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OZET

Calisanlar gelecekte olmak istedikleri yer i¢in kendilerini gelistirirler, gliglii yanlarini artirmaya ¢aligirlar; tiim bu ¢abalar kariyer
planlama olarak adlandirlir. Orgiit; insan kaynaklar1 uygulamalarmni kullanarak ulasmay: hedefledigi érgiitsel sonuglar icin
faaliyetler yiiriitmektedir. Bu ¢aligmalar da kariyer yonetimini ifade etmektedir. Birey orgiit i¢inde yiikselmek, sayginlik
gormek, iyi bir {icret, egitim-gelistirme destegi isterken, orgiit de ¢aligsanlar araciligiyla kendi amaclarina ulagmak istemektedir.
Orgiit ve birey arasinda konusulmadan gerceklesecegine inanilan bu karsilikli beklentiler psikolojik sozlesmeyi olusturmaktadir.
Beklentiler karsilik bulmazsa bireylerin tutum ve davranislar: etkilenmekte ve isten ayrilma niyetine yol acabilmektedir.

Bu caligma; psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti kavramu arasindaki iliskiyi arastirirken, kariyer yonetimi, kariyer
gelistirme ve kariyer planlamanin aracilik roliiniin bu iligkiyi nasil etkiledigini ortaya koymay1 amag¢lamigtir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yénetimi, Psikolojik Sézlesme, Isten Ayrilma Niyeti
ABSTRACT

Employees develop themselves with a view to their future prospects by trying to enhance their strengths, which could be named
as career planning. Organisation, operates to reach organisational goals by using human resources practices, which is named as
career management. The individual employee intends to be respected, to be paid well and to be supported in their education-
development efforts, while the organisation seeks to reach its goals by utilizing its employees. These implicit and mutual
expectations of the individual and the organisation constitute a psychological contract. Unfulfilled expectations of the individual
may lead to negative changes in their attitude and behaviour towards work bringing along intentions to leave job.

This study investigates the relations between the concept of psychological contract that includes two sub dimensions and the
intent to leave job, while aiming to explain how the mediation role of career management, career development and career
planning influence that relation.

Keywords: Career Management, Psychological Contract, Intent to Leave Job
1. GIRIS
Bireyin kariyeriyle ile ilgili algisi, olmak istedigi yer ve deneyimleri kariyerin kisisel yoniinii

simgelemektedir. Bu yoniiyle kariyer; kendini gergeklestirme imkani saglayarak motivasyon
kaynagina doniistir.

Isveren, ise alma siirecinde; beklentilerini ve yiikiimliiliiklerini calisana aktarmaktadir. Orgiit ile
etkilesim haline giren birey de, orgiitiin kendisine verdigine inandig1 sozlerin gergeklestirilmesini
bekler. Konusulmayan karsilikli beklentiler olan psikolojik s6zlesme; Argyris (1960) ile ¢alisan ve
igverenin karsilikli olarak birbirlerinden beklentilerinin ne oldugu hakkinda giiniimiiz arastirmalarina
(Hess & Jepsen, 2009; Rousseau, 2000; Sims, 1994) konu olmustur.

Rousseau ve Greller’e (1994) gore, psikolojik sdzlesme, insan insan kaynaklar1 uygulamalar
araciligiyla, beklentiler ile ilgili ve ¢alisanlarin ne sekilde geri doniis yapmalar1 gerektigi hakkinda

! Bu ¢aligma psikolojik sézlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer ydnetiminin roliiniin belirlenmesine ydnelik bir arastirma adli
doktora tezinden tiiretilmistir.
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giiclii bir mesaj gonderebilmektedir (Scheepers & Shuping, 2011: 141).

Calisan, kendi beklentilerini isverenin sagladigi imkanlar ile karsilagtirmakta, uyumsuzluk hissettigi
andan itibaren iligskisinde denge bozulmaya baglamaktadir. Psikolojik sd6zlesme, ayn1 zamanda kariyer
yonetim faaliyetleri ve ¢alisan tutum ve davranislar1 arasindaki iliskiyi kesfetmekte yararli bir ¢cergeve
saglamaktadir (Sturges vd., 2005: 821). Rousseau (1995), insan kaynaklari uygulamalarinin
psikolojik s6zlesme gelisiminde rol oynadigini (aktaran; Braekkan, 2012: 278) ileri stirmiistiir.

