Herr, 2001: 196). Ozellikle gelistirilen teorilerle,
bireylerin yagamlart siiresince kariyer gelisimlerinin nasil gergeklestigi, hangi
unsurlardan etkilenerek sekillendigi agiklanmaya ve bireylerin karmasik davranislari

daha anlasilabilir hale getirilmeye ¢alisiimaktadir (Young vd., 2007: 5).

2.2.1. Kariyer Gelisimi Kavrami

Geleneksel yonetim anlayisinda kariyer gelisimi denildiginde, diizenli, duragan
ve Onceden tahmin edilebilen islerde yapilan ve sadece bir orgiitte gergeklestirilen
kariyer akla gelmekteydi. Kariyer planlama ve yOnetimi siireci Orgiit yapisi i¢inde
belirlenen bir yolda ilerleme, uzmanligin artmasiyla beraber o&diillendirme ve
sorumluluklarin arttirilmasi olarak gergeklestirilmekteydi (McDonald ve Hite, 2005:

420). Geleneksel kariyer gelisim sistemleri de bireylerin ¢abasina dayali,
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odiillendirmenin az oldugu bir hiyerarsik sisteme dayanmakta ve basamaklari
tirmanmak calisan i¢in basarinin gostergesi olarak kabul edilmekte ve yeterli
gorilmekteydi. Zamanla bu goriis degisime ugrayarak bireylerin goriis ve istekleri onem
kazanmustir (Baruch, 2006: 126).

Super (1957), kariyer gelisimi siirecinin siirekli degisen ve gelisen bir siireg
oldugunu, bireylerin hem 6zel hem de is hayatinda edindikleri deneyimlerden
etkilendigini, bu nedenle bireylerin kariyer gelisimlerini degerlendirmede ¢esitli
unsurlarin etkili oldugunu belirtmistir. Bu yaklasima gore, bireylerin yasamlarini
etkileyen sosyal, ekonomik ve g¢evresel unsurlarin yani sira beklentiler, yas, cinsiyet,
egitim gibi bireysel ozellikler de kariyer gelisimini (Patton ve McMahon, 2014: 6) ve
kariyer tercihlerini etkilemektedir (Niles ve Harris-Bowsley, 2005: 42).

Calisanlarin kariyer basarisina bakis acisinin ve kariyer hedeflerinin bireylerin
hayatta edindikleri deneyimlere gore farkli olabileceginin ortaya ¢ikmasi, Orgiitleri
calisanlarin kariyer gelisimlerinde daha etkin bir rol almaya yoneltmistir. 1990’larda
kiiresellesen i1s diinyasinin bireylerin kariyer tercihlerini diinyaya ag¢ilmak yoniinde
etkilemesi nedeniyle bu konu daha genis anlamda ele alinmaya baslanmistir. Bireylerin
degisen kariyer tercihlerinin orgiitlerin verimliligi tizerindeki etkilerinin incelendigi
cesitli caligmalar yapilmistir (Puah ve Ananthram, 2006: 113).

Kavram olarak “kariyer gelisimi”, bireyin gelistirilmesi esasina dayali olan,
bireyin ve Orgiitiin i¢cinde bulundugu sartlardan etkilenen dinamik bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Vondracek vd., 1986: 5). Bu siirecte bireylerin yasamlarina, islerinde
daha etkin olabilmeleri igin sistematik destek saglanmaktadir (Niles ve Harris-
Bowlesby, 2005: 6).

Leibowitz vd. (1986) kariyer gelisimini; bireyin kariyer hedefleri ve oOrgiitiin
isgiicli gereksinimleri arasinda bir denge saglamak i¢in diizenlenen, resmi, planli ¢aba
olarak tanimlamaktadir. Dengeyi kurmak ve uzun vadeli devam ettirebilmek igin
bireylerin karakteristik 0Ozellikleri, yetenekleri, istekleri ve beklentilerinin dogru
tespitinin, bunlarin orgiitiin gereksinimleri ve hedeflerine yonelik olarak gelistirmesinin
onemine deginmektedir.

Simonsen’e (1997) gore gelisme, bireylerin yeteneklerinde gergeklesen ilerleme
ve edindigi kazamimlardir. Kariyer gelisimi de, bireylerin i ve yasam hedeflerine

ulagsma yolunda yapilan planlama ve ¢abalar1 iceren bir siiregtir. Kariyer gelisimi siireci
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ile calisanlarin ise iliskin yeteneklerinin gelistirilmesi ve en uygun iste
gorevlendirilmeleri amaglanmaktadir. Orgiitiin sundugu olanaklar ve sagladig1 destek
sayesinde kariyer gelisimi gerceklesebilmektedir (Appelbaum vd., 2002: 143). Bu
nedenle kariyer gelisiminde oOrgiitiin ise iliskin gereksinimleri ile bireylerin
gereksinimleri eslestirilerek, verimli ve iki taraf i¢in de memnuniyet verici bir is
kariyeri saglamak biiyiik 6nem tagimaktadir (Simonsen, 1997: 6; Gilley vd, 2002: 94;
Overton, 2007: 13; Vallabhaneni, 2009: 113). Orgiitler kariyer gelisimi cabalar
sonucunda; performansi artmis, uzun vadeli isttihdam edilebilen, orgiite bagliligr yiiksek,
isten ayrilma istegi diisiik olan isgiiciiyle, etkin bir basar1 beklemektedir (Gilley vd,
2002: 94).

2.2.2. Kariyer Gelisimi Teorileri

Kariyer gelisiminin ortaya cikisinda etkili olan g¢esitli teoriler vardir. Bu
teorilerin literatiirde farkli sekillerde siniflandirildig dikkat ¢ekmektedir. Leung (2008),
kariyer gelisiminin kiiresel bir disiplin oldugu icin kiiresel gecerliligi olan teorilerle
gelistirilmeye ¢aligildigini ifade ettigi ¢alismasinda bu teorileri bes sinifa ayirmistir:

e Bireylerin kariyer se¢imi ve gelisiminde gevreyle uyumunu inceleyen “Is-

Uyum Teorisi”,

e Bireylerin kariyer ilgileri ve ¢evreyle uyumunun, kariyer danigsmanhig ve
rehberligi ile saglanmasina iliskin Holland’mn “Is Ortam1 ve Mesleki
Kisilikler Teorisi”,

e Kariyer se¢iminde ve gelisiminde, bireylerin kendi gelisimlerinin 6nemli rolii
oldugunu 6ne siiren, Super’in “Kariyer Gelisimi Teorisi”,

e Kariyer gelisiminde bireylerin genlerinden gelen Ozelliklerinin yani sira
cevrenin de etkisi oldugunu One siiren Gottfredson’un “Cevre ve Uyum
Teorisi”,

e Bireylerin kariyer secimlerinde bireysel yeterlilikleri ve beklentilerinin etkili
oldugunu 6ne siiren Krumboltz’un “Sosyal Biling Kariyer Teorisi”.

Hutchison ve Niles (2015) ise kariyer gelisimine iliskin teorileri; birey-cevre

uyumu, gelisimsel, sosyal 6grenme ve postmodern kariyer gelisimi teorileri olmak tizere

dort ana baglik altinda toplamistir.
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e Birey-Cevre Uyumu: J. L. Holland’1n 6ne siirdiigii, bireyin kisilik yapist ile is
ortammin uyumunu esas alan teoridir. Is ortamindaki kariyer tercihi ve
gelisiminin bireylerin kisiliklerine uygun olmasinin énemini vurgulamaktadar.

e Gelisimsel: Donald E. Super tarafindan ortaya atilan ve M. L. Savickas
tarafindan gelistirilen kariyer gelisimi teorisine gore bireyler sahip olduklar
farkli ozellikler nedeniyle farkli islere yonelmektedirler. Ayrica zaman
gectikce kazandiklar1 deneyimler sayesinde istek, gereksinim ve beklentileri
de degisim gostermektedir. Kariyer gelisimleri de bu degisimle birlikte
degismesi ve bireylerin 0zelligine uygun olarak ilerlemesi gerektigi
vurgulanmaktadir. L. S. Gottfredson da bireylerin dogustan sahip olduklar
ozelliklerin yant sira ig¢inde bulunduklart ¢evrenin ve edindikleri
deneyimlerin, yani gelisimlerinin etkisiyle kariyer se¢imi ve gelisimine
yoneldiklerini 6ne siirmektedir.

o Sosyal Ogrenme: A. Banduranin sosyal dgrenme teorisini esas alarak J.D.
Krumboltz tarafindan gelistirilen kariyer karari vermede sosyal O0grenme
teorisine gore, bireylerin kendilerine 6zgli 6grenme yetenekleri ve edindikleri
deneyimler birlikte kariyer se¢imi ve gelisimi siirecinde 6nemli rol
oynamaktadir.

e Postmodern: Postmodern kariyer gelisimi teorileri herkes igin gegerli
olabilecek bir dogru olmadigini, bireylere gore farkli kariyer gelisimlerinin
s0z konusu oldugunu 6ne siirmektedir. Young, Valach ve Collin’in kariyerin
igerigine iliskin sunduklar1 teoride, kariyer gelisimi siirecinde bireysel ve
kiiltiirel farkliliklara 6nem verilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Blustein
(2011), Richardson (2012), Schultheiss (2009)’in de ¢alismalar1 bu goriisii
destekler niteliktedir (Patton ve McMahon, 2014: 7).

Patton ve McMahon (2014) siniflandirmalarin degisik sekillerde yapilmasinin
nedenini, teorileri gelistirenlerin  kariyer gelisimine iligkin farkli boyutlar
(bireysel/cevresel/ise 1iliskin 0Ozellikler, yasam siireci, hayatin getirdikleri, zihinsel
kabiliyetler, 6grenme, kisiye Ozel tercihler vb.) esas almalarina baglamaktadir. Bu
nedenle kariyer gelisimine iliskin teorilerin tek bir baglikta toplanamayacagini belirtmis
ve tarihsel gelisim siirecini de dikkate alarak teorileri 5 kategori altinda toplamistir. Bu

teoriler ve teorilerin gelisimine katkida bulunan ¢aligmalar Tablo 2.1.’de gosterilmistir.
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Tablo 2.1. Kariyer Gelisimi Teorileri

ICERIK TEORILERI

Kisisel ozellik ve faktor teorisi

Parsons (1909)

Kisilik teorisi

Holland (1973, 1985, 1992, 1997); Nauta (2010, 2013)

Psikodinamik teori

Bordin (1990)

Degerler temelli teori

D. Brown (1996, 2002)

Ise uygunluk, birey-cevre uyumu teorisi

Dawis ve Lofquist (1984); Dawis (1996, 2002, 2005)

Bes faktor teorisi

McCrae ve John (1992); McCrae ve Costa (1996, 2008)

SUREC TEORILERI

Geligsimsel teori

Ginzberg vd. (1951); Ginzberg (1972, 1984)

Yasam boyu, yasamdaki roller teorisi

Super (1953, 1957, 1980, 1990, 1992, 1994);
Super vd. (1996); Hartung (2013)

Eleme ve kabullenme teorisi

L. S. Gottfredson (1981, 1996, 2002, 2005)

Bireysel yaklasim

Miller-Tiedeman ve Tiedeman (1990);
Miller-Tiedeman (1999)

ICERIK VE SUREC TEORILERI

Sosyal 6grenme Kariyer teorisi

L. K. Mitchell ve Krumboltz (1990, 1996)

Rastlantisal 6grenme teorisi

Krumboltz (2009, 2011); Krumboltz vd. (2013)

Sosyal biligsel kariyer teorisi

Lent vd. (1996, 2002); Lent ve Brown (2002);
Lent (2005, 2013)

Biligsel bilgi isleme yaklagimi

Peterson vd. (1996);
Peterson vd. (2002);
Reardon vd. (2011);
Sampson vd. (2004)

Gelisimsel-etkilesimsel yaklagim

Vondracek vd. (1986);
Vondracek ve Porfeli (2008)

Kariyere etkilesimsel yaklagim

Young vd. (1996, 2002); Valach ve Young (2009); Young vd.
(2014)

Kisilik geligimi ve kariyer tercihi

Roe (1956); Roe ve Lunneborg (1990)

DAHA GENIiS ACIKLAMALAR

Kadinlarin kariyer gelisimi

Astin (1984); Hackett ve Betz, (1981); Betz (2005); Farmer (1985,
1997); Betz ve Fitzgerald (1987); Cook vd. (2002);
Richardson ve Schaeffer (2013); Schultheiss (2009, 2013)

Irk ve etnik gruplar

Arbona (1996); D. Brown (2002); Hackett vd. (1991); E. J. Smith
(1983)

Cinsel tercihler

Fitzgerald ve Betz (1994); K. Morgan ve L. Brown (1991)

Sosyal ve durumsal yaklagimlar

Roberts (1977, 2005, 2012); Blau ve Duncan (1967); M. J. Miller
(1983); Hotchkiss ve Borow (1996); Johnson ve Mortimer (2002)

YAPILANDIRMACI / SOSYAL YAPILANDIRMACI YAKLASIMLAR

Sistem teorisi yapisina dayali

McMahon ve Patton (1995); Patton ve McMahon (1997, 1999, 2006)

Kariyer olusturma teorisi

Savickas (2001, 2002, 2005, 2011, 2013)

Kaos teorisi

Pryor ve Bright (2003, 2011)

Ekolojik yaklagim Conyne ve Cook (2004)
Anlatimct Bujold (2004); L. Cochran (1997); Mcllveen ve Patton (2007)
Iliskisel / Kiiltiirel Blustein (2001, 2006, 2011); Schultheiss (2009) Schultheiss (2013)

Kaynak: Patton ve McMahon (2014: 14-15)
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Sampson vd. (2014) yaptig1 igerik analizinde 2013 yilinda 24 farkli dergide
yaymlanmis 357 adet makaleyi incelemis ve bu makalelerde kariyer gelisimine iligkin
360 konunun ele alindigimi belirlemislerdir. En ¢ok arastirilan teoriler arasinda ilk ii¢
sirayl “yasam boyu kariyer gelisimi teorisi”, “birey-cevre uyum teorisi” ve “kariyer
gelisimi teorisi”nin aldig1 goriilmektedir. En sik ¢alisilan konular arasinda; kariyer
teorileri, kariyer gelistirme ve kariyer degerlendirme konular1 yer almaktadir. Bu tez
calismasinda literatiirde 6nemle ele alinan kariyer gelisimi konusu Super (1957) ve
Savickas’m (2001) belirttigi gibi bireylerin is ve yasam gelisimleri ile birlikte gelisen

bir siire¢ olarak ele alinmistir.

2.2.3. Kariyer Gelisimi Siireci

Kariyere iliskin alanda yapilan calismalar incelendiginde kariyer gelisimi ve
kariyer yonetimi kavramlarmin birbirleri yerine kullanilabildigi ya da birbirleri ile
iliskilendirildigi goriilmektedir (Leibowitz, 1986: 195; Neault, 2000: 4). Hall vd. (1986)
kariyer gelisimini, bireysel kariyer planlama ve orgiitsel kariyer yOnetiminin
etkilesiminden kaynaklanan sonuglar olarak tanimlamiglardir. Puah ve Ananthram
(2006) da calismalarinda bu goriisii desteklemis ve kariyer planlama ile kariyer
yonetimi kavramlarinin kariyer gelisiminin onciilleri oldugunu ifade etmislerdir. Benzer
bir yaklagimla Baruch (1996) da c¢alisanlarin kariyer gelisiminin saglanabilmesi igin
kariyer planlama ve Kkariyer yOnetimini faaliyetlerinin Dbirlikte gerceklestirilmesi
gerektigini belirtmistir. Bu ¢alismada da Hall vd.’nin (1986) yaklasimi esas alinarak
kariyer gelisiminde bireysel etmenlerin yami sira orgiit tarafindan sunulan kariyer
gelisimi hizmetlerinin 6nemli bir yeri oldugu degerlendirilmistir.

Insan kaynaklarini gelistirme programlarmi sistem yaklasimi gergevesinde ele
alan Jacobs (2014) bu programlar1 g¢alisan1 gelistirme, Orgiitii gelistirme, kariyeri
gelistirme ve performansi destekleme alt bagliklarina ayirmistir. Kariyer gelistirime
programlarini olusturan alt sistemler olarak da kariyer planlama hizmetleri (danigsmanlik
hizmeti, is rotasyonu, amagclara gore yoOnetim, mentorluk vb.) ve kariyer yOnetimi
hizmetlerini (6grenim yardimui, is rotasyonu, mentorluk, kocluk, amaglara gére yonetim,
vb.) gostermistir. Literatiirdeki g¢alismalarda, kariyer gelisimini saglamada kariyer

planlama ve kariyer yonetimi faaliyetlerinin 6énem arz ettigi, uygun sekilde yapilan
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planlama ve yOnetim siiregleri sayesinde kariyer gelisiminin basartyla saglanabilecegi
ifade edilmektedir (Diindar, 2013: 275). Sekil 2.1.’de kariyer gelisimi, kariyer planlama

ve yonetimi siireclerinin birbirleriyle olan iliskisi ve etkilesimleri gosterilmektedir.

KARIYER PLANLAMA

-Giiglii ve zayif yonleriyle kendini degerlendirme

. -Orgiit i¢i ve dig1 firsatlar tespit etme
KAR.I YER -Kisa, orta ve uzun vadeli hedefleri belirleme
GELISIMI -Kariyer planlarin: hazirlama ve uygulamaya koyma

KARIYER YONETIMi

-Calisan planlama ve kariyer geligsim programlarini uyumlastirma
-Calisanlarin kariyer yollarini ve kariyer stratejilerini belirleme
-Orgiit i¢i firsatlar1 ve agik pozisyonlar1 duyurma

-Calisan performanslarint degerlendirme

-Is ortamim incelenme ve is analizleri yapma

-Calisan gelisimine yonelik 6rgiit ici egitim diizenleme
-Caliganlara katki saglayacak yeni politikalar gelistirme
-Kariyerleri konusunda ¢aligsanlara danigsmanlik destegi saglama
-Kariyer kavramini ¢alisanlara tanitma ve anlasilmasini saglama

Kaynak: Aytag, 2005: 209; Soysal, 2007: 146.

Sekil 2.1. Kariyer Gelisimi Siireci

Orgiitlerdeki kariyer gelistirme siirecinin baslangicinda kariyer planlama
faaliyeti yer almaktadir. Bu planlar kariyer yollar1 ile desteklenerek ¢alisanlarin orgiit
icinde belirledikleri kariyer hedeflerine ulagmalar1 kolaylastirilmaktadir (Soysal, 2007:
149). Kariyer gelisimi siirecinin kariyer planlama ve kariyer yonetimi siireglerini
kapsadigim1 ve bu siireglerle siirekli etkilesim i¢inde oldugunu ifade eden gesitli
calismalar bulunmaktadir (Aytag, 2005: 208; Soysal, 2007: 146). Bu tez ¢aligmasinda
Hall vd.’nin (1986) 6ne siirdiigii, ¢esitli ¢alismalarla da desteklenen kariyer planlama ve
kariyer yonetimi kavramlarinin, kariyer gelisimi kavramiyla iliskili oldugu goriisii esas
alimmistir. Bu nedenle literatiir arastirmasinda kariyer gelisimi basligi altinda kariyer

planlama ve kariyer yonetimi kavramlarina da yer verilmistir.
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2.2.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, Kariyer gelisiminde belirlenen hedeflere ulasmak igin
izlenecek bir yol haritasidir (Anderson, 1973: 357). Bireylerin yetenekleri ve ilgileri géz
ontinde bulundurularak kariyer se¢eneklerinin gozden gecirilmesi, kariyer hedeflerinin
belirlenmesi ve gelisim faaliyetlerinin planlanmasini kapsayan bir karar verme siirecidir
(Heywood, 1993: 46; Bhattacharyya, 2006: 231; Cummings ve Worley, 2009: 455).
Kariyer planlama; is seciminden baslayan, ise yerlesme, iste ilerleme, olasi is
degisiklikleri ve son olarak da emekliligi kapsayan uzun soluklu bir siiregtir (Paul,
2011: 594).

Kariyer planlama siireci bireysel ve orgiitsel boyutta gergeklestirilebilmektedir
(Calik ve Eres: 2006: 93).

Bireysel kariyer planlama; bireyin kendisine iliskin hedefleri ve bu hedeflere
ulasmak i¢in yapilmasi gerekenleri belirledigi hayat boyu devam eden bir siirectir
(Vallabhaneni, 2009: 112). Schuler’e (1998) gore kariyer planlama sayesinde bireyler
kabiliyetlerini, giiclii ve zayif yonlerini kesfederek belirledikleri amaglar dogrultusunda
ilerleyebilirler.

Bireylerin orglitsel destek alarak gerceklestirebilecekleri kariyer planlama siireci
dort asamada incelenebilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 102-104; Aytag, 2005: 152-
157).

e Kendini degerlendirme asamasinda; bireyler ilgi alanlarini, yeteneklerini,
degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini, kariyerlerine iliskin istek ve
beklentilerini tespit eder. Bu degerlendirme yapilirken uzman yardimiyla
orgilitsel destek almak da miimkiindiir.

e Firsatlar tespit etme asamasinda; bireyler kendi yapilarina ve 6zelliklerine en
uygun kariyer segeneklerini belirler. Bu secenekler ¢alistiklar1 6rgilit icinden
olabilecegi gibi digindan da olabilir.

o Hedefleri belirleme asamasinda; bireyin yetenekleri, giiclii ve zayif yonleri
temel alinarak kisa, orta ve uzun vadeli kariyer hedefleri olusturulur. Zaman
ilerledik¢e gelisen kosullara, bireyin degisen istek ve beklentilerine gore

kariyer hedeflerinde degisiklikler yapilabilir.
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e Planlar1 hazirlama asamasinda; Kkariyer hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in
yapilmasi gerekenler belirlenir. Planlar bireylere kariyer hedeflerine ulasmada
ilerlenebilecek yollar1 géstermenin yani sira egitime devam etme, seminerlere
katilma, agilan pozisyonlara basvurma gibi yapilabilecek faaliyetleri de igerir.

Bireysel kariyer planlama siireci bireylerin kariyerlerinde daha iist seviyelere
tirmanmalarina, kisisel gelisimlerini stirdiirerek yeni yetenekler kazanmalarina yardimei
olmaktadir (Aytag, 2005: 158).

Orgiitsel kariyer planlama; orgiitteki mevcut islere iliskin olarak calisanlara
ilave sorumluluklar verilebilmesi igin c¢alisanlarin gelistirilmesine yonelik Orgiit
tarafindan yapilan planlamadir (Vallabhaneni, 2009: 113). Calisanlarinin kariyer
planlamalarina katki saglamak isteyen oOrgiitler oncelikle Orgilitsel kariyer planlari
olusturmalidir. Orgiitsel kariyer planlama ii¢ asamada gerceklestirilebilir (Calik ve Eres,
2006: 97-100).

o Orgiitsel analiz yapilarak; orgiitteki yapilanmaya iliskin gorevler ve
gorevlerin gereklilikleri, kadrolar, orgiit ici kariyer olanaklari ile mevcut
insan kaynaklariin 6zellikleri, yeterlilikleri, oOrgiite uygunluklar1 gibi
unsurlar incelenir.

e Performans degerlendirmesi yapilarak; calisanlarin isteki basarilar1 ol¢iiliir,
giiclii ve zayif yonleri tespit edilir, egitim ve gelisim gereksinimleri ortaya
konulabilir. Bu sayede calisanlarin kariyerlerinde ilerleyebilecegi seviyeler
tespit edilebilir.

e Orgiitsel hareket planlamas1 yapilirken; ¢alisanlarin &zellikleri ve performans
degerlendirme sonuglar1 dikkate alinarak Kariyer hedefleri belirlenir. Bu
hedeflere ulasmayi saglayacak egitim ve gelisim faaliyetleri planlanir.

Orgiitsel kariyer planlama asamalar1 gerceklestirilirken uzmanlar yardimiyla
damigmanlik hizmeti verilebilir, kariyer merkezleri ve atolyeleri olusturulabilir,
calisanlarin  gelisimlerini  destekleyici materyaller hazirlanabilir ve c¢alisanlar
degerlendirme programlar gelistirilebilir (Aytag, 2005: 170).

Baruch’a gore (2004), geleneksel anlayista kariyer planlamasinda orgiitler daha
etkin rol alirken, ¢agdas anlayista bireylere daha fazla sorumluluk diismektedir. Ideal
olani iki taraf i¢in de yarar saglayacak senkronize bireysel ve orgiitsel kariyer planlar

olusturulmasi, kariyer yollar1 ve gelisim programlart belirlenirken bireylerin istek ve
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kisisel dzellikleri de dikkate alinmasidir (Vallabhaneni, 2009: 112). Orgiitiin belirledigi
kariyer planlarmin c¢alisanlarin kendi planlart ile eslesmesi durumunda, orgiitte olan
baglilik ve memnuniyet diizeyi artmakta, alternatif is arayislar1 azalmaktadir (Granrose
ve Portwood, 1987: 701).

Bireylerin gii¢lii ve zayif yonleri esas almarak gelistirilen kariyer planlama
stireciyle (Orpen, 1994: 29); bireylere kariyerlerini inceleme-degerlendirme, egitim
gereksinimlerini belirleme, kariyer gelisimine yonelik 6zel hareket planlar1 hazirlama,
yonetim becerilerini gelistirme ve degisen kosullara uyum saglama gibi konularda
destek olunmaktadir (Heywood, 1993: 48). Ayrica kariyer planlar1 sayesinde g¢alisma
ortamindaki belirsizlikler en aza indirilmeye c¢alisilmaktadir. Gelecekte kendisini
bekleyen kariyer basamaklarinin bilincinde olan c¢alisanlar basariya ulagsmak icin daha
cok calismakta, gelecekteki hedeflerin agikca belirtilmesi onlar1 pozitif diisiince ve
davraniglara yoneltmekte, hedeflere ulasilmasi kariyerden memnuniyet saglamakta,
hedeflere ulasma yolunda desteklenmesi c¢alisanlarin  oOrgiite olan baghiligim
arttirmaktadir (Granrose ve Portwood, 1987: 700; Heywood, 1993: 45-46). Bu sayede
temel yetenek ve becerileri gelismis, isinde uzmanlasmis calisanlarin, Orgiitte katki
saglayabilecekleri sekilde uzun vadeli olarak istihdam edilmesi olasidir (McCabe, 2008:
229). Dolayisiyla ¢alisanlarin basarisindan bireylerin yani sira Orgiitler de fayda
saglamaktadir. Ancak c¢alisanlarin ilgi, istek ve beklentileri dikkate alinmadan
hazirlanan planlarin gergeklestirilmesi bireylerin kariyer basarisini ve memnuniyetini
azaltabilmektedir. (Granrose ve Portwood, 1987: 700; Heywood, 1993: 45-46).

2.2.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyerini gelistirmede orgiitlerin 6nem verdigi
IKY uygulamalari arasinda yer almaktadir (Sturges vd., 2005: 823). Bu nedenle &rgiitsel
ve bireysel hedeflere ulasmay1 saglayan 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir
(Orpen, 1994: 28; Appelbaum vd., 2002: 142; Wesarat vd., 2014: 102).

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer gereksinimlerinin belirlenmesi, kariyer
hedeflerine ulasmalarini saglayacak planlamalar yapilmasi ve stratejiler gelistirilerek
uygulanmas: siirecidir. Bu siirecte ¢alisanlarin bireysel kariyer planlar1 6rgiit hedeflerine

uyumlu hale getirilerek orgiit tarafindan desteklenmektedir (Aytag, 2005: 116). Etkin
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bir kariyer yonetim siireci sayesinde; ¢alisanlara esit yiikselme olanaklari sunulabilir,
calisgan memnuniyeti saglanabilir, tecriilbe kazanmis yetenekli st diizey yoneticiler
orglite kazandirilabilir, isten ayrilmalar azaltilabilir, calisanlarin performanslar1 ve
calisma istekleri arttirilabilir (Calik ve Eres, 2006: 83-84).

Kariyer yonetimi siirecinin gergeklestirilmesinde sorumluluk hem bireylerde
hem de orgiitlerdedir. Bu nedenle kariyer yonetimi bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi
olarak iki boyutta ele alinmaktadir (Orpen, 1994: 27; Calik ve Eres, 2006: 87).

Bireysel kariyer ydnetimi; bireylerin topladiklar1 bilgilerle, kendi istekleri
yoniinde belirledikleri kariyer hedeflerine ulasma cabasi olarak tanimlanmaktadir
(Orpen, 1994: 28; Sturges vd., 2002: 732). Greenhaus vd (1990), bireylerin
belirledikleri hedeflerin gergek¢i ve izlenebilir olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu
hedefler Orgiitsel hedeflere uygun olabilecegi gibi hedeflerden farklihk da
gosterebilmektedir (Orpen, 1994: 28). Calisanlar kendi kariyer hedeflerine ulagsmak igin
stirekli caba gostermeli, Orgiitin kariyer gelisimi programlarint aktif bir sekilde
kullanarak kendilerini gelistirmeli ve 6zgegmislerini zenginlestirmelidir. Orgiitler de bu
slirecin oOrglit hedeflerine yonelik olarak gelismesine dikkat etmelidir (Herriot, 1992: 5;
DeCenzo vd., 2013: 222). Calisan performansini arttirmaya iliskin sadece maddi
olanaklar sunmakla kalmamali, manevi olarak da doyuma ulasabilecegi kariyer
olanaklar1 olusturmali ve gelecege iliskin hedefler belirlemelidir (Hall ve Foster, 1977:
282).

Orgiitsel kariyer yénetimi; genellikle orgiitler tarafindan, ¢alisanlarin kariyer
etkinligini arttirmak igin olusturulan gesitli diizenleme ve uygulamalari ifade eden bir
kavramdir. Bu kavram “kariyer gelisimi igin orgiitsel destek” olarak da bilinir (Orpen,
1994: 28). Calisanlar orgiitlerin en degerli varliklar1 olarak goriilmektedir. Ancak
calisanlarin yeteneklerine uygun olmayan ve gelisime kapali islerde calistirilmalart bu
varliktan yeterince performans alinamamasina neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitler
calisanlarinin kariyerlerini planlama ve gelistirme siirecinde etkin olarak rol almaktadir
(Appelbaum vd., 2002: 142). Orgiitler calisanlarin ise alim siirecinden baslayarak,
se¢cme ve degerlendirme, egitim ve gelistirme, terfi planlama, transfer ve yer degistirme,
isten ¢ikartma, emeklilik gibi kariyer yonetimi siirecleri lizerinde dnemle durmaktadir
(Simsek ve Soysal, 2007: 67). Etkin bir kariyer yonetimini saglayabilmek i¢in orgiitler;

ise en uygun calisanin belirlenmesi, kariyer planlama atdlyeleri, destekleyici performans
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ve degerlendirme sistemleri, i zenginlestirme, kariyer danigmanligi ve yeni is dizayn
teknikleri gibi faaliyetleri gergeklestirmektedir. Bunun yani sira c¢alisanlarina ise
basladiklar1 zamandan itibaren yeteneklerini zorlayici iist diizey gorevler vererek
onlarin daha erken gelismesine olanak saglamaktadir. Ayrica kariyer yonetiminden
yiiksek basart elde edebilmek i¢in orgiitlerin bireylerin kariyer hedef ve istekleri, ailevi
ozellikleri, hayat tarzlar1 gibi farkliliklarini da g6z 6nlinde bulundurmas: gerekmektedir
(Greenhaus vd., 2010: 16).

Kariyer yonetiminde bireyler ve orgiitlerin birlikte s6z sahibi olmasi “ortak
sorumluluk” kavramini ortaya ¢ikarmistir (Pazy, 1988: 311; Orpen, 1994: 27). iki
tarafin da kariyer yonetimi ve gelisimi konusunda ¢esitli sorumluluklari bulunmaktadir.
Uzerlerine diisen bu sorumluluklar birlikte yerine getirmeleri ile kariyer ydnetimi ve
gelisimi konusunda tek baslarina hareket etmelerinden ¢ok daha fazla olumlu sonuglar
elde edilebilmektedir (Orpen, 1994: 27). Pazy (1988), orgiitlerde kariyer yonetimi ve
gelisimi programlar1 olusturarak, calisanlarin bireysel kariyer yonetimine katki
saglamanin ¢alisan etkinligini arttirdigini tespit etmistir. Orpen (1994), Kariyer
yonetiminde ortak sorumlulugun 6nemine deginmis, calisanlar iizerinde gergeklestirdigi
saha arastirmasinda da c¢alisanlarin kariyerlerinde basariya ulasmasinda orgiitsel ve
bireysel kariyer yonetiminin birlikte etkisinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.
Sturges vd. (2002), orgiitsel ve bireysel kariyer yonetimi faaliyetleri ile orgiitsel baglilik
arasinda yakin ve karsilikli bir iliski oldugunu belirtmis ve igverenlere ¢alisanlarin
orglitsel bagliligmi arttirmada kariyer yonetimi olanaklardan yararlanmalarini
onermistir. Dolayisiyla calisanlarina 6nem veren orgiitler, ¢alisanlariyla birlikte hareket
etmeli; onlarin ise katilimlarini arttiran ve kariyer gelisimlerine olanak veren bir ¢aligma

ortami1 sunarak gelecekteki degisimlere hazir hale getirmelidir (Grzeda, 1999: 244).

2.2.6. Kariyer Gelisimi Programlari

Calisanlara bilgi, beceri ve yetenek kazandirabilmek icin oOrgiit tarafindan
olusturulan kariyer gelisimi programlari, ¢alisanlarin mensubu olduklari orgiit icinde
kariyerlerinde gelisim gostererek ilerleyebilmelerini saglamaya yonelik planlama ve
faaliyetler olarak tamimlanmaktadir (Soysal, 2007: 153; Bayram, 2010: 126). Kariyer

gelistirme programlar1 olusturan bir 6rgiitiin elde etmek istedigi kazanimlardan bazilar
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su sekilde siralanabilmektedir (Erdogmus, 2003: 105; Aytag, 2005: 198-199; Soysal,
2007: 153-154; Bayram, 2010: 123):

e (alisanlara 6rgiitiin hedeflerini ve degerlerini benimsetmek,

e Calisan motivasyonunu, memnuniyetini ve oOrgilitsel baglihig arttirarak

calisanlarin becerilerini daha iyi kullanmasini saglamak,

e Performans degerlendirme sistemlerinin etkinligini arttirmak,

e Orgiit ici etkili iletisimi saglamak,

e Orgiitiin gereksinimi olan bilgili ve yetkin ydneticilere sahip olabilmek,

e Personel giiglendirme ve esneklik olanaklarini saglamak, ¢alisanlarin bireysel

gelisim isteklerine yetebilen bir 6rgiit iklimi olusturmak,

e Orgiit i¢in kiiltiirel zenginligi arttirmak,

e Tiim calisanlara esit ilerleme firsatlar1 sunmak,

e Orgiitiin gelecekteki gereksinimlerini karsilayabilecek donanim ve deneyimin

calisanlara kazandirmak,

e Orgiitiin verimliligini arttirmak.

Kariyer gelisimi programlari, ¢alisanlarin is hayatinda ilerlemesSine yardimei
olmak amaciyla olusturulur. Gerekli bilgileri sunarak, kariyer hedeflerine ulagma
konusunda c¢alisanlarin degerlendirme yapmasina olanak saglamaktadir (DeCenzo vd.,
2013: 36). Etkin bir sekilde uygulanan kariyer gelisim programlari, moral arttirma ve
calisan yeteneklerinden yiiksek diizeyde yaralanmayi saglayan giiglii bir uyarici
olabilmektedir (Walz, 1982: 4). Dikkat edilmesi gereken; orgiitlerin gereksinimleri
dogrultusunda olusturulan kariyer gelisimi sistemlerinin g¢alisanlari, islerinde basariya
ulastiracak sekilde ileriye dogru hareketlendirmesidir (Niles ve Harris-Bowlesby, 2005:
6).

McDonald ve Hite (2005) IKY birimlerinin, iistten bakan yaklasimi terk ederek
daha az denetim, daha cok isbirligi yaklagimiyla hareket eden ve calisanlarin bireysel
gelisimlerini desteklerken oOrgiitiin - gereksinimlerini de karsilayabilen bir sistem
olusturmalar1 gerektigini ifade etmektedir.

Derven’e (2015) gore, orgiitlerde Kkariyer gelisimi konusunda Oncelikle
yoneticilere gorev verilmekte ve calisanlarinin giiglii-zayif yanlarim1 kesfetmeleri
istenmektedir. Bu sayede calisanlar kendi kariyer gelisimleri ile ilgili isteklerini

belirleyebilmekte, yoneticiler de calisanlarini daha yakindan taniyarak gelistirilmesi
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gereken  yanlarim1  ortaya koyabilmekte ve gereksinim  duyulan destegi
saglayabilmektedir. Calisanlarla goriiserek baglatilan siire¢ kariyer segeneklerinin
gelistirilmesi, seffaflik saglanmasi, yeteneklerin odiillendirilmesi, yatay hareketliligin
giiclendirilmesi, tek bir segenekle tiim sorunlar1 ¢ozmekten uzaklasilmasi, cesitli
konularda 6l¢iim ve degerlendirme tekniklerinin gelistirilmesi gibi cesitli orgiitsel
gelisim teknikleriyle de siirdiiriilmelidir. Hirsh vd. (1996), kariyer gelisimi siirecinde
dikkat edilmesi gereken unsurlari; ¢alisanlarin bilgisi, yetenekleri ve davraniglarinin
degerlendirilmesi, uygun is secenekleri ve bu isler icin gerekli olan 6zellikler hakkinda
calisanlara bilgi sunulmasi, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinin planlanmasi, yeteneklerin
gelisimine yonelik olanaklarin sunulmasi, is ¢esitlendirme ve zenginlestirmenin
yapilmasi olarak siralamislardir.

Kariyer gelisiminde orgiitlerdeki IKY uzmanlarinin éncelikle calisanlarin kendi
yeteneklerini kesfetmeleri ve ilgi alanlarinin farkina varmalari konusunda onlara
yardimer olmali (Hirsh vd., 1996: 5), onlarin farkliliklarini dikkate alarak kariyer
planlamalar1 yapmali ve gelisimleri sirasinda da siirekli destek olmalidir (McDonald ve
Hite, 2005: 424). Bu sayede, orgiitteki gorevlere en uygun personel yerlestirilebilmekte
ve orgiitiin gereksinimleri dogrultusunda gelistirilebilmektedir.

Orgiitiin ve ¢alisanlarin ortak gereksinimlerine gore olusturulan kariyer gelisimi
siirecinin Orgiite saglayacagi yararlar, alanda yapilan bazi ¢alismalarda su sekilde yer
almaktadir:

e (Caligsanlarin ve orgiitlerin hedeflerine ulagmasini saglar (Kirk vd., 2000).

e Orgiit calisanlar1 hakkinda, calisanlar da orgiitteki potansiyel kariyer yollari
hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece bosalan kademelere basvuran mevcut
calisanlar arasindan en uygun yerlestirme yapilabilir (Byars ve Rue, 2004).

e (Calisanlarin verimlilikleri ve Orgiite olan bagliliklar arttirilabilir. Boylece
calisanlar daha uzun siireli istihdam edilerek is devir hiz1 azaltilabilir (Buck
ve Watson, 2002; Byars ve Rue, 2004; Van de Ven, 2007).

e Yetenekli c¢alisanlarin orgiite ilgisini ¢ekilerek daha kolay ise alinmalar
olanakli olur. Bu sayede degisime cabuk uyum saglayabilen dinamik bir orgiit
yapisi olusturulabilir (Michaels vd., 2001).

e Kariyer gelisiminde saglanan mentorluk, damismanlik gibi hizmetlerle

bireylerin kariyer basaris1 ve memnuniyeti attirilabilir (Allen vd., 2004).
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e Orgiitiin ekonomik olarak gii¢lii ve istikrarl1 bir hale gelmesine katki saglar
(Herr, 2001).

