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0z: Bu arastirmanin amac1 6zel okullarda calisan 6gretmenlerin isten ayrilma niyetleri iizerinde kariyer kaynaklarimin
roliinii incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda uygun 6rnekleme yontemi kullanilarak Gaziantep ilinde yer alan ozel
okullarda ¢alisan, yaslar1 23 ile 60 arasindaki 144 kadin ve 120 erkek olmak lizere toplam 264 Ogretmenden veri
toplanmustir. Veri toplama araci olarak Kariyer Kaynaklar Olgegi, isten Ayrilma Egilimi Olgegi ve kisisel bilgi formu
kullanilmistir. Veri toplama siireci sonucunda elde edilen veriler ile isten ayrilma niyeti yiiksek ve diisiik gruplar
belirlenmis ve ikili lojistik regresyon analizi kullanilarak bu gruplar1 ayirmada kariyer kaynaklar1 modeli test edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, kariyer kaynaklarindan gevresel kariyer kaynaklari ve kariyer yonetim kaynaklarinin isten
ayrilma niyeti diisiik ve yliksek gruplari manidar bir sekilde birbirinden ayirdigi; insan sermayesi kaynaklart ve
motivasyonel kariyer kaynaklarinin gruplart ayirmada manidar bir katkisinin olmadigr tespit edilmistir. Cevresel kariyer
kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklarmm gruplari dogru ayirma yiizdesi %75,7 olarak belirlenmistir. Arastirma
sonuglari, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenler ve okul yoneticileri baglaminda ilgili literatiir 15181nda tartisilmis ve gesitli
onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Isten ayrilma niyeti, kariyer kaynaklari, gretmenler, lojistik regresyon

Abstract: The aim of this research is to examine the role of career resources on the turnover intentions of teachers
working in private schools. For this purpose, the convenience sampling method was used. Participants consisted of 264
teachers, 144 female and 120 male, aged between 23 and 60 working in private schools in Gaziantep. Career Resources
Scale, Turnover Tendency Scale and personal information form were used as data collection tools. With the data obtained
as a result of the data collection process, groups with high and low turnover intentions were determined and binary logistic
regression analysis was used. In the analysis, the career resources model was tested by separating these groups. According
to the results of the research, environmental career resources and career management resources significantly separeted
the groups with low and high turnover intentions; but it has been concluded that there is no significant effect in separating
human capital resources and motivational career resources groups from each other. The separation of the groups’
percentage of environmental career resources and career management resources was determined as 75.7%. The results of
the research were discussed with the relevant literature and suggestions were made to teachers and school administrators
working in private schools.
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Giris

Isten ayrilma niyeti olarak kavramsallastirilan bu durum
bireyin c¢alistigt kurumdan ayrilmayr diisiinmesi, farkli is

Ozel okullar Tiirkiye’de egitim sektdriinde oldukca dnemli bir
role sahiptir. Milli Egitim Bakanlig1 verilerine gore gore dzel
sektorde 48.557’si erkek, 113.658 kadin olmak iizere toplam
162.215 dgretmen gorev yapmaktadir (MEB, 2021). Ozel
okullar Ogretmenler igin birgok avantaj ve dezavantaji
beraberinde  getirmektedir. Ozel okullarda  calisan
Ogretmenlerin kendini gelistirme olanagi, ¢alisma ortaminda
ozgiirliik, 6grenci sayisinda azlik ve fiziksel ortamin rahatligi
gibi etmenler avantajlara 6rnek gosterilmektedir (Bastiirk ve
Dogan, 2011). Is garantisinin olmamasi (Cimen ve Karadag
2020), agir ig yiikii (Esen vd., 2017), diisiik iicretler (Cerev ve
Coskun, 2020; Demir ve Ari, 2013), veli ve 6grenci sorunlari
(Sargin ve Hamurcu, 2010; Wang vd., 2017), stres (Liu ve
Onwuegbuzie, 2012) gibi etmenler ise ozel sektordeki
Ogretmenlerin  yasadigi baslica sorunlar arasinda yer
almaktadir. Bu ve benzeri durumlar &gretmenlerin kariyer
ortintiilerinde olumsuz deneyimler olarak yer almakta ve
kariyerlerine  ¢aligtiklari  kurumlarda devam  etmek
istememektedirler.

firsatlarini ve alternatiflerini degerlendirmesi, isten ayrilmaya
yonelik plan yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Belete, 2018;
Dogan ve Oguzhan, 2015). Isten ayrilma niyetinin yiikseldigi
durumlarda &gretmenlerin ¢alisma istegi ve is verimi
diismektedir (Zembylas ve Papanastasiou, 2004). Isten
ayrilma, goniillii isten ayrilma ve goniilsiiz isten ayrilma olarak
iki boyutta incelenmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015).
Goniilli isten ayrilma, calisganin kurumdan kendi istegi ile
isten ayrilmasini (Wells ve Peachey, 2011); goniilsiiz ayrilma
ise kurum veya isveren tarafindan, ¢alisanin istegi disinda isten
¢ikarilmasi olarak tanimlanmaktadir (Chang ve Chang, 2008).
Goniillii isten ayrilma diisiik ticret, terfi olanaklarinin
yetersizligi, yonetici ile iyi iligskiler kurulamamasi, mevcut
isten daha iyi firsatlarin varlig1 vb. orgiitsel faktorlerden ya da
saglik durumu, yaklasan emeklilik, tayin/is yerinin degisikligi
gibi bireysel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Isten ayrilma, is
giicii kayb1 ve is akiginin boliinmesi nedeniyle kurumlari
olumsuz yonde etkilemektedir (Sahin, 2011).