Schein (1965, 1980), psikolojik sozlesmeyi “Orgiitiin her iiyesi ve arasinda mevcut, yazilmamis
beklentileri dizisi” olarak tanimlar. Schein, yazilmamis olmasina ragmen psikolojik s6zlesmenin
organizasyonlarda davranigin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu belirtmektedir (aktaran; Anderson &
Schalk, 1998: 638).

Yazili sozlesmelerde var olan bosluklarin nedeni olarak ortaya c¢ikan psikolojik sozlesmenin
konusulmamasi ve yazili olmamasimin nedenleri, her iki tarafin birbirlerine karsi beklentileri
hakkinda a¢ik olmamasi ve bu beklentilerin nasil gergeklestirilecegini bilmemeleri, kiiltiirel normlar,
her iki tarafin da beklentilerinin cevaplandirilmasi, kisilerde hayal kirikligi ve umutsuzluk
yaratabilmesi (Aytag, 2005: 41) seklinde siralanabilir.

Psikolojik s6zlesme teorisi, karsililik normuna dayanirken Gouldner (1960) c¢alisanlarin tutum-
davraniglar1 ve sonuglarini agiklayan (Coyle-Shapiro & Conway, 2005), yararli bir mekanizmadir
(aktaran; Azim vd., 2012: 741). Isveren acisindan istenen davramslarin -yiiksek is performanst,
orgiitsel baglilik, sadakat, ise devamlilik gibi- saglanmasi; ¢alisan icin licret, kariyer gelisimi, is
giivencesi, Odiillendirme gibi karsilikli beklentilerin gergeklestirilmesi i¢in dnem tagimaktadir.

Coyle-Shapiro & Parzefall (2008: 22)’e gore, psikolojik s6zlesmenin unsurlari; is giivenligi, kariyer
firsatlari, 6deme, egitim ve gelisme firsatlari, is 6zerkligidir. Rousseau (1995) ise, bireysel insan
kaynaklart uygulamalarinin (ise alim, {icretlendirme ve egitim) psikolojik sozlesme gelisiminde rol
oynadigini ileri sirmiistiir (aktaran; Braekkan, 2012: 278).

Rousseau’ya (2004: 122) gore psikolojik sozlesmeler iligkisel, islemsel sozlesme olarak ikiye
ayrilmaktadir. Islemsel s6zlesmeler, belirlenmis performans terimleri ile sinirli ve maddi odaklidir.
Tanimlanmis gérev ve sorumluluklart igerir. Kisa siirelidir (Patrick, 2008: 7), dinamik ve esnektir
(Martin vd., 1998: 21). Calisan katkis1 sirhdir. Islemsel sdzlesme egilimi olan ¢alisan, ¢alisma
sartlar1 degistiginde ya da sozlesme igerigine uyulmadiginda yeni bir is aramayigina girmektedir
(Rousseau, 2004: 122).

Iliskisel sozlesmeler, acik ugludur ve sadakat-giiven ister (Braekkan, 2012: 281-282). Is
giivencesizligi iligkisel beklentileri yiiksek olan kisiler i¢in 6nemli bir ihlaldir (Cuyper & Witte, 2006:
398). lliskisel sozlesmeler sosyo-duygusal degisimleri uzun dénemli korumak niyetindedir (Cuyper
vd., 2008: 544). liskisel unsurlar giiven, teminat ve sadakatin miibadele odag: oldugu ucu agik bir
iligkiye vurgu yapar (Rousseau, 1995; aktaran; Hess & Jepsen, 2009: 262). Calisan gosterdigi sadakat
karsiliginda i glivencesi, kariyer firsatlar1 beklemektedir.

Psikolojik s6zlesme ihlali; taraflardan birinin yiikiimliiliiklerini yerine getirmede basarisiz oldugunu,
diger taraf algiladiginda gergeklesir (Robinson & Rousseau, 1994: 247). Tutulmayan sozler,
psikolojik s6zlesmeyi ihlaline neden olur.

Psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlarin tutum ve davranislari iizerinde olumsuz etkisi vardir (Lester
vd., 2002: 40). Calisanlarin soézlesme ihlaline karsilik bagliliklarini azalttigi (Coyle-Shapiro &
Kessler, 2002: 72), ihlal ile isten ayrilma niyetini artirdig1, orglitsel vatandaglik davranisimi azalttigi
goriilmiistiir (Turnley & Feldman, 2000: 31-33). Rousseau (1989)’a gore, yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmemesi, ekstra rol katkilarini azaltir, giiven ve orgiitsel vatandaslik davranisinda azalmaya yol
acar (Robinson & Morrison, 1995: 292-295). Ayrica psikolojik s6zlesme ihlallerinin ise yeni baslayan
yiiksek vasifli isgiicii arasinda yaygin oldugu (Turnley & Feldman, 1999: 896), devir hizinin yiiksek
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olmasi, beklenti ve isteklerin karsilanamamasi seklinde goriilmektedir (Vandenberg & Scarpello,
1990; aktaran; Sims, 1994: 376).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Psikolojik Sozlesme, isten Ayrilma Niyeti ve Kariyer Yonetimi

Calisan beklentilerine karsilik bulamadigini algiladigi zaman isgoren psikolojik sozlesme ihlali
hissine kapilmaktadir. Temin ve se¢im siireci kariyer yonetimi, beklentiler psikolojik sézlesmeyi,
taraflar arasindaki is iliskisinin zarar gérmesi psikolojik sozlesme ihlaline yol agmakta ve sonug
olarak isten ayrilma niyeti gorilmektedir.

Kariyer planlamasmin olumsuz bir sonucu olarak, calisanlarin beklentilerinin artmasi stres ve
gerginlige yol agmaktadir. “Orgiit tarafindan karsilanamayan beklentiler, diis kirikligi, moral
bozuklugu ve strese yol acarak orgiitsel sadakati azaltacaktir, isten bekledigi doyumu alamayan kisi,
baska yerlerde is aramaya yonelecektir” (Aytag, 2005: 146-147).

Organizasyonlar bireysel kariyer planlamaya destek olarak kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme
uygulamalari ile kisilerin 6zel hedef ve arzularini takip etmeleri i¢in bir ortam sunar. Her iki taraf da
iligkinin sona ermesi i¢in 6zgiir iradeye sahiptir ancak iliski uzun vadeli ve olduk¢a degerli hale de
gelebilir (Hall & Mirvis, 1996; aktaran; Yan vd., 2002: 375). Ayrica galisan, “kariyerinin her
asamasinda psikolojik sézlesmeyi gézden gecirebilecegi gibi birey her is degistirdiginde de ¢alisan
sozlesmesini yenilemektedir” (Nelson & Quick, 1999, aktaran; Topgu & Basim, 2015: 85). Isten
ayrilmayla bir 6nceki kurumla yapilan psikolojik s6zlesme sona ermektedir.

“Gilinlimiizde ise, gelecegin belirsizligi, Orgiitlerde psikolojik sozlesmeyi Onemli Olglide
etkilemektedir. Isgorenler agisindan yetkinlik ve siki ¢alisma, siirekli istihdam icin yeterli
olamamakta; orgiitler agisindan ise, eskiden oldugu gibi sabit kariyer yollar1 sunmak zorlasmaktadir”
(Seymen, 2004: 84). Bu acidan birey kendi Kkariyerini yoneterek yetkinliklerini artirmaya
caligmaktadir. Kalifiye is¢iler bagimsiz ve hareketlidirler, bu ¢alisanlari ise alabilmek i¢in kurumlar
bu kisilerin ihtiyaglarin1 gidermek zorundadir (Schein, 1996: 83).

Psikolojik s6zlesmenin uzun vadeli iligkisel boyutundan kisa vadeli islemsel boyutuna dogru kaymasi
psikolojik sozlesmenin kariyerle beraber ayni anda var oldugunu gostermektedir, psikolojik
sozlesmenin farkli cesitleri ve kariyerin ¢alisan tutumlari lizerine uyguladig: etkisini (Gerber vd.,
2012: 196) net olarak ortaya koyacak kadar calisma yapilmadigi tespit edilmistir. Yapilan
arastirmalarda her iki alan neredeyse bagimsiz incelenmistir.

