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Öz: Bu araştırmanın amacı işgörenler tarafından algılanan aşırı vasıflılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişki üzerinde kariyer yönetiminin düzenleyicilik etkisini araştırmaktır. Amaca yönelik olarak ilgili yazınlar 

kavramsal ve teorik düzeyde incelenmiş ve kuramsal bağlama dayalı olarak oluşturulan teorik model üzerinden 

araştırma hipotezleri geliştirilmiştir. Niceliksel olarak tasarımlanan araştırmaya veri sağlamak için online anket 

formu oluşturulmuştur. Araştırma katılımcıları özel banka çalışanları arasından seçilmiştir.  Araştırmada 

kullanılan ölçeklerle araştırma katılımcılarından elde edilen veriler üzerinde güvenilirlik ve geçerlilik analizleri 

( Normallik Testleri, Cronbach Alpha, Doğrulayıcı Faktör Analizi, birleşim güvenirliliği (CR), ortalama varyans 

(AVE) ) yapılmış ve ölçüm modeli test edilmiştir. Araştırma amacına yönelik oluşturulan analiz modeli üzerinden 

düzenleyicilik analizleri gerçekleştirilmiştir. Analizler sonucunda üç faktörden oluşan Algılanan aşırı vasıflılığın 

alt boyutlarından vasıflılık algısı ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki üzerinde kariyer yönetiminin 

düzenleyicilik etkisi bulgulanırken, diğer iki boyut olan yakıştırmama ve basitlik algısı ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişki üzerinde kariyer yönetiminin anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 

Anahtar Sözcükler: Algılanan Aşırı Vasıflılık, İşten Ayrılma Niyeti, Kariyer Yönetimi, Kariyer Planlama 
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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. 
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1. Giriş 

Yeteneklerini tam olarak ortaya koyan iĢgörenlerin örgüt baĢarısı için ne denli önemli olduğu 

birçok araĢtırmacı tarafından sıklıkla dile getirilmektedir. Ancak iĢgörenler, sahip oldukları 

eğitim, deneyim ve yetenek setlerine kıyasla çoğu zaman daha basit iĢlerde 

çalıĢtırıldıklarından (Yu vd., 2021), örgütler onların gösterebileceği üst düzey performanstan 

tam anlamıyla yararlanamamaktadır (Aydoğan ve Olgunçelik, 2020; Lee vd., 2021; Yıldız 

vd., 2021). Literatürde algılanan aĢırı vasıflılık veya algılanan aĢırı niteliklilik olarak 

kavramsallaĢtırılan bu olgu son dönemlerde araĢtırmalara sıklıkla konu olurken, sonuçları 

itibariyle de dikkate alınması gereken bir olgu olduğunu kanıtlamıĢtır. Nitekim iĢgörenler için 

iĢin anlamsız hale gelmesi, iĢte tatmin olamama ve hayal kırıklığı, üzgün, kaygılı ve kızgın 

hissetme, duygusal tükenmiĢlik, iĢe yabancılaĢma, iĢgören yenilikçilik davranıĢını olumsuz 

olarak etkilemesi ve örgütsel bağlılıkta düĢüĢ (Harari vd., 2017; Karacaoğlu ve Arslan, 2019; 

Arvan vd., 2019; Mottaz, 1981; Burris 1983; Johnson ve Johnson 1996; Liu vd., 2015; 

Navarro vd., 2010; Zhao vd., 2021; Yıldız ve Arda, 2018; Kanbur ve ġen, 2020; Liu ve Wang, 

2012) gibi bir çok olumsuz durum ve duyguya neden olduğu araĢtırmacılar tarafından ortaya 

konmuĢtur. Özellikle de iĢleriyle anlamlı bir bağ kuramayan çalıĢanlar açısından durum, iĢten 

ayrılma kararı vermeye ve çoğu kez de iĢten ayrılmaya neden olmaktadır. 

ĠĢten ayrılmanın en önemli yordayıcısı olan iĢten ayrılma niyeti (Çetin vd., 2015), uzun 

yıllardır akademik çalıĢmalara konu olmaktadır. Yalın olarak çalıĢanın yakın bir zamanda 

iĢine son verme isteği olarak tanımlanabilecek (Mobley, 1982) olan iĢten ayrılma niyeti, ilgili 

literatürde örgüt baĢarısına zarar veren bir olgu olarak kavramsallaĢmıĢtır. Nitekim ĠĢgören 

devir hızının yüksek olduğu iĢletmelerde hem kaynak hem de zaman israfı oluĢmakta ve bu 

örgütlerde deneyimli çalıĢan açığı da oluĢmaktadır. Bu olumsuz etkiler incelendiğinde, bir 

çalıĢanın iĢten ayrılmasının; deneyime sahip bir iĢ gücünün kaybının yanında yeni bir 

iĢgörenin iĢe alımı ile ilgili iĢe alınma süreci, eğitimi ve uyum sağlayıp sağlayamaması 

açılarından arzu edilmeyen etkilerinin olduğu görülmektedir. Ayrıca deneyimli bir iĢgörenin 

iĢinden ayrılması organizasyonda çalıĢanlar arasında daha önceden var olan sosyal etkileĢimin 

ve iletiĢiminde  aniden kesintiye uğramasına ve uyumunun bozulmasına neden olabilmektedir 

(ġahin 2011). Somaya vd., (2008) özellikle de bilgi odaklı ve insan temelli kuruluĢlar için 

değerli bireysel tecrübe ve bilgilerin çalıĢanın iĢten ayrıldıktan sonra kaybolduğunu 

belirtmektedir. Ancak iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢ yerlerinde uzun soluklu olarak istihdam 

edilmeleri örgütler açısından olumlu bir durum olarak değerlendirilmektedir. Bu durum 

örgütlerin yatırım yapmıĢ olduğu insan kaynağından daha fazla verim sağlamasına katkı 

yapacaktır. 
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Cotton ve Tuttle (1986), iĢten ayrılma niyetini tetikleyen baĢlıca faktörleri alternatif iĢ 

olanakları, yönetim tarzı, iĢ tatmini, ücret, ödüllendirme, cinsiyet, yaĢ ve aile olarak 

sıralamıĢtır. Bununla birlikte iĢten ayrılma niyetinin oluĢmasına ve hatta çalıĢanın iĢten 

ayrılmasına ve istifa etmesine neden olan aĢarı vasıflılık olgusu (Akın ve Ulukök, 2016; 

Karacaoğlu ve Arslan, 2019; Yıldız ve Arda, 2018), iĢgören performansını olumsuz 

etkilemesine dayalı olarak örgüt baĢarısının düĢmesinde belirleyici olgulardan biri olarak 

değerlendirilmektedir (Biaobin vd., 2021). Çünkü çalıĢanın iĢi ile uyumsuzluğu, onun 

motivasyonunu olumsuz olarak etkilerken (Halbesleben ve Wheeler, 2008: 245); sonuç olarak 

örgütün etkinliğini, üretkenliğini ve dolayısıyla da karlılığını düĢürmektedir (Lobene ve 

Meade 2010). Çünkü kendini aĢarı vasıflı olarak algılayan iĢgörenler kendi bilgi, beceri ve 

deneyimlerini düĢündüğünde daha fazla beklenti içine girmekte ve bu beklentilerine olumlu 

karĢılık bulamadıklarında ise iĢlerine ve örgütlerine karĢı olumsuz tutum ve davranıĢlar 

sergilemektedirler (Özkanan, 2018). Nitekim araĢtırma sonuçlarına bakıldığında  aĢırı 

vasıflılık algısının  örgütsel muhalefete  neden olduğu (Üstün vd., 2021), örgütsel 

özdeĢleĢmeyi olumsuz olarak etkilediği (Güzel ve Sığırcı, 2022), üretkenlik karĢıtı 

davranıĢlara neden olduğu (Liu ve diğerleri, 2015) ile ilgili bilimsel araĢtırma sonuçlarına 

ulaĢılmaktadır. Dolayısıyla örgütler, bu gibi olumsuz durumlarla karĢılaĢmamak ve 

