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Ozet

Calisanlar bireysel kariyer planlamasi yaparak kisisel yetenekleri, ilgi alanlari,
bilgi birikimleri, giliglii ve zayif yonleri hakkinda bilgi sahibi olurlar ve bu dogrultuda
gelecege iliskin kariyer hedeflerini belirlerler. Orgiitler de misyonlarmi ve vizyonlarini
gerceklestirmek ve bu sayede yasamlarmi siirdiirebilmek icin c¢alisanlarima kariyer
hedeflerini  gerceklestirebilecekleri oOrgiit ortamimi (gerekli kosullari/imkanlari)
saglamak durumundadirlar. Bu nedenlerle kariyer planlamasi, oncelikle bireysel
anlamda calisanlarin ve dolayisiyla da Orgiitlerin gelecegi agisindan 6nemi nedeniyle
arastirmacilarin dikkatini ¢eken konularin basinda yer almaktadir. Bu caligmada
calisanlarin kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini ortaya
koymak amaglanmistir. S6z konusu etki, bir kamu isletmesinde calisan 196 kisi
ornekleminde incelenmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore kariyer gelecegi
algis1 boyutlarindan kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin is tatmini iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu, algilanan bilgi boyutunun ise is tatmini
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Diger taraftan kariyer uyumlulugu
ve kariyer iyimserliginin isten ayrilma niyeti ilizerinde anlamli ve negatif yonli bir
etkisinin oldugu, ancak algilanan bilginin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 da tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlamasi; Is Tatmini; Isten Ayrilma Niyeti.
Abstract

Employees know their personal abilities, interests, knowledge, strengths and
weaknesses through individual career planning and in this direction determine their
career goals for the future. Also organizations are obliged to provide, organization
environment  (required conditions/opportunities) that can fulfill employees' career
goals, for performing their mission, vision, and for their survival. Career planning is
among the attractive issues for researchers, because of its importance for the future of
the employees and organizations. This study aims to reveal the effect of career future
perception on job satisfaction and turnover intention. This effect have been examined in
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the sample of 196 people working in a public organization. According to the findings of
the study, career adaptability and optimism dimensions of career future perception have
a significant and positive impact on job satisfaction, but no significant impact observed
with perceived knowledge dimension and job satisfaction. On the other hand, career
adaptability and career optimism have a significant and negative impact on turnover
intention, however, no significant impact observed with perceived knowledge and
turnover intention.

