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0z Orgiitler nitelikli calisanlar: ise alabilmek ve drgiitte kalmalarim saglayabilmek
icin kariyer gelisim olanaklarindan yararlanirlar. Bu ¢alismada 6rgiitlerin sagladigi kariyer
Anahtar Kelimeler: gelisimi imkdnlarinin, calisanlarmmn kariyer baghliklarina, kariyerlerinden duyduklar:

memnuniyet seviyelerine, Orgiitlerine olan bagliliklarina ve isten ayrilma diisiincelerine
olan etkiler arastinlmistir. Gelistirilen veri toplama aract havacilik yer hizmetleri
Orgiitsel Baglhlik, calisanlarina  uygulanmistir. Katihmcilardan toplanan  gegerli anket sayist 307'dir.
Verilerin incelenmesinde Kesifsel ve Dogrulayici Faktor Analizlerinin yam sira Yapisal

Kariyer Geligimi,

Isten Ayrilma Niyeti Esitlik Modellemesi analizinden de yararlamilmistir. Analiz bulgularinda calisanlarin
orgiitlerine olan baghliklarim arttirabilmek ve kariyerlerinden memnun olmalarim
JEL Kodlar: saglayabilmek icin kariyer gelisimi olanaklarmdan yararlamlmasimin  etkili olacag

degerlendirmesi yapimstir. Ayrica kariyerlerine baghlik gdsteren calisanlarin drgiitte
Mi12, M51, M54 kalmalarim saglayabilmede kariyer gelisimi olanaklarimi sunmasmin dnemli oldugu tespit
edilmistir. Ancak kariyer gelisiminin, ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincelerini azaltmaya
yonelik istatistiksel anlamli bir etkisi goriilmemistir.
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EXTENDED ABSTRACT

TESTING THE EFFECTS OF CAREER DEVELOPMENT PROCESS ON
ORGANISATIONAL COMMITMENT AND INTENTION TO LEAVE: A
SAMPLE OF AVIATION GROUND SERVICE EMPLOYEES

1. LITERATURE

1.1. RESEARCH SUBJECT

In the business world, having qualified employees is very important for organisations 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 organisation. Employees perform better in their jobs when they receive career development
services and do not want to leave the organisation that contributes to their career. Therefore,
serving career development opportunities to employees provides various benefits for both
organisations and employees.

1.2. RESEARCH PURPOSE AND IMPORTANCE

The purpose of this study is to examine the effect of the organisational career development
services, career commitment, and career development process on the organisational commitment
and intent to leave.

1.3. CONTRIBUTION of the ARTICLE to the LITERATURE

The study has made a significant contribution to the literature by examining the personnel in the
aviation sector. Because, in Turkey, the number of field researches in the aviation sector is not
enough.

2. DESIGN AND METHOD
2.1. RESEARCH TYPE
The study is a research article. It is conducted a quantitative method in this research.

2.2. RESEARCH PROBLEMS

The research question posed is as follows: Do the career development opportunities offered by
organisations affect career commitment and career satisfaction of employees, increasing their
commitment to the organisation or decreasing their intention to quit?

2.3. DATA COLLECTION METHOD

The data collection method is the survey method. From the literature, the measurement tool was
formed and applied to employees in the aviation ground services organisations in Turkey. The
survey was conducted in Istanbul, Ankara, Mugla, and Adana. 600 personnel who agreed to
participate in the survey took the questionnaire; 317 of them completed the questionnaire. The
response rate of the surveys is 52.83%. Since 10 of the surveys contain insufficient information,
307 surveys were considered valid.

2.4. QUANTITATIVE ANALYSIS
The Exploratory Factor Analysis (EFA), Confirmatory Factor Analysis (CFA), and the Structural
Equation Modeling (SEM) Analysis were used in the study.

2.5. RESEARCH MODEL
The model of the research is given below.

]}
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CAREER SATISFACTION
‘ ORGANIZATIONAL COMMITMENT
CAREER DEVELOPMENT .
INTENT TO LEAVE

CAREER COMMITMENT

2.6. RESEARCH HYPOTHESES

Hi: Career commitment has a positive effect on career development.

Hy: Career commitment has a positive effect on organisational commitment.
Hj: Career commitment has a negative effect on the intention to quit.

Hy: Career development has a positive effect on career satisfaction.

Hs: Career development has a positive effect on organisational commitment.
Hg: Career development has a negative effect on the intention to quit.

Hy: Career satisfaction has a positive effect on organisational commitment.
Hg: Career satisfaction negatively affects the intention to quit.

Hy: Organisational commitment has a negative effect on the intention to quit.

3. FINDINGS AND DISCUSSION

3.1. FINDINGS as a RESULT of ANALYSIS

Career commitment has a positive, moderate effect on career development (c.r. 8,929; p <0.01; std.
direct effect 0.52). Career commitment has a positive, low level effect on organisational
commitment (c.r. 2.487; p <0.05; std. direct effect 0.22). Career development has a positive, high
level effect on career satisfaction (c.r. 12.327; p <0.01; std. direct effect 0.73). Career development
has a positive, medium-sized effect on organisational commitment (c.r. 3,780; p <0.01; std. direct
effect 0.62)

3.2. HYPOTHESIS TEST RESULTS
Hi, H,, Hy Hs. Accepted. Hs Hg H; Hs, Ho: Rejected.

3.3. DISCUSSING the FINDINGS with the LITERATURE

In this study, the effects of organisational career development services, employees' commitment
to their careers, and their level of satisfaction with achieving career goals on the aviation ground
service employees' organisational commitment, and intention to leave were examined. EFA, CFA,
and SEM Analysis results show that organisational career development services have an effect on
aviation ground services employees' organisational commitment, and career satisfaction
(literature supported), but show no effect on the intention to leave (literature not supported).
Also, career development opportunities offered by the organisation were significant for the
employees who have higher levels of career commitment.

4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS

4.1. RESULTS of the ARTICLE

This study is a step towards meeting the need for field research in the aviation industry. It is
significant for the literature. With the findings of the study, it has been tried to reveal the feelings
and thoughts of aviation sector employees towards their organisations.

4.2. SUGGESTIONS BASED on RESULTS

The indirect and mediating effects between this study's variables can be examined in the future.
Also, the study can be replicated in the future using the same variables but with more
participants.

4.3. LIMITATIONS of the ARTICLE
The limitation of the study is the number of participants. Due to the difficulty in reaching
personnel in the aviation sector, the number of participants' remained at a certain level.
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1. GIRIS

Orgiitler icin calisanlarin orgiitlerine baghlik gostermesi ve bagliliklarmin
devamli olmasi arzu edilen bir husustur. Bu hedefe ulasmak isteyen insan kaynaklar:
yonetimi (IKY) departmanlari, alaninda uzman insanlar1 ise almaya ve onlar1 6rgiitte
uzun vadeli isttihdam etmeye calismaktadirlar. Ise girislerinden itibaren calisanlarin
en uygun ise yerlestirilmeleri, egitilmeleri, performans takipleri yapilarak
gelistirilmeleri IKY birimlerinin 6nemli gorevlerindendir. Bu hizmetlerin amaci,
calisanlarin tutum ve davranislarmin istenilen yonde sekillendirilmesi, is yerindeki
iliskilerin iyilestirilmesi, isten ayrilma niyetlerinin azaltilarak orgtite olan
baghliklarmin arttirilmasidir (Chew ve Chan, 2008, s. 504). Bu amaca ulasabilmek
icin Orgiitler kariyer gelisimi olanaklarindan yararlanabilmektedirler. Ctinkii kariyer
gelisimi olanaklar1 sayesinde orgiitten cesitli kazanimlar edinecegini diistinen
calisanlar, daha ytiiksek bir performans sergilemekte ve orgiitlerinde uzun dénemli
olarak kalmay1 diistinmektedirler (Derven, 2015, s. 63). Calisanlarina kariyer gelisimi
hizmetlerini sunmak orgtitlere; vasifli, alaninda uzmanlasmis ve {tistlendigi gorevde
tisttin performans sergileyen calisanlara sahip olma, cagin getirdigi degisimlere daha
kolay uyum saglama gibi olumlu katkilar1 olmaktadir. Calisanlar da kendi
kariyerlerini gelistirme olanagi bulabilmektedirler (Hirsh, 2007, s. 4). Literattirde
orgiitler ve calisanlar tizerinde kariyer gelisimi olanaklarinin pozitif etkileri oldugu
belirtilmektedir (CEDEFOP, 2008, s. 13). Bu arastirmaya, “Tirkiye’deki calisma
yasamindaki kariyer gelisiminin etkileri neler olabilir?” sorusuyla baslanmustir.
Calismada Tiirkiye'deki havacilikta yer hizmetleri orgiitlerinin sundugu kariyer
gelisimi olanaklarmin, calisanlarin kariyer bagliliklari ile kariyerlerinden hissettikleri
memnuniyet diizeyine olan etkileri incelenmistir. Bir siire¢ olarak degerlendirilen
kariyer gelisiminin calisanlardaki orgtitsel bagliliga ve isten ayrilma diistincesine
olan etkileri incelenmistir. Ayrica kariyere olan baghlik ve kariyer planlarinin

gerceklesmesine iliskin memnuniyet seviyeleri de calismada esas alinan konulardir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Lawson ve Hepp (2001), insan kaynaklar1 uygulamalarimin calisanlar tizerinde

olumlu etkileri oldugunu, calisanlarin orgiite olan baghliklarinin bu uygulamalar
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sayesinde arttirilabilecegini ve orgiitiin ekonomik gtictinti arttirma yontinde katki
saglayacagini ifade etmektedirler. Karmakar’a (2020) gore teknolojik gelismeler ve
degisimlerin etkisiyle artis gosteren rekabet ortaminda varligini stirdiirebilmek ve
daha iyi konuma gelebilmek igin orgtitlerin, kendini orgiitiine adamis, performansi
yiiksek ve ilave gorevler tistlenmeye hazir calisanlara ihtiyact vardir. Bunu
saglayabilmek icin orgiitlerin cesitli insan kaynaklar1 uygulamalarindan
yararlanmalar1 gerekmektedir. Ozellikle alternatif is olanaklarina gecisleri azaltmak
ve orgtitsel baglilig1 arttirmak icin calisanlara kariyer gelisimi olanaklari ile finansal
destek sunulmalidir. Sittisom (2020) da calismasinda bu gortisii destekler nitelikte
bulgular elde etmis ve orgtitsel baglilig1 arttiracak insan kaynaklar1 uygulamalarina

onem verilmesinin orgtitiin performansina katki saglayacagini ifade etmistir.

