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Kariyer Planlama ve Kariyer Memnuniyeti iliskisi: Sivil Havacilik

Sektorii Yer Hizmetleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirmat

The Relationship between Career Planning and Career Satisfaction: A Study on
Civil Aviation Industry Ground Services Staff
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Oz

Bu calisma, sivil havacilik sektorii yer hizmetleri calisanlar: tizerinde kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti
arasmdaki iliskiyi tespit etme amaci tasimaktadir. Arastirma, istanbul, Ankara ve Izmir'de faaliyet gosteren yer
hizmeti isletmelerinde c¢alisan 401 katilmaer ile gerceklestirilmistir. Katilmeilarin belirlenmesinde kolayda
ornekleme yontemi kullanilmis; veriler, anket yontemi ile toplanmistir. Veriler, SPSS programu ile islenmis ve
analiz edilmistir. Aragtirmada, bireysel kariyer planlamanin kariyer memnuniyeti lizerinde pozitif yonde anlamh
etkiye sahip oldugunu kismen destekleyen sonuclar elde edilmistir. Bireysel kariyer planlamanin “bireysel
hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi1” boyutunun kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde anlamh
etkiye sahip oldugu tespit edilirken, “bireyin kendini degerlendirmesi” ve “bireysel firsatlarin tanimlanmasi1”
boyutlarinin kariyer memnuniyeti {izerinde anlamh etkisi olmadig1 belirlenmistir. Orgiitsel kariyer planlamanin
ise kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamh sekilde etkiledigi saptanmistir. Calismanin, kariyer planlama
ve kariyer memnuniyeti arasindaki iligkiyi fark etme, bu yonde etkili stratejiler ve uygulamalar olusturma acisindan

sektor yoneticilerine, ¢alisanlarina ve konuya ilgi duyan arastirmacilara katk: saglayacagi diistintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sivil Havacilik, Yer Hizmetleri, Kariyer, Kariyer Planlama, Kariyer Memnuniyeti
Abstract

This study aims to determine the relationship between career planning and career satisfaction of ground services
staff in civil aviation industry. The study was conducted with 401 participants working in ground services
businesses operating in Istanbul, Ankara, and Izmir. The convenience sampling method was employed to

determine the participants, and the data were collected by the survey method. The data were processed and
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analyzed using the SPSS program. In the study, the results partially supporting that individual career planning
had a positive and significant effect on career satisfaction were obtained. While it was determined that the
dimension of “determination of individual goals and development of a plan” of individual career planning had a
positive and significant effect on career satisfaction, it was determined that the dimensions of “individual self-
evaluation” and “identification of individual opportunities” did not have a significant effect on career satisfaction.
It was revealed that organizational career planning had a positive and significant effect on career satisfaction.
It is considered that the study will contribute to industry executives and employees and researchers interested in
this subject in terms of recognizing the relationship between career planning and career satisfaction and

developing effective strategies and practices in this direction.

Keywords: Civil Aviation, Ground Services, Career, Career Planning, Career Satisfaction

Giris

Giinlimiiz is diinyasinda, kiiresellesme, artan rekabet, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesi ile
birlikte biiyiik bir degisim yasanmaktadir. Orgiitler icin rekabet avantaji saglamanin temelinde yer alan
calisanlarin da giiniimiizde beklenti ve istekleri degisiklik gostermektedir. Hizla degisen bir calisma
ortamina uyum saglamak ve basarili olmak, birey agisindan sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri
gelistirme ile, Orgiit acisindan ise bireylerin degisen beklentilerine iligkin bilgi ve farkindalik kazanma
ve bireye katki saglama ile miimkiindiir. Bireylerin, orgiitlerden beklentilerine iligkin listenin ilk
siralarinda kariyer gelisimi yer almaktadir. Kariyer, bireylerin yalnizca ekonomik gii¢ elde etmesine
katki saglamayan, bununla birlikte kendi kapasitesini ortaya koyma, ait olma, statii ve kimlik kazanma
gibi bircok ihtiyacin karsilanmasina yardimci olan 6énemli bir olgudur. Bireyin hedeflerini, ilgilerini,
kisisel kaynaklarini dogru sekilde degerlendirmesini, kariyer yollarina iliskin arastirma yaparak bu
yonde gesitli planlar ve calisma programlari hazirlamasini ifade eden bireysel kariyer planlama, 6rgiitiin
kariyer planlamaya yapacagl katki, bu yonde olusturacag: etkili stratejiler ve uygulamalar ile
birlestiginde, gerek bireysel gerekse orgiitsel diizeyde oOnemli bircok degisken {iizerinde -etkili
olmaktadir. Bunlardan biri, kariyer memnuniyetidir. Genel olarak, bireyin kariyerindeki basariya iliskin
olumlu duygularini kapsayan kariyer memnuniyetinin yiikselmesinde, dogru ve etkili kariyer planlama

stireci onemli bir rol tistlenmektedir.

Aragtirma, sivil havacilik sektorii yer hizmetleri calisanlarinda kariyer planlama ve kariyer
memnuniyeti iliskisini belirleme amaci tasimaktadir. Arastirmanin yer hizmeti isletmelerine ve
calisanlarina kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti iliskisi hakkinda bilgi vermesi, kariyer planlama
siirecinin bireysel ve orgiitsel baglamda 6nemi ve nasil daha etkili hale getirilebilecegi yoniinde yaptig1
degerlendirme ile yalnizca arastirmanin katiimecilarina degil, sektoriin diger isletmelerine,
caligsanlarina ve konuya ilgili duyan arastirmacilara da katk: sunacag: diisiiniilmektedir. Ayrica, ilgili
degiskenler arasindaki iligkinin yerli literatiirde sinirh arastirmada yer almasi, 6zellikle bu literatiiriin

gelisimi acisindan calismanin 6nemini ortaya koymaktadir.

Arastirma, Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii tarafindan verilmis A sinifi ruhsata sahip Istanbul, Ankara
ve Izmir’de faaliyet gosteren yer hizmeti isletmelerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin katilimeilar:

kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenmis olup, 21/05/2021-22/09/2021 tarihlerinde 401 kisiden veri
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toplanmistir. Arastirmada veri toplamak iizere anket yontemi kullamilmistir. Anket formu, dort
béliimden olusmaktadir. ik boliimde katilimeilarin demografik ve mesleki bilgilerini almaya yonelik
hazirlanmis sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde Bireysel Kariyer Planlama Olcegi bulunmaktadir.
Uciincii boliim, Orgiitsel Kariyer Planlama Olcegini kapsamaktadir. Son béliimde Kariyer Memnuniyeti
Olcegi yer almaktadir. Anket formu, elektronik ortamda katihmeilar ile paylasilmistir. Elde edilen

veriler, SPSS 21 programi araciligiyla islenmis ve analiz edilmistir.

Calismada oncelikle kariyer, kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti kavramlar: ele alinmistir. Bu
baglamda, ilk olarak kavramlara iligkin ayrintih agiklamalar yapilmis; sonrasinda kariyer planlama ve
kariyer memnuniyeti arasindaki iligkiyi gosteren ve arastirma hipotezlerinin gelistirilmesine destek
saglayan yerli ve yabanci arastirmalarin bulgularina deginilmigtir. Sonraki iki boliimde sirasiyla
aragtirmanin yontemi ve bulgular1 yer almaktadir. Calismanin sonu¢ boliimiinde ise bulgular

yorumlanmis; igletmelere, calisanlara ve konuya ilgi duyan arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

Kavramsal Cerceve

Kariyer ve Kariyer Planlama

Gilinlimiizde bireysel gelisim ve sosyal sermaye kavramlarinin giderek 6nem kazanmasi ile kariyer, pek
¢ok arastirmaya konu olan bir kavram olarak karsimiza gikmaktadir. Literatiirde cesitli tanimlari
bulunan kariyer kavrami, Latince “yol” ya da “arac/tasima yolu” anlamindaki “carraria” kelimesinden
tiiremis; bu durum kavramin “yolculuk” kelimesi ile 6zdeslestirilmesine yol agmistir. Bu dogrultuda
kariyer, bir siireci kapsamakta ve bu siirecte yasanan degisiklikler bir tiir yolculuga benzetilmektedir

(Kol, 2011: 74-75).

Kariyer gerek is hayatinda gerek Kkisisel yasamda siklikla kullamilan bir kavramdir. Literatiir
incelendiginde, kavramin cesitli sekillerde tamimlandig1 goriilmektedir. Tiirk Dil Kurumu, kariyer
kavramini “bir meslekte, zaman ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak
tanimlamaktadir (TDK, 2021). Bir baska tanimda kariyer, “bir kiginin belirli bir ig alaninda sahip
oldugu, genellikle zaman gectikge daha fazla sorumluluk gerektiren isler dizisi” seklinde ifade
edilmektedir (Oxford Learner’s Dictionary, 2021). Bir diger tanimda ise kariyer; meslek, diplomatlik,
akademik kariyer, meslek hayati, meslekte basarili olma hali, hiz ve profesyonel kelimeleri ile

anlatilmaktadir (Bingol, 2006: 285).