Keywords: Career Planning; Job Satisfaction; Turnover Intention.
1. Giris

Insanlar, yetenekleriyle uyumlu bir meslegi segmek, segilen bu meslege uygun bir
iste calismak, calisma hayatlar1 boyunca mesleklerinde kariyer yapma ve yukarilara
dogru ¢ikma istegindedirler (Bingol, 2014:328). Kariyer kavrami ilk olarak 1970’li
yillarda ele alinmig ve is diinyasinda kullanilmaya baslanmistir. 1970’lerden bu yana
kariyerin ve insanin yasamindaki gelisim ve degisimi akademisyenlerin yogun ilgisini
cekmistir. 1980’lerden sonra ise kiiresellesmenin etkisiyle olusan yeni yOnetim
yaklagimlar1 orgiitlerde kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Kariyer kavraminin bu
gelisiminde insan psikolojisi ve orgiit igindeki insan davranislarinin da énemli oldugu
vurgulanmaktadir (Simsek vd., 2004:4-5). Ayn1 zamanda kariyer, orgiitsel davranig
disiplinini de ilgilendiren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel davranis
bireylerin, gruplarin ve yapinin orgiit igindeki tutum ve davraniglara etkisini inceler ve
amaci Orgiitlerdeki insan davranislarini agiklamak, 6ngdrmek ve etkilemektir. Orgiitsel
davranig disiplinine, bireysel veya mikro diizeyde o6grenme, motivasyon, kisilik,
duygular, algi, egitim, liderlik etkinligi, is tatmini, bireysel karar verme, performans
degerlendirme, tutum oOl¢iimii, ¢alisan se¢imi, is tasarimi ve is stresi gibi konularda
psikolojinin katkilar1 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten
ayrilma niyetine etkisini belirlemeyi amacglayan bu ¢alismada hem insan kaynaklar
yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 agisindan 6nem tasiyan kariyer planlamasi, hem
de orgiitsel davranis alaninda siklikla arastirmalara konu olan is tatmini ve isten ayrilma
niyeti kavramlari birlikte ele alinmigtir. Bunun nedeni mevcut literatiirde is tatmini ve
isten ayrilma niyeti ile kariyer gelecegi algisi arasindaki iligkinin yeterince
incelenmemis olmasidir. Bu dogrultuda c¢alismamizda oncelikle kariyer planlamasi, is
tatmini ve isten ayrilma niyetinin kavramsal ¢ercevesi ele alinmis, ardindan gelistiren
hipotezleri test etmek iizere gergeklestiren ampirik aragtirmaya yer verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer kavraminin sozliikk anlami; “Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen
asama, basar1 ve uzmanlik” olarak ifade edilmektedir (TDK, 2016). Yaygin kullanimda
ise kariyer “ilerleme” (Ornegin; kariyerde yukar1 dogru ilerleme), “uzmanlik” (Ornegin;
saglik alaninda bir kariyer se¢imi yapilmasi) veya “zaman igerisinde kararlilik”
(Ornegin; orduda kariyer yapma) anlamlarmna gelmektedir. Kariyer kavrami kisaca
kisinin yasam siirecini de kapsayan igle ilgili deneyimlerinin bir big¢imi olarak
tanimlanabilir. Herhangi bir iste uzun bir siire boyunca, {icretli veya iicretsiz c¢alisan
herkes kariyer olusturabilir. Ayrica, resmi bir iste kariyer yapilabilecegi gibi goniilliilik
kapsamindaki islerde de kariyer yapilabilir. Kariyer basarisi objektif anlamda genellikle
terfi ile agiklanabildigi gibi, ayn1 zamanda siibjektif anlamda bireysel tatmin ile de
aciklanabilir (DeCenzo ve Robbins, 2005:224-225).
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Kariyer hem orgiit, hem de ¢alisan bakimindan 6nem tasimaktadir. Calisanlar
acisindan kariyer; giicli ve zayif yonlerin kesfedilmesine, degerlerin ve ilgi alanlarinin
belirlenmesine, oOrgiitlerindeki is firsatlarina yonelik bilgi edinmelerine, kariyer
hedefleri saptamalarina ve bu hedefleri gerceklestirmek i¢in eylem plani hazirlamalarina
destek olabilecektir. Orgiitlerin de gelecekte ihtiya¢ duyduklar1 calisanlari 6nceden
belirli bir sistem c¢ercevesinde gelistirmelerine imkan verecektir (Sadullah, vd.,
2015:269). Bununla birlikte calisanin gelecege iliskin ylikiimliiliikk, sorumluluk ve
performans beklentileri ile Orgiitiin ¢alisandan bekledigi beceri ve c¢alisanin isi
yapabilmesi, kariyerde oOrgiit ve calisan agisindan isi/pozisyonu odak noktasi haline
getirmektedir (Bakan, vd., 2014:297).

Ote yandan kariyer planlama ise calisanin; kisisel yetenekleri, ilgi alanlari, bilgi
birikimi, motivasyonu ve diger nitelikleri hakkinda bilgi sahibi olmasi, firsatlar ve
tercihlerle ilgili hedeflerini tanimlamasi ve belirgin hedeflere ulasmak i¢in gerekli
eylem planlarini olusturmasina iliskin formal bir siirectir (Dessler, 2011:373). Bagka bir
tanima gore ise kariyer planlama, bireylerin gelecekteki kariyer gelisimini ana hatlartyla
belirlemesini ve kariyer hedeflerini devam ettirmesini ifade etmektedir. Hedefler de
kisisel gabanin (efor) iyi bir gostergesidir ve ¢aligsanlar kariyer planlama ile daha basaril
bir kariyere ulagirlar (Zikic ve Klehe, 2006:398).

Gelecege iliskin kariyer beklentisi olan kisi kendi kariyerini gelistirmekten
sorumludur. Bu sorumlulugu yerine getirmek isteyen calisanlar ilk olarak, giicli
yonlerini ve gelistirmesi gereken zayif yonlerini, ilgi alanlarini, degerlerini, amaglarini
ve beklentilerini ¢ok iyi bilmelidir (Budak, 2008:270). Bireysel kariyer planlamasinda
calisanlarin  “Simdi neredeyim?”, “Nerede olmak istiyorum?”, “Istedigim konum
Orgiitiime nasil uyum saglar?” ve “O konumu nasil elde ederim?” sorularindan olusan
kariyer planlama adimlarini bir dongii halinde takip ederek kendi kariyer planlari
iizerinde etkin bir sekilde calismalar1 ve diisiinmelerine ihtiyaglar1 vardir. Bu adimlar
oncelikle calisana kendini daha iyi tanima firsati kazandirir, ayrica kariyer ¢aligmalari
(workshops) ve psikometrik degerlendirmeler yoluyla da calisanlar becerilerini ve
degerlerini analiz edebilirler. Ayn1 zamanda, ¢alisanin kendisiyle ilgili is olanaklarini
aragtirmasina ve 0grenmesine, ya da kariyer kilavuzlarindan yararlanmasina neden olur.
Son olarak ise ¢alisanin uygun egitimleri alarak veya destek almak i¢in iligkilerini
kullanarak bir sonraki gorevine hazirlanmasina katkida bulunur (Yarnall, 2008:194).