çalıĢanlarından en üst düzeyde yararlanabilmek için onları vasıflarına/niteliklerine uygun 

iĢlerde istihdam etmeleri gerekmektedir ki nitekim daha üstün tecrübe, eğitim ve beceri sahibi 

olduklarını düĢünen iĢgörenler niteliklerine daha çok uyan iĢleri hak ettiklerini 

düĢünmektedirler (Liu ve Wang, 2012). Ancak günümüzde bireyler daha kalifiye hale gelmek 

adına birçok bilgi, yetenek, deneyim ve sertifika vb. yeterliliklerle donanımlı hale gelirken bu 

kiĢilerin bilgi, yetenek ve deneyim setlerine uygun iĢler aynı düzeyde artmamaktadır (Erdoğan 

vd., 2018). Dolayısıyla bu durum güncelliğini sürekli koruyacak bir sorun olarak karĢımızda 

duracaktır. Genel olarak iĢgörenlerin iĢletmeler için önemi ve iĢten ayrılan vasıflı çalıĢanların 

iĢletmelere neden olduğu yüksek maliyetler göz önüne alındığında sorunun olumsuz 

sonuçlarını minimize edecek olguların tespiti önemli hale gelmektedir. Bu noktada örgütler 

tarafından kariyer yönetimine iliĢkin uygulamalar özellikle de çalıĢanın aĢırı vasıflılık 

temelinde oluĢabilecek iĢten ayrılma niyetini etkileyebilecek bir yapı sunmaktadır. Çünkü 

iĢgörenin beklentilerine uygun bir kariyer planlaması onları olumlu olarak etkileyecektir. 

Kariyer Yönetimi iĢgörenin yıllar içerisinde iĢ ile ilgili bilgi, deneyim ve tecrübelere 

dayalı olarak iĢinde kaydettiği ilerlemenin iĢ pozisyonuna olumlu yansıması olarak ifade 

edilebilir (Bayraktaroğlu vd., 2015).  Bu iĢgörenler açısından arzu edilen bir durumdur ve 

örgütün baĢarısı için kalifiyeli çalıĢanları örgütte tutmanın ve onlardan en üst düzeyde fayda 

sağlamanın (Tunçer, 2012) en önemli zemini oluĢturur. Bu nedenle örgütler tarafından kariyer 
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yönetimi planları oluĢturulmaktadır. Bu sayede çalıĢanlar kariyer basamaklarda 

ilerleyebileceklerini ve bireysel geliĢimleri için gerekli olan örgüt desteğinin sağlanacağını 

bilirler (Fındıkçı, 2009). Bununla birlikte kariyer planlama, örgüt amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirmek için önemli bir araçtır. Ġyi oluĢturulmuĢ kariyer yönetimi sistemleri sayesinde 

çalıĢanların kariyer hedefleriyle örgüt hedefleri uyumlaĢtırılır. Bu sayede hem bireysel tatmin 

sağlanmakta ve hem de çalıĢan verimliliği ve dolayısıyla da örgütsel verimlilik geliĢmektedir 

(Kılıç ve Öztürk, 2009). Nitekim kariyer yönetiminin olumlu etkileri birçok bilimsel araĢtırma 

sonuçlarıyla ortaya konmuĢtur. Örgütsel bağlılığa etkisi (Karavardar, 2014; Büyükyılmaz vd., 

2018;), iĢ tatminine etkisi, (Büyükyılmaz vd., 2018), motivasyona etkisi (YumuĢak ve Çoban, 

2012), performansa etkisi (Yaman vd., 2021), çalıĢan memnuniyetine etkisi (Kahraman ve 

Fındıklı, 2018) ve iĢten ayrılma niyeti azaltması (Mo Yuen-han vd., 2022). Bununla birlikte 

ÇalıĢ ve ErĢen (2006) kariyer yönetiminin olumsuz tutum ve davranıĢlar üzerinde olumlu 

etkilerinin olduğunu belirtmektedirler. Buradan hareketle iyi planlanmıĢ bir kariyer 

yönetiminin aĢırı vasıflılığın oluĢturduğu olumsuzlukları ortadan ılımlaĢtırabilecek bir yapıda 

olduğu anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢmada iĢgvrenler tarafından algılanan aĢırı 

vasıflılığın iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde kariyer yönetiminin 

düzenleyicilik/moderatör etkisi araĢtırılmıĢtır. Amaca yönelik olarak araĢtırma değiĢkenleri 

kavramsal düzeyde incelenmiĢ ve araĢtırmanın teorik modeli oluĢturularak geliĢtirilen 

araĢtırma hipotezleri test edilmiĢtir. Literatür araĢtırmasına dayalı olarak belirlenen 

değiĢkenlerle oluĢturulan modele dayalı benzer bir çalıĢmanın olmadığı görülmüĢtür. 

Dolayısıyla araĢtırma özgün bir çalıĢmadır ve ortaya koyduğu sonuçlar bakımından hem 

literatüre hem de uygulayıcılara yönelik katkılar sunmaktadır. 

2. Literatür İncelemesi 

2.1. Algılanan Aşırı Vasıflılık Kavramı 

AĢırı vasıflılık kavramı ilk olarak Freeman (1976) tarafından “The Overeducated American” 

adlı kitapta tanımlanmıĢtır. Freeman‟ a (1976) göre aĢırı vasıflılık, iĢgörenin bilgi, birikim, 

eğitim seviyesi gibi donanımlarının çalıĢtığı iĢin gerektirdiği düzeyden fazla olması 

durumudur. 1990 yıllar itibariyle uluslararası bilimsel araĢtırmalara sıklıkla konu olan AĢırı 

Vasıflılık olgusu ulusal yazında ancak 2010‟ lu yıllarla birlikte ele alınmaya baĢlanmıĢtır 

(Karacaoğlu ve Arslan 2019). Kavram ulusal yazınımızda aĢırı vasıflılık, aĢırı niteliklilik, 

fazla niteliklilik veya üstün niteliklilik gibi isimlerle adlandırılmıĢtır (ġendoğdu ve Koçyiğit, 

2021: 48).  

Kavramın iktisat biliminde de ele alındığı görülmektedir. Ġktisatçılar kavramı eksik 

istihtam (underemployment) olarak nitelendirirken (Uçar ve Sezgin 2021), düĢük ücret ve 
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istihdam açığı gibi makro düzeyde çalıĢmalara konu etmiĢlerdir.  Buna karĢın olgu, yönetim 

ve örgüt bilimciler tarafından mikro düzlemde psikolojik ve sosyolojik etkilerine dayalı olarak 

örgütsel çıktılar üzerindeki etkileri bağlamında ele alınmıĢtır. KavramsallaĢtırma çabalarına 

dayalı olarak konu, objektif/nesnel ve sübjektif/öznel (çalıĢanın kiĢisel değerlendirmesi) 

değerlendirmelere dayalı olarak iki farklı Ģekilde de ele alınmıĢtır (Gizlier, 2021). Örgüt ve 

yönetim araĢtırmacıları aĢırı vasıflılık olgusunu daha genel olarak sübjektif temelde ele 

almaktadır (Ġnce ve Nevo 2008,; Uçar ve Sezgin, 2021). Objektif aĢırı vasıflılık somut iĢ 

analizlerine dayalı olarak çalıĢanın eğitim, yetenek ve deneyimlerinin bu analiz sonuçlarıyla 

eĢleĢtirilmesiyle belirlenirken, sübjektif aĢırı vasıflılık ise çalıĢanın iĢini ve iĢinin çevresini 

öznel olarak nasıl algıladığına iliĢkin psikometrik testlerle belirlenmektedir (Uçar ve Sezgin, 

2021). Dolayısıyla kavram psikolojik araĢtırmalarda genellikle objektif ölçmenin aksine 

algılanan aĢırı vasıflılık olarak ifade edilen bir algı ya da tutum olarak değerlendirilebilir. 