Kariyer gelisimi programlarinin basariya ulagsmasi sayesinde 6ne ¢ikan orgiitler,
en iyi Ozelliklere sahip ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekebilmekte, onlar1 uzun vadeli istihdam
edebilmekte ve rekabette daha da ilerleyebilmektedir (Hirsh vd., 1996: 5). Basarili bir
kariyer gelisim programi olusturmada ana unsurlarin dogru tespit edilmesi biiyiik dnem
tasimaktadir (Gilley vd, 2002: 94). Walz (1982) etkili ve basarili olabilmesi i¢in kariyer
gelisim programlarmin dort ana unsuru igermesi gerektigini ifade etmistir. “Kariyer
katalizorii”, “kariyer kesfi”, “kariyer yonetimi” ve “kariyer yolu belirleme” olarak ifade
ettigi bu dort unsuru “Kariyer Gelisim Elmasi” ismini verdigi sekil yardimiyla
aciklamistir (Walz, 1982: 7-15). Kariyer Gelisim Elmas1 Sekil 2.2.’de yer almaktadir.

Kariyer Katalizorii
Is Profili
Is Yetenegi
Gorev Tamimi

Kariyer Yollar
Kariyer Kesfi Kariyer Yonetimi
Calisanlart Bireysel Degerlendirme Performans Degerlendirme
Yetenekleri Gelistirilme Orgiitsel Ihtiyaclar
Kariyer Planlama Is Yapabilme Yetenegi
Calisanin Kendini Degerlendirmesi Is Analizi

Kariyer Yolu Belirleme

Kariyer Ko¢lugu
Yol/Amag
Kisisel Gelisim ve Egitim
Gozden Gegirme ve Giincelleme

Kaynak: Walz, (1982: 9).

Sekil 2.2. Kariyer Gelisim Elmasi
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Kariyer Katalizérii: Kariyer gelisimi felsefesi ise alim ve se¢im siirecinde esas
alimmalidir. Bu sayede ¢alisanlar basvurduklart 6rgiitte sahip olduklar1 yeteneklere gore
iistlenecekleri gorevlere iliskin kendilerini bekleyen kariyer yollarin1 ve gelecekte
ulasabilecekleri kariyer hedefleri hakkinda bilgi sahibi olabilmektedir.

Kariyer Kegfi: Calisanlar kendi 6zellikleri ve orgiitteki olanaklar hakkinda daha
cok bilgi sahibi olmaya caligmalidirlar. Kendini degerlendirme testleri yardimiyla
bulunduklar1 konum ile hedefleri arasindaki mesafeyi gormeli, gelisimlerini takip
etmelidirler. Orgiitler de ¢alisanlarin test sonuglarini analiz etmeli, gelisimlerine katk1
saglayacak egitimler vermeli ve Ozelliklerine uygun kariyer seceneklerini sunmalidir.
Bu siireci gergeklestirecek, mevcut ve gelecekteki hedeflere ulagma yoOniinde
calisanlarla ortak hareket edilmesi saglayacak IK'Y programlari olusturulmalidir.

Kariyer Yonetimi: Etkin ve kapsamli bir performans degerlendirme siireci ile
orgiit calisanlarin gelisimlerine ve orgiite yaptiklari katkinin kalitesine iliskin gergekei
veriler elde edilebilmektedir. Bireylerin kariyer planlarinda ulastiklar1 hedefler
degerlendirilebilmekte ve sonuglar kendileri ile paylasilarak gelecek hedefler birlikte
belirlenebilmektedir. Orgiit hedeflerine ulasmada calisanlarinin 6zelliklerine gore hangi
kariyer yollarinin dogru tespit edilmesi, olusturulmasi ve desteklenmesi gerektigi de
Onem tasimaktadir.

Kariyer Yolu Belirleme: Bireyleri ve oOrgiitii ortak hedeflere ulagtirmak igin
kariyer yollarinin dogru belirlenmesi gerekmektedir. Kariyer koclugu sayesinde
calisanlar ve yonetimden yetkili bireyler, birebir goriigmeler gerceklestirmekte ve
hedeflere ulasabilmek icin bireylere 6zel planlamalar yapmaktadirlar. Belirlenen yolda
ilerlemeleri igin calisanlar egitilmeli, gelistirilmeli ve kat edilen mesafe diizenli
araliklarla gézden gegirilmeli ve yeni hedefler belirlenmelidir.

Kariyer gelisiminde yonetimin desteginin de 6nemli bir etkisi vardir (Wayne vd.,
1998; Van der Sluis ve Poell, 2003). London’a (1993) gore yonetim destegini; kogluk,
performansa iligkin geri bildirim sunumu, kariyer planlar1 i¢in uygun zemininin
hazirlanmasi, gelisim icin yeterli zamanin verilmesi seklinde ortaya koyabilmektedir.
Walz (1982); yonetimin ige giristen itibaren ¢alisanlarina potansiyel kariyer yollar1 ve
bunlarin 6zellikleri hakkinda bilgi vermesi, kariyer planlarini ¢alisanlariyla goriiserek
olusturulmas1 ve zamanin kosullarina gore bunlar1 giincellenmesi, ¢alisanlarin kariyer

performansi ve potansiyelinin detayli olarak degerlendirmesi, kariyer yollarinin hem
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orgiitlin gereksinimlerine hem de calisanlarin ilgi ve isteklerine gore planlamasi,
uzmanlarla gelisimin desteklenmesi sayesinde optimum kariyer gelisimi sisteminin
olusturulabilecegini ifade etmistir. Gutteridge (1986) de benzer bir yaklasimla orgiitiin;
bireysel degerlendirme ve danismanlik, ¢alisanlarin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi,
orgiitte bos olan pozisyonlarin mevcut calisanlarla karsilanmasi gibi uygulamalarla
calisanlarina katki saglanmasi gerektigini belirtmektedir. Nouri ve Parker (2013) kariyer
gelisimi olanaklarmin oOrglitsel bagliligi ve verimliligi arttirdigini, bunun da isten
ayrilma ve tiikenmislik hissini azalttigini ifade etmektedir.

Eby vd. (2003) kariyer gelisimini destekleyici yonde hareket eden oOrgiitlerin,
calisanlar1 yeni yetenekler kazanma yoniinde desteklemenin yani sira, orgiit ici (is
arkadaslari, iist-ast vb.) ve disindaki (miisteriler, tedarik¢iler vb) ¢evrelerini gelistirmeyi
saglayan uygulamalara da onem vermeleri gerektigini belirtmektedir. Bu amaca
ulasmada mentorluktan yararlanilabilecegini ifade eder. Murphy ve Ensher (2001) de
mentorluk uygulamalarimin g¢alisanlarin ise iliskin yeni bilgiler edinme, deneyimlerini
arttirma, Kariyerlerini 6nemseme ve Kariyer konusunda daha fazla sorumluluk
istlenmeye katki saglayan onemli bir unsur oldugunu ifade etmektedir. Kariyer bilinci
gelisen calisanlar, kariyerlerinde ilerleyebilmek i¢in daha ¢ok zaman harcamakta,
kariyer gelisimini destekleyen Orgiitlere daha fazla baglilik gostermektedir.

Haiyan (2010) calisanlarin kariyer gelisimini saglamada orgiitler tarafindan
gerceklestirilen faaliyetlere iliskin literatiirde yer alan cesitli ¢alismalar1 incelemis ve
aragtirmacilarin Orgiitler tarafindan sunulan kariyer gelisimi faaliyetlerine iliskin farkli
yaklasimlar1 esas aldiginmi ifade etmistir. Bu faaliyetlerin gecmisten giinlimiize dogru
nasil sekillendigini ortaya koyabilmek igin Bowen ve Hall (1977), Walker ve Gutteridge
(1979), Louchheim ve Lord (1988), lles ve Mabey (1993), Gutteridge vd. (1993),
Herriot vd. (1994), Selmer vd. (2000), Baruch ve Peiperl (2000) ile Baruch (2003)
tarafindan gergeklestirilen arastirmalar1 incelemistir. Bu arastirnalarin sonuglarii bir
tabloda toplayarak Ozetlemistir. Tablo 2.2°de Orgiitler tarafindan sunulan Kkariyer

gelisimi araglar1 yer almaktadir.
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Tablo 2.2. Orgiitler Tarafindan Sunulan Kariyer Gelisimi Araclan

Bowen ve Hall (1977)

A. Bireysel Faaliyetler

o Kendini gelistirme materyalleri ile desteklenen bireysel planlama

B. Damisman-Danisan Faaliyetleri

o Test etme yaklasimi: Psikolojik danisman tarafindan mesleki ilgi ve yetenek testleri gergeklestirilir, bu
testlerin sonucu, ilgili meslekler, bagvurabilecegi agik pozisyonlar, ig arama teknikleri gibi konularda
hakkinda danigana bilgi verilir.

e Danigsman yaklagimi: Danigman tarafindan insanlar arasi iligkilerde bireyin gereksinimleri kesfedilmeye
caligtlir.

o Test ve klinik yaklasimlar1 birlikte kullanilir.

C. lIsverenin Damismanhg veya Koclugu

e Ust, periyodik veya diizenli olarak astin performansimi denetler ve geri bildirim sunar, performansa
ve/veya kariyer gelisimine iligkin 6neriler sunar.

Gutteridge (1986)

A. Kendini Degerlendirme Araclari

o Kariyer planlama atolyeleri
o Kariyer alistirma kitaplari
e Emeklilik dncesi atolyeleri

B. Bireysel Damsmanhk

e idari personel

e Uzman danigsman (Orgiit i¢i/dis1)

e Ust diizey ydnetici (sef/miidiir)

e isten cikartilanlara yeniden isgiiciine kazandirilmalar1 i¢in saglanan uzman destegi

C. Orgiit Ici Pozisyonlara/Yerlestirmelere Iliskin Bilgi Paylasimlar

o Is ilani

e Yetenek kesfi

o Kariyer merdiveni/kariyer yolu planlama
o Kariyer kaynagi merkezleri

e Diger kariyer iletisim bicimleri

D. Orgiitsel Potansiyel Degerlendirme Siirecleri

e Degerlendirme merkezleri

e Terfi edebileceklerin belirlenmesi

e Yerine gececeklerin/vekalet edebileceklerin planlanmasi
e Psikolojik testler

E. Gelisim Programlar

e Is rotasyonu

e Orgiit i¢i insan kaynaklar1 gelistirme programlari

e Orgiit dis1 seminerler/caligma atdlyeleri

e Ogrenim masraflarinin karsilanmasi/egitim yardimi

o Kariyer danigsmanliginda {ist tarafindan egitim verilmesi
o Cift kariyer programlari

o Mentorluk sistemi

lles ve Mabey (1993)

e Ustlerle kariyerin degerlendirilmesi

o Psikometrik testler ve geri bildirimleri
e Kariyer planlama atdlyeleri

e Kendini degerlendirme araglar1

e Kariyer yollar1 hakkinda bilgi

e Hizlandirilmis programlar

e Gelisim degerlendirme merkezleri

e Resmi/resmi olmayan mentorlar

32



Gutteridge vd. (1993)

A. Cahsanin Kendini Degerlendirme Araclari

e Kariyer planlama atdlyeleri
e Kariyer alistirma kitaplari
o Emeklilik 6ncesi atolyeler
e Bilgisayar sistemi

B. Orgiitsel Potansiyeli Degerlendirme

o Terfi edebileceklerin belirlenmesi
o Psikolojik testler

e Degerlendirme merkezleri

e Miilakat siireci

e Gorevlendirme

C. Orgiit I¢ci Pozisyonlara Iliskin Bilgi Paylasimlar

e Kariyer bilgi kitaplar1

o Kariyer merdiveni/¢ift kariyer merdiveni

e Kariyer kaynagi merkezleri

e Diger kariyer bilgi paylasim bicimleri/sistemleri

D. Bireysel Damsmanhk/Kariyer Goriismeleri

e Ust diizey yonetici (sef/miidiir)

e Tecriibeli/kidemli kariyer danigsmanlari
e idari personel

e Uzman danisman (Orgiit i¢i/dis1)

E. Is Eslestirme Sistemleri

e Resmi olmayan bildirim

o Is ilam

¢ Yetenekleri degerlendirme/inceleme

e Yerine gececeklerin/vekalet edebileceklerin planlanmasi
e ise alim komiteleri

e Orgiit ici yerlestirme sistemleri

F. Gelisim Programlari

e Is zenginlestirme/isi yeniden dizayn etme

] is rotasyonu

e Orgiit i¢i egitim ve gelistirme programlari

e Orgiit dis1 seminerler/calisma atdlyeleri

e Ogrenim masraflarinin karsilanmasi

e Kariyer goriismelerinde list tarafindan egitim verilmesi
e Cift kariyerli esler programi

e Mentorluk sistemi

e Calisan oryantasyon programlari

Herriot vd. (1994)

e Orgiitlerin egitim ve gelisime verdikleri dnem

e Orgiitlerin ¢alisanlari isteki agik pozisyonlar ve olanaklar hakkinda ne 6l¢iide bilgilendirdigi
e Orgiitlerin kariyer gelisimi olanaklarim ne &lgiide sagladigt

e Orgiitlerin galisanlarin kariyer hareketliligine hangi dereceye kadar izin verdigi

o Orgiitlerin kariyer prosediirlerini ve ayricaliklarini ne kadar adil uygulayabildigi

Selmer vd. (2000)

o isilani ¢ Bireysel kariyer danismanligi
o Kariyer yolu bilgisi e Kariyer 6lgiimleri

¢ Yillik performans degerlendirmesi ¢ Kocluk/mentorluk

e Hizlandirilmis programlar e Degerlendirme merkezleri

o Kariyer planlama bilgisi e Kariyer planlama atdlyeleri
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Baruch ve Peiperly (2000)

e Kariyer planlamada benzer mevkidekilerin degerlendirilmesi
e Degerlendirme merkezleri

e Benzer mevkidekilerin degerlendirilmesi

e Ustlerin degerlendirilmesi

¢ Yonetici tarafindan danigmanlik

e insan kaynaklar1 yoneticisi tarafindan danismanlik
¢ Resmi mentorluk

e Kariyer atolyeleri

e Kariyer yollar

o Cift merdiven

e Yazili kariyer planlari

o Emeklilige hazirlik

e Yerine gececeklerin planlanmasi

e Kitaplar/brosiirler

o Is ilam

e Resmi egitim

o Yatay hareketlilik

Baruch (2003)

o Is ilam
e Resmi egitim

e Kariyer planlamaya esas olmasi igin performans degerlendirme

¢ Kariyer danigsmanligi (bagli oldugu tist/insan kaynaklar birimi tarafindan)

o Yatay hareketlilik

o Emeklilige hazirlik programlari

e Yerine gececeklerin planlanmasi

e Mentorluk

e Kariyer yollar1

e Cift kariyerli merdiven

e Kariyer konularinda kitapgiklar/brostirler
e Calisanlar i¢in yazili kisisel kariyer planlama
e Degerlendirme merkezleri

o Gelistirme merkezleri

¢ 360° performans degerlendirme sistemleri
e Kariyer atolyeleri

e Oryantasyon

e Ozel programlar

e Psikolojik sozlesmeler olusturma

o Gegici gorevlendirmeler

Kaynak: Haiyan, 2010: 36-39.

Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde,

calisanlarin  kariyerlerini

gelistirebilmeleri ve kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in oOrgiitlerin ¢ok c¢esitli

hizmetler sunduklar1 ve farkli uygulamalar gerceklestirdikleri dikkat c¢ekmektedir.

Cummings ve Worley (2009) orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemek icin

yaygin olarak kullandig1 olanaklari; kariyer planlama, yeteneklerin gelistirilmesi,

kogluk, mentorluk/danismanlik, is rotasyonu, is zenginlestirme ve siirekli egitim olarak

siralamistir. Bu tez ¢alismasinda da Cummings ve Worley’in (2009) bu yaklasimi esas

34



alarak kariyer gelisimi unsurlar1 aragtirllmistir. Calismada ele alinan ve orgiitlerde
calisanlarin kariyer gelisimine katki saglamak i¢in yararlanilan araglarin ozellikleri
sunlardir (Erdogmus, 2003: 110; Aytag, 2005: 215-227; Baruch, 2006: 131; Calik ve
Eres, 2006: 114-121; Soysal, 2007: 161-182):

Kariyer Degerlendirme Merkezleri: Calisanlarin  kariyer  gelisimlerini
desteklemek icin Orgiit icinde olusturulan, egitim ve danigmanlik hizmeti veren,
calisanlarin kendilerini kesfetmelerine, degerlendirmelerine yardimei olan bir birimdir.
Kariyer programlar1 bu merkezler tarafindan olusturulur ve yonetilir. Kariyer gelistirme
atolyeleri olusturmak, basili kaynaklar ve alistirma kitaplar1 sunmak, egitimler ve
seminerler diizenlemek, kariyer yollar1 ve ise iliskin gerekli bilgileri sunmak, beceri ve
kabiliyetlere iliskin testler uygulamak kariyer merkezlerinin sundugu hizmetler arasinda
sayilabilir.

Kariyer Gelistirme Atélyeleri: Calisanlarin kariyer planlart degerlendirmeye
alinir, kariyer gelistirmeye yonelik cabalar desteklenir, kariyeri devam ettirme veya
sonlandirmada destek saglama, yoneticilerle sorunlari paylasma, beklentileri dile
getirme gibi faaliyetler gerceklestirilir.

Basili Kaynaklar ve Alistirma Kitaplari: Orgiit politikalar1, sunulan hizmetler,
orgiitteki kariyer olanaklart gibi konular hakkinda galisanlara bilgi verir. Bununla
birlikte calisanlarin kendini degerlendirmesine yardimci olarak kariyer gelisiminin
dogru yonde gerceklestirilmesine katki saglar.

Kariyer Rehberligi: Orgiitiin insan kaynaklar1 birimleri tarafindan yapilan bir
faaliyettir. Calisanlara, yaptiklari kariyer planlarinin gecerliligi, ulasilabilirligi, kariyer
gelisimlerini saglamada hangi faaliyetlerde bulunmalar1 gerektigi gibi konularda bilgi
verilir.

Kariyer Danigsmanhigr ve Mentorluk: Danigsmanlar tarafindan ¢alisanlarin giiglii
ve zayif yonleri belirlenir. Orgiit ici kariyer hedefleri belirlenir. Kariyer gelisimini
gerceklestirebilmek ve hedeflere ulasabilmek igin alinmasi gereken egitimler ile
yapilmas1 gereken faaliyetler planlanir. Danigsmanlarin yani sira mentor olarak
isimlendirilen akil hocalar1 da calisanlarin kariyer gelisimine katki saglamaktadir.
Mentorlar genellikle iist kademe yoneticileridir. Mentor tarafindan ¢alisana isin
gereklilikleri 6gretilir, orgiitiin hedefleri ve beklentileri anlatilarak yukari yonlii kariyer

hedeflerine ulasmasi i¢in ¢alisan hazir hale getirilir. Bu sayede hem oOrgiitiin
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ihtiyaclarin1 karsilayabilecek calisanlarin kazanilmasi hem de calisanlarin ilgi, istek ve
yeteneklerine uygun islerde ilerleyebilmeleri miimkiin olabilmektedir.

Kogluk: Calisanlarin  beceri  ve yeteneklerine odaklanilarak bunlarin
gelistirilmesi ve calisanin orglitte yiikselebilmesi i¢in giiclendirilmesi, motivasyonunun
ve kendine olan giiveninin arttirlmasi hedeflenir. Orgiit icinden veya disindan
danigmanlar tarafindan gerceklestirilir.

Is Zenginlestirme: Calisanlarin iistlendikleri isler cesitlendirilir. Planlama ve
karar vermeye iliskin daha fazla sorumluluk almalar1 saglanir. Orgiitteki islerin yeniden
diizenlenmesi ile ¢alisanlart memnuniyet diizeylerinin yiikseltilmesi hedeflenmektedir.

Is Rotasyonu: Calisanlar orgiitteki mevcut isin gerektirdigi tiim birimlerde
belirli siirelerle caligtirtlir. Bu sayede igin biitiin siireglerine hakim olan, deneyimleri ve
becerileri artmis calisanlar Onlerine ¢ikan kariyer olanaklarini daha rahat
degerlendirebilmektedir.

Siirekli Egitim ve Gelistirme Programlari: Calisanlar1 belirlenen kariyer
hedeflerine ulastirmak icin beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik egitim
faaliyetleridir. Oryantasyon egitimi, teknik bilgi ve beceriyi gelistirme egitimi ve
yonetim becerilerini gelistirme egitimi gibi cesitleri vardir. Kariyer gelisimine yonelik

egitim faaliyetleri, bireysel ve orgiitsel etkinligin arttirilmasina katki saglamaktadir.

2.2.7. Yer Hizmetleri Kuruluslarinda Kariyer Gelisimi

Yer hizmetleri kuruluslari, ¢alisanlarinin kariyer gelisimine katki saglayabilmek
igin, igse alim siirecinden baslayan ve siirekli gelismeye yonelik bir takim faaliyetler
gerceklestirmektedirler. Bu faaliyetler sunlardir (CELEBI, 2017; HAVAS, 2017; TGS,
2017):

Ise alim siireci: Yer hizmetleri kuruluslarinda agik pozisyonlar igin alim
yapilirken, pozisyonun gerektirdigi egitim seviyesine ve niteliklere sahip, yeni mezun
veya deneyimli adaylar miilakata ¢agrilir. ise alim-se¢im siirecinde Walz’mn (1982)
onerdigi kariyer gelisimi felsefesine uygun olarak, adaylara miilakat esnasinda
basvurulan pozisyonun gerektirdigi yetenekler, iistlenecekleri goreve iliskin Orgiitiin

beklentileri, kendilerini bekleyen Kkariyer yollart ve hedefleri hakkinda bilgi
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verilmektedir. Tiim birimlerde calisanlarin iistlendikleri gérevler tanimlanmustir. Ise
alimlarda adaylara basvurduklari pozisyona iliskin sorumluluklari anlatilmaktadir.

Bu tez c¢alismasinin Orneklemini; ramp isgileri, yolcu ve kargo hizmetleri
memurlari, harekdt memurlar1 gibi operasyonel alanda gorev yapan calisanlar
olusturmaktadir. Bu pozisyonlarda ¢alisanlarin gérev tanimlari su sekildedir:

Ramp iscisi; giden ve gelen ugaklarin bagajlarini, kargo ve postlarini yiiklemek,
bosaltmak, temiz su, tuvalet, yakit ve benzeri ugusa iliskin tiim hizmetleri saglamak,
ucak i¢i temizligi yapmak gibi goérevlerden sorumludur. Bu gorevleri harekat
memurunun kontroliinde gergeklestirmektedir.

Yolcu hizmetleri memuru; giden yolcularin ucaga binebilmeleri i¢in gereken

bilet, pasaport ve bagaj islemlerini eksiksiz ve dogru yapmak, yolcularin ugaga
binislerini saglamak, gelen yolcular1 karsilamak, pasaport islemleri icin ilgili birimlere
yonlendirmek, bagajla ilgili aksakliklari ¢oziime kavusturmak ve transfer yolcularin
islemlerini gergeklestirmekten sorumludur.

Kargo hizmetleri memuru; giden ve gelen kargolarla ilgili tiim islemleri yapmak,

evraklari takip etmek ve yiikkleme-bosaltma islemlerini kontrol etmekten sorumludur.

Harekat memuru; gorev aldigi ugusa iliskin tiim iglemleri takip etmek, havayolu

temsilcisi/ugusun miirettabat1 (pilotlar, hostesler) ile operasyonel birimler arasindaki
koordinasyonu ve iletisimi saglamak, uluslararasi kurallara uygun olarak ugagin agirlik
ve denge hesaplamalarini yapmak, ugus izinlerini/slotlara iliskin islemleri yapmak, ugus
programindaki degisiklikleri takip etmek, ucusa iliskin tiim mesajlar1 ilgili birimlere
gondermek ve genel koordinasyonu saglamaktan sorumludur.

Basvurulan pozisyona iligskin olarak gergeklestirilen yazili ve sozlii sinavlarin
sonuglar1 degerlendirilmektedir. Basarili bulunan adaylar igse alinmakta ve hemen
egitimlere baglatilmaktadir.

Egitim Siireci: Ise yeni baslayanlar ve mevcut ¢alisanlar icin uluslararas1 ve
ulusal sivil havacilik otoritelerinin belirledigi standartlar cercevesinde hazirlanan
mesleki egitimlerin yani sira kariyer hedeflerine ulagsmay1 saglayan, gelisime yonelik
egitimler yillik programlar dahilinde gergeklestirilmektedir. Ayrica havacilik alaninda
yeni gelismeler oldugunda veya c¢alisanlarin gereksinimi oldugu tespit edildigi

durumlarda yeni egitimler planlanmaktadir. Yetkinligi arttirmaya yonelik olarak hem
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orgiit icinden hem de disindan uzmanlar tarafindan gerceklestirilen egitimler su
bagliklar altinda toplanabilmektedir:

¢ Oryantasyon Egitimi

e Isbas1 Egitimi

e Temel Egitimler

e Mesleki Egitimler (ramp hizmetleri, harekat hizmetleri, kargo hizmetleri,

yolcu hizmetleri, kayip bagaj gibi yapilan ise iliskin egitimler)

e Tazeleme Egitimleri (bilgiler giincellenir)

e Kisisel Gelisim ve Yonetim Egitimleri (Yonetim becerileri gelistirme, takim

calismasi, stresle basa ¢ikma, zaman yonetimi, ¢atisma yonetimi vb.)

Egitim programlart ile ¢alisanlarin mesleki, bireysel ve sosyal alanda bilgi ve
yeteneklerini gelistirmek, etkinlik ve verimlilik artis1 saglamak hedeflenmektedir.
Egitim siireci bitiminde yapilan degerlendirmelerin sonuglari, calisanlara iliskin
hazirlanan kariyer planlarimi etkilemektedir. Bu sonuglar 6diillendirme, goreve se¢cme-
yerlestirme, ¢alisan-orgiit gelisim planlarini olusturmaya katki saglamaktadir.

Performans degerlendirme: Calisanlarin performanslart diizenli olarak takip
edilmekte orgiit hedeflerine yonelik etkin calisma, orgiit verimliligine katki saglama,
verilen gorevi basariyla ve zamaninda tamamlama, ast-iist ve c¢alisanlar arasi iligkiler
performans degerlendirmede dikkate alinin unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu sayede
calisanlarin yetkinlikleri, kisisel ve orgiit hedeflerine ulasmada gosterdikleri ¢aba, takim
calismasina olan katkilar tespit edilebilmektedir. Performans degerlendirme sistemi ile
calisanlarin egitim gereksinimleri belirlenebilir, bireysel kariyer hedefleri ve planlar
olusturulabilir, basarili olanlar 6diillendirilerek calisanlarin igine iliskin memnuniyet
diizeyi arttirilabilir, calisanlar aras1 iliskiler giiglendirilebilir. Dolayisiyla hem
calisanlarin hem de oOrgiitiin verimliligi arttirilabilmektedir. Egitim gereksiniminin
belirlenmesinde de performans degerlendirme sistemlerinden yararlanilmaktadir.

Kariyer Planlama: Calisanlarin ilgi, istek, beceri ve yetenekleri belirlenmek
suretiyle Kkendilerini gérmek istedikleri goreve ulasmalarini saglayacak Kkariyer
planlamalar1 yapilmaktadir. Bu planlamalarda performansi degerlendirmeye iliskin
bulgulardan da yararlanilmaktadir. Hem yatay (yolcu ve kargo hizmetleri, harekat gibi

farkli birimlere gec¢is) hem de dikey kariyer basamaklarina (sef, amir, miidiir) gegisi
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saglayacak kariyer yollar1 belirlenmektedir. Orgiit i¢inde ortaya ¢ikan acik pozisyonlar
icin Oncelikli olarak mevcut ¢alisanlar arasindan gecis yapma talepleri dikkate alinir.
Kariyer yénetimi; c¢alisanlarin kariyerlerinin hem orgiit hedefleri hem de
calisanlarin beceri ve ilgileriyle ayn1 dogrultuda olusturulmasi esas alimaktadir. Orgiit
icinde agilan pozisyonlar i¢in Oncelik mevcut calisanlara verilmektedir. Gelecekte
orgiitteki gelismeler neticesinde agilabilecek pozisyonlar i¢in de uygun olabilecegi
diisiiniilen potansiyel calisanlar belirlenerek mesleki bilgi, beceri ve donanima sahip
olmalar1 yoniinde yetistirilmektedir. Daha fazla sorumluluk isteyen gérevlere uygun
olarak yetismis, Orgiit hedef ve politikalarina hakim bu ¢alisanlarla isleri yiirtiitmek
hedeflenmektedir. Calisanlarin yetistirilmesinde egitim programlarinin yani sira kogluk

sisteminden de yararlanilmaktadir.

2.3. KARIYER BAGLILIGI

Orgiitsel faktorlerin bireylerin tutum ve davranislari iizerinde &nemli etkisi
oldugunu 6ne siiren ¢esitli ¢alismalar yapilmistir (Blau ve Boal, 1989; Meyer ve Allen,
1984; Cohen, 1993; Taylor vd., 1996). Porter vd. (1974) gore ¢alisanlar, istek ve
beklentilerini karsilayan, kendilerine memnuniyet veren orgiitlere baglanmaktadir.
Chang (1999) konuyu bireylerin kariyerlerine iligskin tutumlar ile iliskilendirmis ve
calisanlarin  kariyer planlarinin Orgiit tarafindan desteklenerek yine orgiit icinde
gelistirilmesinin, c¢alisanlarin Orgilite olan bagliliklarini arttirdifini 6ne siirmiistir.
Robinson vd. (1994), orgiitiin ¢alisanlarla ilgili olarak tizerine diisen gorevleri
yapmamasinin, calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin azalmasi ve ise gelmemeleri
seklinde yansimalari oldugunu ifade etmektedirler.

Kariyer bagliligini; Hall (1971) “segilen uzmanlik alanindaki ise yonelik
motivasyon diizeyi”, Mowday vd. (1982) “belli bir kariyere olan duygusal baglilik
seviyesi”, Blau (1985) da “bir meslege ya da kariyere yonelik tutum” olarak
tamimlamaktadir. Ozetle, bireylerin Kkariyerlerine iliskin tutumlari kariyer baglilig
olarak isimlendirmektedir.

Blau (1989) kariyere bagliliginin bireylerin davraniglarini etkiledigini, kariyerine
diiskiin olan bireylerin yeni yetenekler gelistirme konusunda daha fazla zaman

harcarken, daha az isten uzaklagsma egilimi gosterdigini ifade etmektedir. Benzer bir
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yaklasimla Morrow (1993) da kariyer baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin kariyer gelisimi
icin daha biiyiik istek duyduklarin1 ve bu ugurda daha ¢ok caba gosterdiklerini ifade
etmektedir. Bedeian vd. (1991) kariyer baglilig1 yiiksek c¢alisanlarin orgiitlerine olan
baglilik diizeylerinin yiiksek oldugunu, orgilitteki kariyerde yiikselme olanaklarinin az
olmast durumunda ancak isten ayrilmayr diisiindiiklerini belirtmektedir. Bireylerin
kariyerlerine olan bagliliklar1 ve diskiinliikleri liderlik roli tstlenmelerine neden
olabilmektedir. Bu durum bireyler tarafindan kariyer gelisim hedeflerine ulasma ve
basar1 olarak degerlendirilmektedir (Chang, 1999: 1260).

Calisanlarin kariyer gelisimlerine iliskin motivasyon saglanmasi onlarin orgiite
olan baghiligini arttirmakta, orgiitiin igten giiclenmesine ve distan gelebilecek etkilere
kars1 dayanikli olmasina katki saglamakta ve nitelikli insan kaynaklarini1 orgiite gekmeyi
olanakli kilmaktadir (King, 1999: 30). IKY uzmanlar: kariyer gelisimi sitemlerinin
kullanilmasinin calisanlarin kariyer motivasyonlarini ve kariyer bagliliklarini arttirdigini
savunmaktadir (Leibowitz ve Schlossberg, 1981; Hall vd., 1986; London ve Mone,
1987). Yiiksek seviyede kariyer bagliligi olan calisanlar, daha diisiik seviyede kariyer
baglilig1 olanlara kiyasla, beklentileri karsilandig1 zaman orgiite olan bagliliklar1 daha
yiiksek seviyede ger¢eklesmektedir (Chang, 1999: 1258)

Alanda yapilan ¢esitli calismalarda kariyer bagliligi ile orgiitsel baghlik ve ise
baghilik arasinda pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti ve is devir hiz1 arasinda negatif
yonli iliski oldugu ortaya konulmustur (Goulet ve Singh, 2002: 75). Ayrica kariyer
bagliliginin, 6rgiitiin sundugu kariyer gelisimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi oldugunu one siiren ¢alismalar da bulunmaktadir
(Chang, 1999: 1259).

Kariyer gelisimi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile olan iligkilerinden
yola ¢ikilarak bu tez ¢alismasinda “kariyer bagliligi” konusu da arastirtlan unsurlardan

biri olmustur.
2.4. KARIYER MEMNUNIYETI
Memnuniyet, Landy’e (1985) gore, yasanmis bir olayin ardindan hissedilen

duygu olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda kariyer memnuniyeti de kariyer ve isle

ilgili yasanan olaylar karsisinda hissedilen duygu ya da gosterilen tepki olarak
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tanimlanabilir (Gattiker ve Larwood, 1989: 7). Greenhaus vd. (1990), “bireyin
gegmisten bugiine edindigi mesleki deneyimlerden memnun olma diizeyi” ile “gelecekte
edinecekleri mesleki deneyimlere iliskin beklentilerinin” toplamini, “Kariyer
memnuniyeti” olarak tamimaktadirlar. Bununla birlikte kariyer memnuniyetinin
calisanlarin kariyere iliskin {stlendikleri rolleri, elde edilen kazancglari ve kariyer
basarisini yansittigini ifade etmektedirler.

Kariyer memnuniyeti, insan hayatinda énemli bir yere sahip is yasamina iliskin
duygularin bir 6zetidir ve calisilan islere karsi hissedilenleri gosterir (Lounsbury vd,
2003: 287). Diddams ve Whittington (2003) kariyer memnuniyetinin 6znel bir kavram
oldugunu, ¢alisanlarin isyerinde sergiledikleri tutum ve davranislardan, sahip olduklari
bakis acilarindan Olgiilebildigini belirtirler. Ayrica Kariyerlerinde basariya ulastigina
inanan galisanlarin daha yiiksek diizeyde kariyer memnuniyeti hissedebilecegini ifade
ederler.

Williamson vd. (2005) kariyer memnuniyeti ile i memnuniyeti arasindaki farki
dile getirdikleri ¢alismada, tek bir ise iliskin hissedilenlerin gdstergesini is
memnuniyeti, bireylerin hayatlar1 boyunca ¢alistiklar1 tim isleri kapsayan
kariyerlerinden olan memnuniyet diizeyini ise kariyer memnuniyeti olarak
tanimlamiglardir.

Seibert ve Kreimer (2001) kariyer memnuniyetinin, kariyer basarisin1 énceden
belirlemede Onemli bir gosterge oldugunu one siirmiistiir. Kariyer memnuniyetini
belirlemede etkili unsurlar1 ifade ederken Gattiker ve Larwood (1989), bireylerin kendi
kariyerleri ile ilgili basarilarin1 degerlendirirken sahip olduklari degerlerin, maasla ilgili
tercihlerinin, iste rekabet ya da emniyet ortami isteklerinin etkili oldugunu belirtirler.
Carson vd. (1996), kariyer memnuniyeti yiiksek olan ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliginin
daha yiiksek oldugunu ifade ederken, Gaertner (1989) bu c¢alisanlarin Orgiitlerinin
gelistirdigi yeni stratejileri destekleme egilimi gostererek degisime daha kolay ayak
uydurduklarini belirtmektedir. Bu nedenle Judge vd. (1995) de kariyer memnuniyetinin
Oonemini kavrayan Orgiitlerin, calisanlarin motive edilmesinde ve bagliliklarinin
arttirilmasinda kariyer memnuniyetini arttirici unsurlara agirlik verdiklerini ifade
etmektedir.

Kariyer memnuniyeti isten ayrilma niyetini belirlemede de orgiitlere yardimci

olan 6nemli bir gostergedir (Pachulicz vd., 2008: 243; Weng ve McElroy, 2012: 257).
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Bu nedenle orgiitler i¢in ¢alisanlarinin kariyer memnuniyetine etki eden ve kariyerlerini
degerlendirmede dikkate aldiklari unsurlari tespit etme, anlama ve bunlari isten ayrilma
egilimlerini azaltma yoniinde gelistirme calismalar1 giderek 6nem kazanmaktadir
(Direnzo ve Greenhaus, 2011: 573).

Literatiirde kariyer memnuniyeti ile ¢esitli degiskenler arasindaki iliskilerin
incelendigi caligmalar yer almaktadir. Bu ¢aligmalarda; bireysel 6zellikler, irk, uzmanlik
alani, is-yasam dengesine iliskin unsurlar, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel degisime katkisi, kariyer gelisimi i¢in Orgiitsel destek ile orgiitsel etkinlik ve
verimlilik tizerinde kariyer memnuniyetinin etkisi gibi konular ele alinmistir (Eddleston,
2001: 13; Oh, 2013: 21). Calismalarin sonuglarina gore; Orgiitsel baglilik, orgiitsel
degisimi destekleme, oOrgiitte kalma istegi, maas ve hiyerarsik seviye ile kariyer
memnuniyeti arasinda pozitif yonli iliskiler goriliirken (Carson vd., 1996; Gaertner,
1989; Igbaria, 1991; Abele ve Spurk, 2009; Greenhaus, vd, 1990), isten ayrilma niyeti
ile kariyer memnuniyeti arasinda negatif yonli iliski tespit edilmistir (Gattiker ve
Larwood, 1989). Kariyer gelisimine olumlu yonde etkileyen orgiit i¢i/dist giiglii sosyal
iligkiler, is basi egitimleri ve mentor destegi gibi unsurlar kariyer memnuniyetine de
katk1 saglamaktadir (Winberg, 2014: 28)

Kariyer memnuniyeti calisanlarin algiladigi orgiitsel destek diizeyini ve kariyer
gelisimini 6lgmede siklikla kullanilan bir boyut olmustur (Kang vd., 2015: 72). Birgok
aragtirmada kariyer memnuniyetinin orgiitte kalma istegi (Armstrong-Stassen ve Ursel,
2009) ve isten ayrilma niyeti iizerinde (Nauta vd., 2009) 6nemli bir etkisi oldugu ve is
hayatinda biiylik 6nem tasidigi ifade edilmistir. Judge vd. (1995) kariyer memnuniyeti
icin onemli olan faktorleri dogru tespit etmenin nitelikli ¢alisanlar1 Grgiite ¢ekmenin
yani sira Orgiite motive olmus baglilig: yiiksek calisanlar kazandiracagini ifade etmistir.

