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ON SOz
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ULUKOK, Esra, “Algilanan Fazla Niteliklilik ve Etkileri: Lider-Uye Etkilesiminin
Diizenleyici Rolii”’, Doktora Tezi, Kirikkale, 2020

Kiiresel ger¢evede yasanan isszilik ve eksik istihdam sorunu, akademisyenler ve
igverenler arasinda fazla niteliklilik olgusunun 6nemini artirmistir. Fazla nitelikli
calisanlarin ige ve orgiite yonelik gelistirdikleri tutum ve davraniglar, aragtirmacilarin
giderek dikkatini ¢ekmeye baslamustir. Isszilik oranlarmm ¢ift haneli bir seyir
izledigi iilkemizde, fazla nitelikli calisanlarin tutum ve davraniglarini igeren
arastirmalarin sayist ise sinirli diizeydedir. Bu calismanin temel amaci, algilanan
fazla nitelikliligin is tatmini ve iretkenlik karsiti is davraniglari ile iligkisinde lider-
tiye etkilesiminin diizenleyici roliinii belirlemektir. Bu kapsamda Ankara ilinde
faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisan 400 kisi ile yiiriitiilen uygulama
ile kisi-is uyumu ve sosyal miibadele teorisi ger¢evesinde, algilanan fazla
nitelikliligin is tatmini ve tretkenlik karsiti is davramislarina etkisinde lider-liye
etkilesiminin diizenleyici rolii tespit edilmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonucunda,
algilanan fazla nitelikliligin hem lider-iiye etkilesimi ile hem de i tatmini degiskeni
ile diisiik diizeyde ancak negatif yonde iligkili oldugu bulunmustur. Beklenilenin
aksine, algilanan fazla niteliklilik ile iretkenlik karsiti is davramiglari arasinda
anlaml bir iligkinin varligina rastlanilmamistir. Bir diger sonuca gore ise, algilanan
fazla nitelikliligin is tatmini ve tiretkenlik karsit1 is davraniglari ile iliskisinde lider-
tiye etkilesiminin diizenleyici rolii bulunmamaktadir. Tiirkiye isgiicii piyasasinda
yiiksek egitimli isgilicli oranindaki artisa karsin siurli diizeydeki istihdam firsati
emek piyasast i¢in endise kaynagi olabilmektedir. Arastirmanmn bir diger amaci
dogrultusunda Tirkiye’deki istihdam, igsizlik orani ve egitim-istihdam iligkisini
igeren isgilicili piyasasinin mevcut goriiniimiine ek olarak fazla nitelikli ¢alisanlar icin
Gig Ekonomisi islerinin bir ¢ikis yolu olabilecegi diisiincesi ayrintili bir sekilde

degerlendirilerek gelecekteki beklentiler tartisiimaktadir.

Anahar Kelimeler: Eksik Istihdam, Fazla Niteliklilik, Uretkenlik Karsiti Is
Davranis1, Lider-Uye Etkilesimi, Gig Ekonomisi



ABSTRACT

ULUKOK, Esra, “The Moderating Role of Leader-Member Exchange on Perceived
Overqualification and Its Effect”, Doctoral Dissertation, Kirikkale, 2020.

The problem of unemployment and underemployment experienced globally has
increased the importance of the phenomenon of overqualification among academics
and employers. The attitudes and behaviors developed by overqualified employees
towards work and organization have begun to attract the attention of researchers. In
our country, where unemployment rates follow a double-digit course, the number of
studies involving the attitudes and behaviors of overqualified employees is limited.
The main purpose of this study is to determine the moderating role of leader-member
exchange in relation to perceived overqualification with job satisfaction and
counterproductive work behavior. In this context, it is tried to be determined the
moderating role of leader-member exchange in the effect of perceived
overqualification on both job satisfaction and counterproductive work behaviors
within the framework of person-job fit theory and social exchange theory viaa
survey conducted with 400 people working in private and public banks operating in
Ankara province. As a result of the study, perceived overqualification is found to be
low but negatively correlated with both leader-member exchange and job
satisfaction. Contrary to expectations, there is no significant relationship between
perceived overqualification and counterproductive work behaviors. Despite the
increase in the proportion of highly educated labor force in Turkey's labour market
may be a source of worry for the limited employment opportunities in the labor
market. According to another result, there is no moderating role of leader-member
exchange in the relationship of either perceived overqualification and job satisfaction
and counterproductive work behaviors. For another purpose of the study,
expectations in future is discussed by evaluating the current status of labor market
which includes employment and unemployment rates and education-employment

relations in Turkey in detail.

Keywords: Underemployment, Overqualification, Counterproductive Work
Behavior, Leader-Member Exchange, Gig Economy
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GIRIS
Stiphesiz ki rekabetin hiz kesmeden yogunlastigi is diinyasinda en onemli rekabet
avantajlarindan birisi insan kaynagidir. Bundan dolayi, isletmeler agisindan nitelikli
calisanlardan olusan bir yetenek havuzunun varligi bir hayli 6nem arz etmektedir.
Elbette ki sadece ise alim yapan orgiitler degil is arayan bireylerde, isin talepleri ve
bireyin nitelikleri arasinda iyi bir uyum olmasini arzu ederler. Ancak bireyleri
herhangi bir isi kabul etmek durumunda birakan isgiicii piyasasi kosullar1 gibi
faktorlerden dolay1 adaylar, pozisyonlart1 igin kendilerini fazla nitelikli
hissedebilmektedirler ve boylelikle insan sermayesindeki zayifliklarimi farkli bir
alanda asan niteliklileri yoluyla telafi etmeye ihtiya¢c duymaktadirlar (Erdogan vd.,
2018b). Nitekim, Kisinin sahip oldugu egitim, deneyim, bilgi, beceri ve diger
yeteneklerinin, isin gereklerini agmasi sonucu ortaya c¢ikan fazla niteliklilik
(Maynard vd., 2006) olgusunun, 6zellikle son 20 yildir kiiresel isgiicii piyasasinin bir

sorunu haline gelmis oldugu goriilmektedir.

Fazla niteliklilik konusunun ekonomi disiplininde genellikle eksik istihdam veya
egitim uyumsuzlugu olarak incelenmesi, algilanan fazla niteliklilige nispeten daha
uzun bir gegmise sahiptir. Hem kisi-is uyumsuzlugunun bir gostergesi (Maynard vd.,
2006) hem de eksik istihdamin bir tirii (Feldman, 1996) olarak gosterilen fazla
niteliklilik kavrami, bu hissi deneyimleyen calisanlarin ise ve orgiite yonelik olumsuz
tutum ve davraniglar sergilediklerinin belirlenmesinin akabinde Orgiitsel davranig
alaninda kendine yer edinmeye baglamistir. YoOnetim bilimlerinde yapilan
arastirmalar fazla nitelikliligin bir¢ok olumsuzlukla iliskili oldugunu goéstermistir. Bu
arastirmacilardan Khan ve Morrow (1991); Johnson ve Johnson (2000); Erdogan ve
Bauer (2009); McKee-Ryan vd. (2009); Maynard vd. (2006); Lobene ve Meade
(2013); Maynard vd. (2015); Fine ve Nevo, (2008); Johnson vd. (2002); Harari vd.
(2017); Arvan (2015); Alfes, vd. (2016); Wasserman vd. (2017) ve Alten (2019)
fazla nitelikli ¢alisanlarin islerinden tatmin olmadiklarmni ortaya koymaktadirlar. Ote
yandan, Johnson ve digerleri (2002); Mutlu, (2013); Maynard vd. (2006); McKee-
Ryan vd. (2009); Maynard ve Parfyonova (2013); Zheng ve Wang (2017) ve Harari
vd. (2017) ise fazla niteliklilik algisinin arttikca oOrgiitsel baghiligin azaldigi

bulgusuna ulagmiglardir.



Diger taraftan, Maynard vd. (2006), McKee-Ryan vd. (2009), Harari vd. (2017),
Ulukdk vd. (2017), Mutlu (2013), Lobene ve Meade (2013), Yildiz vd. (2013), Ye
vd. (2017), Alten, (2019) de, fazla nitelikliligin isten ayrilma niyetini artirdigini
tespit etmislerdir. Biitiin bu arastirmalar fazla niteliklilik ve eksik istthdam olgusunun
ne kadar ciddi sonuglara yol acabilecegini teorik ve ampirik olarak ortaya
koymaktadir.

Hem gelismis hem de gelismekte olan tilkeler fark etmeksizin kiiresel piyasalarda
fazla nitelikliligin gittik¢e artan oranda yayginlastig1 (Erdogan ve Bauer, 2009) goze
alindiginda, fazla niteliklilige iliskin calismalarin sinirli sayida olmasi sasirticidir.
Fazla nitelikliligin sonuglari {izerine yapilan arastirmalarin bir¢ogu her ne kadar
birbiri ile tutarli sonuglar sergileseler de, yine de bazi noktalarda ikilemler mevcuttur.
Yukarida bahsedildigi gibi fazla nitelikliligin is tatminsizligi, diisiik orgiitsel baglilik,
tiretkenlik karsit1 is davranislari, yiiksek isten ayrilma niyeti, isgilicii devri, ise
yabancilagsma ve aktif is arama davraniglar1 gibi olumsuz tutum ve davraniglara yol
actig1 asikardir. Ancak bu arastirmalarin aksine yapilan diger bir kisim ¢alismalar ise
(Fine ve Nevo, 2008; Erdogan ve Bauer, 2009), ise alinan fazla nitelikli ¢alisanlarin
iyl diizeyde is performansi sergilediklerini gdstermistir. Bunun neticesinde fazla
nitelikli adaylarin yalnizca olumsuz ¢iktilar1 olmadigi; yiiksek performans gibi bazi
hususlar agisindan isletmeler i¢cin degerli ve faydali birer kaynak olabilecekleri

dikkat cekmeye baglamistir.

Son yillarda yapilan farkli boyuttaki caligmalar sayesinde fazla nitelikliligin negatif
sonuclarint minimize edecek politika ve uygulamalarin islevsellestirilmesi yaninda
fazla nitelikli calisanlarin orglite olas1 katkilarinin maksimize edilerek onlarin bir
firsat olarak goriilmesi fikri ortaya ¢ikmigtir. Yiiriitiilen bu doktora tez ¢aligmasinda
da yazindaki yonelime paralel olarak olumsuz tutum ve davranislarin azaltilmasinda
etkili olan moderatér degiskenlere odaklanilmistir. Bu gercevede, kisi is uyumu
teorisi ve sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde, ¢alisanlarin algilanan fazla
niteliklilige yonelik tepkilerini azaltmak icin lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rol

tistlenebilecegi tartisilmakta ve ileri stiriilmektedir.



Birgok ¢aligsma ile tutarli olarak (Erdogan vd., 2018b; Fedman, 1996; Thomspon vd.,
2013) fazla niteliklilik olgusuna {ilkedeki isgiicli piyasasi sartlarinin ve yiiksek
igsizlik oranlarinin neden oldugu diisiincesi ile hareket edilerek, bu ¢alismada fazla
nitelikliligin sonuglarma ek olarak, Tiirkiye’deki istihdam ve issizlik oranlari,
OECD’ye iiye iilkelerdeki nitelik uyumsuzlugu gostergelerinde Tiirkiye’nin konumu,
egitim-istihdam iliskisi ve Gig ekonomisine yonelik kavramsal bir ¢ergeve ¢izilerek,
mevcut durum analizi yapilacaktir. Bu kapsamli degerlendirme neticesinde, Tirkiye

icin genel bir sorun olan fazla niteliklilik olgusuna odaklanilmustir.



BIRINCIi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE VE LITERATUR ARASTIRMASI

Bu boliimde, eksik istihdam, fazla niteliklilik, fazla nitelikliligin Ol¢limii, fazla
niteliklilik olgusunu ac¢iklamada kullanilan teorik bakis agilari, fazla nitelikliligin
belirleyicileri, kisisel ve Orgiitsel sonuclari, is tatmini, Uretkenlik karsiti is
davraniglar, lider-liye etkilesimi ve fazla niteliklilik {izerine yapilan arastirmalara
iligkin alan yazmi incelemesi yapilmistir. Boylelikle, konu ile iliskili 6nceki
arastirmalarin kapsamli bir degerlendirmesi sunularak, fazla niteliklilik olgusunun
gerek oOrgiitsel disiplinlerde gerekse is giicli piyasasindaki 6nemi ortaya konmaya

caligilacaktir.

1.1. ALGILANAN FAZLA NITELIKLILIiK

Isletmelerin rekabet etme potansiyellerinin giderek arttig1 giiniimiizde, s6z konusu
organizasyonlarin diger organizasyonlara karsi rekabet¢i avantajlar kazanabilmeleri
icin makine, techizat, teknoloji, sermaye gibi unsurlarin disinda 6nem vermesi
gereken bilesenlerden bir digeri de, beseri sermaye kapsaminda degerlendirilen insan
kaynagidir. Dolayisiyla orgiitsel amaglart gerceklestirebilmek icin uygun adaylarin
ise alimi ve isletmede tutulmasi, {lizerinde 6nemle durulmasi gereken bir husustur.
Isletmelerin rekabetci giiclerini artirabilmek igin, ise alimlarda daha nitelikli adaylara
yonelmesi anlagilabilir bir durumdur. Ciinkii yoneticilerin, nitelikli adaylarin daha
yiiksek performans sergileyeceklerine yonelik algilar1 ve varsayimlari onlar, is
taniminda belirlenen isleri yerine getirebilmek icin gerekli olan egitim alani, egitim
diizeyi, beceri ve yeteneklerden daha fazla nitelige sahip olan adaylar1 ise alma

kararlarinda etkili olabilmektedir.

Fazla niteliklilik, ise en uygun bireyleri se¢mek ve istthdam etmek agisindan
isletmelerin géz onilinde bulundurmasi gereken énemli bir kavramdir. Kiiresellesme
ile birlikte isletmeler artik teknolojik iistiinliiklerinin ve pazar paylarinin yani sira
strdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmek igin, en nitelikli olan isgiiciine
yonlerini ¢evirmislerdir. Fazla nitelikli calisanlar, sosyoloji, iktisat, orgiitsel davranis
ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi ¢ok ¢esitli alanlarda inceleme konusu olmustur. Bu
disiplinlerin her birinde fazla niteliklilik olgusu, farkli sekillerde ve farkli yontemler

ile degerlendirmeye tabi tutulmustur.



Fine (2007: 61), fazla niteliklilik kavramini, bir is i¢in gereckenden daha fazla
diizeyde nitelige sahip olunmas1 seklinde tanimlamaktadir. Benzer sekilde Maynard
vd. (2015: 209), fazla nitelikliligi, bir kisinin egitim, deneyim, bilgi, beceri ve
yeteneginin, isinin gerektirdiklerini asmasi durumu olarak tanimlamiglardir. Fazla
niteliklilik eksik istihdam kavraminin 6nemli bir pargasi olarak goriilmektedir (Fine,
2007: 61; Fine ve Nevo, 2008: 346; Erdogan ve Bauer, 2009: 557). Arastirmacilar
(Maynard vd., 2006: 509; Bolino ve Feldman, 2000: 889) bireyleri, bazi1 standartlar
acisindan daha diistik ya da daha az nitelikli bir iste ¢alistiklar1 zaman eksik istihdam
edilmis olarak tanimlamislardir. Benzer sekilde, Feldman (1996: 388), eksik
istihdamin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugundan bahsetmistir. Feldman’a gore
eksik istihdamin bes boyutu su sekildedir:

a. Fazla egitim, bireyin isinin gerektirdiginden daha fazla formal egitime sahip

olmasi ile ilgilidir,
b. Birey, formal egitim alaninin disinda bir alanda isteksiz olarak istihdam edilmistir,

c. Eksik kullanim (Kisi, isinin gerektirdiginden daha fazla is becerisine ve

deneyimine sahiptir),
d. Yar1 zamanli veya gegici bir iste goniilsiiz olarak ¢aligmak,

e. Eksik 6deme (Kisi su an, daha once calistig1 isinde aldig1 iicretten %20 daha az

kazanmaktadir).

Eksik istihdam konusunda 6nemli arastirmalari bulunan Feldman (1996), eksik
istihdamin Onciilleri olarak ekonomik faktorler, isin Ozellikleri, bireyin kariyer
gecmisi, 1$ arama stratejileri ve demografik ozelliklere isaret etmistir. Feldman’a
gore eksik istihdamin sonuglarini ise, is tutum ve davranislari, fiziksel ve zihinsel

saglik, kariyer tutumlari, performans, evlilik, aile ve sosyal iligkiler olusturmaktadir.

Feldman’a gore (1996: 388-389), eksik istthdam, istthdamin daha diisiik, daha az
kaliteli bir tiridiir ve bazi standartlara gore tanimlanmaktadir. Kiyasa s6z konusu
olan bu standartlar, ge¢cmisteki basarilar, kisinin is arkadaslarinin egitim ve is
tecriibesinin ge¢cmisi, ¢alisanlarin ise iliskin kendi arzu ve beklentilerini icermektedir.
Yonetim arastirmalarinda Feldman’in eksik istihdam ve eksik istthdamin boyutlarina
iliskin tantm1 yaygm bir sekilde kabul edilmektedir. Ornegin, Wald (2004: 17),
Feldman’in (1996) eksik istihdam tanimindan yola c¢ikarak uyumsuzlugun cok



boyutlu bir yapiya sahip oldugunu belirtmekte ve bu c¢ok boyutlulugun mevcut
olmasi halinde uyumsuzlugun yol actigi sonuglarin siddetinin artisin1 su sekilde

resmetmistir:

(1). Is icin gerekenden fazlasma sahip o
Hafif diizeyde fazla niteliklilik

olmak

(2). Mevcut iste becerilerin tam olarak

kullanilamamas: (eksik kullanim)

(3). Farkli alanda ¢aligmak

v

(4). Goniilsiiz is uyumsuzlugu
Ciddi diizeyde fazla niteliklilik

(5). Eksik kazang

Sekil 1. Fazla Nitelikliligin Diizeyleri

Sekil 1°de tasvir edildigi haliyle; yazar bir emlak¢inin durumunu o6rnek olarak
gostermistir. “Hafif dilizeyde fazla niteliklilik” olgusu ile baglantili olarak
diisiindiigiimiizde, emlak¢inin igletme derecesine sahip oldugu varsayilmaktadir. Bu
kisi, teknik olarak is i¢in gerekenden fazla nitelige sahip olsa da (yani, ise giris i¢in
bir tiniversite diplomasinin gerekli olmadigi durumlar), (2), (3), (4) ve (5) numarali

sartlar, zorunlu olarak uygulanmaz.

Bir emlak¢1 olarak finansal basar1 elde edebilir (5), ¢linkii bu pozisyon ticari zekasini
kullanir (2), mevcut is, ¢calisma alaniyla yakindan iligkilidir (3) ve bu, goniillii meslek
secimini yansitmaktadir (4). Ote yandan, taksi soforii bir gd¢menin durumu, fazla
niteliklilik gdriiniimiiniin kars1 ucunda yer alarak zithik teskil edecek ve boylelikle

muhtemelen yukaridaki sekilde belirtilen boyutlar1 yerine getirecektir.

Eksik istthdamin baglica alt boyutlari, egitim diizeyi, deneyim ve beceriler arasindaki
uyumsuzlugu kapsadigi icin, eksik istthdam kavrami, fazla niteliklilik ile dogrudan
iliskili bir yapiya sahiptir. Feldman vd. (2002), becerilerin eksik kullanimi halinde
ortaya c¢ikan eksik istthdamin, calisanlarin oOrgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel
giiven, is arama davranist ve kariyerizm tutumlarinda olumsuz bir etkide
bulundugunu tespit etmistir. Bu bulgu ile tutarli olarak, Badillo-Amador ve arkadasi
(2013), becerilerin eksik kullaniminin, sebep oldugu sonuglar iizerinde egitim

uyumsuzlugundan daha negatif bir etkiye sahip oldugunu ifade etmistir. Goriildigi



tizere, eksik istihdam iizerine yiiriitilen arastirmalarin biiyiik bir kisminda, egitim

uyumsuzlugu ve becerilerin eksik kullanimi boyutlar1 degerlendirmeye alinmistir.

Yukarida da anlatildigr sekliyle, eksik istihdam birden fazla boyuttan olusan bir yap1
olmasina ragmen, c¢ogu arastirmaci, eksik istihdamin yalnizca bir veya birkag
boyutunu degerlendirme kapsamina almislardir. Bu ¢ergevede, Johnson ve Johnson,
(2000b); Johnson, Morrow ve Johnson (2002), eksik istihdami egitim ve tecriibe
acisindan; Holtom ve digerleri (2002), is statiisii agisindan; Fine (2007) ve Fine ve
Nevo (2008) ise bilissel yetenek agisindan degerlendirmiglerdir. Ancak arastirma
sonuclarinin genellestirilebilmesi ve eksik istthdam olgusunun tam manasiyla
Olgtilebilmesi igin, tiim boyutlarmin biitiinlestirilerek islemsellestirilmesinin daha

etkili sonuglar doguracagi diistiniilmektedir.

Fazla niteliklilik giiniimiiz organizasyonlarinda ve is giicii piyasalarinda gittikge
yayginlagan bir konu haline gelmistir. Ancak kiiresel piyasalarda fazla nitelikli
calisanlar ile siklikla karsilagilmasina ragmen, hem yonetim literatiiriinde yeterince
yer verilmemis hem de fazla nitelikliligin davranigsal ve psikolojik sonuglarinin neler

oldugu tizerinde yeterince durulmamastir.

Calisanin, isin gerektirdiginden daha fazla nitelige sahip olmasi ya da mevcut isin,
calisana is ile ilgili yeni beceriler edinme firsati vermemesi seklinde tanimlanan
(Johnson vd., 2002: 425) algilanan fazla niteliklilik; en fazla endiistrilesmis tilkelerde
goriilmekle birlikte bu calisanlarin yaklasik dortte birinin isleri i¢in fazla nitelikli
oldugu belirtilmistir (Fine ve Nevo, 2008: 346). Yine benzer sekilde, istatistiklere
gore Avrupa Birligi’nde ki isgiliciinlin beste birinin fazla nitelikli oldugu raporlara
yansimigtir (Hu vd., 2015: 1228). Tirkiye’de ki durum da bu arastirmalar ile
paralellik gostermektedir. Nitekim Akin ve Ulukdk’iin (2016: 78) arastirmasinda,
Tiirkiye’de ki iggiictiniin nitelik uyumsuzlugu oraninin % 40 gibi yiiksek bir diizeyde
oldugu belirtilmektedir.

Arastirmacilarin bir kismu fazla nitelikliligi hem tanimlamak hem de is ve oOrgiite
olan etkilerini belirleyebilmek amaciyla goreli yoksunluk teorisinden faydalanarak,
fazla nitelikliligin teorik alt yapisim1 resmetmeye calismislardir (Hu vd., 2015;
Erdogan ve Bauer, 2009; Luksyte ve Spitzmueller, 2011a). Goreli yoksunluk
teorisinin One siirdiigli gorlise gore, calisanlar hak ettigi sartlardan daha kotiistine

sahip olduklarin1 hissettikleri zaman, bu durum onlarda mahrumiyet hissi,



memnuniyetsizlik ve hayal kirikli1 yaratarak orgiite ve ise karsi negatif tutum ve

davraniglar sergilemelerine sebebiyet verecektir (Hu vd., 2015: 1230).

Feldman vd. (2002); Triana vd. (2017) ile Erdogan ve Bauer (2009), fazla nitelikli
oldugunu diistinen bireylerin sahip oldugu egitim, beceri, bilgi ve yetenekleri
nedeniyle mesleklerine uygun bir isi ve ¢alisma sartlarini hak ettigini diisiinerek su
anki islerine iliskin beklentilerini yiikselttigini ve boylelikle, algilanan fazla
nitelikliligin goreli yoksunluk hissinin bir tetikleyicisi konumunda olabilecegini

belirtmislerdir.

Fazla niteliklilik, objektif ve subjektif bakis agis1 olmak tiizere iki farkli sekilde
oOlgiilebilmektedir. Objektif fazla niteliklilik, ise alan kisi, isveren veya 6l¢iim araglari
gibi ¢esitli gozlemleyiciler araciligiyla igin gerekleri ile bireyin niteliklerinin
kiyaslanmasi yoluyla olgiilebilmektedir (Dumani, 2015: 5). Arastirmacilar, fazla
nitelikliligin subjektif ve objektif Ol¢iimii arasindaki farkliligin aydinlatilmasina
dikkat ¢ekmektedirler (Erdogan vd., 2011; Maltarich vd., 2011; Fine, 2007; Fine ve
Nevo, 2011). Bu arastirmada da, fazla nitelikliligin teorik gergevesini anlamaya
doniik olarak, objektif ve subjektif boyutlarint incelemenin faydali olacag

diistiniilmektedir.
1.1.1. Objektif ve Subjektif Fazla Niteliklilik

Arastirmacilar fazla nitelikliligin onciilleri ve sonuclarini irdelemeden once fazla
nitelikliligin tanimlanmasinda ve kavramlastirilmasinda farkli yaklasimlardan
faydalanmislardir. Bu nedenle ilk olarak, objektif (nesnel) fazla niteliklilik ile

algilanan yani subjektif fazla niteliklilik arasindaki ayrima odaklanmislardir.

Eksik istihdam konusunda arastirmalari bulunan yazarlar, subjektif eksik istthdamin
boyutlarini egitim, deneyim, becerilerin kullanimu, is statiisii, istthdam alan, iicret ve
goreli yoksunluk seklinde belirtmislerdir (Feldman, 1996; McKee-Ryan ve Harvey,
2011).

Obijektif fazla niteliklilik, genellikle, 6rgiitiin is tanimlarinda belirtilen gesitli beceri
veya egitim seviyesi ile ¢alisanlarin sahip oldugu egitim ve becerilerin kiyaslanmasi
ile ol¢lilmekte iken; subjektif fazla niteliklilik ise, calisanlarin bilgi ve becerilerini
isinde tamamen kullanamadigina dair 6znel hislerini ifade etmektedir (Zhang, vd.,

2016: 63). Khan ve Morrow (1991), objektif eksik istihdam ve subjektif eksik



istthdam ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmasinda, subjektif
Ol¢iimiin is tatmini ile iligkili, objektif Ol¢limiin ise herhangi bir iliskiye sahip
olmadigmi tespit etmislerdir. Khan ve Morrow’un (1991) tanimi, algilanan fazla
niteliklilik ve algilanan gelisememe boyutlar1 olmak iizere iki boyuta gore
yapilandirilmistir. Johnson vd. (2002), fazla nitelikliligi olgerken, algilanan fazla

niteliklilik ve algilanan gelismeme seklinde iki boyutlu bir yap1 kullanmislardir.

Calisanlarin  fazla nitelikli olduklarina iliskin algilarin1 igeren subjektif fazla
nitelikliligin 6l¢iimiine iligskin alan yazinda en sik kullanilan 6lgiim Maynard vd.
(2006) tarafindan gelistirilmistir. Maynard ve digerlerinin (2006) gelistirdigi 6lgim
aracindaki maddelere 6rnek verecek olursak: “Bu isi yapmak icin gerekli olmayan
bircok bilgiye sahibim”, “Benden daha az ig deneyimine sahip olan birisi de bu isi
iyi yapabilir” veya “Sahip oldugum beceriler, bu is i¢in gerekli degildir” seklindeki

maddeler, calisanlarin algisin1 6lgmeye yonelik ifadeler icermektedir.

Verhaest ve Omey (2006: 421-422), fazla nitelikliligin bir boyutu olan fazla
egitimi/egitim uyumsuzlugunu objektif bir sekilde dlgmek icin 4 Slglim yoOntemi
onermislerdir. Birinci yontem; katilimcilara su anki isleri i¢in fazla-eksik- ya da
dogru egitim diizeyine sahip olup olmadiklar1 sorularak yapilan subjektif Sl¢iim
yontemidir. Bu  yontem, dogrudan 6z-degerlendirme  yontemi  olarak
adlandirilmaktadir. Ikinci yontem ise, dolayli 6z degerlendirme ydntemidir. Bu
yonteme gore, c¢alisanlara isleri i¢in gereken egitim seviyesinin ne oldugunu sorar ve
ardindan onlarin gergek egitim seviyelerine iliskin cevaplarmi karsilastirir. Ugiincii
yontem, is analizi teknigidir. Bu yOntem, is analistlerinin hazirladigi is analizi
verilerine gore gereken egitim seviyesinin incelenmesine dayanmaktadir. Dérdiincii
yontem ise, 0 meslekteki calisanlar i¢in egitim seviyelerinin dagilimini kullanarak,
verilen bir is igin gerekli olan egitim seviyesini belirleyen gerceklesen uyum

yontemidir.

Verheast ve Omey’in (2006) arastirmasinda da goriildiigii iizere, objektif fazla
nitelikliligin Sl¢limii ve degerlendirilmesi biiyiik olgiide fazla egitimin Olgilimiine
odaklanmaktadir. Gerek yonetim disiplininde gerekse psikoloji caligmalarinda fazla
nitelikliligin Ol¢limlenmesi, algilara dayali olarak sekillenmektedir. Bagska bir
ifadeyle, subjektif fazla nitelikliligi Ol¢timii, calisanlarin mevcut isleri i¢in fazla

nitelikli olduklarini hissetmelerine yonelik algilarina dayanmaktadir.



Dumani (2015: 37) calismasinda, literatiir arastirmasi sonucunda, literatiirde en sik
kullanilan objektif ve subjektif fazla niteliklilige iliskin ayrimlart ve Ornek

tanimlamalar1 su sekilde derlemistir:

Tablo 1: Objektif ve Subjektif Fazla Niteliklilige iliskin Tanimlar

» Bir kisinin formal egitim siiresi, o > Birey, isin gerektirdiginden daha

meslek i¢in gereken formal egitim
stiresinin {lizerindedir

fazla diizeyde egitim, beceri,
deneyim, bilgi, beceri ve yetenege
sahip oldugunu algilamaktadir.

Bireyin kendi egitimi ile ilgili
nitelikleri, orgiitte isleyen gerek is
analizleri  gerekse  yOneticinin
tuttugu raporlarda Dbelirtilen i
gereklerinde yer alan egitim ile
ilgili nitelikleri agmaktadir

Birey, egitim, deneyim ve
becerisinin fazla olmasimin yan sira
gelisim  ve  beceri  kullanimi
konusunda firsat eksikligi oldugunu
diistinmektedir

Bireyin biligsel yetenek diizeyi,
mesleki bilgi agindan elde edilen
ve isi yapmak igin gereken
ortalama bilissel yetenek diizeyinin
iizerindedir

Birey, isindeki 6grenme ve gelisim
firsatlarinin  olmadigin1 algilar ve
islerini yapmak icin gerekli olandan
daha fazla diizeyde bilissel yetenege
sahip oldugunu algilamaktadir

Tablo 1°de objektif ve algilanan fazla nitelikliligin literatiirde genellikle hangi
sekilde tanimlandigia iliskin ornekler sunulmaktadir. Tablodan da anlasilacagi
tizere, objektif fazla niteliklilik bireyin nitelikleri ile is i¢in gereken niteliklerin
karsilagtirilmast yoluyla olciilmekle birlikte, genellikle karsilastirma olgiitii olarak
formel egitim siiresi gbz Oniine alinmaktadir. Subjektif fazla niteliklilik ise, kisinin
isin gerektirdigi niteliklerden daha fazla egitim, deneyim, bilgi, beceri ve yetenege
sahip oldugunu algilamasinin yani sira ig yerinde gelisim ve 6grenme imkanlarinin

yoklugunu algilamasi halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Fazla nitelikliligin Olgiimiine yonelik gelistirilen farkli diger bir yaklagim ise
Erdogan ve arkadaslarina aittir. Erdogan vd. (2011a), fazla nitelikliligin Gl¢tim
zamani ile ilgili olarak, istthdam 6ncesi ve istihdam sonrasi olmak tizere iki farklh

zamanda fazla nitelikliligin belirlenebilecegini ifade etmislerdir:
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Fazla Nitelikliligin Subjektif Ol¢iimii

Fazla Nitelikliligin Objektif —
Ol¢iim zamani

Olciimii
Istihdam Oncesi Istihdam sonrasi
» Fazla egitimli L 5
> Fazla deneyimli (Goriinen) (Ag18a gikan)
> Fazla zeki Kaynak Kaynak
> Fazla becerili .
» Diger nesnel gostergeler > BEg > Calisan
> Isealan > Isveren
» Yonetici (amir) > Is arkadas1

Sekil 2: Fazla Nitelikliligin Ol¢iimiine Cok Yonlii Bakis

Kaynak: Erdogan, B., Bauer, T.N., Peiro, J.M., Truxillo, D.M. (2011a). “Overqualification Theory,
Research, and Practice: Things That Matter”, Industrial and Organizational Psychology, 4, s. 263.

Sekil 2’de belirtildigi tizere fazla niteliklilik, birey herhangi bir kurumda ¢alismaya
baslamadan once bireyin kendi algisi, ise alan yetkili ya da yonetici basta olmak
lizere cesitli objektif ya da subjektif 6l¢iitler kullanilarak Slgiilebilecegi gibi, birey ise
girdikten sonra da bazi is taraflarinin (¢alisan, isveren ve is arkadasi gibi) kullandig:

Olciitler ile degerlendirilebilmektedir.

Bugiine kadar yapilan fazla niteliklilik arastirmalarinin ¢ogunlugu, bireyin ise
girdikten sonraki mevcut igine iligkin algilarini hesaba katmaktadir. Ancak, Erdogan
vd. (2011a: 263), ise alim kararlarinda, ozellikle ise alim yapan yetkilinin ve
yOneticinin bireyin fazla nitelikli olduguna iligkin algisinin, ise alma ya da almama

konusundaki kararlarini biiyiik 6l¢iide etkiledigini belirtmiglerdir.

Her ne kadar yapilan aragtirmalarin biiylik bir kismi, bireylerin su anki islerinde
calisirken fazla nitelikli olduklarinin ortaya ¢ikmasi ile iligkili algilarina gore fazla
niteliklilik kavramini yapilandirmalarina ve oOrgiitsel sonuglarini bu ¢ergeveye
oturtmalarina ragmen, bu kavram ile iliskili i tutum ve davramiglarinin negatif
etkilerini azaltabilmek i¢in bireyi ise almadan Onceki algisina gore de
degerlendirmek 6nem arz etmektedir. Bu konunun daha iyi anlasilabilmesi igin,
Erdogan ve digerlerinin (2011a: 263), kisinin kendisinin ise baglamasinin dncesinde
de fazla nitelikli oldugunu bilmesi halinde psikolojik s6zlesme ihlal algilarinin daha

diisiik olacagina yonelik tespiti onemlidir.
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Objektif fazla nitelikliligin Ol¢limiinde en temel unsur, calisan nitelikleri ve is
taleplerinin  genellikle disaridan bir gozlemci veya bir Olglim aract ile
degerlendirilmesi iken; subjektif fazla niteliklillik, c¢alisanlarin mevcut islerine
nazaran fazla nitelikli olup olmadiklarina yonelik hisleri ve algilarini icermektedir
(Maltarich vd., 2011: 236). Fazla nitelikliligin subjektif ve objektif ol¢limii
arasindaki iliskiyi Olcen c¢ok fazla arastirma olmamasina ragmen, Liu ve Wang
(2012) ve Maynard vd. (2015: 212), fazla nitelikliligin bu iki 6l¢limiiniin farkli

yapilar olmasina ragmen birbirleri ile iliskili oldugunu belirtmislerdir.

Maltarich ve digerlerine (2011: 237) gore, fazla nitelikliligin subjektif 6l¢iimii, daha
onceki tutumlarin, fazla niteliklilige iliskin biligsel degerlendirmeleri ne derece
etkiledigi; is tasariminda yapilan degisikliklerin fazla niteliklilik algisimi etkileyip
etkilemedigi; fazla niteliklilik algisinin zaman iginde degisip degismedigine yonelik
sorulara cevap bulabilmek i¢in etkili bir yontem olarak goriilmektedir. Luksyte ve
Spitzmueller (2016: 637), calisanlarin niteliklerini eldeki bir isle uygunluklarini
degerlendirirken farkli referans karsilastirmalari (0rne8in, ge¢mis istihdam ve
mevcut meslektaslar ile benzer pozisyonlarda) kullanmalar1 halinde bu durumun,
bireylerin nitelikleri ve isleri arasindaki genel uyum degerlendirmesiyle ilgili olmasi
sebebiyle fazla nitelikliligin subjektif olarak en iyi sekilde ol¢iildiiglinii One

siirmiislerdir.

Arvan vd. (2019), objektif fazla nitelikliligi 6lcerken, fazla egitim, beceri fazla
nitelikliligi ve biligsel fazla niteliklilik olmak tizere li¢ gostergeden yaralanmiglardir.
Yapilan arastirmalar fazla niteliklilik algisinin, objektif Olglimiiniin bir parcasi
oldugunu belirtmistir. Ornegin Harari vd. (2017) meta analiz ¢alismasinda, algilanan
fazla niteliklilik ile objektif fazla niteliklilik arasinda 6nemli bir iliski bulundugunu
tespit etmislerdir. Maltarich vd. (2011) ve Feldman (1996), algilanan fazla
nitelikliligin, objektif fazla niteliklilik ve ve sonuglar1 arasindaki iliskiye aracilik
ettigini ifade etmislerdir. Arvan’da (2015), algilanan fazla niteliklilik ile objektif

fazla niteliklilik arasinda pozitif iliski bulmustur.

Bu konu ile ilgili literatiir incelemesi yapildiginda bazi sorunsallar ortaya
cikmaktadir. Objektif fazla niteliklilik ile subjektif fazla niteliklilik birbirinden farklh
yapilar midir?, OFN ile AFN degiskenlerinden hangisi bir digerinin belirleyicisi

olabilir? gibi ¢ozililmesi gereken bazi arastirma problemleri giindeme gelmektedir.
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Bu konuya 11k tutan arastirmalardan bir digeride Fine ve Edward’a (2017) aittir.
Fine ve Edward (2017), yirittikleri arastirmada, objektif fazla nitelikliligin,

algilanan fazla nitelikliligin gii¢lii bir 6ngoriiciisii oldugu bulgusunu elde etmislerdir.
1.2. FAZLA NITELIKLILIGIN TEORIK ARKA PLANI

Alan yazini incelemesi yapildiginda, fazla nitelikliligin gerek negatif gerekse pozitif
is tutum ve davraniglar ile iligkisini agiklayabilmek icin kisi-is uyumu teorisi basta
olmak tizere, goreli yoksunluk teorisi, insan sermayesi teorisi, esitlik teorisi ve sosyal
destek teorilerinden yararlanildigi goze ¢arpmaktadir. Bu ¢alismada da arastirmanin
kuramsal yapisini kisi-is uyumu ve soysa miibadele teorisi olusturmakla birlikte;
calismanin teorik cercevesini giliglendirmek icin kisi-is uyumu, goreli yoksunluk

kuramui ve esitlik teorilerine ayrintili olarak yer verilmektedir.
1.2.1. Kisi-Is Uyumu Teorisi

Kisi-gevre uyumu teorisi, birey ile bireyin is ¢evresinin ozellikleri arasinda iyi bir
uyumun gergeklesmesi ile ilgili olup, kisi-orgiit uyumu, kisi-meslek uyumu, kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu ve kisi-grup uyumundan olusmaktadir (Kristof-Brown
vd., 2005a: 281-283). Kisi-¢cevre uyumunun bir boyutu olan kisi-is uyumu teorisi ise,
bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile isin gerekleri arasindaki uyumu ifade
etmektedir (Kristof-Brown, 2000: 643). Uyum iizerine yapilan arastirmalarin bir
kismi, kisi-Orglit uyumu ve kisi-is uyumu arasindaki ayrima dikkat ¢ekmislerdir
(Kristof-Brown, 2000; Cable ve Judge, 1996). Kisi-orgiit uyumu, c¢alisganin kendi
kisisel degerleri ile Orgiitiin kiiltlirii arasindaki eslesmeyi ifade ederken; kisi-is
uyumu ise, calisanlarin sahip oldugu beceriler ile igin talepleri arasindaki uyum ile
iligkili bir kavramdir (Cable ve DeRue, 2002: 872). Cable ve Edwards’a (2004:
822) gore, bu teoride belirtilen galisanin kisisel 6zellikleri, kisinin biyolojik veya
psikolojik 1ihtiyaglari, degerleri, amaglari, yetenekleri veya kisiligini icerirken;
cevresel ozellikler ise, ddiiller, fiziksel ya da psikolojik talepler, kiiltiirel degerler, 1s1,

barinak gibi ¢evresel kosullar1 igermektedir.

Uyum arastirmalari, uyumu, objektif veya subjektif olmak {izere iki boyutta
degerlendirmektedir (Kristof-Brown, 1996). Ehrhart'a (2006: 195) gore, objektif kisi-
is uyumu, bireyin tercihleri veya Ozelliklerinin bir igin 6zelliklerini ne kadar iyi
karsiladig ile ilgiliyken; subjektif kisi-is uyumu ise, bireyin istek veya ihtiyaglariin
isi ile ne kadar uyumlu olduguna yonelik algilarini ifade etmektedir.
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Kisi-is uyumu ve kisi-cevre uyumunu daha iyi anlayabilmek ve tanimlayabilmek i¢in
arastirmacilar, bu kavramin iki bilesenden olustugunu belirtmiglerdir. Kisi ¢evre
uyumu paradigmasinda ileri siiriilen bu iki farkli kavram biitiinleyici (supplementary)
uyum ve tamamlayici (complementary) uyumdur (Cable ve Edwards, 2004; Kristof-
Brown, 1996; Cable ve DeRue, 2002). Bazi arastirmacilar tarafindan benzerlik
uyumu (Irak, 2012) olarak da adlandirilan biitiinleyici uyum, birey, g¢evresindeki
diger insanlar ile benzer Ozelliklere, donanimlara sahip oldugu zaman ortaya
¢ikmaktadir (Kristof-Brown, 1996: 3). Tamamlayici uyum yaklasiminda ise, ¢evrede
eksik olan bir seyin birey tarafindan yapilan katkilar ile giderilerek tamamlanmasi

halinde, kisi-¢evre uyumunun saglanacagi one siiriillmektedir (Irak, 2012: 15).

Kisi-is uyumu iizerine ortaya atilan ikinci yaklasima gore, tamamlayict uyum iki
boyuttan olusmaktadir: a) ihtiyag-tedarik uyumuna (needs-supplies fit) gore, uyum
bir orgiitiin bireyin istekleri, ihtiyaglar1 ve tercihlerini karsiladigi zaman saglanirken;
b) talep-yetenek uyumu (demand-ability fit) ise, bireyin Orgiitiin taleplerini
karsilayabilmek i¢in gereken bilgi, beceri ve yetenek gibi niteliklere ve 6zelliklere
sahip olmasi halinde ger¢eklesmektedir (Kristof-brown, Zimmerman, & Johnson,
2005: 284; Kristof, 1996: 3). Talepler, (6rnegin, proje bitis tarihi, kalite standartlar1)
gibi gostergeler ve sosyal olarak insa edilmis (0rnegin, rol beklentileri, davranis
normlar1) gibi gereksinimlerini ifade ederken; yetenekler ise, bireyin s6z konusu
talepleri karsilamak i¢in kullanabilecegi bilgi, beceri, enerji ve diger kisisel

kaynaklar1 icermektedir (YYang ve Yu, 2016: 40).

Edwards’a (1991) gore, kisi-is uyumu, bireyin belli bir isin taleplerini karsilayacak
becerilere sahip olmasi veya isin bireyin ihtiyaglarimi karsilamasi halinde ortaya
cikmaktadir (Kristof-Brown, 2000: 645). Cable ve DeRue’ye (2002: 875) gore,
ihtiyac-tedarik uyumu algisi, ¢alisanin ihtiyaclar1 ile ise yaptiklart katkilar
karsiliginda 6deme, diger haklar ve egitim gelistirme gibi aldiklar1 6diiller arasindaki

uyumun bir neticesi olarak goriilmektedir.

Kisi-is uyumsuzlugu olarak ifade edilen fazla niteliklilik, bir talep-yetenek
uyumsuzlugu olarak goriilmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013). Sim ve Lee
(2018: 963), kisi-is uyumsuzlugunun iki ¢esidi olan, bireyin yeteneklerinin is
taleplerini asmasi durumunda ortaya cikan fazla niteliklilik algis1 ile taleplerin

yeteneklerden yiiksek olmasi seklinde tanimlanan yetersiz niteliklilik arasindaki
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ayrimin literatiirde yeterince yer almadigina dikkat g¢ekmektedir. Bu boslugu
gidermek ve kisi-is uyumunun eksik kavramsallastiriimasindan dolayr ortaya
¢ikabilecek olasi problemleri yok etmek amaciyla Sim ve Lee’nin (2018), yetersiz
niteliklilik ve iligkili oldugu calisan tutumlarim1 inceleyen arastirmasi Onemli

goriilmektedir.