Bununla birlikte kavram, uluslararası yazında mismach (yanlıĢ eĢleĢme) ve not growth 

(geliĢememe/ilerleyememe) boyutlarıyla irdelenmiĢtir (Khan ve Morrow, 1991; Johnson ve 

Johnson, 1996; Maynard, vd., 2006; Fine ve Nevo, 2008; Lee, Chou ve Wu, 2016: Akın ve 

Ulukök, 2016). YanlıĢ eĢleĢme çalıĢanın bilgi, eğitim, yetenek ve deneyimlerine oranla daha 

alt seviyelerdeki iĢlerde çalıĢmasını vurgularken, geliĢememe boyutu ise yapmıĢ olduğu iĢin 

zorlayıcı olmaması,  yeni bilgi ve deneyimler gerektirmemesi nedeniyle çalıĢanın kendini 

geliĢtirememesi olarak ele alınmıĢtır. Ulusal yazında ise Uçar ve Sezgin (2021) tarafından 

gerçekleĢtirilen ölçek geliĢtirme çalıĢmasında kavrama iliĢkin üç boyut belirlenmiĢtir. Bu 

boyutlar, araĢtırmacılar tarafından Vasıflılık algısı, YakıĢtırmama ve Basitlik algısı olarak 

isimlendirilmiĢtir (Uçar ve Sezgin, 2021). Ayrıca Özkanan (2018) tarafından yapılan 

çalıĢmada algılanan aĢırı vasıflılık olgusunun, algının kaynağına; yani iĢ gören, amir ve 

çalıĢma arkadaĢları olmak üzere kimin tarafından algılandığına ve oluĢma zamanına göre; 

yani iĢe girmeden ya da iĢe girdikten sonra oluĢmasına göre farklılık göstereceği 

belirtilmektedir. 

Kavrama iliĢkin olarak farklı disiplinlerde de yapılan tanımlar olmakla birlikte yönetim ve 

örgüt araĢtırmacıları tarafından kavram iliĢkin tanımlar aĢağıdaki gibidir. Algılanan aĢırı 

vasıflılık iĢgörenin iĢi için gerekli olan bilgi, eğitim, deneyim ve yeteneklerden çok daha 

fazlasına sahip olduğu ve iĢin zorlayıcı olmamasından kaynaklı olarak yeni beceriler 

kazanılmasında olanakların sınırlı olması yönündeki algısını ifade etmektedir  (Johnson vd., 

2002, Özkanan, 2019).  Maynard vd., (2006) algılanan aĢırı nitelik kavramını çalıĢanların 

kendi niteliklerinin (ör. eğitim, beceri, deneyim) iĢlerinin gerektirdiği niteliklerden daha iyi 

olduğunu hissetmeleri durumu olarak ifade etmektedir. Fine ve Nevo (2008) iĢgörenin 

kendisini yapmıĢ olduğu iĢe göre çok fazla vasıflı olarak algılaması Ģeklinde tanımlamaktadır. 
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Erdoğan vd. (2011) iĢgörenin çalıĢtığı iĢ için zaruri olmayan veya yaptığı iĢte kullanmadığı 

beceri, bilgi, deneyim, yetenek, eğitim, ve diğer özelliklere sahip olması ve bu özelliklerini 

tam ve yerinde kullanamaması Ģeklinde tanımlamaktadır (Erdogan vd., 2011). Koçyiğit ve 

ġendoğdu (2022: 50) tarafından iĢgörenin bilgi beceri ve yeteneklerinin çalıĢtığı iĢin 

gereklerine uymadığı ve iĢgören – iĢ uyumsuzluğu anlamına geldiği belirtilmektedir 

2.2. İşten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti iĢgörenin örgütteki çalıĢma düzeni ve koĢullarından memnun olmayıp 

kendi arzusuyla iĢine son vermesi ya da baĢka iĢlere yönelme niyeti olarak tanımlanabilir 

(Yıldız vd 2017). Rusbelt vd. (1988)‟ na göre iĢten ayrılma iĢ görenin iĢ koĢullarından 

rahatsız olması sonucu sergiledikleri yıkıcı ve aktif eylemler olarak ifade edilmektedir 

(BeğenirbaĢ ve ÇalıĢkan 2014). Gaertner‟a (1999, s.479) görek ise bir bireyin kendi inisiyatifi 

ile sosyal bir sistemden çıkma eğilimi Ģeklinde tanımlamaktadır. 

ĠĢten ayrılma iĢgörenin çalıĢtığı örgütten fiilen ayrılması olarak kabul edilirken, iĢten 

ayrılma niyeti ise iĢgörenin davranıĢsal bir tutum olan iĢten ayrılma isteğini ifade etmektedir 

(Yıldırım vd. 2014). Literatürde yapılan inceleme sonucu iĢten ayrılma niyetinin fiile 

dönüĢmesi arasında güçlü bir iliĢki olduğu görülmektedir (Çetin vd., 2015). ĠĢten ayrılma 

niyetinin iĢten ayrılma fiiline dönüĢmesi süreci birçok faktörden kaynaklanabilir. Bu faktörler; 

alternatif iĢ olanakları, iĢten ayrılmayı düĢünme, örgütsel bağlılık, çalıĢanın aldığı ücret ve 

çalıĢanın iĢinde sahip olduğu özerklik olarak sıralanabilir (Seyrek ve Oğuz 2017). BeğenirbaĢ 

ve ÇalıĢkan‟a (2014) göre iĢgörenin iĢten ayrılmasının etkileyen faktörler; örgüt kültürü, 

iĢgörenin çalıĢma arkadaĢlarıyla uyumu, kariyer planlaması ve çevresel faktörlerdir. ĠĢten 

ayrılma niyeti ayrıca iĢgörenin yaĢ, cinsiyet, eğitim, tecrübe, çalıĢtığı iĢindeki görev süresi, 

yönetim tarzından memnun olma, prosedürel adalet gibi faktörlerden kaynaklanmaktadır 

(Sökmen ve ġimĢek 2016). 

Yapılan araĢtırmalar, iĢten ayrılmanın örgütler için son derece büyük bir sorun ve oldukça 

maliyetli bir durum olduğunu ortaya koymaktadır. ĠĢgörenler iĢten ayrılmaya 

niyetlendirlerinde çalıĢtıkları örgüt amaçlarına uygun davranmamakta ve iĢ verimliliğini 

düĢürmektedirler (Çekmecelioğlu 2014). ġahin (2011) iĢten ayrılmayı, yetiĢmiĢ çalıĢanın 

ayrılması ile oluĢan insan kaynağı kaybı ve iĢ akıĢını bölmesi açısından iĢletmelerin olumsuz 

etkilenmesi olarak ifade etmektedir. ĠĢgörenin iĢten ayrılması örgüt çalıĢanları arasında sosyal 

etkileĢimi ve iletiĢimi bozmakta, örgütte kaygı ve karamsarlığa sebep olmaktadır. Ayrıca 

iĢletmelerde çalıĢan devir hızının yüksek olması maliyetleri doğrudan (yeni eleman bulma, 

personel eğitimi ve yetiĢtirilmesi) ve dolaylı (iĢletmedeki bütünlüğün bozulması, personelin 

çalıĢma isteğinde azalma ve iĢ kalitesinin düĢmesi) olarak artırmaktadır (Erdirençelebi ve 
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Filizöz 2016). Kitapçı vd., (2013)‟da iĢgörenin yetiĢmesi için iĢletmelerin hem zaman hem 

para harcadığını bundan dolayı iĢgörenin iĢten ayrılmasının örgütler için oldukça maliyetli 

olduğunu ifade etmektedir. Erdirençelebi ve Filizöz (2016) olaya farklı bir boyuttan bakarak 

iĢgörenin daha güzel bir iĢte çalıĢmak için iĢten ayrılmasını iĢgören için olumlu bir durum 

olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca iĢten ayrılma niyetinde olan iĢ gören, ekonomik krizlerin 

hakim olduğu ve istihdamın yetersiz olduğu dönemlerde alternatif iĢ olanakları bulmada 

zorlanacağı için iĢten ayrılma niyeti azalabilir. 

