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Ozet

Bu c¢alismanin amaci Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen Is
Ozellikleri Modeli kapsaminda c¢alisanlarin elde ettikleri psikolojik tutumlarin isten
ayrilma niyetine olan etkisinde kariyer tatmininin aracilik roliine sahip olup olmadiginin
tespit edilmesidir. Arastirmanin verileri Ankara’da bulunan iki devlet {iniversitesinde
gorev yapmakta olan 271 Arastirma Gorevlisi’nden elektronik anket yontemiyle elde
edilmistir. S6z konusu degiskenler arasindaki iligkilerin incelenebilmesi amaciyla SPSS
23 programi araciligiyla korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Analiz
sonuglarina gore ii¢ tiir psikolojik durum olan isin anlamliliginin tecriibe edilmesi (isin
anlamliligl), isin sonuglarindan kisisel sorumluk hissi (otonomi) ve isin sonuglari
hakkinda bilgi edinme (geri bildirim) ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii, isten
ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif yonlii anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir.
Bunun yani sira kariyer tatmininin, bu ii¢ psikolojik durumun isten ayrilma niyeti ile
arasindaki iligkilerde kismi araci role sahip oldugu sonucuna da ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Ozellikleri, Isin Anlamlilig1, Otonomi, Geri bildirim, Kariyer
Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti

Abstract

The purpose of this study is to examine the mediating role of career satisfaction
on the relationships between three psychological states (according to Hackman and
Oldham (1975) Job Characteristics Model) on intention to leave. The data of the study
were obtained by electronic questionnaire from 271 Research Assistants working at two
public universities in Ankara. In order to examine relationships between that variables,
correlation and regression analysis were examined by SPSS 23 program. According to
the results there are positive and significant relationships between three psychological
states (meaningfulness of work — responsibility for outcomes — knowledge of results)
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and career satisfaction. On the other hand results also reveal that there are negative
and significance relationships between psychological states and intention to leave.
Furthermore career satisfaction has a partial mediating role on the relationship
between three psychological states and intention to leave.

Keywords: Job Characteristics, Task Significance, Autonomy, Feedback, Career
Satisfaction, Intention to Leave

1. GIRIS

Orgiitlerin en degerli kaynaklarmin basinda gelen c¢alisanlarin  orgiitiin
hedeflerini benimsemesi ve kendini bu yonde gelistirebilmesi i¢in birtakim giidiileme
araclar1 kullanilmaktadir. Bu amagla kullanilan bir¢ok farkli teori, yontem ve model
bulunmaktadir. Bu modellerden 6nemli bir tanesi ise Hackman ve Oldham (1975)
tarafindan gelistirilen “Is Ozellikleri Modelidir”. Is 6zellikleri modeline gore, sahip
olunan islerin 6zellikleri, ¢alisanlarin yerine getirdikleri gorevleri benimsemelerine ve
motive olmalarina anlamli katki saglayabilecektir. Bu ¢alismada, sahip olunan isin
ozelliklerine goére farklilik gosteren t¢ psikolojik durum, uygulamada kolaylik
saglamas1 adina ele alinmustir. Ozetle isin anlamhilifinin tecrilbe edilmesi (isin
anlamlilig1), isin sonuglarindan kisisel sorumluluk hissi (otonomi) ve isin sonuglari
hakkinda bilgi edinme (geribildirim) olmak iizere li¢ degisken c¢aligma kapsaminda
incelenmistir. En bilinen motivasyon teorilerinden birisi olan Maslow’un (1943)
Ihtiyaglar Hiyerarsisine gore; bir orgiitte calisanin yerine getirdigi isin anlamlilig1 ve
onemi, ona bagkalar1 tarafindan saygi duyulmasinmi saglayacak onemli etkenlerden birisi
olarak gosterilebilir. Ayrica ¢alisanin isler yapilirken sahip oldugu otonomi, 6zsaygi ve
kendine giliven olusturmada etkili olabilecek bir diger unsur olarak goriilebilir. Bunun
yani sira yoneticiler, ¢alisma arkadaslar1 ve isin bizzat kendisi tarafindan edinilen geri
bildirimin ¢alisanlarda gelisimlerini kontrol edebilmelerini ve bu dogrultuda davranis
sergilemelerini saglamasi acisindan dnemli bir role sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu
acidan ele alindiginda, 15 6zellikleri ¢alisanlarin 6zsaygi ihtiyacin1 giderme ve 6zgiiven
gelistirmede, islerine motive olmalarinda ve kisisel gelisimlerini  kontrol
edebilmelerinde etkili unsurlar olarak degerlendirilmektedir (Hackman ve Lawler,
1971). Bu bilgiler dogrultusunda, calisanlarin elde ettigi pozitif psikolojik tutum ve
algilar neticesinde, orgiit amaglar1 dogrultusunda daha kolay birlesilecegi, daha 6zverili
caligma isteg8i olusacagi ve daha kaliteli is ¢iktilar1 elde edilecegi varsayilmaktadir. Bu
olgularin olumsuz olarak algilanmasi ise, is tatminsizligi, motivasyon distikligi,
kalitesiz 1s ¢iktilari, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi orgiitler acisindan istenmeyen
tutum ve davramiglarinin sergilenmesine sebep olabilmektedir. Calismada ele alinan
diger bir degisken ise kariyer tatminidir. Kariyer tatmini; ¢alisanlarin elde ettikleri
basarilardan dolay1 sahip oldug§u memnuniyet durumu ve gelecekteki ilerlemelerine
yonelik algiladiklar1 umut olarak tanimlanabilir (Nauta, Vianen, Heijden, Dam,
Willemsen, 2009). Bu baglamda, anlamli ve 6nemli bir ise sahip olmak, verilen gérevler
yerine getirilirken sahip olunan 6zerklik ve siirekli yapilan geri bildirimler, ¢alisanlarin
mevcut kariyerlerinden o6tiirli tatmin olmalarin1 saglayabilecek 6nemli etmenler olarak
kabul edilebilir. Islerinde hissettikleri kariyer engelleri, dzerkligin olmayisi ve gelisime
engel durumlar Y kusaginin ve yeni yeni is diinyasina katilmaya baslayan Z kusaginin is
degistirmelerine kolayca sebep olabilecek 0Ozellikler olarak gosterilebilir (Berkup,
2014). Bu baglamda is Ozelliklerine bagli olarak hissedilen kariyer tatmininin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecek onemli bir faktor oldugu
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distiniilmiis ve bu yiizden bu degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesi
amaclanmistir.