Egitim ve &gretim niteliginin artmasi, okullarin ve egitim
kurumlarinin egitim hedeflerinin ger¢eklesmesi ve nitelikli
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Ogrencilerin  yetismesinde Ogretmenlerin  6nemli  pay1
bulunmaktadir (Hardianto vd., 2019). isten ayrilma niyeti
Ogretmenlerin olumsuz kariyer yasantilarinin bir sonucu
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Liu ve Onwuegbuzie, 2012; Tehseen
ve Hadi, 2015). Calisanlarin, kendilerini psikolojik ve sosyal
olarak destek saglamayan ortamlarda (Dogan ve Oguzhan,
2015), kendini rahat hissetmedigi ve calisma kosullarindan
tatmin olmadiklart durumlarda isten ayrilma niyeti
olugsmaktadir (Turung ve Celik, 2010). Bunun yaninda, bazi
durumlarda isten ayrilma niyeti bireyler ve kurumlar agisindan
farkli anlamlar tasimaktadir. Isten ayrilma niyeti ayn1 zamanda
calisanlarin yeni kariyer arayislar1 igerisinde olmasi anlamina
da gelmektedir. Kisinin bulundugu kurumdan memnun
olmadig1 ve farkli bir kurumda daha iyi firsatlar buldugu
durumlarda kiginin isten ayrilma niyetini gelistirmesi olumlu
bir durum olarak degerlendirilmektedir (Genger Celik, 2020).

Altas ve Kuzu (2016) isten ayrilma niyetini kisisel,
cevresel ve digsal etmenler olarak ii¢ boyutta incelemisglerdir.
Bir bagka aragtirmada Nguyen vd. (2020) isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorleri kisisel oOzellikler, okul ozellikleri ve
ogrenci ozellikleri olarak ifade etmektedir. Tiirkiye’de yapilan
bir arastirmada ise isten ayrilma niyetini is garantisinin
olmamasi, yiiksek mesai saatleri, diisiik ticret gibi sebeplerin
arttirdigt belirlenmigtir (Duman vd., 2020). Calisanlarin isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda ise yabancilagma
(Kurtulmus ve Yigit, 2016); orgiitsel destek algist (Bakan vd.,
2017), diistik gelir (Demir ve Ari, 2013) 6ne ¢ikan degiskenler
arasindadir.

Aragtirma  kapsaminda  6zel okullarda  ¢alisan
O0gretmenlerin isten ayrilma niyetleri kariyer kaynaklar1 temel
almarak incelenmistir. Kariyer kaynaklar1 modeli yapisi
itibariyle calisanlarin kariyer basarilarini etkileyen bircok
degiskenin bir araya getirilmesiyle olusturulmustur. Kariyer
kaynaklar1 modeli Hirschi vd. (2018) tarafindan ortaya konan
ve bireylerin kariyer basarisina ulagma siirecinde, sahip
olmalar1 gereken temel 6zelliklerin tanimlandig1 bir yapidir.
Model Hirschi (2012) tarafindan ortaya atilmis ve Hirschi vd.
(2018) tarafindan giincellenerck son halini almistir. Kariyer
kaynaklar1 modeli bireylerin kariyer gelisim siirecinin
sorumlulugunun yine kendisinde oldugunu o6ne siirerek, 6z-
yonetimli kariyer gelisimi bakis acisiyla temellendirilmigtir
(Ayaz, 2021). Model, birey merkezli kariyer kaynaklari,
cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklari
ve kariyer yonetimi kaynaklari olmak iizere dort ana boyuttan
olusmaktadir. Birey merkezli kariyer kaynaklari mesleki
uzmanlik, is piyasasi bilgisi ve kisisel beceriler olmak iizere li¢
alt boyuttan olugmaktadir. Bu boyut bireyin sahip oldugu ve
kariyerinde olumlu sonuglara ulasmasinda, bir meslekte
performans beklentisini karsilamak i¢in ihtiya¢ duydugu bilgi,
beceri, yetenekler ve diger 6zellikleri kapsamaktadir. Cevresel
kariyer kaynaklari kariyer firsatlari, kurumsal kariyer destegi,
isin gelistirici giicii, sosyal kariyer destegi olmak tizere dort alt
boyuttan olusur ve bireyin kurumu ile sosyal g¢evresinden
aldig1 kariyer destegini; igin gelistirici giliciinii ve ne dlglide
kariyer gelisim firsatina sahip oldugunu kapsar. Motivasyonel
kariyer kaynaklari ise kariyer bagliligi, kariyer giiveni ve
kariyer netligi alt boyutlarina sahiptir. Kariyer giiveni, kisinin
kariyerini basarili bir sekilde gerceklestirecegine olan inanci
olarak tamimlanmaktadir. Kariyer yonetim kaynaklari ag
olusturma, kariyer kesfi ve Ogrenme boyutlarindan
olusmaktadir. Hirschi vd. (2018) bu alt boyutu kisinin kariyer
secenekleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi olarak One
stirmiigtiir.
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Insan sermayesi kaynaklarinin odak noktasi bireyin
mesleki bilgi ve becerisine bagldir. Mesleki bilgi ve becerinin
isten ayrilma niyetini azalttigina dair ¢aligmalar bulunmaktadir
(Demir, 2019; Manchester, 2010). Ayrica cevresel kariyer
kaynaklarmin, kurumsal kariyer destegi ve sosyal kariyer
destegi boyutu arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi (Aslan
ve Ince, 2019; Kogak ve Yiicel, 2018; Koksal vd., 2019)
bulgusuna ulagilan ¢aligmalar mevcuttur. Bununla birlikte
Ogretmenlerin kariyer basarilar1 {izerinde kariyer insan
sermayesi  kaynaklari, ¢evresel kariyer kaynaklari,
motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetim
kaynaklarmin pozitif etkilerinin oldugu belirlenmistir (Ayaz,
2021).

