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Oz: Bu arastrmamn amaci isgérenler tarafindan algilanan asir vasifilik ve isten ayrilma niveti arasindaki
iliski iizerinde kariyer yonetiminin diizenleyicilik etkisini arastirmaktir. Amaca yénelik olarak ilgili yazinlar
kavramsal ve teorik diizeyde incelenmis ve kuramsal baglama dayalr olarak olusturulan teorik model iizerinden
arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Niceliksel olarak tasarimlanan arastirmaya veri saglamak icin online anket
formu olusturulmustur. Arastirma katihmcilart ozel banka ¢alisanlari arasindan secilmistir. Arastirmada
kullanilan élgeklerle arastirma katilimcilarindan elde edilen veriler iizerinde giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
( Normallik Testleri, Cronbach Alpha, Dogrulayici Faktor Analizi, birlegim giivenirliligi (CR), ortalama varyans
(AVE) ) yapilmis ve dlctim modeli test edilmistir. Arastirma amacina yonelik olusturulan analiz modeli iizerinden
diizenleyicilik analizleri gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda ii¢ faktorden olusan Algilanan aswrt vasifiligin
alt boyutlarindan vasiyflilik algisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski itizerinde kariyer ydnetiminin
diizenleyicilik etkisi bulgulanirken, diger iki boyut olan yakistirmama ve basitlik algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski tizerinde kariyer yonetiminin anlamli bir etkisi tespit edilememigtir.
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Abstract: The aim of this study is to investigate the moderator effect of career management on the relationship
between perceived overqualification and intention to leave. For this purpose, the related literature has been
examined at conceptual and theoretical level and research hypotheses have been developed based on the
theoretical model created based on the theoretical context. Research participants were selected from public and
private sector employees. An online questionnaire was created to provide data for the quantitatively designed
research. Reliability and validity analyzes were made on the data obtained with the scales used in the research
and the measurement model was tested. Regulatory analyzes were carried out through the analysis model
created for the purpose of the research. As a result of the analyzes, while the moderator effect of career
management was found on the relationship between perceived overqualification, which is one of the sub-
dimensions of perceived overqualification, and intention to leave, there was no significant effect of career
management on the relationship between the other two dimensions, the perception of attribution and simplicity,
and the intention to leave.

Keywords: Perceived Overqualification, Intention to Leave, Career Management, Career Planning

JEL Classification: D23, 015, M12

Makale Gecmisi / Article History

Bagvuru Tarihi / Date of Application : 17 Mayis / May 2023

Kabul Tarihi / Acceptance Date : 18 Temmuz / July 2023

© 2023 Journal of Yasar University. Published by Yasar University. Journal of Yasar University is an open
access journal.




Ugar, Z. Kizilkan, M. H. / Journal of Yasar University, 2023, 18/71, 293-315

1. Giris

Yeteneklerini tam olarak ortaya koyan iggdrenlerin orgiit basarisi i¢in ne denli 6nemli oldugu
birgok arastirmaci tarafindan siklikla dile getirilmektedir. Ancak isgoérenler, sahip olduklar
egitim, deneyim ve yetenek setlerine kiyasla c¢ogu zaman daha basit islerde
calistirildiklarindan (Yu vd., 2021), orgiitler onlarin gosterebilecegi iist diizey performanstan
tam anlamiyla yararlanamamaktadir (Aydogan ve Olguncelik, 2020; Lee vd., 2021; Yildiz
vd., 2021). Literatiirde algilanan asir1 vasiflilik veya algilanan asirt niteliklilik olarak
kavramsallastirilan bu olgu son donemlerde arastirmalara siklikla konu olurken, sonuglari
itibariyle de dikkate alinmasi gereken bir olgu oldugunu kanitlamistir. Nitekim isgorenler icin
isin anlamsiz hale gelmesi, iste tatmin olamama ve hayal kirikligi, lizgiin, kaygili ve kizgin
hissetme, duygusal tiikkenmislik, ise yabancilagsma, isgoren yenilik¢ilik davranisini olumsuz
olarak etkilemesi ve orgiitsel baglilikta diisiis (Harari vd., 2017; Karacaoglu ve Arslan, 2019;
Arvan vd., 2019; Mottaz, 1981; Burris 1983; Johnson ve Johnson 1996; Liu vd., 2015;
Navarro vd., 2010; Zhao vd., 2021; Yildiz ve Arda, 2018; Kanbur ve Sen, 2020; Liu ve Wang,
2012) gibi bir ¢ok olumsuz durum ve duyguya neden oldugu arastirmacilar tarafindan ortaya
konmustur. Ozellikle de isleriyle anlamli bir bag kuramayan calisanlar agisindan durum, isten
ayrilma karar1 vermeye ve ¢ogu kez de isten ayrilmaya neden olmaktadir.

Isten ayrilmanin en 6nemli yordayicisi olan isten ayrilma niyeti (Cetin vd., 2015), uzun
yillardir akademik caligmalara konu olmaktadir. Yalin olarak ¢alisanin yakin bir zamanda
isine son verme istegi olarak tanimlanabilecek (Mobley, 1982) olan isten ayrilma niyeti, ilgili
literatiirde orgiit basarisina zarar veren bir olgu olarak kavramsallasmistir. Nitekim Isgoren
devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde hem kaynak hem de zaman israfi olusmakta ve bu
orgiitlerde deneyimli ¢alisan agig1 da olusmaktadir. Bu olumsuz etkiler incelendiginde, bir
calisanin isten ayrilmasinin; deneyime sahip bir is giliciinin kaybinin yaninda yeni bir
isgorenin ige alimi ile ilgili ise alinma siireci, egitimi ve uyum saglayip saglayamamasi
acilarindan arzu edilmeyen etkilerinin oldugu goriilmektedir. Ayrica deneyimli bir iggdrenin
isinden ayrilmas1 organizasyonda ¢alisanlar arasinda daha 6nceden var olan sosyal etkilesimin
ve iletisiminde aniden kesintiye ugramasina ve uyumunun bozulmasina neden olabilmektedir
(Sahin 2011). Somaya vd., (2008) ozellikle de bilgi odakli ve insan temelli kuruluslar i¢in
degerli bireysel tecriibe ve bilgilerin ¢alisanin isten ayrildiktan sonra kayboldugunu
belirtmektedir. Ancak isgorenlerin calistiklart is yerlerinde uzun soluklu olarak istthdam
edilmeleri oOrgiitler agisindan olumlu bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bu durum
orgiitlerin yatirnm yapmis oldugu insan kaynagindan daha fazla verim saglamasina katki