Calismada ilk olarak is 6zellikleri, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine
kavramsal bir ¢erceve ¢izilmis ve bu degiskenler arasinda daha 6nce yapilmis ¢calismalar
ornek gosterilerek hipotezler gelistirilmistir. Daha sonra arastirmanin modeli, yontemi
ve metodolojisine yer verilerek yapilan analizlere dair tablolar sunulmustur. Son olarak
arastirmadan elde edilen bulgular ve 6neriler ile ¢calisma sonlandirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
is Ozellikleri

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan ortaya konan Is Ozellikleri Modeli is
genisletme ve is zenginlestirme yOntemlerinin ¢alisanlar tizerindeki motivasyon ve is
tatmini gibi onemli etkilerinin ortaya konmasi adma gelistirilmistir. Bu modele gore;
sahip olunan isin ozellikleri belirli bir algisal siirecin ardindan ¢alisanin is tatminini
pozitif yonlii etkilemektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Hackman ve Oldham (1980)
temel is Ozellikleri olarak belirttikleri “beceri ¢esitliligi, gérevin kimligi, goérevin 6nemi,
otonomi ve geri besleme”nin c¢alisanlarin is davranislarini etkileyecegini ifade
etmislerdir. Calisanlarin is davranislart ise, belirtilen is 06zelliklerinin  bulunup
bulunmamast durumuna gore degisen ¢ psikolojik duruma gore degiskenlik
gostermektedir. Bahsi gecen {i¢ psikolojik durumu; isin anlamliliginin tecriibe edilmesi
(beceri ¢esitliligi-gorevin  0nemi-gorevin kimligi), isin sonuglarindan otiirti kisisel
sorumluluk duyma (otonomi) ve isin sonuglari hakkinda bilgi edinme (geri bildirim)
olarak siralamak miimkiindiir (Hellriegel, Jackson ve Slocum, 2002).

Konu iizerine yapilan bir¢cok arastirmada is Ozelliklerinin algilanmasi ile is
tatmini ve motivasyon arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir (Lawler ve Hall,
1970; Hackman ve Lawler,1971; Brass, 1981; Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald 1985;
Judge, Bono ve Locke (2000); De Jonge ve Schaufel, 1998). Is 6zelliklerinin is tatmini
ve motivasyonla olan iligkilerinin bir¢ok calismada ortaya konmasmin yani sira,
literatiir incelendiginde is Ozelliklerinin tiikenmislik, biitiinlesme, devamsizlik, isgiicii
devir hizi, isten ayrilma niyeti, endise, duyarsizlagsma ve orgiitsel vatandaslik davranisi
gibi degiskenler olan iligkilerinin de incelendigi goriilmektedir (Aylan ve Kog, 2016;
Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens, 2008; Spector ve Jex, 1991; Jonge
ve Schaufeli, 1998; Kelloway ve Barling, 1991; Purvanova, Bono ve Dzieweczynski,
2006).

Is Ozellikleri ve Kariyer Tatmini

Giliniimiiz rekabet kosullar1 igerisinde orgiitler ile calisanlar bir miibadele iligkisi
icinde hedeflerine ulagabilme c¢abasi gostermektedirler. Bu kapsamda, calisanlarin
kendilerini  gelistirme,  ger¢eklestirme, basar1 ve  saygmlik ihtiyaglarini
karsilayabilmeleri icin orgiitlerin uygun ortamlar1 hazirlamas1 hem ¢alisanlarin, hem de
orgiitlerin etkinligi agisindan son derece Onemlidir. Bu kapsamda diisiiniildiigiinde,
calisanlarin bu ihtiyaclarimi karsilayabilmesi, bir baska ifadeyle ¢alisanlarin ortaya
koyduklar1 kisisel hedeflerini ne derece gerceklestirebildikleri, cogunlukla kariyer
tatmini konusu cercevesinde degerlendirilmektedir. Greenhaus, Parasuraman, ve
Wormley (1990) calisanlarin kariyer tatmini saglamalarini; elde ettikleri mesleki
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basarilar, ortaya konulan hedeflere ulasma, arzu edilen gelir diizeyine ulasma, mesleki
ilerlemeler ve yeni beceriler elde etme gibi unsurlara baglamiglardir.