2.3. Kariyer Yönetimi 

Ulusal yazında kariyer kavramı 1980‟lı yıllarda kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Fransızca 

“carriere” sözcüğünden Türkçeye giren kariyer kavramı iĢgörenin çalıĢtığı örgütte yaĢadığı 

zorluklar ve planlaması gereken yollar Ģeklinde tanımlanmaktadır (GümüĢtekin ve Gültekin 

2009). ĠrmiĢ ve Bayrak (2001)‟ a göre kariyer; ĠĢgörenin iĢ hayatında karĢılaĢtığı fırsatlar ve 

daha güzel bir hayat standardı yakalamasıdır. Bayraktaroğlu vd. (2015) kariyeri; iĢgörenin iĢ 

hayatı boyunca ilerlemesi, iĢgörenin yaĢamı boyunca iĢ ile ilgili edindiği deneyimle bireysel 

olarak takındığı davranıĢ ve tavır dizisi, yıllar içerisinde iĢgörenin iĢ alanında sürekli 

ilerlemesi deneyim ve beceri kazanması Ģeklinde tanımlamaktadır. Kariyer tanımı genel 

olarak iĢgörenin iĢinde kaydettiği ilerleme sonucu iĢ pozisyonun değiĢmesi Ģeklinde 

tanımlanır. Fakat ĠrmiĢ ve Bayrak (2001) kariyerin iĢgörenin iĢinde ilerleme kaydetmeden 

bilgi ve becerisini artırarakta elde edebileceğini vurgulamaktadır. Kariyer kavramını iĢgören 

ve örgütler açısından bilimsel olarak ilk kullanan Anne Roe (1956) „Meslekler Psikolojisi‟ 

kitabı ile olmuĢtur. (Yavuz 2006) 

Kariyer yönetimi son yıllarda araĢtırmacıların sıkça ele aldığı bir konudur. Yapılan 

literatür taramasında kariyer yönetimi, kariyer planlaması, kariyer geliĢtirme, insan kaynakları 

yönetimi gibi kavramların benzer anlamlarda kullanıldığı ve aralarında net bir ayrımın 

olmadığı görülmektedir (Kılıç ve Öztürk 2009). 1970 li yıllara kadar kariyer yönetimi 

iĢletmelerin daha çok iĢe alma-yerleĢtirme iĢten çıkarma gibi insan kaynaklarına dayalı 

faaliyetler olarak değerlendirilirken, ilerleyen süreçlerde iĢletmelerin yaĢam kalitesini 

artırması buna bağlı olarak iĢgörenlerin kariyerlerini planlaması ve geliĢtirmesinin önem 

kazanmasına neden olmuĢtur (Yavuz 2006). Kariyer yönetiminin ortaya çıkması; iĢ görenin 

daha kaliteli bir hayat sürdürmesi, eĢit iĢ imkânları talebi, iĢgörenlerin artan eğitim 

durumlarına karĢın örgütlerde ekonomik iyileĢtirmenin yavaĢlaması terfi imkânlarının 

azalması gibi sebeplere dayanmaktadır (ĠrmiĢ ve Bayrak 2001). Kariyer yönetimini sadece 

iĢgören ya da sadece iĢletmeler açısından değerlendirmek amaçlanan hedefin eksik kalmasına 

sebep olacaktır (Büyükyılmaz vd. 2018). Kariyer yönetimini iki boyuttan değerlendirmek 



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

300 

 

gereklidir. ĠĢgören boyutu ve iĢletme boyutu. Birinci boyutta; iĢgörenin kendi bilgi, becerisi 

ve örgütteki konumunu bilmesi, gelecekte hangi konuma gelmek istediğinin farkında 

olmasıdır. Ġkinci boyutu ise; iĢletmeler kendi amaçları doğrultusunda bireysel beklendi ve 

hedefleri karĢılıklı olarak bütünleĢtirmesidir. Bu anlamda kariyer yönetimi ancak iĢgören ve 

iĢletmelerin birlikte planlayacakları faaliyetlerin tamamını kapsamaktadır (ĠrmiĢ ve Bayrak 

2001). Nitekim bu konuda GümüĢtekin ve Gültekin (2009); kariyer planlamasının iĢgörenin iĢ 

hayatına yönelik beklentilerinin, iĢletmeler tarafından yerine getirilen faaliyetler olduğunu 

yani iĢgörenin istekleri ile iĢletmeleri isteklerinin sağladığı uyum olarak değerlendirirler. Aynı 

Ģekilde Gül ve Avcı (2018); iĢletmelerin iĢgörenin kariyer planlamasına ortaya çıkacak 

sorunları gidermesi ve kariyer planlamasına yardımcı olarak bu durumu iĢletmeler için bir 

avantaja çevirmeleri gerekmekte olduğunu savunmaktadır. Kariyer yönetiminin amaçları; 

iĢgören memnuniyeti, iĢ tatmini, insan kaynaklarından daha etkin ve verimli faydalanmak, 

çalıĢan motivasyonu ve iĢgörenin iĢte ilerleme konusunda gerekli düzenlemeleri yapmak 

olarak sıralanabilir (Albayrak 2007 s: 5). Kariyer yönetimi geçmiĢten günümüze birçok 

değiĢik aĢamada değerlendirilmiĢtir. Örn. Geleneksel görüĢte iĢletmeler için bir maliyet 

merkeziyken günümüzde ise iĢletmeler için verimlilik merkezi haline gelmiĢtir. Bu anlamda 

kariyer yönetiminde iĢgören-iĢletme performansını artıracak ve en verimli iĢgücü oluĢturacak 

bir bakıĢ açısı gerekmektedir (Soysal ve Kılınç 2016). 

3. Kuramsal Çerçeve ve Hipotezler 

3.1. Algılanan Aşırı Vasıflılığın İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

ÇalıĢanın yakın bir zamanda iĢine son verme isteğiyle ilgili düĢüncesi olarak tanımlan iĢten 

ayrılma niyeti (Mobley, 1982), çalıĢanın iĢine son vermesinin en önemli tahminleyicisi olarak 

değerlendirilmektedir (Tett and Meyer, 1993). KiĢi-iĢ uyumu teorisi temelinde 

değerlendirildiğinde bilgi, beceri, veya yeteneklerinin iĢin gereklilikleriyle uyuĢmadığına 

inanan çalıĢanların iĢten ayrılma niyet ve çabasının daha yüksek olduğu belirtilmektedir 

(Maynard vd., 2006; Kraimer vd., 2009; Lobene ve Meade, 2013; Vinayak vd., 2021; Akın ve 

Ulukök, 2016; Wang vd., 2019;Karacaoğlu ve Arslan, 2019; Yıldız ve Arda, 2018). Nitekim 

kendilerin aĢırı vasıflı olarak algılayan çalıĢanlar, iĢleri için gerekenden daha fazla eğitim, 

deneyim, bilgi veya beceriye sahip olduklarına inanmaktadırlar. Dolayısıyla iĢin gerekleriyle 

çalıĢan yetenekleri arasında bir uyumsuzluk oluĢmaktadır. Bu bakımdan çalıĢanlar yaptıkları 

iĢte mesleki potansiyellerini tam olarak kullanamadıklarını düĢünmektedirler (Maynard vd., 

2006). Buradaki temel sorun ise aĢırı vasıflı çalıĢanın değerli olarak gördüğü becerilerini 

kullanamamasından (Luksyte vd., 2011) kaynaklanmaktadır. Bundan dolayı kendilerine 

yeterince değer verilmediğine ve ayrıca niteliklerine bağlı olarak daha iyi bir iĢi hak 
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ettiklerine inanmaktadırlar (Wu vd.,, 2015). Çünkü aĢırı vasıflı çalıĢan yetenekleriyle uyumlu 

bir iĢte kariyer tatmini sağlamak istemektedir ancak mevcut iĢi buna olanak sağlamamaktadır 

(Lee, 2005). Dolayısıyla çalıĢan iĢten ayrılma niyeti içerisine girmektedir. Çünkü çalıĢan bu 

sayede iĢinin gereklilikleri ile yetenekleri arasındaki eĢitsizlik nedeniyle ortaya çıkan biliĢsel 

uyumsuzluğu azaltmaya çalıĢır (Lobene ve diğerleri, 2015). 

Bununla birlikte Liu ve Wang (2012) bu sorunu eĢitlik teorisi temelinde 

değerlendirmiĢlerdir. AraĢtırmacılara göre özellikle de aĢırı vasıflı çalıĢanlar kendileriyle aynı 

iĢi yapın diğer iĢ arkadaĢlarıyla kendilerini kıyasladıklarında girdi/çıktı orantısızlığı nedeniyle 

kendilerine karĢı haksızlık yapıldığını düĢünmektedirler. Örneğin, aĢırı vasıflı çalıĢan daha 

düĢük eğitim ve deneyime sahip bir iĢ arkadaĢıyla aynı görevi yapabilir. Bu durumda, vasıflı 

çalıĢanın ekstra eğitimi ve deneyimi (yani girdi), performans için ekstra fırsatla (yani çıktı) 

orantılı değildir ve bu da adaletsizlik algılarına yol açar (Liu ve Wang 2012). Dolayısıyla bu 

sorun telefi edilmediğinde çalıĢan iĢinden ayrılmaya niyetlenebilir.  