Delery ve Doty (1996) insan kaynaklart uygulamalarmin calisanlara verilen
degerin bir gostergesi oldugunu, gelistirilen kariyer olanaklarmin c¢alisanlara
sunulmas: gerektigini, verilecek olan egitimlerle c¢alisanlarin gelistirilmesinin
onemini  vurgulamaktadirlar.  Orgiitler tarafindan  kariyer  hizmetlerinin
sunulmasinin orgiitlerin uzun dénemde basarisina katki saglayacagi vurgulanmustir.
Bu sayede calisanlarin orgiitsel baghliklarinin arttirilarak isten ayrilmalarinin
azaltilabilecegi ifade edilmistir. Edwards ve Bach (2013) nitelikli calisanlar1 orgtitte
daha uzun donemli istthdam edebilmede kariyer gelistirme olanaklarmmn 6nemli
oldugunu vurgulamiglardir. Orgiitler ile calisanlar igin 6nemi belirtilen kariyer bir
stire¢ olarak degerlendirilmis, literattirdeki calismalardan kariyer gelisimi, kariyere
baglhlik, kariyere iliskin memnuniyet, ¢rgiite olan bagllik ile ¢alisanlardaki isten

ayrilma diistincelerine iliskin konular arastirilmistr.
2.1. Kariyer Gelisimi

Kariyer gelisiminin stirekli gelisen ve degisen bir siire¢c oldugunu ifade eden
Super (1957), sahislarin is ve O©zel hayatlarinda kazandiklari tecriibelerden
etkilendiklerini ifade etmistir. Buna gore cevresel, ekonomik ve sosyal unsurlarla
beraber kisisel 6zellikler (cinsiyet, egitim, yas, beklentiler gibi) de kariyer tercihleri ve
gelisimleri {izerinde etkili olmaktadir (Patton ve McMahon, 2014, s. 6; Niles ve
Harris-Bowsley, 2005, s. 42). Vondracek, Lerner ve Schulenberg (1986) kariyer
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gelisimini calisanin gelistirilmesi esasina dayanan dinamik bir stire¢ olarak
tanimlamakta ve calisan ile 6rgiitiin iginde bulundugu sartlardan etkilendigini ifade
etmektedir. Bu nedenle 6rgiitler, sunduklar: gelisim olanaklariyla kariyer gelisimine
onem veren calisanlarin yiiksek performans gostermelerini, orgiitlerine daha fazla
bagli olmalarmi ve isten ayrilmayir daha az diisinmelerini saglamaya calisarak
yiiksek basar1 hedeflemektedirler (Gilley, Eggland ve Gilley, 2002, s. 94). Calisanlarin
orgtitlerine olan bagliliklar: kariyer gelisimi olanaklariyla arttirilarak orgtitiin icten
gliclenmesi ve orgiit disindan gelebilecek tehlikelere karsi daha dayanikli olmasi
saglanmaktadir. Basarili orgiitler de isinde uzman isgticii icin cazip hale gelmektedir
(King, 1999, s. 30). IKY alani uzmanlar1 orgiitlerin, calisanlarin kariyerlerini
gelistirmeye yonelik sistemleri kullanmasmin calisanlarin kariyer gelisim istekleri
tizerinde pozitif etkileri oldugunu ve kariyerlerine olan baghliklarmi arttirdigini 6ne
sturmektedirler (Hall ve Calisma Arkadaslari, 1986; London ve Mone, 1987). Barnett
ve Bradley (2007) calismalarinda orgiitlerin sundugu kariyer gelisim destekleri ile
calisanlarin Kkariyerlerinden memnuniyetleri arasindaki iliskinin pozitif yonlii
oldugunu belirtmislerdir. Weng, Mcelroy, Morrow ve Liu (2010) kariyer gelisimiyle
orgtitsel baglhhgm pozitif yonli iliskisi oldugunu tespit etmis, kariyer gelisiminin
tium boyutlarinin orgtitsel bagliligi arttirma yontinde etkisi oldugunu belirtmislerdir.
Hamzah, Hubeis ve Hendri'ye (2020) gore calisanlarda orgtitsel baglilik ve orgtitsel
vatandaslik davranislarinin gelistirilmesi i¢in kariyer gelisimi olanaklarinin, drgiitsel

adalet ve is ortamindaki kalitenin arttirilmas1 gerekmektedir.
2.2. Kariyer Baglilig:

Kariyer baglilig1;, tercih edilen uzmanlk alanindaki meslege iliskin
motivasyon seviyesi, belirlenen kariyere duygusal olarak baghlik diizeyi, meslek
veya Kkariyere iliskin tutum gibi farkli sekillerde tanimlamaktadir (Hall, 1977;
Mowday, Porter ve Steers, 1982; Blau, 1985; Kaya, 2019). Blau (1989) kariyere
baghhigin sahislarin davranislarinda degisikliklere neden oldugunu, Kkariyerini
gelistirmeye Onem verenlerin yeteneklerini gelistirmeye daha fazla zaman
harcadiginmi ve isten ayrilma isteklerinin azaldiginmi belirtmektedir. Morrow (1993),
kariyerlerine yiiksek bagllik gosteren calisanlarin, kariyer gelisimlerine 6nem

verdiklerini belirtmektedir. Kariyer baghliklar1 yiiksek olan calisanlarin orgttlerine
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de ytiksek diizeyde bagliliklar1 oldugunu belirten Bedeian, Kemery ve Pizzolatto
(1991), bu calisanlarin ancak kariyerde ytikselme olanaklarmin yeterli olmamasi
nedeniyle islerinden ayrilabileceklerini ifade etmektedir. Kariyer baglilig1 ytiksek
calisanlarin beklentileri karsilandigi zaman orgiite bagliliklari, kariyer baglilig:
diisiik olanlara gore daha yiiksek diizeyde gerceklesmektedir (Chang, 1999, s. 1258).
Literattirde kariyer baghhigmin, orgtitsel baghlik ve ise baghlikla pozitif, isten
ayrilma niyeti ve is devir hiz1 ile negatif yonde iliskiler tespit edilmistir (Goulet ve
Singh, 2002, s. 75). Lee, Wang, Chen ve Yeh (2019) de literattirdeki calismalar:
destekler bulgular elde etmis ve kariyerlerini gelistirmek isteyen kariyer baghlig:
yiiksek calisanlarin, kariyer hedeflerine ulasmada kendilerine katki saglayan

orgtitlerine baglilik gosterdiklerini ifade etmislerdir.
2.3. Kariyer Memnuniyeti

Landy (1985) memnuniyeti, tecriibe edilen bir hadiseden sonra hissedilen
duygu seklinde tanimlamaktadir. Kariyer memnuniyeti de calisanin kariyeri ve isi ile
ilgili yasadig1 hadiseler karsisinda hissettikleri ya da gosterdigi tepki seklinde ifade
edilebilmektedir (Gattiker ve Larwood, 1989, s. 7). Kariyer memnuniyetini
Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) sahislarin mesleki tecriibelerinden
memnun olma seviyeleriyle ileride edinecekleri tecriibelere yonelik beklentilerinin
toplam1 olarak tanimaktadirlar. Kariyer memnuniyeti, isgorenlerin isleri icin
hissedilenlerini gostermektedir (Lounsbury, Loveland, Sundstrom, Gibson, Drost ve
Hamrick, 2003, s. 287). Williamson, Pemberton ve Lounsbury (2005) tek bir ise iliskin
hissedilenleri is memnuniyeti, gecmisten beri calisilan tiim islere iliskin memnuniyet
seviyesini ise kariyer memnuniyeti olarak tanimlamislardir. Diddams ve Whittington
(2003) belirledigi kariyer hedeflerine ulastigini diistinen galisanlarin daha yiiksek
seviyede kariyer memnuniyeti duyabileceklerini belirtmektedirler. Carson, Philips ve
Roe’ya (1996) gore yiiksek kariyer memnuniyeti olan ¢alisanlarin orgtitsel baghliklar:
da yiiksek seviyede gerceklesmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetini tespit
etmede kariyer memnuniyeti, orgtitlere yardimci olabilecek bir gosterge olarak
nitelendirilmektedir (Weng ve McElroy, 2012, s. 257; Pachulicz, Schmitt ve Kuljanin,
2008, s. 243). Judge, Cable, Boudreau ve Bretz. (1995) kariyer memnuniyetini

etkileyen faktorlerin tespit edilerek bu faktorlerin vasifli isgtictinii orgiite cekmek
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icin  kullanilabilecegini, = boylece = orgute  baglihigi  yiiksek  calisanlar
kazandirilabilecegini belirtmislerdir. Orgiitte kalmay1 saglama ve isten ayrilmay1
onlemeye iliskin etkileri nedeniyle kariyer memnuniyeti is hayatinda btiytik 6nem
tasimaktadir (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009; Nauta, Vianen, Heijden, Dam ve
Willemsen, 2009). Calismalarda kariyer memnuniyeti ile orgtitsel baglilik, orgtitte
kalma istegi, orgtitsel degisimi destekleme, maas ve hiyerarsik seviye ile pozitif
iliskiler gortltirken isten ayrilma niyetiyle negatif yonli iliskiler gortlmustiir
(Igbaria, 1991; Carson ve digerleri, 1996, Greenhaus ve digerleri, 1990; Gattiker ve
Larwood, 1989; Abele ve Spurk, 2009). Sattavorn’a (2018) gore kariyer memnuniyeti
ve baghilig: ile ustlerin desteginin orgiitsel baghlikla ©nemli bir iliskisi vardir.
Kariyerlerinden yiiksek diizeyde memnun olan kendini kariyerine adamis ve

