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Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kariyeriyle ilgili amaclar belirledigi
ve bu amaglara ulasmak icin kullanacagi yol/lar1 degerlendirdigi bir siirectir.
Bu siireci etkileyen birgok faktér olmakla birlikte, bunlardan biriside bireyin
belirli is gereksinimlerini asan beceri ve egitime sahip olma disuincesi olarak
ifade edilen asiri vasiflilik olgusudur. Ote yandan bireyin calisma hayatinda
sergiledigi bircok davranisin arka planinda bireyin érgitine yonelik destek
algisi yatmaktadir. Bu baglamda, arastirmada algilanan asiri vasifhlik algisi ile
bireysel kariyer planlamasi iliskisinde algilanan dérgutsel destedin dizenleyicilik
etkisi incelenmeye calisiimistir. Bu amag¢ dogrultusunda nicel bir arastirma
yapitimistir. Arastirma verileri Bitlis faaliyet gosteren kamu ve &zel sektor
calisanlarindan elde edilmistir. Veriler Uzerinde guvenilirlik, gegerlilik,
acimlayici ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizlerde,
algilanan orgltsel destegin, algilanan asiri vasiflilk ve bireysel kariyer
planlamasi iliskisinde dizenleyici bir etkiye sahip oldudu tespit edilmiszir.
Ayrica kontrol degiskenlerinden egitim durumunun da dizenleyici bir etkiye
sahip oldugu ortaya cikmistir. Arastirmanin literatiire katki sunmasinin yani
sira isletme yoneticilerine de yol gostermesi beklenmektedir
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THE MODERATING EFFECT OF PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
OVERQUALIFICATION AND INDIVIDUAL CAREER PLANNING

Abstract

Individual career planning is a process in which the individual
determines his/her career-related goals and uses the means to achieve these
goals. While there are many factors affecting this process, one of these is the
phenomenon of perceived over qualification, expressed as the idea of having an
individual’s skills and training exceeding certain job requirements. On the other
hand, in the background of the many behaviours that an individual exhibits in
his / her work life, the individual’s perception of support for his organization
lies. In this context, in this study, the effect of perceived organizational support
on the perceived over qualification and the relationship between individual
career planning is tried to be examined. For this purpose, a quantitative
research was conducted. Data were obtained from public and private sector
employees in Bitlis, Turkey. Reliability, validity, exploratory factor and
hierarchical regression analyses were performed on the data. In the analyses
conducted, it was determined that the perceived organizational support had a
moderator effect on the relationship between perceived over qualification and
individual career planning. In addition, it was found out that the education level
had a moderator effect from the control variables. In addition to contributing to
the literature, the research is also expected to guide business managers.

Keywords: Perceived over qualification, career, individual career
planning, perceived organizational support, moderating effect.

Giris

Kariyer planlama hem calisanlar (birey kariyer planlamasi) hem de
isletmeler (6rgltsel kariyer planlamasi) i¢in énemli bir kavramdir. Bu anlamda
kariyer planlamasi kavrami glinimizde bircok arastirmada ilgi odagi haline
gelirken kavrama yonelik literatirin  genis bir dizlemde (kariyer
uyarlanabilirligi, kariyer basarisi, kariyer hedefleri gibi) gelistigi gorilmektedir.
Bireyin calisma yasami boyunca bilgi, beceri ve deneyimlerinin karsili§i olarak
is hayatindaki hareketliligini ifade eden kariyer (Isik, 2017) hem yonetilmesi
hem de planlanmasi gereken bir olgudur. Dolayisiyla is hayatinda belirli bir
amag¢ dogrultusunda ilerlemek isteyen birey, kariyerini planlamak durumundadir
(Erdogan, 2009). Ozellikle giiniimiiz is kosullarinin oldukga stresli (Aknar vd.,
2018), calkantili ve tahmin edilemez hale geldigi calisma sartlarinda bireyin
kendi Kariyerini planlamasi kaginilmaz hale gelmistir (King, 2004). Cunki
kariyer planlamasi bireysel diizeyde gerceklesen bir faaliyet olup (Aryee ve
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Debrah, 1992:85) birey, kendi kariyer gelisim ve planlamalarindan 6ncelikle
kendisi sorumludur (Walker ve Levesque, 2006: 28). Ancak her ne kadar
cahisanlar bireysel kariyer planlamasi yapsa da bireylerin niteliklerine uygun
islerde istihdam edilememesi dnemli bir sorun olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Nitekim literatiirde asiri vasiflilik olarak ele alinan bu olgunun gelismis
Ulkelerde de biylk bir sorun oldugunu ortaya koyan arastirmalar olmakla
birlikte, Gorg ve Strobl (2003) bu sorunun gelismekte olan ulkelerde de yaygin
bir sekilde gorildugini belirtmektedir. Ugar (2015)’in de belirtmis oldugu gibi
ulkemizde de her yil on binlerce egitimli isglici ¢calisma hayatina dahil olurken
bunlarin 6nemli sayilabilecek bir kismi niteliklerine uygun islerde istihdam
edilememektedir. Nitekim Asik’in (2013: 7) arastirma sonuglarina gore n lisans
ve (zeri mezunlarin sadece %70.2°si kendi niteliklerine uygun islerde
calismaktadir. S6z konusu arastirmanin 2004 yili verileri ile yapildigini goz
onunde bulundurduumuzda; Turkiye’de 6n lisans ve U(zeri mezunlarinin
giderek kendi nitelik ve beceri setlerine gore ¢ok daha dusik nitelikli islerde
calismak zorunda kaldiklar sdylenebilir.