Sonuç olarak kendisini aĢırı vasıflı olarak algılayan çalıĢanlar diğerlerine kıyasla 

iĢlerinden ayrılma konusunda daha yüksek niyet sergileme eğilimindedirler. Bu tespitlere 

dayalı olarak aĢağıdaki hipotezler önerilmiĢtir:  

H1: Algılanan AĢırı vasıflılık ve iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1a: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1b: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından yakıĢtırmamave iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1c: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından basitlik algısı ve iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

3.2. Kariyer Yönetiminin Düzenleyicilik Etkisi 

IĢık (2019) Algılanan aĢırı vasıflılığın bireysel kariyer yönetimiyle iliĢkisi olduğunu 

belirtmektedir. Kendilerini vasıflı olarak gören çalıĢanlar refahları için özen gösterildiğinde ve 

çabalarının takdir edileceği ve karĢılık bulacağına inandıklarında,  örgütlerine daha fazla 

katkıda bulunmak ve daha iyi performans göstermek için motive olmaktadırlar (Vinayak vd., 

2021). Tersine gereksinimlerinin ve beklentilerinin karĢılanmayacağına inanan aĢırı vasıflı 

çalıĢanlar ise bunun tam aksi Ģekilde tutum ve davranıĢlar sergileyeceklerdir  (Edwards vd., 

2006; Cable ve Edwards, 2004). Bu noktadan hareketle kariyer yönetimi, çalıĢanın istek ve 

beklentilerinin süreçsel olarak bir program dâhilinde yerine getirileceğine ve eĢit 

davranılacağına olan inancını olumlu olarak etkilemektedir.  Nitekim bu konuda GümüĢtekin 
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ve Gültekin (2009); kariyer planlamasının iĢgörenin iĢ hayatına yönelik beklentilerinin, 

iĢletmeler tarafından yerine getirilen faaliyetler olduğunu belirtmektedir. Dolayısıyla kariyer 

yönetimi çalıĢanın bilgi, tecrübe ve deneyimleriyle orantılı olarak süreç içerisinde olumlu 

karĢılık verileceği beklentisini güçlendirdiği için iĢten ayrılma niyetini olumsuz Ģekilde 

etkileyecektir.  Bununla birlikte algılanan aĢırı vasıflılık tarafından olumsuz olarak etkilenen 

birçok değiĢken (iĢ tatmini, iĢ memnuniyeti, örgütsel bağlılık, motivasyon, performans, iĢten 

ayrılma niyeti vb.) kariyer yönetimi değiĢkeni tarafından olumlu olarak etkilenmektedir. 

Nitekim kariyer yönetiminin olumlu etkileri birçok bilimsel araĢtırma sonuçlarıyla ortaya 

konmuĢtur. Kariyer yönetiminin örgütsel bağlılığa etkisi (Karavardar, 2014; Büyükyılmaz vd., 

2018;), iĢ tatminine etkisi, (Büyükyılmaz vd., 2018), motivasyona etkisi (YumuĢak ve Çoban, 

2012), performansa etkisi (Yaman vd., 2021), çalıĢan memnuniyetine etkisi (Kahraman ve 

Fındıklı, 2018) ve iĢten ayrılma niyeti azaltması (Mo Yuen-han vd., 2022) gibi olumlu 

sonuçları bilimsel çalıĢmalarla ortaya konmuĢtur. Bu bakımdan kariyer yönetimi algılanan 

aĢırı vasıflılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki üzerinde düzenleyicilik etkisi 

gösterebilecek bir yapı sunmaktadır. Bu doğrultuda aĢağıdaki hipotezler önerilmiĢtir:  

H2: Algılanan AĢırı vasıflılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki üzerinde Kariyer 

Yönetiminin düzenleyicilik etkisi vardır.   

H2a: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢki üzerinde Kariyer Yönetiminin düzenleyicilik etkisi vardır.   

H2b: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından yakıĢtırmama ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢki üzerinde Kariyer Yönetiminin düzenleyicilik etkisi vardır.   

H2c: Algılanan AĢırı vasıflılık alt boyutlarından basitlik algısı ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢki üzerinde Kariyer Yönetiminin düzenleyicilik etkisi vardır. 

 

ġekil 1. AraĢtırma Kavramsal Modeli 
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4. Araştırma Tasarımı 

Bu çılıĢmada nesnelci paradigma içerisinde değerlendirilen survey yöntemi tercih edilmiĢtir. 

Bu yöntem dahilinde kullanılacak analizlere gerekli veriyi toplamak için yapılandırılmıĢ anket 

formu kullanılmıĢtır. Anket formunda katılımcaların yanıtlaması için topam 45 ifade yer 

almıĢtır. Bu ifadelerden 8 (sekiz) tanesi katılımcıları tanımlamaya yönelik demografik 

sorulardan oluĢmaktadır. Geriye kalan 37 ifade ise araĢtırma konusu değiĢkenleri ölçmeyi 

amaçlayan testlerden oluĢturulmuĢtur.  Anket formunda yer alan ifadeleri derecelendirmek 

amacıyla 5‟li likert tipi ölçeklendirmeden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırma tasarımında ilk olarak araĢtırmaya katılım sağlayan örnekleme iliĢkin 

tanımlayıcı bilgilere yer verilmiĢtir. Daha sonra araĢtırmada kullanılan ölçüm araçlarının 

güvenilirlik ve geçerliliğini ortaya koyacak testler yapılarak sonuçlar tablo Ģeklinde 

sunulmuĢtur. Bunun için güvenilirlik analizleri, birleĢim ve ayrıĢım geçerliliğine iliĢkin testler 

ve doğrulayıcı faktör analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Son olarak araĢtırma modelinde ortaya 

konan iliĢkileri ölçmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizleri yapılmıĢtır. Belirtilen analiz 

ve testler için için IBM SPSS 25 ve Amos 25 paket programı ve Excel 2016 programı 

kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma örneklemi ve Veri toplama: Bu araĢtırmaya örneklem belirlemek amacıyla 

kolayda ve kartopu örnekleme yöntemleri seçilmiĢtir. Belirtilen yöntemleri kullanmaktaki 

temel amaç çok büyük olan ana kütle yapısından yeteri kadar örneklemi kolay, hızlı ve 

ekonomik biçimde sağlamaktır (Aaker, vd., 2007, 394). AraĢtırma ana kütlesini Türkiye‟de 

faaliyet gösteren özel sektör banka çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bu örneklemin seçilmesinin 

nedenleri; bu bireylerin eğitimli bireyler olmaları ve eğitim setlerine kıyasla ilgili bankalarda 

yeterli sayıda kariyer basamağının olmaması ve sık yaĢanan istifalardır. Netikim Bankalar 

Birliğinin Eylül 2022 raporunda özel sektör banka çalıĢanlarının 119884 olduğu ve bunun 

110527‟sinin yüksek öğrenime sahip olduğu görülmüĢtür (Türkiye Bankalar Birliği, 2022).  

Soru formu Google Formlar üzerinden elektronik olarak oluĢturulmuĢ ve 14/04/2023 – 

30/04/2023 tarihleri arasında katılımcılara gönderilerek formu doldurmaları istenmiĢtir. Veri 

sağlamak amacıyla gonderilen soru formları toplam 304 katılımcı tarafından yanıtlanmıĢtır.  