Fazla niteliklilik {izerine ¢alisma yapan arastirmacilar, talep-yetenek uyumunun,
calisanin is taleplerinden daha yiiksek diizeyde bilgi, beceri, deneyim, egitim ve
yetenege sahip olmasi seklinde tanimlanan fazla niteliklilik tanimi ile tutarh
oldugunu, bu yiizden fazla nitelikliligin, kisi-is uyumsuzlugunun o6zel bir tiirii

oldugunu ileri siirmektedirler (Arvan, vd., 2019: 2).

Kisi-is uyumu ile ilgili yapilan arastirma sonuglari, uyum olmasi halinde birey ve
organizasyonlar tarafindan arzu edilen birtakim tutum ve davranislarin
gerceklestigini ortaya koymuslardir. Ornegin Bretz ve Judge (1994) tarafindan
yuriitiilen arastirmada, yazarlar, hem talep-yetenek uyumunun hem de ihtiyag-arz
uyumunun i tatmini, gorev sliresi ve kariyer basarist ile iligkili oldugunu
bulgulamiglardir. Maynard ve digerlerine (2006: 514) gore fazla nitelikli ¢alisanlar,
genellikle talep-yetenek uyumsuzlugundan muzdarip iken; eksik istihdamin diger
tiirleri olan diisiik ticret, gegici ya da yar1 zamanli islerde ¢alismak ise ihtiyag-tedarik
uyumsuzlugunu temsil etmektedir. Yazarlar, yar1 zamanli bir iste goniillii olarak
calisan bireyler i¢in ihtiyag-arz uyumsuzlugunun olmadigini, gegici is gibi eksik
istihdamin boyutlarinin, birey tam zamanl ya da kalic1 bir iste ¢alismay: istedigi

zaman negatif ¢iktilar ile iligkili olabilecegini belirtmislerdir.

Kisi-cevre uyumunun saglanmasi, hem calisanlarin hem de organizasyonlarin
basarist ve olumlu tutum ve davraniglarin gerceklestirilmesi icin bir hayli énemli
goriilmektedir. Uyum {izerine yapilan pek ¢ok arastirma da bu durumu
desteklemektedir. Ornegin, Blau (1987), kisi-cevre uyumunun ise adanmishgm bir

belirleyicisi oldugunu tespit etmistir.

Caldwell ve O’Reilly (1990), kisi-is uyumunun, is tatmini ve is performansi ile
giiclii bir iliskisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Cindiloglu Demirer (2019) kisi-is
uyumunun is performansini pozitif yone etkiledigini ve Cetinkaya ve Kurnaz (2017)
ise, kisi-is uyumu yiiksek olan calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik

algilarinin olumlu oldugunu bulmuslardir. Bayramlik vd. (2015) ile Ulutas vd. (2015)
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benzer sekilde, kisi Orglit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki

bulmuslardir.

Meglino vd. (1989); Cable ve Judge (1996); Verquer vd. (2003), Alniagik ve Mehtap
(2015), Ulutas vd.(2015) uyumun, orgiitsel baglilik ile iliskili; Kristof (1996), Polatg1
ve Cindiloglu (2013), Zhao (2009), Polat¢1 vd. (2014), Akbas (2011), orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif iliskili, Aksay ve Yasim (2016) ise, orgiitsel sinizm

ile negatif iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

Maynard ve Parfyonova (2013), daha 6nceki arastirmalar ile tutarli olarak zayif kisi-
i uyumunun, isten ayrilma niyeti ve yeni bir i3 arama davranist ile
sonuglanabilecegini tespit etmislerdir. Wang vd. (2019); algilanan fazla niteliklilik,
calisan tutum ve davraniglart ile diger baglamsal faktorler arasindaki iliskiyi
aciklarken, kisi-is uyumu teorisinden yola ¢ikmuglardir. Benzer sekilde, Erdogan,
Karaeminogullari, Bauer ve Ellis’de (2018a), arastirmalarini kisi-gevre uyumu
teorisine gore yapilandirmiglardir. Arastirmacilar, algilanan fazla nitelikliligin is
arkadaglarin1 hedef alan orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde negatif etkili ve
isgoren sesliligi etkilemede, kisi-orgiit uyumu ile etkilesim iginde oldugunu ortaya

koymuslardir.

Maynard vd. (2006), eksik istihdamin is tatmini lizerine negatif etkilerini agikliga
kavusturabilmek i¢in kigi-is uyumu kuramimi kullanmiglardir. Luksyte ve
Spitzmueller (2016); algilanan fazla nitelikliligin etkilerini kisi-gevre uyumu
teorisine gore arastirmiglardir. Maynard, Thorsteinson, Parfyonova (2006), is statiisii;
Feldman vd. (2002), {icretin yani sira hiyerarsik diizey; Maynard vd. (2006), Johnson
ve Johnson (1992) ise, egitim ve beceriyi iceren uyumsuzluk arastirmalarinda, kisi-is
uyumu literatiiriiniin kuramsal temellerini iistii kapali olarak kullanmiglardir. Hu vd.
(2015), kisi-is uyumunun, bireyin emsallerinin yani is arkadaslarinin fazla niteliklilik
diizeyi yiiksek oldugu zaman, gorevin 6nemi ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu
tespit etmislerdir. Bu baglamda Erdogan vd. (2011b: 219), isletmeler agisindan
objektif fazla niteliklilik tizerine yapilan aragtirmalar i¢in, kisi-is uyumu teorisinin en

uygun dayanak noktasi olabilecegini belirtmislerdir.

Literatiirde ki bulgularda da goriildiigii iizere, kisi-cevre uyumu, kisi-is uyumu ve
kisi-Orglit uyumu, pek cok bireysel tutum ve davraniglar ve orgiitsel ¢iktilar ile

pozitif baglantilidir. Boylelikle, birey ve isi, birey ve orgiitii arasinda 1yi diizeyde bir
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uyumun saglanmasi, gerek oOrgiitler acisindan kalifiye elemanlar1 elinde tutmak,
gerekse bireyler acgisindan Orgiitiin basarisina ve devamliligina katkida bulunmak

acisindan ¢ok 6nemli goriilmektedir.
1.2.2. Goreli Yoksunluk Teorisi

Fazla niteliklilik ve eksik istihdam olgusunu agiklamada en yaygin olarak kullanilan
kuramlardan birisi de goreli yoksunluk kuramidir. Ornegin, Erdogan vd. (2011); Liu
ve Wang (2012); Simon vd. (2018), calisanlarin algilanan fazla niteliklilige karsi
gosterdikleri bireysel tepkileri, goreli yoksunluk teorisinden faydalanarak agiklamaya

calismislardir.

[k defa 1949 yilinda Samuel Stouffer tarafindan Amerikan askeri personeli {izerine
yapilan bir ¢alisma ile duyulan goreli yoksunluk kavrami, bir kisinin veya birisinin
grubunun onunla iliskili bir referansa kiyasla dezavantajli oldugu diisiincesi ve bu
diisincenin de 6fke, kizginlik ve hak sahibi olma gibi duygulart uyandirdigi bir yargi
seklinde tanimlanmaktadir (Smith ve Pettigrew, 2015: 1-2). Goreli yoksunluk teorisi
ilk ortaya atildig1 zamanlarda (Davis, 1959) genellikle sosyal ve ekonomik konular
icin kullanilmaktaydi. Ancak ilerleyen zamanlarda oOrgiitsel alanlarda da (Crosby,

1984) arastirmalar yapilarak goreli yoksunluk teorisinin kullanimi yayginlagsmuistir.

GY’nin (Goreli Yoksunluk) sezgisel aciklayiciliginin ¢ekici olmasi, bu kavramin
sayisiz sosyal bilim alani igerisinde kullanilmasina, ancak c¢ok cesitli isimlerle ve
teorik ¢erceveler ile adlandirilmasina neden olmustur (Smith vd., 2012: 204). Smith
vd. (2012: 204), goreli yoksunlugu 3 adimda tanimlamistir. Onlara gore bunlardan
ilki, birey tarafindan yapilan bir kiyas olmalidir. Ikincisi, yapilan bu bilissel
degerlendirmeler, bireyin veya grubunun dezavantajli oldugunu algilamasina yol
agmalidir. Ugiinciisii, birey tarafindan bu dezavantaj ise adaletsiz olarak
algilanmalidir. Boylelikle kisi, kendisinin ya da mensubu oldugu grubunun, daha
lyisini hak ettigi diislincesine kapilarak, bu adaletsizlige kars1 6tke duymaktadir. Bu
tanimdan da anlagiladig1 gibi, goreli yoksunluk kurami, bireyin duygularini,
davraniglarini, grubu ile iligkisini sekillendiren sosyal ve psikolojik bir kavrami ifade

etmektedir.
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Crosby (1976), bir bireyin goreli yoksunluk hissini yasayabilmesi i¢in bes 6n
kosulun karsilanmasi gerektigini savunmustur (Abraham ve Kumar, 1989: 83). Bu 6n

kosullar:

1. Bireyin kendinde eksik olan bir seyi istemesi,

2. Istedigi seye baskalarinin sahip oldugunu gérmesi,

3. Istedigi seyi hak ettigini hissetmesi,

4. Istedigi seyi elde edebilme imkan1 oldugunu diisiinmesi,

5. Istedigi seye sahip olmadiginda kisisel sorumluluk duygusunun eksikligidir.

Abraham ve Kumar’a (1989: 83) gore Crosby’nin (1976) olusturdugu bu modelde,
yukarida sayilan bes faktor, goreli yoksunlugun 6n kosulu olarak belirtilmekte olup,
bu faktdrlerden birinin ya da daha fazlasinin eksik olmasi halinde goreli yoksunluk

hissi ortaya ¢ikmamaktadir.

Singer’e (1992: 130) gore, goreli yoksunluk teorisi, hem bir kisinin elde ettigi
odiilleri veya kazanimlarii, karsilastirma yaptigi referans bir kisi ya da grubun
odiilleri ile kiyaslamasi sonucu yoksunluk hissine kapilmasi ile hem de yoksunluk

hissinin neden oldugu davranissal etkiler ile ilgilenmektedir

Smith vd. (2012: 204-205), goreli yoksunluk teorisine iliskin yaptiklart meta analiz
calismasinda, goreli yoksunlugun ilk olarak, bireyin kiyaslamalari, degerlendirmeleri
ve duygulariyla ilgili oldugunu, ikinci olarak ise, bireyin veya grubunun dezavantajli
oldugunu algilamasina yol agan biligsel bir degerlendirme olmalidir. Arastirmacilara
gore, algilanan bu karsilastirmali dezavantaj durumu, goreli yoksunlugu, erken hayal
kirtkligi-saldirganlik hipotezinden ve diger karsilagtirma yapmayan sosyal adalet ve
ayrim modellerinden farklilastirmaktadir. Bu teorinin {igiincii kosulu olarak,
algilanan dezavantaj adaletsiz olarak goriilmelidir. Boylelikle, bu sekilde durumu
algilayan kisi kendisinin veya grubunun daha iyisini hak ettigini diisiinmekte; bu
durum ise 6fke ve kizginlikla sonuglanmaktadir. Yazarlarin goriisiine gore, bu kosul,

goreli yoksunlugun ayrilmaz bir bileseni olarak goriilmektedir.

Smith vd. (2012: 205), yirittiikleri meta-analiz ¢alismasinda goreli yoksunluk

kuraminin belirleyicileri, literatiirde ki sonuglar1 ve goreli yoksunlugun ol¢iimiine
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odaklanmislardir. Sekil 4’de, goreli yoksunlugun belirgin 6zellikleri ve kapsami
detayli sekilde gosterilmistir. Bu sekilde, goreli yoksunlugu dogru ve etkili bir
sekilde olgebilmek i¢in iki 6n kosulun gerekli oldugu goze ¢arpmaktadir. Bunlardan
ilki, bireyin kendi kosullarini, baska kisilerin, gruplarin kosullariyla kiyaslamasini

iceren dezavantaj kiyaslamasidir.

Goreli yoksunlugun saglanmasi i¢in gerekli olan ikinci kosul ise, insanlarin
durumlarini, “olmasi1 gereken” durumlar hakkindaki ilkeleri kullanarak baska bir
olasilikla karsilagtirmasidir. Smith ve digerlerine  (2012: 207) gore bu, hak
kazanmaya veya “hak etme” ye vurgu yapmaktadir. Ilk adim olan bilissel kiyas da;
kisinin kendi gecmis ve gelecek karsilagtirmasi, grup icindeki diger bireyler ile
kendini kiyaslamasi, grup disindaki bireyler ile kendini kiyaslamasi, kendi grubunu
grup disindakiler ile kiyasi ve son olarak kendi gruplarmin gecmis ve gelecek
kiyaslamas1 yapilmaktadir. Biligsel kiyasdan sonraki adimda kisi, bilgsel
degerlendirme yapmaktadir. Bilissel degerlemeden sonra kisi adalet olup olmadigina
iliskin diisiincesi ile bir takim tepkilerde bulunur. Isyerinde adaletsizlik ve esitsizlik
oldugunu algilayan ¢alisan boylelikle, hayal kirikligi, kizginlik ve 6fke gibi tutumlar
geligtirebilmektedir.
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Sekil 3: Goreli Yoksunluk Teorisinin Ana Hatlan

Kaynak: Smith, H.J., Pettigrew, T.F., Pippin, G.M., Bialosiewicz, S. (2012). Relative Deprivation:
A Theoretical and Meta-Analytic Review. Personality and Social Psychology Review, 16, 3.
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Erdogan vd. (2011); Liu ve Wang (2012); Simon vd. (2018), calisanlarin algilanan
fazla niteliklilige kars1 gosterdikleri bireysel tepkileri, Feldman vd. (2002) ise, eksik
istthdamin, yeniden istthdamda ne derece zayif psikolojik iyilik haline sebep
oldugunu anlama noktasinda durumu, goreli yoksunluk teorisinden faydalanarak
aciklamaya calismiglardir. Yukarida sunulan bilgilerde de goriildiigii {izere, son
yillarda goreli yoksunluk kurami 6zellikle orgiitsel disiplinlerde c¢alisanlarin, is ile
ilgili  kosullara kars1 gosterdikleri tepkileri anlamak ve agiklamak igin

kullanilmaktadir.

Feldman vd. (2002: 456), goreli yoksunlugun orgiitsel bilimlerden ve bireyin belli bir
ise iliskin degerlendirmesine odaklanmaktan ziyade, hem sosyal psikoloji ile ilgili
oldugunu hem de bireylerin ¢esitli toplumsal kosullar ile ilgili adaletsizlik algisin

ifade ettigini vurgulamislardir.

Feldman vd. (2002: 457), eksik istihdam olgusunu agiklama da esitlik teorisinin mi
yoksa goreli yoksunluk teorisinin mi daha uygun olacagini anlama hususunda bu iki
kuramin ayrima gitmislerdir. Yazarlara gore, esitlik teorisi, ¢alisanlarin is odiillerinin
adaletli olup olmamasimi mevcut meslektaslarina gore nasil degerlendirdigini
incelerken, goreceli yoksunluk teorisi ise, eksik istihdam edilmis olan ¢alisanlarin
kaybettikleri islerle ve sonugta elde etmeyi umduklari islerle yaptiklar1 kiyaslamalari

incelemeye imkéan vermektedir.

Literatiir incelemesinde, fazla nitelikliligin ve eksik istihdamin negatif etkilerini
aciklamak i¢in goreli yoksunluk teorisinin siklikla kullanmildig1r goze ¢arpmaktadir.
Ornegin, Maynard vd. (2015); Erdogan ve Bauer (2009); Feldman vd. (2002);
Erdogan vd. (2011), calisanlarin niteliklerinin tutum ve davraniglarina etkisini

aciklarken goreli yoksunluk hissinden faydalanmiglardir.

Erdogan vd. (2018b), yaptiklar1 ¢alisma ile fazla niteliklilik literatiiriine 6nemli bir
katkida bulunmuslardir. Bu ¢alismanin 6nemli bir katkisi, ¢alisanlarin fazla
niteliklilik hissine kars1 gosterdikleri negatif tepkilerin sebeplerini netlestirmek igin
goreli yoksunlugu aract degisken olarak kullanmalaridir. Yazarlar, algilanan fazla
nitelikliligin kisi-merkezli ¢iktilara etkisinde goreli yoksunlugu araci degisken olarak

kullanmislardir.

Crosby (1976); Crosby (1984); Feldman ve Turnley (2004); Feldman vd. (2002),

goreli yoksunluk hissinin arzu edilmeyen bir dizi negatif tutum ve davranislar ile
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iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Harari ve digerlerine (2017: 29) gore, goreli
yoksunluk bakis agisi dogrultusunda birinin isverenine karsi direkt olarak ofke
duymasi ve hayal kiriklig1 yasamasi, zayif is tutumlarina yol agacaktir. Arvan (2015),
algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk iliskisinin objektif fazla niteliklilik ile
goreli yoksunluk iligkisinden daha giiglii oldugunu, arastirmasi sonucunda elde

etmistir.

Arvan (2015), algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunlugun pozitif iliskili
oldugunu tepit etmistir. Yine, McKee-Ryan ve digerleri de (2009), algilanan fazla
niteliklilik ile goreli yoksunlugun “daha iyi bir is istemek™ ve “daha iyi bir isi hak
ettigini diistinmek™ seklinde ifade edilen iki boyutu arasinda bir pozitif iliski

bulmuslardir.

Goreli yoksunluk bakis agisina gore, bilgi ve becerilerin gelistirilmesi, objektif fazla
niteliklilik, negatif duygulanim ve narsizm gibi bireysel farkliliklar ile iliskili
degiskenler algilanan fazla nitelikliligi belirlemede kullanilabilmektedir (Harari vd.,
2017: 29). Benzer sekilde Maynard vd. (2015)’de narsizmin, objektif fazla niteliklilik
ile is tatmini ve kariyerle iligkili is stresi arasindaki iliskiyi nasil diizenledigini
aciklamak i¢in goreli yoksunluk teorisinden yola ¢ikmislardir. Biitiin bu ¢alismalar,
calisanlarin goreli yoksunluk hissinin yasamalar1 halinde negatif duygu ve tutumlar
icerisine girebilecegini Ozetlemektedir. Goriildigi tizere, eksik istthdam ve fazla
nitelikliligin sebep oldugu olumsuz etkileri agiklamak icin kisi-is uyumu teorisi ile

birlikte goreli yoksunluk kurami da literatiirde siklikla kullanilmaktadir.

1.2.3. Esitlik Teorisi

Fazla niteliklilik olgusunun arkasinda yatan bir diger teorik bakis agis1 olan esitlik
kuraminim varsayimlarina dayanmakta oldugunu ileri siiren Igerli’ye (2010: 72) gore,
kazanimlarin adil dagilimma odaklanan esitlik teorisi bakis agisinda bireyler,
tecriibeleri, deneyimi, beceri, yetenek, gibi ise iliskin girdileri ile karsilifinda aldig
licret, statii, terfi gibi ¢ikarlari, diger calisanlarin yatirim-kazang oranlar ile kiyas
etmekte, bu kiyas sonucunda adaletsiz oldugunu algiladiklarinda ise kizginlik ve

Otkeye bagvurmaktadirlar.

Bireylerin is ddiillerinden duydugu tatminin, bireyin kendisini is arkadaslar1 ile
kiyaslamasindan etkilendigini savunan Adams’n esitlik teorisine gore, bireyin aldig1

ticretten duydugu tatmin, kendi is 6diillerinin is girdilerine oraninin, meslektaslarinin
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is Odiillerinin ig girdilerine oranina gore nasil bir dagilim gosterdigine bagl olarak
belirlenmektedir (Feldman vd., 2002: 456). Van Dijk ve digerlerine (2019: 2) gore,
esitlik teorisi, fazla nitelikli calisanlarin girdi-¢ikti orani diger calisanlara kiyasla
daha diisik oldugu i¢in, fazla nitelikli galisanlar adaletsizlik oldugu hissine
kapilmakta, bu nedenle bdylesi bir durumda ise, ¢alisanlarin performanslar1 azalarak
baska bir arama ihtimali ortaya ¢ikmaktadir. Esitlik teorisine iliskin farkli bir bakis
acgisi ise, fazla nitelikli adaylar ile ilgili olmayip diger ¢alisanlar ile ilgilidir. Y6netim
tarafindan fazla nitelikli ¢alisanlara daha 6zel muamelede bulunuldugunu diistinen
daha az nitelikli ¢calisma arkadaslari, esitsizlik ve adaletsizlik oldugu diisiincesine
kapilarak, isten ayrilma, azalan ise adanmishik ve artan tretkenlik karsiti is
davraniglarinda bulunabilmektedirler (Skowronski, 2019: 110). Ortaya ¢ikan bu

adaletsizlik algis1 pek cok olumsuz tutum ve davranisin belirleyicisi olabilmektedir.

Orgiitsel davramis ve yonetim literatiirinde motivasyon konusundaki siirec
kuramlarindan birisi de esitlik kuramidir. Calisanlarin is yerinde esit muamele gorme
arzusuna dayanan esitlik kuramina gore, calisan bireyin isteki basarisi ve iginden
tatmin duyma diizeyi, orgiitteki kosullar ile ilgili esitlik veya esitsizlik algist ile
baglantilidir (Yesil, 2016: 175). Orgiitte algilanan adaletsizlik durumu bireyi bazen
bu durumu diizeltici eylemlere yoneltebilir. Ornegin, kisi, bu esitsizligi gidermek
veya azaltmak icin, girdileri degistirme, algilar1 carpitma, sonuglart degistirmeye
calismak veya isi terk etmek gibi birtakim davraniglar igerisine girebilmektedir
(Simsek ve Celik, 2015: 81). Esitlik algisin1 tanimlayan ¢aligmalarin yani sira,
isyerinde bir esitsizlik algilanmasi durumunda bireyim bu durumu degistirmek i¢in
nasil bir ¢oziim gelistirecegi hususu da dikkate alinmaktadir. Huppertz vd. (1978:
250), bir calisanin esitsizligi azaltmak i¢in takip edebilecegi yontemleri su sekilde

siralamistir:

1. Sonuglar ve uygun referans girdileri iligkisinde eger girdiler diisiikse, bu girdileri

artirin,
2. Sonuglar ve referans girdileri iliskisinde eger girdiler yiikseklerse, girdileri azaltin,

3. Girdiler ve referans ¢iktilari ile ilgili ¢iktilarin diisiik olmasi halinde sonuglari

arttirin,

4. Girdiler ve referans ¢iktilari ile ilgili olarak ciktilar yiiksekse, ¢iktilart azaltin,
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5. Degisim Ol¢lisiinii birakin,

6. Bireyler, psikolojik olarak girdileri veya ¢iktilar1 garpitirlar,
7. Referans girdi ve ¢iktilarini ¢arpatir,

8. Referansi degistirir.

Esitsizligi azaltmada kullanilabilecek bu yontemlerde, birey, kendi girdi ve
ciktilarini, referans olarak aldigi bir baskasmin girdi ve ¢iktilariyla karsilagtirma
yoluna gitmektedir. Boylelikle kisi, girdi ve ¢iktilarda degisiklik yaparak, esitsizligi

azaltmaya calismaktadir.

Van Dijk, Shantz ve Alfes (2019: 5), goreli yoksunluk ile esitlik kuraminin ayrimina
odaklanmislardir. Yazarlar, esitlik teorisinin dagitim adaletine ve diger kisiler ile
yapilan kiyasa dayandigmi; goreli yoksunluk teorisinin ise, siire¢ adaletini
kapsadigimi belirtmistir. Her iki teori de, fazla nitelikliligin sebep oldugu negatif

tutumlar1 ve isyerindeki motivasyonu 6ngoérmede kullanilmaktadir.

Yukaridaki bdliimlerde de kismen deginildigi iizere, fazla nitelikliligin 6nciillerini ve
sonuclarint agiklarken genellikle esitlik teorisi, goreli yoksunluk teorisi ve kisi-is
uyumu teorisinden yola ¢ikildigi dikkat ¢ekmektedir. Erdogan vd. (2011b: 219),
goreli yoksunluk ve kisi-is uyumu teorisinin aksine esitlik teorisinin ¢alisanlarin
fazla niteliklilik ile bas edebilmeleri i¢in ¢oklu stratejiler sundugunu fade etmistir.
Erdogan vd. (2011b: 219), esitlik teorisini baz alarak, ¢alisanlarin isi birakmak veya
performanslarin1 azaltmayi tercih etme ihtimallerine karsilik, gelecekte esitligi
saglamak adina, bu calisanlarin yoneticileri ile goriiserek daha fazla sorumluk almak,
1 inaovasyon siirecine katilmak, isin tatmin edici diger yonlerine odaklanmak ve
hatta promosyon alabilmek i¢in performanslari1 dahi artirabileceklerini

savunmustur.
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1.3. FAZLA NiTELIKLIiLiGiN BELIRLEYIiCIiLERI

Alan yazini incelemesi yapildiginda, fazla nitelikliligin belirleyicileri olarak bireysel
faktorler, orglitsel faktorler, issizlik oranlari, insan kaynaklar1 yOnetiminin
uygulamalar1 ve is ile ilgili gorevler gibi etmenlerin degerlendirmeye alindigi
belirlenmistir. Boylelikle, eksik istihdamin ve fazla nitelikliligin birden fazla ve

birbirinden farkli sebeplerinin oldugu gozlemlenmistir.

Fazla niteliklilgin bir Onciili olarak en fazla degerlendirmeye alinan degisken
cinsiyettir. Eksik istihdamin onciilleri ve sonuglarina yonelik kapsamli bir ¢ergeve
cizen Feldman (1996), eksik istihdama, ekonomik faktorler, isin 6zellikleri, kisinin
kariyer ge¢misi, is arama stratejileri ve demografik 6zelliklerin sebebiyet verdigini
ortaya koymustur. Feldman (1996: 394-395), kadinlarin kariyerleri ile aile iiyelerinin
beklentilerini dengelemek ic¢in; erkeklere nazaran daha diisiik tcretli bir iste
calismaya daha istekli olabileceklerini ve kadinlarin erkeklere gorece isten
cikarilmaya karsi daha hassas olmalar1 sebebiyle, kadinlarin fazla niteliklilik

olgusuyla karsilagsma ihtimallerinin daha fazla oldugunu belirtmistir.

Benzer sekilde is-aile c¢atismasi, kadinin ailevi sorumluluklari, cinsiyete dayali
basmakalip yargilar ve ¢ocuk bakma sorumlulugundan dolay1 kadinlarin daha ytiksek
oranda fazla nitelikli olduklarin1 6ne siiren Luksyte ve Spitzmueller’e (2011b) gore,
cinsiyet farkliliklari, kadinlarin tim yeterliliklerini kullanmasin1 engelleyecek ve
nihayetinde fazla niteliklilik hissini artirarak kaynak tahsisinde esitsizlige yol
acacaktir. Kadmlarin erkeklerden daha az kazanma nedenlerini irdeleyen Frank’a
(1978) gore, evli ¢iftlerden her ikisinin de aynmi isgiicii piyasasinda en iyi teklifin
yapildig1 yerde is sahibi olmasinin zor oldugunu, bu nedenle ciftlerden birisi veya her
ikisi de verilen en iyi tekliften daha asagisin1 kabul etmek durumunda kalacaktir.
Boyle bir durumda ise, yer degistirme kararinin genellikle erkegin is durumuna bagh
olmasi nedeniyle, evli kadinlarin fazla nitelikli olma ihtimali daha fazladir. Wald
(2005: 146), kadinlarin alternatif is arama olasiliginin daha diisiik oldugunu; evliligin

veya kiiciik cocuklarin ise is aramalarini etkilemedigini ortaya koymustur.

Hem medeni durumun hem de cinsiyetin fazla nitelikliligin bir oncilii olup
olmadigini arastiran Biichel ve Battu (2002), evli kadinlarin, evli olmayan kadinlara
ve erkeklere gore (evli olup olmadiklarina bakilmaksizin) fazla egitimli olma riskinin

daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Bu arastirma sonucunda, Bati Almanya'da
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daha kiiciik yerel isgiicli piyasalarindaki bir isin fazla nitelikli olarak analiz edilen
tiim ¢alisma gruplar1 arasinda evli kadinlarin en yiiksek riski tasidiklar1 goriilmiistiir.
Bir diger bulguya gore, Biichel ve Battu (2002), daha kiigiik bir isgiicii piyasasinda
evli bir kadinin asir1 egitimli olma olasiligimnin sehirlerdeki bekar erkeklerden 1.847

kat daha fazla oldugunu tespit etmislerdir.

Orantisiz olarak isten ¢ikarilma olasiligi, kariyer kesintileri, bir siire sonra isgiiciine
yeniden dahil olma ve aile taleplerini dengelemek igin daha diisiik maas ve
pozisyonlara yatkin olma egilimi nedeniyle kadinlarda eksik istihdamin erkeklerden
daha yiiksek olmasi beklenmektedir (McKee-Ryan ve Harvey, 2011: 976). Nitekim
Akin, Ulukok ve Arar (2017), is-yasam dengesinin, isgiiciindeki g¢ocuk sahibi
kadinlarin sayisinin artist basta olmak iizere toplumsal degisim ve teknolojik
gelismeler paralelinde son 20 yilda siklikla ¢alisilan bir konu haline geldigini ifade

etmislerdir.

Fazla nitelikliligi en fazla kadinlarin yasamasi, kadinlarin kariyer ilerleme engelleri
ile daha fazla karsilasma ihtimallerinin olmasi ve cinsiyet {lizerine basmakalip
yargilarin kariyer ile ilgili ¢iktilara zarar veriyor olmasindan kaynaklanabilmektedir
(Harari vd., 2017: 31-32). Bu durum, kadinlar ile ilgili kariyer engelini ifade eden
cam tavan gercekligini yansitmaktadir. Kadinlarin iist diizey isleri yapamayacagina
iligkin algilar, erkeklerin giicii kendi elinde tutma arzusu, kralice ar1 sendromu,
ozgiiven eksilkligi, is-aile catismasi gibi ¢esitli engellemeleri igeren cam tavan algisi
(Oriicii vd., 2007: 119), kadinlarm bu engeller sebebiyle niteliginden daha diisiik bir

isi kabul etmesine sevk edebilecektir.

Diger arastirmalarda cinsiyet ile fazla niteliklilik arasinda bir iligki bulunmasina
ragmen Harari vd. (2017); Johnson ve Johnson (1996) algilanan fazla niteliklilik ile
cinsiyet arasinda anlamli bir iliski belirleyememislerdir. Yapilan arastirmalarin
onemli bir kismi1 da, yasin fazla nitelikliligin bir onciilii olabilecegini belirtmislerdir.
Feldman (1996), kidemden dolayr mavi yakali ¢alisanlarin, geng g¢alisanlara goére
eksik istihdama kars1 daha az agik olduklarini bu nedenle de eksik istihdamin yas ile
pozitif olarak baglantili oldugunu ifade etmistir. Istatistiklere gére, finansal
piyasalardaki ¢okiis, emeklilik hesaplamasindaki degisiklikler ve isgiicii
piyasasindaki isverenlerin degisimi gibi hususlardan dolay1 yasi daha biiylik olan

yetiskinlerin genglere kiyasla isgiicii piyasasina girisini artmistir (Campbell, 2018:
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26-27). Literatiirde yapilan arastirmalarin 6nemli bir kismi {iniversite diizeyinde
halen egitim goren veya lniversiteden yeni mezun olan genglere yonelik olarak
yiriitiilmistir. Bu kapsamda Edogan ve Bauer’in (2009) arastirmasindaki 6rneklem
grubunun yas ortalamasi 22’dir. Bu ¢alismada genglerin fazla niteliklilik algis1 ortaya
konulmustur. Yine Feldman ve Turnley (1995), eksik istihdamin yeni {iniversite
mezunu bireylerin is, kariyer ve genel olarak yasamlarina iliskin tutumlarma etkisini
arastirmistir. Peird, Agut, Grau (2010), geng nesillerdeki fazla egitim ve is tatmini
arasindaki iliskinin yan1 sira maas, is sO6zlesmesi ve is deneyiminin bu iliskide Ki
diizenleyici roliinii arastirmuglardir. Arastirma sonucunda, Ispanya’daki geng
calisanlarin fazla egitimliligi ile is tatmininin li¢ boyutu arasinda negatif bir iligki

ortaya ¢ikmaistir.

Verhaest ve Verhofstadt (2016), kariyerinin baslangicinda, fazla nitelikli ¢alisanlarin,
benzer beceri diizeylerine sahip yeterli egitimli bireylere gore daha az kontrole sahip;
ancak benzer isleri yapan yeterli egitimli ¢alisanlara gore daha fazla kontrole sahip
oldugunu bulmuslardir. Bu g¢alisma sonucunda yazarlar ayrica, taleplerin, uyuma
bakilmaksizin, yiiksek becerili ¢alisanlarin memnuniyeti iizerinde daha az olumsuz
etkiye sahipken, kontroliin, fazla egitimin olumsuz memnuniyet etkisini hafiflettigi

tespitinde bulunmuglardir.

Thompson vd. (2013: 116), bugiin mezun olan ¢ogu bireyin durgunluk siirecinde
tiniversiteye girmesinden dolayi, bu durumun onlara uzun vadeli kariyer hedeflerini
yeniden diisiinme firsat1 saglayacagini vurgulayarak, son mezunlar arasinda eksik
isttihdamin ortaya ¢ikardig talihsiz bir durumun, geleneksel olarak daha az egitimli

bireylere uygun olan isleri kabul etmeleri ile sonuglanabilecegini ifade etmislerdir.

Daha onceki arastirmalar her ne kadar fazla niteliklilik ve yas arasinda bir iligkinin
varh@indan soz etseler de Harari vd. (2017), algilanan fazla niteliklilik ile yas
arasinda bir iligki bulunmadigimi ancak, diizenleyci degisken olarak giic mesafesi
kullanildiginda, diisiik giic mesafesinin oldugu kiiltiirlerde algilanan fazla niteliklilik

ile yas arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.

Fazla niteliklilik, en gok gelismis iilkede yaslanan isgiicii ile kariyerlerinde beceri ve
deneyim kazanma firsatina sahip olmalar1 nedeniyle fazla nitelikli olan is adaylarinin
artig1 ile biiylik ol¢tide iliskilidir (Erdogan vd., 2011b: 227). Daha uzun siire galisan

yash isciler, isten ¢ikarilma ve yeniden ise alimlarda yas ayrimciligina maruz
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kaldiklarindan, onlarin da eksik istihdamla karsilasabilecegini vurgulayan McKee-
Ryan ve Harvey (2011: 976), gelecekteki arastirmalarin, isgiicii piyasasina yeni giren
ve daha yash isciler biiyiik olasilikla eksik istihdam yasayacaklar1 i¢in potansiyel
olarak U-sekilli eksik istthdam modelini arastirmalari gerektigini belirtmislerdir.
Ciinkii, yash calisanlarin kuruma farkli acilardan katkilar1 olabilir. Ornegin, fazla
nitelikli yasli ¢aligsanlar, gen¢ meslektaslarina destek ve mentorluk saglamak igin
motive etme yoluyla, yash bir ¢alisanin gereginden fazla nitelikli oldugu bir is,
ozellikle de is ilging veya tatmin edici is yapmak, baskalariyla birlikte olmak, hatta
sadece emeklilik gelirini desteklemek gibi firsatlar sunuyorsa, bu durum bir ¢ikmaz
olarak algilanmayabilir (Erdogan vd., 2011b: 227). Boylelikle oniimiizdeki yillarda
orta yetiskin ve yash bireylerin yasadigi fazla nitelikliligin arastirma konusu

yapilacagi beklenmektedir.

Arastirmacilar, fazla nitelikliligin bir diger Onciilii olarak egitime igaret etmiglerdir.
Feldman (1996: 395), daha fazla egitimli bireylerin daha az egitim diizeyine sahip
olan bireylere kiyasla isten ¢ikartilma ve eksik istihdama karsi daha az savunmasiz
olduklarin1 bu nedenle eksik istthdamim egitim ile negatif iligkili oldugunu
savunmustur. Harari vd. (2017), algilanan fazla niteliklilik ile egitim arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Yani, egitim diizeyi arttik¢a algilanan fazla
niteliklilik diizeyi de artacaktir. McKee-Ryan ve Harvey (2011: 976) ise, egitim ve
eksik istihdam iligkisini arastiran c¢alismalarin  birbiri ile tutarli sonuglar

gostermedigini vurgulamaktadir.

Erdsiek (2017), Almanya’da fazla nitelikliligin, yiiksekogretim mezunlarinin kariyer
dongiilerinin ilk on yili boyunca olduk¢a kalici oldugunu; fazla nitelikli olma
olasiliginin, yaklasik 5 yil dnce zaten fazla niteliklili olan mezunlar i¢in yiizde 45
puan daha yiiksek oldugunu bulmustur. Eksik istihdam arastirmacilarindan Brynin ve
Longhi (2009), dort Avrupa iilkesinden gelen verileri analiz ederek, egitim yillarini
biri sertifikasyonu, digeri zamani yansitan iki bilesene ayirmislardir. Bu ¢alismada,
gerekenden daha yiiksek bir nitelik ¢ogunlukla {icret primi yaratirken, zamanin ticret

priminde degisime neden olmadig1 bulunmustur.

Biichel ve Battu (2002), kiiciik yerel isgiicli piyasalarindaki evli kadinlarin, niifus
yogunlugunun daha yiiksek oldugu yerlerde yasayan evli kadinlara gére asir1 egitimli

olma riskinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu c¢alismada ayrica,
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mesleki basartya diisiik oncelik veren kisilerin, daha fazla kariyer odakli olanlara

gore asir1 egitimlilik riskinin 6nemli derecede yiiksek oldugu bulunmustur.
Biichel ve Battu’nun (2002) aragtirmasindaki diger bulgular ise su sekildedir:

e (Calisma mesafesi ne kadar uzun olursa asir1 egitim riski o kadar diistiktiir,

o Kiiciik yerel isgiicii piyasalarinda yasayan evli erkeklerin gereginden fazla
nitelikli olduklar1 bir ise girme riski, daha biiyiik yerel isgiicli piyasalarinda
yasayan bekar erkeklerden daha yiiksektir,

e Yabancilar ve egitim diizeyi diisiik kisilerin fazla egitimli olma riski daha
yiiksektir,

e Uzmanlasmis meslek okullarindan mezun olanlar, daha diisiik bir risk
altindadir,

e Bir ¢alisanin deneyimi ve gorev siiresi ne kadar fazlaysa, fazla egitimli olma
riski o kadar diisiik olur,

e Isbasi egitimine katilim, fazla egitim olasiligini da azaltir.

Eksik istihdam ile yiizlesen diger gruplart ise, azinliklar ve gog¢menler
olusturmaktadir (Luksyte ve Spitzmueller, 2011; Bolino ve Feldman, 2000). Ornegin,
Bolino ve Feldman (2000), 268 gog¢men yani kendi memleketi disinda bir tilkede
calisan yoneticiler ile yiirlittligii arastirmada, bircok gd¢cmen calisanin deniz asiri
anlagsmalar1 acisindan fazla nitelikli oldugunu gostermistir. Gogmenlerde goriilen
eksik istthdamin is tutumlari, genel zihinsel sagliklari ve is performanslari ile negatif
iligkili oldugu bulgusu elde edilmistir. Etnik azinliklar arasindaki eksik istihdami
irdeleyen Slack ve Jensen (2002) ise, eksik istihdamin yayginliginda etnik ve irksal
esitsizliklerin etkili oldugunu; metropol sehirlerde yasamayan azmliklarin biiytik
sehirlerde yasayanlara gore eksik istihdam edilme olasiliklarinin daha fazla oldugunu

ve siyahi-beyaz ve hispanik-beyaz esitsizliginin oldugunu tespit etmislerdir.

Ote yandan, irksal agidan olaya bakan Mau ve Kopischke (2001), Afrikal
Amerikalilarin beyazlara gore, daha yiiksek eksik istthdam oranlarina sahip oldugunu
belirlemislerdir. Mau ve Kopischke (2001), ayrica iiniversite mezunu kiz 6grencilerin
erkeklerdan daha yiiksek oranda eksik istihdam edildigini ancak, erkek 6grencilerin
ortalama yillik maaslarinin kiz 6grencilerden daha yiiksek oldugunu ortaya

koymuslardir.

29



Fazla nitelikliligin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren bir diger kosul ise, ekonomik
faktdrler baglaminda degerlendirilen issizlik seviyesidir. Is firsatlar1 ve bireyin icinde
bulundugu calisma piyasas1 fazla niteliklilik algisinin olusmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu ¢er¢evede Feldman (1996: 391), cksik istihdamin isgileri koruma,
calisanlara yonelik faydalar ve iicrete iliskin hiikiimet diizenlemelerini igeren
ekonomideki belirsizliklerden kaynaklanabilmesinin yani sira, hem sirket hem de
endiistri diizeyindeki ekonomik kosullarin da, eksik istihdam kosullar ile iliskili

olabilecegini vurgulamistir.

Durgunluk déneminde ve isgiicii maliyetlerinin hiikiimet tarafindan diizenlenmesi ile
ilgili kaygilar oldugunda da eksik istihdamin artacagini varsayilmaktadir (McKee-
Ryan ve Harvey, 2011: 974; Feldman, 1996: 391). Ciinkii yliksek issizlik oranlarinin
oldugu tlkelerde, isletmeler daha diisiik maliyetle daha yetenekli calisanlari elde
etme firsatina sahiptirler (Erdogan vd., 21011b: 226). Yiiksek igsizlik oranlari
bireyleri egitim, deneyim veya beceri alanlarindan farkli bir alanda hatta farkli bir
endiistri kolunda calismaya itebilmektedir. Issizligin yiiksek seviyelerde seyrettigi
ekonomilerde kisiler uzun donemli gelir kaybina ugramamak veya bir an once is
hayatina atilma isteklerinden dolay1 kendisini fazla nitelikli hissedebilecekleri bir iste

calismak zorunda kalabilirler.

Dudal ve Bracke (2019), makro ekonomik kosullar dogrultusunda, yiiksek issizlik
oranlarinin, fazla egitim ve depresif belirtiler arasindaki iliskide ¢ok fazla etkili
oldugunu tespit etmistir. Arastirmacilarin ortaya koydugu bir diger bulguya gore ise,
igsizligin yiiksek oldugu veya zamanla arttig1 iilkelerde, fazla egitimli olmak daha

zararl etkiler ortaya ¢ikarmaktadir.

Brynin (2002: 638), fazla nitelikliligin sosyal tarafinin arz yonlii faktorleri
icerebilirken, talep tarafinda ise zay1f piyasa seffaflig1 gibi piyasa verimsizliklerinden
dolay1 fazla nitelikllign meydana gelebileceginden bahsetmistir. Bireylerin egitim
diizeyinde Onemli bir artis, beceri talebindeki hizli artisa paralel olarak
gerceklesmekle birlikte, endiistrilesen ekonomiler her zaman nitelikli ¢alisanlarin
arzindaki artigi tamamen Oziimseme kapasitesine sahip olmadigi i¢in, birgok kisi
gercekte elde ettiklerinden daha az beceri gerektiren isleri kabul etmek zorunda

kalmaktadir (Peir6, Agut, Grau, 2010: 666). Boylelikle piyasalardaki nitelige yonelik
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arz-talep uyumsuzlugunun fazla niteliklilige veya becerilerin eksik kullanimina yol

actig1 soylenebilir.

Yapilan bir kisim arastirmalar ise Ucretin fazla nitelikliligin bir diger Onciilii
oldugunu savunmuslardir. Ornegin Lobene vd. (2015), diisiik diizeydeki iicretin
algilanan fazla nitelikliligi artirdigint tespit etmislerdir. Bireylerin yasamlarini
siirdiirebilmek i¢in ¢alistiklar1 diistiniildiigiinde, bireylerin esitlik teorisi geregince
sahip olduklar bilgi beceri, egitim deneyim ve yeteneklerini karsilayan bir ticreti hak
ettikleri bir gergektir. Bu gerceklik ile hareket eden ¢alisanlar niteliklerini

karsilamayan bir ticret aldiklarinda fazla niteliklilik hissi ile ylizlesmektedirler.

Maynard ve digerleri (2006), goniilsiiz olarak yar1 zamanli ¢alisanlarin tam zamanli
calisanlara kiyasla ticret ve promosyonlardan daha az diizeyde tatminkar olduklarint;
Ote yandan ise, goniilsliz gegici calisanlarin ise kalici olarak istihdam edilenlere
gbrece yine iicretten daha az tatmin olduklarmi tespit etmislerdir. Ucret ve
O0demelerin fazla niteliklilik algisina yol agtig1 gerceginden hareket eden Thompson
vd. (2013: 118-119), isletmelerin, kisi tarafindan arzu edilen ve isletme tarafindan
teklif edilen iicret arasindaki uyumsuzlugun biiyiikligiini diistinmeleri gerektigini

vurgulamaktadir.