Alanyazina bir biitiin olarak bakildiginda 6gretmenlerin
kariyer gelisimlerini etkiyen bircok faktdriin bulundugu
goriilmektedir. Mesleki uzmanlik, yeniliklere agiklik (Aydin,
2018), kariyer uyumu (Ayaz ve Demir, 2019) gibi faktorler
ogretmenlerin kariyer gelisiminde pozitif etkiye sahipken,
ailevi nedenler, toplumsal yapi, ekonomik durum, okul ortami1
ve ¢evre, egitim, cinsiyet, calisma saati ve medeni durum
faktorleri ise negatif etkiye sahip faktorler olarak One
¢tkmaktadir (Giindiiz, 2010). Esici vd. (2021) tarafindan
yapilan arastirma sonuglarma goére ozellikle COVID-19
pandemi doneminde uzaktan egitim siirecine gecilmesiyle
birlikte 6gretmenler 6gretmenlerin psikolojik destek, hizmetici
egitim ve altyap1 konusunda destek ihtiyaglar1 artmistir. Ote
yandan oOgretmenlerin COVID-19 doneminde yasadiklar
mesleki problemler, onlar1 ¢éziim arayisina iterek mesleki
gelisimlerini  hizlandirmistir (Dempsey ve Burke, 2020).
Bunun yaninda KoSsir vd. (2020) daha yiiksek diizeyde yonetici
destegi algilayan 6gretmenlerin is hayatinda daha az stres
yasadigin1  vurgulamaktadir.  Gergeklestirilen — aragtirma
kapsaminda ise 0zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin kariyer
gelisimlerinin 6nemli bir belirleyici olarak goriilen isten
ayrilma niyeti iizerinde kariyer kaynaklarinin roliiniin
incelenmesi amaglanmistir. Arastirma sonuglari hem kariyer
gecisleri yapmak isteyen Ogretmenlerin bu gegis siirecini
saglikli bir sekilde yapabilmeleri agisindan hem de 6zel okul
yoneticilerinin  birlikte ¢alistiklart 6gretmenlerim  kariyer
doyumlarim1 ve bagarilarint arttirmalar1 acisindan Snem
tasimaktadir. Ogretmenlerin isten ayrilma niyetlerinin artmasi
calistiklart kurumdan aldiklar1 doyumu ve kariyer basarisi
diisiirmekte ve beraberinde tiim okul sistemi i¢in bir tehdit
ortaya koymaktadir. Bu arastirma ile elde edilen sonuglar
neticesinde 6zel sektorde ¢alisan 6gretmenlerin isten ayrilma

niyetlerini etkileyen faktorler belirlenerek ve onleyici
calismalarin  yapilabilmesine  kaynaklik edecek  bilgi
iiretilecektir.

Yontem

Arastirma Deseni

Bu aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama
modeli kullanilmstir. iliskisel tarama modellerinde, iki veya
daha ¢ok sayida degisken arasindaki birlikte degisim varligini
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir
(Biiylikodztirk vd., 2021). Arastirmanmn bagimli degiskeni
isten ayrilma niyeti iken, bagimsiz degiskenleri kariyer
kaynaklarinin dort ana boyutudur. Bu boyutlar insan sermayesi
kaynaklari, cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer
kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklaridir.