Kariyer tatmini is tatmini ile karistirilmamasi1 gereken bir konudur. Is tatmini
calisanlarin i kosullar1 ile uyumu sonucu ulastiklart memnuniyet (Porter vd. 1974) iken
kariyer tatmini, daha ¢ok bireylerin i yasaminda elde etmis oldugu gelisim, ortaya
koyduklar1 performans ve ilerlemelerden duyduklar1 memnuniyet ile 1lgilidir
(Greenhaus vd. 1990). Bu dogrultuda 6nemli ve baskalar1 tarafindan saygi goriilen islere
sahip, gorevlerini yerine getirirken belirli 6l¢liide 6zerklik ve yetki kullanma imkani
bulunan ve geri besleme ile gelisimlerini takip ve kontrol edebilen ¢alisanlarda kariyer
tatmini olusabilecegi diisiinlilmektedir. Literatlir incelendiginde is Ozelliklerinin is
tatmini ile arasindaki iliskilerin incelendigi kimi ¢aligmalar mevcut iken kariyer tatmini
ile birlikte ele alindig1 ¢alisma sayis1 oldukga kisith diizeyde kalmaktadir (Leigh,
Kravitz, Schembri, Samuels ve Mobley. 2002; Frank, McMurray, Linzer, Elon, 1999).
Bu bilgiler 15181nda asagidaki hipotez kurulmustur:

H,. Iy ozellikleri (isin anlamliligi, otonomi ve geribildirim) ile kariyer tatmini
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski vardur.

is Ozellikleri ve isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, kisilerin calistiklar1 orgiitten ayrilma konusunda bilingli ve
goniillii olarak karar verme niyeti olarak ifade edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993).
Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous (1998) gore ise isten ayrilma niyeti, calisanlarin i
kosullarindan hosnut olmama veya rahatsiz olma durumunda sergiledikleri yikici bir
eylemdir. Bu siire¢ icerisinde calisanlarin isten ayrilmalar1 konusunda goniilliiliik
gosterme sebeplerinin arastirilmasi ve bu sebeplerin ortadan kaldirilmasi orgiitsel
etkinligin artirilmasi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Literatiir incelendiginde is Ozelliklerinin isten ayrilma niyeti lizerine etkisini
ortaya koyan bazi c¢alismalar mevcuttur. Samad (2006), Malezya’da bir
telekomiinikasyon sirketinin 292 calisaninin katilimi ile gerceklestirdigi calisma ile is
ozelliklerinin isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagsmistir. Spector ve Jex (1991) tarafindan 232 {iiniversite calisaninin
iizerinde yapilan baska bir ¢alismada ise benzer sekilde is 6zellikleri ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve negatif yonli iliskiler tespit edilmistir. Thatcher, Stepina ve
Boyle (2002), McKnight, Phillips ve Hardgrave (2009) ve McKnight, Phillips ve
Hardgrave (2009) yaptiklar1 arastirmada bu sonuclara benzer bulgular elde etmislerdir.
Bu bilgiler dogrultusunda kurulan hipotez ise su sekildedir;

H,. Is ozellikleri ile (isin anlamlilig, otonomi ve geri bildirim) ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski vardur.

Kariyer Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti

Onceki kisimda ifade edildigi gibi kariyer tatmini, bir calisanin hedefledigi
mesleki basari, gelir seviyesi ve yeni beceriler elde etmesine baglh olarak gelisen bir
hissiyattir. Bu ag¢idan diisiiniildii§iinde calisanlarin kendilerine bu gelisim firsatlarini
vermeyen Orgiitlerde ¢alisma istegi diisiik olacaktir ve buna karsin bu tarz orgiitlerden
ayrilma niyetleri ise yiiksek olabilecektir. Literatiirde genel olarak is tatmini ile iligkisi
incelenen isten ayrilma niyetinin, kariyer tatmini ile olan iligkisini konu edinen birkag
calisma mevcuttur. Chan ve Mai (2015), 368 calisanin katilimiyla gercgeklestirdikleri
arastirmalarinda, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif
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yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Benzer sekilde Laschinger (2012), Joo
ve Park (2010), Guan ve arkadaslar1 (2014) da, iki degisken arasinda negatif yonlii ve
anlaml iliskiler oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu bilgiler dogrultusunda kurulan
ticlincii hipotez su sekildedir.

H;. Kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlaml bir
iliski vardr.

is Ozellikleri, Kariyer Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Yukaridaki kisimlarda bahsedildigi gibi hem 1is Ozellikleri, hem de kariyer
tatmini ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ile anlaml1 iliski i¢erisindedir. Bu agiklamalar
1s1g1nda denilebilir ki; calisanlarin elde ettikleri ti¢ psikolojik durum isin anlamliliginin
tecriibe edilmesi, isin sonuglarindan otlirli sorumluluk duyma (otonomi) ve isin
sonuclar1 hakkinda bilgi edinme (geribildirim) calisanlarin kariyer tatminleri artirmakta
ve isten ayrilma niyetlerini diisiirmektedir. Degiskenler arasindaki iligkiler
incelendiginde isin anlamliligi, otonomi ve geri bildirim ¢alisanlarda kariyer tatmini
olusmasini saglayan birer etken olarak gosterilebilir. Ayrica kariyer tatmininin de isten
ayrilma niyeti ile anlamli bir iliskisinin olmasi; isin anlamlili§i, otonomi ve geri
bildirimin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde kariyer tatmininin araci bir degisken
olabilecegi diisiincesini olusturmustur. Ongdriilen bu iliskilerin test edilmesi amaci ile
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hy. Kariyer tatmini, isin anlamliligy ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
araci etkiye sahiptir.