Cografik yerlesim yerininde eksik istthdam ve fazla niteliklilik sorununa yol actigini
savunan bazi arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirmacilardan Biichel ve Battu
(2002), kiigiik yerel isgiicli piyasalarindaki evli kadimnlarin, niifus yogunlugunun daha
yiiksek oldugu yerlerde yasayan evli kadinlara gore asir1 egitimli olma riskinin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bir baska arastirmada ise, sinirli istthdam
olanaklarinin oldugu cografik alanlarda, ¢alisanlarin fazla nitelikli olduklar1 bir isi
kabul etme egilimlerinin daha fazla olacag: belirtilmektedir (Erdogan vd., 2011b:
225). Yazarlara gore, kisilerin eger ikili kariyerlerini dengede tutma ihtiyaclarindan
veya ailevi iliskilerinden dolay1 yer degisimi daha zor ise, bu calisanlarin fazla

nitelikli hissetmeleri daha olasiliklidir.

Fazla nitelikliligin belirleyicilerini tespit etmeye calisan diger bazi arastirmalar ise,
narsizm bagta olmak iizere kisilik 6zelliklerinin fazla niteliklilik olgusuna yol a¢tigini
ifade etmektedirler. Ornegin Lobene vd. (2015), algilanan fazla niteliklilik ile

narsizm arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir.
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Maynard vd. (2015), narsizmin hak iddia etme ve somiiriiciiliik boyutunun algilanan
fazla niteliklilik ile pozitif iligkili olmasinin yani sira, narsist olmayan g¢alisanlarin
aksine hem sOmiiriiciilik hem de hak iddia etme boyutunda yiliksek puanlara sahip
olan ¢alisanlarin, egitim diizeyleri is gereklerini asmadigr zaman bile fazla nitelikli
hissettikleri tespit edilmistir. Bu arastirmalar ile tutarli olarak Harari vd. (2017),
kisiligin negatif duygulanim ve narsizm olmak tizere iki boyutunun da algilanan fazla
nitelikliligin belirleyicisi oldugunu bulmuslardir. Bu sonuglar, narsizm diizeyi
yiiksek olan kisilerin algilanan fazla nitelikliligi deneyimleme ihtimalinin daha

yiiksek olacagini gostermektedir.

Fazla nitelikliligin onciillerinden bir digeri ise, isin 6zellikleridir. Feldman’a (1996)
gore, yoneticiler, personel islerindeki calisanlar ve pazarlama ve arastirma gelistirme
alanlarinda ¢alisanlarin eksik istihdam ile yiizlesme ihtimalleri daha fazladir. Bolino
ve Feldman (2000) go¢menler, Feldman vd. (2002) yoneticiler, Erdogan ve Bauer
(2009) ise, Tiirkiye’deki satis danismanlari arasinda fazla nitelikliligin ortaya
ciktigin1  gostermislerdir. Bu yiizden gelecekteki arastirmalarda, Orneklem

cesitliliginin artmasi1 daha kapsamli sonuglar saglayacaktir.

Literatiir arastirmast dogrultusunda, calisanlarin her zaman isgiicii piyasasinin
gerekleri paralelinde fazla nitelikli olmadiklari, bu durumun ortaya ¢ikmasinda
calisanlarin bazi kisisel ve sosyal arzu ve ihtiyaglarida, sekillendirici ve yon verici
faktorlerinde etkili oldugu goéze ¢arpmaktadir. Buraya kadar ki bolimlerde
deginildigi ve bundan sonraki boliimlerde de bahsedilecegi lizere, fazla nitelikliligin
hem c¢alisanlarin bireysel tutumlarinda hem de ise ve orgiite yonelik tutum ve
davraniglarinda olumsuz bir tablo ¢izdigi ¢cogunlukla iizerinde hemfikir olunan bir
goriistiir. Ancak fazla nitelikliligin ¢ok boyutlu ve karmasik olan yapisini anlamaya
doniik olarak son yillarda yapilan arastirma sayisinin ve gesitliliginin artmasi ile
esasinda bu olgunun ortaya ¢ikmasinda, farkli aktorlerin de rol oynadigi goze
carpmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kasitli (goniillii) ve kasitsiz (goniilsiiz) olarak fazla
niteliklilik hissini deneyimlemek, bireysel ve oOrgiite yonelik tutum ve davraniglar

tizerinde farkli etkilere yol agmaktadir.

Thompson vd. (2013: 118), baz1 is adaylarinin egitim, deneyim ya da is alani
acisindan goniillii olarak eksik istihdam edilmelerine ragmen goniilsiiz olarak eksik

istihdam edilenler ile isi yaparken sikilma gibi ayn1 meseleler ile karsilagtigini
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belirtmektedirler. Thompson vd. (s. 119), kisinin is yasam dengesini saglama, is
stresini azaltma isteklerinden dolay1, goniillii eksik istthdamin, daha az isten ayrilma
ve negatif tutumlar sergileme ihtimalinden dolayr goniilsiiz olarak eksik istihdam

edilen ¢alisanlara oranla daha az riskli bir uygulama oldugunu ifade etmislerdir.

Erdogan ve digerleri de (2011a: 265), calisanlarin is akislarinda daha fazla esneklige
sahip olmak, daha basit gorevleri yliriitmek, daha az saat ¢alisma istegiyle
niteliklerinin altinda isleri bilerek kabul etmeleri halinde, bu kisilerin is-aile

catsmalarinin daha diisiik diizeyde gergeklesecegini savunmustur.

Skowronski (2019: 110) ise, bireylerin isteyerek, baska bir ifadeyle fazla nitelikli
sayilacaklar1 bir iste goniilli olarak caligmay1 tercih etmelerinin sebeplerini su

sekilde siralamistir:

¢ Bireyin su anki isini daha iyi bir pozisyon icin sigrama tahtast olarak
kullanmast,

% Daha az stresli bir is istemek,

¢ Daha fazla yetenekli hissedebilecegi yeni bir pozisyona ge¢mek,

¢ Mesleginde daha fazla anlam aramatk,

s Ekstra gelir ihtiyaci, yari zamanli ¢alisma istegi, is disi aktiviteler i¢in daha

fazla zaman ayirma istegi

Fazla niteliklilik olgusu, iilkedeki egitim sisteminin, yapisi, isgiicii piyasasindaki
dalgalanmalar, devletin istihdam konusundaki yasal diizenlemeleri, emek arz ve
talebi arasindaki uyusmazliklar, teknolojik ilerlemeler ile paralel olarak beceri
eskimesi probleminin ortaya cikisi, egitimsel becerilerin teknik beceriye dayali
mesleklerin icrasi ile yeterince uyusmamasi gibi bazi kosullar nedeniyle artis

gosterebilmektedir.

Zorunlu egitimin yayginlagtirillmasiyla gelistirilen ve esas olarak yiiksekogretime
yonelik gen¢ kusagin egitim seviyesi, is firsatlarini karsilamamaktadir. Bu ¢ercevede
yiiksek issizlik oranlari, genclerin niteliklerine uygun is bulmasim Ozellikle
zorlagtirmaktadir (Peiré vd., 2010: 667). Bunun bir sonucu olarak 0zellikle
Avrupa’da fazla egitimlilik sorunu ortaya c¢ikmis ve giderek yayginlasmaktadir
(Biichel ve Battu, 2002; Biichel ve Mertens, 2004). Ancak bu sorun yalnizca Avrupa
iilkelerini kapsamamaktadir. Nitelik uyumsuzlugu konusu, cok farkli iilkelerde

yaygin bir olgu olarak calisilmaya devam etmektedir (Deng vd., 2016: 2). Istatistikler
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Danimarka’daki c¢alisanlarin dortte birinin, Tiirkiye ve Cin gibi iilkelerdeki
calisanlarin ise dortte iiglinden fazlasinin fazla nitelikli oldugunu gostermektedir
(Debus vd., 2019). Bu konu ile baglantili olarak, tez ¢alismasinin ikinci boliimiinde
Tirkiye’de ki istthdam ve fazla nitelikli ¢alisan oranlarina ayrintili bir sekilde yer

verilecektir.

Fazla niteliklilik, c¢alisanlar uygun bir is bulmadan 6nce kariyerin baslangicinda
sadece gecici olarak gercgeklesirse, mevcut beceriler en uygun sekilde tahsis edilene
kadar kisa vadede kayiplar ortaya ¢ikabilir. Ote yandan ¢alisanlar kalic1 olarak fazla
niteliklendirildiyse, insan sermayelerinin siirekli az kullanilmasi nedeniyle uzun
vadeli kayiplar ortaya cikabilir. Bu durumda ise, kalici olarak kullanilmayan,
becerilere yapilan 6zel ve kamu egitim yatirimlar1 kismen bosa gidecektir (Erdsiek,
2017: 1). Erdogan vd. (201la: 264), tniversite mezunu calisan sayisinin giderek
artmasina karsin, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini tamamen kullanabilecekleri is
imkanlarindaki azalma nedeniyle makro ekonomik kosullarin da fazla nitelikli

calisan sayisinin artisinda 6nemli bir faktor oldugunu belirtmektedirler.

Yiiksek endistrilesme, isgiicli piyasalarinda Kkisilerin egitimsel gerekliliklerini
karsilamayan islerde istihdam edilmesine sebebiyet vermistir. Bu yaygin olgu,
niteliklerinin altinda bir iste c¢alisan bireylerin insan sermayelerinin tamamini
kullanamamalar1 nedeniyle bireylerin maksimum etkinlik diizeyine ulagmalarin1 da
engellemektedir. Aragtirmanin bundan sonraki kisminda ise, fazla nitelikliligin sebep

oldugu tutum ve davranislara yer verilecektir.
1.4. FAZLA NiTELIKLIiLiGiN KURUMSAL VE BIiREYSEL YANSIMALARI

Hem ulusal diizeyde hem de uluslararasi zeminde fazla nitelikli ¢alisan oranlarinin
detaylarimi ortaya koyan raporlar nitelik uyumsuzlugunun yalnizca Tirkiye is giicl
piyasasinin degil, ayn1 zamanda kiiresel piyasalarinda énemli bir sorunsali oldugunu
gostermektedir. Bu konunun ne kadar 6nemli oldugu fikri, ekonomik arastirmalardan
sonra Ozellikle endiistriyel psikoloji ve yonetim arastirmalarimin da son yillarda

artmasi ile desteklenmis bulunmaktadir.

Fazla niteliklilik konusu ile ilgili literatiir, hem kuramsal dayanak agisindan hem de
fazla nitelikliligin kisisel ve oOrgiitsel diizlemde yarattig1 etkiler agisindan kismen

farklilik gosterse de, ilgili literatiir su ana kadar bazi konularda genel varsayimlari

34



desteklemis bulunmaktadir. Bu bilgilerden yola c¢ikilarak bu baslik altinda fazla

nitelikliligin bireysel ve piyasa etkilerine yer verilmesine karar verilmistir

Orgiitsel davranis alaninda yapilan fazla niteliklilik ¢calismalarmin biiyiik bir kismi,
fazla nitelikliligin negatif tutum ve davraniglara sebebiyet verdigi hususu iizerinde
hemfikirdirler. Yapilan arastirmalar, algilanan fazla nitelikliligin orgiitsel baglilikla
negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur (Johnson vd., 2002; Mutlu, 2013;
Maynard vd., 2006; McKee-Ryan vd., 2009; Maynard ve Parfyonova, 2013; Zheng
ve Wang, 2017; Harari vd., 2017; Alten, 2019). Fazla niteliklilik algis1 orgiitsel
baglilikta bir azalmaya sebebiyet vermesinin yani sira ¢alisanlarin iginden duydugu

tatmini de azaltmaktadir.

Yapilan pek c¢ok calisma fazla nitelikliligin artmasi halinde ¢alisanlarin islerinden
duydugu tatminin de dogrusal olarak azaldigini gostermistir. Bu konuda yapilan
caligmalar (Erdogan ve Bauer, 2009; McKee-Ryan vd., 2009; Maynard vd., 2006;
Lobene ve Meade, 2013; Maynard vd., 2015; Fine ve Nevo, 2008; Johnson vd.,
2002; Harari vd., 2017; Arvan, 2015; Alfes, vd., 2016; Wasserman vd., 2017; Alten,
2019), algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ile negatif iliskili oldugu fikrini
desteklemistir. Wasserman vd. (2017), algilanan fazla nitelikliligin is tatmini

iligskisinde oldugu gibi kariyer tatmini ile de negatif iligkili oldugunu belirlemislerdir.

Fazla nitelikliligin bir diger sonucu ise isten ayrilma ile ilgilidir. Maynard vd. (2006),
McKee-Ryan vd. (2009), Harari vd. (2017), Ulukok vd. (2017), Mutlu (2013),
Lobene ve Meade (2013), Yildiz vd. (2013), Ye vd. (2017), Alten, (2019), algilanan
fazla nitelikliligin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Bagka bir ifadeyle, fazla niteliklilik algisinin artisina paralel olarak

calisanlarin isten ayrilma niyetleri de artmaktadir.

Fazla nitelikli c¢alisanlarin is tutum ve davranislarina yonelik verdigi tepkilerden
birisi de iiretkenlik karsit1 is davranislarinda bulunmasidir. Fine ve Edward (2017),
fazla niteliklilik ile iiretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iliskiyi incelerken
Spector ve digerlerinin (2006) gelistirdigi UKD &lcegini kullanmislardir. Bu &lgiim
araci Uretkenlik karsiti is davranislarini, davranisin hedefledigi kitle ve bu davranisin
onem diizeyine gore siniflandirmistir. Sonugta bireye yonelik ve drgiite yonelik UKD
olmak {iizere iki hedef kitle ile diisiik siddette ve ciddi seviye seklinde 6nem diizeyi

ortaya ¢ikmistir. Fine ve Edward (2017), objektif fazla nitelikliligin, 6nemsiz
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diizeydeki UKD ile érgiite yonelik UKD ile iliskili olan algilanan fazla niteliklilik ile
iliskili oldugunu ancak, ileri diizeydeki veya énemli UKD ve kisileraras1 UKD ile
iliskili olmayan algilanan fazla niteliklilik ile de iligkili oldugunu tespit etmislerdir.
Fine ve Edward’in bulgulan literatiirdeki diger arastirma sonuclar ile tutarlilik

gostermektedir.

Fazla nitelikliligin iiretkenlik karsiti is davranislarina etkisini inceleyen bir diger
onemli calisma Luksyte, Maynard ve Spitzmueller’e (2011) aittir. Luksyte vd.
(2011), algilanan fazla niteliklilik ile tretkenlik karsiti is davranislart iliskisini
incelemek igin psikolojik sozlesme, kisi-is uyumu ve tiikenmislik degiskenlerinin
aract roliinii belirlemeye calismiglardir. Yazarlar, algilanan fazla nitelikliligin,
iligkisel psikolojik sozlesme ve dengeli psikolojik sozlesme ile negatif iliskili;
tiretkenlik karsiti is davranislar ile pozitif iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Bu
aragtirmanin bir diger sonucuna gore ise, tilkenmisligin sinizm boyutu, algilanan
fazla niteliklilik ve iiretkenlik karsiti is davramiglar1 arasindaki iligkiye aracilik

etmektedir.

Liu vd. (2015), fazla niteliklilik algisinin tiretkenlik karsiti is davraniglarina etkisini
arastirmistir. Sonu¢ olarak, algilanan fazla niteliklilik ile hem kisinin 6z
degerlendirmesi hem de yoneticinin degerlendirdigi iiretkenlik karsiti is davranisi
arasindaki pozitif iligskide, istihdam kosullarina 6fkenin ve orgiit temelli 6zsayginin
aract etkiye sahip oldugu gorilmistir.  Bu bulguya ilave olarak esitlik
hassasiyetinin, algilanan fazla niteliklilik ve tiretkenlik karsit1 davraniglar arasindaki
dolayl iligki ile arac1 degiskenler ve fazla niteliklilik arasindaki iliskiyi diizenleyici
etkisi oldugu tespit edilmistir. Yine, Harari, Manapragada ve Viswesvaran (2017),
yaptiklar1 meta-analiz ¢calismasinda, algilanan fazla nitelikliligin liretkenlik karsiti is

davraniglari ile iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

Alan yazmi incelemesi yapildiginda fazla nitelikliligin yalnizca g¢alisanin ise ve
orgiite kars1 tutum ve davraniglarini etkilemekle kalmayip ayni zamanda kisinin
kendi fiziksel ve psikolojik iyiligini de dnemli dlgilide etkiledigi kanisina varilmistir
(Johnson ve Johnson, 1997; 1999; 2000b). Ornegin Johnson ve Johnson (1997),
algilanan fazla nitelikliligin algilanan uyumsuzluk ve algilanan gelismeme seklinde

iki gostergesinin oldugunu tespit ettigi arastirmada, algilanan uyumsuzlugun saglik
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tizerinde negatif bir etkisi varken algilanan gelismemenin bir etkisinin olmadigini

belirlemiglerdir.

Johnson ve Johnson (2000b), algilanan biiyiime firsatlarinin yoklugunun daha az
pozitif duygulanim diizeyi ile iliskili oldugunu bulmustur. Bir bagka arastirmaci
Harari vd. (2017) ise, alglanan fazla nitelikliligin negatif duygulanim ile pozitif;
psikolojik iyilik hali ile negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur. Diger taraftan
Dudal ve Bracke (2019), fazla nitelikliligin bir tiiri olan fazla egitimliligin depresif
belirtiler ile iligkisini aragtirmigtir. Bu arastirmada, yiiksek igsizlik oranlarin fazla
egitimlilik ile depresif belirtiler arasindaki iliskiyi giiclendirdigi tespit edilmistir.
Benzer sekilde Bracke vd. (2013), fazla egitimli insanlarin daha fazla depresif

belirtiler gosterdigini belirlemislerdir.

Wu vd. (2015a), algilanan fazla nitelikliligin ¢alisanlarin kendi degerlendirdigi
adaptif davraniglar ile negatif iliskili, is otonomisinin diisiik oldugu zamanlarda

yOneticinin oyladig1 adaptif davranislar ile yine negatif iliskili oldugunu gostermistir.

Alan yazmi incelemeleri dogrultusunda bireylerin fazla niteliklilik algisinin farklh
islere yonelebilecegi gdzlemlenmistir. Ornegin, Wald (2005), yaptig1 calismada fazla
nitelikli ¢aliganlarin daha aktif is arayan bireyler oldugu bulgusunu tespit etmistir.
Maynard ve Parfyonova (2013), iki farkli zamanda 6lgiim yapmuslardir. Yazarlar ilk
zamanda Olgiilen fazla niteliklilik algisinin alti ay sonra aktif is arama davranisi ile
iligkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Yani isin gerektirdiginden daha fazla bilgi,
deneyim, yetenek ve egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlarin alt1 ay sonra yeni bir is

arayacaklar1 ithtimali teyit edilmistir.

Harari vd. (2017), 6nceki arastirmalar ile tutarli olarak algilanan fazla nitelikliligin is
arama davraniglari ile pozitif yonde iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu tespitten
hareketle Harari vd. (2017: 31), calisanlarin kendi nitelikleri ile su anki pozisyonun
gereklerini kiyaslama yoluna giderek, dengeyi saglamak iizere egitim, deneyim ve
diger yeteneklerini kullanabilecegi alternatif istihdam firsatlarina yonebilecegini

vurgulamastir.

Fazla nitelikliligin orgiite ve ise etki eden yansimalarindan bir digeri is performansi
ile ilgilidir. Yapilan aragtirmalarin bir kismi fazla nitelikliligin is performansi ile
negatif iligkili oldugunu, diger bir kisim arastirmalar ise, is performansina pozitif

katkisinin oldugunu belirlemistir. Erdogan ve Bauer (2009), Tirkiye’de ¢alisan satis
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temsilcileri ile ylrittiigii arastirmada, algillanan fazla nitelikliligin objektif is
performansi ile pozitif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Erdogan ve Bauer (2009),
fazla nitelikliligin ¢iktilarini incelerken calisanlarin objektif satis performanslarindan
yola ¢ikarak fazla niteliklilik literatiiriine 6nemli bir katkida bulunmuslardir. Ciinkii
bugiine kadar yapilan arastirmalar ya c¢alisanin degerlendirmesi ya da isverenenin
performans degerlendirmesini esas almaktaydi. Ornegin Bolino ve Feldman (2000)
eksik istthdam edilmis ¢alisanlarin kendisinin degerlendirdigi is performansim diisiik
diizeyde sergilediklerini bulgulamislardir. Ote yandan Fine ve Nevo (2008) is
performansini irdelerken, ¢alisanin kendisinin degerlendirdigi is performansi, egitim
performanst ve yoneticinin degerlendirdigi performans olmak iizere ii¢ boyutu
birlikte Ol¢miislerdir. Yazarlar, biligsel fazla nitelikliligin, is performansinin ii¢
boyutu ile zayif bir sekilde iliskili oldugunu bulmustur. Geleneksel bir sekilde
Olgiilen fazla nitelikliligin (fazla egitim, fazla deneyim ve becerilerin eksik
kullanimi1) toplam performans ile daha iyi diizeyde iliskili oldugu sonucuna

ulagmislardir.

Hu vd. (2015), yoneticinin degerlendirdigi gorev performansi ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarint 6lgiimlemislerdir. Arastirma neticesinde yazarlar, gérev performansi
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile fazla niteliklilik arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 sonucuna varmuslardir.  Ote yandan, Zheng ve Wang (2017), is
performansini Olcerken calisanlarin kendi degerlendirmelerini esas almistir. Bu
caligmanin neticesinde ise algilanan fazla nitelikliligin performans ile pozitif iliskili
oldugunu tespit etmislerdir. Diger bir bulguya gore ise, Zheng ve Wang (2017),
orgiitsel 6grenme diizeyi yliksek oldugunda, algilanan asir1 niteliklilik ve duygusal
baghilik arasindaki negatif iliskinin daha giiglii oldugunu, ancak algilanan asir1

niteliklilik ve performans arasindaki pozitif iliskinin zayifladigin1 gostermistir.

Is performanst ile ilgili yapilan bir diger arastirma ise, Tiirkiye’de ki ¢alisanlari hedef
kitle olarak belirlemesi agisindan onemlidir. Akbiyik (2016), bes yildizli otel
calisanlarinda algilanan fazla nitelikliligin gbrev performansini pozitif yonde
etkiledigini, diger yandan ise algilanan is firsatlarinin bu negatif etkiyi azaltarak

diizenleyici rol gosterdigini ortaya koymustur.

Harari vd. (2017: 31), meta-analiz calismasinda, is performansini dort boyut

acisindan incelemiglerdir. Yazarlar is performansini 6lgerken gorev performansi,
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Orgiitsel vatandaslik davranisi, lretkenlik karsiti is davraniglart ve yaratici ve
yenilik¢i performansi igeren ig performanst modelinden faydalanmiglardir. Arastirma
sonucunda, algilanan fazla nitelikliligin, tiretkenlk karsit1 is davraniglari, ¢alisanlarin
kendisinin degerlendirdigi orgiitsel vatandaslik davraniglari ile iliskili ancak; gorev

performansi ya da yaratici performans boyutlari ile iliskili olmadigini belirlemistir.

Lobene ve Meade (2013), algilanan fazla niteliklilik ile is performansi arasinda
anlamli bir iligki omadigini, ancak kariyer tutkusu yoneliminin diizenleyici rolii
sayesinde bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
Luksyte ve Spitzmueller (2016), algilanan fazla niteliklilik ile yaratict performans
arasinda direkt bir iligki tespit edemeselerde; ¢alisanlarin kendine 6zgii gelisimsel
fikirleri desteklendiginde, algilanan fazla niteliklilik ile yoneticinin degerlendirdigi
yaratic1 performans arasindaki iliski pozitif olmaktadir. Bu arastirmanin bir diger
Oonemli bulgusu ise, calisanlara digerlerine mentorlik yapmast icin firsat
verilmesinin, algilanan fazla niteliklilik ile yaraticilik arasindaki iliskide onemli bir

etkiye sahip oldugudur.

Debus vd. (2019), calisanlarin is becerikliligi diizeylerinin diisiik olmasi veya
islerinin yliksek diizeyde oOzerklik saglamamasi halinde daha fazla geri ¢ekilme
davraniglarinda bulunabilecegini ve isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek olacagi
bulgusunu elde etmislerdir. Yapilan literatiir taramasinin sundugu veriler, fazla
nitelikliligin gerek objektif dl¢limiiniin gerekse subjektif Sl¢limiiniin, sinirl sayida
aragtirmanin  belirttigi is performansina pozitif katkisinin disinda, g¢ogunlukla
istenmeyen tutum ve davraniglara sebebiyet verdigini gostermektedir. Ancak fazla
nitelikliligin negatif etkilerini azaltmaya yonelik olarak 6zellikle son bes yilda,
arastirmacilar arasinda araci ve diizenleyici degiskenlerin tespiti yoluyla s6z konusu

olumsuz etkilerin azaltilabilecegi goriisii hakim olmaya baslamistir.

Aragtirmacilar algilanan fazla nitelikliligin gerek bireysel gerekse oOrgiitsel ciktilara
etkilerini daha iyi anlayabilmek ve biitiinciil bir kavrayis gelistirebilmek igin araci ve
diizenleyici degiskenlerin kullanilmasi gerekililigine vurgu yapmuslardir (Erdogan
vd., 2011b: 224; Zheng ve Wang, 2017: 1687; Wu vd., 2015b: 918-921; Thompson
vd., 2013: 117; McKee-Ryan ve Harvey, 2011: 991; Skowronski, 2019: 107).

Ormnegin Zheng ve Wang (2017) algilanan fazla niteliklilik ve sonuglar1 arasindaki

iliskide diizenleyici degisken olarak orgiitsel 6grenme degiskenini kullanmiglardir.
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Maynard ve Parfyonova (2013), yetkinlik ve is degerlerinin, algilanan fazla
nitelikliligin baglilik ve aktif is arama davraniglar ile iliskisini diizenledigini;
Erdogan ve Bauer (2009) ise, giiclendirmenin fazla nitelikliligin negatif sonug¢larini
hafifletebilecegini ortaya koymustur. Bir diger ¢calismada Hu vd. (2015) ise katalizor

degisken olarak emsallerin fazla niteliklilik algisin1 kullanmiglardir.

Alfes vd. (2016) ise, hem lider-iiye etkilesiminin hem de takim kenetlenmesinin
yiiksek olmasi halinde algilanan fazla niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif
iliskinin zayifladigi sonucunu elde etmislerdir. Bu g¢alisma da yine, diizenleyici
degiskenleri kullanmanin fazla nitelikliligin negatif sonuglarin1 azaltma noktasinda

ne kadar 6nemli oldugunu gostermistir.

Yine, Verhaest ve Verhofstadt (2016), algilanan fazla nitelikliligin is tatmini
tizerindeki negatif etkisinde calisanlarin kontroliiniin diizenleyici etkisi oldugunu
gostermistir. Wassermann vd. (2017), c¢alistigr tilkedeki ulusal kimlik ile kendini
kendini tanmimlayan gd¢men calisanlarda algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ile

negatif iligkisinin daha fazla olacagini ortaya koymustur.

Ye vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada, algilanan fazla nitelikliligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki pozitif etkisinde algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin
oldugunu bulmustur. Yani calisanlarin algiladig: orgiitsel destegin yiiksek olmasi
durumunda, algilanan fazla niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif

iligkinin zayifladig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

Bir diger arastirma Yildiz ve arkadaslarinin (2017) calismasidir; algilanan fazla
niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda kolektif siikranin diizenleyici rolil
incelenmesine ragmen bdyle bir rol saptanamamugtir. Lobene ve Meade (2013),
algilanan fazla niteliklilik ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki omadigini, ancak kariyer tutkusu yoneliminin diizenleyici rolii sayesinde bu iki

degisken arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Debus vd. (2019), 6zerklik ve is yapilandirmanin fazla niteliklilik ile geri ¢ekilme
davraniglart ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici roliini
arastirmiglardir. Bu arastirma neticesinde, calisanlarin yiiksek is yapilandirma
faaliyetinde bulunmalar1 ya da yiiksek Ozerklik sayesinde fazla niteliklilik-geri
cekilme davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin anlamsizlasacagini

belirlemislerdir.
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Wu vd. (2015a), fazla nitelikliligin negatif etkilerini azaltmada is tasarimi bakis
acisinin etkili olup olmadigini anlamaya yonelik olarak arastirmayi tasarlamislardir.
Algilanan fazla nitelikliligin ¢alisanlarin kendi degerlendirdigi adaptif davranislar ile
negatif iligkili, is otonomisinin diisiik oldugu zamanlarda yoneticinin oyladig1 adaptif

davraniglar ile yine negatif iligkili oldugunu gostermistir.

Wu vd. (2015b), is ozerkliginin eksikligi gibi zayif ve kot bir is tasariminin fazla
nitelikliligi daha da koriikleyecegi savindan hareketle (s. 919), isyerindeki 6znel iyi
olusu tahmin etmede fazla niteliklilik, is 6zerkligi ve ulusal kiiltiiriin etkilesimini
inceleme konusu yapmislardir. Bu arastirmanin sonucunda ise, isteki ozerkligin
yalnizca bireyci kiiltiirlerde fazla nitelikliligin 6znel iyi olus iizerindeki negatif

etkilerini tamponladig1 tespit edilmistir.

Fazla nitelikliligin negatif sonug¢larini azaltmaya doniik degiskenleri kullanan bir
diger aragtirmaci ise Johnson ve Johnson’dir. Johsnon ve Johnson (1997), duygusal
destek diizeyi yiiksek oldugunda, fazla nitelikliligin psikolojik stres lizererindeki
negatif etkisinin azaldigini belirlemistir. Yukarida sunulan arastirmalardan da
goriildiig lizere, kiiresel piyasalarda gitgide artan ve yayginlasan bir olgu olan fazla
nitelikliligin olumsuz etkilerini azaltabilmek i¢in daha fazla moderatér degiskenin

belirlenerek kullanilmasi 6nemli gériilmektedir.

15. FAZLA NITELIKLI CALISANLARIN ORGANIZASYONLARA
KATKISI

Fazla niteliklilik {izerine yapilan arastirmalarin ¢ok biiyiik bir boliimii, gerek objektif
kriterlere gore fazla nitelikli sayilan insan kaynagmin gerekse calisanin kendi algisi
yolu ile belirlenen fazla niteliklilik olgusunun hem bireysel alanda hem de
organizasyonel alanda sebep oldugu negatif tutum ve davraniglara odaklansa da, son
yillarda yapilan bazi calismalar, fazla nitelikli insan kaynaklarinin orgiite sagladig

cok cesitli katkilar1 6zellikle dikkate almislardir.

Bir isletmede Kisi-is uyumunun saglanmasi, elbetteki hem insan kaynaklari ve
isletme yoneticileri hem de is glicii piyasasina yon verenler tarafindan arzu edilen bir
durumdur. Ancak piyasa mekanizmasinin isleyisi buna el vermedigi takdirde, isgiicti
devir maliyetinden kurtulmaya doniik olarak mevcut ¢alisanlari elde tutmak igin
gerekli stratejilerin gelistirilmesi, makul bir yol olarak goriilebilir. Bu noktada, her ne

kadar literatiiriin ¢ok biiyiik bir kismi, fazla nitelikli ¢calisanlarin karanlik yonii olarak

41



bahsedebilecegimiz negatif ¢iktilar1 géz oniinde bulundursa da, madalyonun &teki
yiizlinli temsil eden avantaj sayabilecegimiz hususlarin da hesaba katilmasi, isgiicii
piyasasinda daha etkili politika ve stratejilerin uygulamaya gecirilmesi agisindan

faydal1 olacaktir.

Son yillarda yapilan caligmalar, fazla nitelikliligin literatiirde sinirlt olan olumlu
ciktilarini genisletme ¢abasindadirlar. Bu ¢alismalardan énemli bir kism1 Erdogan ve
arkadaslarma aittir. Ornegin, fazla nitelikli ¢alisanlarin &rgiitiine degerli katkilari
olacagi varsayimindan hareket eden Erdogan ve Bauer (2009), algilanan fazla
nitelikliligin, ¢alisanlarin gergek satis miktarlar1 olarak degerlendirilen objektif satig
performansi ile pozitif iligkili oldugunu; giiglendirmenin ise, algilanan fazla
niteliklilik, is tatmini, iste kalma ve goniillii isten ayrilma arasinda diizenleyici

degisken islevi gordiigiinii ortaya koymuslardir.

Bugiine dek yapilan aragtirmalarin 6nemli bir kismi, fazla nitelikliligi ¢alisan algisina
gore Olgmiislerdir. Bu arastirmalarin aksine Kulkarni vd. (2015), Amerika’da ki
kamu ve 6zel sektorde galisan 24 yonetici ile nitel bir goriisme gergeklestirmislerdir.
Yoneticiler ile yapilan miilakatlarda ise alim yapan yoneticiler, dengeleyici bir
deneyime sahip olmalar1 halinde, is i¢in gereken egitim ve deneyimden fazlasina
sahip olan adaylar ile gerekenden daha az egitim seviyesine sahip olanlar1 ise alma

konusunda istekli olabileceklerini iletmiglerdir.

Erdogan vd. (2011b: 222), bir bireyin ayni sirkette ya da ayni sektorde daha yiiksek
bir pozisyon elde edebilmek igin daha diisik bir pozisyonda c¢aligmayir kabul
edebilecegini belirtmistir. Bu duruma ornek olarak ise, liniversite mezunu bir bireyin
daha sonra yonetime ge¢cme umudu ile perakende satis isini kabul edebilmesini
gostermislerdir. Bu 6rnekten de anlasilacag: iizere, fazla nitelikli olarak adlandirilan
calisan grubunun, yalnizca iggiicii piyasasi veya gelir durumu gibi dig faktorlerin
etkisi ile kontrol dis1 bir sekilde ortaya ¢ikmadigi, bu duruma bireylerin bazi kisisel
veya sosyal sebepler nedeni ile goniillii olarak yaptigi se¢imlerin de etkisi oldugu
goriilmektedir. Gerek kasitli olarak gerekse istemsiz bir sekilde fazla nitelikli oldugu
degerlendirilen ¢alisanlarin basarili bir sekilde yonetilmesi, olumsuz tutum ve
davraniglarin 6niline gegebilmek ya da en azindan bu ¢iktilar1t minimize edebilmek

acisindan 6nem teskil etmektedir.
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Erdogan vd. (2011b: 230), isletmelerin fazla nitelikli ¢alisanlarin potansiyellerinden
yararlanabilmek i¢in ilave firsat ve odiiller saglamasi gerektigini; bu g¢alisanlarin
becerilerini daha fazla kullanabilmelerini saglamaya yonelik olarak da gelisimine ve
ilerlemesine  katkida bulunacak alanlarda egitim verilmesi  gerekliligini

vurgulamiglardir.

Alfes vd. (2016: 95-97), bir ¢alisanin gerek lideri gerekse takim arkadaslari ile
iliskisinin diisiik diizeyde fazla niteliklilik algis1 ile iliskili oldugunu belirlemistir.
Boylelikle, insan kaynaklari yoneticileri yliksek kaliteli lider-iiye etkilesimi ve
birbirine kenetlenmis takimlar sayesinde fazla niteliklilik olgusunun negatif
sonuclarini azaltabilir. Yazarlara gore, ekip liyeleri arasindaki sosyal etkinlikleri
organize etmek yoluyla, takimin her bir iiyesi arasinda diizenli etkilesim saglamak,

calisanlarin kendini degerli géormesini saglayacaktir.

Ote yandan Erdogan ve Bauer (2009: 563), objektif is performanslarmin ¢aligma
arkadaslar1 veya emsalleri tarafindan goriilecegi endisesiyle fazla nitelikli
calisanlarin kendi imajlarin1 zedelememek icin daha yiiksek diizeyde is performansi
gosterebileceklerini ifade etmistir. Bu konu ile ilintili bir sekilde Van Dijk vd.
(2019: 13), fazla nitelikli bir grup liyesi calisanin, fazla nitelikli ve diger grup
iyeleriyle birlikte ¢aligmasi gereken gorevlerde calistiklarinda, diger grup tiyelerinin

performansini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Luksyte ve Spitzmueller (2016), yaratici performans ile algilanan fazla niteliklilik
arasinda direkt bir iliski tespit edememislerdir. Ancak diger yandan, c¢alisanlarin
kendine 0Ozgii gelisimsel fikirleri desteklendiginde algilanan fazla niteliklilik ile
yoneticinin degerlendirdigi yaratici performans arasinda pozitif bir iliski ¢ikmaktadir.
Literatlirdeki diger arastirma sonuglari gibi bu g¢aligmanin sonuglari da, yonetim
tarafindan gerekli kosullar saglandig1 takdirde dazla nitelikli ¢alisanlarin yaratici

performans bi¢iminde isletmeye fayda saglayacagini gostermistir.

Fazla nitelikliligin pozitif yoniinii inceleme konusu yapan bir diger arastirmaci
Zhang vd. (2016), 6z diizenleme bakis agisindan yola ¢ikarak, iki asamali bir ¢alisma
yirlitimiglerdir. Yazarlar, rol genisligi 6z yeterligi yoluyla algilanan fazla
nitelikliligin ¢alisanlarin proaktif davraniglarina dolayli pozitif etkisinin oldugunu
bulmuslardir. Ikinci asamada ise, algilanan fazla niteliklilik ile proaktif davranislar

arasindaki dolayli iliskide performang amag¢ yonelimi ve 6grenme amag yoneliminin
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diizenleyici rolii oldugu bulunmustur. Bu ¢alisma, alana yeni bir bakis agis1 getirerek,
fazla nitelikliligin proaktif davramiglar gibi olumlu davranig bigimleri {izerinde

olumlu etkilerinin oldugunu gostermistir.

Zheng ve Wang (2017: 1687), orgiitsel 6grenme diizeyi yiiksek oldugunda, algilanan
fazla nitelikliligin duygusal bagliliga negatif etkisinin daha yiiksek; performans
tizerindeki pozitif etkisinin ise daha da zayifladigini tespit etmislerdir. Bu arastirma
sonucu da, diisiik 6grenme diizeyinin oldugu bir gevrede fazla nitelikli bireylere
sahip olmanin bir avantaj olabilecegini gdstermistir. Ote yandan, Wu vd. (2015b),
hem bireyci hem de toplulukgu kiiltiirlerde is 6zerkliginin isyerindeki subjektif iyilik
hali iizerinde pozitif etkisinin oldugunu bulmakla birlikte; bireyci kiiltiirlerde, is
Ozerkliginin algilanan fazla nitelikliligin 6znel iyi olus lizerindeki negatif etkisini
azalttigim gostermislerdir. Onceki arastirmalar ile tutarli olarak bu arastirmadan elde
edilen bulgularda, isyerlerindeki fazla niteliklilik olgusunun yarattigi olumsuz
etkilerin, baz1 durumsal ve psikolojik mekanizmalarin kullanilmasi halinde nasil

azaldigin1 amprik olarak ortaya koymustur.

Skowronski (2019: 112), yoneticilerin fazla nitelikli ¢alisanlara is becerikliligi igin
firsat vererek bu calisanlarin giiclendirilimesi gerektigini ve bu yolla da onlarin
niteliklerinden faydalanilabilecigini belirtmistir. Yapilan bir arastirma sonuglari
gostermistir ki; kariyerlerini daha az merkezi olarak goéren galisanlar igin, fazla
nitelikliligin zararl etkileri daha zayif oldugu ic¢in bu calisanlarin fazla nitelikli
olduklarin1 diistindiikleri pozisyonlara yerlestirilmesi daha az ciddi bir sorundur
(Erdogan vd., 2018b: 243). Erdogan vd. (2018a: 7); egitim, deneyim, yetistirme ve
becerilerini yeterince kullanamayan fazla nitelikli ¢alisanlarin, bu uyumsuzlugu,
baskalarima daha fazla yardimci olarak ve fazla becerilerini is arkadaslarini

gelistirmek icin kullanarak giderebileceklerini belirtmislerdir.

Bu dogrultuda, Thompson vd. (2013), hem eksik istihdam hem de eksik istthdamin
bir tiirli olan fazla nitelikliligin organizasyonlar agisindan bir kazan-kazan durumuna

doniisebilmesi i¢in birtakim 6ngorii ve oOnerilerde bulunmuslardir. Yazarlara gore

(2013: 120);

» Vizyon sahibi isletmeler, isletmelerini gelistirmek ve rekabet¢i avantaj elde
edebilmek igin, eksik istihdam edilen ig adaylarinin yeni iiriin ve pazar bilgisi

getirecegi varsayimindan hareketle, onlarin katkisindan yararlanir,
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» Eksik istihdam edilen ¢alisanlara sahip olmak, biiyiik liderlik yetenek
havuzlarin gelistirmede orgiitsel derinlik saglar. Boylelikle, yapilan liderlik
yvatirimlari, gelisen piyasalarda, yeni is firsatlarina hizli bir sekilde cevap
vermeyi saglar,

» Eksik istihdam edilen adaylarin ise alinmasi, isletmelerin orgiitsel ¢eviklik ve
esneklilik olusturmalarina yardimci olur,

» Eksik istihdam edilen calisanlar, bilgi ve deneyimleri paylasarak diger
calisanlarin yeni beceriler ogrenmelerini saglayabilir. Bu nedenle bu
calisanlar, isletmeler i¢in onemli bir egitim ve danismanlik kaynagi olarak

degerlendirilebilir.

Van Dijk vd. (2019: 12), yoneticilerin, fazla nitelikli kisileri kimlikleri ve ihtiyaglar
dogrultusunda kabul edebilmelerini saglamak amaciyla, fazla nitelikli calisanlari
belirli konular i¢in uzman olarak atamak, onlara ek sorumluluklar ve gorevler alma
firsat1 vermek ve meslektaslarina rehberlik etme ve kogluk yapma firsati vererek

onlar1 avantaj haline getirmek noktasinda 6nerilerde bulunmaktadir.

Kulkarni ve digerlerine (2015: 534) gore, fazla nitelikli nitelikli bireyleri ise almak,
mevcut gevrede tam olarak kullanilmayan, fakat gelecekte isletmenin ¢evresi ve
isgiiciiniin ihtiyaglar1 degistikge kullanilabilir hale gelecek bilgi ve deneyimleri
biinyesinde barindirmak gibidir. Bu ¢ergevede, Al Qadasi ve Rana (2019:111), fazla
nitelikli bir ¢alisan1 ise almanin avanatajlarindan faydalanabilmek igin yonetimin

izlemesi gereken yollar1 su sekilde siralmaktadir:

o Fazla nitelikli bireyler gerek ¢alismalarindan gerekse zaman yonetiminden
kendilerini sorumlu tutabilmektedirler,

o Fazla nitleikli calisanlarin daha basit islerden sikilmalart halinde, onlara
daha zorlu gorevier verilerek, artan performanslari sayesinde orgiitiinde
tiretkenligi artirlabilir,

o Fazla nitelikli ¢calisanlar mevcut pozisyonlarina pek ¢ok uzmanlik ve yeni

fikirler saglayabilirler.

Yukaridaki boliimlerde literatiir arastirmalarinin bulgular1 ile birlikte yapilan
degerlendirmeler kisi-is uyumsuzlugunun ne kadar ciddi sonuglara yol actifimi
gostermis bulunmaktadir. Kisi-is uyumsuzlugunun bireye ve orgiite verdigi zararlar

konusunda hemfikir olunmakla birlikte dogru ise dogru personel temini, isletmeler
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acisindan faydali olmaktadir. Bu gergevede Simsek ve Oge (2007: 116), Kisi-is

uyumunun isletmelere saglayacagi faydalari su sekilde siralamaktadir:

e Ise yeni baslayan ¢alisanin nitelikleri ve isin gerektirdigi nitelikler arasindaki
uyum iyi diizeyde ise, istenilen performansi gergeklestirebilmesi i¢in gerekli
olan zaman azalacaktir,

e Isin gerektirdiginden daha az nitelige sahip olan calisanlarin egitimi uzun
zaman alabilir,

e Performansi yliksek olan ¢alisanlarin yonetim tarafindan o6diillendirilmesi
halinde orgiitsel bagliliklar artacaktir,

e (Calisanlarin, isin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi, onun oOrgiitiiyle

uyumunu da artiracaktir.

Kisi-is uyumunun basarili bir sekilde saglanmasi, yukarida da ayrintili bir sekilde
deginildigi tizere, organizasyonel faydalarindan dolayr hem c¢alisanlar hem de
yonetim agisindan arzu edilen bir durumdur. Ancak isletmelerin git gide
karmagiklasan yapisi, bireylerin istek ve ihtiyaclarinda meydana gelen degisimler ve
kiiresel her meselede oldugu gibi emek piyasasinda da meydana gelen devasa
degisim ve farklilasan yonelimler, agik pozisyon bulunan bir ise uygun eleman

teminini zorlastirmaya baglamstir.