Ancak katılımcı demografik bilgilerinin incelenmesi sonucunda çalıĢmadıkları tespit edilen 6 

(Altı) ve sorulara eksik ve hatalı yanıtlar verdikleri düĢünülen 2 (iki) katılımcıya ait veriler 

analizlere dâhil edilmemiĢtir. Son durumda analizlere 296 soru formundan sağlanan veriler 

dâhil edilmiĢtir. Örneklem büyüklüğüne iliĢkin olarak soru sayısı temel alınmıĢ ve en az on 

katı dikkate alınmıĢtır. Nitekim literütürde soru sayılarının toplamı baz alınarak araĢtırma için 

yeterli olacak örneklem sayısının tespit edilebilceği belirtilmektedir (Örn. Jarayam vd., 2004; 

Yiğit vd., 2008).  
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Tablo 1. Örnekleme ĠliĢkin Demografik Bilgiler 

Cinsiyet F % Yaş F % 

Erkek 229 77,4 18-25 29 9,8 

Kadın 66 22,3 26-33 89 30,1 

Belirtmemiş 1 0,3 34-49 168 56,8 

Toplam 296 100 50 ve üzeri 10 3,4 

Medeni Durum F % Toplam 296 100 

Evli 113 51,4    

Bekâr 106 48,2 Sektör F % 

Belirtilmemiş 1 0,4 Kamu 0 0 

Toplam 296 100 Özel 296 100 

   Toplam 296 100 

EğitimDurumu F %    

İlköğretim 9 3,0 Çalışma Yılı F % 

Lise 76 25,7 0-5 66 22,4 

Ön Lisans 41 13,9 6-10 76 25,7 

Lisans 132 44,6 11-15 84 28,5 

Lisans Üstü 38 12,9 16 ve üzeri 69 23,4 

Toplam 296 100 Toplam 296 100 

AraĢtırma örneklemini özel sektör banka çalıĢanları oluĢturmaktadır. Cinsiyete göre 

dağılıma bakıldığında erkeler araĢtırma örnekleminin % 77,4‟ünü oluĢtururken kadınlar ise % 

22,3‟ünü oluĢturmaktadır. Katılımcıların % 51,4‟ ü evliyken geriye kalan %48,2‟sinin bekâr 

olduğu görülmektedir. Eğitim durumu açısından incelendiğinde katılımcıların yaklaĢık olarak 

% 75‟inin yükseköğretim kurumlarından mezun oldukları, dolayısıyla örneklemin eğitimli 

bireylerden oluĢtuğu görülmektedir. Katılımcıların iĢ hayatında geçirdikleri süreye 

bakıldığında ise dengeli bir dağılım gösterdiğini söylenebilir. 

4.1. Araştırma Ölçekleri 

Algılanan AĢırı Vasıflılık Ölçeği: AĢırı vasıflılık Algısını ölçmek için Uçar ve Sezgin (2021) 

tarafından geliĢtirilen 3 boyut 13 ifadeden oluĢan Algılanan AĢırı Vasıflılık Ölçeği 

kullanılmıĢtır.  

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği: KarataĢ (2013)‟ın otel iĢletmelerinde kronizmin iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinin anlaĢılabilmesi için geliĢtirdiği ölçek kullanılmıĢtır. 

Wayne vd. (1997) tarafından ve Rusbult vd. (1988) oluĢturulan; KarataĢ (2013) tarafından 

kullanılmıĢ 6 ifadeden oluĢan ölçekten yararlanılmıĢtır. 

Kariyer Yönetimi Ölçeği: Kılıç (2009) tarafından geliĢtirilen ve 9 maddeden oluĢan 

kariyer planlama ölçeği kullanılmıĢtır. 
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5. Analiz ve  Bulgular 

5.1. Verilerin Analizler İçin Uygunluğunun Belirlenmesi 

Bu araĢtırmada kullanılan verilerin uygulanması düĢünülen parametrik testler için 

uygunluğunu belirlemek amacıyla normallik testleri uygulanmıĢtır. Ölçeklerde yer alan tüm 

faktörler ayrı olarak normal dağılım açısından incelenmiĢ ve basıklık ve çarpıklık koĢulları  -

1,5 ve +1,5 arası değerler dikkate alınarak (Tabachnick ve Fidell, 2013)  normallik testleri 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Analizler sonucunda araĢtırma modelinde yer alan tüm değiĢkenlere ait 

faktör yapılarının belirtilen değerler arasında olduğu ve normal dağılım gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. 

5.2. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Güvenilirlik ve Geçerlilik Testleri 

Fornel ve Larcker‟e (1981) göre ölçeklere iliĢkin composite reliability (birleĢim geçerliliği) 

test değerinin ,70 ve üzeri bir değerde olması ve discriminant reliability (ayrıĢım geçerliliği) 

test değerinin ise ,50 ve üzeri bir değer alması  ölçek geçerliliklerinin tespit edildiğini 

göstermektedir (Henseler vd. 2014). Bu çalıĢmada birleĢim geçerliliğinin tespiti açısından 

CR-birleĢim geçerlilik değerine bakılmıĢtır. AyrıĢma geçerliliği için ise AVE değerine 

(Açıklanan varyans değeri) değerlendirilmiĢtir.  Sonuçlar Tablo 2‟de gösterilmiĢtir. 

AraĢtırma hipotezlerinde ortaya konan iliĢkileri test etmeden önce bu araĢtırmada 

kullanılan ölçüm araçlarının güvenilirlik ve geçerlilik analizlerinin yapılması gerekmektedir. 

Ölçek güvenilirliklerinin belirlenmesinde güvenilirlik kiriterleri olarak, Cronbach Alpha (α) 

(AltunıĢık vd., 2007) ve faktör kompozit geçerliliği (CR) (Hair vd., 2017) test değerleri 

dikkate alınmıĢtır. Cronbach Alpha ve CR test değeri olarak 0,70 ve üzeri değerlerin 

güvenilirlik için yeterli olacağı belirtilmektedir. Veriler üzerinde yapılan analizler sonucunda 

Algılanan aĢırı vasıflılık ölçeğinin alt boyutlarına iliĢkin Cronbach Alpha (α) değerleri 

sırasıyla Vasıflılık Algısı α=,915, YakıĢtırmama α=,867 ve Basitlik Algısı için α=,865 olarak 

tespit edilmiĢtir. Algılanan AĢırı Vasıflılık Ölçeğinin kümülatif olarak Cronbach Alpha değeri 

ise α= ,872 dir. Kariyer Planlama Ölçeğinin α=,931 ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin ise 

dördüncü maddesinin analizden çıkarılmasından sonra (analiz sonucunu, 020 puan 

geliĢtirmiĢtir) α=,954 olarak tespit edilmiĢtir. Ayrıca CR test değerlerinin de >,700 olduğu 

Tablo 2‟den görülmektedir. Güvenilirlik analizleri sonucunda elde edilen Cronbach Alpha ve 

CR değerleri ölçeklerin yüksek güvenilirlik (Kalaycı, 2010; AltunıĢık vd., 2007) ve iç 

tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. 

Ölçek geçerliliklerinin tespiti için birleĢim/yakınsaklık ve ayrıĢma geçerliliklerine 

bakılmıĢtır.  Bunun için öncelikle ölçekleri ve alt boyutlarını oluĢturan maddelerin birleĢim 

geçerliliğine iliĢkin değerlere sahip olup olmadığına bakılmıĢtır. Bu amaçla Hair vd.‟nin 
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(2017) çalıĢmasında belirtilen kriterler dikkate alınmıĢtır. Hair vd., (2017) ölçeklerde yer alan 

her bir madde için 0,70 ve üzerinde olması gerektiğini ancak madde skorlarının 0,40 ve 0,70 

arasında  kalması durumunda ise ilgili maddenin ölçekten çıkarılması için  birleĢim 

güvenirliliği (CR) ve açıklanan ortalama varyansta (AVE) olumlu bir değiĢim meydana 

getirmesi gerektiği ve ayrıca AVE test değerinin >,500 ve üzeri olması gerektiği 

belirtmektedirler. Bu kriterler dâhilinde analizler yapılmıĢ ve herhangi maddenin 

çıkarılmasına gerek kalmadığı ve AVE değerinin de tüm ölçekler için >,500 olduğu 

görülmüĢtür (bkz. Tablo 2). 