Kariyer kavrami, Latince “carrus (at arabasi1)” ve “carrera (yol)”, Fransizca “carrierre (yaris yolu)”,
Ingilizce “career (meslek)” kelimelerinden gelmektedir. Gecmiste at arabasinin giderken arkasinda
biraktigi yol anlamina gelen bu kavram, giintimiizde kisinin herhangi bir is alaninda devamli ilerlemesi

anlaminda kullanilmaktadir (Aytag, 2005: 5).

Amerikali sosyolog Hughes, kariyer kavramini bireyin sosyal nizam ve ilgili meslegin gerektirdigi 6geler

dogrultusunda kendini gelistirmesi olarak ele almistir (Hughes, 1937 akt. Borii, 2020: 28).

Kariyer, 6znel ve nesnel bakis acilari ile degerlendirilen bir kavramdir. Nesnel bakis acisina gore, kisinin
hayat1 siiresince calistig1 pozisyonlarin tamamidir. Oznel bakis acisina gore ise kariyer, degerler,

davraniglar ve motivasyon kavramlarini icine almakta ve bireyin yasca ilerlemesi ile ortaya ¢itkmaktadir.
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Bu bakis acilari, vasifli ya da vasifsiz herkesin kariyerinin olabilecegini ortaya koymaktadir (Kaya &

Zerenler, 2014: 102).

Genel bir cerceve ile kariyer, bireyin belirli bir meslek icerisinde gostermekte oldugu ilerleme hali, sahip
oldugu basarilar ve 6mrii boyunca yapacag islerin tamamidir. Baska bir ifade ile kariyer, bireysel ve
orgilitsel hedefler ile dogrudan iligkili olarak, bireyin yasami siiresince deneyimleyecegi ve kismen
kontrol altina alacag is tecriibeleri ile ilgili bir siirectir (Seymen, 2004: 81). Kariyer kavrami geleneksel
yaklagim icerisinde ele alindiginda, giinliik yasamda “bir is” olarak algilanmaktadir. Ancak kariyer

yalnizca imkanlar, ilerleme ve basarilarla ilgili bir is ya da istihdami icermemektedir (Anafarta, 2001:

3).

Bireyin diinyada var olmaya basladig1 andan itibaren baslayan kariyer macerasi, kisinin benligi kadar
icinde bulundugu aile yapisi, yasadigi cografya ve kiiltiirle sekil almaktadir (Zorver, 2018: 1). Kariyer
kavrami, kisinin yer aldigi toplumda yer edinmesinde o6nemli bir statii sembolii olarak isglev
gormektedir. Bireye sagladigi maddi imkanlarin yan sira, bireyin elde edecegi sosyal statii bakimindan
da 6nemli bir durumdur. Bu siire¢ bireyin kariyer durumuna yiikledigi anlam 6lciisiinde psikolojik
tatmin, toplumsal itibar ve benlik saygisi kazandirmaktadir. Ayrica kariyer, bireyin is ve sosyal hayati

ile ilgili deneyimlerinin tamamai olarak agiklanmaktadir (Tutar, 2020: 25-26).

Aytac’a (2005: 5-6) gore genel anlami ile kariyer, bireyin calisma hayat1 boyunca gerceklestirdigi islerin
tiimi seklinde tanimlanmanin Gtesinde daha genis bir anlam icermektedir. Bireyin kariyeri yalnizca
onun iistlendigi is veya gorevleri ifade etmez. Kariyer, kisinin is rollerine iligkin amaclarini,
beklentilerini, isteklerini gergeklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri ve

caligsma arzusu ile o orgiitte ilerleme kaydetmesi anlamina da gelmektedir.
Celik (2016: 136), kariyer kavraminin 6zelliklerini su sekilde belirtmektedir:

= Kariyer, yalnizca yiiksek statii sahibi veya hizli ilerleme imkani sunan isleri yapan kisilerle ilgili
bir kavram degildir. Kariyer, tiim calisanlar ilgilendirmektedir. Dolayisiyla, bir yoneticinin

kariyeri olabilecegi gibi, daha diisiik statiiye sahip caliganlarin da kariyerinden soz edilebilir.

= Kariyer kavrami yalnizca dikey hareketliligi kapsamaz. Hiyerarsik basamaklar1 yiikselmenin
yaninda, yatay olarak mevcut durumda yaptiklar: isten memnun ve yiikselmek istemeyen

calisanlar1 da kapsar.

= Kariyer, bir orgiitte ise alma veya alinma ile esanlamli bir kavram degildir. Birden fazla orgiit

ve faaliyet ile ilgili olabilir.

= Kariyer kavrami, orgiitiin birey lizerindeki etkisini ortaya koydugu gibi, bireyin de kendi is

yasami iizerinde kontrol sahibi olmasini ifade etmektedir.

= Kariyer kavramai, ihtiyac, istek ve beklentilerin farkli olmasi1 dolayisiyla farkli yas gruplarinda

farkli anlamlar tasiyabilmektedir.

Giiniimiizde 6nemli degisimlerin yasandig1 bireysel ve orgiitsel kariyer alaninda geleneksel kariyer

uygulamalar1 gerekli olmakta; ancak yetersiz kalmaktadir. Yeni kariyer anlayis1 acisindan kariyer;
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orgilitsel sinirlarin 6tesine gegen, dikey kariyer hareketliliginin yerine yatay hareketliligin arttigi, 6nemli
Olciide bireyin kendi sorumlulugunda sekil alan, tiim bunlarin yaninda orgiitiin de bu hususta bireye

destek sagladig1 bir alan olarak degerlendirilmektedir (Erdogmus, 2021: 14).

Kariyer planlama, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi ile gorev aldig1 orgiitte
ilerlemesi veya yiikselmesine iligkin yapilan planlamadir (Aytag, 2005: 138). Bir diger ifade ile
caligsanlarin mevcut segenekleri ve firsatlar1 gorebilmeleri, kariyerleri ile ilgili amaclar
belirleyebilmeleridir. Bu amaclara ulasabilmek icin kendilerine bir yol ¢izmelerini ve ihtiya¢c duyduklar1
zamani hesaplayabilmelerini miimkiin kilan gelisimsel faaliyetler, egitim programlari ve ise yonelik

uygulamalarin belirli bir faaliyet diizeni seklinde hazirlanmasidir (Erdogmus, 2003: 11).

Barutcugil’e (2004: 320) gore kariyer planlama, bireylerin degerleri ve ihtiyaclar ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda en uygun iligkilendirmeyi amaglayan bir problem c¢oziimleme ve karar verme

siirecidir.

Kariyer planlama, bireysel kabiliyetlerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Bireylerin edindikleri bilgi
birikimi ile geleceklerini denetim altina alma yeteneklerinin gelismesidir. Bu nedenle bireylerin etkin
kararlar vermesi ile geleceklerini ileri diizeyde giivence altina alabilmeleri i¢in kariyer planinin esnek

ve gercege uygun secimleri kapsamasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 149).

Palmer ve Winters’e (1993: 135) gore kariyer planlama, kesintisiz ilerlemesi gereken bir siirectir.
Bireylerin kendi amag, hedef ve gelecekte karsilasabilecekleri kariyer firsatlarinin bilincinde olmasini
saglamaktir. Benzer sekilde, Zikic ve Klehe (2006: 393) kariyer planlamayi, bireylerin gelecekteki
kariyer gelisimlerini ana hatlariyla belirtmeleri, kariyer hedeflerini belirlemeleri ve takip etmeleri
seklinde tanimlamakta; bu planlamanin yasamda bir kez degil, slirekli bir faaliyet olarak gerceklestigini

vurgulamaktadir.

Kariyer planlama, kisinin bilgi, beceri, yetenek, istek ve ilgi alanlarin1 tanimladigy, belirtilen yeteneklere
uyan igleri veya pozisyonlari belirledigi ve bu pozisyonlar: elde etmek icin daha fazla sans saglayan
adimlar ve eylemleri planladig bir siirectir. Kariyer planlama, bireyin potansiyeli, gii¢lii ve zayif yonleri
ve ilgi alanlarina dayali olarak olasi kariyer yollarinin tartisilmasini ve analizini icerir. Bireylere, onlar1
aktif ve ilgili tutan zorluklarin yani sira tatmin saglayan gelecekteki kariyer segeneklerini belirlemede
yardimei olur (Lartey, 2021: 138-139).

Sik¢a bagvurulan bir yontem haline gelen kariyer planlama iki boyuta sahip bir kavramdir. Hem birey
hem orgiit i¢in 6nem tasiyan kariyer planlamasi, birey i¢in kendi is hayati ile ilgili aldig1 kararlar1 ve
izleyecegi yolu ifade ederken, orgiit icin ise bireyin kariyer hedeflerine destek olmak amaciyla
motivasyon ve verimliligi arttirmayi ve ileride ihtiya¢c duyacag nitelikli is giiclinii temin etmeyi ifade
etmektedir (Mahapatro, 2010: 190). Bayraktaroglu (2015: 164), kariyer planlama siirecinin bireysel ve
orgilitsel olarak ayrilmasina ragmen, sistem olarak ele alindiginda birey ve orgiit olmak {izere iki tarafin

da sisteme katildigini belirtmektedir.