Hs: Kariyer tatmini, otonomi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci
etkiye sahiptir.

Hg: Kariyer tatmini, geribildirim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci
etkiye sahiptir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu calismanin temel amaci Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen Is
Ozellikleri Modeli geregince c¢alisanlarin elde ettikleri psikolojik tutumlarin isten
ayrilma niyetine olan etkisinde kariyer tatmininin araci roliinii incelemektir. Caligmada
ayrica bu degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerinin ortaya konmasi da amaglanmastir.
Bu dogrultuda kolayda 6rneklem yontemi kullanilarak Ankara’da bulunan iki devlet
iiniversitesinde gorev yapmakta olan Arastirma Gorevlilerine elektronik ortamda anket
formu e-posta yoluyla ulastirilmistir ve toplamda 271 Arastirma Gorevlisi katilimiyla
arastirma tamamlanmustir.

Katilimeilara yoneltilen anket formu iki boliimden olusmaktadir. Ik boliimde
katilimcilarm bazi demografik 6zelliklerine yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci
boliimde ise katilimcilarin algiladiklar: is 6zellikleri, kariyer tatmini ve isten ayrilma
niyetlerini dlgmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Is dzellikleri igin; Hackman ve
Oldham (1975) tarafindan gelistirilen ve 23 ifadeden olusan Is Ozellikleri Olgegi
kullanilmistir. Kariyer tatmini i¢in; Greenhaus ve arkadaslar tarafindan gelistirilen ve 5
ifadeden olusan Kariyer Tatmini Olgegi son olarak isten ayrilma niyeti i¢in, Camman,
Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafindan gelistirilen ve 3 ifadeden olusan Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi kullamlmistir. Anket formunun ikinci béliimiinde yer alan tiim
ifadeler 1. Kesinlikle Katilmiyorum ve 5. Kesinlikle Katiliyorum olmak iizere 5’li
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Likert 6lcegi seklinde kullanilmistir. Toplanan verilerin analiz edilebilmesinde SPSS 23
paket programindan yararlanilmistir. Calismanin amaci dogrultusunda asagida Sekil
I’de gosterilen model olusturulmustur. Modelde; isin anlamliligi, otonomi ve geri
bildirim bagimsiz degisken, isten ayrilma niyeti bagimli degisken, kariyer tatmini ise
araci degisken olarak yer almaktadir.

Kariyer Tatmini

+
Gorevin Anlamliligt _
+
Otonomi =
. -
Geri Bildirim = —ften Ayrilma Niyeti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3.1 Arastirmanin Bulgulari

Tablo 1’e gore katilimcilarin 163’1 (% 60,1) kadin; 152°si (% 56,1) 28-32 yas
araliginda, 177’s1 (% 65,3) doktora egitimine devam etmekte ve 170’1 (% 62,7) 3-6 yil
siiredir mevcut kurumlarinda ¢alismaktadirlar.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Dagilim

Frekans %
Cinsiyet Kadin 163 39,9
Erkek 108 60,1
Yas 20-27 yas arasi 53 19,5
28-32 yas arasi 152 56,1
33 ve iizeri yas 66 24 .4
Medeni Durum Bekar 135 49,8
Evli 136 50,2

Egitim Durumu Yiiksek lisans yapiyor 27 10
Doktora yapiyor 177 65,3
Doktora mezunu 67 24,7
Calisma Siiresi 0-2 yil 37 13,7
3-6 y1l 170 62,7
7 y1l ve tizeri 64 23,6

Toplam 271

3.2 Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Aragtirma degiskenleri arasindaki iligkilerin tespit edilebilmesi i¢in Pearson
korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Tablo 2’ye gore s6z konusu degiskenler arasinda
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anlaml iligkilerin bulundugu gézlemlenmektedir. Isin anlamliliginin kariyer tatmini ile
arasinda (r=,439; p<,001) pozitif yonli anlamli bir iligki; isten ayrilma niyeti ile
arasinda ise (r = -,386; p<,001) negatif yonlii anlamli bir iligki bulunmaktadir. Diger
taraftan otonominin kariyer tatmini ile arasinda (r= .469; p<,001) pozitif yonlii anlaml
bir iliski bulunmaktayken; isten ayrilma niyeti ile arasinda ise (r = -,319; p<,001)
negatif yonlii anlamli bir iliski mevcuttur. Diger bir bagimsiz degisken olan geri
bildirimin ise kariyer tatmini ile arasinda (r = ,559; p<,001) pozitif yonlii, isten ayrilma
niyeti ile arasinda ise (r = -,379; p<,000) negatif yonlii anlamli iligkiler
gozlemlenmektedir. Ayrica kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ise (r =-,380;
p<,001) negatif yonlii anlaml1 bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 2. Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Degiskenler 1 2 3 4 5

Isin Anlamlilig1 (,756)

Otonomi 114 (,745)

Geri Bildirim 519" 507" (,800)

Kariyer Tatmini 4397 469" 559" (,876)

Isten Ayrilma Niyeti -386" 319" -379" 380" (.878)
*Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. Parantez i¢indeki degerler Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilaridir.

3.3 Arac Etki

Bu asamada aracilik roliiniin belirlenebilmesi admna {i¢ ayr1 model
olusturulmustur. ilk modelde isin anlamliliginin isten ayrilma niyetine etkisinde kariyer
tatmininin aracilik rolii, ikinci modelde otonominin isten ayrilma niyetine etkisinde
kariyer tatmininin araci rolii ve son modelde geri bildirimin isten ayrilma niyetine
etkisinde kariyer tatmininin araci rolii belirlenmeye calisilmistir.