Organizasyon yoneticileri, belki daha rekabetci bir glice ulasma isteklerinden dolayz,
ise uygun olmayan ancak daha nitelikli is adaylarini istthdam ediyor olabilirler. Belki
de isgiicii piyasasinin mevcut politikalari, ekonomik durgunluk dénemi, ilana ¢ikilan
is sayisinda azalma gibi muhtemel nedenlerden dolay1 ise uygun eleman temin
etmekte zorlaniyor olabilirler. Her ne sebeple olursa olsun, is bagvurular1 sonucunda
istthdam edilen her bir c¢alisanin isletmeye maddi ve manevi kiilfetleri
bulunmaktadir. Hali hazirda 1§ tanimlarina uygun olmayan eleman ¢alistirilirken bile

isletmeler tarafindan bu ¢alisanlara ¢ok fazla yatirim yapilmaktadir.

Calisan se¢gme ve mevcut calisanlart yetistirme/e8itme siireci pahaliya mal
olabilmektedir. Ise alim gerceklesmeden dnce vyiiriitiilen reklam, miilakat ve istihdam
testleri; ise alimdan sonra baslayan egitim, oryantasyon gibi faktorlerin sebep oldugu
maliyetler vardir. Ancak, isletmenin yeni ve dogru elemani temin etmek i¢in tiim
stireci sifirdan baglatmasi daha pahalidir (Boone ve Kurtz; Cev. Yalgin, 2013: 257).

Dolayisiyla organizasyonlar, istihdamin ilk evresinde iyi bir kisi-is uyumu
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saglayamasalar da, gerek s6z konusu maliyetlerden kurtulmak gerekse fazla nitelikli
bireylerin  potansiyellerinden yararlanabilmek adina egitici-yaratici-gelistirici

mekanizmalarin olusturularak yiiriirliige konulmasi faydali adimlar olacaktir.

Arastirmanin bu kismina kadar olan boliimiinde fazla niteliklilik ve eksik istihdam
olgusuna ayrmtilt bir sekilde yer verilmistir. Bundan sonraki béliimde, iiretkenlik
karsit1 is davraniglari, lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve fazla niteliklilik konusunda
yurt i¢i ve yurt disinda yiirtitiilen farkli sektorlerde yapilmis ¢esitli arastirmalara yer

verilecektir.

1.6. URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

Is diinyasinda sosyal bir varlik olan isgiiciiniin davanissal yapisi, bu yapiy1 etkileyen
faktorler ve insan davranisinin sonucunda ortaya ¢ikan ¢iktilarin neler oldugu tizerine
yapilan ¢alismalarin sayis1 giderek artmustir. Organizasyonlarda Ki insan
davraniglarin1 anlamaya doniik akademik disiplinlerde ki ilgi, ozellikle 1990’11
yillardan itibaren yoniinii, liretkenlik karsit1 is davranislar1 kavramina ¢evirmistir. Bu
kavram literatiirde siklikla, saldirganlik, siddet, intikam, sabotaj ve hirsizlik gibi

isimler ile anilmaktadir.

Organizasyonlar icerisinde siklikla karsilagilan bir davranis tarzi olan tretkenlik
karsit1 is davraniglari, orgiitleri ekonomik olarak ciddi bir sekilde tehdit etmektedir
(Bennett ve Robinson, 2000: 349). Uretkenlik karsit1 is davramslari literatiirde
¢ogunlukla olumsuz bir kavram olarak ele alinmakta ve ¢esitli isimler verilmektedir.
Nitekim, Neuman ve Baron (1998), “saldirganlik”; Fox ve Spector (1999), Gruys ve
Sackett (2003), “liretkenlik karsiti is davranisi”; Robinson ve Bennett (1995),
“sapma”; Skarlicki ve Folger (1997), “orgiitsel intikam”; Vardi ve Wiener (1996),
“Orgiitsel kotii davraniglar”; Giacolone ve Greenberg (1997) ise, “antisosyal”
davraniglar olarak adlandirmistir. Farkli aragtirmacilar tarafindan yapilan bu farkh
adlandirmalar, terminolojide farkliliklarin dogmasina sebep olmustur. Bu
caligmalarda ele alinan ortak tema, iiretkenlik karsiti davraniglarin, bireye ve orgiite

zarar verici etkileri olan davraniglar olmasidir.

Spector ve Fox’a (2002: 271) gore iiretkenlik karsiti is davraniglari, orgiite veya diger
calisanlara zarar verme amagcli bir davramistir. Bu davranislar, isten kaginma,

gorevleri yanlis sekilde yapma, fiziksel saldirganlik, sozlii diigmanlik (hakaret),
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sabotaj ve hirsizlik gibi zarar verme potansiyeli olan eylemlerdir. Spector ve Fox
(2006), bireylere yonelik davranislarin genellikle dolayli ancak orgiite yonelik
iretkenlik karsit1 is davranislarinin dogrudan hedef oldugunu ifade etmislerdir.
Orgiite yonelik UKD, &rgiitiin mallarini tahrip etmek, isi bilerek yanlis yapmak, is

problemleri ve geri ¢cekme davranislarini icermektedir.

Gruys ve Sacket (2003: 30) ise, UKD’yi, érgiitiin mesru ¢ikarlarma aykir1 olarak
orgiitiin tyelerine yonelik kasithh davraniglar seklinde tanimlamistir. Kelloway,
Francis, Prosser ve Cameron (2010: 18), iiretkenlik karsiti is davraniglarini orgiit
tiyelerinin, organizasyon ig¢indeki adaletsizligi ¢O6zmeye ¢alistiklari  veya
memnuniyetsizlik ifadesini igeren bir protesto sekli olarak goriilebilecegini ileri

stirmiistiir.

Bireylere ve g¢alisti§1 organizasyonlara zarar veren veya zarar vermeyi amaclayan
istemli davranislar olarak tanimlanan (Bolton vd., 2010: 537; Spector ve Fox, 2002:
271) bu davraniglar, uzun bir 6gle yemegi molast vermek seklinde ufak bir
olumsuzluktan — is arkadaslarina sozlii sekilde kotii davranmak seklindeki ciddi
davraniglara kadar uzanabilmektedir (Bolton vd., 2010: 537). Mount ve digerleri de
(2006), isyerindeki iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin, ¢cok diizeyli bir yapiya sahip
oldugunu ileri siirmiistiir. Onlara goére bu davraniglar, dedikodu yayma, internetin
uygunsuz kullanimi ve ¢op atma gibi gbrece Onemsiz sayilabilecek davraniglar
seklinde olabilecegi gibi, ekipmanlara hasar verme, hirsizlik ve fiziksel siddet gibi
daha ciddi diizeydeki davranislar1 icermektedir. Literatiirdeki bu bilgiler 1s18inda,
tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin yalnizca ciddi diizeydeki boyutlarinin degil ufak
sayilabilecek davranis kaliplarinin da orgiite ve ¢alisanlarina yiiksek maliyetli
olacagin1 sdylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii, ufak ve 6nemsiz goriinen olaylar,

daha 6nemli olaylarin ortaya ¢ikmasinda bir tetikleyici unsur olabilir.

Yapilan aragtirmalar, iiretkenlik karsit1 is davramislarinin ¢ok yaygin bir hale
geldigini ortaya koymustur. Nitekim,  Bennett ve Robinson (2000: 349),
calisanlarin% 75'inin isverenlerinden en az bir kez ¢aldiklarini, tiim ¢alisanlarin %33
ila %75'inin hirsizlik, dolandiricilik, vandalizm, sabotaj ve devamsizlik gibi
davraniglarda bulunduklarini; bir arastirmada ankete katilan kadinlarin %42'sinin
igyerinde cinsel taciz yasadigimi vurgulamiglardir. Goriildigi iizere, sapma

davraniglar biiyiik 6l¢iide olumsuzlugu ifade etmektedir.
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Uretkenlik karsit1 is davranislart bugiine kadar farkli adlandirmalar ile ifade edilse
de, bu davranislarin ¢esitli arastirmalarda farkli alt boyutlar1 tespit edilmistir.
Nitekim, Neuman ve Baron (1998), diismanlik, engelleme ve agik saldirganlik olmak
tizere i¢ boyutlu bir yap1 tespit ederken; Fox vd. (2001) ise, atmis dort tiretkenlk
karsit1 is davranigini listelemistir. Hollinger (1986), iliretim ve miilkiyet sapmasi
seklinde iki boyutlu bir yap1 ortaya koymustur. Spector ve Fox (2002: 272) ise,
uretkenlik karsit1 is davranislarinin,  aktif ve pasif olmak iizere iki sekilde

siniflandirabilecegini ileri siirmiistiir.

Robinson ve Bennett (1995: 556), sapkin igyeri davranigi olarak nitelendirdigi
davranig kalibini, ¢aligsanlarin kasith olarak énemli diizeydeki orgiit normlarini ihlal
eden ve aym1 zamanda Orglitiin refahini tehdit eden goniillii davraniglar seklide
tanimlamaktadir. Yazarlar yaptigi tanimda ozellikle vurguladigi orgiitsel normlart,
resmi ve gayri resmi orgiit politikalar, kurallar, siirecler seklinde aciklamistir. Isyeri
sapmasi1 konusunda 6nemli ¢alismalarda bulunan ve ¢ok kapsamli bir sapma teorisi
gelistiren Robinson ve Bennett (1995: 565) farkli 6rneklem kitlesi ile yiirlittiigi
aragtirma neticesinde, kapsamli bir sapkin igyeri davraniglar1 tipolojisi

gelistirmislerdir:
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KISILER ARASI

Sekil 4: Robinson ve Bennett’in Sapkin Isyeri Davramis1 Tipolojisi

Robinson ve Bennett (1995), cok boyutlu bir 6l¢iim teknigi kullanarak literatiirde
siklikla kullanilan kapsamli bir sapkin isyeri davranislari tipolojisini gelistirmislerdir.
Bu tipolojide sapkin davranislar kiiciik diizeydeki davraniglardan, ciddi diizeydeki
davraniglara ve bireysel diizeydeki davranistan orgiitsel diizlem arasinda degisiklik
gostermektedir. Sapkin davraniglarin ¢ok boyutlu bir yapidan olugmasi, farkl
davranig tipleri arasindaki iliskiyi tanimlamamiza ve farkli bulgular arasinda baglanti
kurmamiza yardimci olmaktadir. Bu agidan bakildiginda, yazarlarin ortaya koydugu

bu ¢oklu tipoloji arastirmacilara rehber niteligindedir.

Yukaridaki sekilde, sapma davraniglarinin iki boyut altinda dort alt kategoriden
olustugu goriilmektedir. Orgiitsel bir sekilde zarar verici oldugu kabul edilen
davranig gruplarindan ilki, miilkiyet sapmasidir. Bu boyut, kisinin 6rgiitiin mallarina
zarar vermesi, bu mallar1 ¢almasi seklindeki zararli davranislardan olusmaktadir. Bu
davraniglar ciddi diizeydeki davramslardir. Ikincisi ise, ise iliskin davraniglardan

(isten erken ayrilma, uzun molalar verme, is yavaslatma, i yapmak icin temin edilen

50



kaynaklart israf etmek) olusan iiretim sapmasidir. Bu sapma diizeyinin goéreceli
olarak énem diizeyi daha diisiiktiir. Ugiincii boyut olan politik sapma, kisinin, diger
calisanlart hem kisisel hem de politik olan dezavantajli duruma diisiiren
davraniglarda bulunmasidir. Bu gruptaki davraniglarin 6nem diizeyi diisiiktiir. Son
boyut olan kisisel saldirganlik ise, bireyin diger ¢alisanlara diismanca davranmasini
ifade eden, ciddi diizeydeki kisiler arasi zararli sapkin davraniglart kapsamaktadir.
Robinson ve Bennett’e (1995: 566) gore, yukarida ifade edilen bu doért boyut,

sapmalar farkli ancak birbirleri ile iliskili bir yap1 sergilemektedir.

Hollinger ve Clark (1982, 1983), ii¢ endiistride ¢alisan ¢ok sayida ki galisanin
olusturdugu orneklem grubu ile yiirittigli arastirmada, iretkenlik karsiti is
davraniglarinin kapsamli bir listesini olusturmustur. Hollinger ve Clark (1982: 333),
calisan sapma davramslarmni iki gruba ayirmustir. ilk boyut, calisanlarin orgiite ait
maddi degeri olan miilklere zarar vermesi veya bu miilkleri izinsiz edinmelerine
odaklanan (6rnegin; is yerinden para, arag-gere¢ ¢almak) “miilkiyet sapmas1”, ikinci
kategori ise; ¢alisan tarafindan yerine getirilmesi gereken is ile ilgili asgari niteligi ve
niceligi belirleyen ve formal sekilde tanimlanmis normlarin ihlal edilmesini kapsayan
“{iretim sapmas1” davranislaridir. Uretim sapmasi boyutu, ise ge¢ gelme, yavas
calisma, Ozensiz calisma, isyerindeyken alkol veya uyusturucu kullanmak gibi

davraniglar1 igermektedir.

Robinson ve Bennett (1995), Hollinger ve Clark tarafindan gelistirilen tiretkenlik
karsit1 is davramslar1 gergevesinin, kisileraras1 UKD boyutunu igermedigini
belirterek, bu boyutu da ekleyip teoriyi genisletmislerdir. Bennett ve Robinson
(2000); Robinson ve Bennett’in (1995) arastirmasinda ele aldig: iiretim sapmasi ve

miilkiyet sapmas1 arasindaki ayrimi desteklemistir.

Gruys ve Sackett (2003), orneklem olarak tiniversite mezunlari ile yirittigi
caligmasinda, iiretkenlik karsiti is davraniglarinin boyutlarini arastirmistir. Arastirma
sonucunda, tretkenlik karsit1 is davramglarinin 11 kategoriden olustugu

belirlenmistir. Bu davranislar:

1. Hirsizlik ve ¢alma ile iliskili davraniglar
2. Miilkiyete zarar verme

3. Bilginin yanlis kullanimi

4

Kaynak ve zamanin yanlis kullanimi
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Giivenli olmayan davraniglar
Diisiik katilim

Diisiik nitelikte is yapmak
Alkol kullanimi

© © N o O

Uyusturucu madde kullanimi
10. Uygunsuz sozlii eylemler

11. Uygunsuz fiziksel eylemler

Gruys ve Sackett (2003), UKD &lgeginin maddeleri ile olusturdugu kategorilerin
birbirleri ile pozitif iliskili oldugunu tespit etmistir. Bu kategoriler; kisilerarasi-

orgiitsel boyut ve gorev ilgisi boyutu seklinde iki boyuttan olusmaktadir.

Uretkenlik karsitt is davramislari  kavramim acgiklamada kullanilan  farkli
yaklagimlardan birisi de Vardi ve Wiener’in yaklasgimidir. Vardi ve Wiener (1996:
151), iiretkenlik karsiti is davranislarmm “Orgiitsel Kotii Davrams” ifadesi ile
betimlemis olup bu davraniglari, orgiit iiyeleri tarafindan orgiitsel veya toplumsal
normlarin kasith olarak ihlal edilmesi seklinde tanimlamustir. Yazarlar orgiitlerde

kotii davranislarim ti¢ farkli tipinin oldugunu saptamistir. Bu boyutlar:

1. Bireyin kendisine fayda saglama niyeti olan kotii davranis,
2. Orgiite fayda saglama egilimi olan kotii davranis ve;

3. Zarar verme egilimi olan kotli davraniglar

Vardi ve Wiener’e (1996: 154), gore, bir davranisin Orgiitsel kotii davranig
sayilabilmesi i¢in toplumsal ve orgiitsel normlarin her iksinin de ihlal edilmesi sart
degildir. Yazarlar, bir davranigin orgiitsel beklentilere uygun olmasma ragmen,
sosyal degerleri ihlal edebilecegini ifade etmistir. Bu duruma 6rnek olarakta yaniltici
davraniglart gostermistir. Diger taraftan, toplumsal degerler ile tutarli olan ancak
orgiitsel beklentileri ihlal eden davranislar da (6rnegin; orglitsel ifsaat) orgiitsel koti

davranig olarak sayilacaktir.

Robinson ve Greenberg (1998); orgiitlerde is yeri sapma davraniglarini kimin
gerceklestirdigini, bu eylemleri yapanlar arasindaki farkliliklar, eylemin kasitlt olup

olmadigint anlamaya yonelik olarak isyeri sapma davranisi siireci olusturmustur.
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Sekil 5: Isyeri Sapmasi Siireci ve Sapma Davramisinin Boyutlari

Robinson ve Greenberg’in (1998) isyeri sapmasi siireci, sapma eylemini yapan kisi,
bu kisinin niyeti, hedefi, eylemleri ve bu eylemlerin sonucunu icermektedir. Bu
eylemlere, Orgiitte calisan birisi veya isten ayrilan eski c¢alisan sebebiyet
verebilmektedir. Yazarlar, sapma davranisinin kasitli olabilecegi gibi istemeyerekte
olabilecegini vurgulamiglardir. Ancak, literatiirde arastirmalarin biiyiik kismi, kasith
davranslar iizerine odaklanmistir. Ornegin, Robinson ve Bennett (1995), sapkin

davraniglarin kasitliligina odaklanmaistir.

Sapma davranislart siirecinin bir diger adimi ise, sapma davraniginin hedefinin,
bireyle mi yoksa orgiitle mi ilgili oldugudur. Arastirmalarin ¢ogunlugu sapma
davraniginin 6rgiit i¢inde ¢alisan bireylere kars1 yapildigini vurgulamistir. Bennett ve
Robinson (2000); Robinson ve Bennet (1995) ve Baron ve Neuman (1996), sapma
davraniginin bireye ve orgiite yonelik olabilecegini gostermislerdir. Birey ve orgiite
illave olarak sapma davranisi, kamuya veya miisterilere karsi da
gerceklestirilebilmektedir. Eylemler, direkt veya dolayli bir sekilde yapilabilecegi
gibi, sozlii veya fiziksel bir sekilde de yapilabilmektedir. Sapma davranislarinin

sonuglari, Orgiite veya bireye zarar verebilecegi gibi faydali da olabilmektedir.

Neuman ve Baron (2005), saldirganligin temelinde olumsuz duygularin var oldugunu
ve saldirgan davranislart hayal kirikligi, adaletsizlik, hor gérme gibi cevresel
faktorlerin ve stres faktorlerinin tetikledigini belirtmistir. Benzer sekilde O’Leary-
Kelly ve digerleri de (1996), saldirganligin negatif duygular ile harekete gectigini

ileri stirmiistiir.

Yukaridaki bdliimlerde de bahsedildigi gibi, iiretkenlik karsit1 is davranislar ile ilgili
yiiriitiilen aragtirmalarin ¢ok 6nemli bir kismi, bu davranislarin zararli yoniine yani
yikict sapma davraniglarina odaklanmistir. Bu davraniglar, anti-soyal davranislar,
saldirganlik, intikam, hirsizlik ve sabotaj gibi isimlerle adlandirilmaktadir. Diger bir

kisim arastirmacilar ise, sapma davraniglarinin olumlu olabilecegini savunmustur.
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Dehler ve Welsh (1998: 263), yapici sapma davranigini, calisanlarin, orgiitiin
cikarlarina katkida bulunacak sekilde gosterdigi davramiglarin orgiitiin kontrol
sisteminde bozulmaya sebep olmasi seklinde tamimlamustir. Galperin (2012: 2989),
yapici igyeri sapkinligini, kisinin orgilite yardim etme niyetiyle, orgiitsel normlari
ihlal eden davranislarda bulunmasi seklinde tanimlarken, ayn1 zamanda hem yapici
hem de zarar verici sapkinlhigin Orgiitiin kendi i¢ bilesenlerinden sayilan kisilerin
davranisina odaklandigimi  vurgulamustir. Galperin  (2002) ise, olumlu isyeri
sapmasini, Orgiitiin veya tyelerinin refahini artirmak maksadiyla, onemli orgiitsel
normlari ihlal eden kasith davranislar olarak agiklamistir. Spreitzer ve Sonenshein’in
(2003: 209) calismasinda bu kavram, “bir referans grubun normlarindan sapilan

kasith davranislar” seklinde ifade edilmistir.

Vadera vd. (2013: 1223), yapict sapmayi, referans grubun faydasina olacak ve
hipernormlara uygun olacak sekilde, referans grubun normlarindan sapma
davraniglar1 seklinde tanimlamig ve yapici sapmanin yaratici performans, ekstra rol
davraniglari, prososyal kurallar1 ihlal, ses davranisi, Orgiitsel ifsaat gibi tiirlerini
incelemislerdir. Tziner vd. (2010: 96), yapici sapmanin uzun donemli Orgiitsel
degisim ile sonuglanabilecegini One siirmekle birlikte, bireylerin gerek fiziksel
gerekse ruhsal sagligini iyilestirebilecegini, igsyerinde olumlu bir sosyal-duygusal

iklim yaratabilecegi diisiincesine sahiptirler.

Spreitzer ve Sonenshein (2004), pozitif sapma davranislarinin, orgiitsel vatandaslik
davranigi, kurumsal sosyal sorumluluk ve bilgi ugurma gibi prososyal davranislar
icerdigini, ancak prososyal davramiglarin pozitif sapma davranmisi olarak
tanimlanabilmesi i¢in, orgiitsel normlardan sapma, bu davramglar1 goniillii olarak

sergileme ve onurlu davranis kosullarini saglamasi gerektigini belirtmistir.

Yapict sapma davraniglarinin tiirlerini ve bireye ve orglite yonelik olasi sonuglarimi
daha 1yi anlayabilmek i¢in teorik arka planimin giiclii bir sekilde yapilandirilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, yapicit sapma davraniglariin onciillerini belirten ve
davraniglar tetikleyem mekanizmalarin ayrintili bir sekilde irdelenmesi 6nem teskil
etmektedir. Vadera ve digerlerinin (2013: 1248), sapma davranislarinin dnciillerine
yonelik ¢izdigi g¢erceve Sekil 6’da resmedilmektedir. Yazarlar yapici sapmanin
belirleyicilerini birey, grup ve oOrgiitsel diizlemde belirlemistir. Yapici sapma

davraniginin ortaya ¢ikmasina yol agan dnciilleri; i¢ motivasyon, yiikiimliiliik hissi ve
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psikolojik giiglendirme seklinde siralamiglardir. Bu c¢erceveyi c¢izerken, i¢
motivasyon ve hissedilen yiikiimiiliikkler, 6rgiitsel mekanizmalar olarak kullanilmakta
iken, yapict sapmanin Onciilleri olarak, doniisiimcii liderlik, gruba baglhlik, grup
kiiltiirli, meslektas destegi, orgiitsel iklim ve orgiit kiiltiirii, orgiitsel destek, yenilik¢i
bilig, pozitif ig tutumlari, yonetici destegi ve lider-iiye etkilesimi degiskenleri one

stiriilmistiir. Yapici sapma davraniginin onciilleri agsagidaki sekilde ayrintili olarak

sunulmustur.

Caliyan Ozellilderi
Venilikgi bilizsel t2ez

Yinetid Cdaldy Ozellilder

Diinigimaoi 1idelik

Iy Odakh Alsilar v . ™
Pozitif 15 Tornmlan AplE =apma
= Elkstraml
Yinetici Odald Ozellilder :?vmm
»  Yanetici dested " Efﬂ“““
« Eontrolsiz denstim Sl
= Lider-iys sfiilagimi atme
= Sommloluok
Grup Odald Orellilder . —
« Crababzihihk « Foou
= Gmp kdltdrd  ve benimsstms
nanmlan Iaat
s I3 zkadaglan dested Prososval
— - davranig
ﬂrgutﬂthmlﬂzﬂbﬂﬂ' - Pﬂ]ﬁﬂﬁ}ﬂ
o Orzit kiltied  ve koorallzn iklE
iklimd = FRolkamin
«  Orzitse] destek davramig
»  Siirs; adaler . /
Cahsan Ozellilderi
s Oz-deder
# Evlemin astlkinlis
» TIhja ddniklalk
= Prozhnifkisilik
Yinetid Odakh Ozeliller
Didinngimoi liderlik

Sekil 6: Yapic1 Sapma Davranis1 Modeli

55



Uretkenlik karsiti is davraniglariin tanimlanmasi ve gesitli yazarlara gore ortaya
atilan kategorilerin sunulmasindan sonra firetkenlik karsiti is davraniglarinin

belirleyicilerini literatiir kapsaminda degerlendirmek faydali olacaktir.

Robinson ve Greenberg’in (1998) arastirmasindan derlenen isyeri sapmasi
davranisinin belirleyicileri asagidaki sekilde ozetlenmistir. Uretkenlik karsiti is
davraniglarini etkileyen bireysel faktorler; kisilik ve diger demografik degiskenlerden
olusmaktadir. Yazarlar, 6z kontrolii diisiik olan c¢alisanlar arasinda olumsuz
eylemlerin olma ihtimalininin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Yast geng olan
calisanlarda, yar1 zamanli ¢alisan, diisiik iicret alan, diisiikk pozisyonlarda c¢alisan
bireylerde ve ise yeni giren kisilerde sapma davraniglarinin goriilme ihtimali daha

yiiksektir.

* Kisilik
» Demografik degiskenler

Bireysel Faktorler

Sosyal ve Kisilerarasi » Normlar
Faktorler * Kisilerarasi adil olmayan muamele

» Orgiit yapisi
Orgiitsel Faktorler » Ucret sistemi
» Adalet algis1

Sekil 7: Isyeri Sapmasinin Belirleyicileri

Robinson ve Greenberg (1998), adaletsiz bir muamelede bulundugunu algilayan
calisanlarin sapkin davraniglarda bulunabilecegini, isi sabote edebileceklerini ve
orgiitle ilgili dogru bir sekilde konusmayacaklarini vurgulamistir. Bir diger faktor de
orglitsel belirleyicilerdir. Biirokratik oOrgiitlerde sapma davranislari ile karsilasma
olasiliginin daha fazla oldugu belirtilmektedir. Etik olmayan liderlik davranisi, resmi
politikalarin yoklugu, verilen iicretlerin esit olmadigina iliskin ¢alisan algisi, bireyleri

sapkin davranislara itebilmektedir.

Gruys ve Sackett (2003), on bir farkli tiretkenlik karsiti1 is davranisi tiiriinden alti

davranis ile yas arasinda negatif iliski tespit etmistir. Geng c¢alisanlarin yaslilara
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gorece bu davranislarda daha fazla bulunduklar1 ortaya ¢ikmistir. Yine, is tecriibesi
ile UKD arasinda da negatif bir iliski ¢ikmistir. Fox ve Spector (1999), iiretkenlik
karsit1 is davranislarinin birey ve orgiit boyutu ile 6fke duygusu ile iliskili oldugunu;
Fox ve digerleri de (2000), iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin bazi boyutlarinin 6tke
ile iliskili oldugunu bulmustur. Spector ve Fox (2002), UKD’nin, ofke, kaygi,
kontrol odagi ve sugluluk gibi kisilik 6zellikleri ile iliskili oldugunu belirlemistir.

Bolton vd. (2010), bes faktor kisilik 6zelliklerinden sorumluluk 6zelliginin Orgiite
yonelik UKD sayilan sabotaj ve hirsizlik davramglarinin belirleyicisi oldugunu;
kisiligin disa doniikliilk boyutunun, hirsizligin; deneyime agik kisilik 6zelliginin ise
liretim sapmasi davraniginin yordayicist oldugunu ortaya koymustur. Berry vd.’nin
(2007) arastirmasi, uyumluluk ve sorumluluk kisilik 6zelliginin UKD’ nin giiglii bir

belirleyicisi oldugunu gostermistir.

Sezici (2015), katilimcilarin bes faktor kisilik 6zelliklerinden birisi olan sorumluluk
Ozelliginin iretkenlik karsitt is davraniglarinin  tiim boyutlarimin  belirleyicisi
oldugunu; disa doniikliikk, uyumluluk ve deneyime agiklik boyutlarinin ise iiretkenlik
karsiti is davranislarinin bazi boyutlarinin yordayiCist oldugunu tespit etmistir.
Yazar, bes faktor kisilik 6zellikleri ile liretkenlik karsiti is davraniglarinin boyutlar

arasinda negatif iligkilerin varligin1 belirlemistir.

Colbert vd. (2004), dort farkli orneklem kullanarak, ¢alisma kosullarina iliskin
calisanlarin pozitif algisinin igyeri sapma davranigi ile negatif iligkili oldugunu
bulmuslardir. Buna ek olarak, kisiligin sorumluluk, duygusal denge ve uyumluluk
ozellikleri, bu iliskiyi diizenleyici etkiye sahiptir. Yazarlar, gelisimsel ¢evre algisi ile
orgiitsel sapma arasindaki iligkinin, sorumluluk veya duygusal dengesi disiik
calisanlarda daha giiclii oldugunu; bununla birlikte, algilanan orglitsel destek ile
kigilerarasi sapma arasindaki iligkinin, uyum diizeyi diisiik ¢alisanlarda daha yiiksek

oldugunu belirlemistir

Spector (2011), tiretkenlik karsiti is davranislart ile iligkili gosterilen farkli kisilik
degiskenlerinin, cevresel kosullar1 veya olaylar1 ongermede etkili olan davranis
stireclerini nasil etkileyebilecegini gdsteren bir model gelistirilmistir. Bu ¢alismada
Spector, diismanlik odakli dnyargilar ile narsisizm en ¢ok degerleme ve atfetme ile
ilgili; negatif duygulanim ve siirekli 6fkenin negatif duygular ile baglantili oldugunu;

kontrol odag1 ve 6z-Kontroliin UKD'yi engelleyici bir rol oynadigim belirtmektedir.
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Mount vd. (2006), orneklem olarak miisteri hizmet c¢alisanlarina dayandirdigi
aragtirmasinda, hem patron hem de kisinin kendini degerlendirdigi iiretkenlik karsiti
is davraniglarimi incelemislerdir. Sonuglar, uyumlulugun, Kkisileraras1 iiretkenlik
karsit1 is davranislariyla dogrudan iliskili; kisiligin sorumluluk boyutunun, orgiite
yonelik UKD ile dogrudan iliskili oldugunu gdstermistir. Bu sonuglar dogrultusunda,
kisilik oOzelliklerinin iiretkenlik karsiti is davraniglarmi farkli sekilde Ongordigi

belirlenmistir.

Penney ve Spector (2002) narsistik kisilik 6zelligi ile UKD iliskisini agiklamaya
calisgirken “bliylik egolar daha biiylik problemler anlamina mi geliyor? Sorusunu
yonelterek bu soruya yanit aramiglardir. Arastirma sonuglari, narsisizmin, siirekli
ofke, is engelleri (ego- tehdit) ve UKD ile iliskili oldugunu gostermistir. Bununla
birlikte, narsisizm diizeyi yiiksek olan bireyler, narsisizm diizeyi diisiikk olanlardan
daha fazla UKD gelistirmistir. Hollinger ve Clark (1983), UKD iizerinde demografik
olarak tanimlayicit bazi 6zelliklerinde etkili oldugunu savunmustur. Onlara gore,
iiretim ve miilkiyet sapmasi, geng, yeni ise giren, yar1 zamanli ¢alisan ve diisiik licret

verilen pozisyonlarda gorev alan ¢alisanlarda daha fazla goriilmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarini tetikleyen ve belirleyen dnciillerden bir digeri ise,
caliganlarin tanimlayici birtakim demografik &zellikleridir. Ornegin Harris (1996),
geng calisanlarin yasli bireylere nazaran saldirgan davranislar gésterme egilimlerinin
daha fazla oldugunu, diger yandan ise, erkeklerin kadinlardan daha fazla saldirgan
davranabileceklerini belirtmistir. Henle (2005), yas ve cinsiyetin igyeri sapmasi ile
negatif iligkili oldugunu tespit etmistir. Henle’nin arastirma sonuglari, igyeri
sapmasinin erkeklerde ve yaslilarda daha yaygin olarak gorildiigiinii ortaya

cikarmustir.

Ozetle, kisilik o6zellikleri ile cinsiyet ve yas gibi bazi demografik &zellikler,
tiretkenlik karsitt is davranislarinin bazi boyutlarmin bir belirleyicisi oldugunu
gostermektedir. Arastirmacilarin bir kismi kisisel etmenlere odaklanirken, diger bir
kisim arastirmacilar ise, UKD {izerinde organizasyon yapisinin da etkili oldugunu
savunmustur. Bu baglamda, Kanten ve Ulker (2014) ise, UKD’nin o&rgiitsel
onciillerinden birisi olan ydnetim tarzina odaklanmistir. Kanten ve Ulker, demokratik
yonetimin {iretkenlik karsiti is davraniglart {izerinde etkili oldugunu, 6te yandan

otokratik yonetimin ise iretkenlik karsiti is davranislarini etkilemedigini ortaya
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koymustur. Benzer sekilde Dogan ve Deniz (2017), algilanan liderlik tarzlarmin
tiretkenlik karsiti is davraniglarini  sergilemede etkili bir faktér oldugunu
bulgulamislardir. Liderlik tarzlariin etkisini aragtirmaya doniik gerceklestirilen bir
diger arastirmada Pelenk ve Acaray (2019), liderlik tarzlarindan birisi olan patenalist
liderligin, oOrgiite yonelik {iiretkenlik karsiti is davraniglarini azalttigi tespitinde

bulunmuslardir.

Peterson (2002), isletmelerdeki etik iklim ile sapkin isyeri davranislari arasindaki
etkilesimi inceledigi ¢alismasinda, UKD’nin &nciillerinden birisi olan o&rgiitsel
faktorlere odaklanmistir. Sonuglar, etik iklimin bazi tiirlerinin, birtakim sapkin
davranis tiirleriyle iliskili oldugunu kanmitlamistir. Bir diger arastirmaci Gergek
(2017), etik iklim ve oOrgiitsel glivenin tiretkenlik karsiti is davraniglarinin anlamli bir
yordayicisi oldugu tespitini yapmustir. Arikok ve Cekmecelioglu (2017), etik
liderligin tretkenlik karsit1 is davraniglari lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu

belirlemistir.

Hershcovis vd. (2007), 3 arastirma sorusuna cevap bulabilmek adina, isyerinde
saldirganliga iliskin 57 ampirik ¢alismanin meta-analizini yapmistir. Arastirmacilar
ilk olarak, Kisilerarasi1 ve orgiitsel saldirganlhigin bireysel ve durumsal belirleyicileri
nedir?; ikincisi, kisilerarasi saldirganlik davranisinda, yonetici ve is arkadasi hedefli
saldirganhigin farkli belirleyicileri var midir?; son olarak, kisilerarasi ve orgiitsel
saldirganligi agiklamada bireysel (Ornegin, siirekli 6fke, negatif duygulanim ve
biyolojik cinsiyet) ve durumsal (6rn. adaletsizlik, is tatminsizligi, kisilerarasi
catigma, durumsal kisitlamalar ve zayif liderlik) gibi faktorlerin katki diizeyleri
nelerdir? Seklinde yonelttigi arastirma sorusuna yonelik olarak elde edilen bulgular,

hem bireysel hem de durumsal faktorlerin saldirganligi 6ngordiigiinii gostermektedir.

Marcus ve Schuler (2004), iretkenlik karsiti is davraniglarinin Ongiiriilen 24
belirleyicisini test ettigi arastirmada, iiretkenlik karsiti i davraniglarinin en giiglii
belirleyicisinin 6z kontrol oldugunu tespit etmistir. Ote yandan, Dalal (2005),
yirlittigi meta-analiz ¢aligmasinda, iiretkenlik karsiti is davraniglarinin onciilleri
olarak; oOrgiitsel adalet algisi, negatif ve pozitif duygulanim, is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve sorumluluk degiskenlerini vurgulamistir. Peterson (2002: 49), sapma
davraniglarinin isyeri kosullarinin dogas1 ve kisilik degiskenlerinin birlikte ele

alinmasi ile en iyi sekilde tahmin edilebilecegini vurgulamaktadir.
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Uretkenlik karsit1 is davramislarmin gerek orgiite gerekse bireye verdigi zararlarin
maliyeti yliksektir. Bu maliyetleri azaltmak ve orgiitsel etkinligi saglayabilmek i¢in
s0z konusu davraniglara sebep olan faktorlerin belirlenerek kontrol altina alinmasi

onemli goriilmektedir.

Bugiine kadar yapilan ¢ok sayidaki ¢alisma, tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin arzu
edilmeyen ve gerek bireye gerekse Orgiite zarar veren bir davranis bi¢cimi oldugu
diisiincesinden yola ¢ikarak bu davranislarin etkilerini belirlemeye calismislardir.
Bennett ve Stamper, (2001); Dalal (2005); Sacket ve DeVore (2001); Kelloway vd.
(2002); Polatct vd. (2014), iiretkenlik karsit1 is davraniglari ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Spector ve Fox (2002), iiretkenlik
karsit1 is davraniglarinin, siirekli 6tke, endise, kontrol odagi ve sugluluk gibi kisilik

ozellikler ile iliskili oldugunu bulmuslardir.

Mount vd. (2006), is tatmininin, tiretkenlik karsit1 is davranislarinin hem kisilerarasi
hemde orgiite yonelik davranislar boyutu ile dogrudan iliskili oldugunu bulmuslardir.
Bu sonug, isinden tatmin olmayan bireylerin daha fazla sapkin davranislarda
bulunma ihtimalini kanitlamaktadir. Dalal (2005), yurittigi meta analiz
calismasinda, sapkin davraniglar ile genel is tatmini arasinda bir iliski tespit
etmislerdir. Ote yandan Judge vd. (2006), calisanlarin islerinden daha az memnun
kaldiklar1 zamanlarda, tatmin olduklar1 zamanlara kiyasla, daha fazla sapkin
davraniglarda bulunduklarin1 ortaya koymustur. Mount vd. (2006), is tatmini ile
UKD iligkisimi anlamak ve aciklayabilmek igin “sosyal degisim teorisi” ve

“karsiliklilik normu”ndan faydalanilabilecegini ifade etmislerdir.

UKD iizerine daha énce yapilan arastirmalarin énemli bir kism1 bu davranislari
aciklarken ya kisilik 6zelliklerinden ya da is kosullarindan yola ¢ikmiglardir. Ancak
daha sonra Colbert ve arkadaslar1 (2004), UKD ile is kosullarma yonelik calisan
algis1 ve kisilk o6zelliklerinin ortak iligkisini arastirmistir. Bu arastirma sonucunda da,
calisanlarin is kosullarina iligkin pozitif algisinin isyeri sapmasi ile negatif iligkili;
uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge kisilik ozelliklerinin, UKD ve is
kosullarina yonelik pozitif algi iligkisinde diizenleyici role sahip oldugu
bulunmustur. Dolayisiyla, gelisimsel ¢evre algis1 ve orgiitsel sapma arasindaki iliski,

sorumluluk ve duygusal dengesi diisiik olan ¢alisanlarda daha gii¢lii iken, kisilerarasi
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sapma ile orgiitsel destek arasindaki iligki, uyumluluk diizeyi diisiik ¢alisanlarda daha

giiclii bulgular sergilemistir.

Fox vd. (2001), is stresi faktorleri olarak oOlglimledigi catisma ve Orgiitsel
siirlamalarin, orgiite yonelik ve bireye yonelik tiretkenlik karsiti is davranislar ile
pozitif iligkili oldugu bulgusunu elde etmislerdir. Arastirmanin diger bulgularina
gore ise, dagitim adaleti ve siire¢ adaleti orgiitsel UKD ile negatif iliskiliyken,
isyerindeki negatif duygular ve UKD’nin hem bireysel hem de orgiitsel boyutu

arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Kanten ve Ulker’in (2014) arastirmasinda, demokratik yonetim tarzinin iiretkenlik
karsit1 is davranislarina etkisinde ise yabancilasmanin kismi araci role sahip oldugu;
otokratik ydnetim tarzinin ise UKD’yi etkilemedigi tespit edilmistir. Penney ve
Spector (2005), nezaketsizligin, orgiitsel kisitlamalarin ve kisilerarasi c¢atigsmalarin
tiretkenlik karsit1 is davraniglart ile pozitif yonde iliskili oldugunu, ayrica is stresi
kaynaklar1 ile UKD iliskisinde negatif duygulammin diizenleyici rolii oldugu
bulgusunu elde etmislerdir. Thau vd. (2009), yikici liderlik ile oOrgiitsel sapma
arasindaki pozitif iliskinin otoriter yonetim tarzinin diisiik oldugu zamanlarda daha
giiclii oldugunu belirlemistir. Bir diger arastirmaci Tziner vd. (2010), lider-iiye
etkilesimi, degerlendirme siireglerine giiven ve yapict sapma davranislari arasinda

pozitif iliskiler tespit etmislerdir.

Polat¢1 vd. (2014); iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranisi
ile negatif iliskili oldugu tespitinde bulunmuslardir. Isletmelerin varliklarim
siirdiirebilmek amaciyla formal olarak belirlenmis is tanimlarinin G6tesinde katkida
bulunan yani orgiitsel vatandaslik diizeyi yiiksek olan (Bolat ve Bolat, 2008: 86)
calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 gercegi diisiiniildiigiinde, iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranislarina zarar verdigi goriilmektedir. Giillii
(2018), lider-iiye etkilesimi ile tiretkenlik karsiti is davramiglari arasinda negatif
yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulmuslardir. Bu bulgu, isletmelerde lider-iiye
etkilesimi arttik¢a iiretkenlik karsiti is davranisi sergileme ihtimalinin azalacagini

yansitmaktadir.

Erdost Colak vd. (2018), yalan sdyleme egiliminin iiretkenlik karsiti davranisi ile
pozitif iliskili oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Yani kisginin yalan sdyleme egilimi ne

kadar fazla ise, UKD’da bulunma ihtimali de o kadar yiiksek olacaktir. Unsal
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Akbiyik (2018), psikolojik ayricaligin iiretkenlik karsiti is davranislarini artirdigini
bulmugslardir. Fettahlioglu (2015), isyerinde psikolojik s6zlesme ihlalinin iiretkenlik
karsit1 is davramiglarini dogrusal olarak artiracagini tespit etmislerdir. Dolayisiyla
calisanin igverenden beklentileri ve isverenin yiikiimliiliikleri arasinda bir ihlal

algilanmasi, UKD’na zemin hazirlayacaktir.

Demirel ve Seckin (2009), tiikenmislik ve UKD arasindaki iliskiyi kavramsal olarak
degerlendirmis ve ¢alisanlarin tiikenmisligin siddetine bagh olarak orgiit mallarina
zarar verme, mesai saatlerini sabote etme, is yavaslatma gibi eylemlere
girigebilecegini belirtmiglerdir. Tastan ve Kiigiik (2019), isyerinde kiskanglik
duygusu arttikga, iiretkenlik karsit1 is davranislarinin da buna baglh olarak arttigini

tespit etmislerdir.

Literatiir, tretkenlik karsit1 1§ davranislarinin belirleyicileri olarak genellikle,
orgiitsel adalet, etik iklim gibi durumsal faktorler ile kisilik gibi bireysel faktorlere
odaklandig1 i¢cin, Wei ve Si (2013), literatiirdeki bu boslugu gidermeye yonelik
olarak kisilerarasi etkilesimi bir onciil olarak incelemislerdir. Wei ve Si (2013) bu
arastirmanin sonucunda ilk olarak, istismarci yonetimin astlarin tiretkenlik karsiti is
davranislari ile pozitif iligkili oldugunu belirlemistir. Aragtirmanin diger sonuglarina
gore ise, daha az ig hareketliligi algilayan astlarda daha fazla algilayanlara nazaran,

UKD ile istismarc1 yonetim arasindaki iliski daha gii¢liidiir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin ekonomik, sosyolojik ve pskolojik etkileri
oldugu i¢in orgiitler iizerine olan etkisi gitgide yayilmaktadir (Tziner, vd. 2010: 95).
Bu kapsamda, Fine vd. (2010: 73), tahminlere gore ¢alisanlarin % 33 ila % 75'inin en
azindan bir tiir sapkin davranis bi¢ciminde bulunacagini ve bu davraniglarin
isletmenin tim basarisizliklarmin %30'undan sorumlu olma ihtimalinden dolay1
tiretkenlik karsiti i davranmislarinin muazzam derecede maliyet yaratabilecegini
vurgulamistir. Bu etkilerinden dolayr Appelbum vd. (2007: 596), isyerinde 6zellikle
negatif sapma davraniglarini azaltmak i¢in, orgiitlerin belli bir 6rgiit kiiltiirtine adapte

olmalar1 gerektiginden bahsetmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislar: literatiirde ¢ok farkli isimler ile anilmasma ragmen
biitlin tanimlamalarin temel dayanak noktasi, bu davranislarin 6rgilit normlarinin
ihlal edilmesi ile ortaya c¢ikan ve boylelikle Orgilite ve bireylere zarar verici

faaliyetlerin sergilenmesi ile sonuglanan bir davranis bigimi olmasidir. Alan yazini
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degerlendirmelerinin ortaya koydugu bulgularin isaret ettigi iizere, iiretkenlik karsiti
is davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, is tatmini, adalet
algis1 gibi pozitif orgiitsel davranis ve tutumlar {izerinde olumuz etkileri géz Oniine
alindiginda, bu davraniglarin yonetilmesi veya en azindan minimize edilmesinde

isletme yoneticilerine dnemli gorevler diismektedir.