Bireysel kariyer planlamast yukarida ifade edilen adimlardan nispeten farkli
olarak da ele alinmaktadir. Ancak literatiirdeki bireysel kariyer planlama agamalari
birbirine benzer yapidadir. Bireysel kariyer planlama asamalari; (1) Bireyin
yeteneklerini belirlemesi, (2) ilgi alanlarin1 degerlendirmesi, (3) Kariyer olanaklarini ve
firsatlarin1 arastirmasi, (4) Kariyer amag¢ ve hedeflerini aciklamasi, (5) Kariyer
isteklerine gore gelistirici uygulamalarin yapilmasi, seklinde ifade edilmektedir. Bir
diger siralamaya gore bireysel kariyer planlama; (1) Kendini degerlendirme, (2)
Firsatlar1 belirleme, (3) Hedefleri belirleme, asamalarindan olusmaktadir (Kok ve Halis,
2007:95).

Literatiirde kariyer ile orgiitsel davranis konular1 arasindaki iliskiyi ele alan
¢esitli calismalar meveuttur. Ornegin; Kim vd., (2016)’nin ¢alismasinda kariyer basarist
ve etik davramigin Orgiitsel politika algisin1 negatif yonde etkiledigi ve kariyer
bagliliginin egitim motivasyonu ve isten ayrilma niyeti lizerinde araci bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Supeli ve Creed (2016)’in boylamsal arastirmasinda ise bagimsiz
degisken olarak kariyer oryantasyonunun is tatmini ve drgiitsel bagliligi olumsuz yonde
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etkiledigi ve isten ayrilma niyetini ise olumlu yonde etkiledigine yonelik bulgular elde
edilmistir. Ote yandan Litano ve Major (2016)’mn calismasinda is-yasam dengesinin ve
orgiitsel liderligin c¢alisanlarin yasam boyu kariyer gelisimini kolaylastiracagi
belirtilmistir.

Calisanlarin kariyer planlama tutumlarini degerlendirmek icin literatiirde yaygin
olarak Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan gelistirilen Kariyer Gelecegi
Olgegi kullanilmaktadir. Nitekim bu ¢alismanm arastirma kisminda da bu dlgekten
yararlanilmigtir. S6z konusu olgek; kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve is

piyasasina iliskin algilanan bilgi olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir (Rottinghaus
vd.,2005:11);

Kariyer Uyumlulugu: Kisinin gelecekteki degisimlerle basa c¢ikma ve bu
degisimleri kendi menfaatine cevirme konusunda sahip oldugu kapasitesine yonelik
bakis acisi, yeni is sorumluluklarina karsi kendisini hazir hissetme seviyesi ve kariyer
planlarinin degismesine neden olan 6ngoriilemeyen olaylarin ger¢eklesmesi durumunda
iyilestirmeler yapma yetenegidir.

Kariyer Iyimserligi: Kisinin miimkiin olan en iyi sonucu beklemesine veya
gelecek kariyer gelisiminde en olumlu ydnleri vurgulamasina ve kariyer planlama
gorevlerini yerine getirirken kendini rahat hissetmesine iliskin bir egilimdir.

Is Piyasasina Iliskin Algilanan Bilgi: Kisinin is piyasasini ve istihdam egilimlerini
ne kadar iyi algiladigina iliskin degerlendirmesidir.

2.2. Is Tatmini

Is tatmini; ¢alisanin is basarisim kolaylastiran ya da calisani basariya ulastiran,
calisganin isini degerlendirilmesinden kaynaklanan hosa giden duygusal durumdur
(Schwepker, 2001:41). Benzer bir ifadeyle is tatmini bir ¢alisanin isini veya isle ilgili
deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya olumlu duygusal
durum olarak da tanimlanabilir (Locke, 1976:1304). Is tatmini, bir calisanin yaptig1 isin
ve isten elde ettiklerinin, ihtiyaclariyla ve kisisel degerleriyle uyumunun sagladigi
memnuniyet duygusudur. Diger taraftan is tatmini ¢alisanin isine karsi genel tavrini
ifade eder ve tatmini yiiksek seviyede olan bir calisanin isine karsi olumlu, diisiik
seviyede olanin ise olumsuz bir tutumu vardir (Robbins ve Coulter, 2012:375).