yapacaktir.
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Cotton ve Tuttle (1986), isten ayrilma niyetini tetikleyen baslica faktorleri alternatif is
olanaklari, yOnetim tarzi, is tatmini, iicret, Odiillendirme, cinsiyet, yas ve aile olarak
siralamigtir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetinin olugmasina ve hatta calisanin isten
ayrilmasina ve istifa etmesine neden olan asar1 vasiflilik olgusu (Akin ve Ulukdk, 2016;
Karacaoglu ve Arslan, 2019; Yildiz ve Arda, 2018), isgoren performansini olumsuz
etkilemesine dayal1 olarak orgiit basarisinin diigmesinde belirleyici olgulardan biri olarak
degerlendirilmektedir (Biaobin vd., 2021). Ciinkli ¢alisanin isi ile uyumsuzlugu, onun
motivasyonunu olumsuz olarak etkilerken (Halbesleben ve Wheeler, 2008: 245); sonug olarak
orgiitiin etkinligini, {iretkenligini ve dolayisiyla da karliligin1 diisiirmektedir (Lobene ve
Meade 2010). Ciinkii kendini asar1 vasifli olarak algilayan isgdrenler kendi bilgi, beceri ve
deneyimlerini diigiindiiginde daha fazla beklenti i¢ine girmekte ve bu beklentilerine olumlu
karsilik bulamadiklarinda ise islerine ve Orgiitlerine karsi olumsuz tutum ve davranislar
sergilemektedirler (Ozkanan, 2018). Nitekim arastirma sonuclarma bakildiginda  asiri
vasifillik algisinin Orgiitsel muhalefete  neden oldugu (Ustiin vd., 2021), orgiitsel
0zdeslesmeyi olumsuz olarak etkiledigi (Giizel ve Sigirci, 2022), iiretkenlik karsiti
davraniglara neden oldugu (Liu ve digerleri, 2015) ile ilgili bilimsel aragtirma sonuglarina
ulasilmaktadir. Dolayisiyla orgiitler, bu gibi olumsuz durumlarla karsilasmamak ve
calisanlarindan en {ist diizeyde yararlanabilmek icin onlar1 vasiflarina/niteliklerine uygun
islerde istthdam etmeleri gerekmektedir ki nitekim daha {istiin tecriibe, egitim ve beceri sahibi
olduklarin1 diisiinen isgorenler niteliklerine daha ¢ok wuyan isleri hak ettiklerini
diistinmektedirler (Liu ve Wang, 2012). Ancak giinlimiizde bireyler daha kalifiye hale gelmek
adina birgok bilgi, yetenek, deneyim ve sertifika vb. yeterliliklerle donanimli hale gelirken bu
kisilerin bilgi, yetenek ve deneyim setlerine uygun isler ayni diizeyde artmamaktadir (Erdogan
vd., 2018). Dolayistyla bu durum giincelligini siirekli koruyacak bir sorun olarak karsimizda
duracaktir. Genel olarak isgorenlerin isletmeler i¢in 6nemi ve isten ayrilan vasifh ¢alisanlarin
isletmelere neden oldugu yiiksek maliyetler g6z Oniine alindiginda sorunun olumsuz
sonuglarint minimize edecek olgularin tespiti onemli hale gelmektedir. Bu noktada orgiitler
tarafindan kariyer yoOnetimine iliskin uygulamalar ozellikle de calisanin asir1 vasiflilik
temelinde olusabilecek isten ayrilma niyetini etkileyebilecek bir yapi sunmaktadir. Ciinkii
isgdrenin beklentilerine uygun bir kariyer planlamasi onlar1 olumlu olarak etkileyecektir.

Kariyer Yonetimi iggorenin yillar igerisinde is ile ilgili bilgi, deneyim ve tecriibelere
dayali olarak isinde kaydettigi ilerlemenin is pozisyonuna olumlu yansimasi olarak ifade
edilebilir (Bayraktaroglu vd., 2015). Bu isgorenler acisindan arzu edilen bir durumdur ve
orgiitlin basarisi i¢in kalifiyeli ¢calisanlar1 orgiitte tutmanin ve onlardan en {iist diizeyde fayda

saglamanin (Tunger, 2012) en 6nemli zemini olusturur. Bu nedenle orgiitler tarafindan kariyer
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yonetimi  planlar1  olusturulmaktadir. Bu sayede c¢alisanlar kariyer basamaklarda
ilerleyebileceklerini ve bireysel gelisimleri igin gerekli olan 6rgiit desteginin saglanacagini
bilirler (Findik¢i, 2009). Bununla birlikte kariyer planlama, orglit ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin onemli bir aractir. Iyi olusturulmus kariyer yonetimi sistemleri sayesinde
calisanlarin kariyer hedefleriyle orgiit hedefleri uyumlastirilir. Bu sayede hem bireysel tatmin
saglanmakta ve hem de calisan verimliligi ve dolayisiyla da orgiitsel verimlilik gelismektedir
(Kalig ve Oztiirk, 2009). Nitekim kariyer yonetiminin olumlu etkileri bir¢ok bilimsel arastirma
sonuglariyla ortaya konmustur. Orgiitsel bagliliga etkisi (Karavardar, 2014; Biiyiiky1lmaz vd.,
2018;), is tatminine etkisi, (Bliyiikyilmaz vd., 2018), motivasyona etkisi (Yumusak ve Coban,
2012), performansa etkisi (Yaman vd., 2021), ¢alisan memnuniyetine etkisi (Kahraman ve
Findikli, 2018) ve isten ayrilma niyeti azaltmasi (Mo Yuen-han vd., 2022). Bununla birlikte
Calis ve Ersen (2006) kariyer yonetiminin olumsuz tutum ve davranislar tizerinde olumlu
etkilerinin oldugunu belirtmektedirler. Buradan hareketle iyi planlanmig bir kariyer
yonetiminin asir1 vasifliligin olusturdugu olumsuzluklar1 ortadan ilimlastirabilecek bir yapida
oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla bu caligmada isgvrenler tarafindan algilanan asir1
vasifiligin ~ isten  ayrilma  niyeti  lizerindeki  etkisinde  kariyer = yOnetiminin
diizenleyicilik/moderator etkisi arastirilmistir. Amaca yonelik olarak arastirma degiskenleri
kavramsal diizeyde incelenmis ve arastirmanin teorik modeli olusturularak gelistirilen
aragtirma hipotezleri test edilmistir. Literatiir arastirmasina dayali olarak belirlenen
degiskenlerle olusturulan modele dayali benzer bir c¢alismanin olmadigi gorilmiistiir.
Dolayistyla arastirma 6zgiin bir ¢alismadir ve ortaya koydugu sonuglar bakimindan hem

literatiire hem de uygulayicilara yonelik katkilar sunmaktadir.

2. Literatiir incelemesi

2.1. Algilanan Asirt Vasifillik Kavrami
Asirt vasiflilik kavramu ilk olarak Freeman (1976) tarafindan “The Overeducated American”
adli kitapta tanimlanmistir. Freeman’ a (1976) gore asir1 vasiflilik, isgdrenin bilgi, birikim,
egitim seviyesi gibi donanimlarinin c¢alistigt isin gerektirdigi diizeyden fazla olmasi
durumudur. 1990 yillar itibariyle uluslararasi bilimsel arastirmalara siklikla konu olan Asir
Vasiflilik olgusu ulusal yazinda ancak 2010’ lu yillarla birlikte ele alinmaya baslanmistir
(Karacaoglu ve Arslan 2019). Kavram ulusal yazinimizda asirt vasiflilik, asirt niteliklilik,
fazla niteliklilik veya iistiin niteliklilik gibi isimlerle adlandirilmistir (Sendogdu ve Kogyigit,
2021: 48).

Kavramin iktisat biliminde de ele alindigi goriilmektedir. Iktisatcilar kavrami eksik