Ozel okullarda galigan 6gretmenlerde isten ayrilma niyeti izerinde kariyer kaynaklarinin rolii

Calisma Grubu

Bu arastirma Gaziantep ilinde Milli Egitim Bakanligina bagl
ozel egitim kurumlarda (kres, okul, etiit merkezleri ve 6zel
egitim kurumlari) ¢aligmakta olan toplam 264 6gretmene (144
kadm, 120 erkek) uygun ornekleme yontemi (Biiyiikoztiirk
vd., 2021) ile ulasilmistir. Arastirmaya katilan dgretmenlerin
yaglari 23 ile 60 arasinda degismektedir. Katilimcilarin medeni
durumlart incelendiginde %50,4’iiniin (133) evli, %49,6’sinin
(131) bekar oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin %2,3ii (6)
okul oncesi, %20,51 (54) ilkokul, %38,3i (101) ortaokul ve
%37,1’t  (98) ortaggretim kurumlarinda g¢aligmaktadir.
Ogretmenlerin branslar1 incelendiginde ise %15,5’i (41)
rehberlik ve psikolojik damigmanlik, %16,1°1 (44) Tirkce,
%12,9°1 (34) matematik, %9,1°1 (24) sosyal bilgiler, %8,3’i
(22) fen bilgisi, %14,4’ii (38) yabanci dil (Almanca/ingilizce),
%6,4’1 (17) beden egitimi ve %16,7’si (44) diger branslarda
dagilmaktadir. Erkek katilmecilarin %54,2 ‘si (65) evli,
%45,8’1 (55) bekar iken kadin katilimcilarin %47,2’si (68)
evli, %52,8’1 (76) bekardir.

Verilerin Toplanmasi

01.07.2022 tarihli ve 17949 numarali etik onay1 alindiktan
sonra veriler toplanmistir. Arastirmada Hirschi vd. (2018)
tarafindan gelistirilen ve Ayaz (2021) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan “Kariyer Kaynaklar1 Olgegi” ve Wayne vd. (1997)
tarafindan gelistirilen ve Kiiglikusta’nin (2007) Tiirkge’ye
uyarlama calismasmi gerceklestirdigi “Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi” kullanilmistir. Bunun disinda arastirmacilar tarafindan
olusturulan kigisel bilgi formu kullanilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Wayne vd. (1997) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlama galismas1 Kiiciikusta (2007)
tarafindan gergeklestirilmistir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
5’li Likert tipi bir olgektir (1 = Hi¢ Katilmiyorum; 5 =
Kesinlikle Katiliyorum). Yapr gecerligi  kapsaminda
gergeklestirilen agimlayic1 faktdr analizi ile i maddeden
olusan tek faktorli yapmm varyansmm %61’ini agikladigi
belirlenmistir. Giivenirlik ¢alismasi kapsaminda hesaplanan
Cronbach alfa katsayis1 ise .691 olarak belirlenmistir.
Aragtirma kapsaminda hesaplanan Cronbach alfa katsayisi ise
91’dir.

Kariyer Kaynaklar Olgegi

Hirschi vd. (2018) tarafindan gelistirilen Kariyer Kaynaklar1
Olgegi dort temel boyut, 13 alt boyut ve 41 maddeden
olusmaktadir. Olcekte kariyer kaynaklar1 dért boyutta
tanimlanmaktadir. Bu boyutlar insan sermayesi kaynaklari,
cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklar1
ve kariyer yonetimi kaynaklart seklinde kategorize edilmistir.
Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar: her iki grup i¢in ve tiim
alt boyutlar iizerinden hesaplandiginda .78 ile .93 arasinda
degismektedir. Kariyer Kaynaklari Olgeginin Tiirkge’ye
uyarlama caligmasi, Ayaz (2021) tarafindan
gerceklestirilmigtir. 628 kisiden elde edilen verilerle yapilan
dogrulayici faktdr analizi sonucunda, Olgegin uyum
indekslerinin iyi diizeyde oldugu belirlenmistir (¥2/sd (760)=
1,754.12, p < .001, RMSEA = .055, CFI= .910, TLI= .902).
Giivenirlik analizi sonuglarina gore tim Jlgege iliskin
Cronbach alfa katsayis1 .96 iken, alt boyutlara iligkin katsayilar
mesleki uzmanlik .79, is piyasasi bilgisi .79, yardimc1 beceriler
.89, kurumsal kariyer destegi .88, sosyal kariyer destegi .85,

kariyer firsatlar1 boyutu .85, isin gelistirici giicii .57, kariyer
baglilig1 .84, kariyer netligi .87, kariyer giiveni .82, 6grenme
.82, ag olusturma .81, kariyer kesfi .75 olarak hesaplanmuistir.
Arastirma kapsaminda hesaplanan Cronbach alfa katsayilari
ise tiim Olgek i¢in .97 iken, katsayilar mesleki uzmanlik .83, is
piyasasi bilgisi .87, yardimc1 beceriler .86, kurumsal kariyer
destegi .81, sosyal kariyer destegi .83, kariyer firsatlar1 boyutu
.86, isin gelistirici giicli .78, kariyer bagliligi .82, kariyer
netligi .87, kariyer giiveni .79, 6grenme .86, ag olusturma .91,
kariyer kesfi .79 olarak hesaplanmustir.