tistlerinden destek goren calisanlar drgtitlerine daha cok baghdirlar.
2.4. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baghihigin ilk olarak ele alinmasi Becker (1960) tarafindan yapilmis,
calisanlar ve orgtit icin 6nemli bir husus olmasi nedeniyle yonetim alaninda yapilan
calismalarda siklikla ele alinan bir konu olmustur (Benkhoff, 1997, s. 701). Orgiitsel
baglilig1 Buchanan (1974), calisanin orgiitiine duygusal yonden baglanmasi, érgtitiin
hedef ve degerlerini 6znellestirmesi olarak tanimlamistir. Mowday (1979), calisanin
kendisini calistig1 orgiit ile tanimlamasi, orgiitiiyle 6zdeslesmesi ve orgtitteki islere
katilmak istemesi seklinde aciklamistir. Bateman ve Strasser (1984), calisanlarin
orgtitlerine sadik olmasi, istenenden daha cok caba gostermesi; O’Reilly ve Chatman
(1986) ise calisanlarin orgiitiin norm ve degerlerini benimseyerek ¢rgtitlerine uyum
saglamalar1 ve psikolojik olarak baglanmalar1 seklinde ifade etmiglerdir. Once Meyer
ve Allen (1991) daha sonra Meyer, Allen ve Smith (1993), calisanlarin bagl olduklar:
orgtitle olan psikolojik iliskileri veya calisanlarin orgiitle aralarinda olusan bag
nedeniyle Orgtitten isteyerek ayrilmalart1 zor oldugu icin orgiitsel baglilik
gosterdiklerini ifade etmislerdir. Porter, Steers ve Boulian (1974) da calisanlarin,
beklentilerini karsilayarak kendilerini memnun eden orgiitlere baglandigim
belirtmektedirler. Benzer sekilde Chang (1999) kariyer planlar1 orgtit tarafindan
desteklenip, orgiit dahilinde gelistirilen calisanlarin, orgiitlerine olan baghhk

seviyelerinin arttigimi belirtmistir. Orgiitiin calisanlarla ilgili gorevleri yeterli
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diizeyde gerceklestirmemesinin, calisanlarin ¢rgiite olan baghliklarini azalttigin
belirten Robinson, Kraatz ve Rousseau (1994), bu durumun calisanlarda ise gelme,
gec gelme gibi bir takim yansimalari oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica yapilan
cesitli calismalarda orgiitsel baghligin, orgiitsel vatandashik davranisini, performansi,
is ve misteri memnuniyetini arttirma, isten ayrilma niyetini ise azaltmaya katk:
sagladigina iliskin bulgular elde edilmistir (Adzeh, 2013, s. 67; Balfour ve Wechsler,
1996, Yousef, 2003, s. 1067; West, 2006, s. 9). Calisanlarin orgitlerindeki
etkinlikleriyle orgtitsel bagliliklar1 arasindaki iliskileri inceleyen calismalara gore
calisanlarin performanslar1 ve memnuniyetleri Orgiitsel baghlikla arttirabilir, ise
gosterilen devamsizlik ve isten ayrilma oranlari azaltilabilmektedir. Bu sayede
orgtitlerde istikrar tesis edilerek orgiit disindan gelebilecek tehlikelere kars:
dayaniklilik gosterilebilmektedir (Porter ve digerleri, 1974, s. 4). Kendini orgtitlerine
baglh hisseden calisanlar orgitlerinin etkinlik, verimlilik ve rekabet giictint
gelistirmek icin caba gostermektedirler (Huang, 2004, s. 26). Kang, Gatling ve Kim
(2015) de calismalarinda yiiksek seviyelerde orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini
azaltic1 etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Alanda yapilan cesitli ¢alismalarda
orgtitsel baglilik kavrami Allen ve Meyer'in (1990) gelistirdigi duygusal, devam ve
normatif olmak {tizere ti¢ alt boyuttan olusturduklar1 orgtitsel baghlik o©lgegiyle
incelenmektedir (Colquitt, Lepine ve Wesson, 2015, s. 64). Duygusal baglilik;
calisanlarin, oOrgiitleriyle aralarinda duygusal bag oldugunu hissetmeleri,
orgtitleriyle kendilerini 6zdeslestirmeleri ve drgtitlerini ilgilendiren konularda gorev
almak istemeleridir. Devam baglilig:; calisanlarin oOrgiitlerinden ayrilmalarinin
getirecegi sonuglarm farkinda olmalaridir. Orgiitlerinde edindikleri kazanimlar
kaybetme riskinin olmas1 ve diger is alternatiflerinin sinirli olmasi durumu devam
baghligini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlar orgtitlerinde gereksinimleri oldugu igin
kalmak istemektedirler. Normatif baglilik; calisanlarin orgtitlerinde kalma
zorunlulugu hissetmeleridir. Bu durum, calisanlarin ailelerinden ve cevrelerinden,
isverenlerine sadakat gostermenin dogrulugu yoniinde edindikleri sosyal degerlerin
bir sonucu olarak goriilebilmektedir. Normatif baglilik isverenler tarafindan sunulan

olanaklarin ve yapilan harcamalarin (6grenim bursu, kabiliyetlerin gelistirilmesi
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egitimleri vb.) calisanlarda karsiligin1 6deme diistincesine neden olmasi sonucunda

da ortaya cikabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve digerleri, 1993).
2.5. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetini, Porter ve Steers (1973) islerine karsi calisanlarin
hissettikleri memnuniyetsizlik olarak tamimlarken, Vandenberg ve Nelson (1999),
yakin zamanda calisanin orgiitiinden ayrilmaya iliskin yaptig1 tahmin olarak ifade
etmektedirler. Michaels ve Spector’a (1982) gore calisanin isinden ayrilma niyetinin
kaynaginda ise iliskin farkli seceneklerin varlig1 bulunmaktadir. Steers ve Mowday
(1981) de calisanin, alternatif is secenekleriyle etkilesimi neticesinde isten ayrilma
niyetinin is birakma eylemine donitisttigiinii 6ne stirmektedirler. Bir galisanin isten
ayrilma niyetinin yiiksek olmasma ragmen isten ayrilmamasmin nedenini
Vandenberg ve Nelson (1999), calisanin isi biraktiginda gidebilecegi is imkanlarinin
olmadiginmi diistinmesine inanmasi olarak aciklamaktadirlar. Demir (2012) orgtitsel
destek olarak isletmelerin galisanlarina sundugu hizmetlerin, ¢alisanlarin bagliligini
arttirmaya katki sagladigini, bu hizmetlerin yetersiz olmasinin ise isten ayrilma
istegini arttirmaya etkisi oldugunu ifade etmektedir. Ise yeni baglayan calisanlarin
yerlestirme maliyetinin ytiksek olmasi nedeniyle yetismis calisanlarin isten ayrilmasi
orgiitler tarafindan istenmemektedir (Chandrashekaran, McNeilly, Russ ve
Marinova, 2002, s. 464). Benzer bir yaklasimla Taylor (2002), érgiitlerin isten ayrilan
personel nedeniyle cesitli maliyetlere (isten ayrilan personele yapilacak olan
odemeler, ise yeni alinacak personel icin yapilacak harcamalar vb.) katlanmak
zorunda oldugunu vurgulamaktadir. Yanadori ve Kato (2007), orgtitteki deneyimli
ve uzman personelin orgiitten ayrilirken bilgi birikimleri ve deneyimlerini de
beraber gotiirmeleriyle orgiitte birikmis tecriibe ve uzmanlhigin da yitirecegini
belirtmisler, boyle bir kaybin orgutteki etkinlik ve verimlilik tizerinde negatif
etkileri olacagini ifade etmislerdir. Isten ayrilma stireci oncelikle diistincede baslayip
sonra harekete dontistiigti icin orgtitler calisanlarinin islerinden ayrilmaya iliskin
diistincelerini tespit etmeye calismaktadirlar (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002, s. 36;
Chandrashekaran ve digerleri, 2002, s. 467). Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino
(1979) ile Cho ve Lewis’e (2012) gore isi birakma davramsim1 daha gerceklesmeden

tespit edebilmeyi saglayan isten ayrilma niyeti orgiitler icin iyi bir gostergedir. Bu
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olumsuz diistincenin 6nceden tahmin edilebilmesi sayesinde calisanlarin orgiitsel
baghliklarmi arttirmaya yonelik galismalarin yapilabilmesini miimkiin kilmaktadir.
Alanda yapilan arastirmalarda da orgtitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde iliskilerin oldugu tespit edilmistir (Gtizeller ve Celikel, 2019; Joo ve
Park, 2010; Lee ve Bruvold, 2003).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISi
3.1. Arastirmanin Onemi

Havacilik sektortindeki orgtitlerin uluslararasi ve ulusal kurallara uymak
zorunda olmalar1 nedeniyle calisanlarini, ise aldiklar1 andan itibaren egitimlere
almaktadirlar. Egitimlerde basarili olanlar sertifikalandirilarak ise baslatmaktadirlar.
Havacilik alaninda uzmanligin énemli olmasi nedeniyle sorunlar karsisinda ¢oziim
tiretebilen, deneyimli ve Kkalifiye personelin orgiitte kalmasimin orgiitlere yarar
saglayacag1 asikardir. Bu amacla uzman personelin isten ayrilma niyetinin énceden
tespit edilmesi ve bu distincelerin azaltilmasi icin calismalar yapilmasi 6nem
tasimaktadir. Teknolojik gelisme ve kiiresellesme nedeniyle yasanan degisimin
etkilerinin derinden hissedildigi havacilik sektortindeki stirekli degisim ortamu ve
hizli calisma temposunun, c¢alisanlar tizerindeki negatif etkilerini ortadan
kaldirabilme ve isten ayrilmalarimi engelleyebilmede calisanlarin orgiitlerine olan
baghlik seviyelerinin ytiksekligi buytik 6nem tasimaktadir. Ayrica calisanlara,
kariyer hedeflerine ulasmalar1 yoniinde yapilacak desteklerin de bu amaca katki
saglayacag1 diistintilmektedir. Bu konuyu degerlendirmek tizere yapilan literatiir
taramasinda havacilik alaninda calisanlarla ilgili yapilan arastirmalarin az sayida
oldugu gortlmistiir. Zincirkiran (2016), sivil havacilik alanindaki yayinlarin
genellikle alandaki durumun degerlendirilmesi ya da literattirdeki calismalarin
incelenmesi oldugunu, alan arastirmalarinin ise yetersiz oldugunu belirtmis, alan
arastirmalarinin sayisimin arttirilmasmin énemini vurgulamistir. Bu calismada saha
arastirmasi i¢in havacilik sektorii secilmis, sektor calisanlarindan toplanan veriler ve

yapilan analizler ile bu boslugun doldurulmasina katk: saglanmasi hedeflenmistir.

=77
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3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Olusturulan arastirma sorusu su sekildedir:

Orgiitlerin sundugu kariyer gelisimi imkdnlarimin, calisanlarin kariyer baghliklarinin
ve kariyer memnuniyetlerinin, orgiite olan baghliklarini arttirmaya ya da isten ayrilma
niyetlerini azaltmaya bir etkisi var midir?