Bu kapsamda ¢alisma; islemsel ve iliskisel olmak tizere iki alt boyutu olan psikolojik s6zlesme ile
isten ayrilma niyeti kavrami arasindaki iliskiyi arastirirken, kariyer yonetiminin bu iliskide bir aracilik
roliiniin olup olmadigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

3.YONTEM
3.1.Aragtirmanin Kapsami ve Ol¢ekler

Kariyer yonetiminin etkin bir sekilde uygulandigi bankacilik sektorii orneklem olarak tercih
edilmistir. Uygulama bir kamu bankasina ait genel miidiirliik ¢calisanlar, ilgili bankanin Izmit bolge
miidiirliigii ¢alisanlar1 ile bu miidiirliige bagl merkez sube calisanlar1 (Izmit, Yalova, Diizce, Sakarya)
tizerinde yapilmistir. Uygulamaya konu subelerdeki kamu bankalarinin ¢aliganlart olarak evren 2400
kisidir. Calismanin 6rneklemi 382 kisiden olugmaktadir. Toplam 321 anket analize dahil edilmistir.

Arastirmada calisanlarin psikolojik sozlesme diizeylerini 6lgmek amaciyla Millward & Hopkins
(1998) tarafindan gelistirilmis Olcek, calisanlarin psikolojik sézlesme ihlal diizeylerini 6lgmek i¢in
Robinson & Rousseau (1994) tarafindan gelistirilmis psikolojik s6zlesme ihlali 6lgegi, Camman vd.
(1983) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti 6lgegi, Sturges vd., tarafindan gelistirilmis kariyer
yonetimi Ol¢egi, Sturges vd., (2002) tarafindan gelistirilmis bireysel kariyer yonetimi seklinde
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adlandirilan kariyer planlama 6lgegi, Kilig & Oztiirk (2009) tarafindan gelistirilen kariyer gelistirme
olgegi kullanilmistir.

Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 sirasiyla; kariyer gelistirme 0,912, kariyer yonetimi
0,905, Kkariyer planlama 0,836, isten ayrilma niyeti 0,922, psikolojik sozlesme (Islemsel) 0,654 ve
psikolojik sozlesme (Iliskisel) 0,722 olarak bulunmustur.

4. BULGULAR

“Aracilik etkisinin sinanmasi maksadiyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen ii¢ asama
seklinde basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir” (Erdem vd., 2015: 49). “Bu
durumda araci (mediator) degiskenin modeldeki rolii, bagimsiz degisken ve bagimli degisken
arasinda ortaya c¢ikacak iligkinin (X—Y) nedenini tamamen ya da kismen agiklamak olarak
belirtilmektedir’ (Mathieu & Taylor, 2006; aktaran; Okan vd., 2014: 42). Yapilan analizler
tablolagtirilarak asagida sunulmustur:

Tablo 1: Psikolojik Sézlesme ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Kariyer Yénetiminin Aractlik Etkisi

| R | R? | B | B | t | F | P

Bagimsiz degisken

Kariyer yonetimi [ 0015 | 0,00 | 0,052 | 0,015 | 14075 | 0075 [ 0784
Bagimsiz degisken

Psikolojik sézlesme [ 0098 | 0,01 [ 0,069 | 0,098 | 3,558 | 30718 | o008
Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme 0,072 0,102

Kariyer yonetimi 0,263 0,069 -0,051 -0,244 5675 11,893 0,00

p<0,05

Birinci asamadaki regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,784>0,05) ve ikinci asamadaki
regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,08>0,05) diizeyinde oldugundan, regresyon modeli
anlamli1 degildir.

Tablo 2: islemsel Psikolojik Sézlesme ile fsten Ayrilma Niyeti {liskisinde Kariyer Yénetiminin Aracilik Etkisi

R | R? | B | B | t | F | p

Bagimsiz degisken

Kariyer yénetimi [ 0267 | 0,071 [ -1,073 | 0267 [ 29714 [ 24450 [ 0,00
Bagimsiz degisken

fslemsel psikolojik sozlesme | 0,317 | 0,100 | 0,265 | 0,317 | 3,500 | 35634 | 0,001
Bagimsiz degisken

Islemsel psikolojik sdzlesme 0,227 0,272

Kariyer yonetimi 0,357 0127 -0,035 -0,170 4,516 23,228 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 23,228 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon modeli genel
olarak anlamlidir. t-degeri 4,516 ve p degeri (0,00<0,05) oldugu gériildiigiinden sonuglar istatistiksel
olarak anlamlidur.

Islemsel psikolojik s6zlesme degeri (0,227), 11. esitlikteki islemsel psikolojik sézlesme degerinden
(0,265) daha azdir. Bunun nedeni kariyer yonetimi degiskeninin aracilik degeridir.