Bireysel kariyer planlama, odak noktasinda bireyin oldugu ve onun amag ve yeteneklerinin analiz

edildigi bir siirece isaret etmektedir (Ozgen & Yalcin, 2010: 197). Bireysel kariyer planlama siireci
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bireyin is hayat ile ilgili olarak yaptig1 planlar1 kapsamaktadir (Aytac, 2005: 152). Bireyin sahip oldugu
kisisel ve mesleki bilgisini, beceri ve yetenek diizeyini incelemesini ifade etmektedir. Bir diger ifade ile
birey plan araciligi ile sahip oldugu yeteneklerini, ilgi alanlarimi degerlendirmekte; alternatifleri
diistinmekte ve son olarak kariyer amaclarim1 goz oniinde bulundurarak uygulanabilir geligtirme
faaliyetlerini planlamaktadir (Bingdl, 2006: 297). Kisisel bir siireci ifade eden bireysel kariyer
planlama, bireyin kendi kariyerinden ve kariyerini gelistirmeden sorumlu oldugu yol haritasidir

(Giiney, 2019: 154).

Orgiitlerde kariyer planlama siireci, ise alinmas1 planlanan personelin secimi ve kurumsal olarak
degerlendirilmesi ile baglamaktadir. Pozisyon ve is tanimi1 yapilmakta; kariyer danismanlig ile kariyer
hedefleri belirlenmektedir. Ihtiyac duyulan pozisyon ile bireyin ozellikleri karsilastirilmakta ve
performansi degerlendirilmektedir. Bireyin egitim acig1 varsa tespit edilmektedir. Dinamik bir yap1
teskil eden bu siireg, gelecege iliskin kariyer stratejilerinin gelistirilmesine olanak saglamaktadir
(Erturk, 2018: 263).

Kariyer Memnuniyeti

Giiniimiizde kariyer kelimesi bireyin meslek hayatinda sahip oldugu “basar1 derecesini” ¢agristirmakta;
bu basar1 seviyesi de kisinin kariyerinden elde ettigi memnuniyet diizeyini arttirmaktadir. Bu durumda
kariyer memnuniyeti, elde edilen basarinin bir sonucu olarak bireyin yasaminda 6nemli bir rol

oynamaktadir (Demirdelen & Ulama, 2013: 68).

Bireyin is hayatinda olmasinin en temel nedeni, ihtiyaclarini kargilamak ve doyum saglamaktir. Ancak
zaman icerisinde birey, degisen beklenti ve ihtiyaclarinin tatmini nedeni ile de ¢calismaktadir (Edinsel,
2018: 142). Abraham Harold Maslow, Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde calisanlarm is yasaminda
ilerleme ihtiyac1 hissettiklerini ve duyduklar1 bu ihtiyacin yaninda maddi ve manevi beklentilere sahip
olduklarin1 savunmaktadir (Ko¢mar vd., 2019: 172). Kariyer memnuniyeti kavrami bu noktada
bireylerin caligtiklar: 6rgiitte beklentilerinin karsilanip karsilanmadig1 konusundaki degerlendirmeleri

sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Celik, 2012: 102).

Tirk Dil Kurumu, memnuniyet kavramini “memnun olma, seving duyma, sevinme” seklinde
tanimlamaktadir (TDK, 2021). Kaya’ya (2019: 55) gore memnuniyet, tecriibe edilen bir durumun

ardindan hissedilen duygudur.

Kariyer memnuniyeti, literatiirde tizerinde durulan 6nemli kavramlardan biri olan is tatmini ile ilgili,
ancak bu kavramdan farkh bir yapidir. Is tatmini, ise 6zgii bir kriter olarak ifade edilirken, kariyer
memnuniyeti ise Kkisinin tiim Kkariyerine iliskin memnuniyetini veya memnuniyetsizligini
yansitmaktadir. Kariyer memnuniyetini 6lgmeye dair yapilan arastirmalarda kavram; bireyin kariyer
yasantisinda ulastigi basaridan, yiikselme, gelir elde etme ve yeni yetenekler olusturmaya yonelik
kaydettigi ilerleyisinden hissettigi memnuniyet ¢ercevesinde ele alinmaktadir (Denizli & Diindar, 2020:
19). Birey, kariyerinden tatmin oldugu halde calisma kosullari, mesai saatleri gibi faktorlerden
tatminsizlik yasayabilmektedir. Bu sebeple, kariyer memnuniyetinin is tatminini biitiiniiyle

yansitmadig belirtilmektedir (Gercek vd., 2015: 73).



U 0DU Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi / ISSN: 1309-9302 / dergipark.org.tr/tr/pub/odusobiad -

Kariyer memnuniyeti, bireyin isi ve meslegi hakkinda hissettigi olumlu duygular icermektedir. Ayrica
bireyin kariyerine iligkin beklentileri ile orgiitiin sagladiklarimi karsilastirmasina iligkin 6znel bir
degerlendirmedir. Kariyer memnuniyeti, bireyin mesleki hedeflerine ulagsmasina ve basar1 elde
edebilmesine baghdir. Daha yalin bir ifade ile kariyer memnuniyeti, bireyin calisma yasaminda

amaclarina ulasmasindan duydugu memnuniyet diizeyini ifade etmektedir (Orcanl vd., 2020: 40).

Kariyer memnuniyeti ile ilgili yapilan ilk aragtirmalar kavramin nesnel yoniine yogunlagmistir. Nesnel
yaklasimda kariyer memnuniyeti, 6rgiitte veya mesleki olarak ilerlemeden, elde edilen makam, statii ve
kazanclardan duyulan memnuniyet olarak ifade edilmektedir. Ancak zaman igerisinde mesleki
kariyerinde belirli bir ilerleme gosterip statii ve gelire ulasmis bireyin, bireysel ve sosyal olarak
kariyerine yabancilagabildigi anlasilmistir. Boylece kariyer memnuniyetinin odak noktasi nesnel
olciitlerden uzaklasarak icsel algilara yonelmistir. Oznel yaklasim, bireyin is yasaminda kazandig
deneyimlere dair algisal degerlendirmelerini anlamaya yogunlagsmaktadir. Giintimiizde kariyer
memnuniyeti hem nesnel hem de 6znel yonleri ile degerlendirilmektedir (Rencber & Pasaoglu Bas,

2021: 21).

Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyer ile ilgili rolleri, becerileri ve basarilar ile ilgili neler hissettigini
yansitmaktadir. Kariyer memnuniyetinin 6nemli belirleyicileri, bireyin kisisel hedeflerine ulagsmak
tizere maddi ve sosyal destek sunan hedefe 06zel cevresel kaynaklari kapsamaktadir. Kariyer
memnuniyeti, kisilerin kariyer ilerlemelerinin bireysel amaclari, degerleri ve tercihleri ile ne kadar

tutarh olduguna inandiklarinin bir 6l¢lisiidiir (Karavardar, 2014: 99).
Literatiirde kariyer memnuniyeti ile ilgili ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlar su sekildedir:

= Kariyer memnuniyeti, genel olarak kariyer ile ilgili basarilar ve kisisel doyum noktasin temsil
eden bir sonu¢ degiskenidir (Rengber & Pasaoglu Bas, 2021: 21).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyeri boyunca biriktirdigi deneyimlerin degerlendirilmesidir
(Tortumlu & Uzun, 2021: 1318).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin is deneyimleri sonucunda elde ettigi psikolojik ya da isle ilgili
kazamimlardir. Ayrica bireyin hedefledigi basar1 karsisinda hissettigi tatmin duygusudur
(Pelenk, 2020: 31).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyer siirecinde siibjektif kariyer basaris1 hakkindaki
diistincelerinin biitliniidiir (Cakan, 2020: 262).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin genel yeterliligine 6ncelik saglama, yeni bilgiler edinme, yeni
fikirler ve ¢oziimler sunma ve diger bireyler ile verimli sekilde ¢alisma gibi baz1 yetenekleri
kapsayan basarili sonuglardir (Biiylikyillmaz vd., 2020: 108).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin kendisine kariyer se¢mesi ve isteki deneyimlerinin sectigi
kariyeri ne diizeyde dogruladigina iligkin algisidir (Turung & Alkan, 2020: 96).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin is deneyimleri sonucunda olusturdugu olumlu psikolojik
sonuclardir (Eseadi & Diale, 2020: 447).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerindeki basarilarindan duydugu zevktir (Kale & Ozer,

2020: 960).
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=  Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerine dair mevcut basarilar ile gelecekteki is hayatinda
ilerlemeye yonelik tahminlerine iligskin farkindaligidir (Cankaya, 2020: 1788).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin isi, geliri ve ilerlemesi ile profesyonel agina iligskin olumlu
tutumlaridir (Denizli & Diindar, 2020: 19).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin algilanan kariyer beklentilerinin, ise dair beklentiler ve
algilanan gerceklik ile uyyumunu ifade etmektedir (Isik & Cicek, 2019: 831).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerine karsi hissettigi duygular ve hayat tatmininin
belirleyicisidir (Ko¢mar vd., 2019: 172).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin igine iliskin nesnel ve 6znel kazanclarinin toplamidir (Cingéz &
Colak, 2019: 204).