Arastirma sorusuna cevap bulabilmek icin secilen arastirma degiskenleri;
“kariyer baglilig1, kariyer gelisimi, kariyer memnuniyeti, ¢rgtitsel baglilik ve isten

ayrilma niyeti”dir. Arastirmanin modeli Sekil 1'de yer almaktadir.

KARIYER GELIgIMmI '

KARIYER BAGLILIGI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

ORGUTSEL BAGLILIK

ISTEN AYRILMA NIYETI

Alandaki calismalar incelenerek gelistirilen arastirma modeline iliskin

hipotezler su sekilde olusturulmustur:

Tablo 1. Arastirma Hipotezleri

Hipotez 1 | Kariyer baglilig1 kariyer gelisimine pozitif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 2 | Kariyer baglhlig1 orgtitsel bagliliga pozitif yonli bir etki yapar.

Hipotez 3 | Kariyer baglhlig isten ayrilma niyetine negatif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 4 | Kariyer gelisimi kariyer memnuniyetine pozitif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 5 | Kariyer gelisimi orgtitsel bagliliga pozitif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 6 | Kariyer gelisimi isten ayrilma niyetine negatif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 7 | Kariyer memnuniyeti orgiitsel baghliga pozitif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 8 | Kariyer memnuniyeti isten ayrilma niyetine negatif yonlii bir etki yapar.

Hipotez 9 | Orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetine negatif y6nlii bir etki yapar.

Arastirma hipotezleri ortaya konulduktan sonra yapilmas: planlanan analizler

icin veri toplama stireci baslatilmistir.
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3.3. Veri Toplama Siireci

Arastirmada galisanlarin duygu ve distinceleri incelendigi icin anket yontemi
secilmistir. Anket yontemi, bireylerin distince, tercih, his, inams, davranis ve
demografik bilgileriyle ilgili bilgi toplamak istendiginde kullanilmakta, cok sayida
insana wulasmay1 olanakli kilmakta, arastirma maliyetlerini azaltmaya katk:
saglamakta ve arastirmacitya zaman kazandirmaktadir (Bhattacherjee, 2012, s. 73-74).
Arastirmanin veri toplama araci ankettir ve yedi boliimden olusmaktadir. Bes
derecelendirmeli likert olgek kullanilmistir. Kariyer Gelisimi Olgegi ile calisanlara
kariyer hedefleri belirleme ve hedeflere ulasmada orgtitler tarafindan saglanan
destekler (kariyer planlama, siirekli egitim, mentorluk vb.) aragtirilmistir. Olgekteki
dokuz ifadeden ilk altist Simpson (2014), digerleri arastirmacilar tarafindan
hazirlanmistir. Calisanlarin isi birakma veya is degistirmeye iliskin diistincelerini
olgmeyi hedefleyen Isten Ayrilma Niyeti Olgegindeki bes ifadeden ilk ti¢iinii Landau
ve Hammer (1986), digerlerini Jackofsky ve Slocum (1987) gelistirmistir. Cesitli
calismalarda kullanilan Greenhaus ve digerlerinin (1990) calisanlarin kariyer
hedeflerine ulasmadaki basarilarindan duyduklar1 memnuniyeti 6lgmede
yararlanilan bes ifadeli Kariyer Memnuniyeti Olcegi; Kanugo'nun (1982) kariyerin,
calisan hayatindaki énemini 6lgmeyi amaglayan beg ifadeli Kariyer Bagliligi Olgegi;
Meyer ve Allen'in (1993) calisanlarin 6rgiitlerine baglanma nedenlerini daha detayh
incelemeyi saglayan on sekiz ifadeli Orgiitsel Baglilik Olgegi bu calismada kullanilan

olceklerdir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Havacilik alaninda faaliyet gosteren yer hizmetleri kuruluslar1 Sivil Havacilik
Genel Midirligt tarafindan hava meydanlarinda yer hizmetlerini sunmak tizere
calisma ruhsati verilen kuruluslardir (SHY-22 /md.3/c). Bu kuruluslar; yolcu, kargo,
posta ve ramp (apron) hizmetlerinin yam sira temsil ve gozetim, yiik ve denge
kontrolii, ugus operasyon ve haberlesme gibi hizmetleri de sunmaktadirlar (SHY-
150.10A./md.5). Arastirmanin evrenini olusturan havacilikta yer hizmetleri
personelinin sayisi KAP-Kamuyu Aydinlatma Platformu (2016) verilerine gore

18.521°dir. Orneklem biiyiikligii %95 giiven diizeyinde 376’dir. Arastirma 2016
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yilinda Istanbul, Ankara, Adana ve Mugla illerinde gerceklestirilmistir (Veri toplama
stireci 1 Ocak 2020 tarihinden once gerceklestirildigi icin Etik Kurul izin Belgesi
gerekmemektedir). Yer hizmetleri calisanlar1 arasindan basit tesadiifi orneklem
yontemiyle secilen ve ankete goniillti olarak katilan 600 kisiye anketler verilmistir.
Anket verilen 600 calisandan 317’si doldurduklar: anketleri geri vermistir. Anketlerin
geri dontis oram1 %52,83 olarak gerceklesmistir. Havacilik sektoriindeki yogun
calisma temposu ve kisitli zaman nedeniyle calisanlara ulasmanin guigliigii, veri
toplama  siirecinin  sona  erdirilmesini  gerektirmistir.  Anketlerin  10u
tamamlanmadig1 icin 307’si gecerli kabul edilmistir. Orgiitlerde gerceklestirilen
arastirma bulgularma iliskin yaymnlanan 17 farkli dergideki 1607 arastirmay:
inceleyen Baruch ve Holtom (2008), 490 arastirmada verileri toplamak icin anket
yonteminin kullanildigin1 ve bu anketlerin ortalama geri dontis oranmin %52,7
oldugunu belirtmislerdir. Bu arastirmanin anketlerinden geri dontis oraninin %52,83
olmasi literattirdeki calismalarin ortalamasma uygundur. Ayrica sosyal bilimlerde
anket geri dontis oran1 %20 ve {izeri olmasi yeterli kabul edilmektedir (Forza, 2002;

Malhotra ve Grover, 1998 ).

Cok sayida bagimli ve bagimsiz degiskenlerin aralarindaki iliskileri
arastirmayr olanakli kilan Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) bu arastirmanin
degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek igin yararlanilan analiz olmustur (Shah ve
Goldstein, 2006, s. 149). YEM analizlerinde arastirmacilarin ulasmasi istenen
orneklem sayisi, verilerin normal dagilim gostermesi sartiyla 100 6rneklem olmasi
gereken asgari deger olarak degerlendirilirken, 200 6rneklem sayismin yeterli oldugu
degerlendirilmektedir (Kline, 2011, s. 12; Guirbtiz ve $ahin, 2015, s. 126; Keith, 2015, s.
530). Arastirmalarinda YEM ile analiz yapan 93 eseri inceleyen Shah ve Goldstein
(2006), analizlerin ortalama 200 6rneklem biiytikligtiyle yapildigini belirtmislerdir
(Kline, 2011, s. 12; MacCallum ve Austin, 2000, s. 216). Literatiirdeki bu c¢alismalar

esas alinarak 307 6rneklem biiytikltigi YEM analizi icin yeterli kabul edilmistir.
3.5. Test Istatistiklerinin Belirlenmesi

Analize baslarken oncelikle veri setine iliskin betimleyici istatistiksel analizler

gerceklestirilmis ve 6lceklerin yapisal gecerlilikleri ile giivenilirlikleri test edilmistir.
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Arastirmada verilerin analizinde Kesifsel ve Dogrulayic1 Faktor Analizleri (KFA ve
DFA) ile Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) Analizinden yararlamilmistir. KFA,
bilimsel arastirmalarda kullanilan veri toplama aracinin/olcegin, yapr yoniinden
incelenmesinde kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Kline, 2011, s. 116; Demirer,
2010, s. 66). KFA'da ¢ok sayida gozlenebilen degiskenlere iliskin istatistiksel
olctimler, birbirleriyle tutarli ve daha az sayida degiskenin bir araya getirilmesiyle
olusturulan faktorlerle aciklanmaya calisilmaktadir (Guirbtiz ve Sahin, 2015, s. 302).
DFA’da ise onceki arastirmalarda gelistirilen ve analizleri yapilmis olan olgeklerin
toplanan yeni verilerle dogrulamasi gerceklestirilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.
302; Kline, 2011, s. 112). Gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler arasi dogrusal
iliskileri belirleme, tahmin etme ve kurulan modelleri test etmeye olanak veren YEM,
bu arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilerin analizinde kullanilmistir (Bayram,

2010, s. 1; Shah ve Goldstein, 2006, s. 149; Giirbtiz ve Sahin, 2015, s. 324).
4. ANALIZ VE BULGULAR
4.1. Katilimcilara Iliskin Demografik Bilgiler

Toplanan verilerin istatistiksel analizleri SPSS ve AMOS programlar: ile

yapilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2. Katihmecilarin Demografik Bilgileri

]
Degisken Siklik (n) Yiizde (%)
]
Cinsiyet Kadin 104 34

Erkek 203 66

21-30 124 40,4

31-40 140 45,6

Yas 41-50 37 12,1
51-60 5 1,6

60-iizeri 1 0,3

Hkﬁgretim 5 2,0

Egitim I:ise . 51 16,6
Seviyesi On lisans 111 36,2
Lisans 130 423

Lisans tistii 9 29

Isci 50 16,3

Memur 196 63,8

Uzman 17 55

Unvan Sef 24 7,8
Miidiir Yardimcist 7 2,3

Midiir 4 1,3

Diger 9 29

1-24 136 442

1 25-48 67 21,8
g;rfs‘i“a 49-72 53 17,2
(Ay) 73-96 24 7.8
97-120 17 55

121-300 10 3,2

=77
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Tablo 2 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %66’simin erkek, %86’sin 21-
40 yas araliginda, %63,8’inin memur oldugu ve %83,2’sinin ¢calisma siiresinin alt1 yili
gecmedigi gortilmektedir. %42,3 lisans, %36,2 on lisans olmak {izere toplam %78,5

oraninda tiniversite egitimini tamamlamus katilimcilar oldugu dikkat cekmektedir.
4.2. Olgeklerin Tanimlayici Istatistikleri ve Normallik Dagilimi