Aracilik modelinin test edilebilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan
gelistirilen analiz yontemi kullamilmistir. Aracilik roliinden s6z edebilmek i¢in
asagidaki kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Oncelikle bagimsiz degiskende (isin
anlamliligi-otonomi-geri bildirim) meydana gelen bir degisiklik bagimli degiskende
(isten ayrilma niyeti) bir degisiklige sebep olmalidir. ikinci olarak bagimsiz degiskende
(isin anlamliligi-otonomi-geri bildirim) meydana gelen bir degisiklik, arac1 degiskende
(kariyer tatmini) bir degisiklige sebep olmali ve son olarak araci degiskende meydana
gelen bir degisiklik de, bagimli degiskende bir degisiklige sebep olmalidir. Bu
kosullarin saglanmasinin ardindan bagimsiz ve araci degiskenler bir arada analize dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni etkileme giicii azalmali veya
tamamen ortadan kalkmalidir.

Asagida Tablo 3’te tiim bu kosullarin saglanip saglanmadigir ve kurulan “Hy.
Kariyer tatmini, igsin anlamliligy ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci etkiye
sahiptir.” hipotezinin stnanmasi gosterilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucglarina
gore ilk adimda isin anlamliliginin isten ayrilma niyeti iizerinde (B= -,386; p<,001)
anlaml1 etkisinin oldugu tespit edilmistir. ikinci asamada isin anlamliliginin kariyer
tatmini tizerinde (B= ,439; p<,001) anlamli bir etkisinin oldugu ve ii¢lincii agsamada
kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde (= -,486; p<,0001) anlaml1 bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Son olarak isin anlamlilig1 ve kariyer tatmini birlikte analize
dahil edilmis ve bunun neticesinde isin anlamliliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki
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(B= -,250; p<,001) anlaml1 etkisinin azaldig1 gézlemlenmistir. Kariyer tatmininin isten
ayrilma niyeti iizerindeki anlamli etkisi (= -,311; p<,001) ise devam etmistir. Buna
gore isin anlamliligiin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kariyer tatmini kismi
araci rol tistlenmektedir ve dolayisiyla Hy desteklenmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonug¢lar1 (Model 1)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken B p p R’ Arac1 Etki;
Isinin Anlamlilig1 Isten Ayrilma Niyeti -,833 -,386 ,000 145
Isinin Anlamlilig1 Kariyer Tatmini ,740 ,439 ,000 ,189 Kosullar
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,486 -,380 ,000 145
Isinin anlamlil1g Isten Ayrilma Niyeti -,539 -,250 ,000

) o . ,220 Testi
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,398 =311 ,000

Ikinci modelde, otonominin isten ayrilma niyetine etkisinde kariyer tatmininin
aracilik rolii tespit edilmeye calisilmistir. Tablo 4’te kurulan “Hs. Kariyer tatmini,
otonomi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.” hipotezinin
sinanmasina iliskin sonuglar gosterilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore ilk adimda otonominin isten ayrilma niyeti iizerinde (B= -,439; p<,001) anlaml
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ikinci asamada otonominin kariyer tatmini iizerinde (B=
,505; p<,001) anlamh bir etkisinin oldugu ve {g¢iincli asamada ise kariyer tatmininin
isten ayrilma niyeti iizerinde (B= -,486; p<,001) anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Son olarak otonomi ve kariyer tatmini birlikte analize dahil edilmis ve bunun
neticesinde otonominin isten ayrilma niyeti iizerindeki (= -,248; p = ,009) etkisinin
azaldig1 gozlemlenmistir. Kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki anlamh
etkisi (B=-,378; p<,001) ise devam etmistir. Buna gore isin anlamliliginin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinde kariyer tatmini kismi araci rol listlenmektedir ve dolayisiyla
Hs reddedilememistir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonu¢lar1 (Model2)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken B B p R’ Araci Etki;
Otonomi Isten Ayrilma Niyeti -,439 -,319 ,000 ,102
Otonomi Kariyer Tatmini ,505 ,469 ,000 ,220 Kosullar
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,486 -,380 ,000 ,145
Otonomi Isten Ayrilma Niyeti ~ -,248 -,180 ,005

) o . ,170 Testi
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,378 -,296 ,000

Son olarak tiglincii modelde ise geribildirimin isten ayrilma niyetine etkisinde
kariyer tatmininin aracilik rolii tespit edilmeye calisilmistir. Tablo 5’te kurulan “Hg.
Kariyer tatmini, geribildirim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci etkiye
sahiptir.” hipotezinin sinanmasina iliskin sonuglar gosterilmektedir. Yapilan regresyon
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analizi sonuclarina gore ilk adimda otonominin isten ayrilma niyeti tizerinde (B= -,542;
p<,001) anlaml1 etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ikinci asamada geri bildirimin kariyer
tatmini lizerinde (B= ,626; p<,001) anlamli bir etkisinin oldugu ve iigiincii asamada ise
kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde (B= -,486; p<,001) anlaml1 bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Son olarak geri bildirim ve kariyer tatmini birlikte analize dahil
edilmis ve bunun neticesinde geri bildirimin isten ayrilma niyeti tizerindeki (= -,347; p
= ,009) etkisinin azaldig1 gozlemlenmistir. Kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti
iizerindeki anlaml etkisi (B= -,313; p<,001) ise devam etmistir. Buna gore isin
anlamliligiin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kariyer tatmini kismi araci rol
istlenmektedir ve dolayisiyla H¢ reddedilememistir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonug¢lari (Model 3)