Bireylerin kariyerlerini degerlendirme ve isten ayrilma niyeti {izerindeki

etkilerinden dolay1 kariyer memnuniyeti unsuru bu arastirmaya dahil edilmistir.

2.5. ORGUTSEL BAGLILIK

Becker (1960) tarafindan ortaya konulan 6rgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlar: ve
dolayisiyla orgiitli etkileyen bir husus olmasi nedeniyle yonetim, orgiitsel davranis ve
insan kaynaklar1 alanlarinda yapilan ¢esitli ¢calismalarda ele alinan 6nemli konulardan

birisi olmustur (Benkhoff, 1997: 701). Literatiirde yer alan g¢alismalarda, orgiitsel
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baglilik ve calisanlarin orgiitteki etkinlikleri arasindaki iliskiler incelenmis, orgiitsel

bagliligin onciilleri ve sonuglar1 ortaya konulmaya calisilmig, orgiitsel bagliligr yiiksek

calisanlarla Orgiitiin performansini arttirmanin olabilirligi arastirilmistir (Weibo vd.,

2010: 12). Elde edilen arastirma sonuglarina gore Orgiitsel baghilik sayesinde

calisanlarin performansini ve memnuniyetlerini arttirmak, ise devamsizlik ve isten

ayrilma oranlarim1 azaltmak miimkiin olmaktadir. Bu sayede orgiitlerin istikrar

saglanarak, disardan gelebilecek etkenlere kars1 dayaniklilig: arttirilabilmektedir (Porter
vd., 1974: 4).

Orgiitler icin bilyilk 6nem arz eden orgiitsel baghilik kavramma iliskin

literatiirdeki ¢alismalarda cesitli tanimlamalar yer almaktadir. Orgiitsel bagliligs;

Sheldon (1971), bireylerin kimligini Orgiitle bagdastirmaya yonelik tutum
sergilemesi,

Lee (1971), calisanlarin kendini 6rgiitle tanimlamast,

Buchanan (1974), calisanlarin 6rgiite duygusal olarak baglanmasi, Orgiitiin
hedef ve degerlerine sahip ¢ikmasi,

Steers (1977), bireyin kendisini 6rgiitle tanimlamasi ve 6rgiite dahil olmasi,
Mowday (1979), bireyin orgiitle kendini tanimlamasi, orgiitle 6zdeslesmesi
ve yiriitiilen faaliyetlere dahil olma isteginin olmast,

Bateman ve Strasser (1984), calisanlarin 6rgiite sadakat gostererek, fazladan
caba sarf etmeye hazir olmas1 ve orgiitte kalma istegi duymasi,

O’Reilly ve Chatman (1986), ¢alisanlarin Orgiite uyum saglamasi, orgiitiin
norm ve degerlerini igsellestirerek orgiitle psikolojik olarak baglanmasi,
Meyer ve Allen (1991) ile Meyer vd. (1993), ¢alisanlarla mensubu olduklari
orglit arasindaki psikolojik iligki veya baglant1 nedeniyle calisanlarin orgiitten
goniillii olarak ayrilmalarinin zor olmasi,

Morrow (1993), calisanlarin kendini 6rgiite adamasi,

Cohen (2007), orgiite girdikten sonra hem maddi hem de manevi olarak

calisanlarin orgiite baglanmasi olarak tanimlamistir.

Porter vd. (1974) ile Steers’e (1977) gore orgiitsel bagliligi tanimlayan faktorler;

orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan giiclii inang, Orgiitiin yararina ¢alisma istegi,

Orglitlin bir iiyesi olma arzusu olarak siralamaktadir.
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Orgiitsel baglilik iizerine yapilan cesitli calismalarda o&rgiitsel bagliligin
sosyallesme, kisisel ozellikler, ise iliskin 6zellikler, ise iliskin memnuniyet diizeyleri ve
orgiit iklimi gibi degiskenlerle iliskili oldugu ortaya konulmaktadir (Welsch ve Le Van,
1981; Dean, 1983; Werbel ve Gould, 1984; Benkhoff, 1997). Bu nedenle orgiitsel
bagliligi agiklamaya calisan arastirmacilar konuyu degisik yonlerden ele alarak
arastirmalarin1 gergeklestirmistir. Bazi arastirmacilar orgiitsel baglilik siirecini esas
alirken, bazilar1 bu siirecin ¢alisanlar ya da orgiitler lizerindeki etkisini incelemistir.
Orgiitsel bagliligin tutum ve davranislar iizerindeki etkisini arastiran calismalar;
yakinlik arayisi, uzun vadeli ¢alisma istegi, sadakat, motivasyon, ise dahil olma istegi,
performansa etkisi ve orgiit politikalarina uyum gosterme gibi orgiitsel bagliligin pozitif
etkilerinin agiklanmasi ydniinde yapilmistir (O’Reilly vd., 1991: 492). Orgiitsel
bagliligin hem bireysel faktorlerden hem de orgiitsel faktorlerden etkilendigini belirten
Meyer ve Allen (1997), bireysel faktorler olarak; yas, cinsiyet, irk, kisilik, tutum ve
davranig gibi ¢alisanlara ait Ozellikleri gosterirken, Orgiitsel faktorler olarak; orgiit
iklimi ve kiiltiirii, orgiitliin politikalarinin adilligi ve yerinden yonetim gibi 6zellikleri
siralamaktadir.

O’Reilly vd. (1991) calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin farkli seviyelerde
gerceklestigini belirtmektedirler. Bunun nedeni olarak orgiitlerin g¢alisanlarina olan
tutum ve davraniglarini gostermektedirler. Bu nedenle orgiitsel bagliligi inceleyen
aragtirmacilarin, ¢alisanlarin orgiite psikolojik olarak baglanmalarinin yani sira bu
bagliligin ¢alisanlarin tutum ve davranislarina olan; ise dahil olma istegi, memnuniyet,
motivasyon, itaatkarlik, sadakat, ise gelmeme oranlarindaki azalma gibi olumlu
yansimalarimin da dikkate alinmasi gerektigini belirtmektedirler. Bu goriisii destekleyen
calismalarda, ¢alisanlarin Orgiite karsi olan tutum ve davranislarina dikkat edilmesinin,
orgiitten ayrilma davramisinin Onceden tespit edilebilmesini kolaylastirdig:r ifade
edilmektedir (Porter vd., 1974; Peters vd., 1981; Testa, 2001).

Bir calisanin orgiitte kalma isteginin gdstergesi olan orgiitsel bagliligin seviyesi,
caliganin orgiitte kalma ya da Orgiitten ayrilarak baska is arama karari lizerinde etkili
olmaktadir. Isten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi ve yol agacag sorunlarin ¢oklugu
gibi sebeplerden dolay1 calisanlar orgiitten ayrilmak istememekte, bu nedenle orgiite

baglilik gostermektedir. Yas, c¢alisma siiresi, calisanin kisisel ozellikleri gibi
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degiskenlerin bu durumu etkileyen unsurlar oldugu cesitli ¢aligmalarda ifade edilmistir
(Becker, 1960; Morris ve Sherman 1981, Meyer ve Allen, 1984).

Literatiirde orgiitsel bagliligin; is memnuniyeti (Mowday vd., 1982; Vandenberg
ve Lance, 1992), ise devamin saglanmasi (Mathieu ve Zajac, 1990), diisiik oranda isten
ayrilma (Mowday vd., 1982; Cohen, 1991) ve ise gelmemenin saglanmasi (Cohen,
1993), calisanin isten ayrilma niyetinin az (Balfour ve Wechsler, 1996), performansinin
yiiksek olmas1 (Mathieu ve Zajac, 1990; Riketta, 2002), 6rgiitsel vatandaslik davranigi
sergilenmesi (O’Reilly ve Chatman, 1986), 6rgiitiin satiglarinda artis olmasi (Barber vd.,
1999) gibi bazi pozitif is davraniglari ile iligkili oldugunu 6ne siiren ¢esitli ¢alismalar
yer almaktadir. Bu pozitif is davraniglar1 ¢alisanlarin orgiitsel baghilik seviyesinin
yiiksek olmasiyla baglantili olarak artmakta, orgiitiin performansina, etkinligi ve
verimliligine katki saglamaktadir (Nouri ve Parker, 2013: 140).

Rousseau  (1998), calisanlarin  Orgiitsel ~ bagliliklarin1  arttirmada
yararlanilabilecek iki yol onermektedir. Birincisi, Orgiitiin bir iiyesi olmanin degerli
oldugu algisinin olusturulmasi, ikincisi c¢alisanlarin 6rgiit icin degerli oldugunun
gosterilmesi ve caliganlara bunun hissettirilmesidir. Bunu basarabilmek i¢in Weng vd.
(2010), kariyer gelisimi olanaklardan yararlanilmasini 6nermektedirler. Ayrica kariyer
gelisimini destekleme, yeni kariyer hedefleri sunma, bu hedeflere ulasma ve yeni
yetenekler gelistirmede ¢alisanlara yardimci olma, 6diillendirme ve maas artiglariyla
gelisimi 6zendirme gibi politikalarla orgiitlerin yiiksek seviyede oOrgiitsel baglilig
saglayabilecegini One siirmektedirler.

Ulkelerin gelismislik seviyelerini esas alarak bir karsilastirma yapan Baruch ve
Budhwar (2006) da gelismis iilkelerin kariyer sistemlerinin daha dinamik oldugunu ve
gelismekte olan {ilkelere oranla daha fazla bireysel kariyer gelisim sistemleri
olusturduklarimi tespit etmis ve bu durumun orgiitsel bagliliga katki sagladigini ifade
etmislerdir. Orgiitsel baghilik konusu, hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in énem arz
etmesi ve kariyer gelisimi ile iliskili olmas1 nedeniyle bu ¢alismada ele alinmistir.

Allen ve Meyer (1990) calisanlarin orgiite olan baghiliklarinin arastirilabilmesi
icin cesitli Olcekler kullanildigini, ancak bu Olceklerin birgogunda psikometrik
Olctimlere yer verilmedigini, bu eksikligin giderilebilmesi i¢in psikometrik Slgiimlere
olanak saglayan ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegini gelistirdiklerini belirtmislerdir.
256 calisanla test ettikleri Orglitsel baghlik Olcegine iliskin sonuglar, o6l¢egin
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kullanilmasmin gilivenilir oldugunu ortaya koymustur. Literatiirde yer alan g¢esitli
calismalarda bu yaklasim alinarak orgiitsel baglilik kavrami; duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ti¢ boyutta incelenmektedir (Colquitt vd.,
2015: 64).

2.5.1. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Isverenlerin orgiitsel performansi arttirmak icin kendini 6rgiite adamis
calisanlara sahip olma istekleri akademik c¢alismalara da yansimis ve bagllik ile
orgiitsel etkinlik arasindaki iliskileri inceleyen cesitli calismalar yapilmistir. Bu
calismalar Orgiitsel bagliligin, calisanlarin psikolojik durumunun bir sonucu olarak
ortaya ciktigini ortaya koymustur. Psikolojik olarak kendini oOrgiite bagli hisseden
calisanlar tizerlerine diisen gorevlerin yanm1 sira ilave roller {stlenerek Orglitiin
etkinligini, verimliligini ve rekabet etme yetenegini gelistirme yoniinde ¢aba sarf etmek
isterler (Huang, 2004: 26). Bunun bir sonucu olan o6rgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik
davranigi, miisteri memnuniyeti, i memnuniyeti, ¢alisan performansi, ¢alisanin iyi
hissetmesi, i devir hizi, isten ayrilma niyeti, ise devam ve ise gelmeme gibi unsurlar
tizerinde olumlu etkiler yapmaktadir (Yousef, 2003: 1067; West, 2006: 9; Adzeh, 2013:
67). Caligmalar ayrica orgiitsel bagliligin meslege, yapilan ise ve ¢alisma grubuna
baglilik gibi diger baglilik ¢esitlerini de etkiledigini ortaya koymustur (Weibo vd.,
2010: 12).

Weibo vd. (2010) 1960-2009 yillar1 arasindaki orgiitsel baglilik ile yapilmis
caligmalart inceleyerek oOrgiitsel baglilik aragtirmalarinin tek boyuttan {i¢ boyuta gegis
slirecini ortaya koymuslardir. Bu ¢aligmaya gore, Becker (1960) ile Porter vd. (1974)
tek boyutla orgiitsel bagliligi agiklamaya ¢alismislardir. Becker (1960) “yan bahisler”
teorisiyle calisanlarin Orgiitte kalmak istemelerinin nedenini, Orgiitten ayrilmalari
durumda oOrgiitteki kazanimlarin1 yitirecek olmalarina baglamistir. Bu yaklagimi
arastiran ¢esitli caligmalarda, calisanlarin Orgiitteki kazanimlarinin sayist1 ya da
blytikligl arttikga orgiite olan bagliliklarinin arttigin1 destekler nitelikte sonuglar elde
edilmistir. Bu kapsamda iste kalis siiresi, yas, c¢alisanlarin kisisel ozellikleri gibi
unsurlarin orgiitsel baglilig: etkiledigi ifade edilmistir (Heywood, 2003: 16). Porter vd.
(1974) yan bahisler yaklasimdan duygusal bagliliga dogru gegis yapmis ve ii¢ boyutlu
anlayisin temelini atmistir. Porter vd.’nin (1974) ortaya koydugu “duygusal baglilik”,
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calisanlarin olumlu davraniglartyla (6rgiitsel vatandaslik, calisan performansi vb.) olan
giiclii ve tutarhi iligskisi nedeniyle aragtirmacilar tarafindan “en ¢ok olmasi istenen
baghilik bi¢imi” olarak nitelendirilmektedir (Wasti, 2003: 304). Daha sonra Mowday
(1979) orgiitsel baghligin “gii¢lii kabullenme, katilim ve sadakat” olmak {izere ii¢
unsurla baglantili oldugunu 6ne siirmiistiir. O’Reilly ve Chatman (1986) da orgiitsel
bagliligi, orgiitiin amaclarinm igsellestirme derecesini yansitan “psikolojik baglanma”
olarak tanimlamigslardir. Calisanlar orgiitle kendilerini 6zdeslestirmekte ve kendilerini
orgiitle tanimlamaktadirlar. Duygusal baglilik 6lgeklerini sadece is ve orgiitle iliskili
pozitif duygular 6lgtiigii i¢in elestiren Meyer ve Allen (1984), bu eksikligi gidermek
icin Becker’in (1960) teorisini daha iyi temsil eden “devam boyutunu” olgege
eklemislerdir. Bu sayede olumlu hislerin yani sira, ¢alisanin orgiitten ayrildig: taktirde
katlanmak zorunda oldugu maliyetlerin biiyiikliigii nedeniyle orgiite olan bagliligi
degerlendirmeye alan bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Clugston vd.’ye (2000) gore, duygusal
baglihigin tersine devam baghli§i “en istenmeyen baglilik” bicimidir. Orgiitten
ayrilmanin olumsuz sonuglari nedeniyle oOrgiitte kalma diisiincesi, c¢alisanlarin
performansini, memnuniyetini ve Orgiitsel vatandaslik hislerini asagi seviyelere
diisiirmektedir. Duygusal ve devam boyutlarindan sonra Allen ve Meyer (1990) orgiitte
zorunlulugu oldugunu hissettigi i¢in kalan calisanlarin degerlendirilmesine olanak
saglayan “normatif baglhilik” boyutunu da dlgege ekleyerek orgiitsel bagliligin {i¢ boyut
cercevesinde degerlendirmeye alinmasini saglamistir. Meyer ve Allen (1991, 1993) bu
boyutlar1 su sekilde tanimlamislardir:

Duygusal baghlik; calisanin, calistig1 6rgiitle arasinda duygusal anlamda bir bag
oldugunu hissetmesi, onunla kendini 6zdeslestirmesi ve orgiitle ilgili konularda gorev
tistlenmek istemesidir. Mowday vd. (1982) kisisel ozellikler, yapisal ozellikler, ise
iliskin ozellikler ve deneyim gibi unsurlarin bu baglilik bi¢imini etkiledigini ifade
etmektedir. Duygusal bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar bulunduklari orgiitte ¢aligmaya
devam etmek ve orgiitiin faaliyetlerine katilarak etkinligini ve verimliligini arttirmak
isterler.

Devam baghhg; Orgiitten ayrilmanin getirecegi sonuglarin farkinda olma
bilincidir. Orgiitte edindigi kazanimlar1 kaybetme riski ve alternatiflerin sinirli olmasi
devam baghiligin1 ortaya ¢ikarmakta ve galisanlar gereksinimleri oldugu igin Orgiitte

kalmak istemektedir.
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Normatif baghlik; ¢alisanin ¢aligtigi orgiitte kalma zorunlulugu hissetmesidir.
Calisanin, isverene sadik kalmanin dogrulugu yoniinde ailesinden ve c¢evresinden
edindigi sosyal kazanimlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bunun yani sira,
isveren tarafindan saglanan olanaklarin ve yapilan harcamalarin (6grenim yardimi,
yeteneklerin gelistirilmesine iliskin egitimler vb.) calisan {izerinde karsiligin1 verme
diisiincesini olusturmasi sonucu da hissedilebilmektedir. Normatif baglhligr yiiksek
olanlarin iste kalmasinin nedeni 6yle olmasi gerektigini diistinmeleri ve bir zorunluluk
hissetmeleridir.

Belirtilen boyutlar bireyin ¢alistig1 siire boyunca ise iliskin degisik derecelerde
yasadig1 psikolojik durumlar1 ifade eder (Adzeh, 2013: 67). Bu psikolojik durumlar
calisganin Orgiitle olan iliskisinde ve c¢alisanin Orgiite iiyeligine devam etme veya
tiyeligini sonlandirma kararin1 vermesinde etkili olur (Meyer ve Allen, 1993: 539).

Cohen (2007) orgiitsel bagliligi dayandigi temel ve zaman esasina gore
degerlendirmistir. Dayandigi temele gore, “psikolojik olarak baglanma ve bir takim
araclarin (faydalar ve odiillerin) etkisiyle baglanma”; dayandigi zamana gore, “ise giris
Oncesi baglanma ve ise giris sonrasi baglanma” olarak dort boyutta ele alinmasini 6ne
stirmistiir. Cohen’in (2007) o6nerdigi bu modelin gegerliliginin dogrulanmasina
gereksinim olmasi ve 6l¢eginin olmamasi aragtirmanin kisitlari arasinda yer almaktadir.

Somers (2009) baglilik bigimleri ile isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, isten
geri ¢ekilme (ise gelmeme ve ge¢ gelme) ve is stresi karsilagtirmigtir. “Yiiksek seviyede
baglilik, duygusal-normatif baskin baghlik, devam-normatif bagllik, devam baskin
baglilik ve bagli olmayan” olmak {izere bes baglilik cesidi tiiretilmistir. 288 hemsire
orneklemi {izerinde uygulanan arastirma sonuglari, daha diisiik seviyelerde isten ayrilma
niyeti ve stres gibi pozitif is ¢iktilarinin duygusal-normatif baskin baghlik bi¢imi ile
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada, is ciktilar1 iizerindeki bagliligin
etkisinin baglilik bigimleri birlestirildigi takdire tek boyuttan daha biiyiik oldugunu 6ne
siiriilmektedir. Arastirmanin kisitlar1 arasinda olgiimler i¢in ¢ok karmagik bir model
olmas1 ve gegerliliginin dogrulanabilmesi i¢in ¢ok sayida ¢aligma gereksinim duyulmasi
yer almaktadir.

Her iki modelin de kisitlar1 olmasi nedeniyle lizerinde ¢aligmalar devam etmekte
ve bu modeller yerine tercih edilen Meyer ve Alan’in (1991) modeli orgiitsel baglilik

aragtirmalarinda liderligini siirdiirmektedir (Adzeh, 2013: 32). Bu tez ¢aligmasinda da
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yer hizmetleri  kuruluslarinin  operasyonel birimlerinde ¢alisanlarin ~ Grgiitsel
bagliliklarim1  degerlendirmede ¢esitli c¢aligmalarda kullanilan Orgiitsel baglilik
Olgeginden (Allen ve Mayer, 1990; Meyer ve Allen 1984, 1991, 1993, 1997)

yararlanilmistir.

2.6. ISTEN AYRILMA NIYETI

Porter ve Steers (1973) isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarin islerine karsi
yasadiklar1 6nemli 6l¢iide memnuniyetsizlik durumu olarak ifade ederken, VVandenberg
ve Nelson (1999), calisanin yakin gelecekte orgiitten ayrilmasina iligkin kendi tahmin
ettigi olasilik olarak agiklamaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetinin kaynaginda Michaels ve Spector’a (1982)
gore alternatif is olanaklarimin varligi yer almaktadir. Steers ve Mowday (1981) de
benzer bir yaklasimla, calisanin isten ayrilma niyeti ile alternatif is olanaklarinin
etkilesimi sonucunda is birakma eyleminin gergeklestigini 6ne siirmektedir. Vandenberg
ve Nelson (1999) bir calisanin yiiksek seviyede isten ayrilma niyeti olmasina ragmen
harekete gecememesini, isi biraktiginda gidebilecegi alternatif is olanaklarinin
olmadigina inanmasi ile agiklamaktadir.

Demir (2012) isletmelerin ¢alisanlarina oOrgiitsel destek kapsaminda sundugu
olanaklarin (6zerklik, kisisel gelisim olanaklari, sosyal giivence, 6diil, prim gibi ¢esitli
tesvikler vb.) calisan baghligin1 arttirma yolunda fayda sagladigini, bu unsurlarin
yetersizliginin ise isten ayrilma egilimini arttirma yoniinde etkisi oldugunu ifade
etmektedir.

Yetismis  ¢alisanlarin  isten  ayrilmasi,  yerlerine yeni  ¢alisanlarin
yerlestirilmesinin maliyetinin yiiksek olmasi nedeniyle orgiitler tarafindan istenmeyen
bir durumdur. (Chandrashekaran vd., 2002: 464). Taylor (2002) isten ayrilmanin
maliyetlerini su sekilde siralamaktadir:

e Dogrudan ise alim maliyetleri (reklam, acente kullanimi vb.),

e Ise alimlarin gerceklestirilmesine iliskin maliyetler (basvuru formlari

gonderme, anketler vb.),
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e Adaylar arasindan se¢im silireci maliyetleri (adaylar i¢in seyahat masraflari,
psikometrik testler, goriismeler icin mevcut calisanlarin harcadigi zaman,
degerlendirme merkezleri ¢alistirmak, referanslari1 kontrol etmek),

e Gelistirme maliyetleri (resmi ve gayri resmi yontemler kullanilarak ise yeni
alinanlarin egitimi ya da ise uyum egitimleri)

e Isten ayrilanlar ve ise yeni alinanlara iliskin yonetim maliyetleri,

e Isten ayrilanlarin yerini fazla mesai yaparak dolduran ¢alisanlara yapilan
O0demeler.

Bu maliyetlerin yani sira oOrgiite uzun siiredir gorev yapan c¢alisanlarin isten
ayrilirken sahip olduklar1 bilgi ve deneyimleri de beraberlerinde gétiirmelerini, 6rgiitiin
birikmis deneyim ve uzmanligini yitirmesine yol agacagimi belirten Yanadori ve Kato
(2007) boyle bir kaybimnin orgiitiin verimliligi ve performansi tizerinde olumsuz etkisi
oldugunu ifade etmektedirler. Abbasi ve Hollman (2000) isten ayrilmayr verimliligin
azalmasina neden olan en onemli unsur olarak tanimlamislar ve Grgiitlerin yetenekli,
bilgili, deneyimli ¢alisanlari1 elde tutmalarinin gerekliligine deginmislerdir.

Orgiitler bu maliyetleri ve ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlari 6nleyebilmek
icin calisanlarin isten ayrilma yoniindeki diisiinceleriyle yakindan ilgilenmektedir.
Ciinkii isten ayrilma siireci Oncelikle diisiincede baslamakta daha sonra harekete
dontigmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1977: 888; Chandrashekaran vd., 2002: 467;
Williams vd., 2002: 36).

Mobley vd. (1979) isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin isi birakma davranigini
Onceden tespit etmede en iyi gosterge oldugunu one siirmektedir. Cho ve Lewis (2012)
de arastirmalarinda bu hipotezi destekler nitelikte sonuglar elde etmislerdir. Bu niyetin
onceden tahmin edilebilmesi calisanlarin orgilite olan baghliklarimi arttirma yoniinde
caligmalar yapilmasini olanakli kilmaktadir. Bu nedenle arastirmacilar isten ayrilma
niyeti ile ilgili ¢esitli caligmalar gergeklestirmislerdir (Porter ve Steers, 1973; Mathieu
ve Zajac, 1990; Hom ve Griffeth, 1991; Meyer vd., 1993; Tett ve Meyer, 1993,
Kirschenbaum ve Weisberg, 1994; Griffeth vd., 2000; Ng ve Feldman, 2009).
Calismalarda ayrica orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligki
tespit edilmistir (Arnold ve Feldman, 1982; Lee ve Bruvold, 2003; Joo ve Park, 2010).

Orgiitsel baglilk ile arasindaki negatif iliski ve isten ayrilmanm

gerceklesmesindeki etkisi nedeniyle “isten ayrilma niyeti” bu calismada ele alinan
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unsurlardan biri olmustur. Ayrica kariyer gelisimi siirecine iligkin diger degiskenlerle

arasindaki iliskiler de incelenmistir.

2.7. ARASTIRMANIN DEGISKENLERIYLE YAPILMIS CALISMALAR

Bu tezin amaci kariyer gelisimi olanaklari ile bireylerin kariyerlerine olan
bagliklar1 ve kariyerlerinden memnuniyet diizeylerinin, Orgiitlerine baglanarak uzun
siireli Orgiitte kalma ya da orgiitten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri incelemektir.
Alanda yapilan c¢alismalarda ele alman bu unsurlar arastirilirken her aragtirmanin
kavramsal modelinin farkli olmasi nedeniyle ¢ok sayida degiskenin farkli sekillerde
iligkilendirildigi goriilmiistiir. Literatiirde bu arastirmanin degiskenlerini birebir esas
alan bir calisma tespit edilememistir. Ancak bu arastirmanin esas aldig1 degiskenleri
farkli degiskenlerle iliskilendirerek calismalar yapildig1 goriilmiistiir. Literatiirde benzer
degiskenleri esas alan c¢aligmalar birbirinden kesin ¢izgilerle ayrilamamasi nedeniyle,
degiskenlerin tanimlandigi boliimlere konulmamis olup tek bir tabloda toplanarak,

Tablo 2.3.’te sunulmustur.

51



Tablo 2.3. Literatiirde Yer Alan Calismalar

Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi Analiz Bulgular
Zihinsel . Duvsukv seviyede orgutselzl
X baglilig ve 1$
engelliler . .
. memnuniyetinde, yiiksek
P - . hastanesinde . ;
Orgiitsel baglhlik, is . diizeyde isten ayrilma
Porter vd., .o . ise baslayan Regresyon .
memnuniyeti, is devir o . 2 gerceklesir.
1974 ve egitime tabi Analizi i .
hiz1 e Isten ayrilmayr tahmin
tutulan 60 . -
psikiyatri etmede org_uts§1 baglilik,
teknisyeni is memnuniyetinden daha
yararli bir gostergedir.
e iki 6rneklem grubunda da
kisisel ~ ozellikler, ise
Orgiitsel baghligin iliskin  6zelikler ve is
onciilleri (kigisel deneyimi degiskenleri
ozellikler, ige iliskin 382 hastane orgiitsel baglilik iizerinde
ozellikler, is deneyimi) caligani ile etkilidir.
Steers, . - Regresyon o . .
ve sonuglart (iste 119 bilim o e Orgiitsel baglilik ile
1977 . o o Analizi N R
kalma istegi ve niyeti, adami ve Orgiitte kalma istegi/niyeti
ise devam, isten miihendis arasinda  Onemli, ise
ayrilma, is devam ve isten ayrilma ile
performansi) orta derecede iliski vardir.
e Performansla arasinda
iligki goriilmemistir.
Orgiitsel baghlik, e Is memnuniyeti orgiitsel
liderin 6dillendirme ve baghligin nedenlerinden
cezalandirma cok sonuglari arasinda yer
davranisi, igin almaktadir.
ozellikleri, e Calisanlarda orgiitsel
Bateman ve merkezilesme, is 129 hemsirelik Coklu baglilik, arastirilan diger
Strasser, gerilimi, is bolimii Regresyon degiskenlerden daha once
1984 memnuniyeti, galisanlar1 Analizi gelismektedir.
g:ahsanlar_ln kisisel o Onceki calismalardan
ozellikleri (basar1 farkli  olarak  kigisel
ihtiyac1: c;ev_redeki ozelliklerin orgiitsel
alternatiflerin _ baghlik tizerinde c¢ok
algilanis1) degiskenleri kiiciik bir etkisi vardir.
Ise baglilik unsurlar
glse“dahll O[ma, Orgiitsel baglillk ve iste
orgiitsel bagllik, Lo .
Lo .. kalma istegi kariyer
meslek etigi ve iste Faktor oo
Morrow ve L2 .. basamaklarindan etkilenirken
kalma istegi), is 2200 kamu Analizi, . . D
McElroy, Lo ise dahil olma, meslek etigi,
memnuniyeti, kigisel calisan Anova ve . L .
1987 a1 ; is memnuniyeti ve kisisel
ozellikler ve kariyer Manova

basamaklar (yasa, iste
kalma siiresine ve
pozisyona gore)

Ozellikler daha az

etkilenmektedir.




Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi Analiz Bulgular
Kariyer baglihig: ile is devir
Kariyer bagliligi, Faktor Analizi hizi arasinda Onemli ve
- > . 133 tam o e e e
orgiitsel baglilik, isten Regresyon ve  negatif yonlii bir iliski vardir.
Blau, 1989 Lo . zamanli banka . S
ayrilma niyeti, is devir alisant Korelasyon Isten ayrilma niyetinin bu
hiz1 calls Analizi iligki  lizerinde arabulucu
etkisi vardir.
Calisma 1: Ug boyutlu
Orgiitsel Baghlik Faktdr Analizi
Olgeginin P - P
Allen ve olusturularak test Dignisel Bl Olg:egl
- ] anlamli sonuglar vermektedir.
Meyer, edilmesi.. o
1990 Calisma 2: Yeni : Arastirmacilar bu_ Olcegi
S . 250 galisan Kanonik giivenle kullamlabilirler.
6l¢egin ve onceki Korelasyon
6l¢eklerin arasindaki Analizi
iligkilerin incelenmesi
Kariyer baglilign  yiiksek
seviyede oldugu zaman isten
. Kariyer bagliligi, isten Regresyon ve beklenen féyd‘? ile isten
Bedeian ayrilma niyeti, is devir 244 hemsire Korelasyon aylma  niyeti =~ arasinda
vd, 1991 T yetl, 1s $ >y negatif yonlii bir iliski vardir.
hiz Analizi . 11 e
Kariyer  baglihigr  diisiik
seviyede ise aradaki iliski
pozitif yonlidiir.
Kariyer bagliliginin Kariyer bagliligi ile kariyer
onciilleri (6rgiitsel memnuniyeti ve yeteneklerin
baghlik, kariyer gelistirilmesi arasinda pozitif
Aryee ve mfempm}.lyeu’ gelisim 510 Ogretmen Regresyon yf’nh? b1r lhskl’. 1st§p %yr.ﬂ‘ma}
icin orgiitsel destek . 2 niyeti ile negatif yonlii iligki
Tan, 1992 ve hemsire Analizi ;
vb.) ve sonuglari vardir. Calisanlar hedeflerine
(kariyerden ve isten ulastiklart durumlarda
ayrilma niyeti, isin kariyerlerinden memnuniyet
kalitesi) diizeyleri artmaktadir.
) Memnuniyet ve baglilik, isten
Isten ayrilma ile is ayrilma veya cekilme
L 155 ’ - .
Tett ve memnuniyeti, orgiitsel - niyetlerini tahmin etmede
. . ¢alismadan Yol Analizive .0~ ° .
Meyer, baglilik, isten ayrilma - . birbirlerinden bagimsiz
Lo . 178 bagimsiz Meta Analiz -
1993 niyeti, isten ¢ekilme . olarak fayda saglar. Ancak
R orneklem . N
niyeti memnuniyet bagliliktan daha
giiclii bir tahmin saglar.
Morrow’un (1993) Ise baglihgmn diger baghlik
ortaya koydugu tiirleri tizerinde etkisi vardir.
calisma hayatindaki Dogrulayict  Isine yiiksek seviyede bagh
baghiligin bes ¢esidi; Faktor analizi, calisanlar pozitif is
Cohen, . . L :
1999 duygusal orgiitsel 238 hemsire Korgla}syon deneyimine  sahip  olur,
baglilik, devam Analizi, Yol  orgiitle ve kendi kariyerleri
orgiitsel bagliligi, Analizi ile ilgili kararlarda daha etkin

kariyer bagliligi, ise
baglilik ve meslek etigi

rol alirlar ve Orgiite daha
yiiksek bir baglilik gosterirler.




Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi Analiz Bulgular

Kariyer baglilig1 ile orgiitsel
. o1e . baghilik arasinda zayif bir
Chang, {(ar}yer bagv1111g1,. 225 Faktor ve iliski varken, kariyer baglilig
orgiitsel baglilik, isten Regresyon . . . 2.
1999 .o aragtirmaci 2 ile isten ayrilma niyeti
ayrilma niyeti Analizi PO
arasinda giicli  bir iligki

vardir.
. Duygusal ve normatif
IKY uygulamalari orgiitsel baghlik  ile
(6rgiitlerde saglanan degerlendirmeye iliskin IKY
Meyer ve ya[arlar, perfgrr_nans Yapisal Esitlik Hyg}llamalarl arasmdg,
: degerleme, egitim ve . orgiitsel destek ve adaletin
Smith, . o 281 galisan Modellemesi .. N .
2000 kariyer gelisimi Analizi arabulucu etkisiyle Onemli
olanaklari), orgiitsel iliski vardir. Devam bagliligi
adalet ve destek ile ile yas, cinsiyet ve caligma
orgiitsel baglilik siiresi arasinda onemli iliski

vardir.

Isten ayrilmanin gostergeleri

: arasinda i memnuniyeti,
: Isten orgiitsel baglilik, is arama,
Isten ayrilmanin ayrilmaya alternatiflerin

Griffeth onciilleri ve isten iliskin Meta Analiz karsilagtirilmas, isten
vd., 2000 ayrilmayla iligkili 1990’larda uzaklasma davranigi, isten
cesitli degiskenler yaymlanmis ayrilma niyeti yer alir. isten
tiim makaleler uzaklasma davranis1 isten
ayrilmanin en iyi

gostergelerinden biridir.

o Algilanan egitime erigim,
egitim i¢in sosyal destek,
O0grenmeye iligkin
motivasyon ve egitimin
algilanan  faydalar1 ile
orgiitsel baglilik arasinda

. itif iligki :
iki Degiskenli pozitif iliski vardir
e En giclii iliski duygusal
_— - Bes devlet Korelasyon ve - L
Orgiitsel baglilik, . baglilik bi¢iminde vardir.
Bartlett, hastanesinde Cok . .
2001 cahisanlarin tutvu.m Ve calisan 337 Degiskenli * Egitime " k.?tlhm ile
davramglari, egitim hemsire Regresyon duygusalnorgutgel baghlik
Analizi arasinda onemli ve pozitif
nalizi S NI
iligski; devam baglilig ile
ise Onemli ve negatif
yonlii iligki vardir.

e Egitimin siklig1 sadece
duygusal  baghlik ile
onemli bir iligkili
gostermektedir.

Kariyer

memnuniyetinde Kadmn ve Kariyer memnuniyetinde ve
Edd(estont C|n§|yet|n etkisi |_Ie ' erkeklerden Regresyon kariyere iliskin beklentilerde

kariyer memnuniyetine 20 sosyo-duygusal etmenler ve
2001 olusan 434 Analizi S . . . .

sosyo-duygusal ve Snetici cinsiyetin ~ Onemli  etkisi

statii temelli memnun y vardir.

edici unsurlarin etkisi




Yazar

Liao-Troth,
2001

Goulet
ve Singh,
2002

Sturges vd.,
2002

Heywood,
2003

Orneklem ve

Degiskenler Analiz Birimi

Ise iliskin tutumlar, Maasl ve
orgiitsel baglilik ve goniilli 108
orgiitsel adalet calisan

Kariyer bagliligi ile
durumsal, bireysel ve
ise iligkin
ozellikler/degiskenler

228 calisan

Orgiitsel baghlik ile Kariyerinin ilk
bireysel ve orgiitsel on yilindaki
kariyer yonetimi 212 galisan

Havacilik
sektoriinde
tam zamanli
caligan 275
kisi

Algilanan kisi-is
uyumu ile orgiitsel
baglilik arasindaki
iligki

Analiz

Hiyerarsik
Regresyon
Analizi

Regresyon
Analizi

Faktor
Analizi,
Eslenik

Orneklem t

Testi, Panel

Regresyon
Analizi

Korelasyon ve
Regresyon
Analizi

Bulgular

Maaslt ve goniillii galisan iki
grup arasinda duygusal ve
normatif baghlik agisindan
fark gorilmezken, devam
baglilig1 acisindan
bakildiginda maasl
calisanlarin  daha  yiiksek
baghilik hissettigi
goriilmektedir.

o Kariyer baghhig ile ise
baglilik, orgiitsel baglilik,
is memnuniyeti, gelisme
ihtiyaci, meslek etigi ve
ise uygunluk arasinda
pozitif yonlii bir iliski
vardir.

e Kariyer baglilig1 ile isini
kaybetme korkusu
arasinda negatif yonlii bir
iligki vardir.

e Yiksek orgiitsel baghlik
seviyesinin varligi
calisanlarin  bulunduklar1
orgiitte kariyer yonetimi
faaliyetlerine
yoneldiklerine, diistik
olmasi ise baska
orgiitlerde kariyer
yonetimine faaliyetlerine
yoneldiklerine isaret eder.

o Kendi kariyerinin
yonetiminde daha etkin
olanlar orgiit
yonetiminden de
kariyerlerine iliskin daha
fazla destek alirlar.

o Isin ve kisilerin
ozelliklerine gore
degisebilen algilanan kisi-
is uyumu ile Orgiitsel
baglilik arasinda Onemli
bir iliski vardir.

e Gorevin Onemi ile
orgiitsel baghlik arsinda
negatif yonlii, ¢alisma
stiresi ile pozitif yonli
iligki tespit edilmistir.

e lse giriste kisi-is uyumuna
iligkin beklentiler orgiite
baglilig: etkiler.