Verilerin Analizi

Verilerin toplanmasinin ardindan Tabachnick ve Fidell (2015)
tarafindan onerilen adimlar dogrultusunda gergeklestirilmistir.
Ik olarak verilerin analize hazirlik siireci tamamlan ve kayip
veriler incelenmigstir. Kayip veriler analizden ¢ikarilarak
islemlere devam edilmistir. Devaminda bagimli degiskene
iliskin verilere normallik testleri uygulanmis ve arastirma
kapsamima bagimsiz degisken olarak dahil edilen
degiskenlerin basiklik ve c¢arpiklik katsayilarmm +1 -1
araligiin diginda oldugu tespit edilmistir (insan Sermayesi
Kaynaklari -1.41 - 3.91, Cevresel Kariyer Kaynaklar1 .70 —
1.42, Motivasyonel Kaynaklari -1.48 — 5.58, Kariyer Yonetim
Kaynaklar1 -1.62 — 6.65). Bu degerler degiskenlerin normal
dagilima sahip olmadigmin bir gostergesi olarak kabul
edilmistir (Biytikoztirk, 2018). Degiskenlerin normal dagilim
gostermedigi tespit edildikten sonra arastirma sorusuna
diskriminant analizi yerine degiskenlere iliskin normallik
dagiliminin aranmadig1 lojistik regresyon analiziyle devam
edilmesine karar verilmistir. Lojistik regresyon analizi,
bagimli degiskenin iki kategorili oldugu durumlarda gruplar
birbirinden ayiran degiskenleri yordayan faktorleri belirlemek
amactyla kullanilmaktadir (Cokluk vd., 2018). Bu kapsamda
aragtirmanin bagimli degiskeni olarak isten ayrilma niyeti
diisiik ve yiiksek olmak iizere iki grup belirlenmistir. Bu
gruplarin belirlenmesinde isten ayrilma niyeti degiskenine
iligkin ortalama ve standart sapma degerleri belirlenmis (X=
8.10, ss= 2.98) ve ortalamanin bir standart sapma alt1 ve bir
standart sapma iistiinde yer alan gruplar isten ayrilma niyeti
yiiksek ve diigiik gruplar olarak tanimlanmigtir. Bu sekilde
calisma grubunda yer alan 79 kisi analize dahil edilmistir. 79
kisi igerisinde 32 katilimcinin isten ayrilma niyeti yiiksekken,
47 katilimcinin ise isten ayrilma niyeti diisiiktiir. Bu iki grubu
birbirinden ayirmada kariyer kaynaklar1 modelinin dort ana
boyutu olan insan sermayesi kaynaklari, c¢evresel kariyer
kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklari ve Kkariyer
yonetim kaynaklar1 boyutlariin rolil incelenmistir.

Bulgular

Isten ayrilma niyeti yiiksek ve diisiik olan ogretmenleri
birbirinden = aywran  faktorleri  belirlemek  amaciyla
gerceklestirilen lojistik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 1’de
verilmistir. Baglangic modelinde isten ayrilma niyeti yiiksek
ve diisiik grubun dogru smiflama yiizdesi %56,8 olarak
belirlenmistir. Kariyer kaynaklart modele dahil edildiginde bu
ylizde %75,7’ye ¢ikmustir. Modelin tamamina ait degerler
incelendiginde baslangic modelinin -2LL hata degerinin
101.230 iken son modelde bu deger 72.037° ye diistiigi
belirlenmigtir (p<.05). Bu durum modelin manidar olarak
calistigint gostermektedir. Hosmer ve Lemeshow Testi
sonucunun (p=.585) manidar olmadig1 goriilmektedir (p>.05).
Bu sonu¢ modelin kabul edilebilir uyuma sahip oldugunu
gostermektedir.
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Tablo 1. Baslangic modeli ve nihai modelin gruplar1 dogru agiklama yiizdesi

Model -2LL Dogru Aciklama Yiizdesi p

Baslangig 101,230 56,8 ,246

Son 72,037 75,7 ,585

Tablo 2. Isten ayrilma niyeti iizerinde kariyer kaynaklarinin rolii

Model Degisken B Standart Hata Wald p Exp(B)

Isten Ayrilma Sabit ,79 1,518 271 ,603 2,204

Niyeti Insan Sermayesi -,074 ,079 ,879 ,348 ,929
Cevresel -,158 ,041 14,931 ,000%* ,853
Motivasyonel -,004 ,077 ,003 ,96 ,996
Kariyer Yonetim ,236 ,101 5,415 ,02% 1,266

R Sonuglari Cox&Snell=,326 Negelkerke= ,437

Kariyer kaynaklari modelinin alt boyutlarinin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkileri Tablo 2°de yer almaktadir. Cevresel
kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklarinin isten
ayrilma niyeti yliksek ve diisikk grubu birbirinden manidar
olarak ayirdigi, insan sermayesi kaynaklar1 ve motivasyonel
kariyer kaynaklarmin ise gruplart birbirinden ayirmada
manidar bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Cevresel
kariyer kaynaklar1 yiikseldikge, bireylerin isten ayrilma
niyetinin  distiigii goriilmektedir (p<.01). Bu sonug
calisanlarin ¢alistiklart kurum igerisinde sahip olduklari
kariyer gelisim firsatlarinin, kurumlarindan almis oldugu
sosyal destegin ve sahip oldugu iste yeteneklerini/becerilerini
kullanabilmesine ve gelistirebilmesinin isten ayrilma niyetini
azalttigini gostermektedir.