Asirt vasiflihk, bireyin cok vasifli hissetme algisi (Khan ve Morrow,
1991; Johnson ve Johnson, 1996) ve belirli is gereksinimlerini aSan beceri ve
egitime sahip olmasi (Green ve Mclntosh, 2007; Verhaest ve Omey, 2006)
seklinde kavramsallastirilmistir. Genel olarak literatlirde asiri vasifliligin
olumsuz bir olgu olarak de§erlendirildigi gorllmektedir. Bu, biyik olcide
calhisanlarin kendilerini asiri vasifli olarak algiladiklarinda daha olumsuz is
tatminine sahip olduklarini (Johnson vd., 2002; Maynard vd., 2006) ve isten
ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gdsteren arastirma bulgularindan
kaynaklanmaktadir (Allan, 1990; Verhaest ve Omey, 2006). Kendisini asiri
vasifli olarak algilayan calisanlar, is tatmini de dahil olmak (zere, daha disuk
diizeyde is tutumu sergilemektedirler (Johnson vd., 2002; Maynard vd., 2006;
Verhaest ve Omey, 2006). Johnson vd., (2002: 426) algilanan asiri vasiflihgi is
veya ise bagli ddillendirme ve terfi imkanlarinin kisitli olmasi ya da hig
olmamasi durumu iliskilendirmekle birlikte; bireyin bir isin gerektirdigi egitim,
tecribe ve yetenek gibi 6zeliklerden daha fazlasina sahip olmasini, eksik
istihdam, yeteneklerini yeterince kullanamamasi ve Kkariyer gelisim
olanaklarinin yoklugu ile agiklamaktadir. Birey, egitim dizeyi artikca bilgi,
beceri ve yetenek repertuarini olustururken, toplumdaki yeri ve meslek tiri
hakkinda daha yuksek beklenti icerisine girmektedir. Bununla paralel olarak da
iyi bir statllyl hak ettigini dustinmektedir (Vaisey, 2006). Nitekim asiri vasiflilik
olgusuna yénelik yapilan arastirmalarda, bireyin bir isin gerektirdijinden daha
fazla resmi bir egitim diizeyine sahip olmasina, yani Kkariyerine dikkat
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¢ekilmigtir (Frei ve Sousa-Poza, 2012: 1837). Cunki insanlarin hayatlarinda tam
olarak kullanamayacaklari egitim bilgisine yatirim yapmalari beklenmemektedir
(Sloane, 2003). Butiin bunlar bireyin algilanan asiri vasiflilik diizeyinin bireysel
kariyer planlamasina etki ettigine isaret etmektedir. Literatiirde algilanan asiri
vasiflilik ile bireysel kariyer planlamasini iliskisini inceleyen herhangi bir
arastirmaya rastlanmamistir. Ancak, asiri vasifihigin kariyer tatmini (Erdogan
vd., 2018; Wassermann vd., 2018), kariyer gelisim deneyimleri (Russel vd.,
2016), ve kariyer uyarlanabilirli§i (Yang vd., 2015) gibi de@iskenlerle iliskisi
ele alindi§i gorilmektedir. Bu anlamda arastirmanin literatlirel bir bosluga
dikkat cekmesi beklenmektedir.

Bir 6rgltin calisanlarina deger vermesi, taleplerini g6z ardi etmemesi,
beklentilerini dGnemsemesi ve olasi olumlu veya olumsuz kosullarda kendilerini
yalniz hissetmemeleri icin deste§ini gdstermesini ifade eden orgitsel destedin
(Isik ve Kama, 2018) algilanan asiri vasifliik ve bireysel kariyer planlamasi
iliskisinde dizenleyici bir etkiye sahip oldugu dustinilmektedir. Nitekim 6rgit
tarafindan desteklendiklerini algilayan calisanlarin orgiite yonelik olumlu
tutumlar sergileyeceklerini (Liu ve Ding, 2012: 2716) ve Orgutlerine ¢ok daha
kuvvetli bir aidiyet duygusu gelistireceklerini (Edwards ve Peccei, 2010)
belirten calismalar s6z konusudur. Bununla birlikte, Caesens ve Stinglhamber
(2014)’0n de belirttigi Gzere algilanan orgutsel destek sayesinde ¢alisanlar;
ihtiya¢ duyduklarinda 6rgutlerinin kendilerine maddi ya da duygusal yardim ve
kaynaklar saflayaca§ina dair inan¢ yaratarak, ylksek performanslarinin
odillendirilecegine dair beklentiler olusturarak, benlik saygisi ya da onay gibi
sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilayarak ve 6z yeterliklerini guclendirerek pek
cok agidan tatmin olabileceklerdir. Ayrica, ¢alisanlar algilanan érgitsel destegin
varligi durumunda, emeklerinin karsthginin adil bir sekilde verilecegini,
calismalarini daha tesvik edici hale getirmeye ihtiya¢ duyduklarinda onlara
yardimci olunacagini ve bunun icin uygun ¢alisma kosullarini tesis edeceginden
emin olmaktadirlar (Aube vd., 2007). Boylelikle calisanlarin 6érgit tarafindan
takdir edildiklerine dair algilari  Kkendilerinin  tutum davranislarinin
oduallendirilecegine yonelik beklentiye girmelerine neden olacaktir. Bu dddllerin
kapsami 6vme, yol gosterme, onaylama seklinde (psikolojik icerikli) soyut
bigcimde olabilece§i gibi, terfi, maas zammi gibi (maddi) somut bi¢cimde (Wayne
vd., 1997: 83) bireyin kariyerine iliskin de olabilir. Yine, Wayne arkadaslari
(1997) cahisanlari gelistirmeye yonelik faaliyetler ve terfiler ile algilanan
orgltsel destedin birbirini olumlu bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir. Bu
baglamda arastirma, algilanan algilana orgiitsel destegin, algilanan asin
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vasiflilik ve bireysel kariyer planlamasi iliskisindeki duzenleyici etkisine sahip
olabilecedi varsayimina dayanmaktadir.

1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer bir insanin c¢alisma émri boyunca gerceklesen bireysel bir
faaliyettir (Priyantha ve Mendis, 2005: 26). Dolayisiyla kariyer gelisimi hayat
boyu strdigi icin bireyin yasami boyunca kariyer planlamasi yapmasi gerekir
(Gysbers, 1983: 17). Birey, kariyer planlamasinda amagclarini, ideallerini,
yeteneklerini, ilgi alanlarini, ihtiyaclarini, hayallerini, fikirlerini, ilgisini ¢eken
firsatlari ve potansiyel yeteneklerini belirleyip bunlar isin kriterleriyle
karsilastirip plani olusturmaktir (Gegikli, 2002: 343). Bireyin gicli ve zayif
yonlerini de§erlendirerek kariyer hedefleri belirlemesi ve bu hedefleri
gergeklestirmek icin hangi adimlarin atilmasi gerektigine karar verme sireci
bireysel kariyer planlamasidir (Orpen, 1994: 29). Baska bir tanim olarak
bireysel kariyer planlamasi, bireyin kisisel ¢zellikleri basta olmak tzere, is guci
piyasasini da de§erlendirerek calisma hayati ile ilgili ulasmak istedigi hedefleri
belirlemesi ve bunlari planlamasidir (Mathis ve Jackson, 2011: 327; Crane,
1986). Bu anlamda bireysel kariyer planlamasi kisaca “bir birey i¢in en uygun
meslegin segilmesi suireci” olarak ifade edilebilir (Rauduvaite ve Lasauskiene,
2013: 175). Birey bu siirecte, kariyer hedeflerini firsatlar, secenekler ve bunlara
iliskin sonuglarin muhasebesini yaparak belirlemektedir. Ayrica bu hedeflere
ulasma noktasinda en uygun yol ve zamani belirlemesini saflayacak is, egitim
ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamaktadir (Crane, 1986; Milkovich ve
Anderson, 1997). Esasinda birey kariyer planlama yaparak, ilgilendigi is
dogrultusunda potansiyeline ulasmak icin gereken adimlari / kaynaklari anlamak
icin kendisini degerlendirmektedir (Njoku ve Amade, 2014: 40). Yani bireysel
kariyer planlamasi ile birey, kendisi adina en dogru yolu bulabilmek icin hali
hazirdaki isine degisik perspektiflerden bakarak Kkisisel gelisim firsatlarini
aramaktadir (Otte ve Kahweiler, 1995: 3). Dolayisiyla bireysel kariyer
planlamasi, isten ziyade bireye odaklanmakta ve bireyin hedef ve
kabiliyetlerinin genel bir degerlendirmesini ifade etmektedir (Deniz ve Unal,
2007: 108). Bu bakimdan hireysel kariyer planlamasinin temelini, gelecegini ve
dolayisiyla kendisini neyin bekledigini dngdrebilen, amag ve hedeflerini bu
dogrultuda belirleyen, motivasyon yiksek, kendi is alanina yonelmis bireyler
olusturmaktadir (Barutgugil, 2004). Sonug olarak iyi bir kariyer planina sahip
olan kisiler kariyer yolu Uzerindeki ¢nemli noktalarin farkinda olurlar ve
belirledikleri noktaya erisirlerse basari duygusunu hissetme olasiliklari da artar