Is tatminini ortaya ¢ikaran faktdrler bireysel ve drgiitsel faktdrler olmak iizere iki
baslikta ele alinabilir. Bireysel faktorler; kisinin ozerklik ve kisisel gelisim gibi
giidiileyici etkisi yiiksek olan iist diizey ihtiyaglarini karsilayan faktorlerdir. Orgiitsel
faktorler ise lcretlendirme, motivasyon, isin Ozellikleri yilikselme (kariyer) olanagi,
kontrol, iletisim, Orgiitsel itibar ve ¢aligma kosullari, 6rgiit vizyonu ve misyonu, orgiit
kiiltiird, lider giivenirligi, baski, orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik, yonetimin destegi,
takim destegi ve igin iddiali olmasi gibi faktorlerdir (Tutar, 2013:219-220).

Calisanlar bireysel veya Orgiitsel faktorlerden olumsuz etkilendiginde
tatminsizligini birkag sekilde gosterir. Orgiitten ayrilabilir, baska bir 6rgiitte is bulabilir
veya tatminsizligini dile getirir. Bu sayede kosullarinin iyilesmesine olanak bulunmasini
ister. Kimi zaman kosullarin daha iyi olacagi inanciyla bekleyebilir; yoneticilerin veya
orgiitiin dogru yaptiklarint diisiinerek pasif bir sekilde fakat olumlu diislincelerle
bekleyebilir. Diger taraftan da kosullarin tamamen kotiilesmesine seyirci kalabilir. Bu
durumda ise siklikla gec gelir, devamsizliklar: artar, hatalar1 artar ve ise iliskin daha az
caba harcar (Ergeneli, 2006:110).
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2.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin bilingli ve amacli olarak calistig1 orgiitii terk
etmeyi planlamasidir. Cogunlukla, belirli bir zaman dilimine (gelecek 6 ay icinde) atifta
bulunularak olgiiliir ve isi sonlandirma fikrini ve alternatif is olanaklar1 arama niyetini
ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262). Isten ayrilma niyeti; ¢alisanlarin drgiitlerindeki
olumsuz oOrgiit ikliminin etkisiyle baghliklarinin diisiik olmasi, Orgiitleriyle
0zdeslesememeleri ve islerinden gerektigince tatmin olamamalart sonucunda ortaya
¢ikabilir. Isten ayrilma niyetine sahip bir calisanin verimligi azalabilir. Bununla birlikte
sahip oldugu olumsuz duygular ¢alisma arkadaslarinin verimligini de etkileyebilir.
Diger taraftan isten ayrilma niyeti Orgiitiin elindeki yetismis personeli kaybetmesi
anlamina da gelir. Isten ayrilma niyeti nedeniyle olusabilecek bu olumsuz durumlarin
giderilmesi gerekliligi orgiitlerin bu konu {izerinde durmasini gerektirmektedir (Sigr1 ve
Giirbiiz, 2013:73).

Isten ayrilma niyeti, orgiitten ayrilma veya diisiinsel ve davramgsal eylem
arasindaki gecici baglantiyr kurma ile sonuglanacak bir karar verme siirecini kapsar.
Kisinin gelecek bir zaman diliminde 6rgiitten ayrilmasi olasiligidir. Bu olasilik kisinin
davranigina (Orgiitten ayrilma), davranisin hedefine (6rgiit) ve davranigin ne zaman
olusacagma baglidir (Hughes vd., 2010:353). Isten ayrilma niyeti gesitli faktorlerden
kaynaklanabilmektedir. Bu faktorler; yas, cinsiyet, gorev siiresi, tazminat, tecriibe,
egitim ve is piyasasi yapisidir. Ote yandan yonetim tarzindan memnun olma durumu,
iicret diizeyi, orgiitsel baglilik ve prosediirel adalet gibi faktorler de isten ayrilma
niyetini etkilemektedir (Kaur vd., 2013:1220). Isten ayrilma niyeti ile iliskilendiren
konularin basinda is tatmini gelmektedir. Arastirma sonuglarina bakildiginda is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligski oldugu bulunmustur (Shore ve Martin,
1989; Tett ve Meyer, 1993; Hellman, 1997; Schwepker, 2001; Lambert vd., 2001; Allen
vd., 2003; Poon, 2004; Van Dick vd., 2004; Castle vd., 2007).

3. Arastirma

Bu arastirmada calisanlarin kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri lizerine olan etkisi bir kamu isletmesi 6rnekleminde incelenmistir. Mevcut
literatliirde is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile kariyer gelecegi algisi arasindaki
iliskinin incelenmedigi gdzlenmistir. Buna bagli olarak arastirmanin sonuglarinin
literatiire Onemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirmanin modeli ve
hipotezler agagidaki gibi belirlenmistir.

Kariyer
Uyumlulugu V H, -
Is
H, \ Tatmini
Kariyer H;
Iyimserligi
Hy4 -
Isten Ayrilma
Algilanan Hs Niyeti
Bilgi e H

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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H;. Kariyer uyumlulugu is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiler.