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken B B p R? Araci Etki;
Geri Bildirim Isten Ayrilma Niyeti -,542 -,389 ,000 ,144
Geri Bildirim Kariyer Tatmini ,626 ,559 ,000 ,313 Kosullar
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,486 -,380 ,000 ,145
Geri Bildirim Isten Ayrilma Niyeti -,347 -,243 ,000

) o . o ,185 Testi
Kariyer Tatmini Isten Ayrilma Niyeti -,313 -,245 ,000

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada ii¢ degiskenli ii¢ farkli model kurularak regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Arastirma verileri Ankara’da bulunan iki devlet iiniversitesinde
gorev yapmakta olan 271 Arastirma Gorevlisinden elde edilmistir. Arastirmanin sadece
Ankara’da bulunan iki devlet {iniversitesinde gerceklestirilmis olmasi en biiyiik kisit
olarak goze carpmaktadir. Ayrica arastirmanin yapildigi donem itibariyle giindemde
olan arastirma gorevlilerinin kadrolar1 ile ilgili belirsizliklerin yoneltilen sorulara
verilen cevaplar etkiledigi diisiiniilmektedir. Tiim bu kisitlar ile birlikte gerceklestirilen
analiz sonuglarma gore gorev anlamliliginin kariyer tatmini ile arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki; otonomi ile kariyer tatmini arasinda da pozitif yonlii anlaml bir iligki
ve geri bildirim ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmis
dolayisiyla da H; kabul edilmistir. Bu sonuglar Landon, Reschovsky ve Blumenthal
(2003), Katerndahl, Parchman ve Wood (2009), Singh (1988) ile Joo ve Park (2010)
tarafindan elde edilen bulgular1 destekler niteliktedir. Gorev anlamliligi, otonomi ve
geri bildirimin isten ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif yonlii anlamli iliskiler tespit
edilmis ve H, kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuglar Spector ve Jex (1991), Samad
(2006) ve Kim ve Stoner’in (2008) ulagsmis olduklar1 sonuglar1 destekler niteliktedir.
Bunun yani sira kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii anlaml
bir iliski tespit edilmis ve Hs kabul edilmistir. Elde edilen bu sonug Joo ve Park (2010),
Laschinger (2012), Chan ve Mai’nin (2015) ulastiklar1 sonuglar ile paralellik
gostermektedir. Arastirmanin temel amacint gerceklestirmek kapsaminda gorev
anlamlilig1, otonomi ve geribildirimin isten ayrilma niyetine etkisinde kariyer tatmininin
araci rolii test edilmek istenmistir. Bu amaca yonelik olarak olusturulan Hy, Hs ve Hg da
kabul edilmistir.
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Elde edilen tiim bu sonuglara gore isin anlamliliginin, otonominin ve geri
bildirimin kariyer tatminini artirdigi, kariyer tatmininin de isten ayrilma niyetini
azalttig1 gézlemlenmistir. Onceki kisimlarda ifade edildigi iizere bu ¢alisma, iki farkls
devlet tiniversitesinde gorev yapan asistanlar iizerine yapilmistir. Arastirma gorevliligi
toplum ve bilim adina yliksek sorumluluklari olan, toplum agisindan 6zenilen ve yiiksek
bir itibara sahip oldugu diisiliniilen akademisyenligin ilk agsamasidir. Bu meslekte kisisel
ve mesleki gelisim ile yeni becerilerin kazanimi gibi firsatlar bulunmaktadir ve icinde
bulunulan c¢alismalar agisindan da akademik alanlarda belirli bir 6zerklik ve kisisel
hakimiyet s6z konusudur. Ayrica bu meslekte hem yapilan caligmalara yonelik, hem de
sergilenen akademik gelisim hakkinda iistlerden, caligma arkadaslarindan ve de isin
kendisinden siirekli olarak geribildirim alinabilme firsati da bulunmaktadir. Bu ac¢idan
degerlendirildiginde, iistleri ve arkadaslari tarafindan arastirma gorevlilerinin yerine
getirdikleri isler ile ilgili geri bildirim saglanmasi, yapilan ve yapilacak olan islerin
onemi ve bu islerin uygulanmasi esnasinda sahip olunan otonomi ve serbestlik onlarin
isin anlamliligin1 artirmaktadir. Ayrica bu kapsamda arastirma gorevlilerinin islerinden
sorumlu oldugu bilinci olusturulmakta ve sergilenen performans ile ilgili giincel ve hizl
bilgiler de saglamaktadir. Bu durumun arastirma gorevlilerinin kariyer gelisimi
acisindan tatmin olmalarmi saglayacagi ve isten ayrilma niyetlerini azaltacagi
distiiniilmektedir. Genel olarak diisiintildiiglinde, bir¢ok Orgiit agisindan calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini minimum seviyede tutmak, oldukca arzu edilen bir durumdur.
Ote yandan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek olmasi, beraberinde orgiit
aleyhine is1 yavaslatma, isi engelleme, kalitesiz is yapma ve isten ayrilma gibi bircok
olumsuz is c¢iktilarin1 da beraberinde getirecektir. Herkes tarafindan kabul edilecegi
iizere bu durum, Orgiitlerin maliyetlerini 6nemli Olclide artirmakta, etkinlik ve
verimliliklerini ise azaltmaktadir. Ilgili modelde de belirtildigi iizere ¢alisanin gérev ve
birimi ne olursa olsun yaptig1 isin bagkalar1 tarafindan 6nemli oldugu hissettirilmeli,
gosterilen caba ve gayret takdir edilmeli, isleri yerine getirilirken belirli oranda
serbestlik taninmal1 ve yaptig1 isle ilgili siirekli geri bildirimler saglanmalidir. Bu
sayede calisanlar sayginlik, takdir gérme, gelisim gibi bazi ihtiyaglarini giderebilirler ve
buna karsilik verme konusunda igsel bir giidillenme de saglanabilir. Sonug¢ olarak,
benzer Olcekler kullanilarak farkli illerde, farkli kurum ve kuruluslar {izerinde bu
caligmay1 destekler nitelikte yapilacak diger caligmalarin hem bu arastirmanin gegerlik
ve giivenilirligini destekleyebilecegi, hem de literatiire anlamli katkilar saglayabilecegi
diistiniilmektedir.
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Extensive Summary
Introduction