Yazar

Lounsbury
vd., 2003

Puah ve
Ananthram,
2006

Barnett ve
Bradley,
2007

Lounsbury
vd., 2007

Orneklem ve

Degiskenler Analiz Birimi

Uluslararasi
IKY
kurulusundan
kariyer
gelisimi
destegi alan
5932 kisi

Kisisel 6zellikler ile is
ve kariyer
memnuniyeti

Kariyer gelisiminin bir
parcasi olarak kariyer
planlama ve kariyer
yonetimi, kariyer
gelisiminin ¢iktilar:
olarak i memnuniyeti
ve kariyer baglilig

505 otel
calisant

Kariyer
geligimi
aktivitelerine
katilan 6zel ve
kamu kesimi
calisan1 90 kisi

Kariyer gelisimi i¢in
orgiitsel destek,
bireysel kariyer
yonetimi ve ¢aligan
kariyer memnuniyeti

Kisisel ozellikler ile is
ve kariyer
memnuniyeti

1059 bilgi
teknolojisi
uzmani

Analiz

Korelasyon ve
Regresyon
Analizi

Faktor,
Korelasyon ve
Regresyon
Analizi

Kesifsel
Faktor
Analizi,
Hiyerarsik
Regresyon
Analizi

Korelasyon ve
Regresyon
Analizi

Bulgular

Kisisel ozelliklerden gl
(duygusal dayaniklilik,
iyimserlik, iskoliklik) ile is
ve kariyer  memnuniyeti
arasinda siirekli bir iligki
vardir. Is  ve  kariyer
memnuniyeti  diger kisisel
ozelliklerle (diristlik, disa
doniikliik, aciklik, kendine
giiven, insan iligkileri
odaklilik) de iligkilidir.

o Kariyer  gelisimi ile
kariyer  planlama  ve
yonetimi arasinda pozitif
yonlii onemli bir iligki
vardir.

e Kariyer gelisiminin is
memnuniyeti ve Kkariyer
baglilig1 iizerinde etkisi
vardir.

e Kariyer
memnuniyeti
etkisi kariyer
memnuniyeti  lizerindeki
etkisinden daha fazladir.

gelisiminin  is
iizerindeki

e Orgiitiin verdigi kariyer
gelisimi destegi ile
kariyer memnuniyeti
arasinda  pozitif yonlii
iligki vardir.

e Bireysel kariyer yonetimi
(kariyer gelisiminde aktif
rol listlenmek) ile kariyer
memnuniyeti arasinda
pozitif yonlii iliski vardir.

¢ Bireysel kariyer
yonetiminin orgiitsel
kariyer  gelisimi ile
kariyer memnuniyeti
iliskisine aracilik etkisi
saptanamamigtir.

Kisisel ozelliklerden sekiz
tanesi (kendine giiven,
duygusal anlamda giicliiliik,
disa doniikliik, agiklik, takim
calismasina yatkinlik, miisteri
iliskileri odaklilik, iyimserlik
ve iskoliklik) ile i ve kariyer
memnuniyeti arasinda nemli
ve pozitif yonlii iligki vardir.




Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi Analiz Bulgular
e Diisiik seviyede isten
ayrilma niyeti ve
Orgiitsel baghlik, isten Pl ghes @enin
ayrilma niyeti, is duruml.arq.a - deg}I Sy
Somers, arama davranis, isten . Anova, norn_le_ltlf orggtsel b?ghhk
. 288 hemsire profilinde  ise iliskin
2009 uzaklasma (ise Manova o v
- pozmt: (;}.ktllé.lr goriiliir.
gitme), is stresi e En disiik ise gelmem_e
orani devam-normatif
orgiitsel baglilik
profilinde gortiliir.

e Orgiitsel d6grenme kiiltiirii

ve c¢alisanin hedef odakli
Kariyer memnuniyeti, ﬁ:ﬁ?ﬁlﬁniﬂmn_ kariyer
orgiitsel baglilik ve o Oroiitsel 4 ’ SErenme
isten ayrilma niyeti ile Fortune kﬁ .. lisi g'l' i
Joo ve kisisel ozellikler (hedef  Global’in ilk Coklu U Erl‘a Selisime ‘h‘S d“}l
Park, odakli olmak) ve 500’tinde yer Regresyon gzrlkll I..r[m ve .. .? el
2010 orgiitsel ozellikler alan 4 Koreli Analizi ﬁ%fﬁgmmeo@mm
(6rgiitsel 6grenme sirket 0ag 1 1gim, .
kiiltiirii ve gelisime ¢ O_?glft?el ogrenme
iliskin geribildirim) kiiltird, = Kariyer
memnuniyeti ve Orgiitsel
baghlik ise isten ayrilma
niyetinin gostergesidir.
e Is memnuniyeti, ise dahil
olma istegi ve Orgiitsel
baglilik arasinda Gnemli
Parker Is memnuniyeti, ise Coklu 1111$k1 tespit .edﬂ.mldstlr' |
Ayers, dahil olma istegi ve 171 egitimci  Regresyon ~ ° 3 memnuniyeti, duygusa
2010 drgiitsel baglilik Analizi ve devam baghhgs ile

pozitif yonlii iliski vardir.

e lse dahil olma istegi iic
boyutun hepsiyle 6nemli
iliski gostermektedir.

e Kariyer gelisimine iliskin

Kariyer gelisimine dort boyutu lle duygusal

iliskin dort boyut Orgitsel baghlik arasinda

(kariyer hedefi pozitif yonlii iliski vardir.

belirleme siireci, ¢ De}’am .ve .. normatif

uzmanliga iligkin 10 f?rkh Regresyon ve bag1_1 ik ile s _boyut

Weng vd., eteneklerin sehirde Korelasvon (kariyer hedefi belirleme,
2010 y listirilmesi yasayan 961 Anali;/i hizlandirilmis ~ terfi  ve
ﬁlezn dm]f;; terfi calisan tcretin arttirilmasi)

y arasinda  pozitif yonli

ticretin arttirllmasi) ve
orgiitsel baglilik (¢
boyutlu)

iligki vardir.

e Kariyer gelisiminin tiim

boyutlar1 orgiitsel
bagliliga katki saglar.




Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi Analiz Bulgular
Kariyer bagliligy, ise Kﬂariyer. 1 baghhgi; 15¢
onlendirilme, is . . _Looon e“dl?l me e 19
Duffy vd., y T 370 tniversite  Yapisal Egitlik memnuniyeti ve  Orgiitsel

memnuniyeti, drgiitsel . .
2011 bashlik. i ten,a ilma calisant Modellemesi  baglilik arasinda bir baglanti
i geti 19 y saglamakta, arabuluculuk

Y rolii iistlenmektedir.
_. 282 Orgiitsel destek ile orgiitsel
Demir, Qrgi}ltsel de§ 55, havacilikta yer  Yapisal Esitlik baghhk df:g1§kepler1 gr
orgiitsel baglilik ve . d . pozitif yonld, isten ayrilma
2012 . o . hizmetleri Modellemesi core . .
isten ayrilma egilimleri — egilimi arasinda ise negatif

P yonlii bir iliski vardir.

e Is  memnuniyeti ile

duygusal baglilik

! degiskeni arasinda pozitif

Williams Is memnuniyeti, 470 orta Regresyon yonlii, devam baglili1

2012 ' orgiitsel baglilik olcekli okulun Analizi degiskeni ile  negatif
boyutlari miidiiri yonlii iligki goriilmiistiir.

e Normatif baghilik ile is
memnuniyeti arasinda
iligki goriilmemistir.

Is giivensizliginin yiiksek

. . Faktor, oldugu ortamlarda, kariyerine
Kim vd., Kartyer b?ghhg.l’ Isten &) sey_ahat Korelasyon ve bagliligi yiiksek seviyede
ayrilma niyeti, is acentesinden ;
2012 Svensizlizi 184 calisan Regresyon olan calisanlarin isten
gu J cals Analizi ayrilma  niyetinin  diisiik
oldugu goriilmistiir.
Muhasebe sirketlerinde
calisanlardan kariyerine
. Kariyer gelisimi Muhasebe Od"’?k'f"‘”arak' . . Kariyerini
Nouri ve S L Regresyon gelistirmeye Oncelik veren ve
olanaklari ile orgiitsel sirketinde s N .
Parker, bashilik ve isten alisan 110 Analizi, bu yolda caba gdosterenlerin
2013 a gllma Ki esti ¢ dznet ; Yol Analizi Orgiitsel baglilig daha
yr y ¢ yiiksek seviyede gerceklesir,
isten ayrilma niyeti ise daha
dusiik seviyede olur.
Kariyer gelisimini * (llkmag. lb.ehrleme .\;e
Slavan dort snemli eneyimleri yansitma ile
lsjigsury(ama Ogrenme arasinda anlamli
belirlemek Qesnek o ﬂisk.i Vard.lr‘ . .
gorevler s<,)syal/ is Kadm- * Ce_vreyln gelisiimek .ll‘?
cevresini geligtirmek erkeklerden pISIk0|0j|k olarak I(i/l
Winberg, ve deneyimleri olusan gesitli ~ Yapisal Esitlik ?St?teil;[lirlisel | karailn la
2014 yansitmak) ile 6z unvanlara Modellemesi bir iliski Zara antamit
yeterlilik, kariyer sahip 252 Slr”sllvar i ari
etkinligi, 6grenme, calisan ¢ >onuglar aryer
algilanan istihdam gelisimlerine olumlu katki
edilebilirlik, kariyer saglayan  davranislarn
memnuniyeti ve bireyler tarafindan
psikolojik iyilik uygulanmastn
Oonermektedir.




Orneklem ve

Yazar Degiskenler Analiz Birimi

Yonetimin destegi,
Kang vd., orgiitsel baglilik,
2015 kariyer memnuniyeti,

isten ayrilma niyeti

Agirlama
hizmetlerinden
236 calisan

Orgiitsel bagllik,
kariyer memnuniyeti,
calisan bagliligt

124 tniversite
calisan

Khalid vd.,
2015

Gelecek zaman
perspektifi ile mesleki
Park ve yeterlilik, kariyer
Jung, 2015  baghlig, orgiitsel
baglilik ve isten
ayrilma niyeti

555 galisan

Analiz

Yapisal Esitlik
Modellemesi

Faktor ve
Korelasyon
Analizi

Yapisal Esitlik
Modellemesi

Bulgular

Yonetimin  ¢aliganlarina
verdigi desteginin
orgiitsel  baglihlk  ve
kariyer memnuniyeti
diizeyleri tizerinde pozitif
etkisi vardir.

Kariyer memnuniyetinin
orgiitsel baglilik iizerinde
onemli bir etkisi yoktur.
Orgiitsel baglihigin isten
ayrilma niyeti tizerinde
negatif etkisi vardir.
Diisiik baglilik seviyesi
yiikksek isten  ayrilma
niyetine yol agar.

Orgiitsel ~ baglhlk ile
kariyer memnuniyeti ve
caligan baglilig1 arasinda
onemli ve pozitif yonli
iligki vardir.

Yonetim kademesinde yer
alanlar, yer almayanlara
gore kariyerlerinden daha
fazla  memnundur ve
islerine  daha  baghlik
gosterirler.

Gelecek zaman
perspektifinin mesleki
yeterlilik ~ ve  Kariyer
baglilig1 tizerinde
dogrudan etkisi vardir.
Isten  ayrlma  niyeti
iizerinde mesleki
yeterlilik ~ ve  Kkariyer
bagliliginin
arabuluculuguyla dolayl
etkisi vardir.

Mesleki yeterlilik isten
ayrilma niyetinden kariyer
bagliligi  ve  orgiitsel
bagliligin
arabuluculuguyla dolayl
olarak etkilenir.




UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJISI

Bilimsel arastirmalarda ilk adim arastirma konusu ve sorusunun olusturuldugu
kesif asamasidir. Arastirma sirasinda cevaplar1 elde edilmek istenen Ozel sorular
olusturulduktan sonra bir sonraki agamaya yani literatiir taramasina gegilir. Alanda
yapilan caligsmalarin incelenmesi sayesinde arastirilmak istenen konuya iligkin bilgiler
ve arastirma sorularina yonelik olasi cevaplar elde edilebilir. Toplanan bilgiler 1s183inda
arastirmaya yon verilerek arastirmanin dizaynina gegilir. Bu asamada arastirma yontemi
secilir ve uygun Orneklem belirlenerek uygulamaya gegilir. Belirlenen 6rnekleme
ulagilarak arastirilmak istenen konuya iligskin veriler toplanir. Elde edilen veriler nitel
veya nicel olmalarma gore farkli yontemlerle analiz edilir ve tespit edilen bulgulara
iliskin aragtirma raporu yazilir (Bhattacherjee, 2012: 21-23).

Bu tez caligmasi bilimsel arastirmalarda uygulanmasi gereken asamalar takip
Oncelikle

gereksinim duyulan alanlar ve konular gbézden gegirilmis, havacilikla ilgili alanda

edilerek gergeklestirilmistir. literatiir taramasi yapilarak arastirmaya

goriilen boslugun doldurulmasi amaciyla bir arastirma yapilmasina karar verilmistir.

Aragtirmanin degiskenleri literatiir taramasi ile belirlenmis ve tanimlanmustir.

Arastirmanin hipotezleri Tablo 3.1.’de gosterildigi sekilde gelistirilmistir.

Tablo 3.1 Arastirmanin Hipotezleri

M

Ho H.

HIiPOTEZ | Kariyer baghliginin kariyer geligimi Kariyer bagliliginin kariyer gelisimi

1 iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer bagliligimin &rgiitsel baghlik Kariyer baglhiliginin orgiitsel baglilik

2 iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
HIiPOTEZ | Kariyer baghiligimin isten ayrilma niyeti Kariyer bagliliginin isten ayrilma niyeti

3 iizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti

4 iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer gelisiminin érgiitsel baglilik Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik

5 tizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti

6 iizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer memnuniyetinin orgiitsel baglihk | Kariyer memnuniyetinin drgiitsel baglilik

7 iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
HIPOTEZ | Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma

8 niyeti lizerinde negatif yonde etkisi yoktur. | niyeti lizerinde negatif yonde etkisi vardir.
HIPOTEZ | Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti

9 iizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
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Arastirma sorularinin cevabini ortaya koyabilmede yardimci olabilecek onceki
calismalarin metodolojileri ve sonuglari incelenerek elde edilen bilgiler arastirmanin ilk
iki bolimiinde verilmistir. Bu boliimde arastirma sorularinin yanitlarii bulabilmek igin
nasil bir ¢alisma yapildigi anlatilmistir. Arastirmaya iliskin olarak gercgeklestirilen
basamaklardan; veri toplama yontemi, veri toplama aracinin hazirlanmasi, ana kiitlenin
tanimlanmasi, Orneklem se¢imi, anketlerin uygulanmasi ve analizlere iligskin test
istatistikleri hakkinda bilgiler verilmistir. Arastirmanin sonraki boliimlerinde ise Faktor
Analizleri ile Yapisal Esitlik Modellemesi Analizinin uygulanisi, elde edilen analiz

sonuglari, degerlendirmeler ve gelecek galismalar igin onerilere yer verilmistir.

3.1. VERI TOPLAMA YONTEMIi

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda verilerin toplanacagi kaynaklarin dogru
tespiti ve verilerin toplanma yontemi arastirmanin basariyla sonuglanmasinda biiyiik
onem tasimaktadir. Genellikle birincil ve ikincil kaynaklar olarak isimlendirilen veri
kaynaklarindan toplanacak verileri toplama yontemleri de farklilik gostermektedir.
Birincil kaynaklar igin literatiirde farkliliklar goriilmekle birlikte yontemler genellikle;
anket, gozlem, goriisme, odak grup seklinde ifade edilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2015:
171-172). Arastirmada incelenen konu calisanlarin duygu ve diislinceleri oldugu i¢in
verilerin dogrudan ¢alisanlardan elde edilmesi gerekmektedir. Birincil veri kaynagi olan
calisanlardan veri toplama yontemi olarak anket tercih edilmistir.

Anket (survey research) yontemi insanlarin tercihleri, diisiinceleri, hisleri,
inaniglar1, davranislar1 ve demografik bilgileri ile ilgili bilgi toplanmak istendiginde
tercih edilebilecek iyi bir yontemdir. Cok sayida insana ulasarak arastirilan konu
hakkinda bilgi toplamay1 olanakli kilmaktadir. Ayrica aragtirmaciya zaman, emek ve
maliyet agisindan da kolaylik saglamaktadir. Anket yonteminde veriler
standartlagtirillmis sorular (questionnare survey) veya miilakat (interview survey)
yoluyla iki sekilde toplanabilmektedir (Bhattacherjee, 2012: 73-74). Arastirmada
sagladig1 yararlar goz Onlinde bulundurularak standartlastirilmig sorularin yer aldigi

“anket" veri toplama araci olarak tercih edilmistir.
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3.2. VERI TOPLAMA ARACININ HAZIRLANMASI

Arastirmanin sorularma yanit bulabilmede kullanilacak olan veri toplama
aracinda yer alacak sorularmin tespit edilebilmesi i¢in literatiir incelemesi yapilmis,
incelenen konuyu dlgmeye yarayan dlgekler incelenmis ve en uygun olanlari segilmistir.

Aragtirmanin veri toplama araci gelistirilirken yararlanilan ve Tablo 3.2.°de
gosterilen tiim Slcekler Ingilizce literatiirde yer alan, gegerlilikleri ve giivenilirlikleri
test edilmis oOlceklerdir. Bu olgekler, her egitim seviyesinden insanin rahatlikla
anlayabilecegi ifadeler kullanilmaya calisilarak Tiirkge’ye c¢evrilmistir. Cevirilerin
dogrulugunu arastirmak igin iki dile de hakim uzmanlardan goriis alinmistir. Cevirilerin
dogrulugundan emin olunduktan sonra veri toplama aracina son sekil verilmistir.

Literatiir 15181nda gelistirilen anket formu yedi boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde demografik ozelliklere iliskin sorular yer alirken diger boliimlerde; kariyer
gelisimi, kariyer memnuniyeti, kariyer bagliligi, orgiitsel bagllik, isten ayrilma niyetine
iligkin sorular yer almaktadir. Veri toplama araci gelistirilirken yararlanilan kaynaklar

Tablo 3.2.’de yer almaktadr.

Tablo 3.2. Veri Toplama Araci Gelistirilirken Yararlanilan Kaynaklar

.. SORU
OLCEK KAYNAK SAYISI
IIk 6 soru Simpson (2014)
Kariyer Gelisimi Son 3 soru literatiir incelenerek arastirmaci tarafindan 9
gelistirilmistir.
Kariyer Bagliligt Kanugo (1982) 5
Kariyer Memnuniyeti Greenhaus vd. (1990) 5
Orgiitsel Baglihik Meyer ve Allen (1993) 18
Ien Aymlma Niveri | gk ve Soeun (1987) °
TOPLAM 42

Arastirilmak istenen konuya iliskin sorularda “Likert 6l¢ek™ kullanilmis olup
“kesinlikle  katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle

katiliyorum” seklinde 5°1i derecelendirme yapilmaistir.
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e “Kariyer Gelisimi Olcegi” ol¢ekteki ilk alt1 soru Simpson (2014) tarafindan,
son li¢ soru arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Cummings ve Worley (2009), orgiitler
icin biiyiikk 0nem tasiyan kariyer gelistirme hizmetlerini; “kariyer planlama, yetenek
gelistirme egitimleri, is rotasyonu, mentorluk, stirekli olarak egitime devam etme” gibi
basliklar altinda toplamislardir. Bu arastirmada da kariyer gelisimi i¢in anket sorular1 bu
basliklar esas aliarak belirlenmistir. Olgekte yer alan maddeler sunlardur:

1. Sirketim diizenli olarak kariyer hedeflerimle ilgili konugsma olanagi saglar (en az
yilda bir kez)

2. Sirketim kariyer hedeflerime ulasmada yardimci olacak fikirler verir ve kaynak
saglar.

3. Sirketim gelecekteki firsatlara hazirlikli olmam i¢in egitim ve gelisim programlari
saglar.

4. Sirketim benim profesyonel gelisimim icin mentorluk (kariyer gelisimine destek)
hizmeti vermektedir.

5. Sirketim yeni yetenekler gelistirebilmem igin “genisletilmis gorevler*” vererek kendi

gorev alanim diginda sorumluluk almami saglar. (*isi c¢esitlendirme/sorumluluk

artirma)

Kariyer gelisimi benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Gorev aldigim islerin tanimlar1 agik ve net bir sekilde bana anlatilmistir.

Sirketimde kariyer yollar1 (alacagim unvanlar, yiikselme olanaklarim vb.) belirlidir.

© © N o

Performansimla ilgili geri bildirim alabildigim bir performans degerlendirme sistemi
vardir.

e “Kariyer Memnuniyeti Olcegi” Greenhaus vd. (1990) tarafindan
gelistirilmistir. Olgekte yer alan maddeler sunlardir:
1. Kariyerimde elde ettigim basarilardan memnunum.
2. Tium kariyer hedeflerime ulasma yoniinde gosterdigim gelismeden memnunum.
3. Gelir hedeflerime ulagma yoniinde gosterdigim gelismeden memnunum.
4. Terfi hedeflerime ulagsma yoniinde gosterdigim gelismeden memnunum.
5. Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime ulasma yonilinde gosterdigim gelismeden
memnunum.

o “Kariyer Baghhg Ol¢egi” Kanugo (1982) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte

yer alan maddeler sunlardir:
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1. Basima gelen en 6nemli seyler kariyerimle ilgili olanlardir.
2. Bana gore kariyer sadece benim kiigiik bir par¢gamdir. (Ters ifade)
3. Kariyerimle yakindan ilgiliyimdir.
4. Tlgi alanlarimin ¢cogunlugunu kariyerimle ilgili konular olusturur.
5. Cogunlukla kariyere odaklanmaktan hoslanirim.
e “Orgiitsel Baghlik Olcegi” Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilmistir.

Olgekte yer alan maddeler ii¢ baslik altinda toplanmistir.

Duygusal Baghlhk
Kariyerim boyunca bu sirkette kalmak beni ¢ok mutlu eder.
Sirketimin problemlerini kendi problemim olarak goriiriim.
Kendimi bu sirketin bir pargasi gibi hissetmiyorum. (Ters ifade)
Bu sirkete duygusal olarak bagli hissetmiyorum. (Ters ifade)

Bu sirketin benim i¢in kisisel anlami biiyiiktiir.

© a k~ w N oE

Bu sirkete ait olduguma dair giiglii bir his duymuyorum. (Ters ifade)
Devam Baghlig
Istesem bile, su an sirketimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.
Sirketimden simdi ayrilmaya karar verirsem hayatimda etkilenecek ¢ok sey var.
Su anda sirketimde kalmak bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.

Bu sirketten ayrilmay1 diistindiigiimde ¢ok az secenegim olduguna inantyorum.

o B~ D

Bu sirketten ayrilmanin az sayidaki negatif sonuglarindan birisi de uygun

alternatiflerin azligidir.

6. Bu sirkette calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden birisi ayrilmanin kisisel
fedakarlik gerektirmesidir. Yani burada elde ettigim faydalarn baska yerde elde
edemeyebilirim.

Normatif Baghlk

1. Su anki isverenime karsi sirkette kalmakla ilgili herhangi bir mecburiyet

hissetmiyorum.

Benim yararima olsa da suan sirketimden ayrilmak dogru gelmiyor bana.

Simdi sirketimden ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor.

o ~ N

Sirketimi simdi birakamam ¢ilinkii buradaki insanlara karsi minnet duygusu

hissediyorum.
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6. Sirketime ¢ok sey bor¢luyum.
e “isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi”ndeki ilk ii¢ soru Landau ve Hammer (1986)
tarafindan, son iki soru ise Jackofsky ve Slocum (1987) tarafindan gelistirilmistir.

Olgekte yer alan maddeler sunlardir:

[EEN

. Daha 1yi bir is bulur bulmaz bu isi birakacagim.

2. Isi birakmayi ciddi olarak diisiiniiyorum.

3. Su an aktif olarak sirketim diginda bir is artyorum.

4. Oniimiizdeki aylar i¢inde yeni bir is sahibi olacagim

5. Bundan bir y1l sonra hala bu iste calisiyor olacagim (Ters ifade)

Son sekli verilen anket formundaki ifadelerin katilimcilar tarafindan dogru
anlasilip anlasilmayacag test edilmek istenmistir. Bu amagla Hitit Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi Programi
ogrencilerinden arastirmada incelenen yer hizmetleri kuruluslarinin operasyonel
birimlerinde stajlarin1 yapmis olanlar {izerinde pilot uygulama yapilmistir. Pilot
uygulamada, anket formunda yer alan ifadelerin cevaplayanlar tarafindan dogru ve net

olarak anlasildig1 sonucuna varilmistir.
3.3. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Aragtirmada incelenmek istenen Orgiitler havacilik sektoriinde yer hizmetleri
isletmeleri  olarak  isimlendirilen  kuruluslardir. Yer hizmetleri  kuruluslar
“havaalanlarinda yer hizmetleri yapmak iizere Calisma Ruhsati alan ozel hukuk tiizel
kisiligi statiisiindeki kuruluglar olarak tanimlanan” (SHY-22 /md.3/c) ve “yolcu, ramp,
kargo ve posta hizmetleri, yiik kontrolii, haberlesme, ucus operasyon, temsil ve gozetim
hizmetleri gibi onemli hizmetleri sunan isletmelerdir”. (SHY-150.10A./md.5). Bu
isletmelerden “A Grubu Calisma Ruhsati”’na sahip olanlar incelenmek istenmektedir. A
Grubu Calisma Ruhsatina sahip olan kuruluslar; “havaalanlarinda, yer hizmet tiirlerinin
tamamini veya en az yolcu trafik, yiik kontrolii ve haberlesme, ramp, kargo ve posta,
ucak temizlik, birim yiikleme gereglerinin kontrolii hizmetlerini sunmak iizere, en az ii¢
uluslararasi trafige acik havaalaminda teskilatlanmis kuruluslardir” (SHY-22 /md.3/g).
Tiirkiye Cumhuriyeti’nde ¢esitli hava meydanlarinda teskilatlanmis ve A Grubu
Calisma Ruhsatina sahip ii¢ yer hizmeti kurulusu vardir (SHGM, 2013). Kuruluslarin,
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Tirkiye’de faaliyet gosterdikleri iller ve personel sayilart Kamuyu Aydinlatma
Platformu’nda yaymlanan 2015 yili faaliyet raporlarindan tespit edilmistir. Ug
kurulusun toplam 18.521 calisam1 bulunmakta ve Tiirkiye’de ¢esitli illerde faaliyet

gostermektedirler (www.kap.gov.tr, 2016).

Arastirmanin  evrenini A grubu Calisma Ruhsatina sahip yer hizmeti
kuruluslarinin “operasyonel” anlamda yer hizmetleri isini gergeklestiren personeli
olusturmaktadir. Ancak operasyonel alanda ¢alisan personelin sayis1 hakkinda bir bilgi
faaliyet raporlarinda yer almadigi ve kuruluslariyla yapilan yazismalara cevap
almamadig1 i¢in kesin rakamlar elde edilememistir. Bu nedenle yaklasik 9.260
calisanin, yani toplam personelin %50’sinin operasyonel alanda ¢aligtig1 varsayilmistir.

Anketlerin geri doniisiim oranlarin1 inceledigi c¢alismasinda Nulty (2008)
literatiirde yer alan, konuyla ilgili calismalar1 incelemis ve kagit iizerinden yapilan
anketlerin internet iizerinden yapilan anketlerden daha yiiksek geri doniis oranina
(ortalama %56’ya karsi %33) sahip oldugunu ifade etmistir. Bu nedenle bu arastirmanin
anketlerinin internet tizerinden degil birebir calisanlarin kendisi ile goriisiilmek suretiyle
yapilmasina karar verilmistir. Ancak farkl illerde calisan 9.260 kisinin hepsine birden
ulagsmanin zaman, maliyet ve emek yoniinden miimkiin olmamasi nedeniyle ana kiitleyi
temsil eden bir 6rneklem segilmesine karar verilmistir.

Orneklem belirlenirken 6ncelikle uygulamanin hangi illerde yapilmasmin gegerli
sonuglar elde etmeyi saglayacagi degerlendirilmistir. A grubu Caligma Ruhsatina sahip
yer hizmeti kuruluslari Tirkiye’de g¢esitli illerde teskilatlanmiglardir. Tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilacagindan ve orneklemde ii¢ kurulustan da g¢alisanin yer
almasi istendiginden ii¢ kurulusun birlikte yer aldigi illerin se¢cimi 6nemli goriilmiistiir.
Bu amagla kuruluslarin yillik faaliyet raporlari incelenmis ve tigliniin de birlikte faaliyet
gosterdigi alt1 il (Istanbul, Ankara, Izmir, Antalya, Adana, Mugla) oldugu tespit
edilmistir. Alt1 ilin hepsine ulagsmanin maliyet, zaman, emek gibi unsurlar nedeniyle
miimkiin olmadig1 degerlendirilmis ve dort ilde uygulamanin yapilmasina karar
verilmistir.

Tespit edilen iller arasindan segilecek olanlarda ankete katilimin yiiksek
olabilmesi igin yer hizmetleri alaninda ¢aligsan sayisinin fazla olmasi istenmistir. Bu da
illerdeki operasyonel alanda gorev yapan yer hizmetleri personelinin sayisini bilmeyi

gerektirmektedir. Ancak kuruluslardan boyle bir bilgi alimamamistir. Bu nedenle
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kuruluslarin faaliyet gosterdigi illerde hizmet verilen ugak sayilart arastiritlmis ve hizmet
verilen ugak sayisinin fazla olmasinin, ¢alisan sayisinin da fazla olmasini1 gerektirecegi
varsayimindan hareket edilerek 6rneklem sec¢iminde tercih edilecek iller belirlenmeye
calisiimastir.

Kuruluslarin belirlenen illerde yer hizmeti verdigi ugak sayilarii tespit
edebilmek icin T.C. Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi Devlet Hava
Meydanlar1 Isletmesi Genel Miidiirliigii’niin internet sitesinde yayinladig: istatistiki
bilgiler incelenmistir. Uygulamanin 2016 yilimin Agustos ve Eyliil aylarinda yapilmasi
planlandig1 i¢in 2015 y1l sonu verileri ile 2016 Haziran ay sonu verileri esas alinmistir.

Yaynlanan istatistiklere gore ucak trafigi Tablo 3.3.’te yer almaktadir (DHMI,

2016).
Tablo 3.3. Ucak Trafigi
TUM UCAK TRAFIGI
2015 YILI 2(?16 YILI
iLLER ARALIK SONU HAZIRAN SONU

ic Hat | Dis Hat | Toplam ic Hat | Dis Hat | Toplam
Istanbul 132.873 | 314.071 446.944 | 69.603 | 160.553 | 230.156
Ankara 75.836 | 12.134 87.970 | 43.975 7.492 | 51.467
[zmir 60.415 | 19.156 79.571 | 33.868 6.800 | 40.668
Antalya 45571 | 116.087 | 161.660 | 24.313 | 26.896 | 51.209
Mugla 25.483 | 27.862 53.345 | 13.798 6.379 | 20.177
Adana 31.186 6.522 37.708 | 19.995 4102 | 24.097
TOPLAM 371,364 | 495,832 867,198 | 205.552 | 212.222 | 417.774
TURK-iY-E GENELI UCAK 668.817 | 585.798 | 1.254.615 | 428.388 | 261.323 | 689.711
TRAFIGI TOPLAMI

Kaynak: http://dhmi.gov.tr/istatistik.aspx (Erisim tarihi: 28.07.2016)

Tablo 3.3.’te yer alan veriler incelenerek alt1 ilin toplam ugak trafigi i¢indeki ve
Tiirkiye geneli ugak trafigi i¢indeki ylizdelikleri hesaplanmistir. Hesaplamalardan elde

edilen sonuclar Tablo 3.4.’te gosterilmistir.
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Tablo 3.4. Ugak Trafigi (Yiizde Olarak)

TUM UCAK TRAFIGi
2015 YILI ARALIK SONU 2016 YILI HAZIRAN SONU
iLLER - Tiirkiye - Tiirkiye
Ucak Alt Tlin Geneli Ucak Al [lin Geneli
o Toplaminda .. | Toplaminda
Trafigi Yiizdelik Toplaminda Trafigi Yiizdelik Toplaminda
Yiizdelik Yiizdelik
Istanbul 446.944 51,54 35,60 230.156 55,09 33,37
Ankara 87.970 10,14 7,01 51.467 12,32 7,46
[zmir 79.571 9,18 6,34 40.668 9,73 5,90
Antalya 161.660 18,64 12,89 51.209 12,26 7,42
Mugla 53.345 6,15 4,26 20.177 4,83 2,93
Adana 37.708 4,35 3,01 24.097 5,77 3,49
ALTI ILIN UCAK
TRAFIGI TOPLAMI 867,198 100,00 69,11 417,774 100,00 60,57
TURKIYE GENELI
UCAK TRAFIGI 1,254,615 689,711
TOPLAMI

Kaynak: http://dhmi.gov.tr/istatistik.aspx esas alinarak hesaplanmistir (Erisim tarihi: 28.07.2016).

Altr il tiim Tiirkiye genelinde 2015 yili Aralik ay1 sonu verilerine gore yurt ici ve

yurt dist tiim ugak trafiginin %69’unu, 2016 yili Haziran ay1 sonu verilerine gore ise

%61’ini kapsamaktadir.

Tablo 3.4.’te yer alan veriler incelendiginde Istanbul ili tek basina Tiirkiye’deki

ucak trafiginin 2015 yili igin %35,60’ma, 2016 yili i¢in %33,37’sine, alt1 ilin toplam
trafiginin ise yarisindan fazlasina (%51,45 ve %55,09 degerleri ile) hizmet verdigi
goriilmektedir. Dolayisiyla yer hizmetlerinde ¢alisan sayisinin da en fazla oldugu il
Istanbul’dur. Bu nedenle uygulamanimn yapilmas: igin tercih edilecek ilk il Istanbul
olarak belirlenmistir. Uygulama i¢in secilecek orneklemde farkli illerdeki ¢alisanlarin
da yer almasimin elde edilecek sonuglarin tutarliligini arttiracag diigiincesi ile Ankara,
Mugla ve Adana illerinin de arastirmaya dahil edilmesine karar verilmistir.

Belirlenen dort ilin (Istanbul, Ankara, Mugla ve Adana) hizmet verdigi toplam
ucak sayisinin alti il i¢indeki ytlizdelik oran1 2015 yili verilerine gore %69,06, 2016 yili
ilk alt1 aylik verilerine gore %75,72 dir.
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3.4. ANKETLERIN UYGULANMASI

Aragtirmada ana kiitleden secilecek Ornekleme yontemi icin basit tesadiifi
orneklem yontemi tercih edilmistir. Basit tesadiifi 6rneklem yontemi belirlenen ana
kiitlede yer alan bireylere esit se¢ilme sansi vermekte, se¢im ana kiitlede yer alan
bireyler arasindan rasgele yapilmakta ve uygulanmasi yoniinden arastirmactya kolaylik
saglamaktadir. Segilen bireylerden elde edilen bilgiler de ana kiitleyi temsil etmek igin
yeterli goriilmektedir (Scheaffer vd., 2006: 77).

Arastirmalarda ulasilmast gereken 6rneklem biiyiikliiklerinin ne kadar olmasi
gerektigine dair yaptigi ¢alismada Cohen vd. (2007), %90, %95 ve %99 giiven
diizeyinde Orneklem biiyiikliiklerini hesaplamis ve sonuclari tablo yardimiyla
sunmuglardir. Buna gore %95 giiven diizeyinde bu arastirmanin evreni olan 9.260
kisiden segilerek olusturulmasi istenen oOrneklem biyiikligi 370°dir. Bu rakama
ulagabilmek i¢in arastirmanin yapilmasi igin belirlenen illerde yolcu, kargo, ramp
hizmetleri, harekat gibi yer hizmetleri gorevlerini yapan ¢alisanlar arasindan rasgele
secilen ve ankete katilmay1 goniilliiliik esasina dayali olarak kabul eden 600 kisiye
anketler dagitilmistir. Bazi katilimcilar hemen doldurmak suretiyle ankete katilmis,
bazilar1 ise daha sonra dolduracagini séyleyerek anketleri yanlarinda gotiirmiislerdir.
Dolayisiyla aragtirmaya katilmayir kabul eden ve anketi alan 600 kisiden ancak 317
tanesi anketi doldurularak doniis yapmistir. Dagitilan anketlerden geri doniis orani
%52,83’tlir (317/600). Bunlardan 10 tanesi yeterli bilgi icermediginden gegersiz
sayilmis, 307 tanesi gecerli olarak kabul edilmistir.

Baruch ve Holtom (2008), 17 farkli akademik dergide, oOrgiitlerde yapilan
arastirmalara iliskin olarak yaymnlan 1607 adet eseri incelemisler ve anket geri doniis
oranlarini belirlemislerdir. Buna gore; 490 calismada anket kullanildigini ve orgiitlerde
calisanlara yonelik olarak yapilan bu anketlere, calisanlarin geri doniis oraninin
ortalama % 52,7 oldugunu ifade etmislerdir. Bunun yani sira sosyal bilimlerde yapilan
arastirmalar i¢in %20 ve {izeri anket geri doniis oraninin kabul edilebilir oldugu
degerlendirilmektedir (Malhotra ve Grover, 1998; Forza, 2002). Bu tez calismasinin
orneklem biiyiikligiinde olmasi istenen 370’in %83 (307/370) oraninda saglanmis

olmas1 ve anket geri doniis oraninin %352,83 ile alanda yer alan ¢alismalarin geri doniis
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ortalamasina uygun oOlmast nedeniyle Orneklem biiyiikligiiniin yeterli oldugu

degerlendirilerek anket uygulamasina son verilmistir.

3.4.1. Toplanan Verilerin Ana Kiitleyi Temsil Yetenegi

Anketlerden elde edilen veriler yardimiyla arastirmada ele alinan degiskenler
arasindaki iligkiler, cok sayida bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri
incelemeye olanak saglayan yapisal esitlik modellemesiyle (Shah ve Goldstein, 2006:
149) analiz edilmesi planlanmigtir. Bu nedenle arastirmanin 6rneklem biiytikliigiiniin
yeterli olup olmadigini tespit edebilmek ic¢in yapisal esitlik modellemesinde kabul
edilen 6rneklem biiyiikliikleri incelenmistir.

Yapisal esitlik modellemesini kullanan arastirmacilarin ulagsmasi istenen
katilimcr sayisi, verilerin normal dagilim varsayimini tagimasi durumunda, 10:1
oraniyla, her bir degisken i¢in 10 kisidir (Giirbliz ve Sahin, 2015: 126, Kline, 2011: 12).
Bununla birlikte literatiirde yapisal esitlik modellemesinde yine normal dagilim
gostermek kosuluyla 100 Orneklem “asgari olmasi gereken deger” olarak ifade
edilirken, genellikle 200 6rneklem “yeterli” olarak kabul edilmektedir (Keith, 2015:530,
Giirbiiz ve Sahin, 2015: 126, Kline, 2011: 12). Shah ve Goldstein (2006) ¢alismalarinda
yapisal esitlik modellemesi ile analiz yapan 93 eseri incelemis ve bu analizlerin
ortalama 200 Orneklem biiyiikligii ile yapildigini ifade etmislerdir. Ancak literatiirde
200’ln altina diismesinin analizin istatistiksel giiclinii yitirmesine neden oldugu ve
problemlere yol acgtigi unsuru da yer almaktadir (MacCallum ve Austin, 2000: 216,
Kline, 2011: 12). Bu nedenle ana kiitlenin ¢ok kiigiik ya da kisitli olmamasi durumunda
200’tn altinda 6rneklem biiyiikliigli olan eserlerin yayin bagvurularinin reddedilmesi
gerektigi 6ne siriilmektedir (Barrett, 2007: 820). Arastirma modelinde yer alan kariyer
gelisimi, kariyer baghiligi, kariyer memnuniyeti ve orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkilerin 6l¢lilmesi i¢in 42 degiskenden faydalanilmistir. Bu nedenle
olmast istenen Orneklem biyiikligii 42x10=420’dir. Ancak yer hizmetleri
kuruluslarinda ¢alisanlar yogunluklari ve zamana karsi hizmet vermeleri nedeniyle
ankete katilmaktan kag¢inmaktadirlar. Bu nedenle anketin ana kiitlesini olusturan
operasyonel personele kisitli olan siirelerinde ankete katilmalarin1 saglamak zaman ve

emek gerektiren bir siire¢ olmustur. Dolayisiyla literatiirde yer alan c¢aligmalara
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dayanilarak yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilecek olan 307 O&rneklem

biiytikliigii, 200’den biiyiik olmasi nedeniyle yeterli olarak degerlendirilmistir.