Aragtirmanin  bir diger sonucu ise kariyer ydnetim
kaynaklarinin artig1 ile isten ayrilma niyetinin de artig
gostermesidir (p<.05). Buradan hareketle galisanlarin kariyer
gelisimini  desteklemek amaciyla c¢alisma arkadaslari,
mentorler, siipervizorler ve yoneticileri kapsayan ig aglari
olusturmasi; kendi ve is diinyasiyla ilgili bilgiler toplamasi ve
isiyle ilgili yeni 6grenmelere agik olmasinin isten ayrilma
niyetini arttirdigi sdylenebilir. Ote yandan birey merkezli
kaynaklar ile motivasyonel kaynaklarin isten ayrilma niyeti
iizerinde manidar bir etki yaratmadigi goriilmektedir (p>.05).
Modelin agikladigr varyans oranminin, iki farkli hesaplama
sonucu sirasiyla Cox & Snell degerine gore %33 ve
Negelkerke degerine gore %44 oldugu goriilmektedir.

Tartisma ve Sonug¢

Aragtirmanin sonuglaria gore ¢evresel kariyer kaynaklari ile
kariyer yonetim kaynaklarmin isten ayrilma niyeti ytiiksek ve
diisik gruplart birbirinden ayirmada manidar bir etkisi
bulunurken; insan sermayesi kaynaklar1 ve motivasyonel
kariyer kaynaklarmin gruplar1 ayirmada manidar bir etki
yaratmadig1 goriilmektedir. Kariyer yonetim kaynaklarinin
gruplar1 birbirinden ayirdig1 ve isten ayrilma niyetini olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Yani ogretmenlerin kariyer
kesfi yapmalari, 6grenme deneyimlerine agik olmalar1 ve yeni
aglar kurmalartyla birlikte isten ayrilma niyetleri de artig
gostermektedir. Kariyer seceneklerini kesfeden 6gretmenlerin
yeni se¢eneklerle birlikte bulunduklari isten ayrilma istekleri
kariyer yenilenme giicii modeli ve kariyer uyum yeteneklerine
iliskin kuramsal agiklamalarla da ortlismektedir (Ayaz, 2021;
Hirchi vd., 2018; Savickas ve Porfeli, 2012). Ayrica Moynihan
ve Pandey (2008) ve Yang vd. (2011) tarafindan yapilan
arastirmalar c¢alisanlarin sahip olduklar1 agin isten ayrilma
niyetlerini arttirdigmni belirlemistir.  Yani yeni baglantilar
kurabilen Ogretmenlerin  farkli  kariyer seceneklerini

kesfedebilecekleri ve kariyer gecisi yapmak isteklerinin
artabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bir diger bulguda
cevresel kariyer kaynaklarinin isten ayrilma niyeti diisiik ve
yiiksek dgretmenleri manidar bir sekilde birbirinden ayirdigini
gostermektedir. Ayrica c¢evresel kariyer kaynaklari isten
ayrilma niyetini olumsuz ydnde etkilemektedir. Bu bulgu
Kraimer vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, iggdrenlerin
algiladiklar1 kurumsal kariyer destegi ve kariyer firsatlarinin
isten ayrilma niyetini azalttigi bulgusu ile Ortiismektedir.
Bununla birlikte arastirma sonuglariyla benzer sekilde
ogretmenlerin orgiitsel destek diizeylerinin artmasiyla isten
ayrilma diizeylerinin azaldig1 (Bakan vd. 2017; Uzun, 2018),
orgiitsel dislanmanin artmasiyla birlikte isten ayrilma niyetini
arttigl caligmalar da mevcuttur (Koksal vd., 2021). Aym
zamanda alan yazindaki farkli ¢alismalarda kurum igi kariyer
firsatlarinin, isten ayrilma niyeti ile aralarinda negatif (Nouri
ve Parker, 2013) bir iliskinin varlig1 bulgular da arastirmanin
cevresel kariyer kaynaklari boyutu ile ilgili bulguyu
gliclendirmektedir.  Buradan  hareketle  6gretmenlerin
calistiklart kurumlarda kariyer destegi alabilecekleri bir ag
mekanizmasinin bulunmasi, c¢alisanlarin motivasyonlarini
arttirarak isten ayrilma niyetini azaltacagi i¢in kurum adina
isten ayrilma davraniginin azalacagi sdylenebilir. Literatiir
incelendiginde c¢evresel kariyer kaynaklarindan Kkariyer
firsatlarinin (Kundi vd., 2017) ve sosyal destek boyutunun
(Mondo vd., 2022) isten ayrilma niyetini azalttigina yonelik
calisma sonuclart ile aragtirmamizin ¢evresel Kkariyer
kaynaklarmin isten ayrilma niyetini azalttigi bulgusu ile
¢elismektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bir diger bulgu insan
sermayesi  kaynaklarmin  ve  motivasyonel  kariyer
kaynaklarinin isten ayrilma niyeti yiiksek ve diisiik 6gretmen
gruplarin1 manidar bir sekilde ayiramadigidir. insan sermayesi
kaynaklarinin, analizde kullanilan model i¢erisinde anlamli bir
fark ortaya koymadigi sonucuna ulasilmis, dolayisiyla insan
sermayesi kaynaklari ile isten ayrilma niyeti arasinda manidar
bir iliski bulunamamustir, fakat onceki calismalarda (Demir,
2019; Manchester, 2010; Wei, 2015) insan sermayesi
kaynaklari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
oldugu goriilmektedir. Bu durum arastirmayr gegmis
calismalardan ayirmaktadir. Arastirmayi alan yazindan ayiran
bir diger bilesen ise motivasyonel kariyer kaynaklarinin isten
ayrilma niyeti iizerinde manidar bir etkisinin olmadigi
sonucudur. Motivasyonel kariyer kaynaklar: baglamindan ele
alindiginda aragtirma sonuglarindan farkli olarak sinif
ogretmenlerinin duygusal ve mesleki bagliliklar arttik¢a isten
ayrilma niyetlerinin azaldigin1 gosteren arastirmalarla
karsilagilmaktadir (Chang, 1999; Karaca ve Senel, 2022; Ustu
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ve Tiimkaya, 2017). Benzer sekilde Cakmake1 ve Cetin (2012)
tarafindan elde edilen 6gretmenlerin kurumlarina bagliliklari
ile isten ayrilma niyetleri arasindaki negatif iligki arastirma
sonuglarindan farkli olarak One ¢ikmaktadir. Arastirma
sonuglarindan farkli olarak kariyer netliginin de isten ayrilma
niyetini diisiiren bir faktdr olarak one ¢iktigi arastirmalar
mevcuttur (Alam ve Asim, 2019).