istihtam (underemployment) olarak nitelendirirken (Ugar ve Sezgin 2021), diisiik licret ve
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istthdam ac¢i1g1 gibi makro diizeyde caligmalara konu etmislerdir. Buna karsin olgu, yonetim
ve orgiit bilimciler tarafindan mikro diizlemde psikolojik ve sosyolojik etkilerine dayal1 olarak
orgiitsel c¢iktilar tizerindeki etkileri baglaminda ele alinmistir. Kavramsallastirma cabalarina
dayali olarak konu, objektif/nesnel ve siibjektif/6znel (¢alisanin kisisel degerlendirmesi)
degerlendirmelere dayali olarak iki farkl1 sekilde de ele alinmustir (Gizlier, 2021). Orgiit ve
yonetim arastirmacilar1 asirt vasiflilik olgusunu daha genel olarak siibjektif temelde ele
almaktadir (Ince ve Nevo 2008,; Ugar ve Sezgin, 2021). Objektif asir1 vasiflilik somut is
analizlerine dayali olarak calisanin egitim, yetenek ve deneyimlerinin bu analiz sonuclariyla
eslestirilmesiyle belirlenirken, siibjektif asir1 vasiflilik ise ¢alisanin igini ve iginin g¢evresini
0znel olarak nasil algiladigina iliskin psikometrik testlerle belirlenmektedir (Ugar ve Sezgin,
2021). Dolayisiyla kavram psikolojik arastirmalarda genellikle objektif O0lgmenin aksine
algilanan asir1 vasiflilik olarak ifade edilen bir algi ya da tutum olarak degerlendirilebilir.
Bununla birlikte kavram, uluslararasi yazinda mismach (yanlis eslesme) ve not growth
(gelisememe/ilerleyememe) boyutlariyla irdelenmistir (Khan ve Morrow, 1991; Johnson ve
Johnson, 1996; Maynard, vd., 2006; Fine ve Nevo, 2008; Lee, Chou ve Wu, 2016: Akin ve
Ulukdk, 2016). Yanlis eslesme calisanin bilgi, egitim, yetenek ve deneyimlerine oranla daha
alt seviyelerdeki islerde ¢alismasini vurgularken, gelisememe boyutu ise yapmis oldugu isin
zorlayict olmamasi, yeni bilgi ve deneyimler gerektirmemesi nedeniyle ¢alisanin kendini
gelistirememesi olarak ele alinmigtir. Ulusal yazinda ise Ugar ve Sezgin (2021) tarafindan
gergeklestirilen Olcek gelistirme calismasinda kavrama iliskin {ic boyut belirlenmistir. Bu
boyutlar, arastirmacilar tarafindan Vasiflilik algisi, Yakistirmama ve Basitlik algisi olarak
isimlendirilmigtir (Ugar ve Sezgin, 2021). Ayrica Ozkanan (2018) tarafindan yapilan
caligmada algilanan asir1 vasiflilik olgusunun, algmmin kaynagimna; yani ig goren, amir ve
caligma arkadaslar1 olmak iizere kimin tarafindan algilandigina ve olusma zamanina gore;
yani ise girmeden ya da ise girdikten sonra olusmasina gore farklilik gdsterecegi
belirtilmektedir.

Kavrama iliskin olarak farkl disiplinlerde de yapilan tanimlar olmakla birlikte yonetim ve
orglit arastirmacilan tarafindan kavram iligkin tanmimlar asagidaki gibidir. Algilanan asiri
vasiflilik isgorenin isi i¢in gerekli olan bilgi, egitim, deneyim ve yeteneklerden ¢ok daha
fazlasina sahip oldugu ve isin zorlayici olmamasindan kaynakli olarak yeni beceriler
kazanilmasinda olanaklarin sinirli olmast yoniindeki algisini ifade etmektedir (Johnson vd.,
2002, Ozkanan, 2019). Maynard vd., (2006) algilanan asir1 nitelik kavramimi calisanlarin
kendi niteliklerinin (Or. egitim, beceri, deneyim) islerinin gerektirdigi niteliklerden daha iyi
oldugunu hissetmeleri durumu olarak ifade etmektedir. Fine ve Nevo (2008) isgdrenin

kendisini yapmis oldugu ise gore cok fazla vasifli olarak algilamasi seklinde tanimlamaktadir.
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Erdogan vd. (2011) isgérenin galistigi is i¢in zaruri olmayan veya yaptigi iste kullanmadigi
beceri, bilgi, deneyim, yetenek, egitim, ve diger 6zelliklere sahip olmasi ve bu o6zelliklerini
tam ve yerinde kullanamamasi seklinde tanimlamaktadir (Erdogan vd., 2011). Kogyigit ve
Sendogdu (2022: 50) tarafindan isgérenin bilgi beceri ve yeteneklerinin g¢alistifi isin

gereklerine uymadigi ve isgoren — is uyumsuzlugu anlamina geldigi belirtilmektedir

2.2. Isten Ayrilma Niyeti
Isten ayrilma niyeti isgdrenin orgiitteki calisma diizeni ve kosullarindan memnun olmayip
kendi arzusuyla isine son vermesi ya da baska islere yonelme niyeti olarak tanimlanabilir
(Yildiz vd 2017). Rusbelt vd. (1988)’ na gore isten ayrilma is gorenin is kosullarindan
rahatsiz olmasi sonucu sergiledikleri yikict ve aktif eylemler olarak ifade edilmektedir
(Begenirbas ve Caliskan 2014). Gaertner’a (1999, s.479) gorek ise bir bireyin kendi inisiyatifi
ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimi seklinde tanimlamaktadir.

Isten ayrilma isgdrenin calistigi orgiitten fiilen ayrilmasi olarak kabul edilirken, isten
ayrilma niyeti ise isgorenin davranigsal bir tutum olan isten ayrilma istegini ifade etmektedir
(Yildirirm vd. 2014). Literatiirde yapilan inceleme sonucu isten ayrilma niyetinin fiile
doniismesi arasinda giiclii bir iliski oldugu gériilmektedir (Cetin vd., 2015). Isten ayrilma
niyetinin isten ayrilma fiiline doniismesi siireci bir¢ok faktdrden kaynaklanabilir. Bu faktorler;
alternatif is olanaklari, isten ayrilmay: diistinme, orgiitsel baglilik, calisanin aldig iicret ve
calisanin isinde sahip oldugu 6zerklik olarak siralanabilir (Seyrek ve Oguz 2017). Begenirbas
ve Caligkan’a (2014) gore isgdrenin isten ayrilmasinin etkileyen faktorler; orgiit kiiltiirt,
isgdrenin ¢alisma arkadaslariyla uyumu, kariyer planlamasi ve cevresel faktdrlerdir. Isten
ayrilma niyeti ayrica iggorenin yas, cinsiyet, egitim, tecriibe, calistig1 isindeki gorev siiresi,
yonetim tarzindan memnun olma, prosediirel adalet gibi faktorlerden kaynaklanmaktadir
(S6kmen ve Simsek 2016).

Yapilan aragtirmalar, isten ayrilmanin orgiitler igin son derece biiyiik bir sorun ve oldukca
maliyetli bir durum oldugunu ortaya koymaktadir. Isgdrenler isten ayrilmaya
niyetlendirlerinde c¢alistiklar1 orgiit amaglarina uygun davranmamakta ve is verimliligini
diisiirmektedirler (Cekmecelioglu 2014). Sahin (2011) isten ayrilmayi, yetismis calisanin
ayrilmasi ile olusan insan kaynagi kaybi ve is akisini bélmesi agisindan isletmelerin olumsuz
etkilenmesi olarak ifade etmektedir. Isgdrenin isten ayrilmas: drgiit calisanlari arasinda sosyal
etkilesimi ve iletisimi bozmakta, orgiitte kaygi ve karamsarliga sebep olmaktadir. Ayrica
isletmelerde ¢alisan devir hizinin yiliksek olmasi maliyetleri dogrudan (yeni eleman bulma,
personel egitimi ve yetistirilmesi) ve dolayl (isletmedeki biitiinliiglin bozulmasi, personelin

caligma isteginde azalma ve is kalitesinin diismesi) olarak artirmaktadir (Erdirengelebi ve
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Filizoz 2016). Kitapc1 vd., (2013)’da isgorenin yetismesi icin isletmelerin hem zaman hem
para harcadigin1 bundan dolay1 iggdrenin isten ayrilmasimin orgiitler i¢in olduk¢a maliyetli
oldugunu ifade etmektedir. Erdirengelebi ve Filizoz (2016) olaya farkli bir boyuttan bakarak
isgorenin daha giizel bir iste g¢alismak igin isten ayrilmasini isgoren i¢in olumlu bir durum
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica isten ayrilma niyetinde olan is géren, ekonomik krizlerin
hakim oldugu ve istihdamin yetersiz oldugu donemlerde alternatif is olanaklar1 bulmada

zorlanacag icin isten ayrilma niyeti azalabilir.