Tablo 2. Güvenilirlik Katsayıları ve BirleĢim Geçerliliği Değerleri 

  Yapılar  Maddeler λ α CR AVE 

Algılanan Aşırı 

Vasıflılık 

                 

Vasıflılık Algısı 

 

 

                        

Yakıştırmama 

 

 

                                    

            

 Basitlik Algısı 

Tüm ölçek  ,872   

VA 1 ,690  

VA 2 ,744 

VA 3 ,873 ,915 ,905 658 

VA 4 ,859  

VA 5 ,873 

YK 6 ,535 ,867 ,884 ,663 

YK 7 ,874  

YK 8 ,942 

YK 9 ,821 

BA 10 ,930 

BA 11 ,935 ,860 ,860 ,684 

BA12 ,744  

BA13 ,667 

Kariyer Yönetimi KY 1 ,671 ,934 ,915 ,635 

KY 2 ,767  

KY 3 ,793 

KY 4  ,890 

KY 5  ,896 

KY 6 ,805 

KY 7 ,799 

KY 8 ,728 

İşten Ayrılma Niyeti ĠAN1 ,886 ,954 ,955 ,810 

ĠAN 2 ,913  

ĠAN 3 ,890 

ĠAN 5 ,893 

ĠAN 6 ,919 

       

Ölçeklere iliĢkin ayrıĢma geçerliliğini belirlemek için Fornell ve Larcker‟in (1981) 

önerdiği kriter dikkate alınmıĢtır. Bu kritere göre faktörlere ait AVE test değerlerinin 

karekökleri (√AVE), araĢtırmada kullanılan ölçeklere ait faktörler arasında oluĢan korelasyon 

değerlerinden (r) büyük (√AVE > r) olmalıdır.  Tablo 3 incelendiğinde tüm faktörlerin almıĢ 

olduğu √AVE değerlerinin faktörler arasında oluĢan korelasyon değerlerinden büyük olduğu 
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görülmektedir. Dolayısıyla tüm ölçekler ayrıĢma geçerliliği kriterini de sağlamıĢtır (bkz. 

Tablo 3).  

Tablo 3. Farnell-Larcker Kiriter Analizi / AyrıĢma Geçerliliği 

Değişkenler 

(n:296) 

Ort. Std.S. 1 2 3 4 5 

Vasıflılık Algısı 3,8126 ,86358 ,811     

Yakıstırmama  2,6977 1,0934

9 

,231** ,808    

Basitlik Algısı 3,0050 1,0658

1 

,405** ,568** ,827   

Kariyer 

Planlama  

2,9640 1,0147

4 

-,114* -,289** -,438** ,784  

İşten ayrılma 

niyeti 

2,2092 1,1252

2 

,220** ,409** ,606** -,360** ,815 

Not: Gri boyalı değerler  √AVE değerini göstermektedir. 

Daha sonra her bir ölçek üzerinde öncelikli olarak ayrı ayrı olmak üzere ve son olarak da 

ölçüm modelinin tamamına DFA uygulanmıĢtır. Analizler sonucunda tüm ölçeklere ve bir 

bütün olarak ölçüm modeline ait uyum iyiliği değerlerinin literatürde kabul gören sınırlar 

içerisinde olduğu (Schermelleh-Engel vd., 2003) Tablo 4‟te görülmektedir. 

Tablo 4. Genel Ölçüm Modeli Ve Ölçeklere ĠliĢkin DFA Uyum Ġyiliği Değerleri 

                             

DEĞĠġKENLER 

CMIN/DF 

< 5 

GFI 

>,850 

AGFI 

>,800 

CFI 

>,900 

NFI 

>,900 

TLI 

>,900 

RMSEA 

< ,080 

AĢırı Vasıflılık Algısı 2,647 ,925 ,886 ,952 ,944 ,953 ,075 

ĠĢe YabancılaĢma 1,703 ,976 ,950 ,993 ,985 ,989 ,049 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 2,014 ,989 ,959 ,997 ,995 ,994 ,059 

Kariyer Planlama 1,950 ,962 ,935 ,986 ,972 ,981 ,057 

Ölçüm Modeli  

(Tüm DeğiĢk.) 

1,796 ,845 ,819 ,951 ,897 ,946 052 

5.3. Araştırma Analiz Modelinin Oluşturulması ve Hipotez Testleri  

AraĢtırmaya veri sağlamak için kullanılan ölçekleri iliĢkin güvenilirlik ve geçerlilik testleri 

sonucunda hipotezlere iliĢkin analizlerin yapılmasına karar verilmiĢtir. Bu amaçla Amos 25 

analiz programında düzenleyicilik etkisini ölçülebilmesi için analiz modeli oluĢturulmuĢtur. 

Analize iliĢkin regresyon katsayıları ve anlamlılık Tablo 5‟ten görülebilmektedir. 
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ġekil 2. Düzenleyicilik Analizi Modeli (HiyerarĢik Regresyon Modeli) 

 

Tablo 5. Düzenleyicilik Analizi Sonuçları 

Analiz Modeli Regresyon Estimate P/Anlamlılı

k 

Model 1-1 Vasıflılık Algısı            ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
,218 *** 

Model 1-2 Kariyer Yönetimi             ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
-,309 *** 

Model 1-3 EtkileĢim DeğiĢkeni 1           ĠĢten 

Ayrılma Niyeti 
-,209 *** 

Model 2-1 YakıĢtırmama             ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

,379 *** 

Model 2-2 Kariyer Yönetimi            ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

-,282 *** 

Model 2-3 EtkileĢim DeğiĢkeni 2           ĠĢten 

Ayrılma Niyeti 

-,014 ,778 

Model 3-1 Basitlik Algısı           ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

,577 *** 

Model 3-2 Kariyer Yönetimi           ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

-,157 ,008 

Model 3-3 EtkileĢim DeğiĢkeni 3            ĠĢten 

Ayrılma Niyeti 

-,026 ,586 

***: %99 güven aralığını ifade etmektedir. 

Tablo 5 incelendiğinde Algılanan aĢarı vasıflılık alt boyutlarının tümünün iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif yönde anlamlı etkilerinin olduğu görülmektedir. Dolayısıyla H1 

hipotezi ve alt hipotezleri olan H1a, H1b ve H1c hipotezleri kabül edilmiĢtir. AraĢtırma temel 
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hipotezleri olarak değerlendirilen algılanan aĢırı vasıflılık alt boyutlarından vasıflılık algısı ve 

iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki üzerinde kariyer yönetiminin düzenleyicilik etkisi 

bulgulanırken, algılanan aĢırı vasıflılığın diğer boyutları yakıĢtırmama ve basitlik algısı ile 

iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiler üzerinde kariyer yönetiminin anlamlı bir etkisinin 

olmadığı izlenmektedir. Dolayısıyla H2a hipotezi kübül edilirken; H2b ve H2c hipotezleri 

reddedilmiĢtir.  H2a hipotezine iliĢkin düzenleyici etkinin grafiksel görünümü ġekil 3‟te 

sunulmuĢtur. 

   

ġekil 3. Düzenleyicilik Analiz Sonucunun Grafiksel Görünümü 

Kaynak: http://www.jeremydawson.co.uk/slopes.htm 

Ġki yönlü doğrusal etkileĢimi grafiksel olarak yorumlamak için, sonuçlar Aiken ve West'in 

(1991) çalıĢmasında belirtikleri kıstaslara göre Excel çalıĢma sayfasında tanımlanmıĢ 

programa aktarılarak vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iki yönlü etkileĢimin 

grafiği ġekil 3' te oluĢturulmuĢtur. Grafikte düzenleyici değiĢkenin yüksek ve düĢük değerleri 

üzerinden iki farklı sonuç çizilmektedir.  ġekil 2‟ de görüleceği gibi kariyer yönetiminin 

yüksek değeri için düzenleyicilik etkisi, vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

pozitif yönlü iliĢkinin gücünü düĢürmektedir (p=,000). Ancak Kariyer Yönetiminin düĢük 

değeri için anlamlı bir iliĢki bulgulanamamıĢır (p=,952). Bununla birlikte ġekil 3 üzerinde 

iĢten ayrılma niyeti olumsuzdan olumluya doğru gitmektedir. Dolayısıyla 1(bir) değeri iĢten 

ayrılma niyeti için en yüksek değer iken 5 (beĢ) değeri ise en düĢük değerdir. Bundan dolayı 

Kariyer yönetim algısının daha olumlu olarak algılandığı yüksek durumda Vasıflılık Algısı ve 

ĠĢten Ayrılma Niyeti arasındaki iliĢkinin gücü düĢmektedir. Sonuç olarak çalıĢanın iĢten 

ayrılma niyetinde bir azalma olmaktadır. 