Aragtirma sonuglar1 bir biitiin olarak incelendiginde isten
ayrilma niyeti lzerinde g¢evresel kariyer kaynaklarinin ve
kariyer yonetim kaynaklarinin etkili oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlerin isten ayrilma niyetlerinin ¢alistiklar1 kurumdan
aldiklar1 destek ve kurum ici kariyer firsatlariyla birlikte
azaldig1 ancak kariyer segeneklerini kesfetmeleri, ag kurmalari
ve yeni 6grenme deneyimleriyle birlikte arttig1 goriilmektedir.
Ogretmenlerin kurum icinde deneyimledikleri tiikenmislik,
basarisizlik hissi ve kurumdan yabancilasmayla birlikte
(Oztiirk Ciftci vd., 2015; Genger Celik, 2020; Kurtulmus ve
Yigit, 2016) yeni arayislar icerisinde olmalar1 beklendik bir
sonugtur. Arastirma sonuglari kariyer kaynaklarinin isten
ayrilma niyetini hem olumlu hem de olumsuz yo6nde
etkiledigini gostermistir. Bu sonuglarla birlikte arastirmanin
birtakim sinirliliklar1 bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda
ilk olarak diskriminant analizi kullanilmak istenmis ancak
degiskenlerin normal dagilim gdstermemesi lizerine ayni
amaca hizmet eden lojistik regresyon analizinin
kullanilmasina karar verilmistir. Bu durum aragtirmada veri
kaybmin ortaya ¢ikmasina neden olmustur ve bir smurlilik
olarak one ¢ikmaktadir.

Arasgtirma bulgular1 O6gretmenlerin isten ayrilma niyeti
iizerinde kurumsal kariyer destegi boyutunun manidar etkisi
oldugunu gostermektedir (Kraimer vd., 2011). Ayrica
yoneticinin destegi (KoSir vd., 2020) ogretmenlerin is
hayatinda stresi azaltmaktadir. Bu baglamda kurumlarin ve
yoneticilerin 6gretmenlerin kariyer gelisimlerini destekleyici
¢oziimler iiretmeleri, kurum i¢inde ve kurum disinda yeni
kariyer firsatlart sunmalar;; kurum iginde O6gretmen
devamlilig1 agisindan énem arz etmektedir. Bununla birlikte
Ogretmenlerin is tanimlarindaki netlik, ¢alisma saatleri ve
aldiklar1 tcrette bir standartlarin olusturulmasi ile isten
ayrilma niyetleri azalacaktir. Ogretmenlerin farkli kariyer
seceneklerini kesfetmeleri ise isten ayrilma niyetlerinde artig
olusturacaktir. Isten ayrilma niyeti araciligiyla kariyer gecisi
yapmak isteyen Ogretmenlerin kariyer seceneklerini
kesfetmeleri, 6grenmeye acik olmalart ve yeni baglantilar
kurarak aglarin1 genisletmeleri 6nerilmektedir. Ayrica Milli
Egitim Bakanhigmin (2008) Ozel Ogretim Kurumlari
Yonetmeliginde yer alan 6gretmenlik gorev tanimi, 6gretmen
gorev, yetki ve sorumluluklari, haftalik azami ¢aligsma saatleri
ve isten ayrilma maddelerinin usule uygun uygulanmasi ve
Ogretmenlerin  6zlik haklarinin  korunmasi ve ¢alisma
sartlarinin iyilestirilmesi adina ¢6ziim igeren daha kapsayici ve
koruyucu  yasalar  c¢ikarilmasi  politika  yapicilara
Onerilmektedir.
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Extended Abstract
Introduction