2.3. Kariyer Yénetimi
Ulusal yazinda kariyer kavrami 1980’11 yillarda kullanilmaya baglanmistir. Fransizca
“carriere” sozciigiinden Tiirk¢eye giren kariyer kavrami iggdrenin calistifi orgiitte yasadigi
zorluklar ve planlamasi gereken yollar seklinde tanimlanmaktadir (Giimiistekin ve Giiltekin
2009). Irmis ve Bayrak (2001)’ a gore kariyer; Isgorenin is hayatinda karsilastig: firsatlar ve
daha giizel bir hayat standardi1 yakalamasidir. Bayraktaroglu vd. (2015) kariyeri; isgorenin is
hayat1 boyunca ilerlemesi, isgbrenin yasami boyunca is ile ilgili edindigi deneyimle bireysel
olarak takindig1 davranig ve tavir dizisi, yillar igerisinde isgorenin is alaninda stirekli
ilerlemesi deneyim ve beceri kazanmasi seklinde tanimlamaktadir. Kariyer tanimi genel
olarak isgdrenin isinde kaydettigi ilerleme sonucu is pozisyonun degismesi seklinde
tanimlanir. Fakat Irmis ve Bayrak (2001) kariyerin isgdrenin isinde ilerleme kaydetmeden
bilgi ve becerisini artirarakta elde edebilecegini vurgulamaktadir. Kariyer kavramini iggéren
ve Orgiitler agisindan bilimsel olarak ilk kullanan Anne Roe (1956) ‘Meslekler Psikolojisi’
kitabi ile olmustur. (Yavuz 2006)

Kariyer yonetimi son yillarda arastirmacilarin sik¢a ele aldigi bir konudur. Yapilan
literatiir taramasinda kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme, insan kaynaklari
yonetimi gibi kavramlarin benzer anlamlarda kullanildigi ve aralarinda net bir ayrimin
olmadig1 goriilmektedir (Kilig ve Oztiirk 2009). 1970 1li yillara kadar kariyer yonetimi
isletmelerin daha c¢ok ise alma-yerlestirme isten c¢ikarma gibi insan kaynaklarina dayali
faaliyetler olarak degerlendirilirken, ilerleyen siireglerde isletmelerin yagsam kalitesini
artirmas1 buna bagl olarak isgérenlerin kariyerlerini planlamasi ve gelistirmesinin 6nem
kazanmasina neden olmustur (Yavuz 2006). Kariyer yonetiminin ortaya ¢ikmasi; i gorenin
daha kaliteli bir hayat siirdiirmesi, esit is imkanlar1 talebi, isgérenlerin artan egitim
durumlarina karsin orgiitlerde ekonomik 1iyilestirmenin yavaslamasi terfi imkénlarinin
azalmasi gibi sebeplere dayanmaktadir (Irmis ve Bayrak 2001). Kariyer yonetimini sadece
isgoren ya da sadece isletmeler acisindan degerlendirmek amaclanan hedefin eksik kalmasina

sebep olacaktir (Biiyiikkyilmaz vd. 2018). Kariyer yonetimini iki boyuttan degerlendirmek
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gereklidir. Isgoren boyutu ve isletme boyutu. Birinci boyutta; isgorenin kendi bilgi, becerisi
ve Orgiitteki konumunu bilmesi, gelecekte hangi konuma gelmek istediginin farkinda
olmasidir. Ikinci boyutu ise; isletmeler kendi amagclar1 dogrultusunda bireysel beklendi ve
hedefleri karsilikli olarak biitiinlestirmesidir. Bu anlamda kariyer yonetimi ancak isgoren ve
isletmelerin birlikte planlayacaklar1 faaliyetlerin tamamini kapsamaktadir (irmis ve Bayrak
2001). Nitekim bu konuda Giimiistekin ve Giiltekin (2009); kariyer planlamasinin isgdrenin is
hayatina yonelik beklentilerinin, igletmeler tarafindan yerine getirilen faaliyetler oldugunu
yani iggorenin istekleri ile isletmeleri isteklerinin sagladigi uyum olarak degerlendirirler. Aym
sekilde Giil ve Avcr (2018); isletmelerin isgérenin kariyer planlamasina ortaya ¢ikacak
sorunlar1 gidermesi ve kariyer planlamasina yardimci olarak bu durumu isletmeler i¢in bir
avantaja cevirmeleri gerekmekte oldugunu savunmaktadir. Kariyer yonetiminin amaglari;
isgéren memnuniyeti, i§ tatmini, insan kaynaklarindan daha etkin ve verimli faydalanmak,
calisgan motivasyonu ve isgdrenin iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemeleri yapmak
olarak siralanabilir (Albayrak 2007 s: 5). Kariyer yonetimi ge¢misten giinlimiize bircok
degisik asamada degerlendirilmistir. Orn. Geleneksel goriiste isletmeler icin bir maliyet
merkeziyken gilinlimiizde ise igletmeler i¢in verimlilik merkezi haline gelmistir. Bu anlamda
kariyer yonetiminde isgdren-isletme performansini artiracak ve en verimli isgiicli olusturacak

bir bakis a¢is1 gerekmektedir (Soysal ve Kiling 2016).

3. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler
3.1. Algilanan Asirt Vasiyfiligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Calisanin yakin bir zamanda igine son verme istegiyle ilgili diisiincesi olarak tanimlan isten
ayrilma niyeti (Mobley, 1982), calisanin isine son vermesinin en énemli tahminleyicisi olarak
degerlendirilmektedir (Tett and Meyer, 1993). Kisi-is uyumu teorisi temelinde
degerlendirildiginde bilgi, beceri, veya yeteneklerinin isin gereklilikleriyle uyusmadigina
inanan caliganlarin isten ayrilma niyet ve cabasinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir
(Maynard vd., 2006; Kraimer vd., 2009; Lobene ve Meade, 2013; Vinayak vd., 2021; Akin ve
Ulukok, 2016; Wang vd., 2019;Karacaoglu ve Arslan, 2019; Yildiz ve Arda, 2018). Nitekim
kendilerin asir1 vasifli olarak algilayan g¢alisanlar, isleri i¢cin gerekenden daha fazla egitim,
deneyim, bilgi veya beceriye sahip olduklarina inanmaktadirlar. Dolayisiyla igin gerekleriyle
calisan yetenekleri arasinda bir uyumsuzluk olusmaktadir. Bu bakimdan g¢alisanlar yaptiklari
iste mesleki potansiyellerini tam olarak kullanamadiklarini diigiinmektedirler (Maynard vd.,
2006). Buradaki temel sorun ise asir1 vasifli ¢alisanin degerli olarak gordiigii becerilerini
kullanamamasindan (Luksyte vd., 2011) kaynaklanmaktadir. Bundan dolay1 kendilerine

yeterince deger verilmedigine ve ayrica niteliklerine bagli olarak daha iyi bir isi hak
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ettiklerine inanmaktadirlar (Wu vd.,, 2015). Ciinkii asir1 vasifli ¢alisan yetenekleriyle uyumlu
bir iste kariyer tatmini saglamak istemektedir ancak mevcut isi buna olanak saglamamaktadir
(Lee, 2005). Dolayisiyla ¢alisan isten ayrilma niyeti icerisine girmektedir. Ciinkii ¢alisan bu
sayede isinin gereklilikleri ile yetenekleri arasindaki esitsizlik nedeniyle ortaya ¢ikan bilissel
uyumsuzlugu azaltmaya calisir (Lobene ve digerleri, 2015).

Bununla birlikte Liu ve Wang (2012) bu sorunu esitlik teorisi temelinde
degerlendirmislerdir. Arastirmacilara gore 6zellikle de asir1 vasifli ¢calisanlar kendileriyle ayni
isi yapin diger is arkadaglariyla kendilerini kiyasladiklarinda girdi/¢ikt1 orantisizligi nedeniyle
kendilerine kars1 haksizlik yapildigini diisiinmektedirler. Ornegin, asir1 vasifli ¢alisan daha
diisiik egitim ve deneyime sahip bir is arkadasiyla ayn1 gorevi yapabilir. Bu durumda, vasith
calisanin ekstra egitimi ve deneyimi (yani girdi), performans icin ekstra firsatla (yani ¢ikti)
orantili degildir ve bu da adaletsizlik algilarina yol agar (Liu ve Wang 2012). Dolayisiyla bu
sorun telefi edilmediginde calisan isinden ayrilmaya niyetlenebilir.