(Byars ve Rue, 2004: 227-229).
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Birey merkezli bir kariyer plani, kariyer hedefleri dogrultusunda plani
pazarlanabilir is becerilerini tanimlamakla birlikte, bireysel sonu¢ hedeflerini
belirleme ve bunlari elde etmek icin belirli eylem planlarini haritalandirir
(Timmons vd., 2005). Bu siireg, bireyin kendi yetenegi dogrultusunda yapacagi
hayat planlamasi ve gelecekte ¢alismay1 diisiindigu is icin gelisimsel aktiviteleri
iceren gelisimsel faaliyetleri planlamasi ile baslar (Walker, 1973), daha sonra
ustiin ve eksik yonler belirlenir ve gelecekte gerceklestirmek istenen ve
gerceklestirebileceklerin farkina varilarak sire¢ tamamlanir (Bilen, 1998: 39;
Barutgugil, 2002: 78). Daha kapsamli bir sekilde ifade etmek gerekirse sireg;
orglt ici ve orglt disi alternatifler dogrultusunda; bireysel kabiliyetler, kariyer
basamaklari ve yollarin degerlendirilerek, bireyin amagc, istek ve ihtiyag
degisimleri g6z 6nlinde bulundurularak bigimlenmektedir (Gegikli, 2002: 341).
Bireysel kariyer planlari; kapsamli (bireysel kariyer planlamasi, bireylerin
hedeflerini tanimlama ve yetkinlikleri, yetenekleri, ilgi alanlarini, de§erleri ve
firsatlari belirleme), gelisimsel (bireysel kariyer planlama siirekli devem eder,
asla bitmez), birey merkezli, (plan, kullanan Kisiye aittir) ve yetkinlik bazl (bu
6gelerin her biri yeterliliklere, yani kisilerin iste, okulda, iste veya toplulukta
edindikleri bilgi, beceri ve tutumlara odaklanir) olmak (izere en az dort temel
ozellige sahiptir (Bhaerman, 1988: 6). Genel olarak literatiirde birey agisindan
etkili kariyer planlamasinin 6z degerlendirme, kariyer firsatlarinin
degerlendirilmesi, hedefleri belirleme ve planlari hazirlama ve uygulama
asamalarindan olustudu (Phillips vd., 1980: 5; Magnusson, 1995; Tascl, 2004;
Catir ve Karagor, 2016; Bayram, 2012) goriilmektedir.

Oz de(erlendirme: Bu asama, bireydeki mevcut yetenek, bilgi, beceri,
birikim, istek gibi unsurlarin toplanip bir dokiminin cikarildigi (Palmer ve
Winters, 1993: 135) kendisini ilgi, deger, ihtiyac, kabiliyet ve tecriibeleri
1siginda degerlendirmesidir (Klehe vd., 2011: 218). Kisacas! bu asamada birey
kendisi hakkinda fikir sahibi olmakta ve kendisini tanimaktadir (Mondy vd.,
2002: 256).

Kariyer firsatlarinin degerlendirilmesi: Birey bu asamada o&rgditiin
kendisine sunabilecegi farkli is ya da farkli bélimlerde gorev alma gibi editim
ve gelisim firsatlari hakkinda bilgi edinmeye calisir (Daft, 1997). Cinki
gercekci ve saglam bir kariyer hedefinin belirlenebilmesi icin, hali hazirdaki
imkan ve firsatlar degerlendirilmelidir (Byars ve Rue, 2004: 231). Bu noktada
birey tarafindan gevre arastirmasi, is imkanlari hakkinda veri toplama, kariyer
seceneklerinin izlenimi, is talepleri ve kultir gibi kariyer hedefleri igin karar
vermelerinde kolaylik saglayacak unsurlar hakkinda bilgi toplanmaktadir (Klehe

vd., 2011: 218).
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Hedefleri belirleme: Bireysel kariyer planlamasinin bu asamasinda, birey
tarafindan kisa, orta ve uzun dénemli kariyer hedefleri belirlenmektedir (Daft,
1997; Deniz ve Unal, 2007: 108). Dolayisiyla, bireyin firsatlari iyi tespit etmesi
ve amagclarini kendi bilgi, beceri ve tecriibesiyle eslestirerek kariyer hedeflerini
belirlemesi gerekir (Kirsh vd., 2005: 227). Kisacasi firsatlar ile bireysel
potansiyel arasinda uygun bir eslesme yapilmadigi takdirde birey amacina
ulasamayacaktir.

Planlari hazirlama ve uygulama: Bu safhada hedeflerini belirlemis olan
birey artik kariyer planini olusturma siirecine girecektir (Tung ve Uygur 2001:
74). Birey, son asamada topladi§i biitlin verileri cevresindeki firsatlar ile
karslilastirir ve kariyerine bu asamalar dogrultusunda yon verir (Daft 1997: 767-
768).