1.7. LIDER-UYE ETKILESIMI

Insanlar tek basina gerceklestiremeyecekleri amaglarin1 basarili bir sekilde yerine
getirebilmek icin grup halinde yasamaya baslamislardir. Birbirinden farkli kisilige ve
amaglara sahip insan grubunu yonetebilmek ve belli bir amag etrafinda
birlestirebilmek icin ise liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Yiizyillar boyunca liderlerin
hangi ozelliklere sahip olmasi gerektigi, hangi gii¢ kaynaklarin1 kullanarak insanlari

etkiledigi ve pesinden siirtikledigi hususu bir tartisma konusu olarak stiregelmistir.

Lider-iye etkilesimi teorisi, liderlik siirecini agiklamada yaygin bir sekilde
kullanilmaya baslanilmadan once, liderlik siirecine ve liderin 6zelliklerine iliskin
caligmalar, farkli bakis acilar1 gelistirmistir. Liderlikle ilgili yapilan ilk ¢aligmalar
liderin kisisel ozelliklerine odaklanmustir. Ozellikler yaklasimi olarak anilan bu
yaklagima gore, lider zeki, kendine giivenen, bilge, enerjik, karizmatik ve aktif kisilik
ozelliklerine sahip kisiler arasindan c¢ikmaktadir. Daha sonra her liderin aym
Ozelliklere sahip olmadiginin anlagilmasinin yani sira arastirmalarin yalnizca
ozellikler konusunda yapilmis olmasi tutarli ve genellenebilir bulgularin olmadigini
gostermistir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 186). Ozellikler yaklasimina elestirel bir bakis

olarak Davranigsal Yaklasimlar ortaya atilmistir.

Davranigsal liderlik teorileri, liderin astlari ile iletisim sekli, yetki devri, karar verme
tarzi, catismalar1 ¢6zme tarzi gibi birtakim davramiglarinin liderin etkinligini
belirledigini 6ne siirmektedir. Bu yaklagima gore ortaya atilan teoriler, kisiyi dikkate
alma ve insiyatif faktdriinden olusan Ohio State Universitesi Liderlik Caligmasi;
liderlik davraniglarinin kisiye yonelik ve ise yonelik davranig tarzindan olustugunu
One siiren University of Michigan caligmalari; iiretime yonelik ve kisilerarasi
iligkilere yonelik liderlik tarzlarindan olusan Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarzi

Matriksi; McGregor’'un X ve Y Teorileri ve son olarak istismarci otokratik,
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yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik yonetim tarzindan olusan Likert’in

Sistem 4 Yaklagimini kapsamaktadir (Kogel, 2014: 678-685).

Liderlik davraniglarinin her kosulda benzerlik gostermediginin anlagilmasi iizerine
durumsallik yaklasimi bakis agis1 benimsenmeye baslanmistir. Bu yaklagimin temel
varsayimi, liderligin, olustugu kosullar ile ilgili olarak, gorev ya da iligki merkezli bir
liderlik tarzinin her ortam ve her kosulda gecerli olamayacagii, farkli kosullarin
farkli liderlik tarzin1 gerektirdigi fikrine dayanmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:
75). llerleyen zamanlarda ise, karizamtik liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci,

hizmetkar ve babacan liderlik yaklasimlari glindeme gelmistir.

Ozellikler yaklasimindan giiniimiize kadar yapilan arastirmalarin neredeyse biiyiik
¢ogunlugu, liderin kisisel oOzellikleri, davranis bigimleri ve i¢inde bulundugu
kosullara agirlik vermektedir. Son yillarda giindeme gelen lider-iiye yaklasimi ise,
liderlik siirecinin lider ve astlar1 arasinda kurulan karsilikli etkilesimlere bagli olarak
farklilastigim1 6ne siirmektedir (Karcioglu ve Kahya, 2011: 339). Bu c¢ercevede

arastirmacilar lider-liye etkilesimi teorisine yonlerini ¢evirmeye baslamigslardir.

Lider-tiye etkilesimi bir orgiitiin tiyeleri ile liderler arasinda gergeklesen sosyal bir
takas siireci olarak gerceklesmektedir. Bu miibadele siirecinde astlar, katkilari
karsiliginda maddi ve maddi olmayan oOdiiller beklerken, liderlerde astlarin orgiite
baghlik, sadakat ve yiiksek performans seviyelerini beklemektedir. Bu ger¢evede
lider-tiye etkilesim terosi, hem sosyal miibadele hem de rol teorisine dayanmaktadir

(Alparslan ve Oktar, 2015: 108).

Lider-iiye etkilesimi iizerine yapilan arastirmalar, 6zellikle son otuz yilda yogun bir
sekilde yiiriitiilmektedir. Bu konu {izerine yiiriitilen arastirmalar Graen ve
arkadaglarinin (Danserau vd., 1975; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Scandura,
1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995) Lider-Uye etkilesimi modeline gore
yapilandirilmistir. 1975 yilinda Danserau ve digerleri tarafindan Dikey Ikili Baglanti
Modeli olarak isimlendirilen liderlik kuraminda, lider/yonetici ve lyeler/izleyiciler
arasindaki iliski ele alinmstir (Ozutku vd., 2008: 194). Bu calismalarda, bazi
yoneticiler veya {stler, astlarina giivenilir yardimcilar (grup i¢i iiyeler) olarak
muamele ederken diger bazilarini ise, ise alinmis yabancilar (grup disi iiyeler) olarak
gormiiglerdir. Grup i¢i liyelerin liderlerle hem daha 1yi iligkileri vardir hem de grup

dis1 liyelere kiyasla daha fazla fayda elde etmektedirler (Scandura, 1999: 25). Dikey
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Ikili Baglant: modeli daha sonra gelistirilerek Lider-Uye Etkilesimi ismiyle anilmaya
baslanmustir. Graen ve Uhl-Bien (1995: 225), Lider-Uye Etkilesimini, lider ve iiyeler
arasindaki sosyal etkilesime dayali iligkileri seklinde tanimlamis ve bu teorinin

gelisimini dort asamada incelemislerdir:

«[s birimleri icerisinde farklilasmanin
dogrulanmast

+Orgiitsel sonuglar i¢in farklilastirilmis iliskinin
dogrulanmast

«ikili iliskilerin gelistirilmesine iliskin teoriler

+Ikili birlesmelerden daha biiyiik topluluklara
gee1s

Sekil 8: Lider-Uye Etkilesiminin Evreleri

Graen ve Uhl-Bien’e (1995: 225-236) gore, Lider-Uye Etkilesimi modeline gegis
asamasinda ilk evreyi Dikey Ikili Baglanti modeli olusturmaktadir. Bu asamada,
farklilasan ikililerin tanimlanmasi lizerine yogunlagilmistir. Bir ugta, lideri ile yiliksek
derecede karsilikli gliven ve saygi seklinde tanimlanan ve grup i¢i olarak adlandirilan
yiiksek nitelikte etkilesimin oldugu iiyeler, diger ucta ise, diisiik diizeyde karsilikli
giiven, saygi ve yilkiimliilikklerin oldugu grup dis1 bireyler seklinde adlandirilan
diisiik nitelikte etkilesimin varlifi s6z konusudur. Arastirmacilara gore, yiiksek
kaliteli etkilesim iliskisinde izleyiciler (astlar) yoneticiye (lidere) “giivenilir

asistanlar” gibi davranarak gorev tamimlarinin 6tesinde is yaparken; “diisiik kalitede
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etkilesim” izleyiciler ise yalnizca ig tanimlarmin gerektirdigi seyi yapan kisiler

olarak hareket etmektedirler.

Ikinci asama, Dikey ikili Baglant1 Modelinden Lider-Uye Etkilesimi modeline dogru
bir gecis donemini yansitmaktadir. Yazarlar, birinci asamadaki ikili iligkileri test
edebilmek igin yiiriitiilen arastirmalar1, Lider-Uye Etkilesimi iliskisinin &zelliklerini
degerlendiren calismalar ve LUE ile orgiitsel degiskenler arasindaki iliskiyi analiz
eden calismalar seklinde iki gruba ayirmuslardir. Bu asamada, LUE iliskilerinin
gelisimi, liderlerin ve iiyelerin 6zellikleri ve davraniglarindan etkilenir ve rol yapma
siirecinde ortaya cikar. lkinci asamada, yiiksek kaliteli LUE iliskilerinin gerek
liderler ve izleyicileri gerekse bir biitiin olarak oOrgiit i¢in ¢ok olumlu sonuglar

oldugu bulgusu ortaya ¢ikmustir.

Ucgiincii asamada, daha etkili bir liderlik siirecinin olusabilmesi i¢in grup ici ve grup
dis1 seklindeki farklilasan ikililerin Gtesine gegmek gerektigi vurgulanmaktadir. Bu
asamada yoneticilerin topluluk arasinda nasil ayrimeilik yaptiklarina degil, her bir
bireyle birebir ortaklik kurabilmek igin bazi ¢alisanlara digerlerinden daha iyi
davranan yoneticilerin (DIBM'nin 6nerdigi gibi “farklilasma” yaklasimi) degil,
yoneticilerin  tim c¢alisanlarn LUE siirecine erisim saglamalar1 gerektigine

odaklanilmaktadir.

Son asama ise, ikili ortakligin grup ve ag diizeyine yayilmasi ile ilgilidir. Bu asamada
liderlik sistem diizeyinde analiz edilmektedir. Dolayisiyla liderlik yapisini olusturan
iliskiler, resmi {ist-alt iliskiler ile sinirli degildir, meslektaslar, takim arkadaglar1 ve
orgiitsel seviyeler ve organizasyonlar arasindaki liderlik iligkilerini igcermektedir.
Graen ve Uhl-Bien (1995: 239), Lider —Uye Etkilesimi modelinin {i¢iincii ve
dordiincii evresinin daha fazla aragtirilmasi gerektigini belirtmislerdir. Goriildiigi

odaklanmaistir.

Wayne ve Green (1993: 2), Lider-Uye Etkilesimini, iist ve ast arasinda gelisen bir
degisim iligkisi seklinde tanimlamis ve yiiksek kalitede degisim iliskisinde bulunan
calisanlar1 “grup i¢i”; diisiik etkilesim igerisinde bulunan ¢aligsanlar1 ise “grup dis1”
olarak adlandirmistir. Bu g¢er¢evede Dienesch ve Liden (1986: 621), neredeyse tiim
liderlerin astlar1 arasinda farklilagtigini ileri siirmektedir. LUE teorisi, liderlerin

birlikte ¢alistiklar1 bazi ¢alisanlarla giiven, sevgi ve saygiya dayali iligkiler kuraken,
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diger baz1 c¢aliganlar ile iliskisinin is sozlesmesinin Otesine gegmedigi fikrine
dayanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2010: 1104). Boylelikle ytiksek kaliteli lider-iiye
etkilesimi isletmelere yetenekleri yeniden egitme ve motive etme konusunda rekabet
avantaji saglayabilir (Erdogan vd., 2006: 395). Engle ve Lord’a (1997: 989) gore,
LUE iliskisini anlamak bazi sebeplerden dolay1 énem teskil etmektedir. ilk olarak,
etkilesim iliskisinin kalitesi, astlarin isle ilgili ¢iktilarini etkileyebilmektedir. Ikinci
sebep ise, bu nitelikteki arastirmalarin, lider-tiye iliskilerini gelistirebilecek etkili
miidahalelerin tasarlanmasi i¢in gerekli bilgileri saglayabilme 06zelligine sahip

olmasidir.

Lider-tiye etkilesimi teorisi, i¢ grup igerisinde tanimlanan g¢alisanlarin daha yiiksek
performans gosterdiklerini, islerinden daha fazla tatmin olmalarina karsin daha az is
degistirdiklerini gostermektedir. Diger taraftan dis grubu olusturan calisanlar lider
tarafindan daha az ddiillendirilir, liderin daha az vaktini alirlar ve bunlarin yani sira
lider ile gelistirdikleri iliskiler daha resmi bir nitelik tasimaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2001: 196). Farkli astlar ile farkli etkilesim iliskileri gelistirmek igin liderin orgiitsel
kaynaklar1 nasil kullandigim agiklayan islemsel bir yaklasim olan LUE modeline
gore, yiliksek iiye etkilesiminin varligi halinde, astlar liderleri ile iyi is iliskileri
kurdugunu diisiinmektedir (Scandura ve Schriesheim, 1994: 1589). Ornegin Graen,
Novak ve Sommerkamp (1982), lider-iiye etkilesim diizeyinin yiiksekligini, astalarin
is tatmini ve tretkenlikleriyle iliskilendirmislerdir. Sparrowe ve Liden’e (1997: 522)
gore, tiyelerin duygusal destek diizeyine ve degerli kaynaklarin de§isimine dayanan
lider ile degisim iliskisinin kalitesi, {iyenin Orgiitteki kaderini belirlemede ¢ok

Onemlidir.

Literatiirde yapilan arastirmalardan elde edilen bulgular neticesinde lider-iiye
etkilesiminin lider ve astlar arasindaki iliskilerden dogan bir degisim iligkisi oldugu
goriilmektedir. Ancak, LUE’nin tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu bir kavram mi
oldugu sorusu giindeme gelmistir. Liden ve Graen (1980), lider-iiye etkilesimini
astlarin  yeterliligi ve lider ve astlar arasindaki giliven diizeyi acisindan
tamimlanmistir. Dienesch ve Liden (1986: 624-625) ise, lider-iiye etkilesimi
modelinin ¢ok boyutlu yapisini tanimlayabilmek i¢in, sosyal degisim teorisinin ileri
stirdiigli “karsiklilik” ilkesinin teorik varsayimlarindan yola ¢ikarak 3 boyutlu bir

yap1 belirlemislerdir. Bu boyutlar:
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1. ikilinin ortak amaglara ydnelik olarak, her iiyenin is odakli faaliyetin miktarm,

yonii ve kalitesinin miibadele algisina katkisi,

2. Sadakat; LUE ikilisinin diger iiyesinin amaglar1 ve kisisel dzelliklerine yodnelik

kamu destegi ifadesi,

3. Etki; is veya mesleki degerlerden ziyade kisilerarasi ¢ekime dayanan ikilinin ortak

duygulari

Ortaya atilan bu ii¢ boyut, Dienesch ve Liden’e (1986: 626) gore, her iki tarafinda
lider tye iliskisine getirebilecegi miibadele degerleri olarak islev gorecektir.
Yazarlarin LUE yaklasimi, LUE 6l¢iimii konusunda daha sonraki calismalara yon
gosterici olmustur. Sonraki zamanlarda Liden ve Maslyn (1998), Dienesch ve
Liden’in (1986) modelini genisletmislerdir. Liden ve Maslyn (1998), Lider-iiye
etkilesiminin dort farkli 6zelligi oldugunu belirtmistir. Bu boyutlar, etki, sadakat,

katk1 ve mesleki saygi seklinde siralanmaktadir.

Liderin sahip oldugu 6zelliklerin ve sergiledigi davranislarinin izleyicilerinin tutum
ve davraniglarini belirledigi varsayimina dayanan geleneksel liderlik yaklagsmlarinin
aksine (Dulebohn vd., 2012: 1718), Dienesch ve Liden (1986) ve Maslyn ve Uhl-
Bien (2001), lider-iiye etkilesimi modelinin liderlerin oldugu kadar izleyicilerinin
ozelliklerinin de bu siiregte etkili oldugunu, yalnizca liderlerin astlar1 degil,

astlarinda liderleri degerlendirdigi bir siire¢ oldugunu ortaya koymustur.

Dulebohn vd. (2012: 1717), Lider-Uye etkilesimininin Onciilleri ve sonuglarina
iliskin kapsamli bir meta analiz caligmasi yiiriitmiistiir. Yazarlar, Lider-Uye
etkilesimini etkileyen oOnciilleri izleyicilerin 06zellikleri, liderin 6zellikleri ve
kisileraras1 iliskiler seklinde kategorilestirmislerdir. Izleyicilerin  &zellikleri;
nevtorizm, uyumluluk, sorumluluk, disa doniikliik ve deneyime agiklik gibi kisilik
ozelliklerinin yami sira yetenek, pozitif ve negatif duygulanim ve kontrol odag:
faktorlerini icermektedir. Ustiin izleyicilerden beklentileri, kosullu &diil davranisi,
dontisiimcti liderlik, disa doniikliik ve uyumluluk ise liderin 6zellikleri ile ilgilidir.
Ote yandan, algilanan benzerlik, sevgi, gdze girme davranisi, 6z tanitim, kararlilik ve
liderin giiveni ise kisilerarasi iliskileri olusturarak lider-liye etkilesiminin kalitesine

etki etmektedir.
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Lider-iiye etkilesimi ve Onciilleri arasindaki iliskiyi diizenleyen degiskenler ise,
lider-liye etkilesimi olgekleri, endiistri kolu, katilimcilarin yerlesim yeri, bireyci ve
toplulukgu kiiltliir anlayisidir. Lider-iiye etkilesiminin sonuglar1 ise; isten ayrilma
niyeti, isgiicii devri, Orgiitsel baglilik, is tatmini, is performansi, orgiitsel adalet,
giiclendirme, politika algisi, rol belirsizligi ve rol catigmasi seklinde siralanmaktadir.
Lider-iiye etkilesiminin kalitesi c¢alisanlarin olumlu tutum ve davranislarini biiyiik
Olgiide etkilemektedir. Dulebohn vd. (2012: 1717) tarafindan gelistirilen model
asagidaki sekilde ayrintili bir bigimde resmedilmektedir:
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Sekil 9: Lider-Uye Etkilesiminin Onciilleri ve Sonuclari

Kaynak: Dulebohn, J.H., Bommer, W.H., Liden, R.C., Brouer, R.L., Ferris, G.R. (2012). A Meta
Analysis of Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange: Integrating the Past With
an Eye Toward the Future. Journal of Management, 38, 6, s. 1717.
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Maslyn ve Uhl-Bien (2001: 697), yiiksek Lider-Uye Etkilesimi iliskisinde, hem
liderlerin hem de izleyicilerinin daha agik ve diiriist iletisim, tatmin artis1, kaynaklara
daha fazla erisim ve daha fazla ekstra rol davranislarinda bulunduklarini; aksine
disiik kaliteli iliskilerde ise, liyeler kaynaklara ve yoneticilere erisim konusunda
sikint1 yasadiklarini, daha az bilgiye ulastiklarini, is tatminsizligi ile yiizlestiklerini,

orgiitsel bagliliklarinin daha diisiik oldugunu bildirmistir.

Gerstner ve Day (1997) tarafindan lider-iiye etkilesimi teorisine iliskin yiiriitiilen
kapsamli bir meta-analiz ¢alismasinda, lider-iiye etkilesiminin, is performansi,
yoneticiden duyulan tatmin, genel tatmin, bagllik, rol catigmasi, rol acikligi, iiye
yetenekleri ve isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu belirlemistir. Ancak bu
tutumsal ve davranigsal degiskenlerin igerisinde lider-liye etkilesiminin orgiitsel
vatandashik davranigini nasil etkiledigine iliskin bir anlayisin eksikliginden yola
cikan Ilies vd. (2007), lider-iiye etkilesimi ve vatandaslik davranisini igeren ve 50
bagimsiz drneklemden olusan bir meta-analiz ¢alismasi yiirlitmiistiir. Sonuglar, lider-
iiye etkilesimi ile vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
aciga cikarmustir. Bir diger bulgu ise, lider-iiye etkilesiminin, birey hedefli
davraniglari, orgiit hedefli davranislardan daha gii¢li bir sekilde ongoérdiiglidiir. Bu
arastirmaya benzer sekilde, Cetin vd. (2012); Ilgin (2013); Tekin (2018); lider-iiye
etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranmisini pozitif yonde etkiledigi bulgusuna

ulagmiglardir.

Wayne ve Green (1993), lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel vatandagligin 6zgecilik
boyutunun iliskili oldugunu bulmustur. Ozutku vd. (2008), lider-iiye etkilesimi ile
duygusal ve devamlilik bagliligi arasinda bir iliski olmadig1 bulgusuna ek olarak;
lider-iiye etkilesimi ile normatif baglilik ve is performansi arasinda pozitif bir iligki
tespit etmislerdir. Ote yandan, Vecchio ve Gobdel (1984); Sahin (2011); Dulebohn,
vd. (2012); Oztiirk ve Eryesil (2016); Bulgurcu Giirel (2016), lider-iiye etkilesimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ortya koymuslardir. Bu
arastirma sonuglari, lider-liye etkilesimi kalitesinin yiliksek olmasi halinde,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde diisiis egilimi goriilecegi diisiincesini belirgin

hale getirmektedir.

Kasli ve Seymen (2010); Bolat (2011); Ugurluoglu vd. (2013); Giirboyoglu (2009),

lider-iiye etkilesiminin tiilkenmisligi negatif yonde etkiledigini gostermislerdir. Bolat
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vd. (2017) ise, lider-iiye etkilesiminin istismarct yonetim ve tiikenmislik iligskisinde
diizenleyici rol istlendigini belirlemistir. Diger yandan, Tanriverdi ve Kahraman
(2016), otel isletmelerinde galisan bireyleri 6rneklem olarak belirledigi ¢alismasinda,
lider-iye etkilesiminin ise yabancilasmayr negatif yonde etkiledigini ortaya

koymustur.

Karcioglu ve Kahya (2011), lider-iiye etkilesim kalitesi ile problem ¢6zme becerileri
arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Aslan ve Ozata (2009); Ugurluoglu
vd. (2015), lider-iiye etkilesimi ve oOrgiitsel gliven arasinda pozitif bir iliski
bulmuslardir. Yani lider-iiye etkilesiminin kalitesi yiikseldik¢e calisanlarin orgiitsel
giiven diizeyleride artmaktadir. Lider-iiye etklesimi ile ilgili yapilan bir kisim
caligmalar ise adalet algisi ile baglantilidir. Bu konu ile ilintili olarak Erdogan vd.
(2006); Giirboyoglu (2009); Dulebohn vd. (2012), lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel

adalet algis1 arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu saptamiglardir.

Dulebohn, vd. (2012); Goksel ve Aydintan (2012); Giindiiz Cekmecelioglu ve Ulker
(2014); Ozutku vd. (2008), lider-iiye etkilesiminin calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini pozitif olarak etkiledigini belirlemislerdir. Yapilan bu ¢aligmalar lider-
iiye etkilesimi arttikga bireylerin  Orgiitsel baghliklarinin  da  artacagim
gostermektedir. Ote yandan, Graen, Novak ve Sommerkamp (1982); Vecchio ve
Gobdel (1984); Green vd. (1996); Dulebohn vd. (2012); Giindiiz Cekmecelioglu ve
Ulker (2014); Akkaya (2015); Bulgurcu Giirel (2016); Eryilmaz vd. (2017), lider-iiye
etkilesiminin caligsanlarin is tatminlerini pozitif olarak etkiledigini belirlemistir.
Dolayisiyla lider-iiye etkilesimi arttikca dogrusal olarak, ¢alisanlarin isinden

duydugu tatmin de artmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi lizerine yapilan arastirmalar, lider-iiye etkilesiminin niteliginin
artmasi halinde buna paralel olarak calisanlarin performans diizeyinin de artacagini
vurgulamaktadir. Bu arastirmacilardan birisi olan Cerit (2012), lider-iiye
yordayicisi oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde, Gerstner ve Day (1995); Bauer ve
Green (1996); Dunegan vd. (2002); Ozutku vd. (2008); Dulebohn vd. (2012); lider-
iiye etkilesiminin is performansi ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir. Bir diger
calismada da Turgut vd. (2015); Cankir ve Palalar Alkan (2018), lider-iiye

etkilesiminin is performans: ile orgiitsel adalet ve alt boyutlarini olumlu yonde
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etkiledigini ortaya koymustur. Bu calismalarda da gorildiigii iizere lider-iiye
etkilesiminin  kalitesinin ¢alisan performansina olumlu yonde yansimalari

bulunmaktadir.

Diger bir kisim arastirmalar ise, liderlik tarzlarinin lider-iiye etkilesimi ile
baglantisin1 inceleme konusu yapmislardir. Ornegin Caliskan (2009), paternalist
liderligin lider-iiye etkilesiminin anlamli bir yordayicisi oldugunu; Yolag (2011) ise,
lider-tiye etkilesiminin doniisiimcii liderlik ve yoneticiye duyulan giliven arasinda
diizenleyici rolii oldugunu ortaya koymuslardir. Diger yandan, Besen ve Aktas’a
(2016) gore, yoneticiye duyulan giiven, lider iiye etkilesimini etkilemekte iken; kisi-

orgiit uyumunun lider iiye etkilesimi {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Urek ve Ugurluoglu (2015), lider-iiye etkilesim diizeyini ¢esitli demografik
degiskenler acisindan incelemislerdir. Arastirma neticesinde, calisanlarin lider-iiye
etklesim kalitesinin orta seviyede oldugu; yas, egitim, gorev, yonetsel pozisyonun
olup olmamasi, sektoérde calisma siiresi, liderlik egitimi alip almama, hastane tiiri,
liderin yas1 ve liderle is disinda bir araya gelip gelmeme durumu agisindan anlaml

farkliliklar gosterdigini tespit etmislerdir.

Cankir ve Palalar Alkan (2018), lider-iiye etkilesiminin, c¢alisanlarin Orgiitsel
0zdeslesme diizeylerini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Celik vd. (2014),
lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini olumlu olarak
etkiledigini belirlemistir. Ote yandan Tarim (2017), lider-iiye etkilesiminin duygusal
emegin aract etkisi yoluyla hem baglilik hemde performans iizerinde olumlu yonde
etkisinin oldugunu saptamistir. Palalar Alkan ve Cankir (2016) ise, lider-iiye
etkilesiminin pozitif ses ¢ikarma davranisi ve orgiitsel adelet ile pozitif iligkili oldugu
bulgusuna ulagsmislardir. Yapilan bu amprik arastirmanin sonuglarindan yola ¢ikarak,
lider-iiye etkilesim kalitesinin orgiitsel 6zdeslesme basta olmak {izere pozitif orgiitsel
davranis bi¢cimlerini olumlu yonde etkileyerek c¢alisanlarin kendilerini orgiitii ile bir

biitiin olarak gérmesine yardime1 olacaktir.

Alten (2019), hizmet sektorii ¢alisanlarindan elde ettigi veriler dogrultusunda,
algilanan fazla nitelikliligin is tatmini, baghlik ve isten ayrilma ile iligkisinde hem
lider-iiye etkilesiminin hem de orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin olmadigini
tespit etmistir. Bu c¢alisamanin aksine Alfes vd. (2016) ise, hem lider-iiye

etkilesiminin hem de takim kenetlenmesinin yiiksek olmasi halinde algilanan fazla
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niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif iliskinin zayifladigi sonucunu elde
etmiglerdir. Bu ¢alisma da yine, lider-liye etkilesimi gibi lider ve astlar arasinda
gelistirilen etkin iletisimin fazla nitelikliligin negatif sonuglarini azaltma noktasinda

ne kadar 6nemli oldugunu gostermistir.

Bu kisima kadar lider-iiye etkilesimi kuraminin teorik gecmisi, tanimi, lider-iiye
etkilesim kalitesini artiran etmenler ve tutumsal ve davranissal ciktilar iizerindeki
etkileri inceleme konusu yapilmistir. Bundan sonraki boliimde ise, tez ¢alismasinin
bagimli degiskenlerinden birisini temsil eden is tatmini kavramina, sebeplerine ve

olas1 sonuclarina deginilecektir.

1.8. IS TATMINI

Yizyillardir stiregelen isletmelerin maksimum etkinlik ve verimlilige ulagma
yoniindeki arzularinin gerceklesmesi, o isleri yiiriitmekle gorevli olan kisilerin
fiziksel ve ruhsal giicine bagli olarak sekillenmektedir. Etkinlik ve verimliligi
artirabilmek, ¢ok yonlii ihtiyaglar1 olan bireyin ihtiyaglarin1 giderebilmekten
gecmektedir. Bireylerin zamanlarmin biiylik bir kismi, aile bireyleri veya sosyal
iligkilerinden ziyade is yasam1 dedigimiz ¢alisma ortaminda gegmektedir. Bu nedenle
bireylerin islerinden duyduklar1 tatmin diizeyi, onlarin ruhsal sagliklarindan is ile
ilgili bir dizi tutum ve davraniglarina kadar biiyiik bir kitleyi etkisi altina almaktadir.
Dolayisiyla yerine getirilmesi halinde olumlu; yerine getirilmemesi halinde ise ¢ok

biiyiik olumsuz etkileri bulunan is tatmini kavramina olan ilgi giderek artmaktadir.

Literatiirde is tatmini kavramina iligkin birbirinden farkli ¢ok ¢esitli tanimlamalar ve
yaklagimlar bulunmaktadir. Hoppock (1935), is tatminini bir kiginin isinden memnun
oldugunu sdylemesine neden olan, psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin her
bir kombinasyonu olarak tanimlamistir (Aziri, 2011: 77). Spector (1985: 695) is
tatminini, bir isin belli yonlerine veya bir ise karst duygusal bir tepki seklinde
tanimlamistir. Ote yandan Locke (1976) is tatminini, bir kisinin isine ya da is
deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden ya da olumlu duygular
olarak ifade etmistir (Clark, 1996: 190). Bir tutum olarak is tatmini, motivasyondan
farkl1 bir yapiy1 ifade etsede, is tatmini kavraminin literatiirde ilk kez sistematik bir
bicimde degerlendirilmesi, motivasyon yaklasimlariyla gerceklesmistir (Yiiksel,

2005: 294). Motivasyon kuramlart igerisinde en belirgin olanlart Maslow’un
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Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Cift Faktor Kurami, Esitlik Yaklasimi ve Beklenti

Kuramlardir.

Motivasyon teorileri arasinda en bilinen yaklasim Abraham Maslow’un gelistirdigi
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimidir. Bu yaklasimmn en temel varsayimlarindan
birincisi, bireyin gosterdigi her davranis, bireyin ihtiyaglarim1 gidermeye yoneliktir.
Ikinci varsayima gore ise, alt kademedeki ihtiyaglar tatmin edilmeden iist
kademedeki ihtiyaclarin kisiyi davranisa sevk etme olasiligr yoktur (Kogel, 2014:
734). Bu hiyerarsiye gore, en temel ihtiyag en alt sirada bulunmakta ve Onem
derecesine gore ihtiyaglarin sirasi ylikselmektedir. Bu yaklagima gore, kisi en temel
ihtiyaglarin1 giderdikge daha iist kademedeki ihtiyaglarini da tatmin etmeye dogru

yonelmektedir.

En allt kademedeki ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaglar olmak {izere sirasiyla, glivenlik
ihtiyaglari, aidiyet ve benimsenme, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme
ihtiyact seklinde {ist kademelere dogru genislemektedir. Bu yaklasim, kisileri
davranisa sevk eden ihtiyaclarin ve bu ihtiyaglarin 6nem derecesinin dogru bir
sekilde tespit edilmesi halinde yonetim tarafindan motive edilerek Srgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesinde faydali olacaktir (Simsek, 2008: 219). Motivasyon kuramlarini
genisleterek ortaya atilan Cift Faktor Kurami, yonetime farkli bir agist getirmistir.
Herzberg’in (1996) Cift Faktor Kurami is tatminine yonelik gelistirilen en temel ve
belirleyici kuramlardan birisi olarak kabul edilmektedir. Bu kuramda, ilk grubu
hijyen faktorleri ikinci grubu ise motivasyon faktorleri olusturmaktadir. Caligma
kosullari, tcret, giivenlik, sirket politikalari, kisiler arasi etkilesimler hijyen
faktorlerini olusturmakla birlikte; hijyen kosullarinin iyi olmasi halinde c¢alisanlarin
isinden duydugu tatminsizligin biiylik Ol¢iide ortadan kalkacagi ancak, hijyen
faktorlerinin tek basina is tatminini saglamayacagi ifade edilmektedir (Simsek, 2008:
221). Ikinci gup faktorler ise, isin kendisi, basari, sorumluluk, taninma ve ilerleme
firsatlarinin  olusturdugu motive edici faktorlerdir. Bu faktorlerin varligr halinde
kisisel basar1 hissi olusarak kisi motive olacaktir. Sonu¢ olarak, hijyen faktorleri
bulunmas: gereken asgari diizeydeki ihtiyaglar olup bunlar olmadigi takdirde
calisanlar1 motive etmek olanakli degildir. Boylece motivasyonun saglanmasi i¢in

motive edici faktorlerinde saglanmasi gerekmektedir (Kogel, 2014: 738).
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Is tatminini aciklamada kullanilan motivasyon teorileri bashig: altinda ve siirec
teorileri kapsaminda incelenen bir diger yaklasim ise “Beklenti Kurami”dir.
Vroom’un beklenti teorisi, yiiksek diizeyde performans gosteren ¢alisanlarin bu
performanslari karsiliginda odiillendirilecegine iliskin beklentilerini ifade etmektedir.
Bu teori, c¢alisanlarin gayreti, gosterdigi bu c¢aba sonucunda ortaya c¢ikardigi
performans ve bu performansa karsilik olarak almayi bekledigi iicret, taninma ve
diger odilleri kapsayan Odiilleri arzulama derecesine dayanmaktadir. Eger kisinin
hem o6diilii arzulama derecesi hem de odiillendirme olasilii yiiksek ise c¢alisan
motive olacaktir (Simsek, 2008: 227; Kogel, 2004: 745). Beklenti kuramlarindan

ikincisi ise, Lawler ve Porter’in gelistirdigi beklenti kuramidir.

Lawler ve Porter’in kurami da Vroom’un gelistirdigi kurama dayanmaktadir. Bu
yaklagima gore gosterilen ¢aba performansit dogrudan etkilemez. Kisinin gerekli
yetenege, rol algisina, bilgiye sahip olmasi kosuluyla kisinin gosterdigi caba
performansi ylikseltmektedir (Kiigiikozkan, 2015: 107). Lawler ve Porter’a (1967:
23-24) gore, performans yani diger bir ifadeyle basari odiillere yol agmaktadir.
Performans ile baglantili ddiiller igsel odiiller ve digsal odiiller olmak tizere iki
sekildedir. Digsal ddiiller; 6deme, promosyon ve gilivenlik gibi daha diisiik diizeyde
ihtiyaglar ile tatmin olunan ve Orgiitlerin kontrol edebilecegi ddiiller olarak ifade
edilmektedir. Yazarlara gore, icsel ve digsal ddiiller is tatmini ile dogrudan iligkili
degildir. Baska bir deyisle, esit odiiller beklentisi yoluyla bu iliski diizenlenmektedir.
Calisanlarin hak edilen tcret diizeyine iliskin algis1 is tatmini ve performans
arasindaki iliskiyi belirlemektedir (Aziri, 2011: 80). Yiiksel’e (2005: 294) gore, diger
motivasyon yaklagimlarinda oldugu gibi beklenti teorisi de, is tatminine direkt bir
sekilde aciklik getirmekten Gte, motivasyon siirecini anlamada tatmin kavramindan

faydalanmistir.

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Modeli de, is
tatminini agiklamada bagvurulan yaklagimlardan bir digeridir. Bu yaklagim isin bes
temel O6zelligini; beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigli, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri
bildirim boyutlar1 olarak tanimlamistir. Isin beceri gesitliligini icermesi gerektigi,
gorevin biitlinliik icerdigi ve dnemi oraninda kiside isinin anlamliligina yonelik bir
duygu olusturdugu, 6zerkligin kiside sorumluluk duygusu sagladigi ve son olarak
geri bildirimin ise yapilan isin sonucu hakkinda fikir sahibi olmasim1 sagladig

belirtilmistir (Yiksel, 2005: 295; Toker, 2007: 95-96). Biitiin bu yaklagimlarda
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goriildiigli lizere is tatminini belli bir sekilde tanimlayan bir tanim ve yaklagim

bulunmamaktadir. Tanimlar ve is tatminini 6l¢iim yontemleri farklilik arz etmektedir.

Spector’a (1997: 2) gore, organizasyonlarda is tatminine odaklanilmasinin iki énemli
sebebi bulunmaktadir. Ilk olarak Insancil bakis agisina gére, insanlar saygili ve adil
bir sekilde muameleyi hak etmektedirler. Is tatmini, iyi muamelenin bir yansimasi
olmasmin yani sira duygusal iyilik hali ve psikolojik sagiligin bir gostergesi olarak
goriilebilir. ikincil olarak Faydaci yaklasima gore ise, is tatmini orgiitsel isleyisi

etkileyen ¢alisan davraniglarina yol agmaktadir.

Calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen birden fazla faktoér bulunmaktdir. Ancak
belli basl etmenleri kategorilestirmek miimkiindiir. Aziri (2011: 81) ve Ozkalp ve
Kirel (2001: 72) tarafindan derlenen is tatminini etkileyen faktorler ve tatmin ve

tatminsizligin sebep oldugu sonuclar asagidaki sekilde 6zetlenmektedir.

Genel olarak is tatmininin belirleyicileri ticret, terfi imkanlari, isin niteligi, orgiitsel
politikalar, caligma kosullaridir. Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler yalnizca
igyeri ile ilgili degildir. Kisinin bireysel arzu ve ihtiyaclar1 da tatmin diizeylerini
etkilemektedir. Insanin yalmzca maddi ¢ikarlarin1 maksimize etmek igin rasyonel
hareket eden varliklar olmadigi Hawthorne deneyleri ile yillar 6nce ortaya ¢ikmuistir.
Dolayisiyla bireyleri tatmin eden ve gilidiileyen unsurlarin yalnizca maddi ¢ikarlar ile
iligkili olmadig1 bilinmektedir. Bu ¢er¢evede ¢alsanlarin ayni zamanda sosyal birer
varlik olduklar1 gerceginden hareketle is tatminini etkileyen ve belirleyen
faktorlerden bir digeri de, kisinin is arkadaslar1 ve yoneticileri ile gelistirdikleri

iliskilerin kalitesidir.

Isletmeler acisindan is tatminsizliginin ortaya cikardigi sonuglar bilyilk 6nem
tasimaktadir. Isinden tatmin olmayan calisanlarin isten ayrilma, ise ge¢ gelme veya
gelmeme, kazaya karisma, grevde bulunma ve sabotaj davraniglar1 gésterme ihtimali
daha fazladir. Bu yiizden isletme yoneticilerinin ¢alisanlarda tatminsizlik yaratan
kosul ve davranis bi¢cimlerini ortadan kaldirmaya yonelik politikalar gelistirmesi ¢cok
onemlidir. Bu politikalar, i ortaminda hem bireyi mutlu kilmak hem de isgiiciiniin
devri halinde meydana gelecek maliyetlerden kaginmak agisindan faydali girisimler

olacaktir.
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Sekil 10: s Tatmininin Belirleyicileri ve Sonuclar

Is tatmin boyutlar1 genel olarak isin yapisi, iicret, yiikselme olanaklari, yonetim ve is
arkadaslarindan duyulan tatmin diizeyinden olusmaktadir (Toker, 2007: 97). Isin
niteligindeki en Onemli unsurlar bagimsizlik, ¢esitlilik ve beceri ve yeteneklerin
yeterince kullanilabilmesidir. Is tatmininin diger boyutunu olusturan iicret ile is
tatmini arasinda literatiirde kesin bir iliski kurulamasa da kisinin emegi karsiliginda
aldigin tcretin adil olmasi is tatminini etkileyecektir. Benzer sekilde bireye daha
fazla gelisme ve sorumluluk kazanma firsati veren, algilanan terfi ve ilerleme
firsatlar1 da is tatmin diizeyini etkilemektedir. (Iscan ve Saym, 2010: 199-200).
Calisanlarin is tatminini etkileyen bir diger boyut ise sosyal iliskilerdir. Nitekim
klasik yaklasimin insanlar1 bir makine gibi gérmesi ile onlarin yalnizca maddi

cikarlar ile tatmin olacagini varsayan yaklagimin zamanla dogrulanmadigi ortaya
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cikmigtir. Bu yaklasima elestiri olarak ortaya cikan beseri iliskiler yaklagiminin
icerdigi deneyler sonucunda, calisanlarin is arkadaslar1 ile yardimlasarak ve
paylasimda bulunarak yaptigi {retimler sonucunda daha yiiksek performans
gosterdikleri belirlenmisti. Boylelikle insanin is arkadaglar1 ve diger cevresi ile

gelistirdigi iligkilerin is tatminini etkiledigi agik bir bigimde goriilmektedir.

Bireylerde hem isin kendisine hem de is ortamina iliskin beklentilerinin
karsilanmadigina yonelik bir algi olustugunda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.
Yasanan bu tatminsizlik durumu ise, ise bagliligin azalmasi, isgiicli devrinin artmasi,
yabancilagmanin artmasi stres ve hayal kirikliginin yasanmasi ile sonuglanmaktadir
(K&k, 2006: 294-295). Nitekim Iscan ve Saym (2010), is tatmini ile drgiitsel giiven
ve orglitsel adalet arasinda pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir. Demircan ve Yildiz
(2009); Kutanis ve Mesci (2010); Yesil ve Dereli (2012); Keklik ve Coskun Us
(2013); Tanriverdi ve Pasaoglu (2014); Karavardar (2015) orgiitsel adaletin is
tatminini olumlu y6nde etkiledigini bulmuslardir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin orgiitte
adil dagilimin olduguna iliskin bir algilar1 olmasi halinde is tatmin diizeylerinin

artacagini gostermektedir.

Isletmelerde is tatmininin ortaya ¢ikardigi bir diger olumlu tutum ise érgiite duyulan
baglilik hissidir. Nitekim, Karahan (2009); Karatas ve Giiles (2010); Yenihan (2014);
Hos ve Oksay (2015) tarafindan yapilan arastirmalar is tatmini ile orglitsel baglilik
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Bir diger pozitif goriiniim
ise psikolojik sermaye ile ilgilidir. Erkus ve Afacan (2013) ile Akgay (2012),
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Ocak vd.
(2016), psikolojik sermayenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir.
Bu bulgu ile tutarli olarak Cetin ve Varoglu (2015) da, psikolojik sermayenin
calisanlarin is tatmini artirdigi sonucuna ulasmislardir. Ote yandan Caliskan ve Hazir
(2012); Kitaper vd. (2013) giiclendirmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
bulmuslardir. Calisanlara verilen otonomi, yetki veya isin anlamliligini artirmaya
doniik gorev uygulamalarinin ¢alisanlarin isinden duydugu tatmin diizeyini artiracagi

asikardir.

Yukarida deginildigi sekliyle is tatmininin genellikle pozitif tutum ve duygular ile
iligkili oldugu goriinlimii goze ¢arpmaktadir. Ancak belki de isletme yOnetimini

ilgilendiren en somut ¢ikti ¢alisanlarin performans diizeyidir. Judge vd. (2001);
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Yazicioglu (2010); Akkog¢ vd. (2012); Erkus ve Afacan (2013); Tekingiindiiz vd.
(2015), is tatmini ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu
belirlemislerdir. Bu acidan bakildiginda yonetcilerin isletmenin en degerli
sermayeleri olan g¢alisanlarin gerek iiretkenliklerini artirmak gerekse onlar1 isletme
bilinyesinde tutabilmek i¢in onlarin is tatminini artiracak unsurlari tespit etmeleri
onemlidir. Clinkii yukaridaki sekilde is tatminini etkileyen ve belirleyen birbirinden
farkli unsurlarin oldugundan bahsedilmisti. Dolayisiyla is tatminsizlige neden olan
her bir faktoriin titizlikle tespit edilip bu unsurlarin ortadan kaldirilmasi veya en
azindan minimize edilmesine yonelik egitimlerin sunulmasi veya politikalarin

gelistirilmesi gerekmektedir.

Yiiksel (2005); Karcioglu vd. (2009); Erogluer (2011) ise, iletisimin is tatmin
diizeyini artirdigini tespit etmistir. Bu arastirmalar, oOrgiitlerde etkin bir sekilde
isleyen iletisim mekanizmasinin i§ tatminini artiracagini  gostermektedir.
Ozdevecioglu ve Doruk (2009); Aras ve Karakiraz (2013), is-aile catismasiinin is
tatminini olumsuz ydnde etkiledigini saptamustir. Ozdevecioglu ve Doruk (2009);
Kale (2015), yasam tatmini ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligin
saptanmuglardir. Bir diger arastirmada (Ozdemir, 2015) ise, negatif duygulanim is
tatminini olumsuz yonde etkilemekte iken, aksine yasam tatmininin is tatminini
pozitif olarak etkiledigini belirlemistir. Bu alanda 6nemli ¢aligmalar1 bulunan Judge
ve Watanabe (1993), yasam ve is tatmininin birbirleri ile karsilikl1 bir iligki igerisinde
bulunduklarini tespit etmislerdir. Insanlar icin yasamin iki temel alanini olusturan is
ve i dis1 yasamdan duyulan tatminin, kisinin yasam kalitesini artiracagina siliphe

yoktur.