Tablo 3: iliskisel Psikolojik Sézlesme ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Yénetiminin Aracilik Etkisi

| R ] R? | B | B | t | F P

Bagimsiz degisken
Kariyer yénetimi | 0362 | 0,131 | 1,849 | 0,362 | 13267 [ 48075 | 0,00
Bagimsiz degisken

fligkisel psikolojik sézlesme | 0,255 | 0,065 [ 02711 [ 0255 | 11748 | 22252 | 0,00
Bagimsiz degisken
iliskisel psikolojik sozlesme -0,204 -0,193
Kariyer yonetimi 0,302 0,091 -0,036 -0,173 11,351 15,968 0,00

p<0,05

Fistatistik degeri 15,938 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon modeli genel
olarak anlamhdir. t-degeri 11,351 ve p degeri (0,00<0,05) oldugu goriildiigiinden sonuglar
istatistiksel olarak anlamlidir.

Iliskisel psikolojik sdzlesme degeri (0,204), 1I. esitlikteki iliskisel psikolojik s6zlesme degerinden
(0,271) daha azdir. Bunun nedeni kariyer yonetimi degiskeninin aracilik degeridir.

smartofjournal.com / editorsmartjournal@gmail.com / Open Access Refereed / E-Journal / Refereed / Indexed
Journal @

1113 SMAR



mailto:editorsmartjournal@gmail.com

Social, Mentality and Researcher Thinkers Journal

Tablo 4: Psikolojik Sozlesme ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Gelistirmenin Aracihik EtKisi

| R ] R’ B B t | F P

Bagimsiz degisken

Kariyer gelistirme | 0016 | 0,00 | 0,041 | 0,016 | 10939 | o7 [ 078

Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme [ 0098 | 0,01 | 0,069 | 0,098 | 3,558 | 3078 | 008

Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme 0,073 0,104

Kariyer gelistirme 0,413 0.171 -0,108 -0,402 7418 82,755 0,00
p<0,05
Birinci asamadaki regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,78>0,05) ve ikinci asamadaki
regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,08>0,05) diizeyinde oldugundan, regresyon modeli
anlamli degildir.
Tablo 5: Islemsel Psikolojik Sozlesme ile Isten Ayrilma Nivyeti iliskisinde Kariyer Gelistirmenin Aracilik Etkisi

[ R ] R? B B t | F P

Bagimsiz degisken

Kariyer gelistirme | 0728 | 0,082 | 089 | 0286 | 24755 | 28321 | 0,00

Bagimsiz degisken

Islemsel psikolojik sozlesme | 0,317 | 0,100 | 0,265 | 0,317 | 3,500 | 35634 [ 0001

Bagimsiz degisken

Islemsel psikolojik s6zlesme 0,184 0,221

Kariyer gelistirme 0,452 0,205 -0,090 -0,337 7411 40,939 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 40,939 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon

modeli genel

olarak anlamlidir. t-degeri 7,411 ve p degeri (0,00<0,05) oldugu goriildiiglinden sonuglar istatistiksel

olarak anlamlidir.

Islemsel psikolojik sdzlesme degeri (0,184), II. esitlikteki islemsel psikolojik sézlesme degerinden

(0,265) daha azdir. Bunun nedeni kariyer gelistirme degiskeninin aracilik degeridir.

Tablo 6: Tliskisel Psikolojik Stzlesme ile Isten Ayrilma Niyeti liskisinde Kariyer Gelistirmenin Aracilik Etkisi
R |

| R? B B t | F | P

Bagimsiz degisken

Kariyer gelistirme [ 0386 | 0,149 | 1,526 | 0,386 | 8,517 [ 55916 | 0,00
Bagimsiz degisken

fligkisel psikolojik sozlesme | 0,255 | 0,065 | 0271 [ 0255 | 11748 | 22252 | 0,00
Bagimsiz degisken

Iliskisel psikolojik sézlesme -0,126 -0,119

Kariyer gelistirme 0,415 0.172 -0,095 -0,354 14,005 33,018 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 14,005 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon

modeli genel

olarak anlamlidir. t-degeri 14,005 ve p degeri (0,00<0,05) oldugundan sonuglar istatistiksel olarak

anlamlidir.

Mliskisel psikolojik s6zlesme degeri (-0,126), I1. esitlikteki iliskisel psikolojik sézlesme degerinden (-

0,271) daha azdir. Bunun nedeni kariyer gelistirme degiskeninin aracilik degeridir.