Sonu¢ olarak kendisini asir1 vasifli olarak algilayan c¢alisanlar digerlerine kiyasla
islerinden ayrilma konusunda daha yiiksek niyet sergileme egilimindedirler. Bu tespitlere
dayali olarak asagidaki hipotezler onerilmistir:

HI: Algilanan Asir1 vasiflilik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski vardir.

Hla: Algilanan Asir1 vasiflilik alt boyutlarindan vasiflilik algist ve isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

Hlb: Algilanan Asirt vasiflilik alt boyutlarindan yakistirmamave isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.

Hlc: Algilanan Asir1 vasiflilik alt boyutlarindan basitlik algis1 ve isten ayrilma niyeti

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

3.2. Kariyer Yénetiminin Diizenleyicilik Etkisi
Isik (2019) Algilanan asirt vasifliligin bireysel kariyer yonetimiyle iliskisi oldugunu
belirtmektedir. Kendilerini vasifli olarak goren galisanlar refahlari igin 6zen gosterildiginde ve
cabalarinin takdir edilecegi ve karsilik bulacagina inandiklarinda, orgiitlerine daha fazla
katkida bulunmak ve daha iyi performans gostermek icin motive olmaktadirlar (Vinayak vd.,
2021). Tersine gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilanmayacagina inanan asir1 vasifli
caliganlar ise bunun tam aksi sekilde tutum ve davranislar sergileyeceklerdir (Edwards vd.,
2006; Cable ve Edwards, 2004). Bu noktadan hareketle kariyer yonetimi, ¢alisanin istek ve
beklentilerinin siiregsel olarak bir program dahilinde yerine getirilece§ine ve esit

davranilacagina olan inancin1 olumlu olarak etkilemektedir. Nitekim bu konuda Gilimiistekin
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ve Giiltekin (2009); kariyer planlamasinin isgorenin is hayatina ydnelik beklentilerinin,
isletmeler tarafindan yerine getirilen faaliyetler oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla kariyer
yonetimi ¢alisanin bilgi, tecriibe ve deneyimleriyle orantili olarak siire¢ igerisinde olumlu
karsilik verilecegi beklentisini giiclendirdigi icin isten ayrilma niyetini olumsuz sekilde
etkileyecektir. Bununla birlikte algilanan asir1 vasiflilik tarafindan olumsuz olarak etkilenen
bir¢cok degisken (is tatmini, is memnuniyeti, orgiitsel baglilik, motivasyon, performans, isten
ayrilma niyeti vb.) kariyer yonetimi degiskeni tarafindan olumlu olarak etkilenmektedir.
Nitekim kariyer yonetiminin olumlu etkileri birgok bilimsel aragtirma sonuglariyla ortaya
konmustur. Kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisi (Karavardar, 2014; Biiyiiky1lmaz vd.,
2018;), is tatminine etkisi, (Bliyiikyilmaz vd., 2018), motivasyona etkisi (Yumusak ve Coban,
2012), performansa etkisi (Yaman vd., 2021), ¢alisan memnuniyetine etkisi (Kahraman ve
Findikli, 2018) ve isten ayrilma niyeti azaltmast (Mo Yuen-han vd., 2022) gibi olumlu
sonuclart bilimsel calismalarla ortaya konmustur. Bu bakimdan kariyer yonetimi algilanan
asirt vasiflilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski tizerinde diizenleyicilik etkisi
gosterebilecek bir yap1 sunmaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler onerilmistir:

H2: Algilanan Asir1 vasiflilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski lizerinde Kariyer
Y 6netiminin diizenleyicilik etkisi vardir.

H2a: Algilanan Asir1 vasiflilik alt boyutlarindan vasiflilik algist ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski tizerinde Kariyer Yonetiminin diizenleyicilik etkisi vardir.

H2b: Algilanan Asir1 vasiflilik alt boyutlarindan yakistirmama ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki lizerinde Kariyer Y 6netiminin diizenleyicilik etkisi vardir.

H2c: Algilanan Asint vasiflilik alt boyutlarindan basitlik algist ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligki tizerinde Kariyer Y 6netiminin diizenleyicilik etkisi vardir.

/ALGILANAN \
ASIRI
VASIFLILIK I N [ Isten Ayrilma Niyeti ]

vV

H1

Boyut 1: Vasiflilik

Algisi
-

) H2
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Sekil 1. Arastirma Kavramsal Modeli
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4. Arastirma Tasarimi

Bu ¢ilismada nesnelci paradigma igerisinde degerlendirilen survey yontemi tercih edilmistir.
Bu yontem dahilinde kullanilacak analizlere gerekli veriyi toplamak i¢in yapilandirilmis anket
formu kullanilmigtir. Anket formunda katilimcalarin yanitlamasi i¢in topam 45 ifade yer
almistir. Bu ifadelerden 8 (sekiz) tanesi katilimcilar1 tanimlamaya yonelik demografik
sorulardan olusmaktadir. Geriye kalan 37 ifade ise arastirma konusu degiskenleri dlgmeyi
amaglayan testlerden olusturulmustur. Anket formunda yer alan ifadeleri derecelendirmek
amactyla 5’11 likert tipi 6lgeklendirmeden yararlanilmigtir.

Arastirma tasariminda ilk olarak arastirmaya katilim saglayan Ornekleme iliskin
tanimlayic1 bilgilere yer verilmistir. Daha sonra arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin
giivenilirlik ve gecerliligini ortaya koyacak testler yapilarak sonuglar tablo seklinde
sunulmustur. Bunun igin glivenilirlik analizleri, birlesim ve ayrisim gecerliligine iliskin testler
ve dogrulayici faktdr analizleri gergeklestirilmistir. Son olarak arastirma modelinde ortaya
konan iligkileri 6lgmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Belirtilen analiz
ve testler i¢in igin IBM SPSS 25 ve Amos 25 paket programi ve Excel 2016 programi
kullanilmistir.

Arastirma Orneklemi ve Veri toplama: Bu arastirmaya orneklem belirlemek amaciyla
kolayda ve kartopu Ornekleme yontemleri secilmistir. Belirtilen yontemleri kullanmaktaki
temel amac¢ c¢ok biiylik olan ana kiitle yapisindan yeteri kadar 6rneklemi kolay, hizli ve
ekonomik bigimde saglamaktir (Aaker, vd., 2007, 394). Arastirma ana kiitlesini Tirkiye’de
faaliyet gosteren 0zel sektdr banka calisanlart olusturmaktadir. Bu 6rneklemin secilmesinin
nedenleri; bu bireylerin egitimli bireyler olmalar1 ve egitim setlerine kiyasla ilgili bankalarda
yeterli sayida kariyer basamagiin olmamasi ve sik yasanan istifalardir. Netikim Bankalar
Birliginin Eyliil 2022 raporunda 6zel sektor banka calisanlarinin 119884 oldugu ve bunun
110527’sinin yiiksek 6grenime sahip oldugu goriilmiistiir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2022).
Soru formu Google Formlar tizerinden elektronik olarak olusturulmus ve 14/04/2023 —
30/04/2023 tarihleri arasinda katilimcilara gonderilerek formu doldurmalar: istenmistir. Veri
saglamak amaciyla gonderilen soru formlar1 toplam 304 katilimei tarafindan yanitlanmistir.
Ancak katilimc1 demografik bilgilerinin incelenmesi sonucunda ¢aligmadiklari tespit edilen 6
(Alt1) ve sorulara eksik ve hatali yanitlar verdikleri diisliniilen 2 (iki) katilimciya ait veriler
analizlere dahil edilmemistir. Son durumda analizlere 296 soru formundan saglanan veriler
dahil edilmistir. Orneklem biiyiikliigiine iliskin olarak soru sayis1 temel alinmis ve en az on
kat1 dikkate alinmistir. Nitekim literiitiirde soru sayilarinin toplami baz alinarak arastirma icin
yeterli olacak 6rneklem sayisinin tespit edilebilcegi belirtilmektedir (Orn. Jarayam vd., 2004;