H;. Kariyer uyumlulugu isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif olarak etkiler.
H3. Kariyer iyimserligi is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Hy. Kariyer iyimserligi isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif olarak etkiler.
Hs. Algilanan bilgi is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Hs: Algilanan bilgi isten ayrilma niyetini anlaml1 ve negatif olarak etkiler.

2016 Ocak-Nisan aylar1 arasinda gergeklestirilen arastirmada bir kamu
isletmesinde calisan toplam 254 ¢alisana hazirlanan anketler hem elden, hem de
elektronik olarak dagitilmistir. Anketlerin 203’linden geri doniis olmus ancak 7’sinin
eksik veya hatali doldurulmasindan dolay1 bu anketler analiz disinda tutulmustur. Buna
gore toplam 196 anket analize tabi tutulmustur. Buna gore segilen 6rneklemin evrenin
yaklasik % 77’sini temsil ettigi ifade edilebilir. Aragtirmaya katilan calisanlarin %
60,2’si erkek (n=118), %39,8’i kadindir (n=78). % 49’u 25-30 yas aras1 (n=96); %
33,7’si 31-36 yas aras1 (n=66); % 12,8’1 37-42 yas aras1 (n=25); % 4,6’s1 43-48 yas
arasindadir (n=9).

Mevcut arastirmada gelecek kariyer algisini 6lgmek icin toplam 25 maddeden
olusan Rottinghaus, Day ve Borgen (2005)’in gelistirmis oldugu 6lgek kullanilmistir.
Calismada ayn1 zamanda Agho, Price ve Miiller (1992)‘in 6 maddeden olusan is tatmini
Olcegi ve Bluedorn (1982)’un gelistirdigi ve 3 maddeden olusan isten ayrilma niyeti
Olcegi de kullanilmistir. Her bir Olgekte cevaplar 5°1i Likert olgegi ile alinmigtir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Kariyer Gelecegi Olgegi icin yapilan agiklayici faktdr analizine bagli olarak KMO
degerinin 0,77; Barlett kiiresellik testinin [%2(300) = 2221,841, p < 0,001] anlamli
oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda Rottinghaus, Day ve Borgen (2005)’in
calismasinda oldugu gibi {li¢ faktorlii bir yap:1 elde edilmistir. Ancak 8, 9 ve 10.
maddeler, binisik madde olduklarindan Olgekten c¢ikarilarak tekrar analiz
gerceklestirilmistir. 21 ve 22. maddelerinde faktor yiikiiniin 0,30’dan diisiik olmasindan
dolay1 dlgekten ¢ikartilarak analiz tekrarlanmistir. Buna gore kalan 20 maddeden olusan
Olcek icin tekrar yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda degiskenlerin 3 faktorden
olustugu goriilmistiir. Bu 3 faktoriin 6lcege iliskin acikladiklar1 toplam varyans %
40,93’tiir. Birinci faktdr olan “kariyer uyumlulugu” toplam varyansin % 23,86 1n1;
ikinci faktor olan “kariyer iyimserligi” toplam varyansin % 10,10 unu; t¢lincti faktor
olan “algilanan bilgi” ise toplam varyansin % 6,97’sini aciklamaktadir. Olgek
maddelerinin faktor yiikleri 0,38-0,79 arasinda degismektedir. Kariyer gelecegi
Olceginde kariyer uyumlulugu boyutunda, “kariyer planlarimdaki degisikliklere kolay
uyum saglarim”, “Is yasaminin artan taleplerine kolaylikla uyum saglarim” gibi
ifadeler; Kariyer iyimserligi boyutunda “Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham
verir”, “Mesleki ilgilerimin farkindayim” gibi ifadeler; algilanan bilgi boyutunda ise “Is
yasamindaki egilimleri anlamakta c¢ok iyiyim” ve “Gelecekte mesleklerde meydana
gelecek degisimleri gorebilmek ¢ok kolaydir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Is tatmini 6lgegi icin yapilan agiklayici faktor analizine gére KMO degerinin 0,85;
Barlett kiiresellik testinin [%2(15) = 656,002, p < 0,001 ] anlaml1 oldugu tespit edilmistir.
Analiz sonucunda toplam varyansin % 57,37’sini agiklayan 6 maddeden olusan tek
faktorlii yapr elde edilmistir. Olgek maddelerinin faktdr yiikleri 0,53-0,87 arasinda
degismektedir. Is tatmini dlgeginde “Isimi ortalama bir calisandan daha fazla severim”,
“Isimden nadiren sikilirim” gibi ifadeler yer almaktadir.
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Isten ayrilma niyeti dlgegi i¢in yapilan agiklayici faktdr analizi sonucunda KMO
degerinin 0,67; Barlett kiiresellik testinin [x2(3) = 136,288, p < 0,001] anlaml1 oldugu
tespit edilmistir. Analiz sonucuna gore toplam varyansin % 51,19’unu aciklayan 3
maddeden olusan tek faktorlii yapr elde edilmistir. Olgek maddelerinin faktor yiikleri
0,60-0,89 arasinda degismektedir. Isten ayrilma niyeti dlceginde “En kisa zamanda
baska bir is bularak kurumumdan ayrilmak istiyorum”, “Bir siire daha burada ¢alisip,
sonra bagka bir kuruma ge¢mek istiyorum” gibi ifadeler yer almaktadir.