Tablo 7: Psikolojik Sozlesme ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Planlamanin Aracilik Etkisi
l

R ] R? B B t | F | P

Bagimsiz degisken

Kariyer planlama [ 0007 | 0,00 | 0,011 | 0,007 [ 12153 [ 0015 [ 0,901
Bagimsiz degisken

Psikolojik sézlesme [ 0008 | 0,01 | 0,069 | 0,098 | 3,558 [ o078 | 008
Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme 0,068 0,097

Kariyer planlama 0,0173 0,030 0064 0143 1,509 4,929 0,008

p<0,05

Birinci agamadaki regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,901>0,05) ve ikinci asamadaki
regresyon modelinin p anlamlilik degeri (0,08>0,05) diizeyinde oldugundan, regresyon modeli

anlamli degildir.
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Tablo 8: Islemsel Psikolojik Sozlesme ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Kariyer Planlamanin Aracilik Etkisi

| R ] R’ B B t | F P

Bagimsiz degisken

Kariyer planlama | 0099 | 0,010 | 018 | 0099 [ 22382 | 3189 | 0075
Bagimsiz degisken

Islemsel psikolojik sozlesme | 0,317 | 0,100 | 0,265 | 0,317 | 3,500 | 35634 [ 0001
Bagimsiz degisken

Islemsel psikolojik s6zlesme -0,280 0,335

Kariyer planlama 0,363 0,132 0,080 0,177 0,419 24,087 0,676

p<0,05

Islemsel psikolojik sozlesme ile kariyer planlama arasinda 0,099 oraninda iliski vardir. islemsel
psikolojik sozlesme, kariyer planlamay1 0,010 oraninda agiklamaktadir. F istatistik degeri 3,189 ve p
anlamlilik degeri (0,075>0,05) diizeyinde oldugundan, regresyon modeli anlamli degildir.

Tablo 9: iliskisel Psikolojik Stzlesme ile Isten Ayrilma Niyeti liskisinde Kariyer Planlamanin Aracilik Etkisi

R | R2 | B | B | t [ F [ p

Bagimsiz degisken

Kariyer planlama [ 0137 | 0,019 | 0,323 | 0,137 | 13747 [ 608 [ 000
Bagimsiz degisken

Tligkisel psikolojik sézlesme | 0,255 | 0,065 | 0,271 [ 0255 [ 11748 [ 22252 | 0,00
Bagimsiz degisken

Iliskisel psikolojik sdzlesme -0,297 -0,280

Kariyer planlama 0,313 0,098 0,082 0,182 7,394 17,235 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 17,235 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon modeli genel
olarak anlamldir. t-degeri 7,394 ve p degeri (0,00<0,05) oldugundan sonuglar istatistiksel olarak
anlamlidir. Iligkisel psikolojik sozlesme degeri (-0,297), 11. esitlikteki iliskisel psikolojik sdzlesme
degerinden (0,271) daha azdir. Bunun nedeni kariyer planlama degiskeninin aracilik degeridir.

Tablo 10: Psikolojik Sézlesme Thlali ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Yonetimi Aracilik EtKisi

R | R ] B | p | t | F | »
Bagimsiz degisken
Kariyer 0,334 0,111 -4,882 -0,334 41,526 39,930 0,00
yonetimi
Bagimsiz degisken
Psikolojik sézlesme ihlali [ 039% | 0,157 | 1,205 | 0,396 | 6,028 | 59481 | 0,00
Bagimsiz degisken
Psikolojik s6zlesme ihlali 1,079 0,355
Kariyer yonetimi 0413 0171 -0,026 -0,125 4,520 32,783 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 32,783 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon modeli genel
olarak anlamlidir. t-degeri 4,520 ve p degeri (0,00<0,05) oldugu goriildiigiinden sonuglar istatistiksel
olarak anlamlidur.

Psikolojik sozlesme ihlali degeri (1,079), I1. esitlikteki psikolojik s6zlesme ihlal degerinden (1,205)
daha azdir. Bunun nedeni kariyer yonetimi degiskeninin aracilik degeridir.