Yigit vd., 2008).
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Tablo 1. Ornekleme Iliskin Demografik Bilgiler

Cinsiyet F % Yas F %
Erkek 229 77 4 18-25 29 9,8
Kadmn 66 22,3 26-33 89 30,1
Belirtmemis 1 0,3 34-49 168 56,8
Toplam 296 100 50 ve iizeri 10 3,4
Medeni Durum F % Toplam 296 100
Evli 113 514
Bekar 106 48,2 Sektor F %
Belirtilmemis 1 0,4 Kamu 0 0
Toplam 296 100 Ozel 296 100
Toplam 296 100
EgitimDurumu F %
Tlkogretim 9 3,0 Calisma Yili F %
Lise 76 25,7 0-5 66 224
On Lisans 41 13,9 6-10 76 25,7
Lisans 132 44,6 11-15 84 28,5
Lisans Ustii 38 12,9 16 ve iizeri 69 234
Toplam 296 100 Toplam 296 100

Arastirma Orneklemini 6zel sektor banka galisanlari olusturmaktadir. Cinsiyete gore
dagilima bakildiginda erkeler aragtirma 6rnekleminin % 77,4’ tinii olustururken kadinlar ise %
22,3’linli olusturmaktadir. Katilimcilarin % 51,4 ii evliyken geriye kalan %48,2’sinin bekar
oldugu goriilmektedir. Egitim durumu agisindan incelendiginde katilimcilarin yaklasik olarak
% 75’inin yliksekogretim kurumlarindan mezun olduklari, dolayisiyla 6rneklemin egitimli
bireylerden olustugu gorilmektedir. Katilimcilarin is hayatinda gecirdikleri siireye

bakildiginda ise dengeli bir dagilim gdsterdigini sOylenebilir.

4.1. Arastirma Olgekleri
Algilanan Asir1 Vasiflilik Olgegi: Asirt vasiflilik Algisim dlgmek igin Ugar ve Sezgin (2021)
tarafindan gelistirilen 3 boyut 13 ifadeden olusan Algilanan Asir1 Vasifliik Olgegi
kullanilmastir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Karatas (2013)’1n otel isletmelerinde kronizmin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerine etkisinin anlasilabilmesi icin gelistirdigi 6l¢ek kullanilmstir.
Wayne vd. (1997) tarafindan ve Rusbult vd. (1988) olusturulan; Karatag (2013) tarafindan
kullanilmis 6 ifadeden olusan dlgekten yararlanilmistir.

Kariyer Yonetimi Olgegi: Kilig (2009) tarafindan gelistirilen ve 9 maddeden olusan

kariyer planlama 6lcegi kullanilmigtir.
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5. Analiz ve Bulgular

5.1. Verilerin Analizler icin Uygunlugunun Belirlenmesi

Bu aragtirmada kullanilan verilerin uygulanmasi disiiniilen parametrik testler i¢in
uygunlugunu belirlemek amaciyla normallik testleri uygulanmistir. Olgeklerde yer alan tiim
faktorler ayri olarak normal dagilim agisindan incelenmis ve basiklik ve carpiklik kosullar1 -
1,5 ve +1,5 aras1 degerler dikkate alinarak (Tabachnick ve Fidell, 2013) normallik testleri
gergeklestirilmistir. Analizler sonucunda arastirma modelinde yer alan tiim degiskenlere ait
faktor yapilariin belirtilen degerler arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi tespit

edilmistir.

5.2. Arastirma Olgeklerine Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Testleri
Fornel ve Larcker’e (1981) gore Olceklere iliskin composite reliability (birlesim gecerliligi)
test degerinin ,70 ve iizeri bir degerde olmasi ve discriminant reliability (ayrisim gecerliligi)
test degerinin ise ,50 ve lizeri bir deger almasi Ol¢ek gegerliliklerinin tespit edildigini
gostermektedir (Henseler vd. 2014). Bu calismada birlesim gegerliliginin tespiti agisindan
CR-birlesim gecerlilik degerine bakilmistir. Ayrisma gegerliligi i¢in ise AVE degerine
(Agiklanan varyans degeri) degerlendirilmistir. Sonuclar Tablo 2’de gosterilmistir.

Arastirma hipotezlerinde ortaya konan iligkileri test etmeden Once bu arastirmada
kullanilan 6l¢lim araglarinin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin yapilmasi gerekmektedir.
Olgek giivenilirliklerinin belirlenmesinde giivenilirlik kiriterleri olarak, Cronbach Alpha (a)
(Altunisik vd., 2007) ve faktor kompozit gecerliligi (CR) (Hair vd., 2017) test degerleri
dikkate alinmigtir. Cronbach Alpha ve CR test degeri olarak 0,70 ve tlizeri degerlerin
giivenilirlik i¢in yeterli olacag: belirtilmektedir. Veriler iizerinde yapilan analizler sonucunda
Algilanan asir1 vasiflilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin Cronbach Alpha (o) degerleri
sirastyla Vasiflilik Algis1 a=,915, Yakistirmama a=,867 ve Basitlik Algis1 i¢in 0=,865 olarak
tespit edilmistir. Algilanan Asir1 Vasiflilik Olgeginin kiimiilatif olarak Cronbach Alpha degeri
ise o= ,872 dir. Kariyer Planlama Olgeginin 0=,931 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin ise
dordiincii maddesinin analizden ¢ikarilmasindan sonra (analiz sonucunu, 020 puan
gelistirmistir) 0=,954 olarak tespit edilmistir. Ayrica CR test degerlerinin de >,700 oldugu
Tablo 2°den goriilmektedir. Giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen Cronbach Alpha ve
CR degerleri olgeklerin yliksek giivenilirlik (Kalayci, 2010; Altunisik vd., 2007) ve ig
tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek gecerliliklerinin tespiti igin birlesim/yakinsaklik ve ayrisma gecerliliklerine
bakilmigtir. Bunun i¢in Oncelikle 6lgekleri ve alt boyutlarint olusturan maddelerin birlesim

gecerliligine iliskin degerlere sahip olup olmadigina bakilmistir. Bu amagla Hair vd.’nin
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(2017) galismasinda belirtilen kriterler dikkate alinmistir. Hair vd., (2017) 6lgeklerde yer alan
her bir madde i¢in 0,70 ve {izerinde olmasi gerektigini ancak madde skorlarinin 0,40 ve 0,70
arasinda  kalmast durumunda ise ilgili maddenin O&lgekten ¢ikarilmast igin  birlesim
giivenirliligi (CR) ve aciklanan ortalama varyansta (AVE) olumlu bir degisim meydana
getirmesi gerektigi ve ayrica AVE test degerinin >,500 ve iizeri olmasi gerektigi
belirtmektedirler. Bu kriterler dahilinde analizler yapilmis ve herhangi maddenin
cikarilmasimna gerek kalmadigi ve AVE degerinin de tiim olgekler igin >,500 oldugu
goriilmistiir (bkz. Tablo 2).