 

 



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

310 

 

6.  Sonuç ve Tartışma 

Bu çalıĢmada algılanan aĢırı vasıflılık ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi üzerinde kariyer 

yönetiminin düzenleyicilik etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın kuramsal altyapısı kiĢi-iĢ 

uyumu teorisi ve ve eĢitlik teorisi temelinde oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma analiz sonuçlarından 

algılanan aĢırı vasıflılık alt boyutlarından yakıĢtırmamanın (β= ,379, p<0.01) orta düzeyde, 

basitlik algısının (β= ,577, p<0.01) orta-yüksek düzeyde ve vasıflılık algısının (β= ,218, 

p<0.01) düĢük düzeyde iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkilerin olduğu tespit edilmiĢtir.  Ancak 

oluĢturulan düzenleyicilik analiz model testleri sonucunda basitlik algısı ve yakıĢtırmama 

boyutlarının iĢten ayrılma niyeti ile olan iliĢkileri üzerinde kariyer yönetiminin düzenleyicilik 

etkisi görülememiĢtir.  Bu sonuç iĢin basit olması ve iĢi kendine yakıĢtırmamanın iĢgörenin 

iĢten ayrılma niyetini kararlı bir Ģekilde etkilediğini ortaya koymaktadır. Dolayısıyla 

ılımlaĢtırıcı/düzenleyici değiĢken olarak görülen kariyer yönetimi iĢgörenin iĢten ayrılma 

yönündeki çabasını etkilemeyecektir. Buna karĢın düzenleyicilik analizi sonucunda vasıflılık 

algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi üzerinde kariyer yönetiminin düzenleyicilik etkisinin 

olduğu görülmüĢtür (bkz. Tablo 5).  Dolayısıyla kendini vasıflı olarak algılayan iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma niyeti, iĢletmeler tarafından uygulanan kariyer yönetimi sayesinde azalmaktadır. 

Nitekim Viyanak vd., (2021) tarafından kendilerini vasıflı olarak değerlendiren iĢgörenlerin 

çabaları taktir edildiğinde ve refahları için özen gösterildiğinde  vasıflı çalıĢanların çalıĢtıkları 

iĢyerine daha fazla katkıda bulunmak  ve daha iyi performans göstermek için motive oldukları 

belirtilmektedir. Dolayısıyla çalıĢan ileriki bir zaman dilimi içerisinde örgütü tarafından 

uygulanan kariyer planlamalarının kendisini olumlu bir biçimde etkileyeceğini ve hak ettiği 

konuma ulaĢabileceğine inandığından iĢten ayrılma niyeti göstermemekte yâda bu niyetin 

Ģiddeti daha az olmaktadır. Bununla birlikte GümüĢtekin ve Gültekin (2009); kariyer 

planlamasının iĢgörenin iĢ hayatına yönelik beklentilerinin, iĢletmeler tarafından yerine 

getirilen faaliyetler olduğunu belirtmektedir. Denebilir ki, kariyer yönetimi çalıĢanın istek ve 

beklentilerinin süreçsel olarak bir program dâhilinde yerine getirileceğine ve eĢit 

davranılacağına olan inancını olumlu olarak etkilemektedir. Ancak bu araĢtırma sonuçlarında 

önemli bir ayrıntı dikkat çekmektedir.  ġekil 3‟te çizilen grafik incelendiğinde kariyer 

yönetiminin düĢük değeri için vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi üzerinde anlamlı 

bir etkisinin olmadığı görülmektedir. Dolayısıyla örgütler tarafından uygulanan kariyer plan 

ve uygulamalarının doğru ve adil olması gerektiğini ve böylece iĢgörenler tarafından olumlu 

bir Ģekilde algılanabileceği sonucunu ortaya koymaktadır. Dolayısıyla kâğıt üzerinde kalmıĢ 

ve uygulanmasında sorunlar olan kariyer yönetim uygulamalarının bu araĢtırma sonuçları 

dâhilinde olumlu bir etkisinin olmadığı görülmektedir.  
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Bu araĢtırma sonuçlarına iliĢkin olarak üzerinde durulması gereken önemli bir nokta da 

vasıflılık algısı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki üzerinde kariyer yönetiminin 

düzenleyicilik etkisi bulgulanırken, basitlik algısı ve yakıĢtırmama boyutları ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkiler üzerinde kariyer yönetiminin düzenleyicilik etkisinin 

bulgulanamayıĢıdır. Bu noktada regresyon  β (Beta) değerleri incelendiğinde basitlik algısı ve 

yakıĢtırmamanın iĢten ayrılma niyetini daha yüksek düzeyde etkilediği görülebilecektir. 

Dolayısıyla bu boyutlara dayalı olarak farklı psikolojik durumların etkisi ön plana 

çıkabilmektedir. Nitekim (Wassermann vd. (2017) iĢgörenler yaptıkları iĢin onların sahip 

oldukları vasıflara nazaran basit kalmasının onların mücadeleci ve duygusal olarak motive 

edici faaliyetleri için gereksinimlerini karĢılanmayabileceğini ve onlar açısından da artan bir 

gerilime neden olabileceğini belirtmektedirler. Bu gerilime dayalı olarak çalıĢan hayal 

kırıklığı yaĢamakta,  üzgün, kaygılı, kızgın ve duygusal tükenmiĢlik hissetmektedir (Burris 

1983; Johnson ve Johnson 1996; Liu ve ark. 2015; Navarro ve ark. 2010; Zhao vd., 2021). Bu 

duruma bağlı olarak yani sahip oldukları eğitim, deneyim ve yetenek setlerine kıyasla 

yaptıkları iĢin basit kaldığını düĢünen iĢgörenler (Yu vd., 2021: 6067)  motive olup 

performanslarını tam olarak ortaya koyamamaktadırlar (Aydoğan ve Olgunçelik, 2020; Lee 

vd., 2021; Gizlier ve Bekmezci, 2021). Sonuç olarak vasıflı çalıĢanlar ürettikleriyle anlamlı 

bir bağ kuramamakta ve yapmıĢ oldukları iĢ onlar için anlamsız hale gelmekte (Mottaz, 1981) 

ve hatta iĢlerine karĢı yabancılaĢma hissetmektedirler (Yu vd., 2021). Nitekim iĢe 

yabancılaĢma iĢten ayrılma niyetini etkileyen bir olgu olarak bilimsel araĢtırmalara sıklıkla 

konu olmaktadır ( Kasap, 2019; AltaĢ, 2020; Yorulmaz ve Sevinç, 2020). Dolayısıyla 

kendilerini vasıflı olarak değerlendiren çalıĢanların iĢlerine yönelik duyumsamıĢ oldukları 

basitlik algısı onların iĢten ayrılma niyetlerini daha kararlı hale getirebilmektedir.  

YakıĢtırmama boyutuna iliĢkin olarak iĢgörenin daha iyi bir iĢ veya pozisyonu hak ettiği 

yönündeki inancı onun kendisini diğerleriyle kıyaslama yapmaya sürüklemektedir. EĢitsizlik 

yönünde oluĢan algı durumun değiĢmeyeceği yönünde oluĢan inanca dayalı olarak onun iĢten 

ayrılma niyetini daha kararlı hale getirecektir.  

Yapılan literatür araĢtırmasına dayalı olarak araĢtırmacıların bilgisi dahilinde benzer bir 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Dolayısıyla ele aldığı sorunsal ve ulaĢılan araĢtırma sonuçları 

açısından araĢtırma özgün bir çalıĢmadır. Ortaya konan sonuçlara rağmen belirli sektörlere 

yönelik örneklemin konu edildiği araĢtırmaların sonuçları farklılaĢtırabileceği de 

değerlendirilmektedir. Dolayısıyla farklı örneklemlerle konunun yeniden ele alınması 

yapılacak diğer araĢtırmalar ve psikolojik etmenlerin aracı değiĢkenler olarak ele alındığı 

araĢtırma modellerinin oluĢturularak sınanması önerilmektedir. 
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