Arastirmanin veri seti i¢in tanumlayici istatistikler incelenmistir (Guirbtiz ve
Sahin, 2015, s. 204). Normallik dagilimim incelemek icin carpiklik ve basiklik
katsayisi olctimlerinden yararlanilmistir (Baykul ve Gtizeller, 2014, s. 294). Ayrica
katilimcilarin ifadelere katiim diizeyleri aritmetik ortalamalar dikkate alinarak

hesaplamalar yapilarak bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3’ten carpiklik/basiklik degerlerinin +1/+2 araliginda oldugu
goruldtigtinden veri setinin normallik dagiliminmi sagladig: kabul edilmistir (Field,
2000). YEM’'de tek degiskenli normal dagilimin yani sira ¢ok degiskenli normal
dagilimin da olmasi istenen sartlardan biridir (Bayram, 2010, s. 49). Cok degiskenli
normallikte “Mardia’nin Basiklik” degerinin 3’den az olmas: istenmektedir (Garson,
2012, s. 29). Ancak Hallow (1985) tek ve ¢ok degiskenli normal dagilimda olmasi
gereken degerlerin araligini su sekilde belirlemistir: “-1.25<tek degiskenli garpiklik
<2.0”, “-1.0<tek degiskenli basiklik<8.0” ve “-4.9<Mardia’'min basiklik<49.1".
Hallow’a gore arastirma bulgular1 belirtilen araliktaysa, cok degiskenli analizlerde
parametre tahminleri yansizligin1 korumakta ve c¢ok degiskenli normallik
varsayiminin olmamasi ki-kare istatistiklerini énemli miktarda ytikseltmemektedir.
KFA’da yap1 gecerliligini azaltan, birden fazla faktor ytiikii alan, faktor yiiki 0,50'den
az olan ifadeler silindikten sonra ol¢iilen Mardia’'min basiklik degeri 36,862 ile
Hallow'un belirttigi araliktadir. Ayrica Asimetrik Dagilimdan Bagimsiz-ADF
yontemi de tercih edilerek analiz bulgularmin ¢ok degiskenli normallik

problemlerinden etkilenmemesi amaglanmistir (Shah ve Goldstein, 2006, s. 158).

]}
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Tablo 3. Olcek Istatistikleri

(N=307)
Aritmetik Katilim Standart Varyans Carpikhik  Basiklik

Olgekler Maddeler Ortalama _ Diizeyleri* Sapma
KG1 3,45 Orta 1,146 1,313 -0,726 -0,224
KG2 3,46 Orta 1,076 1,157 -0,876 0,085
KG3 3,61 Orta 1,050 1,102 -0,957 0,425
Kariyer KG4 3,58 Orta 1,017 1,035 -0,659 0,053
Gelisimi KG5 3,55 Orta 1,045 1,092 -0,619 -0,199
(KG) KG6 3,94 Yiiksek 0,985 0,970 -1,059 1,018
KG7 3,64 Orta 1,012 1,023 -0,821 0,285
KG8 3,62 Orta 1,042 1,086 -0,800 0,245
KG9 3,57 Orta 1,119 1,252 -0,627 -0,402
KM1 3,52 Orta 1,133 1,283 -0,794 -0,061
Kariyer KM2 3,64 Orta 1,024 1,049 -0,800 0,257
Memnuniyeti KM3 3,59 Orta 1,064 1,131 -0,671 -0,017
(KM) KM4 3,57 Orta 1,119 1,253 -0,830 0,048
KM5 3,67 Orta 1,128 1,273 -0,763 0,114
KB1 3,49 Orta 1,043 1,087 -0,675 -0,263
Kariyer KB2 2,37 Orta 1,022 1,045 0,703 -0,010
Baglilig1 KB3 3,63 Orta 0,987 0,974 -0,610 -0,001
(KB) KB4 3,52 Orta 1,070 1,146 -0,538 0,416
KB5 3,57 Orta 1,122 1,259 -0,580 -0,486
DUB1 3,79 Yiiksek 0,800 0,640 -0,287 0,322
DUB2 3,80 Yiiksek 0,802 0,643 -0,352 -0,244
DUB3 2,75 Orta 1,143 1,306 0,411 -0,666
DUB4 2,73 Orta 1,136 1,291 0,311 -0,665
DUB5 3,86 Yiiksek 0,810 0,657 0,332 -0,363
DUB6 2,59 Orta 1,177 1,386 0,471 -0,709
DEB1 3,53 Orta 1,147 1,315 0,672 -0,336
Orediitsel DEB2 3,64 Orta 1,024 1,049 -0,755 0,170
B;gl‘gfl‘i DEB3 3,66 Orta 0,821 0,675 0,378 0,304
(OB) DEB4 3,65 Orta 0,892 0,795 0,182 -0,694
DEB5 3,76 Yiiksek 0,849 0,721 -0,187 0,615
DEB6 3,54 Orta 1,088 1,184 -0,603 -0,173
NOB1 2,75 Orta 1,112 1,236 0,372 0,411
NOB2 3,75 Yiiksek 0,914 0,836 -0,361 -0,637
NOB3 3,28 Orta 1,161 1,348 0,443 -0,572
NOB4 3,64 Orta 0,917 0,840 0,212 -0,751
NOB5 3,80 Yiiksek 0,871 0,759 -0,356 -0,517
NOB6 3,74 Yiiksek 0,928 0,862 -0,365 -0,570
IAN1 2,86 Orta 1,408 1,981 0,082 1,262
Isten Ayrilma  IAN2 2,70 Orta 1,356 1,839 0,168 1,232
Niyeti IAN3 2,70 Orta 1,392 1,937 0,137 1,318
(IAN) [AN4 2,56 Orta 1,283 1,646 0,211 1,123
IAN5 2,84 Orta 1,349 1,821 0,261 -1,071

*(Likert olcegin en yiiksek degeri- Likert dlgegin en diistik degeri) / seviye sayis1 (Obeidat ve digerleri, 2016, 5.1225)
Kullanilan seviye sayisi1 3: kesinlikle katilmiyorum-katilmiyorum/kararsizim/katiliyorum-kesinlikle katiltyorum)
Hesaplama: (5-1)/3 =1,33 --> (1+1,33=2,33), (2,34+1,33=3,67)
ifadelere katilim aritmetik ortalama degeri 1-2,33 ise diistik seviyede, 2,34-3,67 ise orta seviyede, 3,68-5 ise yiiksek seviyededir.

4.3. Olgeklerin Giivenilirlik Yap1 Gegerliliklerinin Test Edilmesi

Givenilirlik ol¢timlerinde, ikinin tizerinde derecelendirme yapilan dlceklerin
icsel tutarliliklarim1 incelemeye imkan taniyan ve 0-1 araliginda deger alabilen
“Cronbach Alfa (a)” katsayisi kullanilmistir (Cohen, Manion ve Morrison, 2007, s.
506; Ercan ve Kan, 2004, s. 212). Giivenilirlik analizi bulgular1: Kariyer Gelisimi
Olgegi icin 0=0.86 (KG2 cikartildiktan sonra); Kariyer Memnuniyeti Olgegi icin
0=0.87; Kariyer Baglihg Olgegi icin 0=0.83; Orgiitsel Baglilik Olgegi icin 0=0.80
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(NOB1 c¢ikartildiktan sonra), Isten Ayrilma Niyeti Olgegi igin 0=0.90"dir (IAN5
cikartildiktan sonra). Giivenilirlik katsayilar1 0,70'in tizerindedir. Olgeklerin giivenilir
oldugu, arastirilan 6zellikleri dogru olarak olgebildikleri degerlendirmesi yapilmistir

(Cohen ve digerleri, 2007, s. 506).
4.3.1. Kesifsel Faktor Analizi (KFA) Bulgular:

Arastirma modelini ifade edebilecek faktorleri tespit etmek i¢in KFA’dan, bu
taktorlerin modele uyumunun test etmek ve yapi gecerliliklerinin inceleyebilmek icin
de DFA’dan yararlanilmistir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 412; Joreskog, 1974, s. 2).
Veri setinin ortak faktorler etrafinda toplanabilirligi ve faktor analizi igin
uygunlugunu degerlendirmede Orneklem Yeterlilik Olgtimii/Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degerine bakilmistir (Giirbtiz ve $Sahin, 2015, s. 303). KMO degerinin Kaiser’e
gore (1974) 0,60 ve tizeri olmasi yeterlidir. Bartlett'in (1954) Kiiresellik Testi de
incelenmistir. Degiskenler ile faktorler arasindaki iliskileri gosteren faktor ytiklerinin
0,50'nin tizerinde, 6zdegerin de 1’den btiytik olmasi istenir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.
304). Faktor yiikt birden fazla ve her biri 0,20’den ytiksek olan ifadeler analizden
cikartilir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010, s. 120; Tabachnick ve Fidell, 2007, s.
633). KFA’da, en yiiksek varyansi sagladig1 icin Temel Bilesenler yontemi (Cokluk,
Sekercioglu ve Buytukoztiirk, 2014, s.199), iliskili olmayan faktorlerde kullanilabildigi
ve sonuglar1 yorumlamada kolayhk sagladigi icin de Varimax yontemi tercih

edilmistir (Cokluk ve digerleri, 2014, s. 202). KFA bulgular1 Tablo 4'te sunulmustur.

]}
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Tablo 4. Kesifsel Faktor Analizi

Olcek ifadeler Faktor Yiikii Olcek ifadeler Faktor Yiikii
KG1 0,818
KG2 0814 KM1 0,803
. KG3 0,763 .
Kariyer KG4 0728 Kariyer KM2 0,836
Gelisimi KG5 0’ 691 Memnuniyeti KM3 0,830
(KG) ¢ (KM) KM4 0,832
= b9 KM5 0,778
KG8 0,714 !
KG9 0,631
KMO = 0,889; Bartlett’s Test of Sph. y2= 954,364; p = 0,000; KMO = 0,846; Bartlett’s Test of Sph. y?=738,012; p = 0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %51,680 Aciklanan Toplam Varyans = %66,591
Olgek Ifadeler Faktor Yiikiii Olgek ifadeler Faktor Yiikii
Kariyer KBl 0759 isten Ayrilma L U2
Baglilig1 KB3 0,847 Niyeti IAN2 0,921
(KB) KB4 0,812 (IAN) IAN3 0,910
KB5 0,813 TAN4 0,863
KMO = 0,798; Bartlett’s Test of Sph. y2= 444,360; p = 0,000; KMO = 0,821; Bartlett’s Test of Sph. y?= 822,674; p = 0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %66,273 Aciklanan Toplam Varyans = %77,699
Olgek ifadeler Faktor Yiikleri
DUB1 0,864
Duygusal Baglilik (DUB) DIz Uit
Aciklanan Varyans=%69 DU ek
DUB4 0,859
DUB5 0,829
DUB6 0,791
Devam Baglilig: (DEB) DER3 0r792
Aciklanan Varyans=%66 DIgiL 0,871
DEB5 0,775
NOB2 0,873
Normatif Baglilik (NOB) NOB4 0,897
Aciklanan Varyans=%75 NOB5 0,827
NOB6 0,862

KMO = 0,773; Bartlett’s Test of Sph. y2= 1606,276; p=0,000;
Aciklanan Toplam Varyans = %70,902

N = 307

Tablo 4’ten KMO ve Bartlett degerlerinin KFA icin uygunlugu gortilmektedir.
Olgek 6zdegerlerinin 1’den biiyiik oldugu tespit edilmistir. Capraz faktor yiikii alan
DEB1, DEB2, DEB6, NOB3; 0,50'nin altinda faktor yukii alan KG6, NOBI; igcsel
tutarlilig1 azaltan KB2 ve IAN5 maddeleri analiz dis1 birakilmistir. Giivenilirlik tiim
Olceklerde %70 ve tizeri oldugu icin igsel tutarlilik kabul edilmistir (Cohen ve
digerleri, 2007). Orgiitsel baglilik 6lcegi i, diger 6lcekler tek boyuttan olusmaktadir.