Tablo 2. Giivenilirlik Katsayilar1 ve Birlesim Gegerliligi Degerleri

Yapilar ‘ Maddeler Iy o CR AVE
Algilanan Asir Tiim 6lgek 872
Vasifihk VA1l ,690
VA2 744
Vasiflilik Algist VA3 873 | 915 ‘ 1905 ‘ 658
VA4 859
VA5 873
YK 6 535 | ,867 ‘ 884 ‘ ,663
Yakistirmama YK 7 874
YK 8 942
YK 9 821
BA 10 930
N BA 11 935 | ,860 ‘ ,860 ‘ ,684
Basitlik Algisi BALZ 714
BAI13 667
Kariyer Yonetimi KY 1 671 | ,934 ‘ 915 ‘ ,635
KY 2 767
KY 3 793
KY 4 890
KY5 ,896
KY 6 805
KY 7 799
KY 8 728
Isten Ayrilma Niyeti IAN1 886 | ,954 ‘ ,955 ‘ 810
IAN2 913
IAN3 890
IAN 5 ,893
IAN 6 919

Olgeklere iliskin ayrisma gecerliligini belirlemek icin Fornell ve Larcker’in (1981)
onerdigi kriter dikkate alinmistir. Bu kritere gore faktorlere ait AVE test degerlerinin
karekokleri (VAVE), arastirmada kullanilan lgeklere ait faktorler arasinda olusan korelasyon
degerlerinden (r) biiyiik (VAVE > r) olmalidir. Tablo 3 incelendiginde tim faktorlerin almis

oldugu VAVE degerlerinin faktdrler arasinda olusan korelasyon degerlerinden biiyiik oldugu
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goriilmektedir. Dolayisiyla tim oOlgekler ayrisma gecerliligi kriterini de saglamistir (bkz.

Tablo 3).
Tablo 3. Farnell-Larcker Kiriter Analizi / Ayrisma Gegerliligi
Degiskenler Ort. Std.S. 1 2 3 4 5
(n:296)
Vasifiik Algist | 3,8126 ,86358 | 811
Yakistirmama 2,6977 1,0934 ,231** | 808
9
Basitlik Algisi 3,0050 1,0658 | ,405** | 568** | 827
1
Kariyer 2,9640 1,0147 | -,114* | -,289** | - 438** | 784
Planlama 4
Isten ayrilma 2,2092 1,1252 | ,220** | ,409** | ,606** | -,360** | ,815
niyeti 2

Not: Gri boyali degerler VAVE degerini gostermektedir.

Daha sonra her bir dlgek tlizerinde dncelikli olarak ayr1 ayri olmak {izere ve son olarak da

Ol¢iim modelinin tamamina DFA uygulanmistir. Analizler sonucunda tiim Olgeklere ve bir

biitiin olarak 6l¢iim modeline ait uyum iyiligi degerlerinin literatiirde kabul géren sinirlar

icerisinde oldugu (Schermelleh-Engel vd., 2003) Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Genel Olgiim Modeli Ve Olgeklere Iliskin DFA Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/DF | GFI AGFI | CFI NFI TLI RMSEA

DEGISKENLER <5 >850 | >,800 | >900 |>900 |>0900 |<,080
Asir1 Vasiflilik Algisi 2,647 ,925 ,886 ,952 ,944 953 ,075

Ise Yabancilasma 1,703 ,976 ,950 ,993 ,985 ,989 ,049
Isten Ayrilma Niyeti 2,014 ,989 ,959 ,997 ,995 ,994 ,059
Kariyer Planlama 1,950 ,962 | ,935 ,986 972 | ,981 | ,057
Olgiim Modeli 1,796 ,845 | ,819 ,951 897 | 946 | 052
(Tim Degisk.)

5.3. Arastirma Analiz Modelinin Olusturulmast ve Hipotez Testleri

Arastirmaya veri saglamak icin kullanilan 6l¢ekleri iligkin giivenilirlik ve gecerlilik testleri

sonucunda hipotezlere iliskin analizlerin yapilmasina karar verilmistir. Bu amagla Amos 25

analiz programinda diizenleyicilik etkisini Olciilebilmesi i¢in analiz modeli olusturulmustur.

Analize iliskin regresyon katsayilar1 ve anlamlilik Tablo 5’ten goriilebilmektedir.
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00; 1,00

0: 1,01
Zscore(VAS_ALGISI) @
1
11 00; 1,00 211
02 Zscore(KAR_YON) : | IST_AY NIYETI
9 13 2
ETKILESIM1

Sekil 2. Diizenleyicilik Analizi Modeli (Hiyerarsik Regresyon Modeli)

Tablo 5. Diizenleyicilik Analizi Sonuglari

Analiz Modeli Regresyon Estimate P/Anlamlili
Kk
Model 1-1 Vasiflilik Algis) === fsten Ayrilma
218 e
Niyeti
Model 1-2 Kariyer Yonetim====) [sten Ayrilma
-,309 s
Niyeti
Model 1-3 Etkilesim Degiskeni s jsten
-,209 s
Ayrilma Niyeti
Model 2-1 Yakistirmama === {sten Ayrilma 379 Fxk
Niyeti
Model 2-2 Kariyer Yonetimi === [sten Ayrilma -,282 folekal
Niyeti
Model 2-3 Etkilesim Degiskeni 2= {sten -,014 778
Ayrilma Niyeti
Model 3-1 Basitlik Algisi ™= [sten Ayrilma 577 il
Niyeti
Model 3-2 Kariyer Yonetimi==== isten Ayrilma -, 157 ,008
Niyeti
Model 3-3 Etkilesim Degiskeni 3===== [sten -,026 586
Ayrilma Niyeti

***: 0699 giliven araligini ifade etmektedir.
Tablo 5 incelendiginde Algilanan asar1 vasiflilik alt boyutlarinin tiimiiniin isten ayrilma
niyeti iizerinde pozitif yonde anlamli etkilerinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla H1

hipotezi ve alt hipotezleri olan H1a, H1b ve H1c hipotezleri kabiil edilmistir. Arastirma temel
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hipotezleri olarak degerlendirilen algilanan asir1 vasiflilik alt boyutlarindan vasiflilik algisi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski lizerinde Kkariyer yoOnetiminin diizenleyicilik etkisi
bulgulanirken, algilanan asir1 vasifliligin diger boyutlar1 yakistirmama ve basitlik algisi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler lizerinde kariyer yonetiminin anlamli bir etkisinin
olmadigi izlenmektedir. Dolayisiyla H2a hipotezi kiibiil edilirken; H2b ve H2c hipotezleri

reddedilmistir. H2a hipotezine iliskin diizenleyici etkinin grafiksel goriinlimii Sekil 3’te

sunulmustur.
5

=

:§ 4.5 | Gradient of slope for Yiksek Kariyer Yon. 0,393
e ' t-value of slope for Yiiksek Kariyer Yon. 4,697
-é 4 p-value of slope for Yuksek Kariyer Yon. 0,000
%‘ 3.5 - Gradient of slope for Diigiik Kariyer Yon. -0,005
;% ¢ t-value of slope for Dusiik Kariyer Yon. -0,060
§ 3 A p-value of slope for Diisiik Kariyer Yon. 0,952
w-
. E 2:5 = /

™

<

w

= 2

‘; ] = —&— Yiiksek Kariyer Yon.

1,5 4 :
---B--- Diigiik Kariyer Yoén.
1 T
Diisiik Vas.Algis1 Yiiksek Vas. Algisi

Sekil 3. Diizenleyicilik Analiz Sonucunun Grafiksel Goriiniimii
Kaynak: http://www.jeremydawson.co.uk/slopes.htm

Iki yonlii dogrusal etkilesimi grafiksel olarak yorumlamak igin, sonuglar Aiken ve West'in
(1991) calismasinda belirtikleri kistaslara gore Excel c¢alisma sayfasinda tanimlanmis
programa aktarilarak vasiflilik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iki yonlii etkilesimin
grafigi Sekil 3' te olusturulmustur. Grafikte diizenleyici degiskenin yiiksek ve diisiik degerleri
iizerinden iki farkli sonug¢ ¢izilmektedir. Sekil 2 de goriilecegi gibi kariyer yonetiminin
yiiksek degeri icin diizenleyicilik etkisi, vasiflilik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki
pozitif yonli iliskinin giiclinii diigiirmektedir (p=,000). Ancak Kariyer YOnetiminin diisiik
degeri i¢in anlamh bir iliski bulgulanamamisir (p=,952). Bununla birlikte Sekil 3 iizerinde
isten ayrilma niyeti olumsuzdan olumluya dogru gitmektedir. Dolayisiyla 1(bir) degeri isten
ayrilma niyeti i¢in en yiiksek deger iken 5 (bes) degeri ise en diislik degerdir. Bundan dolay1
Kariyer yonetim algisinin daha olumlu olarak algilandig1 yiiksek durumda Vasiflilik Algisi ve
Isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliskinin giicii diismektedir. Sonuc olarak ¢alisanin isten

ayrilma niyetinde bir azalma olmaktadir.
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6. Sonuc ve Tartisma