3.4.2. Toplanan Anketlerin illere Gore Dagihm

Katilimcilardan toplanan anketlerin illere gore yiizdelik dagilimi Sekil 3.1.°de

gosterilmektedir.

Mugla

Sekil 3.1. Anketlerin Illere Gore Dagilim1 (%)

Anketlerin uygulamanin yapildig: illere gére dagilimi incelendiginde anketlerin
hemen hemen yarisinin (%49,89) istanbul ilinde calisan yer hizmetleri personeli
tarafindan dolduruldugu dikkat ¢ekmektedir. Ankara ili %30,29 ile ikinci, Adana ili
%12,05 ile tgiincti, Mugla ili %7,82 ile dordiincii sirada yer almaktadir. Anketlerin
dagilimimin illerin ugak trafik sayilar1 siralamasi ile benzerlik gostermesi nedeniyle de

anketlerin ana kiitleyi temsil kabiliyetinin yiiksek oldugu degerlendirilmektedir.
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3.5. TEST iSTATISTIKLERININ BELIRLENMESI

Bilimsel calismalarda arastirilan konuya aciklik getirilebilmek i¢in uygun
verilerin toplanarak dogru yontemlerle analiz edilmesi, arastirma siireci ve
arastirmandan saglikli sonuglar elde edilebilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
Ayrica farkli arastirmalarda kullanilan veri toplama araglariin (6lgeklerin) s6z konusu
arastirma i¢in de kullaniminin uygun olup olmadiginin (gecerliliginin) ve her 6l¢iimde
ayn1 sonucu vermesi (glivenilirligi) agilarindan test edilmesi gerckmektedir (Neuman,
2000: 164).

Bilimsel arastirmalarda toplanan veriler Once aragtirilan konuyla ilgili olup
olmamasi, analizlerde kullanilabilirligi, dogrulugu ve acik olmas1 gibi yonlerden kontrol
edilir. Kontrolleri tamamlanan veri setine iliskin frekans dagilimi, ortalama, standart
sapma, varyans, carpiklik, gibi istatistiklere yer verilir. Daha sonra da verilerin
analizlere gecilir. Aragtirmanin O6zelligine gore degisiklik gosterebilen analiz tiirleri
arasinda; betimleyici, sonug ¢ikarici, iliskisel, yordayici/tahmin edici ve fark analizleri
yer almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 197-212).

Bu tez ¢alismasinda; kariyer gelisimi, ¢alisanin kariyerine olan bagliligi, sahip
oldugu kariyerden memnuniyet diizeyi ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Bu degiskenlere iliskin veriler Likert
Olgek kullanilarak toplanmuistir. Analize baslarken oncelikle veri setinin ve
degiskenlerin  Ozelliklerine  iligkin  olarak  betimleyici istatistiksel  analiz
gerceklestirilmis, 6lgeklerin yapi olarak gecerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir.

Analizlerde “Kesifsel Faktor Analizi (Exploratory Factor Analysis/EFA),
Dogrulayict Faktor Analizinden (Confirmatory Factor Analysis/CFA) ve Yapisal Esitlik
Modellemesinden (Structural Equation Modeling/SEM)” yararlanilmistir.

Kesifsel Faktor Analizi (KFA), bilimsel arastirmalar icin gelistirilen veri
toplama aracinin yani Olgegin yapisal olarak degerlendirilmesinde yararlanilan
istatistiksel bir tekniktir (Demirer, 2010: 66; Kline, 2011: 116). Bu analiz kullanilarak
cok sayida gozlenebilen degiskene iliskin Ol¢limler, daha az sayida ve birbirleri ile
tutarlt degiskenlerin bir araya getirilmesi ile olusturulan faktorlerle agiklanmaya caligilir
(Giirbiliz ve Sahin, 2015: 302). Literatiirde yer alan 6nceki caligmalarda gelistirilerek

analizleri yapilan 6lgek ve yapilarin yeni veriler ile dogrulamasmin yapilmasi ise
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Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile gergeklestirilir (Kline, 2011: 112; Giirbliz ve
Sahin, 2015: 302).

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), gbzlemlenen ve gézlemlenemeyen (ortiik)
degiskenler arasindaki dogrusal iligkileri belirlemek, tahmin etmek ve ilgili modelleri
degerlendirmeyi saglayan bir tekniktir (Shah ve Goldstein, 2006: 149). Olgiim
hatalarinin giderilmesine ve cok sayida gozlenebilen ve oOrtilk degisken arasindaki
iliskilerin test edilmesine olanak saglayan yapisal esitlik modellemesi (Bayram, 2010: 1;
Giirbiiz ve Sahin, 2015: 324) bu arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin
incelenmesinde kullanilan analiz teknigi olmustur.

Arastirmada, toplanan verilerin istatistiksel olarak analiz edilebilmesine olanak

saglayan SPSS 18 ve AMOS 18 paket programlarindan yararlanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
ANALIiZ VE BULGULAR

Bu boliimde, kariyer gelisimi stireci ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkileri arastirmak {izere olusturulan 6l¢me araciyla toplanan verilerin,
aragtirma sorularina yanit bulunabilmesi ve One siiriilen hipotezlerin kabul
edilebilirliklerinin test edilmesi i¢in gerceklestirilen istatistiksel analizlerden elde edilen
bulgulara yer verilmektedir. Oncelikle veri toplama aracinin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmis, daha sonra gerceklestirilen anketin katilimcilarina iliskin tanimlayici
istatistikler verilmistir. Son olarak da hipotezlerin ve tiim modelin test edilmesine iliskin

bilgiler sunulmustur.

4.1. VERi TOPLAMA ARACININ GECERLILiGi VE GUVENILIRLiGi

Bilimsel arastirmalarda incelenen konu hakkinda veri toplayabilmek amaciyla
kullanilan 6l¢iim aracinin konuya iliskin uygun bilgiler iiretebilme yetenegine sahip
olmasi i¢in gegerli ve giivenilir olmasi istenilir (Ercan ve Kan, 2004: 211). Bir 6lgme
aracinin gecerliligi ile o 6lgme aracinin hangi 6zelligi 6lgmek i¢in tasarlandiysa onu
Olgebilmesi ifade edilmektedir (Mueller, 1996: 110). Yapisal tanimlamalar ile
uygulamaya iligkin ¢alismalarin birbiri ile uyumlu olmasi 6l¢lim aracinin gecerliligini
arttirmaktadir (Neuman, 2000: 167; Bhattacherjee, 2012: 58). Olgiim aracinin
giivenilirligi ile o dl¢lim aracinda yer alan maddeler arasinda yani 6l¢egin kendi i¢inde
tutarli olmasi ve arastirilan unsurlar: tekrar tekrar dogru bir sekilde 6lgebilme 6zeligine
sahip olmasi ifade edilir (Neuman, 2000: 164; Giirbiiz ve Sahin, 2015: 315).

Bilimsel arastirmalarda once teorik cerceve olusturulur ve yapisal model alt
boyutlar1 ile birlikte ortaya konulur. Daha sonra uygulamanin yapilabilmesi i¢in de
gecerlilikleri ve giivenilirlikleri test edilmis bir 6lgek olusturulur ya da literatiirde yer
alan dlgeklerden yararlanilir. Igerik olarak gecerliliklerini saglayabilmek igin dlgekte yer
alan maddelere iligkin uzman goriislerinden de yararlanilir (Bhattacherjee, 2012: 63).
Bu c¢alismada kullanilmak istenen 6lcekler de literatiir taramasi yapilarak arastirilan
konuya en uygun olan, gecerlilikleri ve giivenilirlikleri test edilmis 6lgekler arasindan

secilmistir. Ornegin “Orgiitsel Baglhilik” degiskenini lgmek igin Meyer ve Allen (1993)
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tarafindan gelistirilen ve kendilerinden sonra yapilacak c¢aligmalarda giivenle
kullanilabilecegini ifade ettikleri 6l¢ek kullanilmistir. Tiim Olgeklerin  se¢iminde
Olceklerin gegerliliklerini  saglayabilmek ic¢in arastirilan degiskenleri Olgebilme
yeteneklerinin olmasina dikkat edilmistir. Cevirileri uzmanlar tarafindan kontrol edilen
Olceklere ilave veya eksiltme yapilmasina iliskin akademisyenlerin goriisleri de dikkate
almarak son sekli verilmistir. Daha sonra Olgeklerdeki ifadelerin dogru anlasilip
anlasilmayacag test edilmistir. Pilot uygulamada, anket formunda yer alan ifadelerin
cevaplayanlar tarafindan dogru ve net olarak anlasildigir sonucuna varilmistir. Tiim bu
asamalardan sonra igerik olarak gecerliliginin saglandiina kanaat getirilen dl¢eklerin
yapisal olarak da gecerlilikleri test edilmistir. Yapisal gegerlilige iliskin gergeklestirilen
analizler ilerleyen boliimlerde detayli olarak yer almaktadir.

Bir 6lgme aracinin giivenilirligi, 6lgme aracindan elde edilen sonuglarin ayni
kosullar tekrarlandiginda benzer sonuglar1 verebilme ve arastirilan degiskenleri tutarli
bir sekilde Olgebilme oOzelligi olarak ifade edilmekte ve farkli yontemlerle
incelenebilmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 212; Giirbiiz ve Sahin, 2015: 315). Genellikle
arastirmacilar giivenilirligi Olgerken test-tekrar test, paralel formlar ve igsel tutarlilik
yontemlerini kullanirlar (Mueller, 1996: 112), Bir kez uygulanarak 6l¢iim yapilan bir
Olgegin glivenilirligi arastirilirken igsel tutarlilik giivenilirligi incelenir (Mueller, 1996:
112; Ercan ve Kan, 2004: 212). Bu ¢alismada kullanilan 6lgiim araci da katilimcilara
yalniz bir kez uygulatildig: icin giivenilirlik incelenirken, “ayni yapidaki farkli maddeler
arasindaki tutarlilign Glgmeyi saglayan igsel tutarlilik gilivenilirligi” (Bhattacherjee,
2012: 57) esas alinmistir. Bu arastirmanin 6l¢gme aracinda 5°li derecelendirme yapildigi
icin gilivenilirlik analizi yapilirken maddelerin puanlamasi ikiden fazla olan o6lgeklerde
i¢sel tutarlilik tahminleri yapmaya olanak saglayan ve 0 ile 1 arasinda bir deger alabilen
“Cronbach Alfa” katsayisindan yararlanilmistir (Ercan ve Kan, 2004: 212; Cohen vd,
2007: 506). Givenilirlik ile belirtilen degerler arasindaki iliski su sekilde
yorumlanmaktadir (Cohen vd, 2007: 506):

e ....>0,90 c¢ok yiiksek gilivenilir
0,80-0,90 yiiksek giivenilir
0,70-0,79 giivenilir
0,60-069 diistik giivenilir

.....<0,60 kabul edilemez giivenilirlik

75



Bu aragtirmanin 6lg¢eklerinin Cronbach alfa katsayisindan yararlanilarak yapilan

giivenilirlik analizinden elde edilen bulgular Tablo 4.1.’de yer almaktadir.

Tablo 4.1. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilar

Olcekler Alt Olcekler l\él:}(fi:;i:% Cronbach Alfa Katsayisi

Kariyer Gelisimi - 9 0,861

Kariyer Memnuniyeti - 5 0,873

Kariyer Baglhilig1” - 5 0,829

Orgiitsel Baglilik 18 0,798
Duygusal Baglilik 6 0,639
Devam Baglilig1 6 0,828
Normatif Baglilik™ 6 0,846

Isten Ayrilma Niyeti™ - 5 0,903

Kariyer baglilig1 6l¢eginin giivenilirligi KARGEL2 ¢ikartildiktan sonra 0,529°dan 0,829°a yiikselmistir.

*  Normatif baglilik alt dlgeginde NORBAGL gikartildiktan sonra giivenilirlik 0,733’ten 0,846’ya yiikselmistir.
Orgiitsel baghlik dlgeginin giivenilirligi (alt boyutlar1 dahil) 0,782°den 0,798’e yiikselmistir.

™ Isten ayrilma niyeti 6lgeginde giivenilirlik ISAYRNY?S ¢ikartildiktan sonra 0,718°den 0,903’¢ yiikselmistir.

Tablo 4.1.’de arastirmada veri toplamak ic¢in kullanilan dl¢eklerde yer alan
degiskenlerin alt boyutlari, madde sayilar1 ve giivenilirlik analizlerine iliskin sonuglar
yer almaktadir. Tablodan Olceklerin Cronbach alfa katsayililarinin giivenilir olarak
degerlendirilen 0,70’in {izerinde degerler aldigi goriilmektedir. Bundan dolay
Olgeklerin gilivenilir oldugu ve arastirilan oOzelliklerin dogru olarak olgildigi

degerlendirilmistir (Cohen vd, 2007: 506).

4.2. ARASTIRMAYA KATILANLARA 1ILISKIN DEMOGRAFIK
BiLGILER

Bu aragtirmada ele alman kariyer gelisimi, kariyer memnuniyeti, kariyer
baglilig, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri bireyler bazinda
incelenmektedir. Analiz sonuglarini daha anlamli hale getirebilmek ve bireylerin
ozellikleri ile iligkilendirebilmek icin katilimecilarin demografik bilgilerine (cinsiyet,
yas, egitim durumu, aylik gelir, unvan ve calisma siiresi) yonelik sorular da Slgme
aracinda dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri incelendiginde katilimecilarin

cogunlugunu %66,12 ile erkek calisanlarin olusturdugu, kadin ¢alisanlarin ise %33,88



oraninda aragtirmaya katilim gosterdigi goriilmektedir. Katilimecilarin demografik

bilgileri Tablo 4.2°de yer almaktadir.

Tablo 4.2. Katihmeilara iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Sikhik Yiizde
(n) (%)
Cinsiyet
Kadmn 104 33,9
Erkek 203 66,1
Yas
21-30 124 40,4
31-40 140 45,6
41-50 37 12,1
51-60 5 1,6
60-tizeri 1 0,3
Egitim Seviyesi
ilké‘)gretim 5 2,0
Lise 51 16,6
Onlisans 111 36,2
Lisans 130 42,3
Lisansiistii 9 2,9
Aylik Gelir
1.500 TL ve alt1 64 20,8
1.501 TL-3.000 TL 163 53,1
3.001 TL-5.000 TL 73 23,8
5.001 TL ve isti 7 2,3
Unvan
Isci 50 16,3
Memur 196 63,8
Uzman 17 55
Sef 24 7,8
Miidiir Yardimcisi 7 2,3
Miidiir 4 1,3
Diger 9 2,9
Calisma Siiresi (Ay) 136 44.2
1-24
67 21,8
25-48
53 17,2
49-72
24 7,8
73-96
17 55
97-120 10 39
121-300 '
Not: N=307

Tablo 4.2. incelendiginde katilimcilarin; %86’sinin 21-40 yas grubunda yer
aldigi; %42,3’lniin egitim seviyesinin lisans, %36,2’sinin ise Onlisans diizeyinde
oldugu; %73,9’unun aylik gelirinin 3000 TL’nin altinda oldugu; %63,8’inin unvaninin
memur oldugu, %66’siin ¢alisma siiresinin dort yili gegmedigi goriilmektedir. Veriler
degerlendirildiginde katilimcilarin egitim seviyelerinin yiiksekligi, yas araliklari,

calisma siireleri ve aylik gelir seviyelerinin disiikligi dikkat cekici unsurlardir.
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Katilimcilarin %78,5’inin egitim seviyesinin lisans-Onlisans diizeyinde olmasi, yer
hizmetleri kuruluslarinin ise alimlarda 6nceligi tiniversite mezunlarina verdigine isaret
etmektedir. Calisanlarin %86’sinin 21-40 yas araliginda yer almasi ve %83,2’sinin alti
yili gegmeyen ¢alisma siiresine sahip olmasi ise, havacilik sektoriiniin 6nemli unsuru
olan siirat kavramina ayak uydurabilmesi i¢in operasyonel alanda goérevlendirilen

personelin geng ve dinamik olmasinin tercih edildigi degerlendirilmektedir.

4.3. OLCEKLERE ILISKIN TANIMLAYICI ISTATISTIKLER VE
NORMALLIK VARSAYIMININ INCELENMESI

Yapisal esitlik modellemesi ile analizlere baslamadan Once arastirmada elde
edilen verilerin gézden gecirilmesi ve analizler sirasinda ortaya ¢ikabilecek sorunlarin
ontline gecilmesi gerekmektedir. Bu amagla veri setinin; orneklem biiyiikliigii, varsa
kayip degerleri ile u¢ degerleri, tanimlayici istatistikleri, tek ve ¢ok degiskenli normallik
varsayimlari incelenir (Cokluk vd., 2014: 274). Arastirmanm 6rneklem biiyiikligiiniin
yeterliligine iliskin degerlendirmeler “3.4.1. Toplanan Verilerin Ana Kiitleyi Temsil
Yetenegi” boliimiinde detayli olarak anlatilmistir. Bu boliimde veri setinin tanimlayici
istatistikleri ile normal dagilim varsayimlarina iliskin bulgular1 yer almaktadir.
Tanimlayici istatistikler arasinda; frekanslar, ortalamalar, standart sapma, varyans,
carpiklik ve basiklik 6lgiileri gibi istatistikler yer alir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 204). Bir
degiskene ait verilerin bir merkez etrafinda dagilimini inceleyen aritmetik ortalama,
mod (tepe deger), medyan (ortanca), geometrik ortalama gibi Ol¢timler “merkezi
egilim” veya “merkeze yigilma olgiileri” olarak isimlendirilir (Baykul ve Giizeller,
2014: 221; Girbiiz ve Sahin, 2015: 205). Verilerin ortalamalardan uzakliklar1 ve
dagilimlart hakkinda bilgi veren standart sapma, varyans ve agiklik gibi Olgiilere ise
“degisme” veya “dagilim olgiileri” denir (Baykul ve Giizeller, 2014: 268; Giirbiiz ve
Sahin, 2015: 206). SPSS programi yardimiyla hesaplanan degisme ve dagilim 6lgiilerine
iliskin degerler Tablo 4.3.’te gOsterilmistir. Ayrica katilimcilarin ifadelere katilim
diizeylerini belirlemek i¢in su formiilden yararlanilmistir (Obeidat vd., 2016: 1225):

(En yiiksek likert 6lgek degeri - En diisiik likert 6lgek degeri) / kullanilan seviye sayist™
(5-1)/3=1,33 --> (1+1,33=2,33), (2,34+1,33=3,67)

*kesinlikle katilmiyorum-katilmiyorum /kararsizim/ katiliyorum-kesinlikle katilryorum
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Tablo 4.3. Olgeklere liskin Tanimlayici Istatistikler
N=307

Aritmetik Katilim Standart Varyans Carpikhk Basikhik

Olgekler Maddeler Ortalama__ Diizeyleri*  Sapma
KARGEL1 3,45 Orta 1,146 1,313 -0,726 -0,224
KARGEL2 3,46 Orta 1,076 1,157 -0,876 0,085
KARGEL3 3,61 Orta 1,050 1,102 -0,957 0,425
Kariyer KARGEL4 3,58 Orta 1,017 1,035 -0,659 0,053
Gelisimi KARGEL5 3,55 Orta 1,045 1,092 -0,619 -0,199
KARGEL6 3,94 Yiiksek 0,985 0,970 -1,059 1,018
KARGEL7 3,64 Orta 1,012 1,023 -0,821 0,285
KARGELS 3,62 Orta 1,042 1,086 -0,800 0,245
KARGEL9 3,57 Orta 1,119 1,252 -0,627 -0,402
KARMEM1 3,52 Orta 1,133 1,283 -0,794 -0,061
Kariyer KARMEM?2 3,64 Orta 1,024 1,049 -0,800 0,257
Memnuniyeti KARMEM3 3,59 Orta 1,064 1,131 -0,671 -0,017
KARMEM4 3,57 Orta 1,119 1,253 -0,830 0,048
KARMEMS5 3,67 Orta 1,128 1,273 -0,763 -0,114
KARBAG1 3,49 Orta 1,043 1,087 -0,675 -0,263
Kariyer KARBAG2 2,37 Orta 1,022 1,045 0,703 -0,010
Baghihis KARBAG3 3,63 Orta 0,987 0,974 -0,610 -0,001
KARBAG4 3,52 Orta 1,070 1,146 -0,538 -0,416
KARBAG5 3,57 Orta 1,122 1,259 -0,580 -0,486
DUYBAG1 3,79 Yiiksek 0,800 0,640 -0,287 -0,322
DUYBAG2 3,80 Yiiksek 0,802 0,643 -0,352 -0,244
DUYBAG3 2,75 Orta 1,143 1,306 0,411 -0,666
DUYBAG4 2,73 Orta 1,136 1,291 0,311 -0,665
DUYBAG5 3,86 Yiiksek 0,810 0,657 -0,332 -0,363
DUYBAG6 2,59 Orta 1,177 1,386 0,471 -0,709
DEVBAG1 3,53 Orta 1,147 1,315 -0,672 -0,336
DEVBAG2 3,64 Orta 1,024 1,049 -0,755 0,170
Orgiitsel DEVBAG3 3,66 Orta 0,821 0,675 -0,378 -0,304
Baghhk DEVBAG4 3,65 Orta 0,892 0,795 -0,182 -0,694
DEVBAG5 3,76 Yiiksek 0,849 0,721 -0,187 -0,615
DEVBAG6 3,54 Orta 1,088 1,184 -0,603 -0,173
NORBAG1 2,75 Orta 1,112 1,236 0,372 -0,411
NORBAG2 3,75 Yiiksek 0,914 0,836 -0,361 -0,637
NORBAG3 3,28 Orta 1,161 1,348 -0,443 -0,572
NORBAG4 3,64 Orta 0,917 0,840 -0,212 -0,751
NORBAG5 3,80 Yiiksek 0,871 0,759 -0,356 -0,517
NORBAG6 3,74 Yiiksek 0,928 0,862 -0,365 -0,570
ISAYRNY1 2,86 Orta 1,408 1,981 0,082 -1,262
isten ISAYRNY2 2,70 Orta 1,356 1,839 0,168 -1,232
Ayrilma ISAYRNY3 2,70 Orta 1,392 1,937 0,137  -1,318
Niyeti ISAYRNY4 2,56 Orta 1,283 1,646 0,211 -1,123
ISAYRNYS5 2,84 Orta 1,349 1,821 0,261 -1,071
* Aritmetik Ortalama (1-2,33)-->Diisiik Seviye  (2,34-3,67)-->Orta Seviye (3,68-5)-->Yiiksek Seviye

Tablo 4.3. incelendiginde aritmetik ortalama degerlerinin 6l¢eklerin kendi iginde
ve birbirleriyle benzerlik gosterdigi ve katilimcilarin dlgeklerde yer alan ifadelere genel
olarak katildiklar1 goriilmektedir. Ortalamalardan sapmalarin birbirine yakin olmasi da

verilerin dagiliminin ortalamalar etrafinda olduguna isaret etmektedir.
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4.3.1. Tek Degiskenli Normallik Varsayiminin Degerlendirilmesi

Normallik dagilimlar incelenirken merkeze yigilma ve degisim Olgiilerinin yani
sira, veri setinin dagilimin simetrik olup olmadigma iligkin bilgi veren carpiklik
katsayist ile verilerin dagiliminda sivrilmeye ya da yayilmaya iligkin bilgi veren basiklik
katsayist Olgtimlerinden de yararlanilmaktadir (Baykul ve Giizeller, 2014: 294).
Literatiirde ¢arpiklik ve basiklik degerlerine iliskin ¢esitli yaklasimlar vardir. Genellikle
bu degerlerin sifir ya da sifira yakin olmasi normal dagilima isaret etmekte (Giirbiiz ve
Sahin, 2015: 207) ve belli degerlere kadar da tek degiskenli normal dagilim (univariate
normality) varsayiminin varligi kabul edilmektedir. Field’a (2000) gore carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2’den biiylik veya -2’den kiigiik olmasi, veri setinin normal
dagilim varsayimini karsilamadigina iliskin dnemli bir gostergedir. Genellikle carpiklik
degerinin £2, basiklik degerinin ise +7 aralifinda olmasi normallik varsayiminin kabulii
icin yeterli goriilmektedir (Bollen, 1989: 266-267; Hoyle ve Panter, 1995: 163). Kline
(2011) degerleri biraz daha genis tutarak, carpiklik degerlerinin 3’ten, basiklik
degerlerinin ise 8’den biiyiikk olmasi durumunda veri setinin normal veri seti olarak
tanimlanmas1 gerektigini belirtir. Tablo 4.3.’ten carpiklik degerlerinin £1, basiklik
degerlerinin +2 araliginda (¢ogunlugunun =+1 araliginda) yer aldigi ve sifira yakin
oldugu gorilmistir. Ayrica tim degiskenlerin histogram grafikleri, gq-q plot ve
boxplotlar1 da gorsel olarak incelenmis, verilerin “hafif garpiklik” ve “hafif basiklik”

gostermekle birlikte tek degiskenli normallik varsayimini karsiladigi kabul edilmistir.

4.3.2. Cok Degiskenli Normallik Varsayiminin Degerlendirilmesi

Istatistiksel analizlerde kullanmlacak ydntemin belirlenmesinde karar vermeyi
saglayan normallik analizleri yapisal esitlik modellemesi icin de biiyiikk 6nem tasir.
Verilerin tek degiskenli normal dagilim (univariate normality) varsayiminin yani sira
cok degiskenli normal dagilim (multivariate normality) varsayimimin da gecerli olmasi
YEM’de aranan sartlardan biridir (Bayram, 2010: 49). Hayduk’a (1987) gore ¢ok
degiskenli normal dagilim varsayiminin gecerli olabilmesi i¢in her bir degiskenin kendi
icinde normal dagiliminin géstermesinin yani sira, diger degisken ciftlerinin hep birlikte
normal dagilim gostermesi gerekir. Cok degiskenli normalligin 6l¢iimiinde “Mardia’nin

Basiklik (Mardia’s Kurtosis)” degeri incelenir. Bu degerin 3’{in altinda olmasi istenir
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(Garson, 2012: 29). Ug degerlerin (outliers) varligi bu degerin yiiksek ¢ikmasina neden
olabilir. Tim verilerin dagilimini esas alan Mahalanobis mesafelerinin (Mahalanobis
distance) hesaplanmasi yoluyla tespit edilebilen ug¢ degerler silinerek Mardia’nin
basiklik degeri istenilen seviyeye diisiiriilebilmektedir. Ancak ¢ok sayida gozlemin
silinmesi modelin giicliiliigiinii yitirmesine neden olabilmektedir (Field, 2000: 604; Gao
vd., 2008: 2). Mardia’nin basiklik degerinin yiiksek olmasi, ¢oklu normalite
varsayimmin karsilanmadigi seklinde yorumlanir. Teorik olarak, ¢oklu normalitenin
olmamas: da hatali ki-kare testleri nedeniyle modelin biitiiniiniin reddine yol
acabilmektedir (Muthen ve Kaplan, 1992: 29). Ancak Byrne (2010) anketlerde
kullanilan likert tipi 6l¢eklerin normal dagilimdan sapmalara neden olabilecegini ifade
eder. Muthen ve Kaplan (1985) arastirmalarinda farkli skewness ve kurtosis degerlerine
sahip bes model tizerinde normallik varsayimiin yoklugunu incelemislerdir. Analizler
sonucunda tek degiskenli skewness ve kurtosis degerleri =1 araliginda olan modellerde
yapilan analizlerde 6nemli sorun ¢ikmadigini, 2’den yiiksek deger alan modellerin
analizinde ise hatali sonug alma ihtimalinin yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Hallow
(1985) normallik varsayimimin gegerli olmamasinin etkilerini test ettigi ¢alismasinda,
tek degiskenli (univariate) ve ¢ok degiskenli (multivariate) normal dagilima iliskin
carpiklik ve basiklik degerlerini incelemistir. Elde ettigi sonuca gore degerler;

o -1.25 < tek degiskenli ¢arpiklik < 2.0,

e -1.0 <tek degiskenli basiklik < 8.0 ve

e -4.9 < Mardia’nin basiklik (¢cok degiskenli) < 49.1
araliginda yer aliyorsa, ¢ok degiskenli analizlerde parametre tahminleri yansizligini
koruyabilmekte ve teorinin aksine ¢ok degiskenli normalligin olmamast, ilgili degerleri
belirtilen araliklarda yer alan modellerde gegerli olmak iizere, ki-kare istatistiklerini
onemli derecede yiikseltmemektedir. Bu aragtirmanin veri setinin tek degiskenli
normallik varsayimimin karsilandigi daha 6nce ifade edilmistir. Ancak tek degiskenli
normalligin saglanmasinin ¢ok degiskenli normalligin de saglandigi anlamina gelmedigi
(Gao vd., 2008: 3) i¢in Mardia’nin basiklik degeri hesaplanarak ¢ok degiskenli
normallik varsayimi incelenmistir. AMOS programi yardimiyla hesaplanan bu deger
45,385 bulunmustur. Ug degerlerin kontrol edilebilmesi i¢in de Mahalonobis mesafeleri
tablosu incelenmistir. En biiyiik degere sahip olan ve p< 0,005 anlamlilik diizeyinde

olan yedi gézlem Mardia’nin basiklik degerini diisiirebilmek igin silinmistir. Orneklem
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biiyiikliigii 300°e diismiis ancak ug¢ degerlerin ortalamalardan ¢ok farkli olmamasi
nedeniyle Mardia’nin basiklik degeri sadece 38,157’ye indirilebilmistir. Hallow’a
(1985) gore gozlem sayisinin 300’{in altina diismesi parametre tahmini ve standart hata
hesaplamalarinda yanilgilara neden olabilmektedir. Ayrica ¢ok degiskenli normallik
varsayimini saglamak i¢in ¢ok sayida goézlem g¢ikarilmasi, arastirilan konuya iliskin elde
edilmeye calisilan bazi 6nemli bilgilerin kaybedilmesine yol agabilmektedir (Gao vd.,
2008: 16). Bu nedenle Mardia’nin basiklik degerinde anlamli bir diisiis saglamadigi i¢in
gbzlem ¢ikarimi yapilmadan Kesifsel faktor analizine gecilmistir. KFA sonucu yapi
gecerliligini diisiirdiigii, capraz faktor yiiki aldigi veya faktor yiikii 0,50’den daha az
oldugu tespit edilen maddeler silinmistir. Daha sonra tekrar hesaplanan Mardia’nin
basiklik degeri 36,862 olarak bulunmustur.

Gao vd. (2008) ¢ok degiskenli normallik varsayiminin olmadigi modellerde
Mardia’nin  basiklik  degerinin hangi seviyeye kadar gecerli olabilecegini
aragtirmiglardir. Yaptiklar literatiir taramasinda, tek degiskenli normallik varsayiminin
gecerli oldugu modellerde Mardia’nin basiklik degerinin belli bir degere kadar olmasi
durumunda analizlerde sorun g¢ikmayabileceginin ifade edildigini tespit etmislerdir.
Ancak st seviye igin belirtilen “kabul edilebilir deger” ifadesinin kag olmasi
gerektiginin kesin cizgilerle belirlenemedigini ve arastirmanin Ozelliklerine gore
(6rneklem biyiikligi vb.) degisiklik gosterebilecegini ifade etmislerdir. Yaptiklari
arastirmanin modeli i¢in Mardia’nin basiklik degeri 101,61 olarak hesaplanmustir.
Mabhalanobis mesafesi en yiiksek degere sahip ilk alt1 gozlem silindikten sonra bu deger
31,99 seviyesine indirilmistir. Diger gozlemlerin ortalamalar yakin degerlere sahip
olmasi nedeniyle istedikleri diisiik degere (1,96’ya) ancak 137 gbzlem silindikten sonra
ulagabilmiglerdir. Bu kadar fazla gézlem silmenin bazi 6nemli bilgilerin analizlerde
dikkate alinmamasina neden olabilecegini belirtmislerdir. Bu yilizden Mardia’nin
basiklik degerinin yiiksek olmasi durumunda bile Mahalanobis mesafe degeri yliksek
olan gozlemlerin silinmesini, ancak diisiik olanlarin silinmemesini ve analizlerde
kullanilmasini tavsiye etmiglerdir. Bu arastirmanin degerlerinin;

o -1.25 < tek degiskenli ¢arpiklik < 2.0,

e -1.0 <tek degiskenli basiklik< 8.0 ve

e -4.9 <Mardia’nin basiklik (36,862) degeri < 49.1
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araligr icinde yer almasi nedeniyle Hallow (1985) ile Muthen ve Kaplan’in (1985)
calismalar1 esas alinarak, aragtirmanin analizlerinin yansizligint koruyacagi ve
analizlerin dogru sonuglar verecegi degerlendirilmesi yapilmistir. Ayrica literatiirde
dogrulayic1 faktor ve yapisal esitlik analizlerinde verilerin ¢oklu normal dagilim
gostermediginde veya dagilimda sorunlar oldugunda asimetrik dagilimdan bagimsiz
(Asymptotical Distribution Free/ADF) yonteminin tercih edilmesi 6nerilmektedir (Shah
ve Goldstein, 2006: 158). Bu nedenle analizlerde tercih edilen yéntem ADF yontemi
olmus, analiz sonuglarinin ¢ok degiskenli normallik sorunlarindan etkilenmeden dogru

sonuglar vermesi amaglanmistir.

4.4. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN YAPI
GECERLILIKLERININ TEST EDILMESI

Arastirmanin  verilerinin  analizlerde  kullanilmaya  uygun  oldugu
degerlendirilmesiyle analiz asamasina gecilmistir. Bu boliimde arastirmada yararlanilan
olgeklerin yap1 gegerliliklerinin test edilmesi amaciyla yapilan faktor analizlerine iliskin
bulgulara yer verilmektedir.

Faktor analizi, ortak noktalari bulunan degiskenleri gruplandirmaya yarayan bir
yontemdir. Arastirmacilarin ¢ok sayida degiskeni olan bir veri setini, daha az sayida
degisken altinda toplamasina olanak saglar. Degiskenler arasindaki yapinin, ortak
yonlerin ve iligkilerin goriilmesini kolaylastirir. Bu sayede farkli degiskenlerin ayni
temel kavrami ele aldig1 tespit edilebilir ve degiskenler ayni baslik altinda toplanabilir.
Faktor analizi, yeni bir 6lglim araci gelistirme galismalarinda veya bagka bir arastirmada
kullanilan bir 6l¢lim aracnin yeni verilerle dogrulanmasinda kullanilabilir. Faktor
sayisint azaltmanin yami sira olgeklerin boyut ve yapr gegerliliklerini de test etmeyi
saglar. Kesifsel/kesfedici faktor analizi (KFA) (exploratory factor analysis) ve
dogrulayici faktor analizi (DFA) (confirmatory factor analysis) olmak tizere iki farkli
faktor analizi vardir (Cohen vd., 2007: 560; Cokluk vd., 2014:178; Giirbiiz ve Sahin,
2015: 301). Degiskenlerin bir kismi1 gozlenebilen bir kismi1 da gozlenemeyen (Ortiik
degiskenlerden olusan bir¢ok arastirma hem kesfetme hem de dogrulamaya yonelik
analize ihtiya¢ duymaktadir (Joreskog, 1974: 2). Bu nedenle iki analizi birbirinden kesin

cizgilerle ayirmak yerine her iki faktor analizinden de belli bir sirayla yararlanmak daha
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faydalidir. Once arastirma modelini ifade edebilecek faktorlerin tespit edilebilmesi igin
kesifsel faktor analizi, daha sonra bu faktorlerin modele uyumunun test edilebilmesi i¢in

de dogrulayici faktor analizinden yararlanilir (Anderson ve Gerbing, 1988: 412).

4.4.1. Kesifsel Faktor Analizi Bulgular:

KFA ¢ok degiskenli yapilarda Onceden bilinmeyen degisken gruplarinin,
degiskenler arasindaki oriintiiniin ve kiimelenmenin tespit edilmesini saglar. Bu sayede
arastirilan konu daha az sayida ve ifade giicii daha yiiksek faktorlerle ortaya konulabilir.
Olgek gelistirme calismalarinda yararlanildig1 gibi 6lgme araciin yapr gecerliligini
belirlemek i¢in de siklikla yararlanilir (Bhattacherjee, 2012: 60; Giirbiiz ve Sahin, 2015:
302). Faktor analizi, korelasyon veya kovaryans hesaplamalariyla go6zlenen
degiskenlerden yola ¢ikarak oOrtiikk degiskenleri hesaplamayir saglar. Bu sayede
arastirmada One siiriilen teorik yapilar1 temsil etmesi istenen ortiik degiskenlerin boyut
sayist belirlenebilir (Cohen vd., 2003: 471).

Gozlemlenen degiskenler arasindaki iligkiler kovaryans matrisi ile ortaya
konulur. Degiskenler faktor adi verilen daha az sayida oOrtiik degisken altinda
toplanmaya c¢alisilir. Faktorle degisken arasindaki korelasyon faktor yiikii olarak
isimlendirilir (Giirbliz ve Sahin, 2015: 304). Analizde degiskenler arasindaki tiim
korelasyonlar hesaplanir (Cohen vd., 2007: 562;). Birbirleriyle iliskili olan degiskenler
kendi aralarinda daha yiiksek korelasyon gosterirler. Bu iliskinin tespit edilmesi
sayesinde ¢ok sayida degiskenin yer aldigi yapilardaki veriler, ortak faktorler altinda
toplanarak 6zetlenmis olur (Hair vd., 2000:90; Cokluk vd., 2014:183; Keith, 2015: 333).

Aragtirmanin Glgeklerinin yapi gegerliligini test etmek igin KFA yapilmustir.
Oncelikle arastirmanin drneklem biiyiikliigii, verilerin normallik varsayrmini karsilama
diizeyi ve ug degerlerin durumu gibi unsurlarin kesifsel faktor analizine uygunlugu
arastirilmistir. Literatiirde, faktor analizinde yliksek faktor yikii elde edilebilmesi i¢in
cok yiiksek Orneklem biiyiikliigiine ihtiya¢ olmadigina ve 150 gozlemin yeterli
olacagina dair bir goriis bulunmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2007: 613). Diger bir
goriise gore de 6rneklem biiytikligi degisken sayisinin en az bes kat1 olmahidir (Bryant
ve Yarnold, 1995: 100). Bu goriise gore arastirmanin degisken sayisi 42 oldugu igin
orneklem biiylkligi en az 42x5=210 olmalidir. 307 6rneklem biiytikligii ile her iki
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yaklagim da saglanmistir. Normallik varsayimmin karsilandigi ve uc¢ degerlerin
ortalamalara yakin oldugu onceki boliimlerde belirtilmistir. Bu incelemelerin sonunda
veri setinin kesifsel faktor analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir.