= Kariyer memnuniyeti, bireyin 6zlemlerinden, ilgisinden, istihdamindan ve yeteneklerinden
ortaya ¢ikan duygusal bir durumdur (Anafarta & Yilmaz, 2019: 2946).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin iicret, ilerleme ve gelisme firsati, is-yasam dengesi, is stresi ve
saghk gibi faktorler dahil olmak iizere kariyerinin igsel ve digsal yonlerinden elde ettigi
tatmindir (Vasudevan et al., 2015: 43).

=  Kariyer memnuniyeti, kariyere dair hedef ve beklentilere ulasma derecesine iligkin algidir.
Kariyer memnuniyetinin bir boyutunu, bireyin kariyerinden elde ettigi tatmin ve kariyer
basarisi, diger boyutunu ise gelecekte ulagsmak istedigi kariyer ilerlemesi i¢in bireyin algiladigi
umut olusturmaktadir (Sakal & Yildiz, 2015: 6613).

=  Kariyer memnuniyeti, bireyin hedef ve beklentileri ile basarih bir sekilde bulusmasidir
(Giirkan & Kogoglu, 2014: 590).

»  Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerinin i¢sel ve digsal yonlerini olusturan unsurlardan elde
ettigi doyumdur (Aktas, 2014: 200). Dissal (objektif) kariyer memnuniyeti iicret, terfi gibi
somut bir algiy1 ifade ederken, icsel (siibjektif) kariyer memnuniyeti, bireyin kariyer
gelisimine iligkin 6znel algilar1 ve degerlemeleridir (Aver & Turung, 2012: 45).

Literatiirde yer alan tanimlardan anlasilacag: iizere, aragtirmacilar, kariyer memnuniyetinin bireyin isi
ve kariyeri hakkinda nasil hissettigini yansitan dinamik bir yapi oldugu goriisiinde birlesmektedir
(Durmus & Akyliz, 2021: 999). Birey tarafindan yapilan bu degerlendirme ne kadar olumlu ise kariyer
memnuniyeti artmakta; olumsuz sekilde degerlendirmede ise memnuniyetsizlik ortaya ¢ikmaktadir

(Celik, 2012: 104).
Kariyer Planlama ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi

Literatiirde kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti iligskisine cesitli arastirmalarda yer verildigi
gorlilmektedir. Yerli literatiirde iki degisken arasindaki iligkiyi ortaya koyan siirh sayida calisma
bulunmaktadir. Edinsel (2018) Samsun ilinde bankacilik sektoériinde 284 kisi ile gerceklestirdigi
aragtirmasinda, bireysel kariyer planlama ve orgilitsel kariyer planlama ile kariyer memnuniyeti
arasinda pozitif yonde anlamli ve yiiksek diizeyde bir iligki tespit etmistir. Cetin ve Mavisu (2018)
kariyer planlamanin alt boyutlarindan hedef belirleme ve nesnel kariyer basaris1 arasindaki iligkiyi
belirleme amaci ile istanbul’da bulunan 6zel bir sirketin beyaz yakali calisanlari ile anket calismasi

yiiriitmiistiir. 110 beyaz yaka calisandan alinan verilerin analiz sonuclarina gore, hedef belirleme ile
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kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonde anlaml ve yliksek diizey bir iligki bulunmaktadir. Kaya
(2018) Tiirkiye’'de A grubu calisma ruhsatina sahip havacilik yer hizmeti isletmelerinde ¢alisan 307 kisi
iizerinde yaptig1 arastirmasinda, kariyer gelisimi olanaklarinin (kariyer planlama, yetenek gelistirme
egitimleri, mentorluk, is rotasyonu, siirekli olarak egitime devam etme, performans degerlendirme)
kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde ve yiiksek diizey etkisi oldugu sonucuna ulagsmistir. Cigek
ve Isik (2019) Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalarinda gorevli 203 kisiyi kapsayan
aragtirmalarinda, bireysel kariyer planlamasinin kariyer memnuniyetini pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Aydin (2021) tarafindan Konya ilinde bankacilik ve finans sektoriinde ¢alisan 356
kisi iizerinde gerceklestirilen arastirmanin sonuclari, kariyer planlama ile kariyer memnuniyeti

arasinda pozitif yonde anlaml ve orta diizeyde bir iligki oldugunu gostermektedir.

Kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti iligkisi, yabanci literatiirde de bazi arastirmacilar tarafindan
incelenmistir. Ng vd. (2005) meta analiz calismalarinda, kariyer planlama ile kariyer memnuniyeti
arasinda pozitif yonde anlamlh bir iligki oldugunu belirtmektedir. Raabe, Frese ve Beehr (2007)
Almanya merkezli kiiresel 6lcekte hizmet veren teknoloji sirketinde gorevli 205 beyaz yakali personel
iizerinde yapmis olduklar1 arastirma sonucunda bireysel kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti
arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki oldugunu saptamislardir. Abele ve Wiese (2008) tarafindan
biiylik bir Almanya iiniversitesinden mezun olmus 1265 katilime1 {izerinde gerceklestirilen
arastirmanin sonugclari, kariyer planlamasinin 6znel kariyer basarisi1 (kariyer memnuniyeti) ve nesnel
kariyer basarisi ile pozitif yonde anlamli iligkisinin oldugunu gostermektedir. Irem, Rehman ve Rehman
(2014) Pakistan’da bankacilik sektoriinden 301 calisam1 kapsayan arastirmalarinda, kariyer
planlamanin kariyer memnuniyetini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ussher, Roche ve
Cable (2015) Yeni Zelanda’da 178 kadin iizerinde yaptiklar1 arastirmada, kariyer planlama ve kariyer
memnuniyeti arasinda pozitif yonde anlaml iliski oldugunu belirtmektedir. Ismail vd. (2015)
Malezya’da bir yiiksekogretim kurumunda gorevli 92 kisi iizerinde yaptiklar1 caligmada, kariyer
planlama ve kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonde anlamli ve zayif bir iligki oldugunu tespit
etmislerdir. Spurk vd. (2015) Almanya’da yiiksekogretim kurumunda gorevli 81 akademisyen iizerinde
yaptiklar: arastirmada, kariyer planlama ve 6znel kariyer basarisi arasinda pozitif yonde anlamh iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Korankye (2020) tarafindan Gana’nin bagkenti Akra’da cesitli
sektorlerden 400 katihmc1 {izerinde gerceklestirilen arastirmanin sonuclari, orglitsel kariyer
yonetiminin (kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer firsat1) calisanlarin kariyer memnuniyeti
iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermektedir. Salleh vd. (2020) Urdiin’iin bagkenti Amman’da
412 banka calisani iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti
arasinda pozitif yonde anlaml iligki oldugunu saptamislardir. Farla vd. (2020) tarafindan hemsireler
iizerinde yapilan arastirmanin sonugclari, bireysel kariyer planlamanin kariyer memnuniyetini pozitif
yonde etkiledigini gostermektedir. Andreevna (2021) Rusya’da bir devlet {iniversitesinden 2016-2020
yillar1 arasinda yiiksek lisans programindan mezun olmus 150 Kkisi izerinde yaptig1 arastirmasinda,
kariyer planlamanin 6znel kariyer basarisini pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Aburumman,
Omar ve Barhem (2022) Urdiin’de 6zel hastanelerde gorev yapan 334 kisiyi kapsayan arastirmalarinda,

kariyer planlamanin 6znel kariyer basarisim pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
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Yukaridaki calismalarin bulgular1 birlikte degerlendirildiginde, kariyer planlama ve Kkariyer
memnuniyeti iligkisini farkli bolgeler, sektorler ve o6rneklem biiyiikliiklerinde inceleyen bu
arastirmalarin iki degisken arasinda pozitif yonde anlamli iligski oldugu ve kariyer planlamanin kariyer

memnuniyetini pozitif yonde etkiledigi seklinde sonuclar ortaya koydugunu soylemek miimkiindiir.
Yontem

Etik Izin

Calismanin etik izni Beykent Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu'ndan 20/05/2021

tarihinde alinmis olup, tiim siireclerde Arastirma ve Yayin Etigi kurallarina uyulmustur.
Arastirmamin Amact ve Onemi

Aragtirmanin amaci, sivil havacilik sektorii yer hizmetleri calisanlar: iizerinde kariyer planlama ve

kariyer memnuniyeti arasindaki iligkinin belirlenmesidir.