According to the Job Characteristics Model (1975) , the features of job enables
employees to adopt and to be motivated. Task significance, skill variety, task identity,
autonomy and feedback are five characteristics of a job (Hackman and Oldham, 1976).
In accordance with Maslow’s Hierarchy of Needs it can be said that (1943), the
importance and the meaningfulness of the job are the vital factors which show if an
employee can meet the need of self esteem and is respected by others. Furthermore, the
autonomy that employee has in the organization can seen as an effective factor for the
employee to create self esteem and confidence. On the other hand, feedback from
managers and colleagues about performance and job behaviour can be seen as an
important factor controlling personal and occupational development of workers. In the
direction of these information, it is assumed that employees who have autonomy will be
able to integrate more easily to organizational goals with positive psychological attitude
and perceptions, so they can contribute better quality work outputs. On the other hand,
negative perceptions about these circumstances can lead negative work outcomes. In
such cases it is possible to experience undesirable outcomes such as poor quality
outputs, absenteeism, delaying work and intention to leave. Another variable that is
considered in the study is "career satisfaction". Career satisfaction is described as “to be
pleased with the achievements and the hope about future progress of employee
perceived” (Nauta et al., 2009). In this context, having an important work, autonomy
and being able to take feedback while performing tasks, can be seen as factors that will
enable workers to be satisfied with their careers and may decrease intention to leave. In
scope of this study hypotheses are developed as:

H;: There is a positive and significant relationship between job characteristics
(meaningfulness of the work, autonomy and feedback) and career satisfaction.

H,: There is a positive and significant relationship between job characteristics
(meaningfulness of the work, autonomy and feedback) and intention to leave.

Hj: There is a positive and significant relationship between career satisfaction
and intention to leave.
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Hjs: Career satisfaction has a mediator affect on the relationship between
meaningfulness of the work and intention to leave.

Hs: Career satisfaction has a mediator affect on the relationship between
autonomy and intention to leave.

He: Career satisfaction has a mediator affect on the relationship between
feedback and intention to leave.

Methodology

The aim of this study is to analyze the relationship between the variables of job
characteristics (meaningfulness of the work, autonomy, feedback) career satisfaction
and intention to leave, and to indicate the mediator role of career satisfaction between
job characteristics (meaningfulness of the work, autonomy, feedback) and intention to
leave. The proposed mediational model is graphically displayed in Figure 1.

Career Satisfaction

4 N\
Meaningfulness of +
the Work -
. J
+
Autonomy <
) + -
Feedback - > Intention to Leave

Figure 1. Research Model

According to research model (see. Figure 1) task significance, autonomy and
feedback were defined as independent variables, career satisfaction was defined as the
mediator variable and intention to leave was defined as the dependent variable.

The scale of work meaninfulness (13 items, e.g. “Many people are affected by
the job I do.”; Cronbach’s a=,756), the scale of autonomy (4 items, e.g. “I have almost
complete responsibility for deciding how and when the work is to be done.”;
Cronbach’s o= ,745) and the scale of feedback (6 items, e.g. “Just doing the work
provides me with opportunities to figure out how well I am doing.”; Cronbach’s o=
,800) were taken from Job Diagnostic Survey which was developed by Hackman and
Oldham (1975). Career satisfaction (5 items, e.g. “I am satistied with the success I have
achieved in my career.”; Cronbach’s a= ,87) was measured with the scale which was
developed by Greenhaus, Parasuraman and Wormley (1990). Finally, intention to leave
(3 items, e.g. “I often think about quitting.”; Cronbach’s o= ,87) was measured with the
scale which was developed by Camman (1979). All items were scored on a 5-point
Likert scale, ranging from 1 'strongly disagree' to 5 'fully agree’.

Participants in this study were 271 research assistants from 2 public universities.
The total sample is formed of 60,1% (n=163) female and 39,9% (n=108) male
participants. Participants’ age varied between 24 and 41 years, with a mean of 30,31
years. With respect to level of education, 10% of the participants (n=27) continuing
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master education, 65,3% of the participants (n=177) obtained an academic master’s
degree and continuing doctoral education, 24,7% of the participants (n=67) obtained
Phd degree. With respect to tenure in the organization, 13,7% of the participants (n=37)
are working for 0-2 years, 62,7 of the participants (n=170) are working for 3-6 years
and finally 23,6% participants (n=64) working for 7 years and above.