Olgeklerin toplam agiklanan varyanslari Tablo 5'te gosterilmistir.

Tablo 5. Toplam Agiklanan Varyanslar

OLCEK Aciklanan Toplam Varyans
Kariyer gelisimi %51,68
Kariyer memnuniyeti %66,59
Kariyer baglilig: %66,27
Isten ayrilma niyeti %77,70
Orgiitsel baglilik %70,90

Tablo 5’ten aciklanan toplam varyanslarin %52-%78 araliginda oldugu

gortilmektedir. Sosyal bilimlerde aciklanan varyanslarmin ¢ok faktorlit modeller icin

=77
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%40-%60 araliginda olmasinin yeterli oldugu ifade edilmektedir (Cokluk ve digerleri,
2014). Olgekteki maddelerin ol¢tim modelini agiklayabilme kabiliyeti yeterli

gorulmiistiir.
4.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Bulgular:

Gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler arasi iliskileri incelemede, 6ne
strtilen teorinin gecerliligini incelemede ve yapisal gecerlilikleri test etmede
kullanilan DFA ile dogrulanan bir 6lcek gecerli kabul edilmektedir (Schreiber, Stage,
King, Nora ve Barlow, 2006, s. 323; Mueller, 1996, s. 62; Cokluk ve digerleri, 2014, s.
275; Field, 2000, s. 636; Giirbiiz ve Sahin, 2015, s. 326). Model-veri uyumu igin
literattirdeki oneriler 151§1inda su indeksler ve esik degerleri belirlenmistir (Kline,
2011; McDonald ve Ho, 2002; Hu ve Bentler, 1999). iyi uyum icin y?/df <3, GFI>0,95,
AGFI>0,95, NFI >0,95, CFI >0,95, RMSEA<0,05, SRMR<0,05’tir. Kabul edilebilir
uyum i¢in 3< y2/df <5, GFI>0,90, AGFI>0,90/0,85, NFI>0,90, CFI>0,90, RMSEA<O0,08,
SRMR<0,08"dir (Schreiber ve digerleri, 2006; Giirbiiz ve Sahin 2015; Keith, 2015;
Cokluk ve digerleri, 2014; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiler, 2003; Bayram
2010). DFA ve YEM'de standardize edilmis faktor ytiiklerinin “yeterli” sayilabilmesi
icin 0,5 ve tizeri, “ideal” sayilabilmesi icin ise 0,7 ve tizeri degere sahip olmasi
istenmektedir (Hair ve digerleri, 2010). Schumacker ve Lomax’a (2010) gore
modeldeki degiskenlerin ortiik degiskeni agiklama yetenegini incelemek icin t
degerine bakilmaktadir. t degeri 1,96’dan biiytik olursa p degeri 0,05 seviyesinde,
2,56'dan biiyiik olursa p degeri 0,001 seviyesinde anlamlidir. Fornell ve Larcker’a

(1981) gore yap: giivenilirligi en az 0,70, actklanan varyans da en az 0,50 olmalidir.

Kariyer Geligimi Olgegi: Tek boyutlu 6lcek icin birinci diizey DFA yapilmus,
faktor yuka 0,50'nin altinda olan KG7 degiskeni cikartilmistir. Yenilenen analiz
bulgular1 degiskenlerin 0,58-0,84 araliginda, KG1, KG2, KG3 ve KG4 degiskenlerinin
“ideal” buytikliikte, diger degiskenlerin ise “yeterli” buiytikliikte faktor ytiki aldigin
gostermektedir. Uyuma iliskin bulgular y? 12,645 (p=0,555), y?/df 0,903, GFI 0,98,
AGFI 0,95, NFI 0,89, CFI 0,99, RMSEA 0,000, SRMR 0,036"dir. NFI 6rneklem sayisinin
az olmasindan etkilendigi icin CFI degeriyle birlikte degerlendirilmesi daha dogru

sonuclar saglamaktadir (Mueller, 1996, s. 90; Ullman, 2001). CFI ve diger indeksler
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uyumun iyi seviyede oldugunu gosterdiginden ol¢tim modeli istatistiksel olarak
gecerli degerlendirmesi yapilmistir. t degerleri 0,001 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli, yap1 giivenilirligi %88 ve agiklanan varyans %51’dir. Olgegin igsel tutarlilig

ve yapiy1 agiklama yeteneginin yeterli seviyede oldugu dogrulanmustr.

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: DFA’da faktor yiiklerinin 0,70'in {izerinde
oldugu ancak model-veri uyumun koti diizeyde oldugu gorilmistiir.
Modifikasyonlardan sonra analiz tekrarlanmis, degiskenlerin faktor ytklerinin 0,73-
0,84 araliginda oldugu ve “ideal” btuiytikliige sahip olduklar1 goriilmiistiir. Uyuma
iliskin bulgular y?2 3,492 (p=0,322), y2/df 1,164, GFI 0,99, AGFI 0,96, NFI 0,97, CFI 0,99,
RMSEA 0,023, SRMR 0,019°dur. t degerleri 0,001 seviyesinde istatistiksel olarak
anlamlidir. Bulgular model-veri uyumunun iyi diizeyde ve modelin istatistiksel
gegerlilige sahip oldugunu gostermektedir. Yap1 giivenilirligi %88 ve agiklanan

varyans %59 dur. Olgegin igsel olarak tutarli ve yapiy1 agiklama kabiliyetine sahiptir.

Kariyer Bagliligr Olcegi: igsel tutarlilii azalttig: tespit edilen KB2 degiskeni
cikartildiktan sonra DFA yapilmistir. Bulgulardan degiskenlerin faktor ytiklerinin
0,71-0,80 araliginda oldugu ve “ideal” biytiikluge sahip olduklari anlasilmistir.
Uyuma iliskin bulgular y? 4,029 (p=0,133), x2/df 2,014, GFI 0,99, AGFI 0,95, NFI 0,95,
CFI 0,98, RMSEA 0,058, SRMR 0,024 ile model-veri uyumunun iyi diizeyde
gerceklestigini ve oOlcim modelinin istatistiksel gecerlilige sahip oldugunu
gostermektedir. t degerleri 0,001 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Yapi
gtivenilirligi %84 ve agiklanan varyanst %56’dir. Olgegin icsel tutarliligi ve yapiyr

aciklama kabiliyeti yeterli diizeyde oldugu dogrulanmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: DFA ile degiskenlerin faktor yiiklerinin 0,78-0,91
araliginda oldugu ve “ideal” biiyiikliige sahip olduklar: tespit edilmistir. Uyuma
iliskin bulgular y2 9,436 (p=0,009), y2/df 4,718, GFI 0,99, AGFI 0,95, NFI 0,97, CFI 0,98,
RMSEA 0,110, SRMR 0,035’tir. Bulgular yeterli diizeyde model-veri uyumuna isaret
etmektedir. RMSEA degeri ve SRMR degeri birlikte degerlendirildiginde daha dogru
sonuglar alinmaktadir (Erkorkmaz, Etikan, Demir, Ozdamar ve Sanisoglu, 2013, s.
216). Bundan dolayi, model-veri uyumunun “kabul edilebilir” seviyede ve modelin

istatistiksel gecerlilige sahip oldugu kabul edilmistir. t degerleri 0,001 seviyesinde
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istatistiksel olarak anlamlidir. Yap1 gitivenilirligi %92 ve aciklanan varyans %73'tiir.
Olgegin icsel tutarliligi oldugu ve yapiyi yeterli seviyede agiklama kabiliyetine sahip

oldugu dogrulanmustr.

Orgiitsel Baglhilik Olgegi: DFA ile faktor yiikii 0,50'den az oldugu goriilen
DUB3, DUB4 ve DUB6 degiskenleri analizden cikartildiktan sonra degiskenlerin
faktor ytuklerinin 0,71-0,92 araliginda oldugu ve “ideal” buytkluk aldiklar:
gortilmistiir. Uyuma iliskin bulgular y? 60,617 (p=0,01), ¥2/df 1,96, GFI 0,96, AGFI
0,93, NFI 0,86, CFI 0,93, RMSEA 0,056, SRMR 0,052 ile yeterli seviyededir. NFI
degerinin CFI degeriyle birlikte incelendiginde daha dogru sonuglar verdiginden
(Mueller, 1996, s. 90) model-veri uyumunun “kabul edilebilir” seviyede oldugu ve
olcim modelinin istatistiksel gegerlilige sahip kabul edilmistir. t degerleri 0,001
seviyesinde istatistiksel olarak anlamhdir. Yap: giivenilirligi Duygusal Baghlik icin
0,86; Devam Baglilig1 i¢in 0,87; Normatif Baghlik icin 0,90’dir. DFA ile yakinsama ve
ayrisma gegerlilikleri incelenebilir (Demirer ve Gurbiiz, 2018, s. 1691). Yakinsama
gecerliliginde acgiklanan varyans 0,50'nin {izerinde olmali, ayrisma gegerliliginde ise
aciklanan varyans, yapimun diger yapilarla arasindaki korelasyon katsayisinin
karesinden btiyiik olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 46). Yakinsama ve ayrisma

gecerliligi bulgular1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Yakinsama ve Ayrisma Gegerlilikleri