Iscan ve Timuroglu (2007) 6rgiit kiiltiiriiniin is tatminine etkisini arastirmislardir.
Arastirma sonucunda, klan ve adhokrasi kiiltlirliniin is tatmini ile pozitif iligkili;
hiyerarsi ve pazar Kkiiltiiriiniin ise negatif iliskili oldugu ortaya c¢ikmistir.
Cekmecelioglu’da (2005), calisanlarin yaraticiligini tesvik eden bir 6rgiit ikliminin is
tatminini belirleyen bir unsur oldugunu tespit etmistir. Orgiit kiiltiiriiniin is tatminine
etkisini inceleyen bir diger arastimada Akko¢ vd. (2012), orgiitsel destegin ve

gelisim kiiltiirliniin ¢calisanlarin is tatmin diizeyini etkiledigini belirlemistir.
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Sekil 10°da is tatmininin belirleyicilerinden bir digerinin ise ¢alisanlarin yonetimle
veya liderle olan iligkisinin kalitesi oldugundan bahsedilmisti. Yapilan aragtirmalar
da bu durumu destekler niteliktedir. Ornegin, Erdil vd. (2004), yonetim tarzi, ¢alisma
kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasinda olumlu
bir iliski oldugunu saptamuslardir. Ote yandan Akyiiz vd. (2015), liderin gii¢
kaynaklarmin is tatminini etkilemede farklilik gdsterip  gostermedigini
arastirmiglardir. Yazarlar, liderin gii¢ kaynaklarindan karizmatik ve uzmanlik
giiciiniin 1§ tatminini etkilemedigini; Odiillendirme giicliniin ve yasal giiclin is
tatminini olumlu yonde etkiledigini ve zorlayici giiciin ise, i tatminini negatif yonde

etkiledigini belirlemislerdir.

Tanriverdi ve Pasaoglu (2014) ise, isyerindeki doniistimcii liderlik tarzinin
calisanlarin ig tatmin diizeylerini artirdigini tespit etmislerdir. Tengilimoglu (2005)
tarafindan hizmet isletmelerinde yiiriitiilen ¢alismada ise, liderligin yeniliklere agik
olma, ¢alisma gereksinimlerini tanimlama, ¢abuk karar alma, iyi ¢alismalari takdir
etme ve amaglarin belirginligi boyutlarinin is tatmini ile pozitif yonlii iligkili oldugu

ortaya ¢ikmuistir.

Biitlin bu aragtirmalar i§ tatmininin, orgiitsel baglilik, yasam tatmini, orgiitsel adalet,
etkin iletisim, yOneticiler ile etkilesim, psikolojik sermaye ve yliksek performans
gostergeleri gibi pozitif tutum ve davranislar ile baglantili oldugunu gostermistir. Bu
arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak belirlenen ve genellikle olumsuz bir olguyu
cagristiran algilanan fazla nitelikliligin i tatmininde sebep oldugu etki
aragtirtlmaktadir. Nitekim bugiine kadar yapilan pek ¢ok arastirma (Erdogan ve
Bauer, 2009; McKee-Ryan vd., 2009; Maynard vd., 2006; Lobene ve Meade, 2013;
Maynard vd., 2015; Fine ve Nevo, 2008; Johnson vd., 2002; Harari vd., 2017; Arvan,
2015; Alfes, vd., 2016; Wasserman vd., 2017; Alten, 2019), algilanan fazla

nitelikliligin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini gostermistir.

Bu tez calismasi ile de, bankacilik sektoriinde galisan bireylerin fazla niteliklilik
algisinin i tatminlerine etkisi arastirma konusu yapilmistir. Elde edilen sonuglar,
ilerleyen boliimlerde degerlendirilmektedir. Arastirmanin bundan sonraki boliimiinde
ulusal ve uluslar arasi literatiir kapsamli bir sekilde incelenerek arastirma sonuglarina

yer verilecektir.

81



1.9. EKSIiK ISTIHDAM VE FAZLA NIiTELIiKLILIK UZERINE YAPILAN
ARASTIRMALAR

Fazla niteliklilik olgusuna ve bu olgunun sebep oldugu bireysel ve orgiitsel ¢iktilara
kiiresel ¢apta verilen 6nemin giderek artmasi, arastirmacilarin bu konuya dikkatlerini
yonlendirmelerine neden olmustur. Konunun yol agtig1 sonuglarin 6nem teskil etmesi
sebebiyle, bu boliimde gerek eksik istihdam gerekse fazla niteliklilik ile ilgili hem
yurt i¢inde hem de yurt disinda yapilan makale ve tez c¢alismalarma yer

verilmektedir.

Literatiir arastirmasi yapildiginda, bu konu iizerine aragtirmalari bulunan Khan ve
Morrow (1991), fazla nitelikliligin subjektif Ol¢iimiiniin, is tatmini ile yiiksek
diizeyde iliskili oldugunu ancak objektif 6l¢iimii ile herhangi bir iligki olmadigin
tespit etmislerdir. Akbiyik (2016), algilanan asir1 nitelikliligin gorev performansi
lizerindeki etkisini incelemistir. Istanbul’da bulunan bes yildizli otellerden ¢alisan
185 isgorenden topladigi verilerden yola c¢ikarak aragtirmasimi yiiriiten Akbiyik
(2016), asir1 nitelikliligin gorev performansini negatif yonde etkiledigini belirlemekle
birlikte, yiiksek diizeydeki algilanan is firsatlarinin, algilanan asir1 nitelikliligin gérev

performansi tizerindeki negatif etkisini azalttigini tespit etmistir.

Bolino ve Feldman (2000), yabanc1 yoneticiler arasinda eksik istthdamin onciilleri ve
sonuglarii arastirdigi calismasinda, hiyerarsik is dilizeyi, atama siiresi, yabanci
yoneticilerin tamamlamalar1 gereken projelerin Olgiisli, yurtdisina gitme karari
vermelerinde 6zgiir se¢im derecesi gibi faktorlerin, yabanci yoneticiler arasindaki
eksik istthdama neden olabilecegini gdstermistir. Bu arastirmanin bir bagka sonucu
ise, eksik istihdamin, yabanci yoneticilerin is tutumlari, genel zihinsel sagliklari ve

kendilerini degerlendirdikleri is performansi ile negatif iligkili oldugu sonucudur.

Erdogan vd. (2011b), fazla nitelikliligin negatif ve pozitif sonuglarini géz oniinde
bulundurarak fazla niteliklilik ile ilgili yapilan sinirh arastirmayi ve hangi kosullarda
fazla nitelikli ¢alisanlarin orgiitleri i¢in bir nimet olabilecegini incelemislerdir. Onlar
ayrica, fazla niteliklilik olgusunu daha iyi anlamak i¢in bazi olasi arastirmalar ve

orgiitsel uygulamalar igin 6nerilerde bulunmuslardir.
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Feldman (1996), hem eksik istihdamin onciillerinin (ekonomik faktorler, igin
ozellikleri, kariyer gecmisi, ig arama stratejileri ve demografik 6zelikler) hem de
sonuglarmin (is tutumu, genel psikolojik iyilik hali, kariyer tutumlari, is davranislari,
evlilik, aile ve sosyal iliskiler) hipotezlestirilmesi iizerine c¢esitli Onermeler
sunmaktadir. Feldman (1996) ayrica, yaptigi tanimlama ile eksik istthdamin 5

boyutunu ortaya koyarak eksik istihdam arastirmalarina 6nemli bir yon vermistir.

Fine (2007), orneklemini Giiney Dogu Asya'da bir liderlik gelistirme kampinda
egitim verilen 366 askeri dgrencinin olusturdugu arastirmasinda, fazla nitelikliligin
negatif tutumlar ve genel zihinsel yetenek ile pozitif iliskili oldugunu ancak genel

zihinsel yetenegin liderlik performansi ile iliskisi olmadigi sonucunu elde etmistir.

Fine ve Nevo (2008), Amerikada’ki 156 miisteri hizmetleri temsilcisi arasindaki,
biligsel fazla nitelikliligin is tatminsizligi ile iliskili oldugunu; ancak is performansi

ve egitim performansi ile iligkisinin zayif oldugunu ortaya koymustur.

McGoldrick ve Robst (1996), fazla egitimlilikde ki cinsiyet farkliliklarin
incelemistir. Ozellikle de yerel isgiicii piyasasmin biiyiikliigiine bagl olarak kadinlar
ve erkekler arasinda farkli fazla nitelikliligin olup olmadigini arastirmislardir.

Arastirma sonucunda anlamli bir farkliligin olmadig: belirlenmistir.

Johnson ve Johnson (1997), algilanan fazla nitelikliligin saglik iizerine etkilerini ve
duygusal destegin diizenleyici etkisini incelemistir. Uyumsuzluk ve gelismeme
olmak {izere algilanan fazla nitelikliligin 2 gostergesinin oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmacilar, algilanan uyumsuzlugun, saglik iizerinde negatif bir etkisi varken;

algilanan gelismeme iizerine etkisinin olmadigini ortaya koymustur.

Johnson ve Johnson (2000b), Amerikan postacilar birliginin 288 {iyesinden sagladigi
veriler neticesinde, algilanan gelisme firsatlarinin yoklugunun is tatmini ile negatif
iliskili; algilanan uyumsuzlugun ise is tatmini ile iliskili olmadigint belirlemistir. Bir
diger bulguya gore, algilanan gelisme firsatlarinin yoklugu diisiik diizeyde pozitif
duygular ile iliskili olmasina ragmen, daha negatif duygular ile bir iliskisi

belirlenememistir.

Liu vd. (2015), fazla niteliklilik algisinin iiretkenlik karsit1 is davranislarina etkisini
arastirmistir. Cin’de ki biiylik bir imalat sirketinin aragtirma ve gelistirme

departmaninda g¢alisan 224 bireyden saglanan veriler sonucunda, algilanan fazla
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niteliklilik ile kisinin hem kendini hem de yoneticisinin degerlendirdigi tiretkenlik
karsit1 is davranisi arasindaki pozitif iliskide, istihdam kosullarina 6fkenin ve orgiit
temelli O6zsayginin araci roli oldugu saptanmistir.  Ayrica, esitlik hassasiyeti,
algilanan fazla niteliklilik ve tiretkenlik karsit1 davraniglar arasindaki dolayl iligki ile
aract degiskenler (6fke ve oOrgiit temelli 6zsaygi) ve fazla niteliklilik arasindaki

iliskiyi diizenlemektedir.

McKee-Ryan and Harvey (2011), eksik istihdam arastirmalarini kapsamli bir
bicimde degerledirerek, eksik istihdam literatiiriinii incelemistir. Yazarlar,
arastirmaylr Feldman’in (1996) ecksik istihdam modeline gore Vyiiriiterek; eksik
istthdamin onciilleri ve sonuglar1 iizerine yapilan uygulamali arastirmalar

incelemistir.

Lobene ve Meade (2013), algilanan fazla nitelikliligin, is tatmini ve duygusal
baghlik ile negatif iligkili; isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili oldugunu tespit
etmislerdir. Ancak algilanan fazla nitelikliligin performans ya da devam baglilig1 ile
iligkisi anlamli olmamasina ragmen, algilanan fazla niteliklilik ile hem performans
hem de devam baghligi arasindaki bu iliski kariyer yonelimi deneyimleri yoluyla

anlaml bir sekilde ilimlastirilmaktadir.

Lobene ve Meade (2010), algilanan fazla niteliklilik ve is davraniglari ve algisi
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Katilimeilar, bir psikoloji sinifinda kayitl olan biiyiik
bir orta Atlantik {iniversitesindeki 6grencilerden olusmaktadir. Bu kapsamda 120 kisi
aragtirmaya katilmistir. Sonuglar, algilanan fazla nitelikliligin disiik is tatmini ve
orgiitsel baglilik, ve yiiksek isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu gdstermistir.
Ancak ise ge¢ gelme veya isten erken ayrilma davranisi ve ise devamsizlik ile
algilanan fazla niteliklilik arasinda pozitif iliski vardir seklinde hipotez

olusturulmasina ragmen bu bulguya rastlanilmamustir.

Maynard vd. (2006), eksik istihdamin tiirleri, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri tespit edebilmek igin 3 farkli ¢alisan 6rneklemini
(238, 102 ve 98) arastirmislardir. Eksik istihdamin her bir boyutu, zayif kisi-is
uyumuna gore degerlendirilerek; calisanlarin fazla egitim, deneyim ve diger (bilgi,
beceri ve yetenek) algilarint kapsayan, algilanan fazla niteliklilik Olgegi

gelistirmislerdir. Analizler sonucunda, algilanan fazla nitelikliligin, disiik is tatmini,
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diisiik duygusal baglilik ve yiiksek isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu ortaya
cikmistir.

Ahmad ve Qadir (2018), bagimsiz degisken olarak algilanan fazla niteliklilik;
bagimli degiskin olarak isten ayrilma niyeti ve aract degisken olarak ise orgiitsel
destegi kullandig1 arastirmasinda verileri, Pakistan’da bankacilik sektoriinde ¢alisan
260 bireyden elde etmistir. Elde edilen sonuclara gore, fazla niteliklilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligkiye rastlanilmamistir. Ayrica, algilanan fazla
niteliklilik ve isten ayrilma niyeti arasinda algilanan Orgiitsel destegin araci rolii

bulundugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Brynin ve Longhi (2009), dort Avrupa iilkesinden gelen verileri analiz ederek, egitim
yillarin1 biri sertifikasyonu, digeri zamani yansitan iki bilesene ayirmiglardir.
Gerekenden daha yiiksek bir nitelik ¢ogunlukla iicret primi yaratirken, zamanin iicret

priminde degisime neden olmadigi bulunmustur.

Ozkanan (2018), bir iiniversitede gorev yapan personel ve onlarin amirleri ile yaptigi
goriismede, personelin kendini asirt nitelikli olarak tanimlamasina ragmen, amirleri

tarafindan asir1 nitelikli olarak gériilmedigini tespit etmistir.

Berk vd. (2015), Tirkiye’de saglik sektoriinde yonetici olarak c¢alisan bireylere
yaptig1 anket neticesinde, fazla nitelikliligin hem is tatmini hem de Orgiitsel

bagliligin 6nemli bir 6nciilii oldugunu tespit etmislerdir.

Mutlu (2013), farkli sektorlerde ¢alisan 203 katilimeryla gergeklestirdigi arastirmada,
fazla nitelikliligin orgiitsel baglilik ile negatif; isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili
oldugunu, dissal prestij algisinin ise bu iliskide moderatér etkisinin olmadigini

belirlemistir.

Dudal ve Bracke (2019), yaptiklari aragtirmada, makro ekonomik sartlar ile iggiicii
piyasasi politikalarinin, fazla egitimlilik ve depresif belirtiler arasindaki iliskiyi nasil
diizenledigini incelememislerdir. Veriler, Avrupa Sosyal Arastirmasi’nda yer alan 20
ilkenin katilimcilarindan elde edilmistir. Sonuglara gore, yiiksek issizlik oranlarinin,
fazla egitimlilik ve depresif belirtiler arasindaki iligkiyi giiclendirdigi ortaya
cikmustir.

Hu vd. (2015), ortalama fazla niteliklilik diizeyi yiiksek olan emsalleri ile ¢aligtiklart

zaman, kendilerini iglerine oranla fazla nitelikli olarak goren calisanlarin, daha fazla
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gorev anlamliligi ve kisi-grup uyumu algiladiklarini; ayrica, rol ve ekstra rol
performanslarinin daha yiiksek oldugu sonucunu elde etmislerdir. Calisanlarin fazla
nitelikli is arkadaslarinin da degerlendirilmesi agisindan bu g¢alismanin literatiire

onemli katkilar1 bulunmaktadir.

Akin ve Ulukok (2016), Tirkiye’deki isgiiclinlin egitim degiskenine gore mevcut
istihdam durumunu kapsamli bir bakis acisi ile degerlendirerek, fazla nitelikliligin
onciilleri ve sonuglarmi literatiirde ki bulgular ile teorik bir sekilde ortaya
koymuslardir. Ulukok vd. (2017) ise, bankacilik sektoriinde yiiriittiigi
aragtirmasinda, algilanan fazla nitelikliligin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili
oldugunu ancak, ise adanmishik ile istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmadigini tespit etmislerdir.

Karacaoglu ve Arslan (2019), Tiirk Silahli Kuvvetleri ve Jandarma Genel
Komutanhgi’ndan erken emekli olan veya istifa eden subay statiisiindeki personel ile
yiirlittigi anket calismasinda, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan gelismeme alt
boyutunun, is tatmininin i¢ faktorler alt boyutlart {izerinde negatif etkisinin
oldugunu, yine “algilanan gelismeme” alt boyutunun is tatmininin i¢ faktorler alt
boyutu ile iligkisinde iyimserligin kismi aracilik roliiniin oldugunu saptamiglardir.
Buna karsin, bu arastirmada, algilanan asir1 nitelikliligin bir diger boyutu olan
algilanan uyumsuzlugun, is tatmininin boyutlar1 {izerinde bir etkisinin olmadigi

belirlenmistir.

Johnson vd. (2002), Algilanan fazla niteliklilik 6lgegini test etmek i¢in hemsireler,
demiryolu calisanlar1 ve posta calisanlar1 olmak tizere 3 farkli Orneklem ile
arastirmay1 yiriitmiislerdir. Hemsireler ve demiryolu ¢alisanlarinda 6l¢ek benzer
faktor yapist gostermesine ragmen, posta calisanlarinda kismen farklilagmaktadir.
Algilanan uyumsuzluk ve duygusal baglhlik ile is, 6deme, promosyon ile tatmin,
arasinda negatif iligki bulunmaktadir. Arastirmanin bir diger bulgusuna gore, devam
bagliligi ile fazla nitelikliligin gelismeme boyutu pozitif iligkilidir. Algilanan
gelismeme ve algillanan uyumsuzluk, is tatmininin boyutlar1 ile negatif iliskili

¢ikmustir.

Maynard ve Parfyonova (2013), farkli mesleklerden tiniversite mezunu olan
ogrencilerin 6 ay arayla iki anketi doldurmasi ile yliriitilen arastirmasinda, ilk

zamandaki fazla nitelikliligin 6 ay sonra zaman 2 olarak adlandirilan siirecgte aktif is
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arama davranisina yol actigini tespit etmislerdir. Fazla niteliklilik ve is arama
arasindaki iligki, beceri kullanimi ve gelisme firsatt sunan islere deger veren
calisanlar i¢cin daha giicliidiir. Fazla niteliklilik algisinin diisiik is tatmini, diisiik
duygusal baglilik ve yiiksek is giicli devri ile iliskili oldugu belirlenmistir. Bir diger
bulguya gore ise, algilanan fazla niteliklilik; goniillii isgilicii devir davraniglarinin bir
belirleyicisidir. Arastirmanin ortaya koydugu baska bir sonug ise, islerinden ayrilan

calisanlar, yeni islerinde kendilerini daha az fazla nitelikli olarak gormektedirler.

Maynard vd. (2015), objektif fazla niteliklilik, subjektif fazla niteliklilik, is tatmini
ve kariyerle ilgili is stresi arasindaki iliskide narsizmin diizenleyici roliinii
aragtirirken goreli yoksunluk teorisinden yola c¢ikmiglardir. Sonuglara gore,
narsizmin somiiriiciilik boyutu, algilanan fazla niteliklilik ile pozitif iligkili ¢itkmuastir.
Ayrica, hem somiiriiciilik boyutu, hem de algilanan fazla niteliklilik, diisik is
tatmini ve meslege bagli is stresi ile iligkili bulunmustur. Aragtirmanin bir diger
bulgusuna gore ise, objektif fazla niteliklilik, yetki sahibi olmayan calisanlar
acisindan is stresi ile pozitif iliskiliyken; yetki sahibi calisanlarin daha fazla is stresi

yasamadiklar1 gozlemlenmistir.

Kim ve Allan (2019), eksik istihdam ve igin anlamlilig1 arasindaki iligkiyi test etmek
tizere 351 galisandan veri elde etmislerdir. Bu arastirmanin sonuglarina gore, eksik
istihdam, o6zerk benlik yonetimi teorisinin 6ne siirdiigii psikolojik ihtiyaclardan olan
“ozerklik” ve “baskalariyla iliski kurma” ile negatif olarak iligkiliyken, yeterlilikle
(yetkinlik) ile pozitif iligkili ¢cikmigtir. Anlamli is; 6zerklik ve yeterlilik ile pozitif
iligkili olmasmna ragmen, iliski kurma ihtiyac1 ile herhangi bir iligkisi
bulunamamistir. Bu aragtirmada, eksik istihdamin igin anlamliligin1 nasil etkiledigine

iliskin yeni bakis agilar1 sunulmaktadir.

Fine ve Nevo (2011), yaptiklari ¢alismada, psikolojik arastirmalarin biiyiik bir
boliimiiniin; fazla nitelikliligi objektif bir 6l¢iimden ziyade ise yonelik bir algir ve
tutumu ifade eden algilanan yani subjektif fazla niteliklilik seklinde 6lgtimlediklerini,
algilanan fazla niteliklilik ile tutum ve davranislar arasindaki iligkinin her zaman ve
her yerde zorunlu bir nedenselligi ifade etmedigini belirtmislerdir. Buna ek olarak
arastirmacilar, i basvurusunda bulunan fazla nitelikli adaylarin se¢imine karar
verilirken, ongoricii-kriter iliskisini dikkate alan bir karar verme mekanizmasinin

gelistirilmesi gerektigini vurgulamiglardir.
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Sim ve Lee (2018), algilanan yetersiz niteliklilik ile is tutumlar1 arasindaki iliskide
doniistimcii liderligin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Elde edilen sonuglar,
dontistimcii liderlik diistiik oldugunda; yetersiz nitelikliligin is tatmini ve Orgiitsel
baglilik ile negatif iligkili; isten ayrilma niyeti ile pozitif iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Bulgulara gore, doniisiimcii liderlik, algilanan yetersiz nitelikliligin is

tutumlar1 tizerindeki negatif etkisini zayiflatmaktadir.

Lee (2005), ise yabancilasma hissinin, eksik istihdam ile baglantili olan yetersizlik
algisindan kaynaklanabilecegini belirtmistir. Yazar ayrica, eksik istihdam ile is
tatmini ve kariyer tatmini arasinda giiclii negatif bir iligki tespit etmistir. Bir diger
arastirmaci Wald (2004), Orneklemini Kanada’da ki calisanlarin olusturdugu
arastirmasinda, fazla nitelikli ¢alisanlarin daha aktif bir sekilde is arayan bireyler

olduklarini tespit etmistir.

Erdogan ve Bauer (2009), Tirkiye’de bir perakende zincirinin 25 magazasinda
calisan 244 satis personeli ile yiirlittiikleri arastirmada, algilanan fazla nitelikliligin,
is tatmini, iste kalma niyeti ve goniilli isten ayrilmalar iizerine negatif etkisini
personel giiclendirmenin diizenledigini ortaya koymuslardir. Arastirmadan elde
edilen bir diger bulgu ise, gliclendirmenin algilanan fazla niteliklilik ve objektif satis

performansi arasindaki pozitif iliskiyi etkilememesidir.

Bu caligmanin literatiire en 6nemli katkisi, algilanan fazla nitelikliligin sonuglarim
Ol¢erken c¢alisanlarin magazadaki objektif satis performanslarinin degerlendirilmeye
dahil edilmesidir. Ciinkii bundan once yapilan calismalar fazla nitelikliligin i1s
performansina  etkisini  degerlendirirken; genellikle c¢alisanlarin  kendilerini
degerlendirdikleri performans oranlari (Bolino ve Feldman, 2000) ya da yoneticilerin
calisanlar1 degerlendirmesi (Holtom vd., 2002; Fine ve Nevo, 2008) ile 6l¢iilmeye

caligilmistir.

Diefendorff vd. (2016), bati ve dogu kiiltiirlerinden mesleki olarak farkli 6rneklemler
ile yurittiikleri aragtirmada, algilanan duygusal talep-yetenek uyumunun, diger uyum
tiirlerinden (kisi-Orgiit uyumu, talep-yetenek uyumu, ihtiyag-arz uyumu, kisi-grup
uyumu ve kisi-yonetici uyumu) farkini test etmislerdir. Sonuglara gore, algilanan
duygusal talep-yetenek uyumunun is tatmini, is gerilimi, tikenmislik, ¢alisanin ve
yoneticinin oyladig is performans: ve psikolojik ihtiya¢ tatminindeki artan varyansi

acikladigini tespit etmislerdir.
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Wang, Lu ve Wang (2019), psikolojik dayaniklilik ve ise yabancilasmanin,
algilanana fazla niteliklilik ve i becerikliligine (job crafting) etkisini aragtirmiglardir.
Aragtirmacilar, algilanan fazla nitelikliligin, is becerikliligi izerinde negatif etkili, ise
yabancilasma tizerinde pozitif etkili oldugunu, ise yabancilasmanin ise fazla
niteliklilik ile is becerikliligi arasinda araci rol oynadigi sonucuna varmislardir.
Arastirmanin bir diger sonucu ise, psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek oldugu
zaman, ise yabancilagsma; fazla niteliklilik ve is becerikliligi arasindaki negatif
iliskiyi diizenlemektedir. Psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek iken, fazla

nitelikliligin ise yabancilagsmaya etkisi daha diigiiktiir.

Saravanabawan ve Uthayatharshika (2014), Sri Lanka’da bankacilik sektoriinde
calismakta olan 150 kisi ile yiiriittiigli calismasinda, algilanan fazla nitelikliligin, is
tatmini, duygusal baglilik ve devam baglilig1 ile negatif iligkili, isten ayrilma niyeti

ile ise, pozitif iligkili oldugunu saptamislardir.

Gizlier (2018), Istanbul’da yonetici grubunu olusturmayan 334 hizmet sektorii
calisan1 ile yirittiigli tez calismasinda, algilanan fazla nitelikliligin “isini kii¢iik
gorme” ve “kendini listiin gorme” seklinde iki boyutunun oldugunu tespit etmesinin
yant sira, sonuglara gore, isini kiiclik gérme algisinin zorunlu vatandaslik davranisi,
sosyal kaytarma, isten ayrilma niyeti ve kariyerizm egilimi lizerinde pozitif etkili;
kendini iistiin gorme boyutunun ise yalnizca kariyerizm egilimi tizerinde pozitif etkili

oldugu bulunmustur.

Cheng, Zhou, Guo ve Yang (2018), aragtirmalarin1 Cin'deki kamu ¢alisanlart ile
yiirlitmiislerdir algilanan fazla nitelikliligin sanal kaytarma tlizerindeki etkisinin yam
sira, uyumlu tutkunlugun algilanan fazla nitelikliligin sanal kaytarma iliskisi
tizerindeki aracilik rolinii ve AFN ile uyumlu tutkunluk arasindaki baglantiy
giiclendirmedeki basarma ihtiyacinin diizenleyici roliinii incelerken esitlik
teorisinden faydalanmislardir. Elde ettikleri sonuglara gore, AFN’nin sanal kaytarma
ile pozitif iliskili; uyumlu tutkunlugun bu iliskide araci rolii oldugu; ve son olarak,
basar1 ihtiyact; AFN’nin uyumlu tutkunluk tizerindeki etkisini ilimlagtirdig: tespit

edilmistir.

Ayaz Arda ve Yildiz (2018), asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranig {iizerindeki
etkisinde kolektif siikranin roliinii arastirdiklar1 caligmayi, Istanbul’da sigorta

sirketinde ¢alisan 121 beyaz yakali ¢alisan ile yiritmiislerdir. Elde edilen bulgular
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neticesinde, AFN’nin yenilik¢i davraniglar iizerindeki negatif etkisinin, kolektif
siikran diizeyi diisiik olan bireylerde daha yiiksek oldugu sonucuna ulasiimistir. Ote
yandan Wang, Xu, Sun ve Liu (2019), doniisimcii liderligin ¢alisanlarin ses
davraniglarina etkisini arastirmislardir. Arastirma sonuglari, pozitif duygular ile ses
davranig1 arasindaki iliskide fazla niteliklili§in moderatdr role sahip oldugunu

gostermistir.

Yuve Ye (2019), algilanan fazla nitelikliligin kariyer basarisina etkisini irdeleyen bir
aragtirma yiriitmislerdir. Arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde, algilanan
fazla nitelikliligin objektif ve 6znel kariyer basarisi ile pozitif iligkili oldugu; bu iki
degisken arasindaki iliskide is becerikliliginin (job crafting) kismen aracilik ettigi;
calisanlarin kariyer endiseleri arttikca, AFN ve is becerikliligi arasindaki pozitif

iligkinin giiglendigi ortaya ¢ikmustir.

Skowronski (2019), fazla nitelikliligin sonuglari, moderator degiskenlerin 6nemi ve
fazla nitelikli calisanlarin yonetimi gibi konular1 iceren kapsamli bir g¢alisma
yirtitmistiir. Yazar, FN literatiirinde ki noksanliklara dikkat g¢ekerek, gelecekte
yiirlitiilecek aragtirmalar i¢in Onerilerde bulunarak 6nemli bir yol haritasi ¢izmistir.
Ayrica, bu c¢alismada, ise alim yapan yoneticilerin ige bagvuran adaylari hangi
kriterlere gore fazla nitelikli olarak degerlendirdiklerini anlamaya yonelik onemli

bilgiler sunulmustur.

Galperin vd. (2019), bir adayin kapasitesinin igverene bagliligini nasil etkileyecegini
arastirmislardir. Yazarlar, isletme yoneticilerinin, daha yiiksek yetenekli adaylarin
gerek oOrgiite bagliliklarinin gerekse orgiitiin degerlerine olan ilgi diizeyinin daha

diisiik olduguna yonelik bir algiya ve endiseye sahip olduklarini tespit etmislerdir.

Raykov (2009), doktora tezinde eksik istihdamin saglikla ilgili yasam kalitesine olan
etkisini aragtirmistir. Raykov’un arastirmasinda, c¢alisanlarin ekonomik siniflari,
calisma ortaminin Gzellikleri ve is lizerindeki kontroliinlin, saglikla ilgili yasam
kalitesi ve is stresi ile yiiksek diizeyde iliskili oldugu bulgusu ortaya ¢ikmistir. Bu
calisma, eksik istihdam veya algilanan fazla niteliklilik olgusunun, calisanlarin
yalnizca Orgiite ve ise yonelik tutum ve davraniglarini etkilemedigini, ayn1 zamanda

sosyal bir varlik olan bireyin fiziksel ve psikolojik halini de etkiledigini géstermistir.

Rokitowski (2012), algilanan fazla niteliklilik ve is yapilandirma (job crafting)

iliskisinde durumsal ve bireysel degiskenlerin diizenleyici etkisini arastirmistir.
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Rokitowski, arastirmasini farkli meslek gruplarinda ve farkl orgiitlerde yiiriitmiistiir.
Sonuglar, algilanan fazla nitelikliligin, is yapilandirma tizerinde negatif etkisinin

oldugunu; durumsal biiyltime beklentilerinin ise bu iliskiyi diizenledigini gostermistir.

Head (1989), objektif fazla egitimli bireylerin, beceri ¢esitliligi, gorevin Onemi,
ozerklik, is giivenligi, is arkadaslarinin tatmini, yonetimin memnuniyeti, genel
tatmin, gelisim tatmin diizeyleri, olmasi gereken niteliklere sahip calisanlardan daha
diisiik oldugunu tespit etmistir. Ote yandan, subjektif fazla nitelikli bireylerin, genel
tatmin, yonetim tatmini ve is arkadaslarinin tatmin diizeyi; optimum nitelige sahip

calisanlardan daha diisiiktiir.

Davis (2015), orgiitsel adaletin organizasyona yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi
ile iligkili ancak bireye yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi ile iligkili olmadigini
tespit etmistir. Yazar ayrica bu iki degisken arasindaki iliskide AFN’nin moderator
roliinii de incelemistir. Neticede, Orglitsel vatandaslik davranisi ile algilanan fazla
niteliklilik arasinda pozitif bir iliski bulunmasina ragmen; orgiitsel adalet ve orgiitsel
vatandaslik davranmigi iliskisinde AFN’nin diizenleyici degisken etkisinin

bulunmadigi sonucuna ulasilmistir.

Newland (2017), “kasith” ve “kasitsiz” seklinde fazla nitelikliligin iki farkl
formunun oldugunu, bu iki farkli yapinin is ve yasam tatmini, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve is performanst degiskenleri ile iligkisini arastirmistir. Aragtirmaya
katilanlardan 90 kisi, is-yasam dengesini saglama isteginden dolayr kasith olarak
fazla nitelikli durumunda olduklarini ve niteliklerinden daha diisiik isler sectiklerini
belirtmislerdir. 84 katilime1 goniilsiiz olarak fazla nitelikli iken; 53 katilimcinin ise,
fazla nitelikli olmadig1 belirlenmistir. Aragtirmanin bir diger sonucuna gore ise,
niteliklerinin altinda is segen kadinlarin orani, erkeklere oranla daha fazladir.

Arastirmada ayrica istemsiz fazla nitelikliligin daha zararli oldugu ortaya ¢ikmustir.

Luksyte (2011), doktora tezinde, iki farkli 6rneklem ile uygulamay1 gergeklestirerek
fazla nitelikliligin, sanal kaytarma, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile pozitif
iligkili; artan yaratic1 performans ile yine ayn sekilde iliskili oldugunu tespit etmistir.
1. Orneklemde, ise ge¢ kalma, devamsizlik gibi iiretkenlik karsit1 is davranislar ve
yaratic1 performans ile fazla niteliklilik arasinda herhangi bir iligskinin bulunmadigi
belirlenmistir. 2. Orneklemde ise, yazar ayrica, programlamada ki esnekligin; fazla

niteliklilik, sanal kaytarma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi azalttigi
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bulgusuna ulagsmistir. Bir diger bulguya gore ise; fazla nitelikli calisanlarin is
arkadaslarina mentor olarak hizmet etmesi fazla nitelikli bireyler arasindaki ise
devamsizligi azaltmaktadir. Luksyte, c¢alismada moderator degiskenler olarak
algilanan oOrgiitsel destek, kisinin kendine has fikirleri ve mentorliigii kullanirken,
degisken kariyer tutumlar1 ve sikilganligi (veya sikinti) ise araci degisken olarak

kullanmastir.

Gkorezis vd. (2019), algilanan fazla nitelikliligin, ¢alisanlarin kendileri ile ilgili
ciktilar tizerindeki etkisini aragtirmislardir. Algilanan kariyer performansi ve yasam
tatminin aracilik ettigi algilanan fazla niteliklilik ve c¢alisanin yakin sosyal
baglantilarinin yagsam tatmini arasindaki iligkinin yani sira bu aracilik siirecinde
orgiitsel prestij algisinin diizenleyici roliinii inceleyen yazarlar, algilanan fazla
niteliklilik ile c¢alisanlarin yasam tatmini yoluyla yakin sosyal baglarin yasam
doyumu arasindaki dolayli iliskinin; yalnizca prestijin diisiik oldugu zamanlarda
negatif, orgiitsel prestijin yiiksek oldugu durumlarda ise anlamsiz oldugunu tespit

etmislerdir.

Han, Chang ve Chang (2019), degisim teorisine dayanarak olusturdugu ¢alismasinda,
algilanan fazla niteliklilik ve ise adanmislik arasindaki iligkiyi arastirmakta ve bu
iliskide duygusal bagliligin araciligimn test etmektedirler. Bulgular, algilanan fazla
nitelikliligin ise adanmishigr negatif yonde etkiledigini; duygusal baghiligin ise bu

etkide kismi araci role sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Li, Wu, Li ve Zhang (2019), algilanan fazla nitelikliligin gbrev performansina
etkisini incelerken, hem aract hem de diizenleyici degiskenlerden yararlanmistir.
Algilanan fazla nitelikliligin sonuglar1 arastirilirken literatiirde genellikle kisi-ig
uyumu ve goreli yoksunluk teorisinden yararlanilmasina ragmen, yazarlar, benlik
kavraminin roliine deginerek, 6z temsil teorisinden ve kisilerarasi iligki teorisinden
yola c¢ikmuslardir (self-representation theory, interpersonal relationship theory).
Sonuglar, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan igsellik sattiisii (PIS) yoluyla gorev
performansi iizerinde olumsuz dolayli bir etkiye sahip oldugunu ve popiilaritenin,
algilanan asir1 fazla niteliklilik ile PIS arasindaki negatif iliskiyi diizenledigini
gostermistir. Bir diger bulguya gore ise, ist-ast sosyal aginin (guanxi) yiiksek
oldugu durumlarda, orgiit temelli 6zsaygiyoluyla algilanan fazla niteliklilik ve gorev

performansi arasindaki iligki pozitif ¢ikmistir. Bu arastirmada kullanilan “guanxi”
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kavrami Cin is kiiltiiriinde kisisel veya is amacgh karsilikli fayda saglanabilecek bir
ag, iligki, baglant1 insa etmek anlamina gelmektedir (http: //iskulturu.com/guanxi-
nedir/).

Lou ve Ye (2019), algilanan fazla nitelikliligin, ise adanmislik iizerine etkisini
incelemislerdir. Arastirmacilar ilk olarak, algilanan fazla nitelikliligin ise adanmislik
ile iliskili oldugunu belirlemistir. Arastirmanin ortaya koydugu diger sonuglar ise, bu
iki degisken arasindaki iliskiye iste kendini yetistirmenin kismen aracilik ettigi ve
son olarak gelecekteki ¢alismalarda 6z belirginligin (Future work self salience) AFN

ve iste kendini yetistirme arasindaki iligskiyi diizenledigini gostermistir.

Saragih, Supriyati ve Nikensari (2019), Endonezya Savunma Bakanligi’'nda gorev
yapan 31 calisan ile yiiriittiikleri anket arastirmasinda, lider-liye etkilesimi, algilanan
fazla niteliklilik ve is tatmininin, isten ayrilma niyetine etkisi incelemislerdir.
Yazarlar, yalnizca algilanan fazla nitelikliligin isten ayrilma niyetini artirdigini tespit

etmislerdir.

Wang, Lu ve Wang (2019), algilanan fazla niteliklilik, is yapilandirma, ise
yabancilasma ve psikolojik dayaniklilik degiskenlerini incelemistir. Elde edilen
sonuglarda, algilanan fazla nitelikliligin is yapilandirma iizerinde negatif bir etkiye,
ise yabancilasma iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu, diger yandan ise AFN ile is
yapilandirma arasindaki iliskide ise yabancilasmanin aracilik rolii sergiledigi ve son
olarak psikolojik dayanikliligin, AFN ile ise yabancilasma arasindaki iliskiyi

diizenledigi goriilmiistiir.

Luksyte, Spitzmueller ve Maynard (2011), algilanan fazla niteliklilik ile tiretkenlik
karsit1 is davranislan iliskisini ve bu iliskide psikolojik sozlesme, kisi-is uyumu ve
tilkkenmislik degiskenlerinin araci roliinii belirlemeye ¢alismislardir. Yazarlar, fazla
nitelikli c¢alisanlarin diger calisanlara kiyasla iiretkenlik karsiti is davraniglar
sergileme ihtimalinin daha yiiksek olup olmadigmi irdelemk i¢in kisi-gevre uyumu
teorisi ve UKD’ye iliskin stres-duygu modelini kullanmislardir. Yazarlar, algilanan
fazla nitelikliligin, iliskisel psikolojik sozlesme ve dengeli psikolojik sézlesme ile
negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu arastirmanin bir diger sonucuna gore
ise, tlikenmisligin sinizm boyutu, algilanan fazla niteliklilik ve iiretkenlik karsitr is

davraniglar1 arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
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Bickes vd. (2020), konaklama isletmelerinde g¢alisan bireylerden elde ettigi veriler
sonucunda, algilanan fazla niteliklilik ile iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
pozitif bir iliski oldugunu saptamislardir. Yazarlar buna ek olarak, algilanan fazla
nitelikliligin bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislarina etkisinde dagitim
adaletinin diizenleyici rolii oldugu tespitinde bulunmuslardir. Bir diger arastirmaci
Isik’mn (2019) arastirmasinda, Bitlis ilinde kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarindan elde
edilen veriler 1s181nda, asir1 vasiflilik algisinin bireysel kariyer planlamasi tizerinde
pozitif etkisi olmakla birlikte; gerek egitim durumunun gerekse orgiitsel destegin bu

iliskide diizenleyici etkisi oldugu goriilmiistiir.

Goreli yoksunluk kuramindan yola ¢ikarak algilanan fazla nitelikliligin etkilerini
belirlemeye ¢alisan Yu, Yang, Wang, Sun ve Hu (2019), Cin’de faaliyet gdsteren 13
sirketteki 297 calisan ile yiiriittiikleri ¢alismada, lider-iiye etkilesimi yiiksek oldugu
zaman algilanan fazla nitelikliligin, duygusal tiikenmislik ve ise yabancilasma ile
olan pozitif iliskisinin daha gii¢lii oldugunu bulmuslardir. Bir baska arastirmaci
Abozaid vd (2019), kisileraras1 etkiler araciligiyla algilanan fazla nitelikliligin,
yardim edici davraniglar ve isyeri sapma davramislart iizerinde etkili oldugunu

belirlemiglerdir.

Arvan, Pindek, Andel ve Spector (2019), arastirmay1 iki asamali olarak
yiiriitmiislerdir. Sonuclara gore, hem objektif fazla niteliklilik hem de is tatmini,
algilanan fazla nitelikliligi bagimsiz bir sekilde ongdérmektedir. Ik calismada,
objektif fazla niteliklilik ile is tatmini arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu; ikinci
calismada ise, 1is tatminsizliginin sonraki fazla niteliklilik algisim1 Ongdrdiigi

saptanmistir.

Hao (2019), algilanan fazla niteilikliligin proaktiflik {izerinde negatif etkisinin
oldugunu; istihdama iligkin 6zel sozlesme veya diizenlemelerin bu iligskide
diizenleyici rolii bulundugunu saptamistir. Fazla niteliklililik {izerine 6zellikle son
yillarda yapilan arastirmalar, algilanan fazla niteilikliligin olumsuz sonuglarini
azaltabilmek icin is becerikliliginin (job crafting) diizenleyici bir rolii olup
olmadigmma iligkin soruyu yanitlamaya yonelmislerdir. Bu arastirmalardan birisini
yiiriiten Sesen ve Sahil Ertan (2019), 320 beyaz yakali ¢alisandan elde ettigi anket
verileri dogrultusunda, algilanan fazla nitelikliligin is becerikliliginin dort boyutunu

olusturan; yapisal is kaynaklari, sosyal is kaynaklari, merak uyandirici is talepleri ve
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engellenmis is talepleri ile negatif iligkili olmakla birlikte, psikolojik sermayenin bu
iliskide diizenleyici rolii oldugunu gostermistir. Bu sonuclar, pozitif psikolojik
sermaye diizeyinin yiiksek olmasi halinde, s6z konusu negatif etkinin azalacagini

ifade etmektedir.

Groleau ve Smith (2019), Kanada’ daki mezunlar arasinda fazla nitelikliligin orana,
kaynaklar1 ve kaliciligi hususlarimi arastirmiglardir. Yazarlara gore, sosyal agidan
dezavantajli olanlar ile daha az mesleki diploma sahibi olanlarin fazla nitelikli
olmalar1 daha muhtemeldir. Arastirmanin diger sonuglar1 da, fazla niteliklilik
dlceginin sonuglar iizerinde biiyiik etkilerinin oldugunu géstermektedir. Ote yandan
Hsing-Ming vd. (2016), okul oncesi Ogretmenleri ile yiiriittiikleri arastirmada,
algilanan fazla nitelikliligin diisiik is tatmini ile iligkili olmasinin yani sira, psikolojik
giiclendirmenin bu iliskide diizenleyici etkisinin oldugunu belirlemislerdir. Bu
calismada da gorildiigii tlizere, psikolojik giiclendirme gibi bazi diizenleyici
degiskenlerin kullanilmasi, algilanan fazla nitelikliligin zararlarin1 azaltmada etkili

yontemlerdir.

Janse (2015), son yillarda siklikla arastirma konusu yapilan is becerikliligine (job
crafting) algilanan fazla nitelikliligin etkisini arastirmistir. Hollanda’da calisan 369
kisi ile yliriittiigii arastirma sonucunda, algilanan fazla nitelikliligin is becerikliliginin
azalan engelleyici is kaynaklar1 boyutuna pozitif etkisi oldugunu; buna ek olarak,
diizenleyici degisken olan kisisel kaynaklarin, algilanan fazla niteliklilik ile is

becerikliligi arasindaki pozitif iliskiyi giiclendirdigini tespit etmistir.