2. Algilanan Asir Vasiflilik

Son donem arastirmalarinda cesitli sosyolojik ve 6rgltsel nedenlerden
dolay! bir sorun olarak de@erlendirilen algilanan asiri vasiflilik, bir ¢alisanin
isini yapmak igin gerekenden daha fazla egitime sahip olmasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Algilanan asiri vasiflilik olgusu makro diizeyde, modernli§in ana
kurumlarindan ikisi olarak kabul edilen, egitim ve is piyasasinin kesistidi
noktada belirmektedir (Vaisey, 2006: 835). Nitekim asiri vasifhilik olgusu
baslangigta ekonomistler tarafindan eksik istihdam kavrami cergevesinde
kavramsallastiriimistir (Cohn ve Kahn 1995; Feldman, 1996: 387). Bireyin
sahip oldugu yetenekler dogrultusunda (egitim, bilgi, deneyim) mevcut isinden
almis oldugu dcretin, énceki isinden daha yiksek olmasi (Feldman, 1996: 387)
olarak ifade edilen eksik istindam, bireyin sahip oldugu niteliklere gdre
belirlenmis standartlarin altinda bir iste c¢alismasi olarak ifade edilmektedir
(McKee-Ryan ve Harvey, 2011: 963). Feldman’na (1996) gore ekonomistler,
daha disik nitelikli bir iste calisma olarak ifade ettikleri asiri vasfililik
olgusunu, Ucret dizeyi cercevesinde degerlendirmislerdir. Her ne kadar asiri
vasiflilik olgusu ekonomistler tarafindan kavramsallastirilmis olsa da Burris
(2005) ve Gibbons (2005)’na gore sosyologlar bu kavrami anlama ve agiklama
noktasinda en uygun entelektiel birikime sahiptirler. Nitekim son zamanlarda
kavrama iliskin yapilan ¢alismalarin biyiik ¢ogunlukla sosyologlar tarafindan
gergeklestirildigi gdzlenmektedir. Sosyologlar tarafindan egitim, gelir, ise
devam, performans ve is tatmini gibi faktorlerle iliskilendirilerek agiklanmaya
calisilan olgunun, 6rgutsel davranis ve sosyal psikologlar tarafindan milakat
teknikleriyle irdelenmeye baslanmistir (Feldman, 1996: 387). Daha sonralari
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kavram orgutsel davranis alan yazininda ele alinmaya baslanmistir (Fine, 2007:
61).

Asin vasiflilik literatiirde iki sekilde kavramsallastiriimistir. Bunlardan
ilki; calisanin algilarina dayanarak kendisini asiri nitelikli olarak addetmesi
(Jonhson ve Jonhson, 1996; Erdodan ve Bauer, 2009) digeri ise, calisanin is
gereklerinde agiklanan 6zelliklerden daha fazla niteliklere sahip olduguna dair
diistincesi (Green ve Mclintosh, 2007) seklindeki tanimdir. Bununla birlikte,
literatirde algilanan asiri vasiflik kavraminin gergek ve algilanan asiri vasiflilik
olarak iki bigimde incelendigi gérilmektedir. Gergek asiri vasiflilik, is tanimlari
ve is gerekleri cergevesinde objektif dlcttlerle degerlendirilirken, algilanan asiri
vasiflilik ise bireyin subjektif olarak yaptigi ise yonelik algilamasi olarak
degerlendirilmektedir (Fine ve Nevo, 2008: 346). -Bu calismada, asiri vasifhlik
olgusu calisanlarin algisi Ulzerinden belirlemek amaciyla algisal yaklasim
benimsenmistir-. Kavrami daha acik bir sekilde tanimlamak gerekirse, bir
bireyin is icin egitim, tecriibe ve kabiliyetlerden ¢ok daha fazlasina sahip olmasi
asiri vasifhhk olarak ifade edilmektedir (Verhaest ve Omey, 2006; Fine, 2007:
61; Green ve Mclntosh, 2002). Bu dogrultuda, algilanan asiri vasiflilik kavrami
bireyin yapacag is icin sahip oldugu yetenekler ile o isin gerektirdigi dzellikler
arasindaki uyumsuzluk algisi seklinde tanimlanmaktadir (Jonhson ve Jonhson,
2002: 170; Maynard ve Parfyonova, 2013: 436). Dolayisiyla algilanan asiri
vasiflilik kavrami, bireyin kendisini is agisindan gerekenden daha fazla nitelikli
olarak algilamasidir (Fine ve Nevo, 2008: 346). Algilanan asiri vasiflilik,
bireylerin normal is gereksinimlerini asan egitim, deneyim veya becerilere sahip
olduklarini algiladiklarinda oldugu sdylenir. Bu nedenle, bir asiri vasiflilik
kayna@1, bir bireyin isle ilgili niteliklerine dayanir. Algilanan asir vasifhlik ayni
zamanda igle ilgili terfi olanaklarinin bulunmamasindan kaynaklanabilir ve bu
da ¢cikmazlara yol acar (Johnson vd., 2002: 425-426).

Kavrama iliskin gelisen literatiir, c¢ahisanlarin biylik bir kisminin
kendilerini yaptiklari is igin fazla egitimli veya fazla nitelikli bulduklarini
belirtmektedir (Hartog, 2000). Asiri vasifli olmak ise gére bir 6dil, nitelie gore
de bir ceza meydana getirmektedir (Brynin ve Longhi, 2009: 114). Yapilan
arastirmalar belirli dlizeyde asir yeterliligin olmasini gerektigini belirtmekte ve
bunu da cesitli nedenlerle 6nemli bulmaktadir. Bu baglamda Vaisey (2006: 836)
bireyin yasamini deneyimleme bigimi agisindan vasiflilik algisinin gerekliligine
dikkat cekmistir. Vaisey, bireyin hayatinin sadece is ya da para gibi diger maddi
unsurlari elde etmekle deg§il ayni zamanda dinya goérisini ve kimligini
yaratmak ve slrdirmekle de ilgili oldugunu ifade etmektedir. Asiri vasiflilik
olgusunun belirleyicilerini tespit etmek amaciyla arastirma yapan Feldman
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(1996: 385), olgunun oncillerini dis faktorler, isin 6zellikleri, kariyer gegmisi
degiskenleri, i$ arama stratejileri ve demografik de@iskenler basliklari altinda
incelemistir. Burandan anlasilacagl Uzere algilanan asiri vasifliliin bireyin
kariyer planlarini etkilemektedir.

3. Algilanan Orgutsel Destek

Algilanan orgiitsel destek Gouldner’in (1960) karsiliklilik normu ve
Balu’nun (1964) sosyal degisim teorisi referans alinarak gelistirilmis ve ¢alisan
ile drglt arasindaki bag/lari agiklamaktadir (Garg ve Dhar, 2014: 66). Sosyal
degisim teorisi, degerli kaynaklarin karsiliklilasmasinin kisilerarasi iliskilerin
baslatilmasini,  giclendirilmesini  ve  slrdlrdlmesini  tesvik  etti§ini
varsaymaktadir (Lynch vd., 1999). Blau, ¢rgut ve galisan arasindaki iliskinin bir
tir mibadeleye dayandigini ve taraflardan her birinin bu sirecte kendi
menfaatini gozetme egiliminde oldudunu belirtmistir. Karsihlik normu ise,
orgutun daha yuksek is performansi sergileyen ¢alisanlarinin calisma
organizasyonlarindan daha fazla yararlanmalarini ifade etmektedir (Eisenberger
vd., 1986). Hem sosyal degisim teorisi hem de karsililik normundan hareketle
gelistirilen algilanan orgltsel destek, orgltin calisanlarin en zor durumlari
yonetmeleri ve isyerinde etkili olmalari igin destekleyici olacagina ve katkilarini
Onemseyecegine dair inanglar (Eisenberger vd., 1986; George vd., 1993;
Rhoades & Eisenberger, 2002), ile calisanlarin orgtleri tarafindan kendilerine
ne kadar defer verildi§i ve refahlarinin ne kadar dnemsendigine yonelik
algilarini ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades & Eisenberger,
2002).