Bu calismada algilanan asir1 vasiflilik ve isten ayrilma niyeti iliskisi iizerinde kariyer
yonetiminin diizenleyicilik etkisi aragtirllmigtir. Aragtirmanin kuramsal altyapisi kisi-is
uyumu teorisi ve ve esitlik teorisi temelinde olusturulmustur. Arastirma analiz sonuglarindan
algilanan asir1 vasiflilik alt boyutlarindan yakistirmamanin (= ,379, p<0.01) orta diizeyde,
basitlik algisinin (B= ,577, p<0.01) orta-yliksek diizeyde ve vasiflilik algisiin (f= ,218,
p<0.01) diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti iizerinde etkilerin oldugu tespit edilmistir. Ancak
olusturulan diizenleyicilik analiz model testleri sonucunda basitlik algis1 ve yakistirmama
boyutlariin isten ayrilma niyeti ile olan iligkileri lizerinde kariyer yonetiminin diizenleyicilik
etkisi goriilememistir. Bu sonug igin basit olmas1 ve isi kendine yakistirmamanin isgorenin
isten ayrilma niyetini kararli bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla
ilimlastiricti/diizenleyici degisken olarak goriilen kariyer yonetimi iggérenin isten ayrilma
yoniindeki ¢abasini etkilemeyecektir. Buna karsin diizenleyicilik analizi sonucunda vasiflilik
algis1 ve isten ayrilma niyeti iliskisi lizerinde kariyer yonetiminin diizenleyicilik etkisinin
oldugu goriilmiistiir (bkz. Tablo 5). Dolayistyla kendini vasifli olarak algilayan isgdrenlerin
isten ayrilma niyeti, isletmeler tarafindan uygulanan kariyer yonetimi sayesinde azalmaktadir.
Nitekim Viyanak vd., (2021) tarafindan kendilerini vasifli olarak degerlendiren isgorenlerin
cabalar taktir edildiginde ve refahlari icin 6zen gosterildiginde vasifli ¢calisanlarin ¢alistiklar
isyerine daha fazla katkida bulunmak ve daha iyi performans gostermek i¢in motive olduklari
belirtilmektedir. Dolayisiyla calisan ileriki bir zaman dilimi igerisinde oOrgiitii tarafindan
uygulanan kariyer planlamalarmin kendisini olumlu bir bi¢cimde etkileyecegini ve hak ettigi
konuma ulagabilecegine inandigindan isten ayrilma niyeti gostermemekte yada bu niyetin
siddeti daha az olmaktadir. Bununla birlikte Glmiistekin ve Giiltekin (2009); kariyer
planlamasinin isgdrenin is hayatina yonelik beklentilerinin, isletmeler tarafindan yerine
getirilen faaliyetler oldugunu belirtmektedir. Denebilir ki, kariyer yonetimi ¢alisanin istek ve
beklentilerinin siire¢sel olarak bir program dahilinde yerine getirilecegine ve esit
davranilacagina olan inancini olumlu olarak etkilemektedir. Ancak bu aragtirma sonuglarinda
onemli bir ayrinti dikkat ¢cekmektedir. Sekil 3’te ¢izilen grafik incelendiginde kariyer
yonetiminin diisiik degeri icin vasiflilik algis1 ve isten ayrilma niyeti iliskisi tizerinde anlamli
bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitler tarafindan uygulanan kariyer plan
ve uygulamalarinin dogru ve adil olmas1 gerektigini ve bdylece isgdrenler tarafindan olumlu
bir sekilde algilanabileceg§i sonucunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla kagit iizerinde kalmis
ve uygulanmasinda sorunlar olan kariyer yonetim uygulamalarinin bu arastirma sonuglari

dahilinde olumlu bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
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Bu aragtirma sonuglarina iligkin olarak iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir nokta da
vasiflilik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski iizerinde kariyer yoOnetiminin
diizenleyicilik etkisi bulgulanirken, basitlik algisi ve yakistirmama boyutlari ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiler {izerinde kariyer yonetiminin diizenleyicilik etkisinin
bulgulanamayisidir. Bu noktada regresyon [ (Beta) degerleri incelendiginde basitlik algisi ve
yakistirmamanin isten ayrilma niyetini daha yliksek diizeyde etkiledigi goriilebilecektir.
Dolayisiyla bu boyutlara dayali olarak farklt psikolojik durumlarin etkisi 6n plana
cikabilmektedir. Nitekim (Wassermann vd. (2017) isgorenler yaptiklari isin onlarin sahip
olduklar1 vasiflara nazaran basit kalmasmin onlarin miicadeleci ve duygusal olarak motive
edici faaliyetleri i¢in gereksinimlerini karsilanmayabilecegini ve onlar agisindan da artan bir
gerilime neden olabilecegini belirtmektedirler. Bu gerilime dayali olarak calisan hayal
kiriklig1 yasamakta, {izgiin, kaygil, kizgin ve duygusal tikenmislik hissetmektedir (Burris
1983; Johnson ve Johnson 1996; Liu ve ark. 2015; Navarro ve ark. 2010; Zhao vd., 2021). Bu
duruma bagli olarak yani sahip olduklar1 egitim, deneyim ve yetenek setlerine kiyasla
yaptiklar1 isin basit kaldigini diislinen isgorenler (Yu vd., 2021: 6067) motive olup
performanslarini tam olarak ortaya koyamamaktadirlar (Aydogan ve Olgungelik, 2020; Lee
vd., 2021; Gizlier ve Bekmezci, 2021). Sonug olarak vasifli ¢alisanlar {irettikleriyle anlamli
bir bag kuramamakta ve yapmis olduklari is onlar i¢in anlamsiz hale gelmekte (Mottaz, 1981)
ve hatta iglerine karst yabancilasma hissetmektedirler (Yu vd., 2021). Nitekim ise
yabancilagsma isten ayrilma niyetini etkileyen bir olgu olarak bilimsel aragtirmalara siklikla
konu olmaktadir ( Kasap, 2019; Altas, 2020; Yorulmaz ve Seving, 2020). Dolayisiyla
kendilerini vasifli olarak degerlendiren calisanlarin islerine yonelik duyumsamis olduklari
basitlik algis1 onlarin isten ayrilma niyetlerini daha kararli hale getirebilmektedir.
Yakistirmama boyutuna iligskin olarak isgdrenin daha iyi bir i veya pozisyonu hak ettigi
yoniindeki inanct onun kendisini digerleriyle kiyaslama yapmaya siiriiklemektedir. Esitsizlik
yoniinde olusan algi durumun degismeyecegi yoniinde olusan inanca dayali olarak onun isten
ayrilma niyetini daha kararl hale getirecektir.

Yapilan literatiir aragtirmasina dayali olarak arastirmacilarin bilgisi dahilinde benzer bir
caligmaya rastlanmamistir. Dolayisiyla ele aldigir sorunsal ve ulasilan arastirma sonuglari
acisindan arastirma 6zgiin bir ¢alismadir. Ortaya konan sonuglara ragmen belirli sektorlere
yonelik oOrneklemin konu edildigi arasgtirmalarin  sonuglar1 farklilagtirabilecegi de
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla farkli 6rneklemlerle konunun yeniden ele alinmasi
yapilacak diger aragtirmalar ve psikolojik etmenlerin araci degiskenler olarak ele alindigi

arastirma modellerinin olusturularak sinanmasi 6nerilmektedir.
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