Zhang vd. (2016), 6z diizenleme bakis acisindan yola ¢ikarak, iki asamali bir ¢alisma
yirlitimislerdir. Yazarlar, ilk caligmada satis ¢alisanlarindan elde ettikleri veriler
sonucunda, rol genisligi 6z yeterligi yoluyla algilanan fazla nitelikliligin ¢alisanlarin
proaktif davraniglarina dolayli pozitif etkisinin oldugunu bulmuslardir.
Ogretmenlerden elde edilen verilerin analiz edildigi ikinci asamada ise, algilanan
fazla niteliklilik ile proaktif davranislar arasindaki dolayl iliskide performang amag
yonelimi ve 6grenme amacg yoneliminin diizenleyici rolii oldugu bulunmustur. Bu
calisma, alana yeni bir bakis acist getirerek, fazla nitelikliligin proaktif davranislar

gibi olumlu davranig bigimleri iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu gostermistir.

Tuy (2017), algilanan fazla vasifliligin is tatmini tizerindeki etkisi ve bu iliskide

narsisizmin diizenleyici roliinii arastirmistir. Tlrkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
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A.S. cgalisanlarindan 199 kisi ile ¢alisma yiriitilmistiir. Sonuglara gore, algilanan
fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski olmakla birlkte narsisizmin, bu

iliskide herhangi bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

Kayalik (2017), tstiin niteliklilik algisinin mental iyi olus iizerindeki etkisi ve
duygusal yetenegin bu etkide aracilik roliinii irdelemistir. Arastirma verileri
Kayseri'deki 384 kamu c¢alisanindan elde edilmistir. Elde edilen sonuglar, istiin
niteliklilik algisinin hem uyumsuzluk hemde gelismeme boyutunun mental iyi olus
tizerinde negatif yonlii etkiye; duygusal yetenegin ise aracilik roliine sahip oldugunu

gostermistir.

Alten (2019), hizmet sektorii calisanlarindan elde ettigi veriler dogrultusunda,
algilanan fazla nitelikliligin, is tatmini ve duygusal baglilikla negatif iliskili, isten
ayrilma niyeti ile pozitif iliskili oldugunu saptamistir. Bir diger sonuca gore
beklenilenin aksine, algilanan fazla nitelikliligin is tatmini, baglilik ve isten ayrilma
ile iligkisinde hem lider-iiye etkilesiminin hem de orgiitsel destegin diizenleyici

etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Triana, Trzebiatowski ve Byun (2017), fazla nitelikli hissetmeyen bireylere kiyasla
fazla nitelikli hisseden c¢alisanlarin, somatik belirtiler yasama ve geri g¢ekilme
davraniglarina katilma yoluyla algilanan yas ayrimciligina daha negatif bir sekilde
tepki gosterdiklerini tespit etmiglerdir. Yazarlar, algilanan fazla nitelikliligin yalnizca
goreli yoksunlugun bir tetikleyicisi degil aym1 zamanda bir calisanin ayrimei
muameleyi tolere etme esigini diisiirmede de etkili oldugunu bularak literatiire

katkida bulunmuslardir.

Schreurs Jawahar ve Akkermans (2019), 181 c¢alisandan elde ettikleri veriler ile
algilanan fazla niteliklilik ile tiretkenlik karsiti performans arasindaki iliskide goreli
yoksunlugun aracilik etkisini incelemislerdir. Elde edilen sonuglara gore, algilanan
fazla niteliklilik goreli yoksunluk hissine yol agmaktadir. Bentley ve Jiang (2019)
ise, Orneklemini ABD’ de kamyon firmasi teknisyenlerinin olusturdugu
caligmasinda, kisi-is uyumu ve goreli yoksunluk teorilerinden faydalanarak fazla
nitelikli calisanlarin esit derecede nitelikli emsallerine kiyaslagorevlerde daha kotii
performans sergilediklerinin yani1 sira yoneticilerin fazla nitelikli caliganlara
karmasik gorevler sunarak fazla nitelikliligin olumsuz etkilerini zayiflatabilecegini

gostermislerdir.
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Kulkarni vd. (2015), Amerika’da ki kamu ve 6zel sektdrde calisan 24 yonetici ile
nitel bir goriisme gergeklestirmislerdir. Yoneticiler ile yapilan miilakatlarda ise alim
yapan yoneticiler, dengeleyici bir deneyime sahip olmalar1 halinde, is i¢in gereken
egitim ve deneyimden fazlasina sahip olan adaylar ile gerekenden daha az egitim

seviyesine sahip olanlar1 igse alma konusunda istekli olabileceklerini iletmislerdir.

Bu boliimde gerek ulusal yazinda gerekse uluslararasi literatiirde eksik istthdam ve
fazla nitelikliligin Onctilleri, sonuglar1 ile diizenleyici ve araci degiskenlerin, fazla
nitelikliligin iligkili oldugu tutum ve davraniglar tizerindeki etkisi kapsamli bir
sekilde irdelenmistir. Sonraki bdliimde, fazla niteliklligin bir onciilii olan issizlik
oranlar1 ve egitim diizeyine gore istthdam oranlarini iceren Tiirkiye isgiicl
piyasasinin genel goériiniimii, OECD nitelik uyumsuzlugu gostergeleri ve isgiicii

piyasasindaki yeni trendler ortaya konmaktadir.

2. BOLUM

TURKIYE’DE ISGUCU PiYASASININ GENEL GORUNUMU
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Kiiresellesme yalnizca toplumsal yapiyr ve teknolojik uygulamalart degistirmekle
kalmamis, ekonomilerin can damarini olusturan isgiicii piyasasini da ¢ok biiyiik
Olclide etkileyerek genis capli doniisiimlere zemin hazirlamistir. Kiiresellesmenin
piyasalar lizerinde ¢cok olumlu katkilar1 bulunmakla birlikte olumsuz etkileri 6zellikle
gbze ¢arpmaktadir. Yasanan doniisiim siireci, istihdam firsatlarin1 ve olanaklarini da
biiyiik ol¢lide degistirmeye devam etmektedir ve bazi meslekleri ortadan kaldirirken

diger baz1 yeni meslekleri piyasa kosullarina dahil etmektedir.

Diinya genelinde issizligin artis yoniinde egilim gosteriyor olmasi, ekonomik
politikalar uygulanirken tam istihdami hedeflemektedir. Issizligin ekonomik ve
sosyal yonlerinin yaninda psikolojik etkileri de diisiiniildiigiinde, konunun 6nemi
giderek artmakta ve buna paralel olarak isgilicii piyasasinda birtakim reformlarin
acilen yapilmasim gerektirmektedir (Condur ve Béliikbasi, 2014: 79). Istihdam
konusu, Tirkiye’de gerek isgiicli piyasasini gerekse toplumsal giindemi en ¢ok
mesgul eden konulardan birisi olmustur. Gerek egitimli niifusun gerekse ¢alisma
cagindaki niifusun arttig1 iilkemizde, bireylerin hem gec¢imlerini saglayabilmek hem
de Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisinin {ist basamaklarinda yer alan statii ve kendini
gerceklestirme ihtiyacini tatmin edebilmek i¢in isttihdamin artirilmasina ve issizligin

azaltilmasina yonelik politikalarin gelistirilmesi bir hayli 6nem arz etmektedir.

Elbette ki istihdam artigi, yalmizca maddi c¢ikarlart dogrultusunda hareket eden
bireyler icin 6nem arz etmekle kalmayip ayni zamanda {ilkelerin ekonomik
kalkinmasinada katkida bulunmaya devam etmektedir. Nitekim, Tiirkiye’de
istihdam-biiytime iliskisini inceleyen Altuntepe ve Giiner (2013), 1988-2011 yillar
arasindaki verileri kullanarak, toplam istihdam ile hizmetler sektoriiniin biiylime hiz1
arasinda pozitif iliskiye ek olarak, imalat sanayi kapasite kullanim orani ile niifus

art1s hizinin toplam istihdami azalttigini tespit etmislerdir.

Bu arastirmaya her ne kadar fazla niteliklilik olgusunun alg1 yonii, diger bir ifadeyle
subjektif degerlendirmesi esas teskil etse de, hem subjektif hem de objektif fazla
nitelikliligin altinda yatan en 6nemli etmenlerin isgiicli piyasasinin mevcut goriiniimi
ve ylritiilen istthdam politikalarinin etkinligi ile ilintili oldugu diistiniilmektedir. Bu
gergevede calismanin bu bolimiinde, Tirkiye’deki issizlik, istihdam ve isgiiciine

katilma oranlar1 ve egitim-istihdam iliskisinin degerlendirilmesi ile birlikte OECD

98



tilkeleri igerisinde Tiirkiye’nin nitelik uyumsuzlugu gostergelerinin incelemesi

yapilacaktir.
2.1. TURKIYE iSGUCU ISTATISTIKLERI

Arastirma kapsaminda sunulan gostergeleri daha iyi anlayabilmek i¢in bu
gdstergelerin tanimlarma deginmek faydali olacaktir. TUIK, S6z konusu kavramlari
su sekilde tanimlamaktadir (Hanehalki Isgiicii Arastirmasi Hakkinda Genel
Aciklamalar):

Kurumsal Olmayan Niifus: “Universite yurtlari, yetistirme yurtlar: (vetimhane),
huzurevi, ozel nitelikteki hastahane, hapishane, kigla vb. yerlerde ikamet edenler
disinda kalan niifustur”’. Kurumsal Olmayan Calisma Cagindaki Niifus: “Kurumsal

olmayan niifus icerisindeki 15 ve daha yukar: yastaki niifustur”.

Isgiicti: “Istihdam edilenler ile issizlerin olusturdugu niifusu kapsar”. Isgiiciine
Katilma Orant: “Isgiiciiniin, kurumsal olmayan calisma cagindaki niifus icindeki

oranidwr”. Igsizlik Orant: “Issiz niifusun isgiicii i¢cindeki oranidwr”.

Istihndam: “Isbasinda olanlar ve isbasinda olmayanlar grubuna dahil olan kurumsal
olmayan calisma cagindaki niifus, istihdam edilen niifustur”. Isbasinda olanlar:
“Ucretli, maash, yevmiyeli, kendi hesabina, isveren ya da iicretsiz aile iscisi olarak
referans donemi icinde en az bir saat bir iktisadi faaliyette bulunan kisilerdir”.
Isbasinda olmayanlar: “Isi ile baglantisi devam ettigi halde, referans hafiasi icinde
cesitli nedenlerle iginin basinda olmayan kendi hesabina ve isverenler istihdamda

kabul edilmektedir .

Istihdam Orani: “Istihdamin, kurumsal olmayan ¢alisma cagindaki niifus icindeki
oramdir”. Issiz: “Referans dénemi icinde istihdam halinde olmayan kigilerden is
aramak igin son dort hafta icinde is arama kanallarindan en az birini kullanmis ve 2
hafta i¢inde igbasi yapabilecek durumda olan kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki

tiim kisiler igsiz niifusa dahildirler”.

Tablo 2: TUIK, Isgiicii Istatistikleri (Bin Kisi)
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007 177 21225 009 1044 17903 43 31 112 403
1008 50982 22880 20604 2205 20083 40 L 4
1009 51833 23710 20615 3085 251M 47 131 160 308
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n 53085 25304 13266 138 1939 174 Ll 113 4l
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2013 Haziran 60626 32620 20314 335 1T 338 02 12l 444
Temmuz 60679 32796 20285 3331 27883 540 g 123 48l
Ammtes 60733 32080 20318 6T 27745 345 11 132 a3
Eylil 60788 32B1F 20083 3740 27975 544 1la 133 418
Elim 60841 326358 28870 37RR 28183 557 116 136 473
Eanim 60896 3220 28314 39E1 28401 5 123 143 4.5
Aralik 60948 31837 27635 4302 28942 514 135 156 44
Yilhk 60654 32274 28738 33T 183E0 32 1y 11k 474
019 Ocak 61017 31825 17157 4668 291:2 52 147 148 45
othat 61101 32084 27355 47WM 10017 55 147 14k 445
Mart 61177 32330 17795 4344 1083 529 141 14l 44
Nizan 61261 32401 28199 4202 25860 3239 13 150 41
Manz 61342 32426 28260 4157 28914 59 1 150 4.1
Hariran 61426 32766 28312 423 104660 335 13 153 444
Temmuz 61307 33113 28317 4386 183%4 TR 138 143 464

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Haziran 2019
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Yukaridaki tabloda Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun yaymladig: isgiicii verileri
sunulmaktadir. Bu veriler, 2015 yilindan 2019 yilinin ilk 6 aylik zaman dilimini

kapsamaktadir.

15 yas ve daha yukar1 yas grubunu kapsayan issiz sayis1 2019 yilinin Haziran ayinda
bir onceki yil olan 2018’in Haziran donemine oranla 938 bin kisi artarak 4 milyon
253 bin kisiye yiikselmistir. Bu donemde istihdam edilenlerin sayisina bakacak
olursak, 2018 yilina nazaran diisiise gecerek, 2019 Haziran doneminde istihdam
edilenlerin sayis1, 28 milyon 512 bine inmistir. Istihdam orani ise %46,4 seviyesinde
gerceklesmistir. 2018 yilinda isgiliciine katilma oran1 %53.8 iken bu oran 2019 yili
Haziran doneminde 0,5 puanlik bir azalisa gegerek %53,3 seviyesinde

gerceklesmistir.

15-24 yas araligin1 kapsayan geng niifusta Temmuz ayindaki igsizlik oran1 7,2 puan
artarak %?27,1 seviyesine yiikselirken, 15-64 yas grubunda ise 3,2 puan artis
sergileyerek %14,1 olarak belirlenmistir. Tablo 2°de yer almamakla birlikte Tiirkiye
genelinde 15 ve daha yukari yastakilerde issiz sayis1 2019 yili Ekim ayinda bir
onceki yilin aynt dénemine gore 608 bin kisi artarak 4 milyon 396 bin kisiye
yiikselmistir. (TUIK, Isgiicii Isatistikleri, Ekim 2019). Tiirkiye de niifus artis hizina

bagli olarak, ¢alisma ¢aginda ki niifusta bir 6nceki yila gore %1,4 artmistir.

Kargilagtirmasi yapilan son iki yilda bile issizlik ve istihdam oranlarinin giderek
arttigl goriilmektedir. Bu yiizden 2019 yilinda igsiz olan 4 milyon 253 bin kisi,
igsizligin neden oldugu sosyal ve psikolojik problemler ile bas edebilmek icin
muhtemelen niteligiyle uyumlu olmayan bir iste calismay1 kabul edecektir. Bu durum
her ne kadar igsiz kisileri gegici olarak issizlikten kurtarsa da bagka bir istthdam
problemi olan eksik istihdam veya nitelik uyumsuzluguna yol agacaktir. Asagidaki
tabloda, Tiirkiye’de 2018 ve 2019 yili itibariyle egitim durumuna gore isgiicliniin

mevcut goriiniimil yer almaktadir.
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Tablo 3: Egitim Durumuna Gére Isgiicii Durumu, Haziran 2018, Haziran 2019 %

isgiiciine Katilma Oram istihdam Oram issizlik Oram

Egitim Durumu Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadmn

2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019

Toplam 538 533 734 724 346 347 484 464 670 639 301 293 102 130 87 11,7 132 156

Okur-yazarolmayanlar 199 195 315 343 175 163 190 181 287 299 170 156 43 72 87 129 27 46

Lise alt1 egitimliler 49,9 486 702 685 290 283 453 427 641 601 260 249 92 122 87 123 103 121

Lise 57,2 554 744 722 362 353 499 463 669 624 292 271 12,7 164 101 136 19,2 234

Meslekiveya tekniklise o553 5og go» 819 412 428 594 562 761 729 331 320 104 148 74 110 197 252

Yiiksekogretim 785 788 858 853 701 710 691 686 783 771 583 583 120 130 87 96 168 17.8

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Haziran 2019

15 yas ve lizeri yastaki isgiiclinlin egitim durumuna gore istihdam ve issizlik oranlar1 yukaridaki tabloda 2018 ve 2019 yilim1 kapsayacak
sekilde sunulmustur. Bu verilere gore, 2019 yilinda, 2018 yilina gore okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitimliler, lise ve mesleki veya
teknik lise egitim diizeyine gore isgiicline katilma oraninin diislis gosterdigi; 2019 yilinda ise yiiksekdgretim mezunu bireylerde

isgiicline katilim oraninin diisiik bir miktarda da olsa yiikselise gegtigi goriilmektedir.

102



80 69,1
60 48,4 49,9 =686
50 ) 45’3 /
& / 56,2
40 N\ b
46,4 46,3
30 42,7
20 —o—2018
10 18,1 2019
0
& g N Nl & &€
R L & S 2
< QS 0 O o
& & <@ e
° N o N
& 2 & N
L ol &
& A \@
O\Q &
&

Sekil 11: Egitim Durumuna Gére Toplam istihdam Oram (2018, 2019)

2019 yilinda Yiiksekogretim mezunu erkek bireylerin istihdam oranmi 2018 yili ile
kiyaslandiginda diislise gegmistir. 2019 yilinda istihdam edilen kadinlarin oran1 2018
yili ile ayni kalmistir. Resmin biitiiniine baktigimizda, hem kadinlar1 hem de
erkekleri igeren toplam istihdam oraninin 2019 yilinda diisiis yasadigi belirlenmistir.
Benzer sekilde 2019 yilinda istihdam edilen okur-yazar olmayanlar, lise alti
egitimliler, lise ve mesleki veya teknik lise egitim diizeyine sahip kisilerin oraninin

2018 yilina nazaran azaldig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

Egitim diizeyine gore hesaplanan kalemlerden bir digeri ise issizlik oranlaridir.
Yukaridaki tabloda sunulan issizlik oranlarinin hangi egitim diizeyine sahip
bireylerde daha fazla oldugunu tespit edebilmek igin Tiirkiye Istatistik Kurumu’ndan
elde edilen veriler degerlendirme siirecine dahil edilmistir. 2019 yili Haziran
doneminde toplam issizlik orani; okur -yazar olmayanlar, lise alti egitimliler, lise,
mesleki veya teknik lise ve son olarak yliksekogretim mezunu bireyler arasinda 2018

yilina gorece artis trendi gostermistir.

Cinsiyet agisindan egitim diizeyine gore issizlik verilerine baktigimizda ise, durumun
cok da farkli bir egilim gostermedigini sdyleyebiliriz. 2019 yilinda hem kadinlar hem
de erkekler arasinda egitim diizeyi fark etmeksizin igsizlik oraninin artisa gectigi

bulgusu goze ¢arpmaktadir.
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Sekil 12: Egitim Durumuna Gére Isgiiciine Katilma Oram (2018)

Sekil 12°de ki verilere gore, 2018 yilinda, okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitimliler,
lise ve mesleki veya teknik lise egitim diizeyine gore isgliciine katilma oraninin
erkekler acisindan daha fazla oldugu goze ¢arpmaktadir. 2018 yilinda kadinlar ve
erkekler arasinda egitim durumuna gore en belirgin farklilik, lise alt1 egitimliler ve
mesleki veya teknik lise mezunlarmin istihdaminda goriilmektedir. Kadin ve
erkeklerin istihdaminda ki farkin en az oldugu egitim diizeyi ise, okur-yazar
olmayanlar ve yiiksek6gretim mezunlariin istihdam edildigi alanlardir. Toplam
isgiicline katilim orani igerisinde en yliksek paya sirasiyla yliksekdgretim, mesleki

veya teknik lise, lise, lise alt1 egitimliler ve okur-yazar olmayanlar sahiptir.

——2018 —=—2019

78,8
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Sekil 13: Egitim Durumuna Gére Toplam isgiiciine Katilma Oram (2018, 2019)
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Sekil 13, egitim durumuna gore toplam isgiiciine katilma oranin1 2018 ve 2019 yillar1
itibariyle karsilastirmali olarak gdstermektedir. Verilere gore, 2019 yilinda, 2018
yilina gore okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitimliler, lise ve mesleki veya teknik
lise egitim diizeyine gore isgiiciine katilma oranmin diisiis gosterdigi; 2019 yilinda
ise yiiksekdgretim mezunu bireylerde isgiiciine katilim oraninin diisiik bir miktarda

da olsa yiikselise gectigi goriilmektedir.

Issizlik orammnin cinsiyet ve egitim diizeyi fark etmeksizin 2019 yili Haziran
doneminde artis gosterdigi géz oOniinde bulundurulursa, bireylerin bazi ihtimaller
cercevesinde isleri i¢in fazla nitelikli olduklar1 algis1 ortaya ¢ikabilir. Kisi, yasanan
igsizlik problemleri, is-yasam dengesini saglama istegi, aileye daha fazla zaman
ayirma istegi, kisisel ve sosyolojik sorunlar, istedikleri asil isi bulana kadar gegici
islerde calisma diisiincesi, aile gecimini saglama gibi nedenler dolayisiyla issiz
kalmamak ve bu yondeki beklentilerini karsilamak iizere arzu etmedikleri islerde
calismay1 kabul etmis olabilirler. Daha kapsamli bir bakis agis1 gelistirebilmek
amaciyla, tezin “Egitim-istihdam Iliskisi” basliginda, egitim ve istihdamin birbiri ile

etkilesimi ayrintili bir sekilde ele alinmaktadir.

Yukaridaki verilerin sundugu gostergelerde de ayrintili bir sekilde goriildiigii lizere,
kadin ve erkekler ile, okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitime sahip olanlar, lise,
mesleki veya teknik lise ve lisans mezuniyet derecesi olan bireylerin, ayrim
olmaksizin 2019 yilinda istthdam oranlarmin diistiigli gercegi, bu kisileri sahip
oldugu niteliginden daha diislik bir nitelik gerektiren islerde ¢alismaya ve istthdam
edilmeye mecbur birakabilir. Tirkiye’de ki istihdam ve issizlik oranlarina iliskin
gostergelere degindikten sonra, OECD f{ilkeleri arasinda egitim diizeyine gore
istihdam ve is i¢in gereken nitelikler arasindaki uyumsuzluk verilerini irdeleyerek, bu
iki gosterge agisindan Tiirkiye’nin diger OECD iilkeleri arasindaki konumunu ortaya
koymanin anlamli olacag: diisiiniilmektedir. Asagidaki tablolarda bu durum ayrmtili

bir sekilde sunulmaktadir.

2.2. OECD NITELIiK UYUMSUZLUGU GOSTERGELERI

Tiirkiye’nin nitelik uyumsuzlugu ile ilgili ilk verilerine 2005 yilindaki rapor ile
ulagilmistir. OECD iilkeleri arasinda “Fazla niteliklilik” olgusunun en yaygin

goriildiigii iilkeler, Hollanda, Meksika, Tiirkiye, Avustralya ve Sili’dir. Islerine
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oranla fazla nitelikli goriilen ¢alisanlarin en az karsilasildig: iilkeler Macaristan,

Polonya, Cek Cumbhuriyeti gibi tilkelerdir.

Sekil 14: OECD Fazla Niteliklilige Iliskin Nitelik Uyumsuzlugu Gostergeleri (2005)
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Sekil 15: OECD Yetersiz Niteliklilige iliskin Nitelik Uyumsuzlugu Gostergeleri (2005)
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Kaynak: Quintini, G. (2011), “Right for the Job: Over-Qualified or Under-Skilled?”, OECD Social,
Employment and Migration Working Papers, No. 120, OECD Publishing. s. 15.

Yetersiz nitelige sahip calisanlarin en fazla oldugu iilkeler, Macaristan, Yeni
Zellanda, Kanada, Israil ve Irlanda’dir. Bu iilkelerdeki calisanlar isin gerektirdigi
niteliklerden daha diislik bir nitelige sahip olarak istthdam edilmislerdir. Yetersiz
niteliklilerin en az istihdam edildigi iilkeler arasinda Tirkiye ilk sirada yer
almaktadir. Quntini (2011:14), italya, Isvi¢re, Cek Cumbhuriyeti, Polonya, Slovenya
ve Slovakya gibi iilkelerin hem fazla niteliklilik hem de yetersiz niteliklilik

ortalamasinin altinda kaldigini belirtmistir.
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Tablo 4: OECD Uyumsuzluk Istatistikleri (2016)

o Calisma alaP1 Nitelik .
Uyumsuzlugu | Uyumsuzlugu
ULKELER
Avustralya 32,7 38,7 18,5 20,2
Avusturya 26,6 36,0 16,6 19,5
Belcika 28,0 34,5 23,8 10,6
Kanada - 37,9 21,7 16,2
Sili - 47,0 16,5 30,5
Cek Cumhuriyeti 31,1 17,1 8,4 8,7
Danimarka 30,8 34,0 20,0 14,0
Estonya 35,5 38,0 23,8 14,1
Finlandiya 23,7 28,2 20,3 78
Fransa 33,4 34,2 23,5 10,6
Almanya 20,1 37,2 19,7 17,2
Yunanistan 39,4 43,7 20,0 23,7
Macaristan 30,7 30,1 13,6 16,5
Izlanda 36,4 38,2 16,3 21,8
Irlanda 38,7 44,0 29,5 14,6
Italya 36,5 38,2 20,0 18,2
Letonya 34,7 29,7 17,6 121
Litvanya 34,9 34,9 13,6 21,2
Likksemburg 23,3 30,2 15,1 15,1
Meksika - 50,2 12,6 37,7
Hollanda 33,2 37,7 25,1 12,6
Yeni Zellanda - 40,7 23,5 17,2
Norveg 27,7 35,0 22,7 12,3
Polanya - 22,8 13,6 9,2
Portekiz 35,9 42,4 18,7 23,6
Slovakya 37,0 20,0 7,6 12,3
Slovenya - 24,7 12,6 12,0
Ispanya 33,7 41,2 21,2 20,0
Isveg 354 37,0 22,3 14,6
Isvicre 23,8 36,0 24,7 11,3
Tiirkiye 36,0 43,0 14,0 29,1
Ingiltere 38,0 41,0 27,7 13,5
Amerika Birlesik Devletleri _ 33,5 17,7 15,6
Avrupa Birligi 32,8 33,5 18,7 14,7
OECD - Toplam 32,2 35,7 18,9 16,8
OECD Uyesi  Arjantin - 48,5 21,2 27,2
Olmayan Brezilya - 37,7 9,4 28,2
il Bulgaristan - 24,2 12,6 11,6
Kibris 34,5 35,0 22,2 12,6
Peru 51,5 35,5 9,3 26,2
Romanya 39,2 28,6 13,5 15,1
Giiney Afrika 32,5 52,2 28,1 24,2

Kaynak: https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=MISMATCH (Erisim Tarihi: 09.10. 2019)
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http://stats.oecd.org/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=MISMATCH&Coords=%5bLOCATION%5d.%5bZAF%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=MISMATCH

OECD’nin yaymladig1 “Is Becerileri Gostergeleri”, OECD’ye iiye iilkelerin beceri
uyumsuzlugu gostergelerini sunarak, farkli iilkeler arasinda karsilastirma imkani
saglamasi acisindan onemlidir. OECD, is i¢in beceri uyumsuzlugu hesaplamasini
yaparken, Avrupa Birligi Isgiicii Anketi, Tiirkiye Isgiicii Anketi ve Hanehalk1 Isgiicii

Anketi gibi veriler kullanilmistir.

Yukaridaki tabloda da goriilecegi tizere, veriler c¢arpici sonuglar ortaya
cikarmaktadir. “Nitelik Uyumsuzlugu” gostergeleri agisindan bakildiginda,
OECD’ye iiye ililkelerden nitelik uyumsuzlugunun en fazla karsilasildigi iilkeler
sirastyla, Sili, Irlanda, Yunanistan, Tiirkiye ve Portekiz’dir. Tiirkiye %43 orani ile
nitelik uyumsuzlugunun en fazla goriildiigi 4. Ulke konumundadir. Nitelik
uyumsuzlugu, “Yetersiz Niteliklilik” ve “Fazla Niteliklilik” olmak {tizere 2
gostergeden olugmaktadir. Ulkemizde ¢aliganlarin %14°{i yetersiz nitelikli iken;
%29,11 fazla niteliklidir. Fazla nitelikli ¢calisanlarin oraninin en fazla oldugu iilkeler
Meksika, Sili ve Tiirkiye’dir. Sonuglara gore, Tiirkiye, OECD iilkeleri arasinda fazla
nitelikliligin en yogun oldugu 3. Ulkedir.

OECD’nin beceri uyumsuzlugu hesaplamasinda kullandigi bir diger gosterge ise,
Calisma Alan1 Uyumsuzlugu”dur. Yani bireyin egitim gordiigii alan disinda istihdam
edilmesidir. Bu gosterge agisindan Tirkiye’nin konumunu yorumlayacak olursak;
veriler, Tiirkiye’nin OECD’ye iiye iilkeler arasinda 7. Sirada, genelde ise, 9. Sirada
oldugunu gostermektedir. Tiirkiye’de ki calisanlarin  %36’s1  ¢alisma alani

uyumsuzluguna maruz kalmstir.

OECD’nin hazirladigr bu raporlar géz oniine alindiginda, nitelik uyumsuzlugunun
iilkemiz istthdam yapis1i ve emek piyasast icin sorun teskil ettigi acikca
goriilmektedir. Bu uyumsuzlugu azaltabilmek i¢in; kisi-is uyumunun saglanarak yeni
istihdam politikalarinin diizenlenmesi gerekliligi belirmistir. Iste tam bu nokta da,
gerek calisan sayisi, issiz sayist gibi yerel istatistiklerden, gerekse OECD
verilerinden yola cikarak fazla nitelikli calisanlarin niceliksel tespiti yapildiktan
sonra, fazla nitelikli calisanlarin tutum ve davranislarinin agiklanmasi ihtiyaci
dogmustur. Bu ihtiyac1 giderebilmek adina bu tez calismasi ile; fazla nitelikli
calisanlarin hem bireysel ve orgiitsel ¢iktilarinin belirlenmesi amaglanmakta hem de

bu ¢alisanlari isletmelerinde istihdam eden yoneticilere oneriler sunulmaktadir.
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Tablo 5: OECD’ye Uye Ulkelerde (25-64 Yas) Egitim Diizeyine Gore Istihdam

Avustralya
Avusturya
Belgika
Kanada

Sili

Cek Cumhuriyeti

Danimarka
Estonya
Finlandiya
Fransa
Almanya
Yunanistan
Macaristan
Izlanda
Irlanda
Italya

Kore
Letonya
Litvanya
Liiksemburg
Meksika
Hollanda
Yeni Zellanda
Norveg
Polonya
Portekiz
Slovakya
Slovenya
1spanya
1sveg:
Isvicre
TURKIYE
Ingiltere

Amerika Birlesik

Devletleri

OECD Ortalama

Onlisans

81
87
84
81
81
89
87
80
84
83
90
67
83
89
80
77
90
80
72
88
88
82
67
81
84
80
85

66
83
78

82

(2018) (%)

Lisans

85
79
85
84
85
83
86
84
86
83
89
73
84
90
85
73
77
88
90
81
79
89
88
91
86
82
76
90
80
91
88
76
87
82

84

Yiiksek
Lisans

86
88
87
85
93
88
90
87
88
88
89
82
87
95
88
83
85
90
92
89
84
91
88
94
90
90
83
89
84
92
88
85
87
85

88

Doktora

89
90
90

93
96
91
97
91
93
90
96
96
91
93
95
99
92
91
96
92
91
96
94
86
93
89
93
92
92
90
88

92

Tim
Egitim
Diizeyleri
Toplam

77
77
73
78
72
83
82
80
78
73
81
62
77
87
75
66
74
78
80
77
69
81
83
81
74
78
75
77
70
85
83
59
80
75

77

Kaynak: OECD (2019), Education at a Glance 2019: OECD Indicators, OECD Publishing, Paris,

https://doi.org/10.1787/f8d7880d-en.77 (sf. 77).
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Tablo 5; OECD tarafindan 2019 yilinda yaymlanan ancak 2018 yilina iligkin 25-64
yas araligindaki bireylerin egitim diizeyine gore istthdam durumlarim
yansitmaktadir.  25-64 yas aralifindaki  calisanlarin  istthdam  oranlar
yiiksekdgretimin hangi diizeyinde egitim aldigina gore farklilagmaktadir. Veriler,
Tiirkiye’de Onlisans egitimine sahip bireylerin istihdam edilme oraninin %66; lisans
diizeyine egitim alanlarin %76; yliksek lisans diizeyinde egitim gormiis bireylerin

%85 ve doktora egitimi alanlarin ise %92’sinin istthdam edildigini gdstermektedir.

OECD’ye tliye iilkelerin toplamina baktigimizda, 6nlisans egitimine sahip bireylerin
istihdam edilme oraninin %82; lisans diizeyine egitim alanlarin %84; yiiksek lisans
diizeyinde egitim gormiis bireylerin %88 ve doktora egitimi alanlarin ise %92’sinin
istihdam edildigini gostermektedir. Tiirkiye ve OECD karsilagtirmasi yaptigimizda,

en ¢ok farklilagan egitim diizeyinin dnlisans egitimi oldugu goze ¢arpmaktadir.

Ortadgretim mezunu olmayanlar ve ortadgretim mezunu olanlar1 da kapsayan egitim
diizeyine gore toplam istihdam oranina baktigimizda Tirkiye’de bu oran %59 iken;
OECD ortalamasi ise, %77 olarak belirlenmistir. OECD’ye {iiye iilkeler igerinde
egitim diizeyine gore toplam istihdam oraninda en diisiik paya sahip olan iilke ne
yazik ki Tirkiye’dir. Bu veriler lilkemizde, egitim ve istthdam iligkisinin optimum

diizeyde kurulamadiginin bir gostergesi niteligindedir.

2.3. TURKIYE’DE VE DUNYADA EGITIM-iSTIHDAM ILiSKiSi

Sadece mikro dlgekte degil ayn1 zamanda makro 6lgektede diinya isgiicii piyasasinin
yarattig1 dnemli sorunlarin basinda issizlik gelmektedir. Son yillardaki teknolojik
doniistimlere paralel olarak, tiretim sistemleri ve toplumsal yapi da degismeye
baglamistir. Bir yandan teknolojik doniisiimlere uyum saglamakta yasanan zorluklar
Ote yandan ise, niifus artis1 ile ayn1 dogrultuda calisma c¢agindaki birey sayisinin

artisi, istihdamda bazi sikintilarin yasanmasina sebebiyet vermektedir.

Tiirkiye’de issizlik, kirsal kesimde genis aile diizeni igerisinde, kentsel alanlarda ise
kayit dist istihdam big¢iminde ve iiretken olmayan istihdam big¢imlerinin artigi
seklinde ortaya ¢cikmaktadir (Selim vd., 2014: 2). Elbette ki issizlik sadece ekonomik

sorunlar dogurmakla kalmaz; ayn1 zamanda bireyin psikolojik sagligi ve genel olarak
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toplumsal saglik agisindan da ¢ok Onemli etkileri olan bir sorun olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Issizlik konusu her ne kadar birbirinden ¢ok farkli yapisal ve orgiitsel
etmenlerden kaynakli bir durum olarak ortaya ¢iksa da; ileri siirilen baz1 goriis ve

yaklasimlar, egitim ile istihdam arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.

Istihdam ve issizligin nedenlerini belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin biiyiik
bir kismi iggiicii piyasasinin dinamiklerini, egitim sistemi ve buna paralel olarak
egitimli isgliciine dayandirmaktadir. Yalnizca ekonomik refahin degil sosyal
kalkinmanin da oOnemli bir belirleyicisi olan egitim, kisilerin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmesi sebebiyle, gelir, liretim, istihdam ve teknolojik yenilikler
gibi bir dizi olumlu sonuglar dogurarak, toplumsal barisin saglanmasi, gelir
esitliginin iyilestirilmesi gibi farkli agilardan olumlu etkiler ortaya g¢ikartmaktadir
(Durkaya ve Hiisnlioglu, 2018: 52). Giinlimiizde isletmeler, iyi egitimli insan
kaynaklarini bir rekabet araci olarak kullanmaktadirlar. Ancak isgiicii arz1 ve isgiicli
talebi arasinda yasanan uyumsuzluklar beseri sermayeye yapilan yatirimlarda
eksiklige ve yozlasmaya yol agma egilimindedir. Teknolojik gelismeler, gilindelik
yasamin her alaninda oldugu gibi emek piyasasinda da birtakim doniistimler
yaratmigtir. Ozellikle Endiistri 4.0’m sikilikla konusuldugu son dénemlerde isgiicii
arz1 ve talebi arasindaki uyumsuzluk, egitim-istihdam iliskisine gozlerin ¢evrilmesine

neden olmustur.

Dijitallesmenin yogunlagmasi, kiiresel ¢apta bir yandan yeni is alanlar1 ortaya
cikarirken; diger yandan egitimin kalitesinin ve egitim ile edinilen becerilerin talebi
karsilamamasi nedeniyle beceri uyumsuzlugu sorununu ortaya ¢ikarmistir. Dijital ¢cag
olarak adlandirilan giiniimiiz kosullarinda bireylerin siirli sayidaki is taleplerini
karsilayabilmek icin rakipleri ile rekabet etmesini saglayacak yeni bilgi ve becerilere
sahip olarak, dijital donlisime ayak uydurmasi bir gereklilik olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Isgiicii piyasasinin beklenti ve ihtiyaglarimi dikkate almayan egitim sistemleri
igsizlige yol actigi icin Tirkiye’de issizligin nedenlerinden birisi de egitim ve
istihdam iligkisinin kurulamamis olmasindan kaynaklanmaktadir (Condur ve
Boliikbasi, 2014: 86). Klasik iktisat yaklasimi, emek birimlerinin homojen oldugu
varsayimina dayanarak emek piyasasinin temel islevinin licret diizeyini belirlemek

oldugunu savunurken, neoklasik yaklasim ise, emek piyasasinin temel islevinin,
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emegin becerisi ve yetenekleri ile emege yonelik talep arasindaki iliskilere dayanarak
aciklamaktadir (Durkaya ve Hiisniioglu, 2018: 53). Neoklasik yaklagimin yon verdigi
insan sermayesi teorisi, piyasa mekanizmasinda farkli yonelimleri giindeme

getirmistir.

Yirmi birinci ylizyill paradigmasi, devletlerin yiliksek egitim sistemlerini ¢esitli
ekonomik kalkinma stratejilerine ¢ok daha yakindan bagladiklart icin, bilginin
gelisgtirilmesini  Oncelik olarak goérmektedir. Bu nedenle egitim olanaklar1 ve
erisiminin  gelisiminin, ekonomik biiylimeyi destekledigine inanilmaktadir.
(Almendarez, 2013: 21). 1950’li yillarda tiretimin baslica faktorleri fiziksel sermaye,
isgiicli, alan ve yonetimden olugmakta iken; 1960’11 yillarda ekonomik biiylime
hesaplamalar1 bu dort tiretim gostergesini kullanarak biiyiimeyi agiklamada yetersiz
kalmaya baglamistir. Bu eksiklik, insan sermayesi yaklasimi ile agiklanmaya
baglanmistir (Nafukho vd., 2004: 545). Schultz’a (1981) gore, tiim diinyadaki
insanlarin kazanilmis yeteneklerindeki artiglar ve faydali bilgilerindeki ilerlemeler,
gelecekteki ekonomik iiretkenligin ve insan refahina katkilarinin anahtaridir
(Bouchard, 1998: 2). insan Sermayesi Teorisi, egitimin, insana yatirim ve dogustan
gelen yeteneklerin bir iirlinii olan ekonomik bir sekilde iiretken insan yeteneginin
biligsel birikim diizeyini artirmak yoluyla calisanlarin tiretkenlik ve verimliligini
nasil artirdigina odaklanmakta; kisacasi egitimli niifusun iiretken niifus oldugunu 6ne
sirmektedir (Olaniyan ve Okemakinde, 2008: 479). Bu tanimlardan anlasilacagi

lizere egitim, kisinin kendisine yaptig1 bir yatirim olarak degerlendirilmektedir.

Becker (1964), yiiksek egitimli ve becerili bireylerin digerlerinden daha fazla
kazanma egiliminde olduklarint belirtirken; 6te yandan egitim ve bilgi arasinda
ayrilmaz bir iligki oldugunu varsayarak, hesaplama yapan Denison'un (1962)
tahminleri beseri sermaye yatirimimin milli gelir artisinin en az  %43'tnii
olusturdugunu gostermektedir (Sweetland, 1996: 350). Goriildiigii lizere egitim veya
okullagma diizeyi yalnizca istthdam ile degil ekonomik kalkinma ile de biiytlik oranda

iligkilidir.

Egitim-istihdam iliskisi hakkinda bulgular sunan Ay (2012: 326), sanayilesmenin
yavas bir sekilde seyretmesi ve kirsaldan kente gociin hizlanmasi nedeniyle Tiirkiye
de igsizligin artmasi yaninda, 6zellikle iiretimin baskin oldugu kentsel ekonominin

ihtiya¢ duydugu egitimli ve nitelikli insan kaynagini olusturabilmek icin egitime
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agirlik verilmesi gerektigini savunmustur. Egitimin istihdamda ki roliinii aragtiran
Durkaya ve Hiisntioglu (2018) ise, Tiirkiye’de her ne kadar lise alt1 egitimliler en
yiiksek istihdam oranina sahip olsa da, egitim diizeyindeki yiikselmelerin, kazanglari

ve isgliciine katilim oranini artirdigini tespit etmislerdir.

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde egitim diizeyinin issizlige etkisini arastiran
Bagc1 (2018), gelismis iilkelerde egitim diizeyi ile issizlik arasinda negatif yonli bir
iligkinin oldugunu; diger yandan ise gelismekte olan iilkelerde egitim diizeyi yiiksek
bireylerde issizlik oranlarinin daha yiliksek oldugunu tespit etmistir. Olaniyan ve
Okemakinde (2008), beseri sermaye teorisi kapsaminda egitime yapilan yatirimlarin
ekonomik biiyime ve gelisme ile pozitif iliskili oldugunu belirlemislerdir. Benzer
sekilde Saym (2011), geng igsizligini en ¢ok etkileyen degiskenlerin biliylime ve
yiiksekdgretim okullasma orani oldugunu tespit etmistir. Bayir ve Kutlu’da (2019),
mesleki egitim ve liniversite egitiminin geng issizlik iizerinde negatif etkili oldugunu

belirlemislerdir.

Egitim diizeyi, kayit disilik, istihdam ve istihdam edilen sektor arasindaki iligkiyi
inceleyen Sentiirk (2015), egitim diizeyi ile kayit disilik arasinda ters yonli; istihdam
orani ile ise ayn1 yonli bir iligski oldugunu tespit etmistir. Arastirmaci ayrica, yas ile
igsizlik orani arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu belirlemistir. Bu bulgu, geng

niifusta issizligin daha fazla oldugunu destekler niteliktedir.

Yilmaz Eser ve Terzi’ye (2008: 234-235) gore, Tirkiye’de 6zellikle 2001 krizi, ¢ok
ciddi ekonomik sorunlar1 beraberinde getirmistir. Her ne kadar 2002 yilindan itibaren
baslayan ekonomik biiytimeyle birlikte enflasyon tek haneli rakamlara diisse de
kamu borglanmasi azalip ihracat artsa da, isgiicli piyasast acisindan bakildiginda bu
olumlu gelismeler istthdama yansimamus, issizlik dnemli bir sorun olmaya devam
etmistir. Boylelikle, Tiirkiye’de yasanan istikrarsiz biiylime, isletmelere giiven
vermedigi icin, isletmeler yeni yatirimlara temkinli yaklasmislar bu durum da
istthdamda kalic1 bir artis yaratmamistir. Biitiin bu ¢alismalar ekonomik biiyiime ve

istihdam arasinda tutarli bir iligskinin olmadigini gostermektedir.

Egitim ve isi, gen¢ yoksullugun belirleyicileri olarak one siiren Erikli (2016),
caligmas1 sonucunda egitim seviyesinin artisina paralel olarak gen¢ yoksulluk
oraninin azalmasmin yaninda istihdam edilmenin yoksulluktan kurtulmaya

yetmedigini bu durumun nedeni olarak ise istthdam edilmekten ote istthdamin
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niteligi oldugunu tespit etmistir. Bu bulgular yalnizca igsizligin sorun olmadigini,
bireylerin istihdam edilmesi halinde bile farkli sorunlar ile yiizlesebileceklerini

kanaitlar niteliktedir.

Selim, Kirgel, Celik ve Yazicioglu (2014) tarafindan yapilan arastirmada, erkeklerin
kadinlara gore daha fazla issiz oldugu, evli bireylerin daha fazla issizlik problemi ile
yiizlestikleri ve egitimsiz bireylerin egitimli bireylere nazaran igsiz olma
olasiliklarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Yazarlarin elde ettigi bu bulgu,
egitim dilizeyinin artisina paralel olarak issizligin azalacagi yoniindeki yaygin

gorisiin desteklenmedigini gostermektedir.