Korelasyonlarin Aciklanan
Yapilar Korelasyonlar Kareleri Varyans
Duygusal Baglilik ile Devam Baglhilig1 0,318 0,101 DUB-0,67
Duygusal Baglilik ile Normatif Baglilik 0,435 0,189 DEB-0,69
Devam Baglilig: ile Normatif Baglilik 0,424 0,180 NOB-0,68

Tablo 6’dan tiim yapilar icin ayrisma gecerliliginin saglandig1 gortilmektedir.
Birinci diizey DFA bulgulariyla dogrulamas: yapilan orgtitsel baglilik 6lgegine ikinci
diizey DFA yapilmus, 6lceginin alt boyutlar: ile olan yordama iliskisi incelenmistir.
Orgiitsel baghlik ortiik degiskenin duygusal baghlikla 0,57; devam baglilikla 0,56;
normatif baghlikla 0,76 iligkili oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baghlik degiskeninin
normatif baglilik alt boyutuyla daha fazla iliskili oldugu, sonra duygusal ve devam
baglilik boyutlarinin geldigi ve siralamanin KFA’dakiyle ayni oldugu gortilmektedir.
KFA ile DFA’da elde edilen bulgular karsilastirmali olarak Tablo 7’de sunulmustur.
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Tablo 7. Aciklanan Varyans ve Guvenilirlik Degerleri

Oleek KFA DFA
se Agiklanan Varyans Giivenilirlik(o) ~ Agiklanan Varyans Yapi Giivenilirligi
Kariyer Gelisimi %52 %86 %51 %88
Kariyer Memnuniyeti %67 %87 %59 %88
Kariyer Baglilig %66 %83 %56 %84
I Duygusal Baglilik %69 %64 %67 %86
%g%ﬁil Devam Baglilig1 %66 %83 %69 %87
%8 Normatif Baglilik %75 %85 %68 %90
Isten Ayrilma Niyeti %78 %90 %73 %92

Tablo 7’deki bulgularin birbirleriyle tutarli olmasi, arastirmada kullanmilan
Olceklerin istatistiksel gegcerliligini ve gtivenilirligini ortaya koymaktadir. t degerleri
0,001 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Uyuma iliskin bulgular y? 60,617
(p=0,01), y2/df 1,96, GFI 0,96, AGFI 0,93, NFI 0,86, CFI 0,93, RMSEA 0,056, SRMR
0,052'dir. NFI ile CFI degerlerinin birlikte degerlendirilmesi daha dogru sonugclar
saglamaktadir (Mueller, 1996, s. 90). Model-veri uyumunun “kabul edilebilir”
seviyede oldugu ve ol¢tim modelinin istatistiksel gecerliligi oldugu, 6lcegin icsel

tutarlilik ve yapiy1 aciklama yeteneklerinin yeterli seviyede oldugu dogrulamustir.
4.4. Degiskenler Arasi Iligkilerin Yapisal Esitlik Modellemesi ile Analizi

Arastirmanin modelindeki ortiik degiskenler arasi iligkileri incelemek ve one
stirtilen hipotezlerin gegerliligini test etmek icin sosyal bilimler alaninda teori ortaya
koyma ve yap1 gegerliligini incelemeye iliskin calismalara biiytik katki saglayan
Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizi tercih edilmistir (Anderson ve Gerbin,
1988, s. 422). Tum oOlcim modellerindeki degiskenler ve aralarindaki iliskiler
tanimlanmis ve yapisal model olusturulmustur. Model, uyum indeksleri yardimiyla
incelenmis ve hipotezlerin gecerliligi test edilmistir (Hhan ve Cetin, 2014, s. 29).
Model olusturulurken ti¢ boyutlu orgititsel baglilik 6lcegi icin toplama olceginden
yararlanilmistir (Demirer, 2010, s. 88). Gegerliligi olumsuz etkileyen KM5, KG4, KG5,
KG9, KB3 degiskenleri analizden ¢ikartildiktan ve modifikasyonlar yapildiktan sonra
model-veri uyumuna iliskin bulgular y? 244,953 (p=0,000), y?/df 1,991, GFI 0,94, AGFI
0,91, NFI 0,82, CFI 0,90, RMSEA 0,057, SRMR 0,075'tir. Orneklem sayisindan
etkilendigi icin NFI degeriyle CFI degerinin birlikte degerlendirilmesi daha dogru
sonuclar saglamaktadir (Mueller, 1996, s. 90). CFI da iyi diizeyde uyuma isaret

ettiginden, kabul edilebilir seviyede model-veri uyumu oldugu ve 6l¢iim modelinin
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istatistiksel gecerliligi oldugu kabul edilmistir. YEM analizinin bulgular1 Sekil 2."de

sunulmustur.
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Sekil 2. YEM Analiz Bulgular1 ve Degiskenler Arasindaki Anlaml Etkiler

Degiskenler arasinda tespit edilen anlamli dogrudan etkiler Sekil 2’'de renkli

oklarla gosterilmistir. Hipotezlerin kabul/ret durumlari1 da Tablo 8'de sunulmustur.

Tablo 8. YEM Analizi Bulgulari

Hipotez Sonug Aciklama

Kariyer bagliliginin kariyer gelisimine pozitif yonlii ve orta seviyede bir etkisi oldugu
tespit edilmistir (c.r. 8,929; p<0,01; std. Dogrudan etki 0,52).

Kariyer bagliiginin orgiitsel baghliga pozitif yonlii ve diistik seviyede bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (c.r. 2,487; p<0,05; std. Dogrudan etki 0,22).

Kariyer baghligimimn isten ayrilma niyetine negatif yonlii ve anlamli bir etkisi tespit
edilememistir (p>0,05).

Kariyer gelisiminin kariyer memnuniyetine pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (c.r. 12,327; p<0,01; std. Dogrudan etki 0,73).

Kariyer gelisiminin orgiitsel bagliliga pozitif yonlii ve orta biiyiikliikte bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (c.r. 3,780; p<0,01; std. Dogrudan etki 0,62).

Kariyer gelisiminin isten ayrilma niyetin negatif yonlii ve anlaml bir etkisi tespit
edilememistir (p>0,05).

Kariyer memnuniyetinin orgiitsel bagliliga pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi tespit
edilememistir (p>0,05)

Kariyer memnuniyetinin isten ayrilma niyetine negatif yonlii ve anlamli bir etkisi
tespit edilememistir (p>0,05).

Orgiitsel baghiligin isten ayrilma niyetine negatif yonlii ve anlamh bir etkisi tespit
edilememistir (p>0,05).

Hipotez 1 Kabul
Hipotez 2 Kabul
Hipotez 3 Ret
Hipotez 4 Kabul
Hipotez 5 Kabul
Hipotez 6 Ret
Hipotez 7 Ret
Hipotez 8 Ret

Hipotez 9 Ret

Tablo 8de arastirma hipotezlerinin YEM analizi bulgular1 ve aciklamalar: yer

almaktadir. Bulgulara iliskin degerlendirmeler tartisma boltimiinde yer almaktadir.
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5. TARTISMA

Arastirmanin bulgulariyla kariyer gelisimiyle kariyer baglilig1 arasinda pozitif
yonlii iliskiler oldugunu ortaya koyan literatiirdeki ¢calismalar (Orpen, 1994; Haiyan,
2010) desteklenmis, kariyer baghhigmimn Kkariyer gelisimine pozitif yonla ve
istatistiksel anlaml1 bir etkisi gortilmiistiir. Katilimcilarin egitim seviyesinin ytiksek
olmas: (6n lisans/lisans/yiiksek lisans-%81) kariyerlerine 6nem verdiklerini ve

kariyerlerini gelistirmeye calistiklarini akla getirmektedir.

Kariyer baglihginin orgiitsel baghliga pozitift yonlii ve istatistiksel anlamli
etkisine dair bulgular, degiskenler arasi pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml
iliskileri 6ne stiren literattirdeki calismalar1 destekler yonde olmustur (Chang, 1999;
Aryee ve Tan, 1992; Blau, 1985; Goulet ve Singh, 2002; Lee ve digerleri 2019;
Sattavorn, 2018). Etkinin diisiik seviyede (0,22) gerceklesmesi Chang’in (1999)

calismasinda tespit ettigi zayif iligki ile 6rttismektedir.

Egitim seviyesi yiiksek calisanlar yiiksek hedefleri nedeniyle alternatif is
firsatlarma daha kolay gecebildikleri icin diisik seviyede orgtitsel baglilik
gostermektedirler (Mathieu ve Zajac, 1990). Arastirmaya katilanlarin egitim
seviyesinin yiiksekligi, daha {istiin kariyer imkanlar1 sunan bir 6rgiit bulduklarinda
islerinden ayrilabileceklerine isaret etmektedir. Suksod ve Cruthaka (2020)
calisanlara egitim ve personel gelistirme olanaklarmin sunulmasiin orgttler
acisindan ©nemine deginmekte, verilecek bu destekler sayesinde calisanlarin
orgtitlerine olan ilgilerinde artis olacagini 6ne stirmektedirler. Bundan dolay: kariyer
baghhg: vyiiksek olan calisanlarin motivasyonlarimi arttirmada ve oOrgiitsel
baghliklarim arttirmada kariyer gelisimi olanaklarindan (kariyer planlama, stirekli
egitim, ytikselme olanaklari vb.) yararlanilmasimin uygun olacagi
degerlendirilmektedir. Literatiirde kariyer baghligiyla isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iliskinin varligini 6ne stiren ¢alismalar (Goulet ve Singh, 2002;
Aryee ve Tan, 1992; Bedeian ve digerleri, 1991) bu calisma ile desteklenememis ve
yer hizmetleri personeli 6rneklemi i¢in kariyerlerine bagli olmalarimin isten ayrilma

diistincelerini azaltic1 yonde etkisi olmadig1 seklinde degerlendirilmistir.
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Arastirma bulgulari, orgtitlerin sundugu kariyer gelisimi unsurlarinin
calisanlarin kariyer memnuniyetlerini olumlu yonde etkiledigini, degiskenler arasi
pozitif yonde iligkiler oldugunu 6ne stiren calismalar1 destekler yondedir (Barnett ve
Bradley, 2007; Greenhaus ve digerleri, 1990). Etki seviyesinin 0,73 degerinde ytiksek
olmasi, ¢alisanlarin orgiitlerinin sundugu kariyer gelisimi olanaklarin1 6nemsedigini
ve Kkariyerlerinde ilerlemelerinin ¢alisan memnuniyetiyle sonuclandigim
gostermektedir. Yer hizmetleri kuruluslarinin sagladig: yetenek gelistirme egitimleri,
kariyer planlama, mentorluk, is rotasyonu, performans degerlendirme, stirekli egitim
gibi kariyer gelisimi olanaklarmin Kkariyer memnuniyetine katki sagladig:
degerlendirmesi yapilmistir. Ayrica kariyer gelisiminin orgiitsel bagliliga da pozitif
yonde etki ettigi tespit edilmis ve orgtitlerin sagladig1 kariyer gelisimi unsurlariyla
orgtitsel baghlik arasinda pozitif yonde bir iliskinin varligini 6ne stiren galismalar
desteklenmistir (Weng, 2010; Nouri ve Parker, 2013; Sturges, Guest, Conway ve
Davey, 2002). Yer hizmetleri orgiitlerinin sundugu kariyer gelisimi olanaklarmin
calisanlarin orgtitsel baghliklarin1 arttirdigl, bu olanaklarin cesitlendirilmesinin,
bireysel ozelliklere uygun gelisim programlari yapilmasmin ve adil bir kariyer
gelisim sisteminin uygulamasinin orgiitsel baghhig: arttirmaya katki saglayacag:

distintilmektedir.