Aragtirmanin sivil havacilik sektorii yer hizmetleri isletmelerine ve calisanlarina kariyer planlamaya
iliskin bireysel ve orgiitsel diizeyde yapilacak calismalarin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisini fark
edebilme, bu ¢ercevede calisanlara kendi kariyerlerini planlamada izledikleri yol ve yontemlere iliskin
daha saglikli degerlendirme yapma, eksikliklerini gérebilme ve tamamlama yoniinde; isletmelere ise bu
yolculukta ¢aligsanlarina nasil daha faydali olabilecekleri iizerine diistinme ve uygulamalarini iyilestirme
veya etkili yeni uygulamalar olusturma agisindan katki sunacag diistiniilmektedir. Ayrica arastirmanin
hizla biiylime ve gelisme gosteren sivil havacilik sektoriinde gergeklestirilmesi, bir diger 6nemli yani
olup, arastirma sonuclarinin sektordeki diger isletmelere ve calisanlara yol gosterici olmasi
beklenmektedir. Bununla birlikte, arastirma degiskenleri arasindaki iligskinin yerli literatiirde siirh
sayidaki calismaya konu oldugu goriildiigiinden, calismanin 6zellikle yerli literatiir acisindan énemli

oldugu diistintilmektedir.
Anakiitle ve Orneklem Secimi

Arastirmanin anakiitlesini Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii tarafindan A sinifi ruhsata sahip Istanbul,
Ankara ve izmir’de faaliyet gosteren yer hizmetleri isletmelerinin calisanlar1 olusturmaktadir. Sektore
iligkin bilgi ve deneyim sahibi olma, yer hizmetleri isletmelerinde 6zellikle kariyer planlamaya yonelik
¢aligmalarin eksikliginin bilinmesi ve katilimcilara kolaylikla ulagabilme imkaninin olmasi, anakiitle ve
orneklem secimine iligkin kriterler seklinde siralanabilir. Arastirmaya kolayda érnekleme yontemi
kullanmilarak ulagilabilen 401 kisi dahil edilmistir. Literatiirde evren biiyiikliigliniin 10 milyon olmasi
durumunda 6rnek biiyiikliigliniin en az 384 olmasi gerektigi yoniindeki bilgi 1s181nda (Altunigik vd.,

2007: 127), ulagilan katilimer sayisinin oldukga yeterli oldugu s6ylenebilir.
Veri Toplama Yontemi ve Aract

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu, katilimeilarin

demografik ve mesleki bilgilerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, birim, pozisyon, kurumda
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caligma siiresi, toplam caligma siiresi) almaya yonelik hazirlanmisg kigisel bilgi formu ile birlikte asagida

yer alan olgekler cercevesinde hazirlanmigtir:

Bireysel Kariyer Planlama Olcegi: Olcek, 51i Likert tipinde, “bireyin kendini degerlendirmesi (4
madde)”, “bireysel firsatlarin tanimlanmasi (4 madde)”, “bireysel hedeflerin belirlenmesi (4 madde)”
ve “bireysel kariyer planinin olusturulmasi (6 madde)” olmak {izere dort boyutlu ve 18 maddelidir.
Olcek, Kaya (2012) tarafindan hazirlanan doktora tezinden almmistir. Aragtirmaci, 6lcegin Cronbach

alfa i¢ tutarlik katsayisini, .92 olarak bulmustur.

Orgiitsel Kariyer Planlama Olcegi: Edinsel (2018) tarafindan hazirlanan doktora tezinden alinan 6lcek,
14 maddeli ve 5li Likert tipindedir. Arastirmacinin yararlandigi calismada 6l¢egin Cronbach alfa ig

tutarlik katsayisi .782 olarak bulunurken, calismada bu degerler .598 ile .886 arasindadir.

Kariyer Memnuniyeti Olcegi: Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen,
Hofmans, Dries ve Pepermans (2008) tarafindan kullanilan, Avelr ve Turung (2012) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanan 6lcek, 51i Likert tipinde ve 5 maddelidir. Olcek, Edinsel’in (2018) calismasindan
alinmigtir. Aver ve Turung (2012), 6lcegin Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisini .91 olarak bulurken,

Edinsel’in (2018) calismasinda bu deger .874 olarak tespit edilmistir.
Anket formu Google Formlar platformunda olusturularak katilimcilar ile paylasilmistir.
Verilerin Analizi ve Bulgular

Aragtirma, Sivil Havacihik Genel Miidiirliigii tarafindan A simifi ruhsata sahip Istanbul, Ankara ve
Izmir’de faaliyet gosteren yer hizmeti isletmelerinde calisan 401 kisinin katilim ile gerceklestirilmistir.
Veriler, 21/05/2021-22/09/2021 tarihlerinde toplanmigtir. Anket formlarinin higbirinde eksik veri
bulunmadig1 i¢in tiim formlar analize dahil edilmistir. Elde edilen veriler, SPSS 21 programi

kullanilarak islenmis ve analiz edilmistir.

Katilmcilarin demografik ve mesleki ozelliklerine iliskin dagilimi belirlemede frekans ve yiizde
analizlerinden yararlanilmistir. Olceklerin yapr gecerliligini tespit etmek iizere Acimlayici Faktor
Analizi yapilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde ise Regresyon Analizi kullanmilmigtir.

Verilerin analizi ile elde edilen bulgulara, asagidaki boliimlerde yer verilmistir.
Tamimlayct Bilgiler

Katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin tanimlayic1 bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir.
Katilimcilarin %42,4’4 kadin, %57,6’s1 erkektir. %55,6’s1 31-40 yas arasinda olup, %87’ye yakini 40 yas
ve altindadir. Katilimceilarin %57,6’s1 evli ve %49,9’u en az lisans diizeyinde egitim derecesine sahiptir.
Katilimcilarin gorev yaptigi dokuz farkh birim icinden en yiiksek iki oran sirasiyla %32 ile Yolcu
Hizmetleri Koordinasyon Miidiirliigiine ve %29,2 ile Idari Miidiirliiklere aittir. Katilimeilarin %67,1'i
memur pozisyonunda gorev almaktadir. En yiiksek oran ile %40,4’1i kurumda 1-5 y1llik calisma siiresine
sahiptir. Katihmeilarin toplam ¢alisma deneyimi oranlarmin c¢ogu birbirine yakin olup, en yiiksek
oranlar sirasiyla %30,2 ile 15 yildan fazla ve %27,7 ile 11-15 yillik toplam calisma deneyimine sahip

katilimecilara aittir.
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Memnuniyeti {ligkisi: Sivil Havacilik Sektorii Yer Hizmetleri Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”

O

Degisken N %
Cinsiyet Kadin 70 424
Erkek 231 57,6
30 yas ve alt1 125 31,2
Yas Gruplan 3740 223 55,0
41-50 51 12,7
50 lizeri 2 )5
Medeni Durum Bekgr 170 424
Evli 231 57,6
Ikogretim 19 4,7
Lise 95 23,7
Egitim Diizeyi Onlisans 87 21,7
Lisans 154 38,4
Lisanststi 46 11,5
Atolye Mudirligi 25 6,2
Bagaj Hizmetleri Koordinasyon Miidiirligii 45 11,2
Bilet Satis Koordinasyon Midiirligi 41 10,2
Harekat Koordinasyon Midirligi 10 2.5
Birim Idari Miidirliikler 117 29,2
Kargo Koordinasyon Miidiirligi 8 2,0
Ramp Koordinasyon Miidiirligi 19 4,7
Ucak Temizlik Koordinasyon Miidiirliigii 8 2,0
Yolcu Hizmetleri Koordinasyon Miidiirligi 128 32,0
Isci 76 19,0
Memur 269 67,1
Pozisyon Uzman 19 4,7
Sef 28 7,0
Miidiir 9 2,2
1yildan az 13 3,2
1-5 y1l 162 40,4
Kurumda Calisma Siiresi 6-10 y1l 124 30,9
11-15 y1l 97 24,2
15 yildan fazla 5 1,3
1yildan az 8 2,0
1-5y1l 73 18,2
Toplam Calisma Siiresi 6-10 y1l 88 21,9
11-15 y1l 111 27,7
15 yildan fazla 121 30,2
Toplam 401 100,0




U 0DU Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi / ISSN: 1309-9302 / dergipark.org.tr/tr/pub/odusobiad -

Model Degiskenlerine Iliskin Acqimlayici Faktor Analizi ve Cronbach Alpha
Degerleri

Bireysel Kariyer Planlama, Orgiitsel Kariyer Planlama ve Kariyer Memnuniyeti Olceklerine iligkin yap1
gecerliligi Agimlayic1 Faktor Analizi ile incelenmis olup, sonuclar asagidaki boliimlerde detayli sekilde

anlatilmistir.

Bireysel Kariyer Planlama Olcegine iliskin sonuclar, Tablo 2’de gosterilmektedir. Oncelikle verilerin
faktor analizine uygunlugu degerlendirilmistir. KMO degerinin .6’dan yiiksek olmas1 ve Bartlett
Kiiresellik testinin anlamli olmasi (p<.05), verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir
(Pallant, 2017: 201). Tabloda goriildiigii tizere, KMO degeri 932 olarak tespit edilmis ve Bartlett’s Testi
istatistiksel olarak anlamliliga ulagsmistir. Bu sonucglara gore, olcek agimlayici faktor analizine

uygundur.

Bireysel Kariyer Planlama Olcegi, Temel Bilesenler Analizi ve Direct Oblimin rotasyonu ile faktor
analizine alinmigtir. Bireysel hedeflerin belirlenmesi boyutuna ait 3. madde binisik oldugu i¢in 6l¢ekten
cikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. Uc faktorlii bir yap: sergileyen olcekte birinci faktor, “bireysel
hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi” seklinde isimlendirilmistir. Ikinci ve iiciincii faktor
orijinal faktor yapisina uygun oldugundan, isim degisikligi yapilmamigtir. Tablo 2’de goriildiigii tizere,
Temel Bilesenler Analizi, 1'in {izerinde 6z degere sahip iic bilesenin varligim ortaya koymaktadir. Uc
bilesen, toplam varyansin %61,95'ini aciklamaktadir. Maddelerin tamaminin faktor yiikii, minimum
deger olarak kabul edilen ,32’nin (Tabachnick & Fidell, 2020) iizerindedir. Sonuglar, 6l¢egin gegerli bir

Ol¢iim araci oldugunu gostermektedir.