Orgiitsel destek teorisi (Eisenberger vd., 1986; Shore & Wayne, 1993),
orgutiin, calisanlarin  sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilamaya ve yiksek
performanslarini ddillendirmeye hazir oldugunu gostermek igin (Rhoades &
Eisenberger, 2002: 698), algilanan orgutsel destek ciktilarina temel teskil eden
psiko-sosyal durumlari ele almaktadir. Algilanan destek, kisilerarasi iliskilerde
sosyo-duygusal ihtiyaclari karsiladi§i gibi (Cobb, 1976; Cohen ve Wills, 1985),
is yerinde saygl, Onemsenme ve onaylanma gibi 6nemli sosyo-duygusal
ihtiyaclari da karsiladigi varsayilmaktadir (Eisenberger vd., 1986; Armeli vd.,
1998). Bu anlamda, algilanan orgiitsel destek ilk olarak, karsiliklilik normuna
dayanarak, orgutin refahini dnemsemek ve amagclarina ulasmasina yardimci
olmak icin hissedilmis bir yiikiimliilik getirmektedir. ikinci olarak, algilanan
orgiitsel deste@in bagdastirdigi 6zen, onay, saygi gibi sosyo-duygusal ihtiyaclari
karsilamakta ve ¢alisanlarin drgutsel Uyeligi ve rol statiisiinii, sosyal kimliklerini
bir araya getirmelerine yardimci olmaktadir. Son olarak, algilanan orgiitsel
destek calisanlarin érgutiin yiuksek performanslarini édillendirdigine dair (yani,
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performans-6dil beklentileri) inanclarini giclendirmektedir. Bu sirecler, hem
calisanlar (6rnefin i tatmini ve artan pozitif ruh hali) hem de 6rgit (6rnegin,
artan duygusal baglilik ve performans, azalan isten ayrilma) i¢in olumlu
sonuclara neden olacaktir (Rhoades & Eisenberger, 2002: 699). Algilanan 6rgiit
destek, calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasina yardimci olarak,
orgutlin bu sdrecten artan performansla geri doénit almasina yarayabilir.
Algilanan orgltsel destek ile calisanlarin yuksek performanslari sergilemeleri
daha kolay olacaktir. Bu anlamda, basarilari érgut tarafindan takdir edilen
cahisanlarin sayginlik ihtiyaci da karsilanmis olacaktir (Armeli vd., 1998: 289).
Nitekim algilanan o6rgltsel destekte calisanlarin takdir ve kabul gdérme
gereksinimleri giderildigi icin calisanlarin drgutleri ile bitlinlesmeleri ve orglit
ile aralarinda bir bag kurmalari mimkiin hale gelmektedir. Boylelikle, bu bag
sayesinde calisanlarin hem performanslari hem de o&rgutsel sireclere aktif
katihm saglamalarindan 6tiiri hedefleri basarma arzulari artacaktir (Eisenberger
vd., 1986: 501).

Kraimer ve Wayne (2004), algilanan orglitsel destedi dizenleyici,
kariyerle ilgili ve finansal oOrgutsel destek algisi olmak Ulzere ¢ baslikta
incelemistir.

Duzenleyici algilanan drgtitsel destek: Calisanin ¢rglte dahil olmasinin
ardindan ailesi de dahil olmak lizere uyum saglamalarina doniik destegi,

Finansal algilanan orgutsel destek: Calisanin finansal ihtiyaglarinin
dikkate alinarak aylik, ek ddemeler, ikramiye gibi mali yoni olan orgitsel
oduller yolu ile drgitsel destedin sunulmasini,

Kariyerle ilgili algilanan orgutsel destek: Calisanin kariyer planlamasi
ve Kariyer tatmini gibi kariyeri ile ilgili ihtiyaclarina dénik orgutsel destegi
ifade etmektedir.

Kraimer ve Wayne’nin algilanan o6rgltsel destede iliskin belirtmis
olduklari bu durum kavramin diizenleyicilik etkisine sahip oldugunu agikca
ortaya koymaktadir. Buradan hareketle, arastirmada algilanan asiri vasiflilik ve
bireysel kariyer planmasi iliskisinde algilanan orgitsel destegin diizenleyici
degisken olarak etkisinin olabilecegdi varsayilmaktadir.

4. Arastirmanin Ydéntemi
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Kariyer planlamasi, bireyin kariyer hedefleri belirlemesi ve onlari
gerceklestirmek i¢in, ilgili gelisimsel faaliyetlerin kisilik 6zellikleri basta olmak
lizere; eQitim, isglicl piyasasi ve calismak istenilen sektdr gibi birtakim

¢




JvP,0 mv]A E+]8 ¢] "}*C 0 ]JoJuo E veY3°° EP]*]U ZO% W I
zfolz EW 6 { ]JoSls}opu W & { A~ Cfl/eepp W i6 { '°1I pSpun