Tablo 1. Korelasyon Analizi (n=196)

Degiskenler Ort.  S.s. 1 2 3 4 5
1.Kariyer Uyumlulugu 3,76 0,50 (0,81)

2 Kariyer Iyimserligi 3,65 0,55 034 (0,80)

3.Algilanan Bilgi 3,15 0,58 0397 0,197 (0,65)

4.Is Tatmini 350 0,71 036 0,554 0,11 (0,88)
5.isten Ayrilma Niyeti 2,82 0,91 -0,307 -0,33" -0,17 -0,59" (0,75)

**p<0,01; : p<0,05; Parantez igindekiler Cronbach Alpha degerleridir.

Tablo 1‘de goriildigii iizere katilimcilarin kariyer uyumlulugu ile is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (r=0,36; p<0,01) vardir. Kariyer uyumlulugunun
isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif bir iliski s6z konusudur (r=-0,30; p<0,01).
Kariyer iyimserliginin is tatmini ile anlamli ve pozitif yonlii bir iliskisi (r=0,54; p<0,01)
varken; isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif yonlii bir ilisgki bulunmaktadir (r=-
0,33; p<0,01). Algilanan bilginin isten ayrilma niyetiyle anlamli ve negatif yonlii bir
iliski bulunmaktayken (r=-0,17; p<0,05); is tatminiyle pozitif ancak anlamli olmayan bir
iligski tespit edilmistir(r=0,11; p>0,05). Kariyer uyumlulugu ile kariyer iyimserligi
(r=0,34; p<0,01); kariyer uyumlulugu ile algilanan bilgi (r=0,39; p<0,01); kariyer
iyimserligi ile algilanan bilgi (r=0,19; p<0,01) arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski tespit edilmistir.

Tablo 2. Kariyer Gelecegi Algis1 Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

. Standardize
Standardize Edilmis
Model Edilmemis Katsay1 Katsay! t p
B Std. Hata Beta

1 (Sabit) 0,352 0,380 0,924 0,357

Kariyer 0,316 0,095 0,223 3314 | 0,000
Uyumlulugu

_Kariyer 0,598 0,080 0,470 7449 | 0,000
Iyimserligi

A%lillag‘ilan -0,070 0,079 0,057 | -0,885 | 0,377

Bagimli Degisken: Is tatmini; R2=0,33; S.H. =0,59001; F=30,783; p=0,000

Tablo 2’ye gore bagimsiz degiskenler olan kariyer uyumlulugu, kariyer
iyimserligi ve algilanan bilginin bagimli degisken olan is tatmini tlizerindeki etkisi
istatistiki agidan anlamlidir (p<0,001). Analiz sonuglarina gore kariyer uyumlulugu
(p<0,001) ve kariyer iyimserliginin (p<0,001) is tatmini lizerindeki etkileri anlamli iken;
algilanan bilginin (p=0,377>0,05) is tatmini tizerindeki etkisi anlamli degildir.
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Standardize edilmis Beta katsayilarina gore bagimsiz degiskenlerin is tatminine
etkisindeki onem siras1 kariyer iyimserligi (=0,470); kariyer uyumlulugu (p=0,223);
algilanan bilgi ($=-0,057)’dir. Ayn1 zamanda kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve
algilanan bilgi is tatminindeki degisimin % 33’linl ac¢iklamaktadir. Yapilan c¢oklu
regresyon analizi sonucunda matematiksel model asagidaki gibidir.

Is Tatmini=0,352+0,316*Kariyer Uyumlulugu+0,598*Kariyer lyimserligi-
0,070* Algilanan Bilgi

Elde edilen bulgulara gore kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin is
tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gdre hipotez 1 ve
hipotez 3 kabul edilmistir. Algilanan bilginin is tatminine olan etkisi negatif ve anlaml
degildir. Buna gdre hipotez 5 kabul edilememistir.