Ayrica, tabloda degiskenlerin giivenilirliklerini tespit etmek iizere hesaplanan Cronbach Alpha (a)
degerleri yer almaktadir. Yildiz ve Uzunsakal (2018: 19) giivenilirlik katsayisina iligkin 6l¢iit degerlerini

su sekilde ifade etmektedir:

" 0 <a<.40 ise olgek giivenilir degil,

" .40<a <.60 ise olgek diisiik giivenilirlikte,

= .60<a <.80 ise Olgek oldukea giivenilir,

= .80<a <1.00 ise Ol¢ek yiiksek giivenilirliktedir.
Buradan hareketle, bireysel kariyer planlama 6lceginin “bireyin kendini degerlendirmesi” ile “bireysel
hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmas1” boyutlarinin giivenilirliginin yiiksek, “bireysel firsatlarin
tanimlanmasi” boyutunun ise giivenilirliginin oldukca yiiksek oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Ayrica,
calisgmada 17 maddenin birlikte yer aldig1 tiim 6lgegin Cronbach Alpha katsayis1 ,924 olarak tespit

edilmis olup, bu sonuc 6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2. Bireysel Kariyer Planlama Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Baslangic | Aciklanan | Cronbach’s Faktor
Ozdeger | Varyans Alpha

1 2 3

Bireysel Kariyer
Planinin Olusturulmasi1

Bireysel Kariyer
Planinin Olusturulmasi2

Bireysel Kariyer

Planinin Olusturulmasi3 759

Bireysel Hedeflerin

Belirlenmesi1 ,716

Bireysel Kariyer

Planinin Olusturulmasi4 7,831 46,064 902 662

Bireysel Kariyer

Planinin Olusturulmasi6 /651

Bireysel Hedeflerin

Belirlenmesi4 ,635

Bireysel Kariyer

Planinin Olusturulmasis 992

Bireysel Hedeflerin

Belirlenmesi2 ,507

Bireyin Kendini

Degerlendirmesig -,836

Bireyin Kendini

Degerlendirmesi3 -,812

1’ 2 70 2 ,8 1
Bireyin Kendini 54 9,07 S

Degerlendirmesi2 -733

Bireyin Kendini

Degerlendirmesi1 -,603

Bireysel Firsatlarin

2
Tanimlanmasi2 74

Bireysel Firsatlarin

Tanimlanmasi3 726

1,158 6,81 8o
Bireysel Firsatlarin 15 »013 )7

Tanimlanmasi4 ,704

Bireysel Firsatlarin

660
Tanimlanmasii ’

Aciklanan Toplam Varyans: 61,949

KMO: ,932; Yaklasik Ki-Kare: 3904,108; Anlamlilik: ,000

Orgiitsel Kariyer Planlama Olcegine iliskin sonuclar, Tablo 3’te gosterilmektedir. ilk olarak verilerin
faktor analizine uygun olup olmadigini tespit etmek tizere gerceklestirilen analizde, KMO degeri ,950
olarak elde edilmis ve Bartlett’s Testi istatistiksel olarak anlamliliga ulagsmistir. Bu sonuclar, 6lcegin

acimlayici faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Kariyer Planlama Olcegi, Temel Bilesenler Analizi ve Direct Oblimin rotasyonu ile faktor

analizine alinmigtir. 9. ve 10. maddeler binisik oldugu icin Olgekten cikarilmis ve analiz
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tekrarlanmustir. Olcekte 1. faktor altinda 10 madde, 2. faktor altinda ise 2 madde (6. ve 8. maddeler)
toplanmistir. Ancak 2. faktor altinda toplanan maddelerin Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisinin
diisiik giivenilirlikte olmasi, maddeler oOlgekten c¢ikarildiginda aciklanan varyans degerlerinde
olumsuz degisime neden olmamasi ve 6lgegin gilivenirliginin yilikselmesi dolayisiyla 6. ve 8. madde
oOlcekten cikarilmistir. Tablo 3’te goriildiigii iizere, 6lcek tek faktorli ve 10 maddeli olup, maddelerin
tamaminin faktor yiiki minimum deger olarak kabul edilen ,32’nin (Tabachnick & Fidell, 2020)
iizerindedir. Tek faktorlii yapi, toplam varyansin %64,72’sini agiklamaktadir. Sonuglar, 6lgegin gecerli

bir 6lciim araci oldugunu gostermektedir.

Ayrica, tabloda yer alan giivenilirlik analizi sonucuna gore, 6l¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu

soylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Orgiitsel Kariyer Planlama Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor
Baslangic Agiklanan | Cronbach’s
Ozdeger Varyans Alpha
1

Orgiitsel Kariyer Planlamag ,871
Orgiitsel Kariyer Planlama11 ,851
Orgiitsel Kariyer Planlamas ,841
Orgiitsel Kariyer Planlama3 ,832
Orgiitsel Kariyer Planlamai1 ,795
. ) 6,472 64,721 1939
Orgiitsel Kariyer Planlama? ,793
Orgiitsel Kariyer Planlama13 774
Orgiitsel Kariyer Planlama2 ,761
Orgiitsel Kariyer Planlama12 ,761
Orgiitsel Kariyer Planlama14 ,756
Aciklanan Toplam Varyans: 64,721
KMO: ,950; Yaklasik Ki-Kare: 4144,720; Anlamlilik: ,000

Kariyer Memnuniyeti Olcegine iliskin sonuclar, Tablo 4’te gosterilmektedir. Kariyer Memnuniyeti
Olcegi, Temel Bilesenler Analizi ve Direct Oblimin rotasyonuna tabi tutulmus; analiz 6ncesinde
verilerin faktor analizi i¢cin uygunlugu belirlenmistir. KMO degeri 855 olarak tespit edilmis ve Bartlett’s
Testi istatistiksel anlamliliga ulasmistir. Elde edilen sonugclar, 6lcegin acimlayici faktor analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Tabloda goriildiigii lizere, Temel Bilesenler Analizi, 1'in iizerinde 6z degere
sahip tek bilesenin varligim1 ortaya koymaktadir. Tek bilesen, toplam varyansin %74,22’sini
aciklamaktadir. Olcekte yer alan faktor yiiklerinin tamami, siir deger olarak kabul edilen ,32'nin

(Tabachnick & Fidell, 2020) iizerindedir. Bu sonuglara gore, 6lcek gecerli bir 6l¢iim aracidir.
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Ayrica, tabloda yer alan giivenilirlik analizi sonucuna gore, 6lgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu

soylemek miimkiindiir.

Tablo 4. Kariyer Memnuniyeti Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Baslangic | Aciklanan | Cronbach’s Faktor

Ozdeger Varyans Alpha -
Kariyer Memnuniyeti2 ,897
Kariyer Memnuniyeti3 ,368
Kariyer Memnuniyeti4 3,711 74,219 ,012 ,863
Kariyer Memnuniyetis ,850
Kariyer Memnuniyeti1 ,829
Aciklanan Toplam Varyans: 74,219
KMO: ,855; Yaklasik Ki-Kare: 1382,010; Anlamlilik: ,000

Arastirmamin Kavramsal Modeli ve Hipotezleri

Acimlayict faktor analizleri sonrasi arastirmanin kavramsal modeli ve hipotezleri su sekilde

olusturulmustur:

Bireysel Kariyer Planlama

g

°,
"o

Bireyin Kendini Degerlendirmesi
Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi
Bireysel Hedeflerin Belirlenmesi ve
Plan Olusturulmasi

*

X3

*

0
o

Kariyer Memnuniyeti

Orgiitsel Kariyer Planlama

Gorsel 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli
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H,: Bireysel kariyer planlama, kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir.

H,a: Bireyin kendini degerlendirmesi, kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

Hyp: Bireysel firsatlarin tamimlanmasi, kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

H,.: Bireysel hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi, kariyer memnuniyetini pozitif yénde ve

anlaml sekilde etkilemektedir.

H.: Orgiitsel kariyer planlama, kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamh sekilde etkilemektedir.

Model Degiskenlerine Iliskin Merkezi Egilim ve Dagilim Olciileri

Model degiskenlerine iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 5’te gosterilmistir.
Bireysel kariyer planlama degiskeninin genel ortalamasi 3,90’dir. Bu degiskende en yiiksek ortalamaya
sahip boyut 4,32 ile bireyin kendini degerlendirmesi, en diisiik ortalamaya sahip boyut ise 3,52 ile
bireysel firsatlarin tamimlanmasidir. Orgiitsel kariyer planlama ortalamasi 2,62 olup, bu degiskenin tiim
degiskenler arasinda en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin kariyer

memnuniyeti ortalamasi ise 3,06’dir.

Tablo 5. Model Degiskenlerine iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aritmetik | Standart

Degisken N Ortalama | Sapma
Bireyin Kendini Degerlendirmesi 401 4,32 0,75
Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi 401 3,52 0,82
gilfg[i(;lullirﬁ(;;ﬂerm Belirlenmesi ve Plan 401 3,86 0,75
Bireysel Kariyer Planlama 401 3,90 0,66
Orgiitsel Kariyer Planlama 401 2,62 1,17
Kariyer Memnuniyeti 401 3,06 1,05

Model Degiskenlerine iliskin Korelasyon Analizi

Kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti arasindaki iligkiyi belirlemek iizere gerceklestirilen
korelasyon analizi sonuglarina Tablo 6’da yer verilmistir.