faktorlerin g6z Oniinde bulundurularak planlanmasi sirecini ifade etmektedir.
Kariyer planlamasinin bu taniminda belirtilen isglcl piyasasinin yapisi ve
egitim durumu gibi unsurlar bireyin vasifilik algisindan yani, belirli is
gereksinimlerini asan beceri ve e§itime sahip olma dislincesinden (Green ve
Mclntosh, 2007; Verhaest ve Omey, 2006) ectkilenebilmektedir. Asiri vasiflilhk
olarak ifade edilen bu durum, Vaisey (2006)’nin da belirttigi tizere egitim ve is
piyasasinin kesisti§i noktada ortaya ¢ikmaktadir. Dider taraftan Schein, (1990:
30-32) calismalari sonucunda bir bireyin kariyer tercihlerinin arka planinda
bireyin kendisine yonelik algiladigi beceri ve nitelikleri, nemsedidi deerler ile
motivasyon ve ihtiyaglardan olusan benlik kavrami seklinde ¢esitli bazi
faktorlerin etkili oldufunu ortaya koymusStur. Bu durum, bireyin kariyer
planmasinin  vasifilik algisindan etkilenebilecigine isaret etmektedir.
Dolayisiyla, belirtilen bu agiklamalar bitlincil olarak degerlendirildiginde;
bireyin yetenek ve beklentilerine iliskin deferlendirmesini ifade eden bireysel
kariyer planlamasinin, bireyin asiri vasiflilik algisindan etkilenebilecegini
gostermektedir. Bu bakimdan arastirmanin ilk hipotezi; H,: algilanan asiri
vasiflilik algisinin  bireysel kariyer planlamasini etkilemektedir seklinde
gelistirilmistir. Ote yandan, bireyin calisma hayatinda sergiledigi birgok
davranisin belirleyicilerinden biriside orgiitinden gordidi destektir. Bu
bakimdan, bireyin algiladigi 6rgitsel destedin kariyer planlamasi tzerinde etki
sahip oldufu distiniildifiinden arastirmanin ikinci hipotezi; H,: algilanan
orgltsel destek bireysel kariyer planlamasini pozitif yonde etkilemektedir
seklinde gelistirilmistir. Ayrica, Kraimer ve Wayne (2004)’un algilanan drgutsel
destegin finansal, Kariyerle ilgili ve dizenleyici algilanan orgitsel destek
olabilegine dikkat ¢ekmistir. Bu baglamda arastirmanin Ugiincu hipotezi; Hj:
algilanan asiri vasiflilik ve bireysel kariyer planlamasi iliskisinde algilanan
orgutsel destek diizenleyici etkiye sahiptir seklinde gelistirilmistir. Son olarak,
literatiirde de belirtildigi {izere egitim durumu bireyin Kariyer planlamasi
tizerinde etkili faktorlerden birisi oldugu savindan hareketle (Rehmdil, 2012;
Hirsh, 1996), arastirmanin dordlncu hipotezi; H,: algilanan asiri1 vasifhlik algisi
ile bireysel kariyer planlamasi iliskisinde egitim durumu diizenleyicilik etkisine
sahiptir seklinde gelistirilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda nicel bir arastirma
yaptimistir. Arastirma kapsaminda olusturulan modelde literatiirden hareketle
olusturulan hipotezler test edilmistir. Veriler tzerinde guvenilirlik, gecerlilik,
acimlayici ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Hipotez testlerinde
SPSS 25 programindan ve Hayes (2012) tarafindan gelistirilen Process Macro
3.2 versiyonundan yararlaniimistir. Test edilmek i¢in kurulan model asagidaki

sekilde verilmistir.
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Algilanan orgutsel destek: Katilimcilarin algilanan algilanan orgitsel
destek dlzeyleri Maynard (2006) tarafindan gelistirilen ve toplam 8 ifadeden
olusan tek faktorli olcek yardimiyla 6l¢llmustir. Arastirmacilar tarafindan
olgegin guvenilirligi a= .90 olarak &l¢tilmistar.

4.4. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada hipotezleri test etmeden Once olgeklerin gecerlilik ve
guvenilirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin yapi gegerliligini dogrulamak igin
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA, énceden belirlenmis, ya da
kurgulanmis bir yapinin toplanan verilerle ne derece dogrulandigini incelemeyi
amaclamaktadir (Stmer, 2010). Kullanilan 0lceklerin daha 0Once cesitli
calismalarca gegerlilik ve glvenilirlikleri dogrulandijindan, gegerlilik yontemi
olarak DFA yapilmasi uygun gorulmistur. DFA analizine gecilmeden 6nce
eksik doldurulan olgeklere ortalama degerler atanmistir. Lisrelv8.72
programiyla gergeklestirilen DFA’nin sonuglari Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. DFA Sonuglari

x2/df<5 AGFI>85 GFI>80 CFI>90 NFI>90 TLI>90 RMSEA <.08

AVA 3,051 ,903 ,922 ,918 ,941 ,955 ,073
BKP 1,521 ,981 ,990 ,981 977 ,948 ,054
oD 3,537 ,851 ,832 ,896 ,913 ,927 ,079

Uyum iyiligi degerlerinin belirlenmesinde literatiirde yaygin kullanilan
“kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri” esas alinmistir. Bu degerlere gore, asiri
vasiflilik algisi 6lcegi ile 6rgitsel destek dlgedinin iyi uyum iyiligi degerlerine
sahip oldugu, bireysel kariyer planlamasi &lgeginin ise milkemmel uyum indeks
degerlerine sahip oldugu goérulmiistir (Cole, 1987). Olgeklere iliskin tanimlayici
istatistikler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Tanimlayici istatistikler

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3
(1) AVA 3,082 0,695 -

(2) BKP 3,907 1,021 ,200%* -

3) OD 3,249 0,847 ,092* ,344%* -

N= 345; Ort= Ortalama; SS= Standart Sapma; AVA= Asiri Vasiflilik Algisi; BKP= Bireysel
Kariyer Plani; OD= Orgiitsel Destek; *p<0.05; **p<0.01

Tablo 2’de de gorildigu Uzere arastirmada kullanilan 6lgekler
birbirleriyle anlaml bir iliskiye sahiptir. Ortalama degerleri tim 06lcekler igin
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3’0n Uzerinde cikmistir. Ayrica BKP icin 3,907 ile en yiksek algiya sahip
olundugu savunulabilir. Standart sapma degerleri disik oldugundan degerler
arasindaki farkhliklarin az oldugu dolayisiyla grubun homojen oldugu
gorulmektedir. Arastirma hipotezleri test edilmeden ©Once 0&lgeklerin
glivenirligine, dagilimin normalligine ve dogrusal baglanti sorunu olup
olmadi§ina bakilmistir. ilgili testlerin sonuglari Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Guvenirlik, Normallik, Dogrudaslik Testleri Sonuclari

Degiskenler Cronbach’s VIF Carpiklik Basiklk
AVA ,730 0,960 -0,052 -0,339
BKP ,891 1,009 -1,165 0,802
oD ,800 1,009 -0,261 -0,530

Yapilan testlere gore, kullanilan olgeklerin oldukga gtvenilir oldugu
gOrilmustir (Santos, 1999). VIF degerleri incelendiginde degiskenler arasinda
coklu baglanti problemi olmadigi (VIF<5) anlasiimistir (Hair vd., 2014). Ayrica
kullanilan &lceklerin carpiklik ve basiklik katsayilarinin -2 ile +2 deger
arahginda oldugu gorulmastir. Dolayisiyla  dadilimin - normal  oldugdu
bulgulanmistir (George ve Mallery, 2010). Tum bu sonuglarla birlikte kullanilan
olceklerin arastirmanin amacini gergeklestirecek nitelikte olduguna kanaat
getirilmistir ve hipotezlerin test edilmesi adimina gecilmistir.