Nouri ve Parker'mn (2013) 6ne stirdtigti orgiitlerin sagladigr kariyer gelisimi
imkanlarinin - isten ayrilma niyetiyle negatif yonde iliskisi bu ¢alismada
desteklenememistir. Kariyer gelisimi, o6rgtitsel baghliga artis yontinde etki etmekte
ancak isten ayrilma niyetini azaltmaya etkisi olmamaktadir. Bulgular negatif yonde
(-0,054) bir etkiye isaret etmekte ancak bu etki istatistiksel olarak anlaml degildir
(p>0,05). Bu sonug nedeniyle yer hizmetleri ¢alisanlarmin olusturdugu orneklem
birimi icin orgtitlerinin sagladig1 kariyer gelisimi imkanlarmin calisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltmaya bir etkisi olmadigl degerlendirilmistir. Bu durum
calisanlarin kariyer konusu disindaki sebepler nedeniyle isten ayrilma diistincesine
sahip olabileceklerini akla getirmektedir. Isten ayrilma nedenlerini Udechukwu
(2006); gelir dtizeyi, orgiit ici iletisim, orgtit iklimi, isten kaynaklanan stres,
performans degerlendirme kriterleri, orgiit icinde calisanlara adil davranilmamasi,

tistlerin davramnislar1 gibi cesitli nedenler olabilecegini belirtmektedir. Kariyer
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gelisimi disindaki bu unsurlarin yer hizmetleri calisanlariin isten ayrilma

niyetlerine neden oldugu diistintilmektedir.

Literattirdeki calismalar kariyer memnuniyetinin calisanlarin orgiitlerinde
kalma istegi tizerinde onemli etkisi oldugunu ve kariyer memnuniyetiyle orgiitsel
baghlik arasinda pozitif yonde bir iliskinin varhigim1 6ne stirmektedir (Sattavorn,
2018; Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009; Carson ve digerleri, 1996). Yapilan YEM
analizinin bulgular1 literatiirdeki calismalar1 desteklememektedir. Bu nedenle
orneklemdeki yer hizmetleri personeli icin kariyer memnuniyetlerinin orgtitsel
baghliklarmi arttirmada bir etkisinin olmadigr degerlendirilmistir. Ayrica
kariyerinden memnun calisanlarin isten ayrilma niyetinin daha diistik seviyede
olacagini belirten, kariyer memnuniyetiyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde iligkilerin varligini 6ne stiren galismalar (Nauta ve digerleri, 2009; Gattiker ve
Larwood, 1989) bu calismada desteklenememistir. Bulgular negatif yonde (-0,106) bir
etki gostermekte ancak istatistiksel anlam ifade etmemektedir (p>0,05). Dolayisiyla
orneklem biriminde yer alan calisanlarin kariyerler memnuniyet diizeylerinin, isten

ayrilma niyetlerini azaltmaya dogrudan bir etkisinin olmadig1 degerlendirilmistir.

Arastirma bulgular orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine negatif yonde bir
etkisine isaret etmekte (-0,07) ancak bu etki istatistiksel bir anlam ifade etmemektedir
(p>0,05). Dolayisiyla orgtitsel baghlikla isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
iliskilerin varligin1 6ne stiren literatiirdeki galismalar desteklenememistir (Giizeller

ve Celikel, 2019; Mathieu ve Zajac, 1990; Joo ve Park, 2010; Lee ve Bruvold, 2003).
6. SONUC

Orgﬁtlerin basarisinda calisanlarin orgiitlerine olan baghliklarinin daim
olmasinin biiyiik 6nemi vardir. Bu sebeple orgiit icinde IKY departmanlari pozitif bir
iklim olusturmaya ve alaninda uzman personelin uzun vadeli istthdam etmeye
calisirlar. Cesitli hizmetler sunarak calisanlarin 6rgtitle olan baglarini arttirmayi ve
isten ayrilmaya yonelik diistincelerini azaltmay1 hedeflerler. Bu hedeflere varabilmek
icin calisanlarina kariyer gelisim olanaklar1 sunarlar. Sunulan hizmetlerden
yararlanarak orgiitlerinden maddi veya manevi kazanclar elde eden calisanlar da

karsiligin1 verme diistincesiyle orgiitlerinde uzun vadeli calismaya yonelik planlar
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yaparlar (Derven, 2015; Chew ve Chan, 2008). Kariyer gelisimi olanaklarinin
orgtitlere ve calisanlara olumlu katkilar1 oldugu cesitli calismalarda ortaya
konulmustur (Nouri ve Parker, 2013). Bu ¢alismalardan yola ¢ikilarak bu arastirmada
ele alman degiskenler “kariyer gelisimi, kariyer memnuniyeti, kariyer baghligi,
orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti” olmustur. Arastirma modeli literattirdeki
calismalardan yola cikilarak olusturulmustur. One siiriilen hipotezlerin gecerliligini
incelemek icin gelistirilen veri toplama araci da literattirde yer alan, gecerlilik ve
glivenilirlikleri test edilmis oOlceklerin yardimiyla hazirlanmistir. Yapilan literatiir
arastirmast havacilik alanindaki saha calismalarina olan gereksinimi ortaya
cikarmistir. Bu nedenle calismada ortaya konan modelle 6rgiitlerin sundugu kariyer
gelisimi olanaklarinin yer hizmetleri ¢alisanlarinin orgiitlerine olan bagliliklar1 ve
isten ayrilma dustinceleri tizerindeki etkileri arastirilmistir. Ayrica kurulan model
yardimiyla calisanlarin Kkariyerleri icin hissettikleri baglilik ve memnuniyet
dtizeylerinin etkileri de incelenmistir. Calismada elde edilen bulgulardan kariyerine
bagl yer hizmetleri ¢alisanlarinin orgiittin sundugu kariyer gelisim olanaklarmin
varligindan memnun olduklar1 ve orgiitlerine baglilik hissettikleri sonucu
cikarilmistir. Kariyer gelisim olanaklarinin sunulmasinin calisanlarin kariyerlerinden
memnun olmalarma ve orgiitlerine olan baghliklarini arttirmaya katki sagladig:
tespit edilmistir. Boylece calismada yer hizmetleri calisanlarmin orgiitlerine olan
baghliklarimi arttirmada kariyer gelisimi olanaklarindan yararlanilmasmin 6nemi
ortaya konulmustur. Ancak literatiirde isten ayrilma niyetine etki ettigi ifade edilen
orgtitsel baglilik, kariyer memnuniyeti, kariyer gelisimi ile kariyer baghhg:
degiskenlerinin bu ¢alismanin yer hizmetleri ¢alisanlarindan olusturulan 6rneklem
birimi i¢in anlamh bir etkisi olmadig1 goriilmistiir. Bu nedenle yer hizmetleri
calisanlarinin zihinlerinde var olan isten ayrilma diistincesinin calismada incelenen

unsurlarin disindaki nedenlerden kaynaklandig: diistintilmisttir.

Calisanlardaki isten ayrilma diistincenin kaynaginda; {icret esitsizligi veya
yetersizligi, orgiitteki kariyer basamaklarini ilerlemede esitligin saglanamamasi, tist
yonetim veya orgiit ici iletisim sorunlari, mesai saatlerinde veya calisanlarmn is
yiiklerinde adaletin saglanamamasi, isten kaynaklanan stres gibi unsurlar olabilecegi

diistintilmektedir. Gelecekte yapilacak calismalarda isten ayrilma niyeti tizerinde
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etkili oldugu dtisuintlen bu unsurlarin ele alinarak yer hizmetleri personeli
tizerindeki etkileri incelenebilir ve bu unsurlarin iyilestirilmesinin calisanlarin
islerinden ayrilmaya iliskin diistincelerini azaltmaya katki saglayip saglamayacag:
arastirilabilir. Calismada kariyer gelisim olanaklar: bir biittin olarak incelenmistir. Bu
olanaklarin her birinin kariyer memnuniyetine olan etkileri ve hangi unsurlarin
kariyer memnuniyetine daha c¢ok etki ettigi arastirilabilir. Ayrica arastirma
modelinin YEM analizi bulgular1 degiskenler arasinda sadece dogrudan etkilerin
degil dolayli etkilerin de oldugunu ortaya koymustur. Bu c¢alismada
incelenmediginden degiskenler arasindaki dolayli ve aracilik etkilerinin arastirilmasi

gelecek calismalara birakilmustir.

Bu calisma havacilik sektoriinde alan arastirmalarina duyulan ihtiyac
giderme yoniinde atilan bir adim olmasi yoniinden literatiir acisindan 6nem arz
etmektedir. Calismada yapilan tespitler ile havacilik sektorii ¢alisanlarin orgtitleri

ile ilgili duygu ve diistinceleri ortaya konulmaya calisilmistir.

Havacilik sektoriindeki yogunluk ve personele ulasma zorlugu nedeniyle
katilimc1 sayisinin belli bir seviyede kalmis olmasi arastirmanin bir kisiti olarak
degerlendirilmektedir. Arastirma bulgularnin tim yer hizmetleri calisanlarma
yonelik olarak genellenebilmesi icin katilimci sayisinin arttirilarak arastirmanin

tekrarlanmasinin yerinde olacag1 diistintilmektedir.
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