Pallant (2017: 144), korelasyon katsayisinin (r) -1 ile +1 arasinda degerler aldigini, katsay1 degerinin
oniindeki + isaretinin degiskenler arasinda pozitif korelasyonun, - isaretinin ise negatif korelasyonun
varligin gosterdigini belirtmektedir.

Bununla birlikte, Pallant (2017: 150), korelasyonun giiciine iligkin su degerleri 6nermektedir:
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r=.10 - .29 zayif iligki
r=.30 - .49 orta diizey iligki
r= .50 - 1.0 yiiksek diizey iligki

Bu agiklamalar dogrultusunda Tablo 6’daki sonuclar incelendiginde,

Bireyin kendini degerlendirmesi ile kariyer memnuniyeti arasinda zayif diizeyde ve pozitif
yonde anlamli iligki oldugu (r=,104; p<0,05),

Bireysel firsatlarin tanimlanmasi ile kariyer memnuniyeti arasinda orta diizeyde ve pozitif
yonde anlaml iligki oldugu (r=,375; p<0,01),

Bireysel hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi ile kariyer memnuniyeti arasinda orta
diizeyde ve pozitif yonde anlamli iligki oldugu (r=,327; p<0,01),

Orgiitsel kariyer planlama ile kariyer memnuniyeti arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonde

anlaml iligki oldugu (r=,613; p<0,01) goriilmektedir.

Tablo 6. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuclari

Degisken @ (2) (3) (4) (5)
Bireyin Kendini Degerlendirmesi (1) 1

Bireysel Firsatlarin Tanimlanmasi (2) ,451%% 1

glﬁlf;}slerlullirﬁgslﬂg)m Belirlenmesi ve Plan 6455 | 6347 L

Orgiitsel Kariyer Planlama (4) ,055 ,426%% | 300%* 1

Kariyer Memnuniyeti (5) ,104* ,375%% | ,327%% | 613%* 1

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (Tek kuyruk).

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Tek kuyruk).

Model Degiskenlerine iliskin Regresyon Analizi

Bireysel kariyer planlama ile orgiitsel kariyer planlamanin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisini

agiklamaya yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuclar1 Tablo 7’de yer almaktadir.

Oncelikle degiskenler arasinda coklu ortak dogrusallik olup olmadig incelenmis olup, Tablo 6’daki

korelasyon analizi sonuglarina gore, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baginti problemi (r= .9 ve daha

yiiksek; Pallant, 2017: 167) yoktur. Ayrica, VIF degerinin 10’dan kii¢iik olmasi ve tolerans degerinin

.10’dan biiyiik olmasi (Pallant, 2017: 176), degiskenler arasinda coklu ortak dogrusallik olmadigini

gostermektedir. Tablo 7’de yer alan VIF ve tolerans degerleri incelendiginde, tiim degerlerin belirtilen

referans degerleri karsiladig: goriilmektedir.

Regresyon modelinin 66,739 F degeri ile anlamli sonu¢ vermis olmasi (p<0,05), kurulan modelin

anlamlh oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskendeki degisimin %39,7’si bagimsiz degiskenler

tarafindan agiklanmaktadir.
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Sonuclar, bireysel kariyer planlamanin “bireysel hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi”
boyutunun kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde anlaml etkiye sahip oldugunu (B=,223;
p<0,05) gostermektedir. Orgiitsel kariyer planlamanin da kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve
anlamli sekilde etkiledigi (B=,480; p<0,05) saptanmistir. Diger yandan, bireysel kariyer planlamanin
“bireyin kendini degerlendirmesi” (B=-,085; p>0,05) ile “bireysel firsatlarin tanimlanmas1” (B=,091;

p>0,05) boyutlarinin kariyer memnuniyeti tizerinde anlaml etkisi olmadig tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, H, hipotezi kismen desteklenmis (H,. hipotezi desteklenmis; H,, ve Hy,

hipotezleri desteklenmemistir) ve H. hipotezi desteklenmistir.

Tablo 7. Kariyer Planlamanin Kariyer Memnuniyeti Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon

Analizi Sonuclar

B Beta t P Tolerans VIF
Sabit ,985 3,842 ,000
Bireyin Kendini
Degerlendirmesi -085 -,061 1,168 243 551 1,815
Bireysel Firsatlarin
Tanimlanmasi ,091 ,071 1,330 ;184 ,526 1,900
Bireysel Hedeflerin
Belirlenmesi ve Plan ,223 ,160 2,604 ,007 ,426 2,350
Olusturulmasi
Orgiitsel Kariyer Planlama ,480 ,538 12,199 ,000 ,775 1,290
R ,635
Diizeltilmis R2 397
F 66,739
Model (p) ,000

Sonug

Giiniimiizde hizla degisen bir diinya, bireylerin kendilerine ve orgiitlere iliskin beklentilerini de
farklilagtirmaktadir. Kariyer, bireylerin yasamlarinda giderek daha énemli bir giindem konusu haline
gelmekte; dolayisiyla 6rgiitlerden kariyer planlamasina yonelik talepleri de artmaktadir. Bireylerin is
yasamindan beklentilerini tespit etmek iizere yapilan bircok yerli ve yabanci calisma, maddi odiiller ile
kiyaslandiginda kariyer gelistirme firsatlarinin oncelikli bir husus olarak bireyler tarafindan
belirtildigini ortaya koymaktadir. Bireysel ve orgiitsel diizeyde kariyer planlamanin pek ¢ok degisken

iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Bu degiskenlerden biri de kariyer memnuniyeti olup, bireyin
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kariyerini planlama ve Orgiitiin bu siirecte bireye yardimci olmak iizere ortaya koydugu uygulamalar,

kariyer memnuniyetini arttirmaktadir.

Bu baglamda, kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti arasindaki iligkiyi tespit etme amaci tasiyan
caligmanin, ilgili sektor isletmelerine ve calisanlarina kariyerin nasil daha etkin ve verimli sekilde
yonetilecegi, kariyer planlamada bireysel ve orgiitsel diizeyde hangi hususlara odaklanilmasi gerektigi
ve kariyer planlamanin basta kariyer memnuniyeti olmak iizere pek cok degisken iizerindeki etkisinin
fark edilmesi agisindan katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica calismanin sonuclarinin yalnizea yer
hizmetleri isletmelerine degil, sektoriin diger alanlarinda faaliyet gosteren isletmeler ve calisanlara
konuya iligkin bilgi, farkindalik, anlayis kazanmada yardimei olmasi beklenmektedir. Yerli literatiirde
aragtirma degiskenleri arasindaki iligskiye sinirli calismada yer verilmis olmasi dolayisiyla, 6zellikle bu

literatiiriin gelisimi agisindan ¢alismanin 6nemli oldugu diisliniilmektedir.

Aragtirma katilmcilarinin  demografik ve mesleki oOzelliklerine iliskin  bulgular birlikte
degerlendirildiginde, 6rneklemin agirlikli olarak erkek, geng, evli, nispeten egitim diizeyi yiiksek,
memur pozisyonda calisan, Yolcu Hizmetleri Koordinasyon Miidiirliigii ve Idari Miidiirliiklerde gorevli,
kurumda ve is yasaminda gecirdigi siire nispeten yliksek katilimcilardan olustugunu séylemek
miimkiindiir. Bununla birlikte, degiskenlere iligskin ortalamalar, bireysel kariyer planlamaya iligkin
farkindalig1 yiiksek, ozellikle kariyerinde nasil ilerleyebilecegine odaklanan, bu cercevede kendini
tanima, yeteneklerini, ilgilerini, giiclii ve zay1f yonlerini belirleme iizerine ¢aligmalar yapan, 6te yandan,
orgiitsel kariyer planlama siirecinden memnun olmayan ve kariyer memnuniyeti ortalamanin tizerinde

ancak yiiksek olmayan bir katilime1 profiline isaret etmektedir.

Kariyer planlama ve kariyer memnuniyeti iligkisini tespit etmek iizere yapilan korelasyon analizi
sonuclari, degiskenler arasinda pozitif yonde anlaml iligki oldugunu gostermektedir. Arastirmada,
bireyin kendini degerlendirmesi ile kariyer memnuniyeti arasinda zayif diizeyde ve pozitif yonde,
bireysel firsatlarin tanimlanmasi ile kariyer memnuniyeti arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde,
bireysel hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi ile kariyer memnuniyeti arasinda orta diizeyde
ve pozitif yonde, orgiitsel kariyer planlama ile kariyer memnuniyeti arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif

yonde anlaml iligki belirlenmigtir.

Hipotezlerin test edilmesine yonelik gergeklestirilen c¢oklu regresyon analizi, bireysel kariyer
planlamanin bireysel hedeflerin belirlenmesi ve plan olusturulmasi boyutunun kariyer memnuniyeti
iizerinde pozitif yonde anlamh etkisi olduguna iligkin sonuglar ortaya koyarken, diger iki boyutun
kariyer memnuniyeti iizerinde anlaml etkiye sahip olmadigini1 gostermektedir. Arastirmanin bir diger
sonucu da orgiitsel kariyer planlamanin kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif yonde anlamh etkiye

sahip oldugudur.