4.5. Bulgular

Arastirmada kurulan hipotezleri test etmek amaciyla SPSS 25 paket
programi  ve Process Makro v3.12 yardimiyla regresyon analizleri
gergeklestirilmistir. ilk olarak badimsiz ve kontrol degiskenlerinin bagiml
degisken Uzerindeki iliskisini anlamak icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Elde edilen bulgular Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Bagimasiz ve Kontrol Degiskenlerinin Bireysel Kariyer Planlama
Uzerindeki Etkisi

Degiskenler, B R’ Diiz. R F
Sabit 3,127*** ,060 ,041 3,075
Asiri Vasiflihk ,314***

Cinsiyet -,016

Medeni Durum -,181

Yas -,087

Egitim Durumu ,126*

Calisma Siiresi -,044

Aylik Gelir -,001

“Bagiml Degisken: Bireysel Kariyer Planlamasi; N= 345; ***p<0,001; *p<0,05
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Badimsiz ve kontrol deg@iskenlerinin bireysel kariyer planlamasi
Uzerindeki etkisini incelemeye yodnelik yapilan regresyon analizine gére model
aciklama yiizdesi R* = %4 ile anlamlidir (F(7, 337) = 3,075; p<,05). Yapilan
regresyon analizinde Bireysel kariyer planlamasini tGizerinde asiri vasiflilik algisi
(B= ,314) ve egitim durumu (B=,126) degiskenlerinin pozitif yénde anlaml
etkisi oldugu gorilmustir. Analizlerin ilerleyen safhalarinda anlamsiz olan
kontrol degiskenleri modellere dahil edilmemistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda asirt vasiflilik algisi ve bireysel
kariyer planlamasi arasindaki iliskide orgiitsel destegin ve egitim durumunun
diizenleyicilik rolinii ortaya koymak igin Process Macro v3.2 araciligiyla
yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglari Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Bireysel Kariyer Planlamasi Degiskenini Yordayan Degiskenlerin Regresyon Analizi

Degiskenler 1. Adim 2. Adim 3. Adim
: B S.h. Beta B S.h. Beta B S.h. Beta
Sabit 1,19 ,053 1,17 | 0,449 -,014 | ,050
Algilan Asir
Vasiflilik ,20 ,053 | ,20%** ,191 | ,050 | ,19%** ,185 | ,050 | ,19%k*
(Bagimsiz)
Algilan Orgiitsel
Destek ,335 | ,050 | ,34%** ,308 | ,050 | 31k
(Moderatér)
Egitim
Durumu ,128 | ,050 | ,13* ,126 | ,050 ,13*
(Kontrol)
ALAgSIT Vas.
X -,141 | ,049 14
Egitim Durumu
ALASIN Vas.
X -,109 | ,046 ,12%
AL.Org. Destek
R’ ,040 ,163 ,194
AR’ ,037 ,155 ,182
F 14,276*** 22,097*** 16,307***

“Bagimli Degisken: Bireysel Kariyer Planlamasi; N= 345; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Badimh degisken (bireysel Kkariyer planlamasi) ile badimsiz (asiri
vasiflilik algisi) ve dizenleyici (6rgutsel destek, egitim durum) degiskenler
arasindaki iliskinin olculmesi icin Process Macro 3.2 eklentisi ile hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizlerde her 3 modelin de anlamli
oldugu goérulmustir (Sirasiyla, F(1, 343) = 14,276; F(3, 341) = 22,097; F(5,
339) = 16, 307; p<0,001). Analizin ilk asamasinda bagimli ve badimsiz
degiskenin iliskisini ortaya koymak igin kurulan 1. modelin R* = %3,7 ile
anlamli (p<,001) oldugu gortlmustir. Daha sonra bagimli dedisken ile bagimsiz
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ve diizenleyici de§iskenlerin iliskilerini incelemek i¢in 2. model kurulmustur.
Bu modelin de R* = %15,5 ile anlamli (p<,001) oldugu gériilmiistiir. Son olarak
bagimli degisken ile bagimsiz ve diizenleyici de§iskenlerin iliskisini incelemek
icin 3. model test edilmistir. Bu modelin de R* = %18,2 ile anlamli (p<,001)
oldugu goriilmistir. Boylelikle asiri vasiflilik algisi (B= ,19), orgutsel destek
(B= ,31) ve efitim durumu (B= ,13) de@iskenlerinin bireysel kariye plani
Uzerinde pozitif anlamh (p<,05) bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuglara gore H; ve H, hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica bireysel kariyer
planlamasi ile asiri vasiflilik arasindaki iliskide orgiitsel destegin (= ,12) ve
egitim durumunun (B= ,14) dizenleyicilik etkisine iliskin yapilan analizin de
anlamli oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin bu bulgularina gore H; ve H,
hipotezleri kabul edilmistir.

Process Macro eklentisi araciligiyla elde edilen kosulsal iliski degerleri
Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Diizenleyici De@iskenlerin Kogullu Etkileri

Orgiitsel Destek
Kosul B S.h t p LLCI | ULCI
Diisiik 070 097 4252 488 2226 6057
Orta 242 073 3311 001 0983 3859
Yiksek 414 ,101 ,692 ,000 -,1287 ,2687
Egitim Durumu
Diisiik ,586 ,108 5,424 ,000 ,3736 ,7987
Orta ,320 ,077 4,148 ,000 ,1685 4723
Yiiksek 054 108 501 616 _1592 2682

Tablo 6’dan da anlasilacagl Uzere Orgitsel destek degiskeni orta ve
yuksek diizeyde oldugunda anlamli (p<,01) disiik oldufunda ise anlamsizdir.
Buna gore orgutsel destek arttikga asirt vasiflilik algisinin bireysel Kkariyer
Uzerindeki etkisini diizenledigi goriilmektedir. Egitim durumuna gére ise kosul
tam tersi yonde degismektedir. Diisiik ve orta editim durumunda diizenleyicilik
anlamli  (p<,001) iken yiksek e@itim durumunda diizenleyicilik
anlamsizlasmaktadir. Baska bir deyisle e@itim durumu arttikca diizenleyicilik
etkisi kaybolmaktadir. Bu durumun temel sebebi olarak az sayida lisans st
egitim goren calisanlarin olmasi gosterilebilir. Bu nedenden dolay istatistiki
acidan anlamlilik diizeyi saglanamamaktadir. Dlizenleyicilik iliskisine ait slope
matrisleri Sekil 1 ve 2’de verilmistir.
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¢




Metn Isrk, Algrlanan Asrrr Vasrirlrk se Bireysel Kariyer Planlamasr iliskisinde Algrlanan
rgutsel Destegin Diienleyicilik Etkisi

Sekil 2°den de anlasilacag! Uzere egitim durumu bireysel kariyer plani ile
asir1 vasifhihk arasindaki iliskiyi guiclendirmektedir.