Kesifsel faktor analizi i¢cin SPSS programi yardimiyla arastirma degiskenleri
arasindaki korelasyon iliskisini gOsteren korelasyon matrisi olusturulmustur.
Olusturulan tablodan veri setinin ortak faktorler etrafinda toplanip toplanamayacagi
incelenmistir. Bu amagla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii
(KMO Measure of Sampling Adequacy) degerine bakilmistir. KMO degeri verilerin
faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini gosterir (Glirbiiz ve Sahin, 2015: 303).
Kaiser’e gore (1974) KMO degeri su sekilde yorumlanmalidir:

e 0,90’lar = Fevkalade/Cok iyi (Marvelous)

e 0,80’ler = Degerli (Meritorious)

e 0,70’ler = Orta (Middling)

e 0,60’lar = Vasat (Medicore)

e 0,50’ler = Kaotii (Miserable)

e ...<0,50 =Kabuledilemez (Unacceptable)

KMO degerinin 0,50 ve alt1 olmasi verilerin KFA yapmaya elverigli olmadigini
gosterirken, degerin 0,60 ve iistii olmas1 KFA i¢in yeterli kabul edilmektedir.

KFA’nin uygulanabilirligi arastirilirken KMO degerinin yani sira Bartlett’in
Kiiresellik Testi de incelenir. Bartlett’e (1954) gore bu test “bir korelasyon matrisinde
yer alan korelasyonlar sifira esittir” yani “degiskenler arasinda iliski yoktur” hipotezini
test eder. “4*” sembolii ile gosterilir. KFA’da degiskenlerin birbirleri ile iliskisi ortaya
konulmak istendigi i¢in hipotezin reddedilmesi (p<0,05 olmasi) istenir. Bartlett’in
Kiiresellik Testinin anlamli sonu¢ vermesi (p<0,05 olmasi) degiskenler arasinda
iliskinin varligin1 ve verilerin KFA i¢in uygun oldugunu gésterir (Cohen vd., 2007:570).
Arastirmanin degiskenlerine iliskin olarak hesaplanan KMO ve y* degerleri Tablo
4.4.te sunulmustur. KMO degerlerinin tiim oSlgekler i¢in %77°nin {izerinde oldugu
goriilmektedir. Ayrica Bartlett Testinin de tiim O6lgekler i¢in anlamli sonug¢ vermesi
(p<0,05 olmasi) arastirmanin degiskenleri i¢cin KFA’nin yapilabilecegini
gostermektedir.

KFA’da ayrica degiskenlerin faktdr yiikleri hesaplanir. Degiskenle faktor
arasindaki iliskiyi gosteren faktor ylikiiniin yliksek olmasi, degiskenin ilgili faktorle

85



giiclii bir iligkisi oldugunu, diisiik olmasi ise yeterince iliskisi olmadigini ortaya koyar.
Faktor yiikiiniin karesi, degiskenin varyansinin yiizde kagmnin bir faktorle agiklandigini
gosterir (Cokluk vd., 2014: 194). Comrey ve Lee’ye (1992) gore faktor yiikleri su
sekilde yorumlanir:

e 0,717’in istii (%50 agiklanan varyans) “miikemmel”,

e 0,63-0,71 (%40 ¢akisan varyans) “cok iyi”,

e 0,55-0,63 (%30 ¢akisan varyans) “iyi”

e 0,45-0,55 (%20 cakisan varyans) “orta”

e 0,32-0,45 (%10 cakisan varyans) “zayif” olarak kabul edilir.

Genellikle analizde faktor yiikiiniin 0,32 nin {izerinde olmasi istenirken, 0,50’nin
tizerinde ¢ekilmesi faktorlerin gli¢liiliiglini arttirmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 304).
KFA’da “Ozdeger (Eigenvalue)” olarak adlandirilan ve maddelerin faktor yiiklerinin
karelerinin toplamini ifade eden degerin de 1’den biiyiik olmasi istenir. Faktor sayisi
tespit edilirken Scree Plot grafigi incelenir ve Ozdegeri 1°den biiyiik olan faktorler esas
alinir. Faktor sayisi belirlendikten sonra bir degiskenin kac faktor yiikii aldigi incelenir
(Hair vd., 2000: 120). Ayn1 anda birden fazla faktor yiikii alan ve her iki faktor yiikii de
0,20’den biiyiik olan maddeler analiz disinda birakilir (Tabachnick ve Fidell, 2007:633).

Biitiin bu bilgiler 1s18inda arastirmanin 6l¢iim aracit i¢in KFA yapimina
gecilmistir. Arastirmanin yeterli Orneklem biiyiikliigline sahip olmasi, normallik
varsayimini karsilamast, y (Ki-kare) degerlerinin anlamli sonug vermesi ve tiim dlgekler
icin KMO degerlerinin %77’nin iizerinde olmasi nedeniyle modelin KFA yapmaya
uygun oldugu degerlendirilmistir (Kaiser, 1974).

Analizde arastirmanin degiskenlerinin faktor yiiklerini ortaya koyabilmek i¢in,
arastirmanin veri setinden cikartilacak her bir faktor icin miimkiin olan en yiiksek
varyansi saglayan “Temel Bilesenler” (Principal Components) yontemi tercih edilmistir.
Bu yontem arastirmalarda siklikla kullanilmaktadir (Cokluk vd., 2014: 199). Dik
dondiirme yontemlerinden Varimax yontemi, birbirleri ile iligkili olmayan faktorler igin
kullanilabilmesi ve sonuglar1 yorumlamada kolaylik saglamasi nedeniyle secilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2007: 633; Cokluk vd., 2014: 202). Analiz sirasinda biitiin
Olceklerin 6zdegerlerinin 1’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. 0,50’nin altinda faktor yiikii
alan ve/veya ayn1 anda birden ¢ok faktor yiikii iistlenen ifadeler analiz dis1 birakilmastir.

KFA sonuglarina iliskin bulgular Tablo 4.4.’te yer almaktadir.
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Tablo 4.4. Kesifsel Faktor Analizi (Exploratory Factor Analysis) Bulgular:

Kariyer Gelisimi (")lg:egi

Kariyer Memnuniyeti (")lg:egi

Faktorler Maddeler Faktor Yiikleri Faktorler Maddeler Faktor Yiikleri
KARGEL1 0,818
KARGEL2 0,814 KARMEM1. 0,803
KARGEL3 0,763
. . KARMEM2 0,836
Kariyer KARGEL4 0,728 Kariyer
RO .. KARMEM3 0,830
Gelisimi KARGEL5 0,691 Memnuniyeti
KARMEM4 0,832
KARGEL7 0,553 KARMEMS5 0778
KARGELS 0,714 '
KARGEL9 0,631

N =307; KMO = 0,889;

Bartlett’s Test of Sphericity y>= 954,364; p = 0,000;

Aciklanan Toplam Varyans = %51,680

N =307; KMO = 0,846;
Bartlett’s Test of Sphericity y?= 738,012; p = 0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %66,591

Kariyer Baghihg Olgegi

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Faktorler Maddeler Faktor Yiikleri Faktorler Maddeler Faktor Yiikleri
KARBAG1 0,783 isten 1SAYRNY1 0,829

Kariyer KARBAG3 0,847 AS Ima ISAYRNY2 0,921

Bagliligi KARBAG4 0,812 Niyreti ISAYRNY3 0,910
KARBAG5 0,813 y ISAYRNY4 0,863

N =307; KMO =0,798;

Bartlett’s Test of Sphericity y>= 444,360; p = 0,000;

Aciklanan Toplam Varyans = %66,273

Orgiitsel Baghhk Olgegi

N =307; KMO =0,821;
Bartlett’s Test of Sphericity y?= 822,674; p = 0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %77,699

Faktorler

Duygusal Baghhk

Acgiklanan
Varyans=%069

Devam Baghhgi

Agiklanan
Varyans=%66

Normatif Baghhk

Acgiklanan
Varyans=%75

N =307; KMO =0,773;

Maddeler

DUYBAG1
DUYBAG?2
DUYBAG3
DUYBAG4
DUYBAG5
DUYBAG6
DEVBAG3
DEVBAG4
DEVBAG5
NORBAG2
NORBAG4
NORBAG5
NORBAG6

Faktor Yiikleri
0,864
0,788
0,854
0,859
0,829
0,791
0,792
0,871
0,775
0,873
0,897
0,827
0,862

Bartlett’s Test of Sphericity y?= 1606,276; p=0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %70,902

Faktor yiikleri agisindan incelenen degiskenlerden DEVBAG1, DEVBAG2,
DEVBAG6 ve NORBAG3 maddeleri gapraz faktor yiikii aldigi; KARGEL6 ve
NORBAG1 maddeleri 0,50 nin altinda faktdr yiikii aldigi; KARBAG2 ve ISAYRNYS

maddeleri icsel tutarlihigi azalttigi icin analiz disi brrakilmuslardir. Igsel tutarlilig

etkiledigi tespit edilen bu maddeler ¢ikartildiktan

sonra giivenilirlik analizi

tekrarlanmis, tiim Glgeklerin Cronbach alfa katsayilarinin %70 ve {izerinde degere sahip

olmasi sebebiyle dlgekler igsel olarak tutarli kabul edilmistir (Cohen vd, 2007). Ayrica

KFA sonuglaria gore kariyer gelisimi, kariyer bagliligi, kariyer memnuniyeti ve isten
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ayrilma niyeti Olceklerinin tek boyuttan, orglitsel baglilik dlgeginin ise li¢ boyuttan
olusmaktadir. Orgiitsel baglilik 6lgeginin alt boyutlar1 olan iliskisinde ilk sirada
normatif, ikinci sirada duygusal, iiglincii sirada ise devam baglilik boyutu yer

almaktadir. Tiim Olgeklerin toplam agiklanan varyanslar1 Tablo 4.5.’de yer almaktadir.

Tablo 4.5. KFA Bulgularina Gére Olgeklerin Toplam Aciklanan Varyanslari

OLCEK Aciklanan Toplam Varyans
Kariyer gelisimi 6lgegi %51,68
Kariyer memnuniyeti 6l¢egi %66,59
Kariyer baglilig1 6lcegi %66,27
Isten ayrilma niyeti dlgegi %77,70
Orgiitsel baghlik 6lgegi (alt boyutlariyla birlikte) %70,90

Sosyal bilimlerde ¢ok faktorlii modellerde Olgeklerin agiklanan varyanslarinin
%40 ile %60 arasinda bir degere sahip olmas1 yeterli olarak degerlendirilmektedir
(Cokluk vd., 2014). Bu goriisten hareketle, arastirma modelinde yer alan dlgeklerin
aciklanan toplam varyanslariin %52-%78 araliginda olmasi nedeniyle o6lg¢eklerde yer
alan maddelerin 6l¢tim modelini agiklayabilme oranlar yeterli olarak kabul edilmistir.

Biitiin bu incelemelerden sonra tiim dl¢eklerin belli bir yapiyr 6lgcme kabiliyetine
sahip ve yapisal olarak gegerli olduklar1 kabul edilerek Yapisal Esitlik Modellemesi’nin

temelini olusturan Dogrulayic1 Faktor Analizi’ne gegilmistir.

4.4.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA), gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler
arasindaki teorik iliskileri inceleme, arastirilan teorinin gegerliligini onaylama ve yap1
gecerliliklerini test etmede yararlanilan gelismis istatistiksel bir yontemdir (Mueller,
1996: 62; Field, 2000: 636; Schreiber vd., 2006: 323; Cokluk vd., 2014: 275). DFA ile
yeni gelistirilen bir Olcegin yapisal gecerliligi ortaya konulabilir ve daha once
kullanilmis bir 6l¢egin yeni yapilan bir arastirmanin 6rneklemine uygun olup olmadigi
test edilebilir. DFA ile dogrulamasi yapilan bir 6lgek gecerli olarak kabul edilir (Giirbiiz
ve Sahin, 2015: 326). Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiler ortaya konulmak
istendiginden, DFA yapilirken arastirmanin 6lgiim modeli kullanilarak gozlenebilen ve
gozlenemeyen degiskenler i¢in korelasyon veya kovaryans matrisi hesaplanir. Tahmini

ve gézlemlenen matrisler arasindaki farkin az olmasi istenir (Schreiber vd., 2006: 323).
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Siirecin bir pargasi olarak yapisal modelin test edilmesinden once, ortiik degiskenleri en
iyi temsil eden gostergeyi tespit edebilmek icin faktdr yiikleri, 6zglin varyaslar ve
modifikasyon endeksleri (bir degisken diisiiriilmesine ya da bir yol eklenmesine iliskin
Oneriler) hesaplanir (Schreiber vd., 2006: 325). DFA’da hesaplamalar belli bir yone
dogru degil, degiskenler arasindaki iligkilere ve potansiyel korelasyon iligkilerine

dayanarak yapilmaktadir (Bayram, 2010: 15).

4.4.2.1. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Dogrulayici Faktor Analizi iliskisi

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) Ullman’a gore (2001) KFA ile ¢oklu
regresyon analizinin, Schreiber vd.’ye gore (2006) ise DFA ile ¢oklu regresyon
analizinin bir kombinasyonudur. Genel olarak yapisal esitlik modelleri “6l¢iim modeli”
ve “yapisal model” olmak iizere iki parcadan olusmaktadir (Schreiber vd., 2006: 325).
Olgiim modelinde gozlenen degiskenlerle gozlenemeyen/ortikk degiskenler birbirine
baglanarak dogrulayict faktor analizi uygulanir. Yapisal modelde ise oOrtiik
degiskenlerin es zamanli esitlik sistemleriyle birbirlerine baglanmasiyla analiz
gerceklestirilir. Diger bir ifadeyle, YEM analizlerinin temelini olusturan dlgme
modellerinin gegerlilikleri DFA yardimiyla dogrulanir (Cokluk vd., 2014: 261). Hair
vd.’ye (2010) gére YEM uygulamasi asagida yer alan alt1 asamada gerceklestirilir. ilk
dort asama DFA, son iki asama ise YEM ile gerceklestirilir.

e Arastirma modeli ortaya konularak tanimlanir.

e Olgiim modelleri gelistirilir.

e Her bir 6l¢iim modeli i¢in sonuglar ortaya konulur.

e Modelin gegerliligi ol¢iiliir.

e Yapisal model ortaya konulur.

e Tiim modelin gegerliligi degerlendirilir.

YEM’de literatiirden yararlanilarak ortaya konulan arastirma modeli ve
hipotezlerin gecerlilikleri, dl¢ekler yardimiyla toplanan veriler kullanilarak olusturulan
6l¢lim modeliyle test edilir. Bu nedenle Leach vd. (2008) YEM’de 6lgiim modelinin
dogru belirlenmesinin biiyiik 6nem tasidigini belirtmislerdir. Arastirmalarinda bir 6l¢iim
modelinin tagimasi gereken ii¢ unsura deginmislerdir. Bunlar; 6lgekteki degiskenler esas

alinarak incelenen faktor ya da ortiik degisken sayisi belirtilmeli, her faktore baglanan
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degiskenler gosterilmeli ve birden fazla faktoér olmasi durumunda faktorler arasindaki
iligkiler aciklanmalidir. Bu agiklamalar yol semalar1 yardimiyla gosterilmelidir.
Ullman’a (2001) gore arastirmalarda test edilmek istenen hipotezlerle one siiriilen
iligkileri gosteren yol semalarinda her seklin bir anlami1 vardir. Bir 6l¢iim modelinde yer
alan “yuvarlak/oval” sekiller gozlenemeyen degiskenleri, “dikdortgen” sekiller ise
gozlenebilen degiskenleri ifade eder. Yol olarak isimlendirilen “tek bagl oklar”, ortiik
degisken ile gozlenen degiskenler arasinda oldugu varsayilan nedensel etkiyi gosterir
(Keith, 2015: 335). Her yol, ortiik degiskenin gbzlenebilen degiskenle temsil edilebilme
giiclinii, diger bir ifadeyle faktor yiikiinii ifade eder. Degerin biiyiik olmasi gozlenebilen
degisken ile ortiik degisken arasindaki iliskin gii¢lii olduguna isaret eder. (Cokluk vd.,
2014: 277). Modeldeki oval sekilleri birbirine baglayan iki basl, kavisli oklar ortiik
degiskenler arasindaki korelasyonu/kovaryansi, yuvarlak i¢indeki kiiclik “e” harfi ise
olgme hatasini ifade eder. Olgme hatasi faktorlerle aciklanamayan varyansin
gostergesidir ve 6zgiin varyansi (unique variance) temsil eder (Keith, 2015: 113). Ortak
varyans olarak isimlendirilen ve ortiik/gizil degiskenin gbézlenen degiskende acikladig
varyans miktarini gosteren deger, faktor yiiklerinin karesi alinmak suretiyle hesaplanir.
Yiizde ile ifade edilen bu degeri yiize tamamlayan deger ise 6zgiin varyanstir (Cokluk
vd., 2014: 278). Biitiin bu unsurlar arastirmanin her bir 6lgiim modeli i¢in ayri ayri

incelenmis ve ilgili boliimlerde sunulmustur.

4.4.2.2. Analizler I¢in Orneklem Biiyiikliigiiniin Yeterliligi

DFA ve YEM analizlerine gecilmeden once o6lglim modelinin degisken ve
parametre sayilari dikkate alinarak orneklem biyikliigiiniin yeterliligi incelenmelidir.
Literatiirde faktdr analizinde asgari Orneklem biiyiikliigiine iliskin degerlendirmeler
yapan ¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir (Arrindell ve Van der Ende, 1985; Velicer ve
Fava, 1998; MacCallum vd., 2001). Kline (1979) ve Gorsuch (1983) orneklem
biiyiikliigiiniin (degisken sayis1 20°den az olsa bile) en az 100 olmasin1 tavsiye etmistir.
Hatcher (1994) gozlem sayisinin, degisken sayisinin en az 5 kat1 olmasint 6nermistir.
Guilford (1954) gozlem sayisimin asgari biyiikliigiiniin 200, Cattell (1978) 250,
Hutcheson ve Sofroniou (1999) ise 150-300 arasinda olmasini tavsiye etmistir. Comrey
ve Lee (1992) orneklem biyiikligiinii; 100-zayif, 200-yeterli, 300-iyi, 500-¢ok iyi
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olarak degerlendirmistir. Uyum indekslerinin glivenilir sonug vermesi i¢in Hoyle (1995)
orneklem biyiikligiinin 100-200 arasinda olmasini, Mitchell (1993) ise degisken
sayisinin 10-20 kat1 kadar gozlem yapilmasini 6nermistir. Arastirmanin 307 6rneklem
blyiikligliniin literatiirde yer alan bu ¢alismalarin tavsiyelerine uygun oldugu
diistiniilmiis, ancak nihai karar verilmeden dnce 6l¢iim modelinin korelasyon, kovaryans
ve varyans parametre sayilari ile 6rneklem biiyiikligii arasindaki orana da bakilmistir.
Genel kabul edilen goriise gore orneklem biiyiikliigii, parametre sayisinin 10 kati
olmalidir (Schreiber vd., 2006: 326). Bentler ve Chou (1987) ise Orneklem
biiyiikliigiiniin alt limitinin parametre sayisinin 5 kati, {ist limitinin ise parametre
sayisinin 10 kat1 olmasi gerektigini belirtmistir. Bu arastirmanin 6l¢iim modellerindeki
parametre sayilari, bu sayilara gore drneklem biiyiikliigliniin olmas1 gereken alt ve tist

limitleriyle arastirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi Tablo 4.6°da gosterilmistir.

Tablo 4.6. Arastirmanin Orneklem Biiyiikliigiiniin Yeterliligi

Olgiim Modeli Parametre AltLimit Ust Limit Orneklemin Yeterliligi

Sayis1 (PS) (PSx5) (PS x 10) (307/PS)
Kariyer Gelisimi 22 110 220 13,96
Kariyer Memnuniyeti 16 80 160 19,19
Kariyer Baglilig 13 65 130 23,62
Orgiitsel Baglihk 49 245 490 6,27
Isten Ayrilma Niyeti 13 65 130 23,62

Tablo 4.6. incelendiginde parametre sayilariyla 6rneklem biiyiikliigi arasindaki
iliskinin literatiirdeki dnerilere uygun oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel baghilik 6lgegi iig
boyutlu bir 6lcek oldugu i¢in hesaplanan parametre sayisi diger Ol¢eklerden daha
fazladir. Ancak alt limit yoniinden literatiire uygunluk gdstermektedir. Sonug olarak bu
aragtirmanin 307 orneklem biiyiikliigiiniin, DFA ve YEM analizinin yapilmasina olanak

sagladig1 degerlendirilmistir.

4.4.2.3. Ol¢iim Modellerindeki Boyutlarin Belirlenmesi

Olgiim modellerinde parametreler belirlenirken ve hesaplamalar yapilirken
modeldeki boyutlar esas alinmaktadir. Toplanan veriler yardimiyla test edilmek istenen
Olclim araglari, arastirilan konularin 6zelliklerine gore farkli yapilarda olabilmektedir.
Degiskenler bir faktor altinda toplaniyorsa “tek boyut”, birden fazla faktor altinda

toplaniyorsa “cok boyutlu” 06l¢ek s6z konusudur. Bu farkli yapilara uygun olarak
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DFA’da dlgekler, birinci diizey (first/lower order) ve ikinci diizey (second/higher order)
olmak tizere iki farkli 6l¢iim modeliyle test edilir (Cokluk vd., 2014: 280). Birinci
diizey oOlglim modelinde Olgekteki degiskenler sadece bir boyut/faktér altinda
toplanabildigi gibi birden fazla boyut/faktdr altinda da toplanabilmektedir. Ikinci diizey
Olciim modelinde ise birinci diizeyde yer alan faktorler daha genis kapsamli bir iist
boyut altinda toplanmaktadir. Birinci diizeyde faktorler dogrudan degiskenler iizerinden
hesaplanirken, ikinci diizeyde dolayli olarak, birinci diizey faktorler iizerinden
hesaplanir. Bu nedenle ikinci diizey 6l¢lim modelinde en az {i¢ birinci diizey faktor yer
almali, her birinci diizey faktoriin de en az iki degiskeni olmalidir. Aksi taktirde ikinci
diizey faktorlerin birinci diizey faktorler tiizerindeki dogrudan etkisi yeterince
tanimlanamaz (Kline, 2011: 249). DFA’da hangi diizey 6l¢iim modelinin sec¢ilecegine
karar verilirken kuramsal beklentiler, 6nceki arastirmalar ve KFA sonuglar1 dikkate
almir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326-327). Bu arastirmanin Olg¢eklerine iliskin olarak
yapilan KFA sonuglar1 6nceki ¢alismalara uygun olarak sonuglanmis, kariyer geligimi,
kariyer memnuniyeti, kariyer baglilig1 ve isten ayrilma 6lcekleri tek, orgiitsel baglilik
ise li¢ boyut altinda toplanmistir. Ayrica KFA sonucunda ikinci diizey orgiitsel baglilik
Olceginden bazi degiskenler ¢ikartilmis olmasina ragmen ii¢ boyutun her birinin altinda
ikiden fazla degisken yer almistir. Bu agidan da model DFA yapmaya elverisli olarak
degerlendirilmistir. Orgiitsel baglilik olgegine hem birinci hem de ikinci diizey,

digerlerine ise sadece birinci diizey DFA yapilmustir.

4.4.2.4. Parametre Tahmin Yontemi

DFA’da arastirmanin modeli tanimlandiktan ve 6lgiim modelleri gelistirildikten
sonra her 6l¢iim modeli igin veriler yardimiyla parametreler hesaplanir. Parametre
hesaplama/tahmin yontemleri; maksimum olabilirlik (maximum likelihood/ML),
genellestirilmis en kiiglik kareler (generalized least square/GLYS), agirlikli ve agirliksiz
en kiiciik kareler (weighted and unweigheted least square/WLS ve ULS), asimetrik
dagilimdan bagimsiz (asymptotical distribution free/ADF) ve yalin en kiigiik kareler
(ordinary least square/OLS) olarak isimlendirilir (Bayram, 2010: 54). ML, veriler tek ve
¢oklu normal dagilim gosterdiginde veya normal dagilimin kabul edilebilir bir diizeyde

ihlal edildigi durumlarda tercih edilebilen bir yontemdir. GLS de normal dagilim
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varsayiminin  gegerliligine dayanir. ADF ise verilerin ¢oklu normal dagilim
gostermediginde tercih edilmesi Onerilen bir yontemdir. OLS veri dagilimiyla ilgili bir
kisitlamasi olmayan en basit ve hesaplamalarda en giiglii tahmin yontemidir. Ancak
Olcek degismezligi, uyum indeksleri ve standart hatalar1 saglamama gibi sakincalari
vardir (Shah ve Goldstein, 2006: 158). Verilerin normal dagilim varsayimini saglayip
saglamadigi ve yoOntemlerin sahip olduklari istiinliik/sakincalar dikkate alinarak en
uygun tahmin yontemi segilir. Bu arastirmada tercih edilen tahmin yontemi, g¢ok
degiskenli normal dagilim varsaymminin sorunlu oldugu durumlarda kullanilmasi

onerilen ADF yontemi olmustur (Schermelleh-Engel vd., 2003: 27).

4.4.2.5. Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

DFA’da olgiim modeli belirlendikten sonra toplanan verilerin  modelle
uyumlulugu, goézlenebilir ve ortiik degiskenler arasindaki iligkilerin gegerliligi bazi
gostergeler yardimiyla incelenir (Mueller, 1996: 80). YEM uygulamalarinda da yapisal
modelin verilerle uyumunun incelenmesinde yararlanilan bu gdstergeler “uyum
indeksleri” olarak isimlendirilir. Gostergelerin kendine 6zgii farkliliklari olmasi ve
uyumun belirli bir yoniinii yansitmasi nedeniyle, arastirma modelinin dogrulanmasinda
birden fazla uyum indeksine bakilarak degerlendirme yapilir (Giirbiiz ve Sahin, 2015:
329; Erkorkmaz, 2013: 213). Bu arastirmada model-veri uyumu degerlendirilirken,
literatiirdeki oneriler (Hu ve Bentler, 1999; McDonald ve Ho, 2002; Kline, 2011) esas
alinarak belirlenen indeksler ve indekslerin esik degerleri Tablo 4.7.’de sunulmustur.

Tablo 4.7. Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

Esik Degeri
Indeks fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Tt S21df <3 3< Adf <5
GFI >0,95 >0,90
>0,95 >0,90
AGFI >0,85*
NFI >0,95 >0,90
CFI >0’95 >0,90
RMSEA <0,05 Uit
SRMR <0,05 <0,08

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2015), Cokluk vd., (2014), Keith (2015),
Kline (2011), (Bayram 2010), Schreiber vd. (2006), Mueller (1996).
*Schermelleh-Engel vd. (2003: 43).
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72 ve y4df Indeksleri: Chi-square-y? (Ki-kare/CMIN kisaltmali) istatistikleri
aragtirmalarda modelin uyumunun degerlendirilmesinde siklikla tercih edilmektedir.
Geleneksel istatistik yontemlerinin aksine anlamsizligi esas alan bir hipotez testidir
(Shah ve Goldstein, 2006: 159). Uyumluluk igin Onerilen modelin ve Orneklemin
kovaryanslarinin benzer olmasi, aralarinda fark olmamasi ya da farkin az olmasi istenir.
Bu durumda fark vardir hipotezinin 6ne siiren Hi hipotezinin reddedilmelidir. Bu
nedenle »? yorumlanirken p degeri incelenir. p>0,05 ise model-veri iyi uyum (Cokluk
vd., 2014: 267), 0,01<p<0,05 ise kabul edilebilir uyum s6z konusudur (Erkorkmaz vd.,
2013: 220). Ancak y* orneklem biiyiikliigiinden etkilenmekte ve yanli sonuglar
verebilmektedir. Literatiirde bu sakincanin ortadan kaldirilarak daha dogru sonuglar
elde edilebilmesi i¢in y*’nin serbestlik derecesine (degree of freedom/df) boliinmesi
gerektigi kabul edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2010: 329). Byrne (1998) y?/df
degerinin 5’in altinda olmasini “kabul edilebilir uyum”, 3’{in altinda olmasini ise “iyi
uyum” olarak degerlendirmektedir.

GFI ve AGFI: Goodness fit index (iyilik uyum indeksi) modelin uyumunu
orneklem biiyiikliigiinden bagimsiz olarak degerlendirir. y*’ye alternatif olarak
gelistirilmistir. Toplam varyansa gore agiklanan kovaryansla ilgilenen GFI, 6rneklemin
kovaryans matrisinin, modelle ne oranda Ol¢iildiigiini gosterir. Modelin agikladigi
orneklem varyansi olarak da ifade edilir. AGFI-Adjusted goodness fit index (diizeltilmis
iyilik uyum indeksi) modelin serbestlik derecesine gore GFI’'nin diizeltilmis ifadesidir.
GFI ve AGFI degerlerinin her ikisinin de 1’e yakin olmasi modelin iyi uyum
gosterdigine isaret etmektedir (Cokluk vd., 2014: 267; Erkorkmaz, 2013: 214; Mueller,
1996: 84).

NFI ve NNFI: Normed fit index (6lceklendirilmis uyum indeksi), y*’nin
gerektirdigi varsayimlara uymak zorunda olmadan karsilagtirma yapar. Tim
degiskenlerin bagimsiz oldugu modelin (yokluk modelinin) »? degeriyle 6lciim
modelinin y? degerini karsilastirir. NFI, 0-1 araliginda deger alir, deger 1’e yaklastikca
uyum artar. Orneklem biiyiikliigiinden etkilenmesi ve 6ne siiriilen hipotez dogru olsa
bile 1 degerini almamasi NFI’nin olumsuz 6zellikleridir. Bu olumsuzlugun giderilmesi
icin gelistirilen NNFI-Nonnormed fit index karsilastirilan iki modelin de serbestlik
derecesini dikkate alarak hesaplama yapar. NNFI degeri 1’e yaklastikga uyum

miikemmele yaklasir. Ancak bazi durumlarda O-1 araligi disinda deger alabildigi igin
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“0l¢eklendirilmemis uyum indeksi” olarak adlandirilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015:
330; Mueller, 1996: 89). Ancak arastirmalar NFI ile NNFI ikilisine gére NFI ve CFI
ikilisinin daha dogru sonuglar verdigini ortaya koymustur (Mueller, 1996: 90). Bu
nedenle NNFI yerine CFI bu arastirmada yararlanilan indeks olmustur.

CFIl: Comparative fit index (karsilastirmali uyum indeksi) modelin
uyumlulugunu, degiskenlerin bagimsiz oldugunu 6ne siiren bagimsizlik ya da yokluk
modeli ile karsilastirir. Orneklem biiyiikliigiinii dikkate alarak hesap yapmasi 6rneklem
kiiciik olsa bile dogru sonuglar almay1 miimkiin kilar. CFI, 0-1 araliginda bir deger alir,
uyum arttik¢a deger 1’e yaklasir (Cokluk vd., 2014: 270).

RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (hata kareleleri
ortalamasmin karekokii yaklasimi), »? ve iliskili diger tahmin yontemlerinin esas aldig
“miikemmel uyum (perfect fit)” yerine modelin “yaklasik uyumunu (approximate fit)”
Olgmek icin tasarlanmistir. RMSEA’nin 0,05°nin altinda olmasi serbestlik derecesi ile
modelin yakin iligkisini, diger bir ifade ile iyi uyumunu gostermektedir. 0,08’ nin alt1
kabul edilebilir uyum, 0,10 iizeri zayif uyum olarak yorumlanmaktadir (Keith, 2015:
297). RMSEA degisken sayisinin fazla oldugu karmasik modellerde kot uyum
verebilmektedir. Bu nedenle SRMR ile beraber degerlendirilmesi daha dogru
olmaktadir (Erkorkmaz, 2013: 216). Bu arastirmanin modelin de fazla sayida degisken
olmasi nedeniyle SRMR’da aragtirmada yararlanilan indekslerden biri olmustur.

SRMR: Standardized root mean square residual, korelasyon artiklarina dayali bir
istatistiktir. Gozlenebilen ve tahmin edilen kovaryanslar arasindaki farki gosterir. 0-1
araliginda deger alir, deger sifira yaklastik¢a uyum artar. (Keith, 2015: 298)

Arastirmanin uyum indeksleri hesaplandiktan sonra elde edilen degerlerin esik
degerlerin disinda olmasi durumunda, bir degisken diisiiriilmesi ya da bir yol
eklenmesine iligkin Oneriler sunan modifikasyon indeksleri incelenir. Bilgisayar
programi tarafindan istatistiksel hesaplamalar {izerinden sunulan bu Onerilerin,
kavramsal a¢idan uygun olup olmadig: arastirmaci tarafindan degerlendirilir. Kavramsal
uygunlugu tespit edilen modifikasyonlar modelin uyumu arttirabilmek i¢in yapilir ve
hesaplamalar tekrar gercgeklestirilir (Schreiber vd., 2006: 327).

Degiskenlerin aldiklar1 faktor yiikleri KFA’da oldugu gibi DFA ve YEM
uygulamalarinda da incelenmektedir. Hair vd. (2010) veri seti {izerinden yapilan

hesaplamalarin  sonucunda elde edilen faktdr yiiklerine iligkin  yaptiklarn
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degerlendirmede, standardize edilmis faktor yiiklerinin (Standart reggression weight) 0,5
ve lizeri olmasini “yeterli”, 0,7 ve {izeri olmasini ise “ideal” olarak kabul etmektedirler.
0,5’ten dustk faktor yiliklerinin modelden ¢ikartilmasi gerektigini one siirmektedirler.
Schumacker ve Lomax’a (2010) gore 6l¢iim modelinde yer alan degiskenlerin ortiik
degiskeni aciklama kabiliyetini degerlendirmek i¢in t degerleri incelenmeli ve anlamsiz
degere sahip olan degiskenler analiz dis1 birakilmalidir. Buna goére degiskenlerin t
degerleri 1,96°dan biiyiikse p degeri 0,05 diizeyinde, 2,56’dan biiylikse p degeri 0,001
diizeyinde anlamli olarak yorumlanmaktadir. DFA uygulamalarinda 6l¢iim modellerinin
giivenilirligi ve agikladiklar1 varyans da incelenen degerler arasindadir. Yapi
giivenilirligin (pn) 0,70 ve lizeri olmasi istenirken agiklanan varyansin (Pve(n)) 0,50 nin
lizerinde olmasi gerekmektedir. Degerler su formiiller yardimiyla hesaplanmaktadir

(Fornell ve Larcker, 1981: 45-46).
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DFA uygulamalarinda son asama olarak modelin gecerliligi degerlendirilir.
Olgiim modelinde igsel tutarlilk dogrulanirken yakinsama (convergent validity) ve
ayrisma (discriminant validity) gegerlilikleri incelenir. Yakinsama gecerliligi, bir faktor
altinda toplanan degiskenlerin kendi aralarindaki korelasyonlarinin yiiksek (6rnegin
0,70’ten bliylik) olmasini; ayrisma gegerliligi ise korelasyonlarin belli bir diizeyi
gecmeyecek sekilde yiiksek (6rnegin 0,90°dan kiigiik) olmasini, yani boyutlarin
birbirinden farklilik gostermesini ifade etmektedir (Keith, 2015: 333; Kline, 2011: 116).
Yakinsama gegerliliginde, faktor yiiklerinin yani sira agiklanan varyans degerinin de
0,50’nin {izerinde olmasi Ol¢iim modelinin gegerliliginin yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir. Ayrisma gecerliliginde ise bir yapiya iliskin agiklanan varyansin,
yapmin diger yapilarla arasindaki korelasyon katsayisinin karesinden biiyiik olmasi
istenir (Fornell ve Larcker, 1981: 46).

DFA’ya iliskin yapilan literatiir incelemesi tamamlandiktan sonra analizlere
gecilmis, One siiriilen aragtirma modeline birinci ve ikinci diizey DFA uygulanmustir. Bu
analizlerde standardize edilmis katsayilarin hesaplanmasinda, ¢ok degiskenli normal
dagilim varsayimi ihlallerinde tercih edilmesi Onerilen, ADF tahmin yontemi

kullanilmigtir Schermelleh-Engel vd. (2003: 27).
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4.4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

KFA sonucunda bazi degiskenleri analizlerden ¢ikartilan arastirmanin olglim
modelinin dogrulugunun onaylanmasi, gegerliliginin tespit edilebilmesi i¢in DFA

uygulamasina gec¢ilmistir.
4.4.3.1. Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kariyer Gelisimi Olcegi: KFA sonucunda degiskenlerin tek boyut altinda
toplandigi goriilen kariyer gelisimi Ol¢egi igin birinci diizey DFA uygulamasi
yapilmistir. Yapilan analizin ilk bulgular1 faktor yiiki 0,50°nin altinda olan bir degisken
oldugunu ortaya koymustur. Hair vd. (2010) 0,50’nin altinda faktér yiikii alan
degiskenlerin analiz dis1 birakilmasimi tavsiye etmektedir. Bu nedenle KARGEL7
degiskeni analiz dis1 birakilmistir. Model yeniden diizenlenerek yapilan ikinci analiz
sonucglart tim degiskenlerin faktdr yiiklerinin 0,50’nin {izerinde oldugunu ortaya
koymustur. Sekil 4.1.’de oklar iizerinde yazan faktor yiikii degerleri incelendiginde,
olgtim modelinin  degiskenlerinin  0,58-0,84 araliginda faktor yiikii aldiklar
goriilmektedir. KARGEL1, KARGEL2, KARGEL3 ve KARGEL4 degiskenleri ideal,
diger degiskenler yeterli biiytlikliikte faktor yiikii almiglardir. Gozlenen degiskenlere ait
hata terimleri “e” ile gdsterilirken, R? (squared multiple correlations) degerleri

gozlenebilen degiskenlerin (dikdortgenlerin) tizerinde gosterilmektedir.
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Sekil 4.1. Kariyer Gelisimi Olgegine iliskin Birinci Diizey DFA
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Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan degerlendirmede ilk bulgular kariyer
gelisimi Olgeginde yer alan KARGEL7 degiskenin, uyumu olumsuz yonde etkiledigi
yoniinde olmustur. Bu degisken ¢ikartildiktan sonra tekrarlanan analizin sonuglar1 iyi

diizeyde uyum saglandigim1 gostermektedir. iki analizin bulgulari da Tablo 4.8.’de

sunulmustur.
Tablo 4.8. Kariyer Gelisimi Ol¢egi DFA Bulgular:
Indeks ) Onerilen Modelin Bulgular Diizeltilmis Modelin Bulgular
Olciim Degeri Uyum Olciim Degeri Uyum
7 43,763 (p=0,02) 12,645 (p=0,555)
2df 2,188 yi 0,903 fyi
GFI 0,918 Kabul edilebilir 0,975 Iyi
AGFI 0,853 Kabul edilebilir 0,950 Iyi
NFI 0,692 Kot 0,887 Koti
CFlI 0,792 Kot 0,989 Iyi
RMSEA 0,062 Kabul edilebilir 0,000 Iyi
SRMR 0,083 Iyi 0,036 lyi

Tablo 4.8.’de yer alan uyum indekslerine iligskin diizeltilmis modelin bulgulari,
NFI degeri harig, “iyi” diizeyde uyuma isaret etmektedir. NFI degeri, CFI degeriyle
beraber degerlendirildiginde daha dogru sonuglar vermektedir (Mueller, 1996: 90).
Incelenen CFI ve diger tiim indeks degerleri uyumun “iyi” diizeyde oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, 6lgiim modeli-veri uyumunun “iyi” diizeyde oldugu, 6l¢iim
modelinin istatistiksel olarak gecerli bir model oldugu degerlendirmesi yapilmistir.