Tablo 11: Psikolojik Sézlesme fhlali ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Gelistirmenin Aracilik Etkisi

R | R? | B | B | t | F [ P

Bagimsiz degisken

Kariyer gelistirme [ 0457 | 0,209 [ 5173 [ 0457 [ 37902 | 84156 | 0,00
Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme ihlali | 039% | 0,157 | 1,205 | 0,396 | 6,028 | 59481 | 0,00
Bagimsiz degisken

Psikolojik s6zlesme ihlali 0,467 0,821 0,270

Kariyer gelistirme 0,218 -0,074 -0,277 7,150 44,246 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 44,246 ve p anlamlilik degeri <0,05 diizeyinde oldugundan, regresyon modeli genel
olarak anlamlidir. t-degeri 7,150 ve p degeri (0,00<0,05) oldugu goriildiiglinden sonuglar istatistiksel
olarak anlamlidur.

Psikolojik so6zlesme ihlali (0,821), II. esitlikteki iliskisel psikolojik s6zlesme degerinden (1,205) daha
azdir. Bunun nedeni kariyer gelistirme degiskeninin aracilik degeridir.
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Tablo 12: Psikolojik Sozlesme ihlali ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kariyer Planlamanin Aracilik Etkisi

R [ R ] B | B | t | F | P

Bagimsiz degisken

Kariyer planlama | 0043 | 0002 ] 0,290 | 0,043 | 6028 | 058 | 0,444
Bagimsiz degisken

Psikolojik sézlesme ihlali [ 0396 | 0157 | 1,205 | 0,396 | 6028 | 59481 ] 0,00
Bagimsiz degisken

Psikolojik sozlesme ihlali 1,188 0,391

Kariyer planlama 0,416 0.173 0,057 0,127 1,192 33,327 0,00

p<0,05

F istatistik degeri 0,589 ve p anlamlilik degeri (0,444>0,05) diizeyinde oldugundan, regresyon
modeli anlaml1 degildir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore aracilik etkisinin arastirildigi hipotezler ve bu hipotezlere
iliskin sonuglar agsagidaki tabloda listelenmistir:

Tablo 13: Hipotezlerin Sinanmasina ligskin Sonug Listesi

H1: Psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer yonetiminin aracilik etkisi vardir. Red
H1ia: Islemsel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, kariyer yonetiminin aracilik etkisi vardr. Kabul
H1b: iliskisel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer yonetiminin aracilik etkisi vardir. Kabul
H2: Psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer gelistirmenin aracilik etkisi vardir. Red
H2a: Islemsel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer gelistirmenin aracilik etkisi vardir. Kabul
H2b: Tliskisel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer gelistirmenin aracilik etkisi vardir. Kabul
H3: Psikolojik sdzlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer planlamanin aracilik etkisi vardir. Red
H3a: Islemsel psikolojik sézlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer planlamanin aracilik etkisi vardir. Red
H3b: iliskisel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer planlamanin aracihik etkisi vardir. Kabul
H4: Psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer yonetiminin aracilik etkisi vardir. Kabul
H5: Psikolojik sézlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kariyer gelistirmenin aracilik etkisi vardir. Kabul
H6: Psikolojik sdzlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti iligkisinde kariyer planlamanin aracilik etkisi vardir. Red

5. SONUC VE ONERILER

Yapilan analizler sonucunda psikolojik sézlesme ile isten ayrilma niyeti arasinda kariyer yonetiminin
aracilik rolii olmadig1 goriilmiis, psikolojik sdzlesmenin alt boyutlar1 ve psikolojik sdzlesme ihlali ile
isten ayrilma niyeti arasinda kariyer yonetiminin aracilik rolii oldugu bulunmustur.

Islemsel psikolojik sdzlesmenin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi, kariyer ydnetiminin aracilik
roliiniin devreye girmesiyle mevcut iliskinin derecesini azaltmistir. iliskisel psikolojik sdzlesme ile
isten ayrilma niyetinin ters yonli iligkisini, kariyer yonetiminin aracilik rolii azaltmistir. Kariyer
yonetimi uygulamalari ile araglarmin gézden gegirilip yeniden yapilandirilmasmin faydali olacagi
diistiniilmektedir.

Kariyer gelistirme, islemsel psikolojik s6zlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisini azaltmigtir. Bu ikili
iligkide kariyer gelistirmenin aracilik roliiniin, islemsel psikolojik sdzlesmeyi iligkisel psikolojik
sozlesmeye dogru yonlendirmis olabilecegi seklinde yorumlanmaktadir.