Tablo 3. Kariyer Gelecegi Algis1 boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisi
Standardize St%%?ﬁ;(iléze
Model Edilmemis Katsay1 Katsay! t p
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 5,865 0,547 10,723 0,000
Kariyer 0,338 0,137 0,187 | 2,467 | 0,015
Uyumlulugu
Kariyer 1 404 0.115 0260 | -3.672 | 0,000
Iyimserligi
Algilanan | ¢q 0.113 0,044 |-0612| 0541
Bilgi
Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti; R2=0,15; S.H. =0,84812; F=11,114;
p=0,000

Tablo 3’e gore kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve algilanan bilginin isten
ayrilma niyeti tiizerindeki etkisi istatistiki a¢idan anlamlidir (p<0,001). Analiz
sonuclarina gore kariyer uyumlulugu (p<0,05) ve kariyer iyimserliginin (p<0,001) isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkileri anlamli iken; algilanan bilginin (p=0,541>0,05) isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi anlamli degildir. Standardize edilmis Beta katsayilarina
gore bagimsiz degiskenlerin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisindeki 6nem sirasi
kariyer iyimserligi (f=-0,260); kariyer uyumlulugu (B=-0,187); algilanan bilgi (p=-
0,044)°dir. Kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve algilanan bilgi isten ayrilma
niyetinde ki degisimin % 15’ini agiklamaktadir. Yapilan c¢oklu regresyon analizi
sonucunda matematiksel model asagidaki gibidir.

Isten Ayrilma Niyeti =5,865-0,338*Kariyer Uyumlulugu-0,424*Kariyer
Iyimserligi-0,069*Algilanan Bilgi

Elde edilen bulgulara gore kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin isten
ayrilma niyetini anlaml ve negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore hipotez
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2 ve hipotez 4 kabul edilmistir. Algilanan bilginin isten ayrilma niyetine olan etkisi
negatif ve anlamli degildir. Buna gore hipotez 6 kabul edilememistir.

4. Sonug¢ ve Degerlendirme

Bireyler, sahip olduklar1 yetenekleriyle Ortiisen bir meslegi se¢mek, sectikleri
meslege uygun bir iste tatmin diizeyleri yiiksek bir sekilde calismak, is hayatlar
boyunca mesleklerinde kariyer yapma ve kariyer basamaklarinda hep ileriye dogru
¢tkma amacini tasirlar. Orgiitler de benzer bir amaca sahiptir, yani rekabet ortaminda {ist
siralarda olmak ve yasamlarini devam ettirmek isterler. Bu ortak amag¢ gilinlimiizde
kariyer konusunun hem birey ve isletmeler, hem de toplum i¢in olduk¢a biiyiik bir
onemi oldugunu gostermektedir. Calisanlar kariyer planlamasi sayesinde kisisel
yetenekleri, ilgi alanlari, bilgi birikimleri, giiclii ve zayif yonleri hakkinda bilgi sahibi
olurlar ve bu dogrultuda kendilerine gelecege iliskin kariyer hedefleri belirlerler.
Misyonlarin1 ve vizyonlarin1 gergeklestirmek icin orgiitler de, calisanlarina kariyer
hedeflerini gergeklestirebilecekleri uygun calisma kosullarini saglarlar. Sonugta her iki
taraf da yani hem bireyler, hem de orgiitler amaglarina ulasmaya gayret edeceklerdir. Bu
nedenlerle kariyer planlamasi, ilk olarak bireysel anlamda calisanlarin gelecegini
yonlendirmesi ve dolayisiyla da orgiitlerin gelecegi agisindan 6nemi nedeniyle
aragtirmacilarin ilgisini lizerine ¢eken konularin basinda yer almaktadir.

Bu ¢aligmada kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine
olan etkisini incelemek amaclanmistir. Yapilan analizler dogrultusunda kariyer gelecegi
algis1 boyutlarindan kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin is tatmini iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu, ancak algilanan bilgi boyutunun is
tatminine anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug¢ ¢alisanlarin
kariyer gelecegi algisinin is tatminini artirdigimi gostermektedir. Bir baska ifadeyle
kariyer gelecegine iliskin pozitif ve yliksek bir algi diizeyine sahip olan ¢alisanlarin is
tatmini seviyesinin de yliksek olacagi sdylenebilir. Diger taraftan kariyer uyumlulugu ve
kariyer iyimserliginin isten ayrilma niyetine anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin
oldugu, ancak algilanan bilginin isten ayrilma niyeti iizerine anlamli bir etkisinin
olmadig1 tespit edilmistir. Buna gore calisanlarin kariyer gelecegi algisinin olumlu
yonde artmasi durumunda isten ayrilma niyetinin azalacagi sOylenebilir.

Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde, kariyer gelecegi algisinin
calisanlarin oOrgiitteki tutum ve davraniglarindan is tatminini olumlu, isten ayrilma
niyetini ise olumsuz anlamda etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla oOrgiitlere ve
yoneticilerine, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in gereken
kosullart olusturmalar1 ve mevcut kaynaklarini buna imkan taniyacak sekilde
kullanmalar1 tavsiye edilebilir. Bu sayede kariyer bilinci gelismis, nitelikli ve gelecek
odakli caligsanlar elde tutabilecek ve potansiyel calisanlar icin de cezbedici bir orgiit
haline gelebileceklerdir. Ote yandan arastirmacilara yénelik olarak ise kariyer gelecegi
algis1 ile ilgili literatiirii zenginlestirmek adma oOncelikle bu aragtirmada kullanilan
degiskenleri farkli 6rneklemler iizerinde arastirma konusu yapmalari, bununla birlikte
kariyer gelecegi algisinin oOrgiitsel davranis alaninda siklikla arastirmalarda kullanilan
orgiitsel destek, kisi-orglit uyumu, duygusal zeka, sosyal sermaye, is performansi,
orgiitsel vatandaglik davranisi, tiikenmislik, motivasyon, oOrgiitsel baglilik, oOrgiitsel
giiven, orgiit iklimi gibi degiskenlerle iliskisini ele almalar1 6nerilebilir.
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Extensive Summary

Introduction

Individuals are willing to choose a profession which is compatible with their
ability, to work at a job which is compatible with this profession and making a career
and advance in this career through their work life (Bingol, 2014:328). The term ‘career’
is described as “level, success and expertise which is achieved by time and work at a
profession” (TDK, 2016). Career planning on the other hand, means that deciding
future career development roughly and continuing career goals (Zikic ve Klehe,
2006:398).

There are studies which are addressing the relationship between career and topics
of organizational behaviour in the literature. For example, in the study of Kim et al.
(2016) noted that career success and ethical behaviour affect organizational policy
perception negatively and career commitment has a mediating effect on education
motivation and turnover intention.

Job satisfaction, is an emotional state which ease the success of the employee or
make the employee successful (Schwepker, 2001:41). Turnover intention can be
desribed as planning to quit the job intentionally and purposefully. Generally it is
measured based on a specific time period (within the next 6 months) and explain the
idea of sealing the deal and the intention of searching alternative job opportunities (Tett
ve Meyer, 1993:262). There are plenty of studies which show the negative relationship
between the work commitment and turnover intention (Shore ve Martin, 1989; Tett ve
Meyer, 1993; Hellman, 1997; Schwepker, 2001; Lambert vd., 2001; Allen vd., 2003;
Poon, 2004; Van Dick vd., 2004; Castle vd., 2007).

The objective of this study is to determine the effect of career future perception on
job satisfaction and turnover intention.

Methodology

The survey is used to collect data from 254 employee working in a public
organization between January to April 2016. The questionnaire was conducted both
electronically and face to face. However, only 196 of them were sufficient for analysis.
Most of the participants are men (60,2 % and the rest are women (39,8 %). Most of the
participants (49 %) have the age range between 25-30.
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In order to measure career perception Career Future Scale developed by
Rottinghaus, Day and Borgen (2005) which has 25 items and consists of three subscales
referred to career adaptability (CA), career optimism (CO) and perceived knowledge
(PK) was used. In addition, job satisfaction scale which is developed by Agho, Price
and Miiller (1992) consists of 6 item and turnover intention scale developed by
Bluedorn (1982) which has 3 items are used. All of the scales were 5-point Likert (1=
totally disagree, 5= totally agree).

Explanatory factor analysis was done for all three scales. KMO value and Barlett
Test results for Career Future Scale, Job Satisfaction Scale and Turnover Intention Scale
are presented respectively 0,77; [x2(300) = 2221,841, p < 0,001] , 0,85; [x2(15) =
656,002, p < 0,001] and 0,67; [%2(3) = 136,288, p < 0,001]. According to Explanatory
factor analysis 5 items are removed from Career Future Scale (The subscales remain
same).

Findings and Results

According to the findings of the study, career adaptability and optimism
dimensions of career future perceptions have a significant and positive impact on job
satisfaction respectively (r=0,36; p<0,01) and (r=0,54; p<0,01). However, perceived
knowledge dimension does not have a significant impact on job satisfaction (r=0,11;
p>0,05). Career adaptability, career optimism and perceived knowledge has a
significant and negative impact on turnover intention respectively (r=-0,30; p<0,01),
(r=-0,33; p<0,01) and (r=-0,17; p<0,05).

As a result, career adaptability and optimism dimensions of career future
perception have a significant and positive impact on job satisfaction, but no significant
impact observed with perceived knowledge dimension and job satisfaction. On the other
hand, career adaptability and career optimism have a significant and negative impact on
turnover intention, however, no significant impact observed with perceived knowledge
and turnover intention.
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