Olgiim modelinin gegerliligi incelenirken degiskenlerin faktor yiiklerinin yani
sira, aciklanan varyanslar ile oOrtiik degiskenlerin gozlenen degiskenlerle anlamli bir
sekilde yordanip yordanamayacaginin tespit edilebilmesi igin t degerleri incelenmistir.
Tiim degiskenlerin t degerlerinin 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmistiir. Daha sonra formiiller yardimiyla pn Ve pven) degerleri hesaplanmistir. Elde
edilen sonuglara gore kariyer gelisimi Ol¢iim modelinin yap1 giivenilirligi %88,
aciklanan varyanst %51’dir. Bu sonuclar 6lgegin igsel tutarliliginin ve yapiyr agiklama
kabiliyetinin yeterli diizeyde oldugunu dogrulamstir.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: KFA sonucunda degiskenlerin tek boyut altinda
toplandig1 goriilen kariyer memnuniyeti 6lgegi icin birinci diizey DFA uygulamasi
yapilmistir. Yapilan analizin ilk bulgulart tiim degiskenlerin faktor yiiklerinin 0,70’in
tizerinde oldugunu ortaya koymustur. Ancak modelin uyum indeksleri incelendiginde

uyumun “koti”  diizeyde oldugu goriilmiistiir. Program tarafindan Onerilen

98



modifikasyonlar yapildiktan sonra “iyi” uyum saglanmistir. Yapilan modifikasyonlar,
gozlenen degiskenlere ait hata terimleri “€” ve R? degerleri Sekil 4.2.’de
gosterilmektedir. Ol¢iim modelinin degiskenlerinin  0,73-0,84 araliginda, ideal
biyiikliikte faktor yiikii aldiklari goriilmektedir. ki bash oklar program tarafindan
Onerilen modifikasyonlar1 gdstermekte ve hata terimleri arasinda olusturulan
kovaryanslari ifade etmektedir.
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Sekil 4.2. Kariyer Memnuniyeti Olgegine Iliskin Birinci Diizey DFA

Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan ilk degerlendirmede Kkariyer
memnuniyeti Sl¢eginde model-veri uyumunun bazi indekslere gore “koti” bazi
indekslere gore “kabul edilebilir’ diizeyde olmasi uyumun yeterli olmadigini ortaya
koymustur. Onerilen modifikasyonlarm yapilmasindan sonra tekrarlanan analiz iyi

diizeyde uyumla sonuglanmistir. iki analizin bulgular1 da Tablo 4.9.’da sunulmustur.

Tablo 4.9. Kariyer Memnuniyeti Olgegi DFA Bulgular

Onerilen Modelin Bulgular Diizeltilmis Modelin Bulgular:
Indeks Olciim Degeri Uyum Olciim Degeri Uyum
Va 21,432 (p=0,01) 3,492 (p=0,322)

x2ldf 4,286 Iyi 1,164 Iyi
GFlI 0,064 Koti 0,992 Iyi
AGFI 0,851 Kabul edilebilir 0,960 Iyi
NFI 0,832 Koti 0,968 Iyi
CFI 0,792 Kot 0,995 Iyi
RMSEA 0,104 Koti 0,023 Iyi
SRMR 0,059 Kabul edilebilir 0,019 Iyi
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Uyum indekslerine iligkin Tablo 4.9.’da sunulan diizeltilmis modelin bulgulari,
6l¢tim modeli-veri uyumun “iyi” diizeyde oldugunu ve istatistiksel olarak gegerli bir
model oldugunu ortaya koymaktadir.

Olgiim modelinin gegerliligi incelenirken degiskenlerin faktdr yiiklerinin yani
sira t degerleri ve aciklanan varyanslari da incelenmistir. Tim degiskenlerin t
degerlerinin 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmiistiir. Daha
sonra formiiller yardimiyla pn Ve pvwen) degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara
gore kariyer memnuniyeti 6l¢iim modelinin yap1 giivenilirligi %88, aciklanan varyansi
%59’dur. Bu sonuglar 6l¢egin i¢sel tutarliliginin ve yapiyi agiklama kabiliyetinin yeterli
diizeyde oldugunu dogrulamistir.

Kariyer Baghhgt Olgegi: KFA’da, igsel tutarlihg azaltan bir degiskeni
analizden ¢ikartilan ve diger degiskenlerinin tek boyut altinda toplandigi goriilen
kariyer baglilig1 6l¢egi i¢in birinci diizey DFA uygulamasi yapilmistir. Yapilan analizin
bulgular tiim degiskenlerin faktor yiikii degerlerinin 0,71-0,80 araliginda yer aldigini ve
ideal biiyiikliikte faktor yiikii aldigimi ortaya koymustur. Olgiim modelinin faktor
yiikleri, gozlenen degiskenlere ait hata terimleri “e” ve R? degerleri Sekil 4.3.’te

gosterilmektedir.
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Sekil 4.3. Kariyer Baglilig1 Olgegine iliskin Birinci Diizey DFA

Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan degerlendirmede, Kariyer baglilig
olgeginin model-veri uyumunun saglandigi gorilmistiir. Uyum indekslerine iliskin

bulgular Tablo 4.10.’da sunulmustur.
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Tablo 4.10. Kariyer Baghligi Olcegi DFA Bulgulari

Indeks Olgiim Degeri Uyum
b a 4,029 (p=0,133)
y2ldf 2,014 Iyi
GFl 0,990 Iyi
AGFI 0,951 Iyi
NFI 0,954 Iyi
CFI 0,975 Iyi
RMSEA 0,058 Kabul edilebilir
SRMR 0,024 Iyi

Tablo 4.10.’da yer alan uyum indekslerine iliskin bulgular istatistiksel olarak
gecerli bir model oldugunu ortaya koymaktadir.

Olgiim modelinin gegerliligi incelenirken degiskenlerin faktor yiiklerinin yani
sira t degerleri ve aciklanan varyanslari da incelenmistir. Tim degiskenlerin t
degerlerinin 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Daha
sonra formiiller yardimiyla pn Ve pvwen) degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara
gore kariyer baghligi dl¢lim modelinin yap1 giivenilirligi %84, agiklanan varyansi
%56°d1r. Bu sonuglar dlgegin icsel tutarliliginin ve yapiyr agiklama kabiliyetinin yeterli
diizeyde oldugunu dogrulamistir

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: KFA’da, igsel tutarhligi azaltan bir degiskeni
analizden ¢ikartilan ve diger degiskenlerinin tek boyut altinda toplandig goriilen isten
ayrilma niyeti 6lgegi i¢in birinci diizey DFA uygulamasi yapilmistir. Yapilan analizin
bulgulart tim degiskenlerin 0,78-0,91 araliginda ve ideal biiyiikliikte faktor yiki
aldiklarm ortaya koymaktadir. Olgiim modelinin faktér yiikleri, gdzlenen degiskenlere

ait hata terimleri “e” ve R? degerleri Sekil 4.4.’de gosterilmektedir.
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Sekil 4.4. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Birinci Diizey DFA
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Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan inceleme sonucunda, isten ayrilma
niyeti olgeginde model-veri uyumunun saglandigi degerlendirmesi yapilmistir. Uyum

indekslerinin degerlerine iliskin bulgular Tablo 4.11.’de sunulmustur.

Tablo 4.11. isten Ayrilma Niyeti Olcegi DFA Bulgular

Indeks Olgiim Degeri Uyum
7 9,436 (p=0,000)
y2df 4,718 Kabul edilebilir
GFI 0,991 fyi
AGFI 0,953 Iyi
NFI 0,974 iyi
CFI 0,979 Iyi
RMSEA 0,110 Kot
SRMR 0,035 Iyi

Tablo 4. 11. incelendiginde, RMSEA degeri disinda kalan tiim uyum indeksi
degerleri yeterli diizeyde uyum oldugunu goéstermektedir. RMSEA degeri SRMR
degeriyle beraber degerlendirildiginde daha dogru sonuglar elde edilmektedir
(Erkorkmaz, 2013: 216). Dolayisiyla, 6l¢tim modeli-veri uyumunun “kabul edilebilir”
diizeyde oldugu ve Ol¢lim modelinin istatistiksel olarak gecerli bir model oldugu
degerlendirmesi yapilmustir.

Olgiim modelinin gegerliligi incelenirken degiskenlerin faktor yiiklerinin yani
sira t degerleri ve aciklanan varyanslar1 da incelenmistir. Tim degiskenlerin t
degerlerinin 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmiistiir. Daha
sonra formiiller yardimiyla pn Ve pwen) degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara
gore isten ayrilma niyeti l¢iim modelinin yap1 giivenilirligi %92, agiklanan varyansi
%73’tir. Bu sonuglar 6lgegin igsel tutarliliginin ve yapiy1 agiklama kabiliyetinin yeterli
diizeyde oldugunu dogrulamstir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: KFA sonucunda degiskenlerin {i¢c boyut altinda
toplandig1 goriilen orgiitsel baglilik 6lcegi icin Once birinci diizey DFA uygulamasi
yapilmustir. Yapilan analizin ilk bulgular faktdr yiikii 0,50’ nin altinda olan ii¢ degisken
oldugunu ortaya koymustur. Hair vd. (2010) 0,50’nin altinda faktér yiikii alan
degiskenlerin analiz dis1 birakilmasini tavsiye etmektedir. Bu nedenle DUYBAG3,
DUYBAG4 ve DUYBAG6 degiskenleri analiz dist birakilmistir. Model yeniden
diizenlenerek hesaplamalar tekrarlanmstir. Ikinci analiz sonuglar1 tiim degiskenlerin
faktor yiiklerinin 0,50’nin iizerinde oldugunu ortaya koymustur. Sekil 4.5.’de faktor

yiikii degerleri incelendiginde, Ol¢iim modelinin degiskenlerinin 0,71-0,92 araliginda
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ideal biyiikliikte faktor yiikii aldiklart goriilmektedir. Ancak modelin uyum indeksleri
incelendiginde uyumun yeterli diizeyde olmadigi goriilmiistiir. Program tarafindan
Onerilen modifikasyonlar yapildiktan sonra yeterli diizeyde uyum saglanmstir.
Gozlenen degiskenlere ait hata terimleri “e” ile gosterilirken, R? (squared multiple
correlations) degerleri  gozlenebilen degiskenlerin  (dikdortgenlerin)  iizerinde
gosterilmektedir. Oval sekilleri birbirine baglayan iki bash, kavisli oklar Ortiik

degiskenler arasindaki korelasyonu ifade etmektedir.
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Sekil 4.5. Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Birinci Diizey DFA

Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan degerlendirmede ilk bulgular 6rgiitsel
baglilik 6l¢eginde yer alan DUYBAG3, DUYBAG4 ve DUYBAG6 degiskenlerinin,
uyumu olumsuz yonde etkiledigi yoniinde olmustur. Bu degiskenler ¢ikartildiktan ve

program tarafindan Onerilen modifikasyonlar yapildiktan sonra tekrarlanan analizin
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sonuglar1 yeterli diizeyde uyum saglandigini gdstermektedir. iki analizin bulgular1 da

Tablo 4.12.”de sunulmustur.

Tablo 4.12. Orgiitsel Baghihk Olcegi Birinci Diizey DFA Bulgular

Indeks ) Onerilen Modelin Bulgular _ Diizeltilmis Modelin Bulgular:
Olciim Degeri Uyum Olciim Degeri Uyum
Vi 85,120 (p=0,00) 60,617 (p=0,01)
72ldf 2,660 Iyi 1,955 Iyi
GFI 0,939 Kabul edilebilir 0,962 Iyi
AGFI 0,896 Koti 0,933 Kabul edilebilir
NFI 0,748 Kotii 0,862 Koti
CFI 0,819 Kéti 0,925 Kabul edilebilir
RMSEA 0,074 Kabul edilebilir 0,056 Kabul edilebilir
SRMR 0,078 Kabul edilebilir 0,052 Kabul edilebilir

Tablo 4.12.’de yer alan uyum indekslerine iliskin diizeltilmis modelin bulgulari,
NFI degeri harig, yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir. NFI degeri, CFI degeriyle
beraber degerlendirildiginde daha dogru sonuglar vermektedir (Mueller, 1996: 90).
Incelenen CFI ve diger tiim indeks degerleri yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir.
Dolayistyla, 6l¢iim modeli-veri uyumunun “kabul edilebilir” diizeyde oldugu ve 6lgiim
modelinin istatistiksel olarak gecerli bir model oldugu degerlendirmesi yapilmistir.

Olgiim modelinin gegerliligi incelenirken degiskenlerin faktor yiiklerinin yani
sira t degerleri ve aciklanan varyanslart da incelenmistir. Tim degiskenlerin t
degerlerinin 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu gérilmiistir. Daha
sonra formiiller yardimiyla her boyut i¢in pn Ve Py degerleri hesaplanmistir. Elde

edilen sonuglara Tablo 4.13’te sunulmustur.

Tablo 4.13. Orgiitsel Baghlik Olgegi Giivenilirlik ve Aciklanan Varyans Degerleri

Yapilar Yapi Giivenilirligi Aciklanan Varyans
Duygusal Baglilik 0,86 0,67
Devam Baglilig 0,87 0,69
Normatif Baglilik 0,90 0,68

190
|

Tablo 4.13’te gosterildigi lizere yapi giivenilirligi tim boyutlar igin “iy
diizeydedir. Elde edilen sonuglar, orgiitsel baglilik dl¢egini olusturan boyutlarin igsel
tutarhlligmin  ve yapiy1 agiklama kabiliyetlerinin  yeterli diizeyde oldugunu

dogrulamustir.
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Orgiitsel baglilik degiskeni icin yakinsama ve ayrisma gecerlilikleri de
incelenmistir. Yakinsama gecerliliginde, aciklanan varyans degerinin 0,50 nin {lizerinde
olmas:t ol¢iim modelinin gegerliliginin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir.
Ayrisma gecerliliginde ise bir yapiya iliskin agiklanan varyansin, yapinin diger yapilarla
arasindaki korelasyon katsayisinin karesinden biiyiik olmasi istenir (Fornell ve Larcker,
1981: 46).

Tablo 4.13 incelendiginde tiim boyutlarin agiklanan varyans degerlerinin
0,50°den biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durum tiim yapilarin belirli diizeyde
birbirleriyle iliskili ve orgiitsel baglilik 6lgeginin birer parcasi oldugunu gostermektedir.
Diger taraftan Tablo 4.14.’te yer alan yapilar aras1 korelasyon katsayilari, kareler ve
aciklanan varyans degerleri incelendiginde, tiim yapilar icin ayrisma gecerliligi
saglandigr goriilmektedir. Bundan dolay1 tiim yapilarin bagimsiz bir yapi oldugu

degerlendirmesi yapilmustir.

Tablo 4.14. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Yakinsama ve Ayrisma Gegerliligi Degerleri

Yapilar Korelasyonlar  Korelasyonlarin Kareleri  Aciklanan Varyans
DevamBaghng 0318 0101 DUYBAG-0,67
gﬁﬁﬁﬁfl Jlsgfggfﬁlﬁf e 0,435 0,189 DEVBAG-0,69
giﬁfﬁfgﬁﬁlc e 0,180 NORBAG-0,68

Birinci diizey dogrulayict analiz sonuglarindan, arastirmanin tiim &lgeklerinin
yapt gecerliliklerinin saglandigi ve sonraki analizler i¢in kullanilabilecekleri yorumu

yapilmistir.

4.4.3.2. Tkinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Birinci diizey faktor analizinde yapr gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanan
orgiitsel baglilik dlgegi igin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmis, Orgiitsel
baglilik soyut kavraminin teoride 6l¢egi olusturdugu 6ne siiriilen alt boyutlar1 (duygusal
baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik) ile olan yordama iligkisi incelenmistir.
Birinci diizey DFA’da yapilan islemler ikinci diizey DFA’da, bir iist boyut dahil
edilmek suretiyle ayn1 sekilde gergeklestirilmistir.

105



Sekil 4.6°da orgiitsel baglilik ortiik degiskeni ile alt boyutlar1 oval sekilde,
gozlenebilen degiskenler ise dikdortgenler ile gosterilmektedir. Gozlenemeyen
degiskenlere ait hata terimleri “R” ile gozlenen degiskenlere ait hata terimleri ise “¢” ile
gosterilmektedir. Ortiik degiskenlerden gdzlenebilen degiskenlere olan tek yonlii oklar
tizerindeki degerler standardize edilmis faktor yiiklerini, ¢ift basli oklar ise program

tarafindan onerilen modifikasyonlar1 ifade etmektedir.
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Sekil 4.6. Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Ikinci Diizey DFA

Sekil 4.6. incelendiginde orgiitsel baghlik ortiikk degiskeni ile duygusal baglilik
ortiik degiskeni arasindaki iliskinin 0,57 devam baghilik Ortiik degiskeni arasindaki
iliskinin 0,56 normatif baglilik ortiik degiskeni arasindaki iliskinin 0,76 oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel baghlik ortiilk degiskeninin normatif baglilik boyutuyla daha
fazla iligkili oldugu, ikinci ve tigilincii sirada ise duygusal ve devam baglilik boyutlarinin
yer aldig1 goriilmektedir. Bu siralama KFA’dakiyle ayni sekilde gerceklesmistir.

Degiskenlerin t degerleri de incelenmis ve tiim degiskenlerin t degerlerinin 0,001

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.
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Olgiim modelinin uyumuna iliskin yapilan degerlendirmede ilk bulgular 6rgiitsel
baglilik 6lceginde uyumun yeterli diizeyde olmadig1 ortaya koymus, program tarafindan
Onerilen modifikasyonlar yapildiktan sonra tekrarlanan analizin sonuglar1 ise yeterli

diizeyde uyum saglandigin1 gostermistir. Analizin bulgular1 Tablo 4.15.’te sunulmustur.

Tablo 4.15. Orgiitsel Baghlik Olgegi ikinci Diizey DFA Bulgulari

Indeks Olciim Degeri Uyum
Va 60,617 (p=0,01)
Pl 1,955 Iyi
GFlI 0,962 Iyi
AGFI 0,933 Kabul edilebilir
NFI 0,862 Koti
CFI 0,925 Kabul edilebilir
RMSEA 0,056 Kabul edilebilir
SRMR 0,052 Kabul edilebilir

Tablo 4.15°te yer alan uyum indekslerine iliskin ikinci hesaplama bulgulari, NFI
degeri harig, yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir. NFI degeri, CFI degeriyle
beraber degerlendirildiginde daha dogru sonuglar vermektedir (Mueller, 1996: 90).
Incelenen CFI ve diger tiim indeks degerleri yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir.
Dolayistyla, 6l¢iim modeli-veri uyumunun “kabul edilebilir” diizeyde oldugu ve 6lgiim
modelinin istatistiksel olarak gegerli bir model oldugu degerlendirmesi yapilmistir.
Dolayisiyla dogrulayici faktor analiziyle arastirma modelinde yer alan dlgekleri hem
birinci hem de ikinci diizeyde dogrulanmistir.

Tablo 4.16.’da faktor analizlerinden (KFA ve DFA) elde edilen agiklanan
varyans ve giivenilirlik bulgulart yer almaktadir. Bulgularin birbirleriyle tutarlilik
gostermesi, arastirmanin 6lgeklerinin istatistiksel olarak gecerli ve giivenilir oldugunu
ortaya koymakta ve bir sonraki asama olan yapisal esitlik analizine gecilebilecegine

isaret etmektedir.

Tablo 4.16. KFA ve DFA Aciklanan Varyans ve Giivenilirlik Bulgular:

KFA Bulgular DFA Bulgulan
Olgek Agciklanan Giivenilirlik Aciklanan Yap:
Varyans (Cronbach Alfa) Varyans Giivenilirligi

Kariyer Geligimi %52 %86 %51 %88
Kariyer Memnuniyeti %67 %87 %59 %88
Kariyer Bagliligi %66 %83 %56 %84
Orgiitsel Duygusal Baglilik %69 %64 %67 %86
Baglilik Devam Bagliligt %66 %83 %69 %87
Normatif Baglilik %75 %85 %68 %90

Isten Ayrilma Niyeti %78 %90 %73 %92
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4.5. YAPISAL ESITLIK MODELLEMESI

Arastirmacilar; basari, zekd ya da inan¢ gibi dogrudan gozlenemeyen
degiskenlerle ilgili cesitli calismalar yapmaktadir. Ortiik degiskenler adi1 verilen bu
degiskenlerle ilgili bilgi toplayabilmek i¢in gozlenebilen degiskenlerden yararlanilir.
Diger bir ifadeyle her gozlenemeyen (ortik) degisken gozlenebilen degiskenler
yardimiyla Olgiiliir (Schreiber vd., 2006: 323; Bayram, 2010: 3). Yapisal esitlik
modellemesi  ve  faktor  analizleri  g6zlenebilen  degiskenler  arasindaki
korelasyonlari/kovaryanslari inceleyerek, gozlenemeyen degiskenlere iliskin hesaplama
yapabilmeyi saglayan istatistiksel tekniklerdir (Schreiber vd., 2006: 323). Arastirmanin
degiskenleri olan kariyer gelisimi, kariyer memnuniyeti, kariyer bagliligi, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri de 6rtiik degiskenlerdir. Bu nedenle faktor
analizleri (KFA ve DFA) yardimiyla arastirmada kullanilan 6lgeklerinin gecerli olup
olmadigi ve giivenilirlikleri arastirilmis daha sonra arastirmanin hipotezlerini test etme
asamasina gecilmistir. Sosyal bilimlerde teori gelistirme ve yapt gecerliligi
caligmalarinda biiyiikk potansiyel sunan YEM (Anderson ve Gerbin, 1988: 422), bu
aragtirmanin modelinde yer alan Ortiilk degiskenler arasindaki iligkiler incelenirken ve
One siiriilen hipotezlerin gegerliligi test edilirken yararlanilan teknik olmustur.

Anderson ve Gerbing’e (1988) gore, c¢ok degiskenli modellerde
(gozlenebilen/ortiik) tiim degiskenler arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak tespit
edilebilmesine olanak saglayan YEM iki asamada gergeklestirilir. Oncelikle degiskenler
arasindaki iliskilerin degerlendirilebilmesi i¢in Slgiim modeli incelenir daha sonra
yapisal model test edilir. DFA’da oldugu gibi veri setinin modelle uyumu incelenir.
Bunun igin uyum indekslerinden yararlanilir ve daha sonra hipotezler test edilir (ilhan
ve Cetin, 2014: 29).

Onceki boliimlerde verilerin normal dagilim varsayimina uydugu, olgeklerin
giivenilir oldugu, KFA ve DFA yapilarak arastirma modelinin istatistiksel olarak gecerli
bir dl¢iim modeli oldugu, drneklem biiylikliigliniin de YEM i¢in yeterli oldugu ortaya
konulmustur. Bu boliimde ise oncelikli olarak arastirma verileri YEM analizi i¢in
hazirlanmistir. Bu amacla gozlenebilen degiskenlere ait verilerin ortalama degerlerinin
ortik degiskenlere yiiklendigi “toplama 06lcegi” uygulamasi gergeklestirilmistir.
Toplama 6lgegi ile ¢cok boyutlu bir 6l¢iim modeli tek boyuta indirgenebilmekte ve tek
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bir yapiyla ¢ok sayida ozellik temsil edilebilmektedir (Demirer, 2010: 88). Orgiitsel
baghilik 6l¢egi ¢ok boyutlu dlgek olmasi nedeniyle toplama Ol¢egi uygulanan yapi
olmustur. AMOS programi yardimiyla gozlenebilen degiskenlerin ortalama skorlari
alinarak bagl olduklar {ist boyutla iliskilendirilmis ve orgiitsel baglilik 6lcegi ii¢ alt
boyutlu hale getirilmistir. Daha sonra kavramsal model bir biitiin olarak ele alinmis ve

YEM analizi uygulanarak 6ne siiriilen tiim hipotezler test edilmistir.
4.5.1. Yapisal Modelin Test Edilmesi ve Analiz Bulgulan

Onceki boliimlerde ayr1 ayr1 incelenen 6lgiim modelleri bu boliimde biitiin
olarak ele alinmis ve hipotezlerin test edilmesi hedeflenmistir. Arastirma modelindeki
tim degiskenler arasindaki iliskiler tanmimlanarak yapisal model olusturulmustur.

Yapisal model ve modelin analizinden elde edilen bulgular Sekil 4.7.’de sunulmustur.
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Oncelikle yapisal modelin istatistiksel olarak gecerliligi incelenmistir. Bu

amagcla aragtirmanin modeli ile verilerinin uyumlulugunu test eden uyum indekslerinden
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yararlanilmistir.

sunulmustur.

Uyum indekslerine iligkin elde edilen bulgular Tablo

4.17°de

Tablo 4.17. Yapisal Modelin Uyum Indeksleri

Indeks Deger Uyum
1 866,675 (p=0,000)
x2ldf 4,012 Kabul edilebilir
GFlI 0,97 Iyi
AGFI 0,97 Iyi
NFI 0,85 Kot
CFlI 0,88 Koti
RMSEA 0,099 Kot
SRMR 0,157 Kot

Tablo 4.17.°de yer alan degerler incelendiginde arastirmanin modeli ile verileri

arasinda yeterli diizeyde bir uyum saglanamadigi goriilmektedir. Bu nedenle arastirma
modelinin gegerliligini olumsuz yonde etkileyen KARMEMS5, KARGEL4, KARGELS,
KARGEL9 ve KARBAG3 degiskenleri modelden ¢ikartilmistir. Programin 6nerdigi

modifikasyonlar da yapildiktan sonra elde edilen bulgular Sekil 4.8.’de sunulmustur.
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Son sekli verilen arastirma modelinin model-veri uyum indekslerine iligkin elde

edilen bulgulari1 Tablo 4.18.’de sunulmustur.

Tablo 4.18. Diizeltilmis Yapisal Modelin Uyum indeksleri

Indeks Deger Uyum
b 244,953 (p=0,000)
y2ldf 1,991 Iyi
GFlI 0,94 Kabul edilebilir
AGFI 0,91 Kabul edilebilir
NFI 0,82 Koti
CFI 0,90 Kabul edilebilir
RMSEA 0,057 Kabul edilebilir
SRMR 0,075 Kabul edilebilir

Tablo 4.18.’de yer alan uyum indekslerine iligkin degerler incelendiginde, NFI
degeri harig, yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir. NFI degeri CFI degeriyle beraber
degerlendirildiginde daha dogru sonuclar vermektedir (Mueller, 1996: 90). incelenen
tim degerler yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir. Dolayisiyla, dlgiim modeli-veri
uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugu ve 6l¢iim modelinin istatistiksel olarak
gegerli bir model oldugu degerlendirmesi yapilarak hipotezlerin test edildigi asamaya
gecilmistir. Bu amagla Sekil 4.8.’deki degiskenler arasindaki yollar ve Tablo 4.19.’da
yer alan arastirma modelinde tanimlanan iliskilerin analiz bulgulari incelenerek, ortiik

degiskenler arasindaki etkilerin ve hipotezlerin gecerliligi arastirilmistir.

Tablo 4.19. Ortiik Degiskenler Arasindaki iliskiler

Arastirma Modelinde Tamimlanan fliskiler Dz;fgre.ri Degeri Dogssiggirl; tki
Kariyer Baglilig: ~>  Kariyer Gelisimi 8,929  *** 0,519
Kariyer Baglilig -->  Orgiitsel Baglilik 2,487 0,013 0,220
Kariyer Baglilig == Isten Ayrilma Niyeti 1,766 0,077 0,120
Kariyer Geligimi > Kariyer Memnuniyeti 12,327  *** 0,725
Kariyer Gelisimi == Orgiitsel Baglihk 3,780  *** 0,618
Kariyer Gelisimi -2 isten Ayrilma Niyeti -0,431 0,667 -0,054
Kariyer Memnuniyeti =  Orgiitsel Baghlik -1,252 0,211 -0,149
Kariyer Memnuniyeti ~=->  Isten Ayrilma Niyeti -1,249 0,211 -0,106
Orgiitsel Baglihk == Isten Ayrilma Niyeti -0,827 0,408 -0,070
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Sekil 4.8. ve Tablo 4.19.’da yer alan bulgular incelendiginde kariyer baglilig: ile
kariyer gelisimi arasindaki katsaymin 0,52 seviyesinde oldugu goriilmektedir. Kariyer
bagliliginin kariyer gelisimi lizerindeki etki diizeyinin orta biiyiikliikte ve pozitif yonli
oldugu soylenebilir. Ayrica t degeri de p<0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhidir (Kline, 2011: 162). Bu durumda “Kariyer baghliginin kariyer gelisimi
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir ” ifadesini one siiren hipotez kabul edilmistir.

Analiz bulgulan incelendiginde kariyer baghiliginin orgiitsel baglilik lizerindeki
etkisinin pozitif yonlii oldugu ve 0,22 seviyesinde gergeklestigi sdylenebilir. t degeri de
p<0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu durumda “Kariyer
baglhihiginin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” ifadesini 6ne sliren
hipotez kabul edilmistir.

Arastirmada One siiriilen yapisal modelde Kariyer bagliliginin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisi 0,12 seviyesinde ve pozitif yonde gerceklesmistir. Ayrica t
degeri de p<0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu
nedenlerle “Kariyer baghilhigimn isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi
yoktur” ifadesini one siiren hipotez kabul edilmistir.

Sekil 4.8.’deki modelde yer alan bulgulardan kariyer gelisimi ile kariyer
memnuniyeti arasindaki katsaymin 0,73 oldugu goriilmektedir. Kariyer gelisiminin
kariyer memnuniyeti tizerindeki etkinin pozitif yonde ve yiliksek diizeyde oldugu
sOylenebilir. t degeri de p<0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
durumda “Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardwr” ifadesini One siiren hipotez kabul edilmistir.

Incelenen kariyer gelisimi ile orgiitsel baglilik arasindaki katsaymimn 0,62
seviyesinde gerceklestigi goriilmektedir. Iki ortiik degisken arasindaki etki diizeyinin
orta bliylikliikte ve pozitif yonlii oldugu soylenebilir. t degeri de p<0,01 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu durumda “Kariyer gelisiminin orgiitsel
baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” ifadesini 6ne siiren hipotez kabul
edilmistir.

Sekil 4.8’deki bulgular kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif
yonde bir etkisi oldugunu ve bu etkinin -0,05 seviyesinde gergeklestigini ortaya
koymaktadir. Ancak Tablo 4.19.’daki t degeri p>0,05 diizeyinde oldugu i¢in istatistiksel

olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir. Bu nedenle “Kariyer gelisiminin isten
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ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur” ifadesini 6ne siiren hipotez
kabul edilmistir.

Kariyer memnuniyeti ile Orgiitsel baglilik arasindaki yol incelendiginde
katsaymin negatif yonlii ve -0,15 seviyesinde oldugu goriilmektedir. Ayrica t degeri
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu nedenlerle
“Kariyer memnuniyetinin orgiitsel baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur”
ifadesini One siiren hipotez kabul edilmistir.

Sekil 4.8.°deki analiz bulgulari Kariyer memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti
arasindaki katsayinin negatif yonlii oldugunu ve -0,11 seviyesinde gerceklestigi
gostermektedir. Ancak Tablo 4.19.°daki yer alan t degeri 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu nedenle “Kariyer memnuniyetinin isten
ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur” ifadesini One siiren hipotez
kabul edilmistir.

Son olarak elde edilen bulgulardan orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki katsayinin negatif yonlii oldugu ve 0,07 seviyesinde gergeklestigi
goriilmektedir. Ancak t degerinin 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
olmamasi (p>0,05), orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti degiskeni tizerinde dogrudan
anlamli bir etkisinin olmadigim ortaya koymaktadir. Bu nedenle “Orgiitsel baglhligin
isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur” ifadesini 6ne siiren hipotez
kabul edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi analiziyle arastirmada One siiriilen hipotezler test
edilmis ve ortiik degiskenler arasinda anlamli dogrudan etkisi olanlar tespit edilmis ve
Sekil 4.9.°da renkli oklarla gosterilmistir. One siiriilen tiim hipotezlerin kabul/ret

durumlar ise bir sonraki boliimde yer alan Tablo 5.1.’de sunulmustur.

113



(%) 2
80
& © e
8 70

84
cS
—"

43 40 48
|duygu.bag.| |devam.bag.| | norm.bag. |

@)
8
3
[11]
3
'S

'

O,
> kargel2. [N
()
&)

=

j\
kar.gel.3, ®

5
35

v

ISTENAYRILMANIYETI @
= ™

79 88 89 62
[is.ayny4. [ is.ayny3. || is.ayny.2. || isaynyt. |

@ kar.bag.1 65

43
66
53

KARIYERBAGLILIGI

€] karbag4. |
()—#| karbag 5.

81
A

&) 3 S, &)

Sekil 4.9. Ortiik Degiskenler Arasindaki Anlaml Etkiler

Analizlerde ortiik degiskenler arasindaki dogrudan etkilerin yani sira dolayl
etkilerin varlign da incelenmis ve bulgular Tablo 4.20.°de gdsterilmistir. Ortiik
degiskenler arasindaki etkilerin araya bir degisken eklenmesinden etkilenip etmedigi

arastirilmastir.

Tablo 4.20. Degiskenler Arasindaki Dogrudan, Dolayh ve Toplam Etki

Arastirma Modelinde Tamimlanan iliskiler Dogsjiggﬁré ki Dii[:;lcljigski Tosgla:r‘(rj]aé:[[ki
Kariyer Bagliligi -->  Kariyer Gelisimi 0,519* --- 0,519
Kariyer Baglilig: ---> Orgiitsel Bagllik 0,220** 0,265 0,484
Kariyer Baglilig --->  Isten Ayrilma Niyeti 0,120 -0,102 0,018
Kariyer Geligimi --->  Kariyer Memnuniyeti 0,725* 0,725
Kariyer Gelisimi --->  Orgiitsel Baglihk 0,618** -0,108 0,510
Kariyer Gelisimi ---> isten Ayrilma Niyeti -0,054 -0,113 -0,167
Kariyer Memnuniyeti --->  Orgiitsel Baglilik -0,149 -0,149
Kariyer Memnuniyeti ---> Isten Ayrilma Niyeti -0,106 0,010 -0,096
Orgiitsel Baglilik ---> [sten Ayrilma Niyeti -0,070 === -0,070

*p<0,01; ** p<0,05
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Tablo 4.20. incelendiginde istatistiksel olarak anlamli sadece dort etki
goriilmektedir. Bunlardan “kariyer bagliligi-kariyer gelisimi” ile “kariyer gelisimi-
kariyer memnuniyeti” degiskenleri arasinda sadece dogrudan etki bulunmaktadir.
“Kariyer bagliligi-orgiitsel baglilik” ile “kariyer gelisimi-orgiitsel baglilik” degiskenleri
arasinda ise dolayli etkiden s6z etmek miimkiindiir. Ancak “kariyer gelisimi-Orgiitsel
baglilik” arasina eklenebilecek yeni bir degiskeninin etkisi negatif yonlii ve etkinin
degerini azaltict yondedir. Bu nedenle iki degisken arasina bir katki saglamadigi
goriilmektedir. “Kariyer baglilig1 ile 6rgiitsel baglilik” arasina ise yeni bir degiskeninin
eklenmesi katsayiy1 pozitif yonde giiclendirici bir etki yapmaktadir. Hatta 0,265
diizeyinde gerceklesen dolayli etkinin “kariyer bagliligi ile orgiitsel baglilik™ arasindaki
0,220 diizeyindeki dogrudan etkiden daha yiiksek oldugu ve toplam etkiyi 0,484
diizeyine yiikselttigi goriilmektedir. Elde edilen bulgular “kariyer bagliligi-orgiitsel
baglilik” degiskenleri arasinda eklenebilecek bir degiskeninin olumlu yonde bir etkisi
olduguna isaret etmektedir. Bu degiskenin kariyer gelisimi degiskeni olmasi
muhtemeldir. Ancak bu tez ¢alismasinda araci degiskenler incelenmediginden dikkat
¢eken bu durumun incelenmesi gelecek caligmalara birakilmistir.

Biitlin yapilan analizlerden elde edilen bulgulara iligskin yapilan degerlendirmeler
ve literatiirdeki ¢alismalarla karsilastirmalar besinci boliimdeki degerlendirme, sonug ve

oneriler kisminda yer almaktadir.
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BESINCIi BOLUM
SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Bu boliimde; arastirmada uygulanan analizlerden elde edilen tiim bulgularin bir
Ozetine Ve bulgulara iliskin degerlendirmelere yer verilmistir. Ayrica havacilikta yer
hizmetleri kuruluslar1 ve gelecekte yapilacak c¢alismalar igin de bazi Oneriler

sunulmustur.
5.1. SONUC

Is diinyasmin vazgegilmez unsurlarindan olan calisanlarm, o&rgiite olan
bagliliklarinin siirekliliginin saglanmasi orgiitlerin basarisinda énemli rol oynamaktadir.
Bu nedenle IKY birimleri drgiit icinde pozitif bir ortam olusturarak nitelikli personeli
elde tutmaya calisirlar. Sunduklari hizmetlerle ¢alisanlarin orgiite olan baghiliklarin
arttirmayi Ve isten ayrilma niyetlerini azaltmay1 hedeflerler. Bu hedeflere ulasmak igin
de Kkariyer gelisim olanaklarin1 bir arag olarak kullanirlar. Kariyer gelisimi
olanaklarindan yararlanan calisanlar da orgilitten maddi ve manevi bir takim kazanglar
elde ettikleri i¢in orgiitlerinde uzun donemli olarak kalmay1 diisiiniirler (Chew ve Chan,
2008; Derven, 2015). Hem orgiitler hem de calisanlar i¢in olumlu sonuclar1 oldugu
yapilan ¢esitli ¢aligmalarda ortaya konulan kariyer gelisimi olanaklarinin (Nouri ve
Parker, 2013), Tiirkiye is hayatindaki etkileri bu tez caligmasinin ¢ikis noktasi olmustur.

Arastirmanin  amaci; Orgiitlin - sagladigi  kariyer gelistirme hizmetlerinin,
calisanlarin kariyerlerine verdikleri 6nem ve kariyer hedeflerine ulagsmada hissettikleri
memnuniyet diizeylerinin Orglitlerine olan baghliklar1 ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu amagla arastirmanin degiskenleri “Kariyer
gelisimi, kariyer bagliligi, kariyer memnuniyeti ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti” olarak belirlenmis ve bu degiskenlere iliskin agiklayict bilgilere yer verilmistir.
Literatiirde bu degiskenlerle yapilan g¢alismalarin bulgulart bir tabloda sunularak ve
degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulmaya calisilmistir. Daha sonra literatiire
dayal1 olarak arastirma modeli olusturulmus ve hipotezler 6ne siirlilmiistiir.

Hipotezlerin gecerliligini arastirmak {izere olusturulan veri toplama araci,

literatiirde gecerlilikleri ve giivenilirlikleri test edilmis Olgeklerden yararlanilarak
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hazirlanmistir.  Literatiir  incelenirken  havacilik  sektoriinde  yapilacak  saha
arastirmalarina gereksinim oldugu goriilmiis ve bu boslugu doldurmaya katkida
bulunabilmek i¢in arastirmanin uygulanacagi sektor olarak havacilik sektorii segilmistir.