The corresponding analyses which reliability, correlation and regression
analyzes were performed using the SPSS 23 software package. According to Table 1.
H,, H,, Hs and H4 were supported. Job characteristics (meaningfulness of the work,
autonomy and feedback) have a positive and significant correlation with career
satisfaction, career satisfaction has negative and significant correlation with intention to
leave and job characteristics (meaningfulness of the work, autonomy and feedback)
have significant and negatively correlation with intention to leave.

Table 1. Intercorrelations Among the Variables

5
Variables 1 2 3 4
Meaningfulness of the work (,774)
Autonomy ,114 (,745)
Feedback 519" 507" (,800)
Career Satisfaction 439”7 469" 559" (,876)
Intention to leave 386" -319" .379" -380" (,878)

*p<0,01; The values in the parentheses are reliabilities of variables.

Three different models have been developed in order to determine the mediating
role at this stage. In the first model, it was examine to determine the mediating role of
career satisfaction on the effect of job meaningfulness to leave work.

Results of regression analyzes performed for Model 1 are shown in Table 2.
According to the Table 2 task significance has a negative effect on intention to leave (3
=-,257; p<,001); and also career satisfaction has a significant and negatively effect on
intention to leave (B = -,380; p<,001). Finally, along with the inclusion of career
satisfaction in the last step, there is a change on the effect of the importance of the task
on intention to leave. Importance of the task’s effect on intention to leave decreased
from B=-,257 (p<,001) to B=-,155 (p = ,009). According to results Hs was supported
and it could be said that career satisfaction has partial mediator effect on the relationship
between importance of the task and intention to leave.
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Table 2. Results of Regression Analysis (Model 1)

. Dependent 2 Mediator
Independent Variable Variable B B P R Affect
Meaningfulness of The o ion To Leave -,350 -257 000 066
Work
Meaningfulness of The -, o atisaction 327 307 000 o4  Conditions
Work
Career Satisfaction Intention To Leave -,486 -,380 ,000 ,145
Meal‘zmgfumess of The | tention To Leave 211 155,009
Wor ,166 Test

Intention To Leave -,425 -,333 ,000

Career Satisfaction

The results of the regression analyzes performed for Model 2 are shown in Table
3. According to Table 3 autonomy has a significant and negatively effect on intention to
leave (B = -,439; p<,001); and also career satisfaction has a significant and negatively
effect on intention to leave (B = -,380; p<,001). Finally in the last step, there is a change
on effect of autonomy on intention to leave along with the inclusion of career
satisfaction. Autonomy’s effect on intention to leave dicreased from = -,439 (p<,001)
to B=-,180 (p =,009). According to results Hs was supported and it could be said that
career satisfaction has partial mediator effect on the relationship between autonomy and
intention to leave.

Table 3. Results of Regression Analysis (Model 2)

Independent Variable Dependent Variable B B p R? Mediator
Affect

Autonomy Intention To Leave -,439 -,319 ,000 ,102

Autonomy Career Satisfaction ,505 ,469 ,000 220 Conditions
Career Satisfaction Intention To Leave -,486 -,380 ,000 145

Autonomy Intention To Leave -,248 -,180 ,005

) ) ,170 Test

Career Satisfaction Intention To Leave -,378 -,296 ,000

Finally, results of regression analyzes performed for Model 3 are shown in Table
4. According to Table 4 feedback has a significant and negatively effect on intention to
leave (B = -,542; p<,001); and also career satisfaction has a significant and negatively
effect on intention to leave (f = -,380; p<,001). Finally, along with the inclusion of
career satisfaction in the last step, there is a change on effect of feedback on intention to
leave. Feedback’s effect on intention to leave dicreased from p=-,542 (p<,001) to p= -
,347 (p = ,009). According to results Hg was supported and it could be said that career
satisfaction has partial mediator effect on the relationship between feedback and
intention to leave.
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Table 4. Results of Regression Analysis (Model 3)

. . 2 Mediator
Independent Variable Dependent Variable B B p R Affect
Feedback Intention To Leave -,542 -,389 ,000 ,144
Feedback Career Satisfaction ,626 ,559 ,000 313 Kosullar
Career Satisfaction Intention To Leave -,486 -,380 ,000 ,145
Feedback Intention To Leave -,347 -,243 ,000

,185 Testi
Career Satisfaction Intention To Leave =313 -,245 ,000
Conclusion

The aim of this study is to indicate the mediator role of career satisfaction
between job characteristics and intention to leave. According to the analyses there were
significantly positive relationships between meaningfulness of the work and career
satisfaction; autonomy and career satisfaction, and feedback and career satisfaction and
so H; was accepted. This results have similarities with the studies of Landon,
Reschovsky and Blumenthal (2003), Katerndahl, Parchman, and Wood (2009), Singh
(1988). On the other hand, significant and negatively relationship was found between
job characteristics and intention to leave, so H, was accepted. That results are similar
with studies of Spector and Jex (1991), Samad (2006), Kim and Stoner (2008).
According to another result there was a significantly negative relationship between
career satisfaction and intention to leave, and Hj; was accepted. This result has
similarities with Joo and Park (2010), Laschinger (2012), Chan and Mai (2015).
Moreover, analyses’ results show that career satisfaction has a partial mediator effect
between job characteristics and intention to leave. Finally, Hs, Hs and Hg¢ has not
rejected.
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