Mliskisel psikolojik sdzlesme ile isten ayrilma niyeti iliskisinin derecesi kariyer planlama araciliginda
azalmaktadir. Bu sonucun nedeni olarak uzun dénemli olarak yapilan kariyer planlamanin, bireyin
uzun donemli beklentilerinin karsilanmasiyla isten ayrilma niyeti iliskisinin derecesini diistirmesi
olarak yorumlanabilir.

Kariyer yonetimi uygulamalarindaki liyakat, adam kayirma, performans, bulunan pozisyonda belirli
bir ¢aligma siiresi gibi sorunlar psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigini ortaya koymaktadir. Bu durum
dogrultusunda psikolojik s6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti iliskisinin derecesi kariyer yonetimi
araciligiyla azaltmaktadir.

Calisanlarin egitim-gelistirme ihtiyaglarinin karsilanmamasi, terfi olanaklarinin zorlastirilmasi,
kendini gelistirme egiliminde olan ¢alisanin kurum tarafindan destekledigi géormedigini, psikolojik
sozlesmenin ihlal, algisina neden olmaktadir. Psikolojik sozlesme ihlali; isten ayrilma niyetini
arttirma, Orglitsel vatandasligi ve orgiitsel bagliligi azaltma seklinde olumsuz, orgiit tarafindan
istenmeyen sonuglara yol agmaktadir. Psikolojik sdzlesme ihlali ile isten ayrilma niyetinin ayn1 yonlii
iliskisi kariyer gelistirmenin aracilik etkisiyle azalmaktadir.
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Kariyer yonetiminde terfi, kariyer ilerlemesi i¢cin mevcut pozisyonda belirli bir siire bekleme
zorunlulugu, inisiyatif kullanamama gibi memnun olunmayan uygulamalar olarak belirtilmektedir.
Ayrica akrabacilik (nepotizm), adam kayirma gibi istenmeyen kariyer yonetimi politikalarinin
ortadan kaldirilmasi, liyakata ve performansa dayali yiikkselme imkanin getirilmesi, kariyer yonetimi
uygulamalariin adil bir sekilde gerceklestirilmesi, ¢alisanlarin bu konu ile ilgili giivenin yeniden
saglanmast acisindan énemli bir unsurdur.

Calisanlarin terfi beklentilerinin karsiliksiz olmadiginin gosterilebilmesi i¢in kurumun kariyer
yonetimi araglarini yeniden gbzden gegirmesi onerilmektedir. Ayrica kariyer planlama ile ilgili olarak
kogluk, kariyer rehberligi ve kariyer merkezleri, is zenginlestirme, rotasyon, is dizayni gibi
uygulamalarda iyilestirme yapilmasi, calisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme gibi
konularda desteklendigini hissetmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Isten ayrilma niyeti kuruma maliyet, zaman kayb1 yasatacagi igin isten ayrilma niyetini ortadan
kaldiracak faaliyetler uygulamaya konulmalidir. Calisan igin hem motivasyon unsuru hem de
beklentiler olarak; performansa dayali licretlendirme, performansa dayali terfi imkaninin saglanmasi
ve Odiillendirme politikasinin uygulanmasi gereklidir.

Kariyer beklentilerin temelinde yatan istekler sonucunda ortaya ¢ikan; yeni kariyer yaklagimlarindan
siirsiz kariyer, esnek kariyer, cift basamakli kariyer, kariyer c¢apalari (degerleri) gibi konularin
psikolojik sozlesme ile birlikte incelenmesinin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Psikolojik sozlesmenin olusumuna etki eden orgiit iklimi ile insan kaynaklari uygulamalarinin
tamaminin arastirma konusu yapilabilecegi, arastirmaya dahil edilemeyen diger degiskenlere 6rnek
olarak verilebilir. Is aile dengesi, kiiltiir ile psikolojik s6zlesme iliskisi kariyer kavramma farkl1 bir
bakis ac¢is1 sunmasi yoniinden incelenebilir. Cinsiyet ayrimcilig, ¢ift kariyerli esler gibi spesifik
kavramlarinda psikolojik sdzlesme ihlali ve kariyer konulari, kiiltiirel boyutlar teorisi ile psikolojik
sozlesmeyle kariyer yonetiminin aracilik etkisi, bu ¢alismadan hareketle incelenmeye deger konular
olarak 6nerilmektedir.
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