Arastirma bu sonuclar1 ile Aburumman, Omar ve Barhem (2022), Andreevna (2021), Aydin (2021),
Korankye (2020), Salleh vd. (2020), Farla vd. (2020), Cicek ve Isik (2019), Edinsel (2018), Cetin ve
Mavisu (2018), Kaya (2018), Ussher, Roche ve Cable (2015), Ismail vd. (2015), Spurk vd. (2015), Irem,
Rehman ve Rehman (2014), Abele ve Wiese (2008), Raabe, Frese ve Beehr (2007) ve Ng vd. (2005)

tarafindan yapilan arastirmalarin sonuclari ile benzerlik tasimaktadir.
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Yukaridaki sonuglar 15181nda, kisilerin bireysel kariyer planlamaya yonelik yapacagi calismalarin gerek
is yasami gerekse yasamin diger alanlardaki basarisi1 ve mutlulugu icin gerekli oldugu diistintilmektedir.
Bu cercevede, bireylerin, ben kimim? nasil bir kariyer insa etmek istiyorum? hedeflerim neler? giicli,
zayif yonlerim, yeteneklerim, becerilerim neler ve bu kariyer yolculugunda bana nasil eslik edebilirler?
seklindeki sorularin cevaplarini dogru sekilde vermek {iizere kendilerini gelistirmeleri, kisisel
kaynaklarim giiclendirmeleri, etkin hedef belirleme, plan yapma, vb. konularda egitim programlarina
katilmalari, is diinyasindaki gelismeleri yakindan takip etmeleri ve bu dogrultuda is yasaminmn
beklentileri ile bireysel hedefleri nasil uyumlu hale getireceklerine yonelik degerlendirme yapmalari

biiyiik 6nem tagimaktadir.

Aragtirmanin ortalama degerin altinda kalan Orgiitsel kariyer planlama puanlar1 ve orgiitsel kariyer
planlamanin bireysel kariyer planlamaya kiyasla kariyer memnuniyeti iizerindeki daha yiiksek
diizeydeki etkisini gosteren sonuglari, orgiitlerin bu cercevede yapmalari gereken caligmalari da oldukga
onemli bir noktaya tagimaktadir. Bu dogrultuda, sivil havacilik sektorii yer hizmeti saglayicilari,
calisanlarinin bireysel kariyer planlarin1 dikkate alarak oérgiitsel amaclar ile uyumlu hale getirmelidir.
Birey sirkete adim attig1 andan itibaren kariyer gelecegine iliskin bilgilendirilmeli ve yol haritasi
¢izilmelidir. Uygun egitim programlar yiiriitiilmeli, belirli periyodlar ile bu egitimler giincellenerek
tekrarlanmalidir. Cesitli rotasyon programlar1 uygulanmali ve bireyin yetenek kesfine yardimeci
olunmalidir. Ayrica, uluslararasi havayolu sirketlerine hizmet saglayan yer hizmeti isletmeleri,
calisanlarina yabanci dil egitimi ile ilgili kurumsal anlagmalarla katki sunmalidir. Sektorde lider
pozisyonunda yer alan Kkigiler ile sivil havacilikta kariyer konulu etkinlikler diizenlenmeli, bireylere
kariyer hedefleri ile ilgili yol gosterici bir tutum sergilenmelidir. Bununla birlikte, isletmelerin objektif
performans yonetimi sistemleri olusturmasi, gelecekte olusabilecek pozisyonlar: belirleyerek muhtemel
adaylar yetistirmesi ve kariyer danigsmanligi hizmeti saglamasinin da sektor agisindan gerekli oldugu

diistiniilmektedir.

Calismanin arastirmacilara yonelik de birtakim onerileri bulunmaktadir. Oncelikle, arastirmada
kullanilan 6rnekleme yontemi dolayisiyla elde edilen sonuglarin yalmzca arastirma orneklemi igin
gegcerli oldugunu, evrene genelleme yapma imkani olmadigini belirtmek gerekmektedir. Calismanin bu
kisit1 dikkate alinarak, gelecekteki arastirmalarin, ayni sektorde farkl hizmet saglayicilarin1 kapsayan
ve genelleme yapma olanagi taniyan 6rnekleme yontemleri ile tasarlanmasinin, kariyer planlama ve
kariyer memnuniyeti iligkisinin daha iyi anlagilmasina yardimci olacak sekilde liderlik tarzlari, yetenek
yOnetimi, egitim ve gelistirme gibi cesitli degiskenlerin aragtirmalarda yer almasinin literatiire 6nemli

katk: sunacag diisiiniilmektedir.
Etik Beyan

“Kariyer Planlama ve Kariyer Memnuniyeti iliskisi: Sivil Havacilik Sektorii Yer Hizmetleri Calisanlari
Uzerine Bir Arastirma” bashkh makalenin yazilmasi ve yaymlanmas: siireclerinde Arastirma ve Yayin
Etigi kurallarina uyulmustur. Arastirma icin elde edilen verilerde herhangi bir tahrifat yapilmamistir.
Beykent Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu'ndan 20/05/2021 tarihli kararla etik

kurul onay1 alinmigtir.
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Extended Abstract

This study aimed to determine the relationship between career planning and career satisfaction on civil aviation

industry ground services staff.

The study was conducted with the participation of 401 individuals working in the ground services businesses with
a Class A license of the Directorate General of Civil Aviation operating in Istanbul, Ankara, and Izmir. The data
were collected between 21/05/2021 and 22/09/2021. The survey method was used as the data collection method
in the study. The questionnaire form was prepared within the framework of the scales below, together with the
personal information form prepared to collect the participants’ demographic and occupational data (gender,

age, marital status, level of education, unit, position, working time in the institution, total working time):

Individual Career Planning Scale: The scale is a 5-point Likert-type scale consisting of four dimensions, including
“individual self-evaluation (4 items)”, “identification of individual opportunities (4 items)”, “determination of
individual goals (4 items)”, and “development of an individual career plan (6 items)”, and 18 items. The scale was

obtained from the doctoral thesis prepared by Kaya (2012).
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Organizational Career Planning Scale: The scale, which was obtained from the doctoral thesis prepared by

Edinsel (2018), is a 5-point Likert-type scale consisting of 14 items.

Career Satisfaction Scale: The scale, which was developed by Greenhaus, Parasuraman, and Wormley (1990),
used by Hofmans, Dries, and Pepermans (2008), and adapted into Turkish by Avct and Turung (2012), is a 5-
point Likert-type scale consisting of 5 items. The scale was obtained from the study by Edinsel (2018).

The questionnaire form was developed on the Google Forms platform, and the relevant link was shared with the
participants. The data obtained were processed and analyzed using the SPSS 21 program. Frequency and
percentage analyses were used to determine the distribution of the participants’ demographic and occupational
characteristics. Exploratory factor analysis was conducted to determine the construct validity of the scales.

Regression analysis was used to test the hypotheses.

The study results revealed a positive and significant relationship between career planning and career
satisfaction. In the study, while a weak and positive significant relationship was found between individual self-
evaluation and career satisfaction, a moderate and positive significant relationship was found between
identification of individual opportunities and career satisfaction, a moderate and positive significant relationship
was found between determination of individual goals and development of a plan and career satisfaction, a high
and positive significant relationship was found between organizational career planning and career satisfaction.
The multiple regression analysis carried out to test the hypotheses revealed that the dimension of “determination
of individual goals and development of a plan” of individual career planning had a positive and significant effect
on career satisfaction, but the other two dimensions did not have a significant effect on career satisfaction.
Another result of the study was that organizational career planning had a positive and significant effect on career

satisfaction.

Based on the above results, studies to be carried out on individual career planning are considered to be necessary
for success and happiness both in business life and in other areas of life. In this context, it is highly important for
individuals to develop themselves for correctly answering the questions, “Who am I? What kind of career do I
want to build? What are my goals? What are my strengths, weaknesses, talents, skills and how can they
accompany me on this career journey?”, to strengthen their personal resources, participate in educational
programs on issues such as effective goal setting and planning, closely follow the developments in the business
world and, accordingly, evaluate how they will harmonize the expectations of business life with individual goals.
Furthermore, organizations also have important duties in this process. Civil aviation industry ground service
providers should take into account the individual career plans of their staff and harmonize them with
organizational goals. From the moment the individual steps into the company, he/she should be informed about
his/her future career, and a road map should be drawn. Appropriate educational programs should be carried
out, and these programs should be updated and repeated periodically. Various rotation programs should be
implemented, and individuals should be helped to discover their talents. Furthermore, ground services businesses
providing services to international airline companies should contribute to their staff through corporate
agreements on foreign language education. It is necessary to organize events on career in civil aviation with the
industry’s leaders, and a guiding attitude should be exhibited to individuals regarding their career goals.
Nevertheless, businesses’ establishment of objective performance management systems, raising potential
candidates by determining the positions that may arise in the future, and providing career counseling services

are also considered necessary for the industry.