The problems experienced by teachers working in private
schools in business life are becoming increasingly important.
According to data obtained in 2022, 14.58% of teachers
working in Turkey work in private schools. These problems
increase teachers' turnover intentions and pose a threat to the
school system over time and constitutes a barrier to the
realization of educational goals in a longer period. In this
study, the factors that create and develop teachers’ turnover
intentions were examined based on the career resources model.
Personal, environmental and external factors such as low
salary, heavy workload, lack of job guarantee, stress, parent
and student problems, job alienation and organizational
support perception affect teachers' turnover intentions (Altas
& Kuzu, 2016; Duman et al., 2020; Wang et al., 2017).
Turnover intentions can be a positive or a negative situation
for employees. However, for institutions, turning the
intentions to leave the job into behavior is considered as loss
of workforce, re-employment process and economic loss.

The career resources model, on the other hand, consists of
many different variables that affect the career success of the
individual. It is a structure that defines the basic characteristics
that individuals should have in the process of achieving career
success (Hirschi, 2018). The career resources model is a
structure consisting of four main dimensions (human capital
resources, environmental career resources, motivational career
resources, career management resources) and 13 sub-
dimensions. Human capital is defined as the knowledge and
skills that will increase an individual's career performance.
Environmental career resources consist of social networks that
will support an individual's career. Motivational career
resources consist of career commitment, career clarity and
career confidence sub-dimensions. They are the internal
processes that play a role in bringing the individual to career
success. Finally, career management resources consist of
networking, career exploration and learning sub-dimensions.
In the literature, there are studies showing that professional
knowledge and skills (Demir, 2019; Manchester, 2010)
corporate career support, social career support factors (Aslan
& Ince, 2019; Koksal et al., 2021) reduce the turnover
intentions. The study was created with the information
obtained from different branch teachers working in private
schools. The aim of the study is to reveal the factors affecting
the turnover intentions. The results obtained from the study are
important for teachers and private school administrators who
want to make a career transition. The results to be obtained
from the research will enable us to conduct studies to prevent
the turnover behavior of teachers working in private schools.

Method

In this study, the factors affecting the turnover intentions were
investigated based on the career resources model. For this
reason, the relational survey model, one of the quantitative
research methods, was used. The dependent variable of the
research is turnover intentions and the independent variable is
career resources. Convenience sampling method was used to
determine the study group. 144 women and 120 men were
included in the study and a total of 264 teachers were reached.
The ages of the participants ranged from 23 to 60. The data
were collected by using the "Turnover Tendency Scale"
(Kiigiikusta, 2007), the "Career Resources Scale" (Ayaz, 2021)
and the "Personal Information Form" created by the

researchers. After determining the suitability of the data for
analysis, logistic regression analysis was performed to
determine the groups with high and low turnover intentions. In
this context, the role of the four main dimensions of the career
resources model has been examined in order to distinguish two
groups with low and high turnover intentions as the dependent
variable of the research.

Results and Conclusions

Research results show that environmental career resources and
career management resources have a significant effect on
separating groups with low and high turnover intentions. In
addition, it was concluded that human capital resources and
motivational career resources were not effective on separating
two groups. In this context, as teachers explore careers, they
are open to learning experiences, and establish new networks
and their turnover intentions increases. At the same time, these
findings of Moynihan and Pandey (2008) and Yang et al.
(2011) are consistent with the findings that the networks of the
employees increase their turnover intentions.

Another important finding of the study is that
environmental career resources reduce the turnover intentions
and effectively separate the high and low turnover intentions
groups from each other. Existing studies in the literature
(Bakan et al., 2017; Koksal et al., 2021; Kraimer et al. 2011)
clearly demonstrate this effect between environmental career
resources and turnover intentions. From this point of view, it
can be said that the existence of a network mechanism in the
institution where teachers work, which will increase their
motivation and receive the career support they need, will
reduce their turnover intentions.

Human capital resources and motivational career resources
do not have a significant effect on turnover intentions. Human
capital resources and motivational career resources do not
have a significant effect on differentiating between groups
with high and low turnover intentions. Previous studies have
shown that there is a negative relationship between human
capital resources and turnover intentions. In addition, in the
context of motivational career resources, there are studies in
the literature showing that as classroom teachers' emotional
and professional commitment increases, their turnover
intentions decreases (Chang, 1999; Karaca & Senel, 2022;
Ustu & Tiimkaya, 2017). These two findings distinguish our
study from previous studies.

In summary, the results of the research showed that career
resources affect turnover intentions both positively and
negatively. It was concluded that the environmental career
resources and career management resources of the career
resources model were effective on the turnover intentions
while human capital resources and motivational career
resources did not have a significant effect. The corporate
support and in-house career opportunities that teachers have
reduce their turnover intentions while career discoveries,
networking and new learning experiences seem to increase
turnover intentions. Institutional managers are recommended
to support the career development of teachers in order to
increase the continuity of their employees, and to offer new
career opportunities within and outside the institution.
However, it is recommended that teachers who want to make
a career transition should explore their career options, should
be open to learning and expand their networks by making new
connections.
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