A grubu Calisma Ruhsatina sahip havacilikta yer hizmeti kuruluslariin, yer
hizmetleri isini gerceklestiren operasyonel personeli arastirmanin evreni olarak
belirlenmistir. Ancak tim g¢alisanlara ulagsmanin zaman, maliyet ve emek yoniinden
miimkiin olmamasi1 nedeniyle tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilarak ana kiitleyi
temsil eden bir 6rneklem birimi secilmistir. U¢ kurulusun birlikte faaliyet gosterdigi alt1
il arasindan segilen; Istanbul, Ankara, Mugla ve Adana uygulamanin gerceklestirildigi
iller olmustur.

Aragtirmaya katilmay1 kabul eden ve anketi alan 600 ¢alisandan 317°si anketi
doldurularak geri doniis yapmuistir. Dagitilan anketlerden geri doniis oran1 %52,83 tiir.
Bunlardan 10 tanesi yeterli bilgi igermediginden gecgersiz sayilmig, 307 tanesi gegerli
olarak kabul edilmistir. Orneklem biiyiikliigiinde olmasi istenen 370 rakami %83
oraninda saglanmistir. Anket geri doniis oran1 da %>52,83 ile literatiirde yer alan
calismalarin geri doniis ortalamasina uygun gerceklesmistir.

Analiz yontemi olarak tercih edilen yapisal esitlik modellemesi igin istenen
asgari Orneklem biiyiikligi 200 de saglandigr i¢in 6rneklem biiytikligi yeterli olarak
kabul edilmistir. Daha sonra veri toplama aracinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmigtir. Glivenilirlik analizi yapilirken o6lg¢eklerin “Cronbach Alfa” katsayilari
incelenmistir. Tiim 6l¢eklerin %70 ve lizerinde degere sahip olmasi sebebiyle dlgeklerin
igsel olarak tutarli oldugu ve arastirilan ozelliklerin dogru olarak o6lciildiigi
degerlendirmesi yapilmistir.

KFA’da faktor yiikleri agisindan incelenen degiskenlerden bazilart igsel
tutarlilign azalttigi icin analiz disi birakilmigtir. Tekrarlanan gilivenilirlik analizi
sonucunda tiim Ol¢eklerin Cronbach alfa katsayilarinin yine %70 ve lizerinde degere
sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica KFA sonuglar1 literatiire uygun olarak; kariyer
gelisimi, kariyer bagliligi, kariyer memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin tek
boyuttan, orglitsel baglilik Glgeginin ise li¢ boyuttan olustugunu ortaya koymustur.
Olgeklerin toplam agiklanan varyanslarmin da %52-%78 aralifinda oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara istinaden, Ol¢eklerde yer alan maddelerin 6l¢lim modelini

aciklayabilme oranlari yeterli kabul edilerek dogrulayici faktdr analizine gegilmistir.
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DFA ile olusturulan 6l¢iim modellerinin bu arastirmada toplanan verilerle
uyumlu olup olmadigi incelenmistir. Tahmin yoOntemi olarak ¢oklu normalite
varsayimindaki sorunlardan etkilenmeyen ADF tercih edilmistir. Uyum indeksleri
olarak “y, ¥’/df, GFI, AGFI, NFI, CFI, RMSEA, SRMR” indeksleri kullanilm1s ve her
bir 6lglim modeli igin model-veri uyumu incelenmistir. Elde edilen bulgular, kurulan
tiim 6l¢iim modelleriyle toplanan verilerin “iyi” veya “kabul edilebilir” diizeyde uyumlu
oldugunu ortaya koymustur. DFA’da Ol¢eklerin toplam agiklanan varyanslari (%51-
%73), KFA’da elde edilen varyanslara (%52-%78) benzerlik gostermistir. Yapilan iki
faktor analizinden de birbirleriyle tutarli sonuglar elde edilmesi, arastirmanin
Olgeklerinin istatistiksel olarak gegerli ve giivenilir oldugunu ortaya koymustur.

Son olarak gozlemlenen ve gozlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan
etkileri belirlemeyi ve kurulan arastirma modelini degerlendirmeyi saglayan yapisal
esitlik modellemesi analizine gecilmistir. YEM analizinde 6ncelikle yapisal model-veri
uyumu incelenmistir. Bulgular “kabul edilebilir” diizeyde uyuma isaret etmistir.
Arastirmanin degiskenleri arasindaki etkilerin incelenmesi ve one siiriilen hipotezlerin
test edilmesinde, olusturulan bu yapisal modelden yararlanilmistir.

YEM analizi ile bu arastirmada esas alinan 6rneklem biriminden elde edilen
veriler kullanilarak elde edilen bulgulara dayali olarak oOne siiriilen hipotezlerin

kabul/ret durumlar1 ve arastirma bulgularinin 6zeti Tablo 5.1.’de gosterilmistir.
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Tablo 5.1. YEM Analizine Iliskin Arastirma Bulgular

Hipotez Sonug¢ Aciklama
Hinotez Ho: Kariyer bagliliginin kariyer gelisimi iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. Ho Ret Kariyer bagliliginin kariyer gelisimi {izerinde
pl pozitif yonde ve orta seviyede bir etkisi
Hj: Kariyer bagliliginin kariyer gelisimi tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. H; Kabul  oldugu tespit edilmistir.
Hipotez Ho: Kariyer bagliliginin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. Ho Ret Kariyer baglhiliginin 6rgiitsel baglilik {izerinde
p2 pozitif yonde ve diisiik seviyede bir etkisi
Hi: Kariyer bagliliginin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. H; Kabul  oldugu tespit edilmistir.
i Ho: Kariyer bagliliginin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. Ho Kabul  Kariyer bagliligmin isten ayrilma niyetini
p3 azaltma yoniinde dogrudan anlamli bir etkisi
Hi: Kariyer bagliliginin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. Hi Ret tespit edilememistir.
Hinotez Ho: Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. Ho Ret Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti
p4 tizerinde pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir
Hi: Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyeti tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. H; Kabul  etkisi oldugu tespit edilmistir.
ST Ho: Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. Ho Ret Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik tizerinde
p5 pozitif yonde ve orta biiyiiklitkte bir etkisi
Hi: Kariyer gelisiminin orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. H; Kabul  oldigu tespit edilmistir.
Hipotez Ho: Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. Ho Kabul  Kariyer gelisimi olanaklarinin isten ayrilma
p6 niyetini azaltma yoniinde dogrudan anlamli
Hi: Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonde bir etkisi vardir. H; Ret bir etkisi tespit edilememistir.
i Ho:Kariyer memnuniyetinin 6rgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi yoktur. Ho Kabul  Kariyerden memnuniyet diizeyinin Orgiitsel
p7 baglilik tizerinde dogrudan anlaml bir etkisi
Hj:Kariyer memnuniyetinin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. Hi Ret tespit edilememistir.
Hinotez Ho:Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. ~ Ho Kabul ~ Kariyerden memnuniyet diizeyinin isten
p8 ayrilma niyetini azaltma ydniinde dogrudan
Hi:Kariyer memnuniyetinin igten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. H: Ret anlaml bir etkisi tespit edilememistir.
I Ho: Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonde bir etkisi yoktur. Ho Kabul ~ Orgiitsel baglihigm isten ayrilma niyetini
pg ) azaltma yoniinde dogrudan anlamli bir etkisi
Hi: Orgiitsel baglhiligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. H: Ret tespit edilememistir.
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Tablo 5.1.’de arastirmada One siiriilen hipotezlerin YEM analizi sonuglar1 ve
hipotezlere iliskin kisa agiklamalar yer almaktadir. Bu sonuglara iligkin
degerlendirmeler ile yer hizmetleri kuruluslart ve gelecek c¢alismalar igin Oneriler

sonraki boliimlerde ele alinmastir.

5.2. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI VE HAVACILIKTA YER
HIiZMETLERI KURULUSLARI iCIN ONERILER

Yapilan biitiin analizlerin (KFA, DFA ve YEM) sonucunda, bu tez ¢alismasinda
ortaya konulan modellerin istatistiksel olarak anlamli ve gecerli modeller oldugu
goriilmiistiir. Ayrica arastirmada kullanilan tiim o6lceklerin, yap1 gecerlilikleri de
saglanmig ve Ol¢mek istenilen unsurlart dogru olarak 6lgme yeterliliklerine sahip
olduklar1 ortaya konulmustur. Daha sonra kavramsal model bir biitiin olarak ele alinarak
test edilmistir.

Analiz sonucunda; “kariyer baghilig: ile kariyer gelisimi”, “kariyer baglilig1 ile
orgiitsel baglilik”, “kariyer gelisimi ile kariyer memnuniyeti” ve “kariyer gelisimi ile
orgiitsel baglilik” degiskenleri arasinda pozitif yonde etki oldugu gorilmistiir. “kariyer
baglilig: ile isten ayrilma niyeti”, “kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti”, “kariyer
memnuniyeti ile Orgiitsel baglihik™”, “kariyer memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti”,
“orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti” degiskenleri arasinda ise anlamli etki
goriilmemistir.

Kariyer Baghligimin Kariyer Gelisimi Uzerindeki Etkisi: Morrow’a (1993) gore
kariyer baglilig yiiksek olan calisanlar, kariyer gelisimi igin daha biiyiik istek duymakta
ve bu yolda daha ¢ok ¢aba gostermektedirler. Bedeian vd. (1991) de kariyer baglilig
yiiksek olan c¢alisanlarin orgiitteki kariyerde yiikselme olanaklarinin yetersizligi
durumunda isten ayrilmayi diislindiiklerini belirtir. Literatiirde yer alan calismalar
kariyer gelisimi olanaklari ile kariyer bagliligi arasinda pozitif yonlii iliskileri ortaya
koymaktadir (Orpen, 1994; Haiyan, 2010). Bu c¢alismalardan esinlenerek “Hipotez 1”
gelistirilmistir. Yapilan analizlerin bulgular: literatiirde yer alan ¢aligmalar1 destekler
yonde olmus, kariyer bagliliginin kariyer gelisimi {izerinde pozitif ve istatistiksel olarak

anlamli dogrudan etkisi tespit edilmistir. Bu nedenle Kariyerlerine bagli olan ¢alisanlari
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motive etmede kariyer gelisimi olanaklarindan yararlanilmasinin etkili olabilecegi
degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari incelendiginde %78,5’inin Onlisans
(%36,2) ve lisans (%42,3) mezunu oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesinin genel
olarak yiiksek olmasi, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirme yoniinde caba gosterdiklerini
akla getirmektedir. Bu nedenle yer hizmetleri kuruluslarinda calisanlarin kariyer
gelisimlerinin desteklenmesinde bu ¢alismada detayli olarak sunulan kariyer gelisimi
araclarindan yararlanilmasimin (kariyer planlamalarinin yapilmasi, gelisme yoniinde
egitimlere katilimlarinin saglanmasi, yiikselme olanaklarinin sunulmasi vb.) faydal
olabilecegi diistiniilmektedir.

Kariyer Baghhgimin Orgiitsel Baglhhk Uzerindeki Etkisi: Literatiirde kariyer
baglilig: ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki oldugunu ifade eden gesitli ¢alismalar bulunmaktadir (Blau, 1985; Aryee ve Tan,
1992; Chang, 1999; Goulet ve Singh, 2002). Bu ¢alismalardan yola ¢ikilarak “Hipotez
2” gelistirilmistir. Yapilan analizlerin bulgular literatiirde yer alan ¢alismalar1 destekler
yonde olmus, kariyer bagliliginin 6rgiitsel baghlik tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli dogrudan bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Chang (1999) c¢alismasinda
kariyer baglilig1 ile orgiitsel baglilik arasinda zayif bir iligski oldugunu ifade etmektedir.
Bu ¢alismada da degiskenler arasindaki etki diisiik seviyede (0,22) gerceklesmistir.

Mathieu ve Zajac (1990), egitim seviyesi yliksek ¢aliganlarin ytliksek beklentileri
nedeniyle alternatif is olanaklarina daha kolay gecebildiklerini bu nedenle, diisiik
seviyede oOrgiitsel baglilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu arastirmaya katilanlarin
%78,5’inin egitim seviyesinin lisans-Onlisans diizeyinde olmasi nedeniyle kariyer
olanaklar1 daha iyi bir alternatif bulduklarinda 6rgiitten ayrilmalarinin ihtimal dahilinde
oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenle yer hizmetleri kuruluslarinin sunduklar1 kariyer
gelisimi olanaklarini c¢esitlendirerek calisanlarin Orgiite olan bagliliklarini arttirmaya
calismasinin yararh olabilecegi degerlendirilmektedir.

Kariyer Baglhihgimin Isten Ayrima Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bu arastirmada,
literatiirdeki kariyer baglilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii (Bedeian
vd., 1991; Aryee ve Tan, 1992; Goulet ve Singh, 2002), gii¢lii (Chang, 1999) bir iliski
oldugunu ortaya koyan ¢alismalardan yola ¢ikilarak “Hipotez 3” gelistirilmistir. Yapilan

analizlerden kariyer bagliliginin isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde etkisi olduguna
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dair bir bulgu elde edilememistir. Dolayisiyla bu arastirmaya katilan, havacilikta yer
hizmetleri ¢alisanlari i¢in Kariyerlerine olan baghliklarindaki artisin tek basina isten
ayrilma niyetlerine iliskin diisiincelerini azaltici yonde bir etkisi olmadig yorumu
yapilmustir.

Kariyer Geligiminin Kariyer Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi: Orgiitlerin
sagladig1 kariyer gelisimi olanaklarinin ¢alisanlarin kariyerlerinden olan memnuniyet
diizeyleri tizerinde olumlu etkisi oldugunu ve bu iki degisken arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu ortaya koyan g¢alismalardan (Greenhaus vd., 1990; Barnett ve Bradley,
2007) yola cikilarak “Hipotez 4” gelistirilmistir. Yapilan YEM analizi sonucunda
literatiirdeki ¢aligmalar1 destekler yonde bulgular elde edilmistir. Kariyer gelisimi
degiskeninin kariyer memnuniyeti degiskeni {izerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu
tespit edilmistir.

Etki seviyesinin yiiksek olmasi (0,73) calisanlarin Orgiitiin sagladigi Kkariyer
gelisimi olanaklarma Onem verdigine ve kariyerlerinde gelisim gostermelerinin
memnuniyetle sonuc¢landigina isaret etmektedir. Havacilikta yer hizmetleri
kuruluslarinin sundugu kariyer gelisimi olanaklarindaki “1 birimlik” artis ¢alisanlarin
kariyerlerinden olan memnuniyetlerinde “0,73”liik bir artisla sonuglanmaktadir.
Dolayisiyla havacilikta yer hizmetleri kuruluslarinin  sundugu kariyer gelisimi
olanaklarinin (kariyer planlama, yetenek gelistirme egitimleri, is rotasyonu, mentorluk,
performans degerlendirme, siirekli olarak egitime devam etme), ¢alisanlarin
kariyerlerinden memnun olmasina katki sagladigi yorumu yapilmistir. Bu nedenle yer
hizmetleri  kuruluslarinin ~ ¢alisanlarina  sundugu kariyer gelisimi olanaklarini
cesitlendirmesinin calisanlarin ~ Orgiitlerine duydugu  baghlik  hislerinin
giiclendirilmesinde etkili olabilecegi degerlendirilmektedir.

Kariyer Gelisiminin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi: Orgiitlerin sagladig
kariyer gelisimi olanaklar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli iliski oldugunu
ortaya koyan ¢aligmalardan (Sturges vd., 2002; Weng, 2010; Nouri ve Parker, 2013)
yola ¢ikilarak “Hipotez 5 gelistirilmistir. YEM analizinden elde edilen bulgular
literatiirdeki ¢alismalar1 destekler yonde olmus ve kariyer gelisimi degiskeninin orgiitsel
baglilik degiskeni tlizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Etki seviyesi orta diizeyde (0,62) gerceklesmistir. Havacilikta yer hizmetleri

kuruluslarinin  sundugu kariyer gelisimi olanaklarinda yapilacak “1 birimlik” artig
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calisanlarin Orgiite olan bagliliklarinda “0,62”lik bir artis saglamaktadir. Bu sonuca
istinaden, havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarmin kariyer gelisimleri yoniinde
orgiitlerinin sundugu olanaklarin (bireysel-orgiitsel kariyer planlama ve yOnetme
faaliyetleri, mesleki ve kariyer gelisimine yonelik egitimler, kog¢luk, performans
degerlendirme sistemi temeline dayanan kariyerde ylikselme olanaklar1 vb.) orgiitlerine
olan bagliliklarini arttirdigr yorumu yapilmistir. Bu durumda havacilikta yer hizmetleri
kuruluglarinin  kariyer gelisimi olanaklarmin ¢esitliligini arttirmasinin, bireysel
Ozelliklere uygun gelisim programlar1 yapmasinin, kariyer gelisimi sistemini adil bir
sekilde uygulamasimin c¢alisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmaya katk:
saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Kariyer Gelisiminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Orgiitler tarafindan
sunulan kariyer gelisimi olanaklarmin isten ayrilma niyetiyle olan negatif yonli
iliskisinden (Nouri ve Parker, 2013) yola ¢ikilarak “Hipotez 6” gelistirilmistir. Yapilan
analizlerin bulgular1 kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti degiskeni {izerinde ¢ok
diisiik seviyede ve negatif yonde (-0,054) etkisi olduguna isaret etmistir. Ancak bu etki
istatistiksel olarak anlam ifade etmemekte (p>0,05) ve literatiirdeki ¢alismalar1 destekler
yonde bir sonu¢ gostermemektedir. Bu durumda havacilikta yer hizmetleri
calisanlarindan olusan orneklem birimi igin Orgiitlerin sundugu kariyer gelisimi
olanaklarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde anlamli dogrudan bir
etkisi olmadig1 degerlendirmesi yapilmistir.

Kariyer gelisimi Orgiitsel bagliligi arttirma yoniinde etki ederken isten ayrilma
niyetini azaltma yoniinde bir etki gostermemektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin kariyer
disindaki bir takim nedenlerden dolayi isten ayrilmayi diisiintiyor olabilecekleri yorumu
yaptlmistir. Udechukwu (2006) isten ayrilma nedenlerinin gelir diizeyi, orgiit iklimi,
orgiit i¢i formal-informal iletisim, performans degerlendirme kriterleri, isten kaynakli
stres, tstlerin davraniglari, orgiit iginde calisanlara adil davranilmamasi gibi ¢esitli bir
takim unsurlar olabilecegini ifade etmektedir. Havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlart igin
bu unsurlarin neler olabileceginin belirlenmesi ve bu unsurlarin ortadan kaldirilmasi
veya diizeltilmesiyle ¢alisanlarin  isten ayrilma diislincesinin  azaltilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Kariyer Memnuniyetinin Orgiitsel Baglilk Uzerindeki Etkisi: Literatiirde yer

alan caligmalarda kariyer memnuniyetinin Orgiitte kalma istegi iizerinde dnemli bir
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etkisi oldugu ifade edilmis ve kariyer memnuniyetiyle orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu ortaya konulmustur (Carson vd., 1996; Armstrong-Stassen ve
Ursel, 2009). Bu ¢alismalardan yola ¢ikilarak “Hipotez 77 gelistirilmistir. Yapilan YEM
analizinin bulgular1 kariyer memnuniyeti degiskeninin orgiitsel baglilik degiskeni
tizerinde ¢ok diisiik seviyede (-0,149) ve negatif yonlii bir etkiye isaret etmistir. Ancak
bu etki istatistiksel olarak bir anlam ifade etmemekte (p>0,05) ve literatiirdeki
caligmalar1 destekler yonde bir sonu¢ gostermemektedir. Dolayisiyla segilen 6rneklem
birimindeki yer hizmetleri personelinin kariyerlerinden olan memnuniyet diizeylerinin
orgiitlerine olan bagliliklarini arttirma yoniinde anlamli dogrudan bir etkisi olmadig
yorumu yapilmustir.

Arastirmanin  bulgularindan  ¢alisanlara kariyer gelisimi  olanaklarinin
sunulmasinin kariyer memnuniyeti ve orgiite olan bagliligi arttirma yoniinde katki
sagladigi goriilmektedir. Bu nedenle havacilikta yer hizmetleri kuruluslarinin
calisanlarin kariyerlerinden olan memnuniyetlerinin orgiite olan bagliliklarini arttirma
yoniinde etki edebilmesi icin kariyer gelisimi araclarindan yararlanmasi1 gerektigi
diisiniilmektedir. Bu sayede c¢alisanlarin kariyerlerinden olan memnuniyetlerini ve bu
olanaklar1 sunan orgiitlerine olan bagliliklarinin arttirilabilecegi diistiniilmektedir.

Kariyer ~Memnuniyetnin  Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki  Etkisi:
Kariyerlerinden memnun olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha az olacagini
One siiren ve kariyer memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda negatif
yonlii iliski oldugunu ortaya koyan galigmalardan (Gattiker ve Larwood, 1989; Nauta
vd., 2009) yola ¢ikilarak “Hipotez 8 gelistirilmistir. YEM analizinin bulgular1 kariyer
gelisimi degiskeninin isten ayrilma degiskeni iizerinde ¢ok diisiik seviyede ve negatif
yonlii (-0,106) bir etkiye isaret etmistir. Ancak bu etki istatistiksel olarak bir anlam
ifade etmemekte (p>0,05) ve literatiirdeki c¢alismalar1 destekler yonde bir sonug
gostermemektedir.

Bu tez calismasinda secilen 6rneklem biriminde yer alan havacilikta yer
hizmetleri caliganlarinin, Kariyerlerinden memnuniyet diizeylerinin, isten ayrilmaya
iliskin diisiincelerini azaltma yoniinde anlamli dogrudan bir etkisi olmadigi yorumu
yapilmigtir. Kariyerinden memnun olan ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincesine sahip
olmast kariyer konusu disindaki bir takim unsurlarin c¢alisanlar1 isten ayrilma

diistincesine ittigini akla getirmektedir. Bu nedenle havacilikta yer hizmetleri
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kuruluslarinin, ¢alisanlarda bu olumsuz diisiinceye neden olan unsurlari tespit etmesinin
ve ortadan kaldirmaya c¢alismasinin isten ayrilmaya iliskin diisiinceleri azaltmaya katki
saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel Baghligin Isten Ayriima Niyeti Uzerindeki Etkisi: Calisanlarin
orgiitlerine olan bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisi, is ve miisteri memnuniyeti,
performansin artmasi gibi olumlu etkilerinin yani sira isten ayrilma niyetini azaltici
yonde bir etkisi vardir (Yousef, 2003: 1067; West, 2006: 9; Adzeh, 2013: 67; Balfour ve
Wechsler, 1996). Literatiirde yer alan ¢esitli calismalarda orgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iligski oldugu ortaya konulmustur (Arnold ve
Feldman, 1982; Mathieu ve Zajac, 1990; Lee ve Bruvold, 2003; Joo ve Park, 2010). Bu
caligmalardan yola ¢ikilarak “Hipotez 9” gelistirilmistir. YEM analizi sonuglar1 orgiitsel
baglilik degiskeninin isten ayrilma niyeti degiskeni tizerinde negatif yonli (-0,070) bir
etkisi olduguna isaret etmekle birlikte bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin
(p>0,05) ve literatiirdeki ¢alismalar1 desteklemedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.3.’de yer alan arastirmaya katilanlarin isten ayrilma niyeti 6lgegindeki
ifadelere katilim seviyeleri incelendiginde tiim ifadelere orta diizeyde katilm
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu isten ayrilmaya iligkin diisiincelere sahip
oldugu degerlendirilmektedir. Vandenberg ve Nelson (1999) bir ¢alisanin yiiksek
seviyede isten ayrilma niyeti olmasina ragmen harekete gecememesini, isi biraktiginda
gidebilecegi alternatif is olanaklarimin olmadigina inanmasi ile agiklamaktadir. Bu
durumun havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlar i¢in de gegerli oldugu diigtiniilmektedir.
Cinkii Tirkiye’de yer hizmetleri alaninda faaliyet gosteren A Grubu Calisma
Ruhsati’na sahip sadece ii¢ kurulus vardir. Calisanlar fazla alternatif olmadigi i¢in ayni
orgiitte calismaya devam ediyor olabilirler. Bu durumu daha net ortaya koyabilmek i¢in
DFA’da orgiitsel bagliliga iliskin bulgular da incelenmistir.

DFA bulgulart orgiitsel baglhilik ortiik degiskeni ile normatif baglilik Ortiik
degiskeni arasindaki iliskinin 0,76, duygusal baglilik ile 0,57, devam baglilik ile 0,56
diizeyinde oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bu arastirmaya katilanlar daha ¢ok
normatif baglilik nedeniyle orgiitlerine baglilik duyduklarina isaret etmektedir.

Normatif baglilik, Meyer ve Allen’a (1991, 1993) gore calistig1 orgiitte kalma
zorunlulugu hissetmektir. Bunun nedeni de isverene sadik kalmanin dogrulugu yo6niinde

ailenin veya sosyal cevresinin etkisiyle gelisen sosyal kazamimlar ya da isveren
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tarafindan ¢alisanlara saglanan olanaklara ve yapilan harcamalara Karsilik verme
istegidir. Bu tez calismasinda incelenen havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarina sunulan
kariyer gelisimi olanaklarinin kariyer memnuniyetini arttirma yoniinde bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kariyer gelisimine Katki saglayan orgiite karsi
hissettikleri zorunluluk nedeniyle 6rgiitlerinde kaldiklari, bir yandan da isten ayrilmaya
iligskin diislincelerine de devam ettikleri degerlendirmesi yapilmaistir.

Genel Degerlendirme. YEM analizinden elde edilen sonuglar bir biitiin olarak
degerlendirildiginde havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarindan segilen 6rneklem birimi
icin kariyer gelisimi olanaklarmin sunulmasinin, g¢alisanlarin kariyerlerinden olan
memnuniyetlerini ve orgiitlerine olan baglhiliklarini arttirma yoniinde etki ettigi, isten
ayrilma disiincesini ise azaltma yoniinde bir etkisi olmadigi goriilmiistiir.

Calisanlarin kariyerlerine olan baglilik diizeylerinin orgiitlerine olan baglilig
arttirmaya katki sagladigi ancak isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde anlamli bir
etkisi olmadig tespit edilmistir. Calisanlarin kariyerlerinden memnuniyet diizeylerinin
ise tek basina orgiitsel baglilig1 arttirma veya isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde bir
etkisi olmadig1 dikkat cekmektedir. Isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda orgiitsel
bagliligin da anlamli bir etkisi olmadigi goriilmistiir. Daha g¢ok normatif olarak
orglitlerine baglilik gosteren calisanlarin bir yandan da isten ayrilmayr diisiindiikleri
tespit edilmistir.

Ozetle, kariyer gelisimi ve kariyer baglihig degiskenlerinin &rgiitsel bagliligs
arttrma yoniinde etki yaptiklari, ancak bu caligmada ele alinan degiskenlerden
higbirisinin isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde anlamli bir etki yapmadig: ifade
edilebilir. Bu durum havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarinin bu ¢alismada ele alinan
kariyere iligkin unsurlar disindaki nedenlerden dolay1 isten ayrilmay1 disiindiiklerini
akla getirmektedir. Daha detayli bir degerlendirme yapabilmek i¢in katilimcilarin
demografik verileri incelenmistir.

Katilimcilarin %86’sm1 (264 kisi), dogum tarihleri 1980-1999 araliginda yer
alan ve Y kusak olarak isimlendirilen grup olusturmaktadir. Bu grubun ozellikleri
arasinda hizli yiikselme ve yiiksek ticret beklentisi, caligma hayati boyunca siklikla is
degistirecegine iligkin diislincelere sahip olmasi yer almaktadir (Bayramoglu, 2018: 18-
19). Bu arastirmada incelenen ¢aliganlarda isten ayrilma niyetinin olmasi bu kusagin

Ozelliklerinden kaynaklaniyor olabilecegi degerlendirilmistir. Bunun yani sira
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aragtirmaya katilanlarin %80’lik kismin en alt kademelerde galisanlar (katilimcilarin
%16,3’tinlin is¢i, %63,8’inin memur) oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin
%74’tiniin 3000 TL ve altinda (%20,8’1 1.500 TL ve alt1, %53.1°1 1.501 TL-3000 TL
aras1) aylik tlcret aldigi, yani genel olarak gelir seviyelerinin diisiik oldugu dikkat
¢cekmektedir. Bu durumda ticretlerde yapilabilecek iyilestirmelerin ve oOrgiitte bos olan
pozisyonlarin mevcut ¢alisanlarla karsilanmasi gibi uygulamalarla c¢alisanlarin kariyer
basamaklarinda ilerlemesinin saglanmasinin isten ayrilma niyetinin azaltilmasina katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

5.3. GELECEKTE YAPILACAK CALISMALAR iCIN ONERILER

Bu tez calismasi, Orgiitler tarafindan sunulan kariyer gelisimi olanaklarina,
calisanlarin verdigi 6nemi anlamay1 saglamakta ve bu olanaklarin orgiite olan baglilig
arttirmadaki etkisini ortaya koymaktadir. Literatiirde bu tez c¢alismasinda ele alinan
degiskenlerin hepsini birlikte ele alan bir ¢alisma yapilmamis olmasi, elde edilen
bulgularin gelecekteki calismalara yol gosterme agisindan katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Yapilan analizlerden elde edilen bulgular yeni sorular1 ve degiskenler
arasindaki iliskileri farkli agilardan incelemeyi akla getirmistir. Analizler sirasinda
dikkat ¢eken bu unsurlar, gelecekte yapilabilecek arastirmalara bir fikir vermesi igin
oneriler seklinde bu boliimde sunulmustur.

1. YEM analizi ile elde edilen bulgular incelendiginde kariyer baglilig: ile
orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki dogrudan etki (0,220), dolayli etki (0,265) ve
toplam etki (0,484) degerleri dikkat ¢eken bir unsur olmustur. Kariyer baglilig: ile
orgiitsel bagllik arasindaki dolayli etki, dogrudan etkiden daha yiiksek ve toplam etkiyi
giiclendirici yonde bir etki yapmaktadir. Bu degerler, degiskenler arasina eklenebilecek
bir araci degiskenin etki seviyesini arttirict yonde bir katki saglayabilecegine isaret
etmektedir. Bu ¢alismada degiskenler arasinda aracilik etkileri incelenmedigi igin ortaya
¢ikan bu durum gelecek arastirmalara birakilmigtir. Yapilacak calismalarda Kariyer
gelisimi degiskeninin, kariyer bagliligi ile orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki
iliskiyi giiclendirme y6niinde bir etki yapma durumu arastirilabilir.

2. Analiz bulgulari kariyer baghliklarindaki artigin isten ayrilma niyeti iizerinde

azaltic1 yonde dogrudan anlamli bir etkisi olmadigin1 gostermistir. Ancak degiskenler
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arasindaki dolayli etki incelendiginde istatistiksel olarak anlamli olmamakla birlikte
negatif yonli bir etkinin varligr gorilmektedir. Bu durumun kariyer gelisimi
degiskeninden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Aracilik etkisi bu c¢alismanin
kapsaminda ele alinmadigindan, gelecek caligmalarda kariyer baghiligi yiiksek olan
calisanlarint kariyer gelisimi olanaklari ile destekleyen orgilitlerde c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetinin azaltilip azaltilamayacagi arastirilabilir. Bu amagla kariyer gelisimi
degiskeni bir arac1 degisken olarak kariyer baglilig1 ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
arasina yerlestirilerek degiskenler arasindaki iliskinin yoniine ve seviyesine olasi etkileri
incelenebilir.

3. Bu calismada kariyer gelisimi olanaklari bir biitiin olarak degerlendirmeye
alinmigtir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda kariyer gelisimi olanaklariin her birinin
kariyer memnuniyeti tizerindeki etkileri ayri ayri ele alinarak, hangi unsurun
memnuniyet lizerinde daha fazla etkisi oldugu arastirilabilir. Kariyer olanaklarindan
hangilerinin memnuniyete daha fazla etkisi olduguna dair iliskilerin agik¢a ortaya
konulmas1 sayesinde orgiitlerin kariyer gelisimi programlarini elde edilen sonuglar
dogrultusunda gelistirebilecegi diisiiniilmektedir.

4. Bu aragtirmada orgiitsel baghlik degiskeni bir biitiin olarak ele alinmistir.
Gelecek calismalarda orgiitsel baghiligin alt boyutlar ile kariyer gelisimi olanaklari
arasindaki iligkiler daha detayli incelenerek hangi gelisim olanaginin hangi alt boyuta
daha fazla etkisi oldugu tespit edilebilir ve ¢alisanlarda olmasi istenen orgiitsel baglilik
alt boyutunun gelistirilmesine yonelik ¢aligmalar yapilabilir.

5. Kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti degiskenler arasindaki dolayl etkiler
incelendiginde negatif yonlii ve dogrudan etkiye gore nispeten daha yiiksek bir degerde
(-0,113) dolayli etki oldugu gorilmektedir. Gelecekteki ¢alismalarda hangi degiskenin
bu etkiyi yaptig1 arastirilarak kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
istatistiksel olarak anlam kazanmasini saglamada bu araci degiskenden yararlanilabilir.
Ayrica kariyer gelisimi olanaklarindan her birinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
ayrt ayr incelenerek calisanlardaki bu olumsuz diisiincenin ortadan kaldirilmasini
saglamada yararlanilabilecek en etkili unsur tespit edilebilir.

6. Bu tez caligmasinda kariyer memnuniyeti ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri arasinda anlamli dogrudan bir etki tespit edilememistir. Gelecekteki

calismalarda bu konu daha detayli olarak ele alinarak degiskenler arasindaki etkileri
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anlamli hale getirebilecek aract degiskenler arastirilabilir. Havacilikta yer hizmetleri
calisanlar1 i¢in kariyer memnuniyetine katki saglayan unsurlarin dogru tespit edilmesi
nitelikli ¢alisanlarin orgiite kazandirilmasina, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarinin
arttirilmasina  ve  isten  ayrilmalarin  Onlenmesine  katki  saglayabilecegi
degerlendirilmektedir.

7. Mobley vd. (1979) ile Cho ve Lewis’de (2012) isten ayrilma niyetinin
calisanlarin isi birakma davranisini 6nceden tespit etmede en iyi gosterge oldugunu one
sirmektedir. Bu niyetin Onceden tahmin edilebilmesi ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklarin1 arttirma yoniinde calismalar yapilmasini olanakli kilmaktadir. Bu tez
calismasinda havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine iliskin elde
edilen analiz bulgularn dikkat ¢cekmektedir. Bu olumsuz diisiinceyi azaltma yoniinde
literatiirde etkili oldugu One siiriilen kariyer baghligi, kariyer gelisimi, kariyer
memnuniyeti ve oOrgiitsel baghlik degiskenlerinin bu caligmada incelenen O6rneklem
biriminin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli dogrudan bir etkisi olmadigini ortaya
koymustur. Bu durumda havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarinin isten ayrilmaya iliskin
diislincelerinin  kaynaginda bu calismada ele aliman unsurlar disinda arastirmaya
katilanlar tarafindan da ifade edilen; iicret, yiikselme olanaklarindan esit sartlarda
yararlanamama, yoneticilerden/iletisimden kaynaklanan sorunlar, ¢calisma saatlerinin/is
yiklerinin adil olmamasi, is kaynakli stres gibi unsurlarin etkili olabilecegi
diistiniilmektedir. Gelecek ¢alismalarda bu konu detayli olarak arastirilarak ¢alisanlarla
birebir goriisme veya anketler yardimiyla bilgi toplamak suretiyle yer hizmetleri

calisanlarinin isten ayrilma diisiincelerini azaltmayi saglayacak unsurlar tespit edilebilir.

5.4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmada toplanan verilerin dort ilden elde edilmis olmasi, verilerin havacilik
sektoriiniin en yogun oldugu yaz doneminde toplanmis olmasi, bu nedenle uygulamanin
belli sayida katilimer ile gergeklestirilmis olmasi arastirmanin kisitlari olarak
degerlendirilmektedir. Arastirmadan elde edilen bulgularin Tiirkiye’deki tiim
havacilikta yer hizmetleri ¢alisanlarina genellenebilmesi igin anketlerin daha fazla

sayida katilimciyla yapilmasinin uygun olacagi diistiniilmektedir.
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Sirketim diizenli olarak kariyer hedeflerimle ilgili konusma olanagi saglar (en az yilda 1 kez).

Sirketim kariyer hedeflerime ulagmada yardime1 olacak fikirler verir ve kaynak saglar.

Sirketim gelecekteki firsatlara hazirlikli olmam icin egitim ve gelisim programlar saglar.

Sirketim benim profesyonel gelisimim igin mentorluk (sirket i¢inde ¢alisan tecriibeli ve
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Kariyerimde elde ettigim basarilardan memnunum.

Tiim kariyer hedeflerime ulagma yoniinde gosterdigim gelismeden memnunum.

Gelir hedeflerime ulasma yéniinde gosterdigim gelismeden memnunum.

Terfi hedeflerime ulagma yo6niinde gosterdigim gelismeden memnunum.

Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime ulagma ydniinde gosterdigim gelismeden memnunum.
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Basima gelen en 6nemli seyler kariyerimle ilgili olanlardir.

Bana gore kariyer sadece benim kii¢iik bir parcamdir.

Kariyerimle yakindan ilgiliyimdir.

flgi alanlarimin ¢ogunlugunu kariyerimle ilgili konular olusturur.

Cogunlukla kariyere odaklanmaktan hoslanirim.

ORGUTSEL BAGLILIK

Kariyerim boyunca bu sirkette kalmak beni ¢ok mutlu eder.

Sirketimin problemlerini kendi problemim olarak goriiriim.

Kendimi bu sirketin bir parcasi gibi hissetmiyorum.

Bu sirkete duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

Bu sirketin benim igin kisisel anlami biyiiktiir.

Bu sirkete ait olduguma dair giiglii bir his duymuyorum.

Istesem bile, su an sirketimden ayrilmak benim icin ¢ok zor olur.

Sirketimden simdi ayrilmaya karar verirsem hayatimda etkilenecek ¢ok sey
var.

Su anda sirketimde kalmak bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.

Bu sirketten ayrilmay:r disiindiigiimde c¢ok az secene§im olduguna
inaniyorum.

Bu sirketten ayrilmanin az sayidaki negatif sonuglarindan birisi de uygun
alternatiflerin azhigidir.

Bu sirkette calismaya devam etmemin Onemli nedenlerinden birisi
ayrilmanin kigisel fedakarlik gerektirmesidir. Yani burada elde ettigim
faydalari bagka yerde elde edemeyebilirim.

Su anki igverenime kars1 sirkette kalmakla ilgili herhangi bir mecburiyet
hissetmiyorum.

Benim yararima olsa da suan sirketimden ayrilmak dogru gelmiyor bana.

Simdi sirketimden ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor.

Sirketimi simdi birakamam ¢iinkii buradaki insanlara karsi minnet duygusu
hissediyorum.

Sirketime ¢ok sey bor¢luyum.

ISTEN AYRILMA NiYETIi

Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu isi birakacagim.

Isi birakmayi ciddi olarak diisiiniiyorum.

Su an aktif olarak girketim diginda bir is artyorum.

Oniimiizdeki aylar i¢inde yeni bir is sahibi olacagim

Bundan bir yil sonra hala bu iste ¢alisiyor olacagim

YAPMIS OLDUGUNUZ DEGERLI KATKILARDAN DOLAYI

TESEKKUR EDERIiZ.
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