Sonug¢

Bir isletmenin katlanmis oldugu isglicti maliyetinin karsihgini alabilmesi
icin nitelikli insan kaynagi istihdami énem arz etmektedir. Nitelikli bir insan
denildiinde ise bireyin ilgili is tiriinde kendisini gelistirmis olmasi ve o isin
gerektirdigi niteliklere sahip olmasi akla gelmektedir. Bunun icinde bireyin
kendini taniyip, Kisilik ézelligine uygun bir kariyer planlamasi yapmis olmasi
gerekmektedir. Ancak, her ne kadar birey kariyer planlamasi yapsa da bireyin
niteliklerine uygun islerde istihdam edilememesi 6nemli bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda dogal olarak karsimiza ¢ikan diger 6nemli
bir faktor ise asri vasiflilik olgusudur. Bireyin egitim durumu ve gecmis
deneyimlerine gore daha dusik nitelikli bir iste calisma durumu (Johnson &
Johnson, 1996; Johnson vd., 2002; Green ve Mcintosh, 2007; Verhaest ve
Omey, 2006) olarak ifade edilen asiri vasiflilik, kariyer planlamasi (zerinde
etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Ote yandan Kraimer ve Wayne (2004)’lin de
belirttigi izere; bireyin kariyer planlamasi ve kariyer tatmini gibi kariyeri ile
ilgili ihtiyaclarinin karsilanmasinda algiladi§i o&rgltsel destek ©nemli bir
diizenleyicilik etkisine sahiptir. Bu baglamda, arastirmada algilanan asiri
vasiflilik ile bireysel kariyer planlama iliskisinde algilanan orgltsek destedin
diizenleyici etkisi incelenmeye calisiimistir. Bu dogrultuda dncelikle bagimsiz
ve kontrol degiskenlerinin bireysel kariyer planlamasi (zerindeki etkisini
incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon
analizinde; ba@imsiz degisken olan algilanan asri vasiflilik ile kontrol
degiskenlerinden egitim durumunun bireysel kariyer planlamasini (zerinde
pozitif yonde anlamh etkisi oldugu goérilmustir. Arastirma bulgularindan egitim
durumunun bireysel kariyer planlamasi Uzerindeki anlamli etkisi bircok
arastirmada  (Hirsh, 1996; Gecikli, 2002; Rehmdil, 2012; Tanoli, 2016)
belirtilen kuramsal yapi tarafindan desteklendigi ve ortlistugli gorilmektedir.
Analizlerde cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma slresi, ¢alisilan sektor ve aylik
gelir gibi kontrol degiskenlerinin bireysel kariyer planlamasi (izerinde bir etkiye
sahip olmadigi bulgulanmistir. Bu bulgunun da Celik vd., (2015) arastirma
bulgulari ile kismen desteklendigi goriilmektedir.

Analizlerin ilerleyen safhalarinda anlamsiz olan kontrol degiskenleri
modellerden ¢ikariimistir. Daha sonra, arastirmanin amaci dogrultusunda
bagimli degisken (bireysel kariyer planlamasi) ile bagimsiz (asiri vasiflilk
algisi) ve dizenleyici (o6rgitsel destek, egitim durum) de@iskenler arasindaki
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iliskinin 6lmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
analizlerde her 3 modelin de (Tablo 5) anlamli oldugu gortlmustir. Analizin ilk
asamasinda bagimli ve ba§imsiz degiskenin iliskisini ortaya koymak icin
kurulan 1. modelin, daha sonra bagimh de@isken ile bagimsiz ve diizenleyici
degiskenlerin iliskilerini incelemek ic¢in kurulan 2. modelin, son olarak bagimli
degisken ile bagimsiz ve dizenleyici degiskenlerin iliskisini incelemek igin 3.
modelin anlamh oldugu gorilmustir. Boylelikle algilanan asiri vasifhilik,
algilanan 6rgutsel destek ve egitim durumu degiskenlerinin bireysel kariye plani
Uizerinde pozitif anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmustir. Bu sonuglara gore;
bireysel kariyer planlamasi ile asiri vasiflilik arasindaki iliskide algilanan
orgltsel destegin ve egitim durumunun dizenleyicilik etkisine iliskin yapilan
analizin de anlamli oldugu gorilmistir. Nitekim Tablo 6’dan da anlasilacagi
lzere algilanan orglitsel destek de§iskeni orta ve yiiksek diizeyde oldugunda
anlamli (p<,01) disik oldugunda ise anlamsizdir. Buna goére orgiitsel destek
arttikca asiri vasiflilik algisinin bireysel kariyer lzerindeki etkisini diizenledigi
gorilmektedir. Egitim durumuna gore ise kosul tam tersi yonde de§ismektedir.
Disuk ve orta egitim durumunda diizenleyicilik anlamh (p<,001) iken yiiksek
egitim durumunda diizenleyicilik anlamsizlasmaktadir. Baska bir deyisle e§itim
durumu arttik¢ca diizenleyicilik etkisi kaybolmaktadir. Bu durumun temel sebebi
olarak az sayida lisansisti e@itim goren calisanlarin olmasi gosterilebilir. Bu
nedenden dolay istatistiki agidan anlamlilik diizeyi saglanamamaktadir.

Herhangi bir alan ¢alismasinda oldugu gibi bu arastirmanin da bazi
sinirhihiklart mevcuttur. Birincisi, asiri vasiflilik olgusunun 6érneklemimizin
egitim dizeyi ile birlikte gerek Tirkiye gerekse de Bitlis'teki issizlik
oranlarindan etkilenebileceginden bu durum genellestirilebilirlik igin bir sinir
olabilir. Arastirma 6rnekleminin ilkdgretim, lise, 6n lisans, lisans ve lisansisti
gibi &grenim durumuna sahip bireylerden olusmaktadir. Bu nedenle, bu
bulgulari cok egitim cesitlilijinden olusan bir érneklemden ziyade, &zellikle
Universite mezunu bireylerden olusan bir érneklemde yapmak dnemlidir. Clinkii
6grenim dlzeyi yiksek olan bireylerin vasiflilik algisi ve buna bagli olarak da
kariyer planlamaya iliskin algisi degiskenlik gdstermesi kuvvetle muhtemeldir.
Nitekim Erdogan vd., (2018)’de arastirma bulgularinda, algilanan asiri
vasifhiligin kariyer sonuglari bakimindan égrenim durumu yiiksek olan Kisiler
icin daha problemli oldugunu gdstermektedir. ikinci olarak, hem 6rneklem
biylklugd hem de sektdr agisindan bir sinirhilik olusturdugu séylenebilir. Bu
durum da ortaya cikan sonuclari drneklem biyUkligi ve yapisi agisindan
genellestirilebilirlikle ilgili sinir ortaya koymaktadir. Bu baglamda arastirma
bulgularinin genellestirilebilmesi ve bulgulara duyulan guveni arttirmak igin
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ilgili de@iskenlerin daha genis bir orneklemde yapilmasi 6nemli sonuclar
verebilir. Ayrica gelecekteki arastirmalarin farkli sektorleri (6rnegin, bilisim,
hizmet, saglik gibi) ve bunlarin hem bireylerin asiri vasiflilik algisi hem de
kariyer planlar Gzerindeki etkilerini incelemeye calisabilir. Son olarak, bu
arastirma modelinin kisi-is uyumu, kariyer tatmini, kariyer uyarlanabilirligi ve
sosyal destek gibi degiskenleri icerecek sekilde genisletmek, bireylerin kariyer
planlamasi tizerinde algilanan asiri vasiflihgin etkisi ile bu degiskelerin iligkisini
diizenleyen farkli de@iskenlerin incelenmesi konuya deger katabilir.
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