Tiirkiye’de egitime verilen Oonemin artis1 ile birlikte agilan iiniversite sayisinin
artmasi yaninda, yiiksek 6gretim mezunu olarak egitimine yatirim yapan bireylerin
her bir ek egitimi sayesinde diger is adaylarina oranla daha oncelikli olacagi, daha
fazla ticret ile daha nitelikli islerde ¢alisacagina iliskin beklentileri, egitim-istihdam
iligkisine bir kez daha dikkatleri c¢ekmistir. Milli Egitim Bakanligi tarafindan
yayinlanan 2018-2019 verilerine gore, Tiirkiye'de okul oncesi egitim, ilkdgretim ve
ortaggretim diizeyinde, 9 milyon 394 bin 125'i erkek, 8 milyon 714 bin 735'1 kiz
olmak iizere toplam 18 milyon 108 bin 860 dgrenci orgiin egitim almaktadir. Ote
yandan Yiiksekogretim istatistiklerine gore, 2017-2018 yilinda Yiiksekogretime
kayitl toplam 6grenci sayis1 7 milyon 560 bin 371 kisi iken; 2018-2019 yilinda ise
artis gostererek 7 milyon 740 bin 502 kisiye ulasmistir. Bu oran igerisinde yiiksek
lisans yapanlarin sayist 394 bin 174 kisi, doktora yapanlarin sayisi ise, 96 bin 199
kisidir (https://istatistik.yok.gov.tr). Yaymlanan bu resmi veriler egitime yapilan

yatirimlarin bir gostergesidir.

Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti OECD, yillik olarak "Bir Bakista
Egitim" isimli rapor yayinlamaktadir. 2019 yili Bir Bakista Egitim raporuna gore,
25-34 yas araligindaki ortadgretim mezunu olmayan bireylerin oranmi Tiirkiye’de %43
iken OECD ortalamas1 %15’tir. Bir diger veriye gore ise, Tiirkiye’de yiiksekogretim
mezunu olan yetiskinlerin orant 2008 yilinda %15 den 2018 yilinda %33’e
ulagsmigstir. Yetigkinlerin iki katindan fazlasi yiiksekdgretim mezunu olmustur. 2018
yilinda yiiksekdgretim mezunu yetiskinlerin OECD ortalamasi ise, %44 seviyesinde
seyretmektedir (Education at a Glance 2019 OECD Indicators). Tiirkiye’de

okullasma orani her ne kadar on yillik siirecte biiyiik yiikselis gosterse de yine de
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OECD ortalamasmin altinda kalmistir. Tiirkiye’de bireylerin insan sermayelerine
yatirim yapmak maksadiyla yiiksekogretime gecis diizeyinin artmasi ne yazik ki ek
getirilerin Otesinde bireyi farkli sonuglar ile yiizlestirmektedir. Boylelikle fazla

egitim dedigimiz bir problem ortaya ¢ikmaktadir.

Kisinin isi i¢in gerekli olandan daha yiiksek bir egitim diizeyine sahip olmasi
seklinde tanimlanan fazla egitimlilik, makroekonomik diizeyde, fazla egitimli tiim
calisanlarin becerilerinin ekonomi i¢inde tamamen kullanilmasi halinde, ulusal refah,
potansiyel olarak oldugundan daha diisiiktiir; firma diizeyinde ise, fazla egitimin
daha disiik verimlilikle iliskili oldugu bilinmektedir (McGuinness, 2006: 387).
Sicherman (1991), fazla egitimli c¢alisanlarin gerekli egitim diizeyine sahip
calisanlara gore daha geng olduklarini ve is basinda egitim miktarlariin daha diisiik
oldugunu belirlemistir. McGuinness (2006: 388), egitim yatirimlarinin bir kisminin
verimsiz olmasi nedeniyle fazla egitimli c¢alisanlarin, isleri egitimleri ile uyum
gosteren benzer egitimli bireylere gorece, yatirirmlarindan daha diisiik bir getiri elde

edeceklerini ifade etmistir.

Fazla egitimliligin istihdam i¢in bir Ustiinlik tasimamasi ve insan sermayesine
yapilan yatirnmlarin verimsiz kullanilmasi yalnizca bireyler bazinda degil genel
ekonomi agisindan da problemler dogurabilmektedir. Egitim sistemi ile emek
piyasasi arasinda ortaya ¢ikan uyumsuz eslesme sorunu, is adaylarindan, egitimcilere
ve politika diizenleyicilere kadar ¢ok biiyiik bir kesim arasinda bir endise kaynagi

olmaya devam edecektir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) raporlarina gore Tiirkiye dahil olmak iizere, geng
niifusun istihdaminda karsilasilan en 6énemli sorunlarin, iicret politikalari, ekonomik
krizler ve gen¢ niifusun kendi jenerasyonuna has Ozelliklerine ek olarak beceri
eksikligi ve beceri uyusmazligi oldugu dikkat ¢cekmektedir (Bayir ve Kutlu, 2019:
789-790). Emek piyasasinin is adaylarindan beklentileri ile mevcut egitim sisteminin
birbiri ile uyumlu olmamasi, 6zellikle yeni mezun gen¢ nesilde goriilen issizligin

artmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir.

Teknolojik gelismeler ile birlikte esasen toplumsal yapinin da degistigini g6z oniinde
bulundurursak bas dondiiriicii bu degisim ve doniislimlerin artik gelecegin bir
tahmini veya belirleyici olmaktan ¢ikip gelecegin aslinda bugiin oldugunu insanlia

gostermistir. Bilgi toplumunun da 6tesinde bir anlami ifade eden dijital topluma
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gecis siirecinde artik tek bir beceri veya yetenek ile bireylerin rakipleri ile rekabet
edebilmesi neredeyse imkansiz hale gelmistir. Su an giiniimiizde yansimalar
bulunmakla birlikte 6zellikle Oniimiizdeki 5 yil igerisinde is adaylarinin ¢oklu

becerilere sahip olacagi veya en azindan boyle bir gereklilik 6ngoriilmektedir.

Bireylerin yasamlar1 boyunca edindikleri bilgi, degerleri, beceri ve anlayislar
artirmakla birlikte bunlar1 ger¢ek yasamda da uygulayabilmeyi saglayan destekleyici
bir siire¢ seklinde tanimlanan (Polat ve Odabas, 2008) yasam boyu 6grenme, mevcut
egitim sistemini yeniden insa etmeyi ifade etmektedir. Yasam boyu Ogrenme
politikalar ile ilgili olarak Avrupa’nin egitim hedeflerinin gerceklestirilmesi ile ilgili
en temel metin 2000 tarihli “A Memorandum on Lifelong Learning”dir. S6z konusu
beyannameye gore, kiiltiirel, ekonomik ve sosyal olarak bilgi ¢agina girmis bulunan
Avrupa Birligi’nde 6grenme, yasama ve calisma sistemleri hizli bir sekilde
degismektedir (Bagc1, 2011: 144). Yasam Boyu Ogrenme beyannamesini kapsadig
altt husus: herkes i¢in yeni beceriler, insan kaynaklarina daha fazla yatirim
yapilmasi, 6grenme ve 6gretmede yenilik, 6grenmeye deger verilmesi, rehberlik ve
danismanligin yeniden degerlendirilmesi ve Ogrenmenin eve daha yakin hale
gelmesidir (Giileg vd., 2012: 37). Ozetle yasam boyu ogrenme, bilgi cagmin
gerekleri ile tutarli olarak egitim firsatlarinin yalnizca okul ile sinirli olmadigini,
ogrenme ortamlarinin her yerde ve her zaman olmast gerekliligine vurgu

yapmaktadir.

Akbas ve Ozdemir’in (2002: 122), Tiirkiye’nin yasam boyu 6grenmenin etkinliginin

artirtlmasina yonelik gelistirdigi 6nerilerden bazilar1 su sekilde ifade edilmektedir:

e Yasam boyu egitime yalnizca kamu degil 6zel sektérde yatirim yapmalidir,

e Universite mezunu olmayanlarin da is hayatina katilimlarmin saglanmast igin
meslek edindirici projeler gelistirilmelidir

e Zorunlu egitim, yasam boyu 6grenmeye hazirlayici olmalidir,

e Ekonominin kiiresellesmesi ve rekabetin artmasi yasam boyu &grenmenin
istthdamu artirici nitelikte olmasi,

e Egitim kurumlan ile is diinyas1 arasinda iliski kurulmasi yasam boyu

O0grenmenin yayginlasmasina katkida bulunacaktir.
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Gegmise nazaran bugiin nitelikli insan denildiginde gilincel gelismelere adaptif bir
sekilde kendini uyarlayan, sahip oldugu bilgi ve becerilerini giincel gelismelere gore
siirekli yenileyen ve artiran, kisacasi yasam boyu 6grenmeyi amag edinen bireyler

anlasilmaktadir.

Yukaridaki degerlendirmelerde istihdam yapisinin egitimli isgiicliniin gereklerini
yeterince karsilayamadigi agik bir sekilde goriilmektedir. Egitimli niifus, daha
yiiksek gelir elde edebilmek ve kendini gerceklestirme ihtiyacini tatmin edebilmek
icin formel egitim basta olmak tlizere daha fazla ek egitim ve yetistirmeye
yonelmislerdir. Ancak bireyin bu yondeki beklentileri is diinyasinin gercekleri ile
bagdagmamaktadir. Egitimin yalnizca belli bir siireyi ve standart miifredati kapsayan
bir igerikten ibaret olmadigi gercegi giindeme gelmeye baslamistir. Nitekim,
dijitallesme ile birlikte iiretim sistemlerinde meydana gelen degisimler isgiiciinde
aranan nitelikleri de biiylik Olclide degistirmektedir. Degisen isgiicli piyasasinin
ithtiyact, ¢ok cesitli becerilere sahip insan kaynagi yoniinde talep olusturmaktadir.
Cok yonlii nitelige sahip insan kaynagimi olusturmanin ilk yolu ise, egitim

sistemlerinden gegmektedir.

Nitelikli insan kaynaginin yetistirilmesi ciddi bir plan dahilinde yapilmalidir. Egitim
planlamasinin etkin bir sekilde islemedigi ekonomilerde, egitim sisteminin ¢iktilar
ile emek piyasasinin talepleri arasinda hem nicelik hem de nitelik olarak
uyumsuzluklar meydana gelecektir. Bireyler, isgilici piyasasinin talepleri
dogrultusunda bir alanda egitim gormiis olsalar dahi, bilgiye erisim, bilgisayar
becerisi veya bagka becerilerini gelistirmemeleri halinde diplomali igsizler olarak
anlmaya devam edeceklerdir (Bigerli, 2011: 123). Issizligin benzer bir nedeni ise,
ozellikle ara eleman ihtiyacin1 karsilamaya yonelik egitim veren meslek yiiksek
okullarinin sanayinin beklentilerini karsilamakta yetersiz olmasidir. Cagil ve Akpinar
(2016), meslek yiiksek okulu 6grencileri, 6gretim elemanlari, sivil toplum kuruluslari
ve igverenlerin olusturdugu bir kesim ile yiiriittiigii gorlisme ve anket sonucunda,
teorik egitimin fazlaligi, uygulamaya yeterince 6nem verilmeyisi ve 6grencilerin staj
siirelerine Onem verilmemesi nedeniyle, MYO 0&grencilerine gerekli mesleki
becerilerine kazandirilamadigi ve en onemlisi boliimlerin igverenlerin ihtiyaclarina

gore acilmadigini tespit etmislerdir.
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Istihdamin artirilmasina yonelik olarak Ay (2012: 336), diger sektorlere gorece,
hizmet sektoriine yapilan yatirimlar daha fazla istthdam imkani yarattigi fikri ile
tutarli olarak, turizm, finans, bilisim sektorii ve saglik gibi alanlara uzun vadeli
yatirimlar yapilarak yeni ve genis capl istihdam firsatlarina Oncelik verilmesi
gerektigi goriisiindedir. Isgiicli piyasasmin beklentileri ile insan kaynagmin
niteliklerini uyumlastirabilmek i¢in ¢ok acil bir sekilde egitim sisteminin yeniden
yapilandirilmasi, nicelikten Ote nitelige Onem veren, ¢oklu beceri saglayabilen
egitim-istihdam paradoksunu ¢6ziime kavusturabilecek politika ve diizenlemelere

ihtiya¢ duyulmaktadir.
2.4. KURESEL CERCEVEDE iSGUCUNDE DONUSUM: GiG EKONOMISI

Tarihin son 100 ylizyilinda asama asama gelisen, bugiinlerde ise inanilmaz bir hiz ile
degisim gosteren teknoloji, yasamin her alaninda doniisimleri de beraberinde
getirmistir. Birka¢ yil dnce hayal dahi edilemeyen gelismeler bugiliniin fiitiirist
yaklagimlar ile gelecege yon vermektedir. Esasinda devasa doniistimlerin yasandigi
giiniimiiz diinyasinda sikilikla kullandigimiz “gelecek” kavraminin artik bir anlam

ifade etmedigi, gelecegin aslinda bugiin oldugu gergegiyle yiizlesmis bulunmaktayiz.

Buhar giiciiyle ¢alisan makinelerin icadiyla baglayan 1. Sanayi devriminden; bugiin
4. Sanayi devrimi olarak nitelendirilen ileri diizey bir is sistemine ge¢is yapilmustir.
Ik olarak 2011 yilinda Almanya Hannover Fuarmda kullanilan ve bilisim
teknolojilerinin geleneksel endiistriyel siireglere entegre edilerek dijitallesmesini
ongoren Endiistri 4.0, iiretim siirecinde makinelerin, bilgisayarlarin, sensorlerin ve
iretim ekosisteminin tiim bilesenlerinin, birbiriyle etkilesim halinde bulunmasini
ifade etmektedir (Sagbas ve Giilseren, 2019: 2). 4. Sanayi devrimi gelismeleri ile
birlikte; dijitallesmenin énemi ¢ok biiyiik oranda artmistir. Uretim sistemlerinde ve is
yapma sekillerindeki doniisiim, etkilesimli olarak insan kaynaklarini yani iggiliciinii

de degistirmeye baslamistir.

Teknolojik gelismelerin  istthdam iizerine etkisi 1ki farkli goriise gore
incelenmektedir. Bunlardan iyimserlik yaklasimina gore, yiiksek nitelikli isgiictiniin
insan-makine entegrasyonu ile caligma yasamina devam edecegini savunmaktadir.
Ote yandan kotiimser yaklasim ise, dijitallesmenin yayginlasmasi halinde isletmeler
icin emek-sermaye ikamesini dogurarak, emegin etkinliginin azalacagini One

sirmektedir (Dogru ve Mecik, 2018: 1587). Dijital doniisiim; miisteri talepleri,
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kitlesel 6zellestirmeler, degisen is yapma modelleri, siirdiirebilirlik, verinin degeri,
kaynak kisitlar1 ve son olarak nitelikli isglicline gecis unsurlarindan olusmaktadir
(Sagbas ve Giilseren, 2019: 3). Bu dogrultuda teknoloji hizla degisse de iiretkenligi
ve verimliligi artirabilmek ig¢in nitelikli isgiliciine olan ihtiya¢ degismemektedir.
4.Sanayi devrimi, dijitallesme ile ivme kazanan ve bir dijital platform olarak bilinen

GIG ekonomisi kavramina dikkat cekmistir.

Son yillarda yalnizca medya degil ayn1 zamanda akademisyenlerde resmi bir is¢i-
igveren iliskisi icermeyen, daha az yapilandirilmis calisma diizenlemelerine ve
cevrimi¢i platformlarin aracilik ettigi esnek islere atifta bulunmak igin “gig
ekonomisi” terimini benimseyemeye baslamiglardir (Abraham vd., 2018: 1).
Geleneksel istihdam bigiminde, bir ¢alisanin pozisyonu ve kazanci, is deneyimine
bagliyken; gelecekteki pozisyon ve ddiiller ise mevcut performansa dayali olarak
gerceklesmektedir. Bunun aksine gig ekonomisinde c¢alisanlar, gecmis istthdamlarina
bakilmaksizin, gelecekte bir istihdam veya ertelenmis tazminata yonelik s6z
verilmeden ise alinir. Boylece gig ekonomisi, uzun vadeli sozlesmeler ve is¢ileri
igverenlerine baglayan gayri resmi diizenlemelerle toplanan bir ekonomiye bir tiir
esneklik kazandirir. Bu ekonomide, isverenler bu calisanlar1 isletmenin bir pargasi
haline getirmek yerine, talebe gore istihdami ve {icreti ayarlayabilmektedir.
Boylelikle,  istthdami ve ticretleri daha esnek hale getiren gig istihdamlari,
ekonomik dalgalanma riskini galisanlara kaydirmaktadir (Friedman, 2014: 172).
Paylasim ekonomisi; isbirlik¢i ekonomi, erisim ekonomisi, serbest ekonomi, talep
tizerine ekonomi ve platform ekonomisi adiyla da anilan gig ekonomisi, belli bir
kesim tarafindan, girisimciligi tesvik etmesi ve sinirsiz inovasyon, esneklik, 6zerklik
ve ig-yasam dengesi sunan islerin yani sira bireylerin kaynaklarindan para kazanarak
gelirlerini desteklemesi (Ornegin zihinleri, zamanlari, yetenekleri ve fiziksel
yetenekleri, arabalar, bilgisayarlar) gibi firsatlar sunan bir mekanizma olarak
gorilmektedir (Kalleberg ve Dunn, 2016: 10). Calisanin bireysel ve is yasami igin
firsatlar sunan bu yeni ekonomi sekli, faydalari nedeniyle biiyiikk bir kitleyi cezp

etmektedir.

9 13

Yapilan arastirmalar, 14 milyondan fazla kisinin “gig”, “talep lizerine ekonomi”,
“platform” veya “paylasim ekonomisi” islerinde ¢alisigimi gdstermektedir. Isin
gelecegini sekillendiren bu iglere en yaygin drnek olarak, Amazon Mechanical Turk,
Handy, Instacart ve Uber gosterilmektedir (Cherry ve Aloisi, 2017: 642). Gig
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ekonomisi, uygulama iizerinden istege bagl ¢alisma (work-on-demand via app) ve
kalabalik isleri (crowdwork) icermektedir. Crowdwork, internet iizerinden sinirsiz
sayida isletme ve bireyle iletisim kuran ve miisteriler ile ¢alisanlan kiiresel 6lcekte
birbirine baglayan ¢evrimigi platformlar yoluyla yapilan islerdir. Uygulama yoluyla
talep lizerine calismada ise, temizlik, tasima gibi geleneksel ¢alisma isleri ile biiro
isleri mobil uygulamalar aracilifiyla sunulmaktadir. Crowdwork isler c¢evrimigi
yiiriitilmekte olup diinyanin her yerinde miisteri ve ¢alisanlarin faaliyet gdstermesine
olanak saglayan bir platform iken; mobil yoluyla talep lizerine ¢alisma, yalnizca
yerel diizeyde cevrim i¢i arz ve talep lizerine islemektedir (De Stefano, 2016: 473-
474). Teknolojik ilerlemeler ve akilli telefonlardaki ¢oklu o6zelliklerin, miisteri-
calisan iliskilerini ve isgiicli piyasasint yeniden sekillendirdigi agikca goze

carpmaktadir.

Friedman’a (2014: 176) gore, Gig ekonomisi isgiicii, finansal hizmetler, profesyonel
ve ticari hizmetler de dahil olmak {izere seckin okullardan diploma alan iyi ticretli
danigmanlar ve bilgisayar teknisyenlerini Kullanan sektorlerde nispeten yaygindir.
Ancak en ¢ok gig isgiicli kullanan sektor; insaat, ardindan tarim ve kisisel bakim
gorevlilerinin yani sira iki hizli biiyliyen meslegi i¢eren kopek yiirliyilisii ve kedi
bakimini igeren diger hizmetlerden olusmaktadir. Goreceli olarak daha az gig isgiicii

kullanan sektorler ise, kamu hizmetleri, egitim ve saglik hizmetleridir.

Akilli telefonlar ile taksi ¢cagirma uygulamasi olan UBER ve temizlik veya ev islerini
ilgilendiren isleri yapan isgilerin olusturdugu HANDY uygulamasi, piyasada
yakaladig: biiylik basarilar ile ilgi ¢ekmistir. Gig Ekonomisi isleri, is adaylarina is
bulmada sagladigi kolaylik ve gerek yapilacak is gerekse saat seciminde biiyiik
esneklik saglamasi nedeniyle, geleneksel is sozlesmelerine ve istihdam bigimlerine
gore avantajli bir konumda bulunmaktadir (Donovan vd. 2016: 1). Yerel 6lgekteki en
onemli 6rneklerden birisi olan “Armut.com”, boya, tamir, montaj, tadilat, temizlik ve
0zel ders hizmetleri veren bagimsiz ¢alisanlarin olusturdugu bir platformdur. Tiim bu
orneklerde isci-igveren iliskisinin yarattigl ileri diizey formallesmis iliskiler, kati
measi saatleri, ofis ortaminin disina ¢ikamamak gibi bicimsel uygulamalar yerini,
esnek is saatleri, bagimsiz calisma, zamandan ve mekandan bagimsiz ¢alisilan bir
ekonomiye birakmistir. Késsi ve Lehdonvirta (2018: 246), online islerde en yiiksek
talebin, bu kategoriye ait bos pozisyonlarin yaklasik ii¢cte birinin yazilim gelistirme

ve teknoloji becerilerinden olustugunu ortaya koymaktadir. Yazilim gelistirme ve
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teknolojisini; yaratict ve multimedya c¢aligmalari, ardindan biiro ve veri girisi
calismalar1 takip etmektedir. Online islerin hangi {ilke isverenleri tarafindan
sunuldugunu da arastiran Késsi ve Lehdonvirta (2018: 246), bos pozisyonlarin
neredeyse yarisinin ABD'den igverenler tarafindan ilan edildigini; diger énde gelen
isveren ilkeler arasinda Birlesik Krallik, Hindistan, Avustralya ve Kanada gibi

tilkelerin bulundugunu tespit etmislerdir.

Pek c¢ok iilkede oldugu gibi Tirkiye’de de geleneksel calisma diizeni is¢i ve
igverenin ayni ortamda bulundugu belli cografik sinirlar ve belli ¢alisma saatleri ile
sinirlt bulunmaktadir. Ancak akilli telefonlar ve yaygin internet kullanimina paralel
olarak bas gosteren teknolojik doniisiimler, geleneksel is modellerini degistirmeye
devam etmektedir. Teknolojik araglar sayesinde nasil ki diinyanin 6biir ucundaki
insanlar ile iletisim kurabiliyorsak, diinyanin baska bir ucundaki isleri yiiriitme ve bu
islere ortak olma imkanina da sahip olmus bulunmaktayiz. Diinyada dijital isgliciiniin
yiikselisi, internet sayesinde kiiresel baglanti sinirlarinin ortadan kalkmasina ek
olarak, diinya genelinde yasanan gerek issizlik gerckse eksik istthdam sorununun,
igverenler, is arayanlar ve politika diizenleyiciler agisindan bir kaygi haline
gelmesine dayanmaktadir. Nitekim, Uluslararasi Calisma Orgiitii’niin raporuna gore
2014 ile 2019 yillar1 arasinda 213 milyon kisinin iggiicii piyasasina giris yapacagi
belirtilmektedir (Graham vd., 2017: 136-137). Gig isleri, issiz ve eksik istihdam
edilen profesyonellerin Kkariyerlerini ilerletmelerine olanak tanir ve ayni zamanda
birgok tam zamanli ¢alisana ise tam olarak baslamadan 6nce girisimciligin yonlerini
uygulama firsat1 vermistir (Friedman, 2014: 173). Gortldigi gibi, Gig ekonomisi her
ne kadar eksik yonleri sebebiyle bazi aragtirmacilar tarafindan elestirilse de; is

adaylari i¢in 6nemli firsatlar sunan bir piyasa mekanizmasi konumundadir.

Gig’e dayali ¢alismanin faydalarindan bahseden iyimser kesim, ne zaman ve nerede
calisacaklarin1 ya da galisacaklarini segebilecek yeni ve esnek bir is giicli olarak
goriirken daha da iyimser olan diger bir kesim ise gig ekonomisinin, galisanlar is
firsatlariyla eslestirmeye yardimci olabilecegini ve boyleliklede eksik istihdam
oranini azaltabilecegini 6ne siirmektedirler (Healy vd., 2017: 236). Benzer sekilde
Lobel’de (2016: 14), platformlarin yiikselisini kismen tam zamanli, uzun vadeli
islerin azalmasi ve yliksek issizlik oranlarindan kaynaklanmasina dayandirmaktadir.
Yine, Cigdem (2019: 173), dijital emek platformlarin biiyiimesindeki diger 6nemli
etkenlerden birinin igsizlik ve eksik istihdamdaki artis oldugunu belirtmistir. Bu
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caligmalarin hepsi, gig islerine talebin {ilkelerdeki yiiksek issizlik orani ile hali
hazirda calisanlarin mevcut isi ile nitelikleri arasinda dogan bir uyumsuzluktan

kaynaklandigini 6ne siirmiislerdir.

Eksik istihdamin bir boyutu olan fazla niteliklilik olgusunun igyerlerinde istenmeyen
tutum ve davranislara yol actifi onceki boliimlerde detaylariyla tartisilmisti. Bu
cergevede, eksik istthdamin gig ekonomisinin bir Onciilii oldugu hususu, iizerinde
hem fikir olunan bir husustur. Fakat fazla nitelikli ¢alisanlarin sahip oldugu egitim,
beceri, deneyim ve diger yeteneklerini mevcut islerinde kullanamadiklari
gerceginden yola ¢ikarak gig ekonomisinin, fazla nitelikli ¢alisanlarin su anki
islerinde kullanamadigi atil kalan becerilerini, ek olarak yapacaklart online isler
araciligiyla kullanabilmesi ic¢in bir firsat olarak goriilebilecegi diisiincesi
belirmektedir. Baska bir ifadeyle gig ekonomisinin, fazla nitelikli ¢alisanlar i¢in bir

¢ikis yolu olabilecegi diisiiniilebilir.

Yazilim ve kodlama konularinda yetenek ve becerileri olan fazla nitelikli bir adayin
bu becerilerini gerektirmeyen bir iste istthdam edildigini varsayalim. Su anki iginin
gerektirdiginden daha fazla nitelikli olan bir ¢alisanin, Kendisiyle ayni isi yapan
ancak kendisinden daha diisiik nitelikte olan baska bir ¢alisan ile kendini kiyaslamasi
halinde, goreli yoksunluk hissine kapilmasi muhtemeldir. Yasanan bu yoksunluk
hissi, c¢alisanin beseri sermayesine fazladan yatirnm yaptirim yaptigi diigiincesine
kapilmasima sebebiyet verebilmektedir. Insanlarin gelecekte daha iyi bir is, daha
yiiksek bir kazang elde etme istegi veya kendini gergeklestirme ihtiyacini tatmin
edebilmek i¢in ek formel egitim, beceri gelistirme veya farkli programlara katilma
gibi faaliyetleri yiiriittiikleri bilinmektedir. Nitekim beseri sermayeye yapilan biitiin
ek yatirimlar, bireylerin yillar boyu yliksek diizeyde maliyetlere katlanmasini

gerektirmektedir.

Bireyler elde ettikleri getirilerle katlandiklar1 maliyetleri kiyasladiginda, kiyaslama
sonucunda bir adaletsizlik oldugu diisiincesine kapilirlar ise, ise ve orgiite karsi
birtakim olumsuz tutum ve davranislarda bulunabileceklerdir. Ornekte verildigi gibi
ileri diizeyde yazilim ve kodlama bilgi ve becerisine sahip olan bu ¢alisan, katlandigi
maliyetleri kazanglar1 ile esitleyebilmek icin, bu becerilere talep olan dijital
platformlarda projeler {istlenme yolunu tercih edebilir. Bdylelikle bu kisinin,

becerilerinin atil bir durumda olmadigini gérmesi onu hem ruhsal olarak rahatlacak
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olup, hem de ek gelir saglayarak kazancini artirmasini saglayacaktir. Biitiin bu
degerlendirmeler sonucunda, platform islerinin; 6zellikle issiz bireyler ve nitelik
uyumsuzlugu yasayan c¢alisanlar i¢in yeni bir istihdam alani yaratacag fikri tizerine

bir piyasa goriintiisii ¢izecegi ongorillmektedir.

Geleneksel istthdamin, online platformlar araciligiyla siirekli istihdamdan gegici
islere gecisi bireyleri, dijital platformalarin uzun vadeli is giivencesi saglamamasi
nedeniyle ¢oklu becerilere itmektedir. Bu platformlarda kisinin basarisi, miisterinin
talep ettigi projeyi zamaninda, minimum {icretle ve tiim gerekleriyle bitirebilmesine
baghdir. Geleneksel istihdam piyasasinda kisinin rakipleri ile rekabet edebilmesi ve
nitelikleri ile yliksek uyum saglayan bir iste calisabilmesinin 6n kosulu olan yiiksek
nitelige sahip olma kosulu, gig ekonomisi isleri i¢in de gegerli olmaya devam
etmektedir. Platforma kayitlhh milyonlarca is aday1 arasindan siyrilabilmek ve daha
istikrarli proje isi alabilmek icin; adaylarin kendilerini gelistirmesi, problem ¢6zme

becerisine sahip olmasi, atik, tiretken ve disiplinli olmasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Arastimanin bu boliimiinde, Tiirkiye isgiicli piyasasinda istihdam ve issizlik oranlari,
OECD nitelik uyumsuzlugu gostergeleri, OECD’ye iiye iilkelerde egitim durumuna
gore istihdam, Tiirkiye ve diinyada egitim ve istihdam iligkisi ve son olarak yasanan
teknolojik degisimler ile ortaya ¢ikan yeni bir istihdam sekli olarak tanimlanan Gig
ekonomisinin, mevcut durumu ve fazla niteliklilik olgusu ile iligkisi kapsamli bir
bicimde degerlendirilmistir. Bundan sonraki boliimde, literatiirel temellendirmeye

dayali olarak, fazla nitelikliligin sonuglarina yonelik bulgulara yer verilecektir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA METODOLOJISI

Caligmanin  dordiincii  bolimiinde, arastirmanin  hangi  yonteme  gore
gergeklestirildigi, veri toplama araglari, verilerin analizi, dogrulayic1 faktoér analizi
bulgulari, analiz sonucunda ortaya ¢ikan demografik ozelliklere iliskin degisken
ortalamalarinin farkliliklari, korelasyon analizi sonuglari ve moderator degisken
analizi bulgularina yer verilmistir. Daha sonra ise, arastirma bulgularindan yola

¢ikilarak sonug ve tartisma boliimii olusturulmustur.

3.1. PROBLEMIN TANIMLANMASI VE ARASTIRMA SORULARI

Uygulamada, ise alim yapan yetkililer cogu zaman goriiniise gore fazla nitelikli olan
adaylar1 yiiksek riskli bularak ise alma konusunda tereddiitlerini ifade ederler.
Yoneticiler, eksik istihdam edilen calisanlarin herhangi bir zamanda kurulustan
ayrilabileceginden endise duymaktadirlar (Zhang vd., 2016: 80). Bu kapsamda,
algilanan fazla niteliklilik ile ise ve oOrgiite yonelik olumsuz tutum ve davraniglar
arasindaki iligki, yapilan birgok calisma ile desteklenmistir (Maynard vd., 2006;
McKee-Ryan vd., 2009; Harari vd., 2017). Bu ¢alisanlar1 elde tutmak ve motive
etmek icin, yoneticilerin, onlara daha karmagik gdrevler sunma yollarin1 géz ontinde
bulundurmalart ve onlara daha fazla rol ve daha fazla katilim ile yetki vermeleri bir
¢oziim olarak goriilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011b). Buna
gore, uygun ortam ve kosullar saglandig1 takdirde, fazla nitelikliligin; isletmeler
acisindan bir deger kaybi, calisanlar acisindan da insan sermayesine yapilan eksik
yatirimlar olmaktan 6teye gegip; deger yaratabilecek bir ise alim politikasi oldugu

fikri, bu arastirma probleminin olugsmasinda yardimei islevi gormiistiir.

Alan yazini incelemesi yapildiginda, algilanan fazla nitelikliligin is tutum ve
davraniglar1 gibi ¢iktilar ile iligkisini etkileyen sinir kosullara ¢ok fazla deginilmedigi
gorilmistiir. Literatiirdeki bu boslugu doldurmaya yonelik olarak mevcut ¢alismada,
lider-iiye etkilesiminin, algilanan fazla nitelikliligin is tatminsizligi ve iretkenlik
karsit1 is davraniglart gibi olumsuz tutum ve davraniglart {izerindeki etkisini
azaltabilecegi Ongoriilmektedir. Bu c¢ercevede, algilanan fazla niteliklilige
calisanlarin tepki olarak edindigi olumsuz tutumlar ve sergiledigi davraniglarin

yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi sayesinde zayiflayacagi one siiriilmektedir. Bu
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calisma ile isletmelerde kisiler arasi iligkilerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi halinde,
etkin iletisimin, fazla nitelikli adaylarin zarar verici tutum ve davranislarini
azaltabilecegini, bunun neticesinde de isletmenin yetenek havuzunda birer rekabet

avataj1 olarak kalmaya devam edebilecekleri savunulmaktadir.

Bu arastirmada, Ankara ilinde kamu ve 6zel banka subelerinde calisan bireylerde
algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ve iiretkenlik karsiti is davranmislarn ile
iliskisinde lider-liye etkilesiminin diizenleyici rolii var mudir? Sorusuna yanit
aranmaktadir. Arastirmanin genelini kapsayan birinci diizey arastirma sorulari,
“calisanlarin deneyimledigi fazla niteliklilik hissi c¢alisanlarin bireye ve orgiite
yvonelik olarak tiretkenlik karsiti is davramiglarinda bulunma ihtimalini etkilemekte
midir?, “Algilanan fazla niteliklilik is tatminini etkilemekte midir?” ve son olarak
“algilanan fazla nitelikliligin olumsuz sonuglarin azaltmada lider-iiye etkilegsiminin

etkisi nedir?” seklinde belirlenmistir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin birden ¢ok amaci bulunmaktadir; oncelikli amag, algilanan fazla
nitelikliligin olumsuz tutum ve davraniglara yol actigi diisiincesinden ve literatiir
destekli bulgulardan da yola ¢ikilarak algilanan fazla nitelikliligin iiretkenlik karsiti
is davraniglar1 ve is tatmini ile iliskisini ortaya koymaktadir. Arastirmanin ikincil
amaci ise, algilanan fazla nitelikliligin hem {iretkenlik karsit1 is davraniglart hem de
1 tatmini ile iliskisinde, lider-liye etkilesiminin ilimlastirici bir roliiniin olup

olmadiginin tespit edilmesidir.

Yine, bu arastirma kapsaminda, fazla nitelikliligin hem objektif hem de algisal
(subjektif) olarak degerlendirilmesinde, bu olguyu ortaya c¢ikaran en Onemli
faktorlerden birisinin de, tilkedeki yiiksek issizlik oranlari ve egitim-istihdam
politikalarindaki uyumsuzluk oldugu beklentisi dogrultusunda, Tiirkiye’deki mevcut
goriiniimiin ortaya konulmas1 amaglanmaktadir. Bu ¢ergevede, Tiirkiye’de ki 2018 ve
2019 wyillar1 arasinda issizlik ve istihdam oranlarina iliskin verilerin derlenerek
sunulmasinin yani sira, egitim durumuna gore istihdam edilenler, OECD nitelik
uyumsuzlugu gostergeleri, isgiiclinde yasanan doniisiimler ile egitim-istihdam

iliskisinin tartisilmasi amaglanmaktadir.
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Bahsedilen bu amagclar1 gerceklestirmeye yonelik olarak hem ulusal hem de
uluslararasi literatiirde kapsamli bir tarama gergeklestirilmistir. Yapilan incelemeye
paralel olarak son yillarda diinya genelinde kiiresel bir olgu olarak karsimiza ¢ikan
fazla niteliklilik ve eksik istihdam kavramlarinin 6nemi vurgulanmaktadir. Alan
yazini incelemesi yapildiginda, hem issizlik oranlarinin hem de nitelik uyumsuzlugu
rakamlarinin yiiksek diizeyde seyrettigi iilkemizde fazla niteliklilik konusuna
yeterince deginilmedigi gdze ¢arpmaktadir. Ulkemizde eksik istihdam kavrami, her
ne kadar iktisat disiplininde belli bir dereceye kadar kendine yer edinmis olsa da,
ozellikle endiistriyel psikoloji ve yonetim bilimlerinde fazla niteliklilik kavramina

iligkin yapilan arastirmalarin sayis1 kisithidir.

Tiirkiye’deki nitelik uyumsuzlugu gostergeleri OECD ortalamasmin {izerinde
olmasma (OECD Uyumsuzluk Istatistikleri, 2016) karsin, ulusal yazinda yeterli
diizeyde aragtirma bulunmamaktadir. Yiritiilen bu tez ¢alismasi ile kavramsal ve
amprik boslugun giderilmesine katki saglanmasi ve sorunun c¢oziimiine yonelik

c¢esitli onerilerde bulunulmasi amag¢lanmaktadir.
3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Rekabetin giin gegtikge arttig1 bugiiniin is diinyasinda isletmeler en 6nemli varliklari
olarak gordiikleri insan sermayesini bir rekabet avantaji olarak kullanmaktadirlar.
Ote yandan, is diinyasma adim atmak i¢in sabirsizlanan geng nesil, yillarca siiren
egitim ve gelistirme programlari ile sahip olduklar1 egitim, beceri, deneyim ve diger
yeteneklerini  tamamiyle kullanabilecekleri bir alanda istihdam edilmeyi
beklemektedirler. Ancak is diinyasinin gercekleri ne yazik ki calisan niifusun
beklentilerini  karsilamaya yetmemektedir. Bir yandan c¢alisanlarin ailevi
sorumluluklart veya kisisel ozellikleri ve beklentileri; 6te yandan ikamet edilen
tilkedeki igsizlik oranlar1 veya egitim-istihdam politikalari, bir bagka agidan ise siyasi
istikrarsizligin yasandig tilkelerden diger iilkelere yapilan goglerin artmasi; bireyleri
egitim, deneyim, bilgi, beceri ve diger yeteneklerini tamamen kullanamayacaklar1 bir
iste istihdam edilmeye mecbur birakabilmektedir. Biitiin bu faktorler, kisitli istihdam

firsatlari i¢in fazla nitelikli olan ¢alisanlarin artisina sebep olmustur.

Fazla niteliklilik, sadece gelismemis veya gelismekte olan iilkelerin bir sorunu

olmaktan ¢ikip kiiresel piyasalarin bir problemi haline gelmistir. Gerek endiitriyel
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psikoloji ve gerekse yonetim bilimleri literatiiriinde yapilan pek ¢ok c¢alisma, nitelik
uyumsuzlugunun ¢alisanlarin psikolojik sagliklarinin yaninda ise iliskin tutum ve
davraniglarinda da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikardigi konusunda ortak bir kanaate
sahiptir. Fazla niteliklilik olgusu yalnizca isgorenleri etkilemekle kalmayip
isverenleri de yiiksek isgiicii devir oranlar1 ve diisiik is performans gostergeleri
nedeniyle zarara ugratabilmektedir. Bu tez ¢alismasinin alan yazina birinci katkisi,
Tiurkiye’de ki isgiicli piyasasinin mevcut istatistiklerinin degerlendirilmesi ve
OECD’ye iiye lilkeler arasinda nitelik uyumsuzlugu gostergeleri agisindan lilkemizin
hangi konumda oldugunun belirlenmesini ortaya koyacagindan, alan yazinina énemli

bir katki saglayacaktir.

Bu calismanin alan yazina ikinci katkisi ise, fazla nitelikli calisanlar1 isletme
biinyesinde tutabilmek ve onlarin beceri ve yeteneklerini firsata ¢evirebilmek icin
neler yapilabilecegine odaklanmasidir. Literatiirde az sayida aragtirma bu konuya
deginmektedir. Bu ger¢evede, finans sektorii 6zelinde banka c¢alisanlarinin fazla
niteliklilik algilarimin olumsuz tutum ve davraniglara etkisini ortaya koyabilmede
lider-liye etkilesiminin Onemi vurgulanmaktadir. Dolayisiyla bu arastirma
dogrultusunda yalnizca akademik arastirmacilara degil, insan kaynaklari uzmanlari
ve politika gelistiricilerine, mevcut durum analizi ve gelecek ongoriileri ile destek

saglanmas1 hedeflenmektedir.

3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da bazi kisitlar1 bulunmaktadir. ilk
olarak, arastirmada kullanilan algilanan fazla niteliklilik, lider-iiye etkilesimi, is
tatmini ve TUretkenlik karsiti is davranislar1 degiskenlerinin Olgiimiinde yalnizca
calisanlarin kendi algilar1 ve degerlendirmelerinden faydalanilmistir. Dolayisiyla

elde edilen sonugclar, ¢alisanlarin subjektif algisini yansitmaktadir.

Verilerin ayni ¢alisanlardan ayni yontemle ve ayni zamanda elde edilmesinin ortak
metod varyanst sorununu ortaya ¢ikarmasi olasidir. Verilerin 6zdegerlendirme
yoluyla toplanmis olmasi, varsayilan hipotezlerde ifade edilen iliskiden baska veya
ondan bagimsiz alternatif bir iligki ortaya koyar. Boylelikle ortak method varyansi
degiskenlerin dl¢lilmesinde ayn1 yontemin kullanilmasi sebebiyle degiskeler arasinda

yapay bir korelasyon yaratabilecektir (Ozyillmaz ve Eser, 2013: 501). Ciinkii,
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algilanan fazla niteliklilik, is tatmini, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 (UKD) ve
lider-iiye etkilesimi (LUE) degiskenlerinden dogasi geregi biiyiikk oranda &z

degerlendirme 6l¢limii ile bilgi saglanmaktadir.

Calismanin ikinci kisiti, 6rneklem ile ilgilidir. Veriler, Ankara ilinde faaliyetlerini
yiirliten ¢esitli kamu ve 6zel bankalarin toplamda 76 subesindeki ¢alisanlarindan elde
edilmistir. Her kademedeki kurumsal ¢alisan arastirma kapsaminda gerceklestirilen
uygulamaya dahil edilmistir. Orneklem ile ilgili olan diger bir husus ise anketlerin
dagitimu ile ilgilidir. Katilimeilarin anketor tarafindan baski altinda hissetmemesi ve
gbzetim altinda bulundugunu diisiinmemesi i¢in genis bir zaman aralig1t verilmesi
tercih edilmistir. Ancak bu sekilde secilen yontemde ise cok sayida eksik
doldurulmus anket ile karsilagilmistir. Katilimcilarin bir kismmin cesitli kaygilar
nedeniyle gelir diizeyine ilskin soruyu yanitlamadiklari tespit edilmistir. Bu ¢alisma
yalnizca tek bir ilde ve tek bir sektorde ylriitildiigii i¢in arastirma sonuglar
orneklem ile smirlidir. Sonuglarin genellestirilebilirlik diizeyininin artirilabilmesi
amaciyla, gelecekte yapilacak olan arastirmalarda daha biliylik ve daha cesitli

orneklemler ile bu degiskenler arasindaki iligkiler arastirilabilir.

Bu aragtirmanin diger bir kisiti verilerin kesitsel (cross-sectional) olmasidir. Bu
arastirmanin modeli degiskenler arasi iligkileri belirlemeye odaklandig1 ve kesitsel
arastirmalarda, sebep ve sonu¢ ayni anda degerlendirildigi igin ters nedenselligin
olmas1 muhtemeldir. Bagka bir ifadeyle algilanan fazla niteliklilik, is tatmini ve
tiretkenlik karsit1 is davraniglart ile lider-iiye etkilesimi degiskenlerinin her biri
birbirini ¢ift yonlii olarak etkileyebilir. Bundan sonraki ¢alismalar bu sorunu ortadan

kaldirmak i¢in boylamsal arastirmalar gergeklestirebilir.

Arastirmanin yine bir bagka bir kisit1 da, fazla nitelikliligin 6l¢tiimii ile ilgilidir.
Literatirde ¢ogunlukla eksik istihdamin diger boyutlar1 ihmal edilerek fazla
niteliklilik boyutuna odaklanilmistir. Bu aragtirmada da fazla nitelikliligin subjektif
Olclimiine yani algilanan fazla nitelikliligin 6l¢iimiine odaklanilmistir. Tutumsal
degiskenlerin daha iyi bir belirleyicisi oldugu i¢in (Erdogan vd., 21011a), kisilerin
subjektif deneyimlerinin Olglimii esas alinarak fazla nitelikliligin belirlenmesine
karar verilmistir. Ancak isin gerekleri ile ¢alisan niteliklerini karsilastiran is analizi
yontemlerini esas alan objektif fazla nitelikliligin 6l¢iimii de daha farkli ve daha

etkili sonuglar dogurabilmektedir (Maltarich vd., 2011). Ote yandan, bu tez
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calismasinda, kisilerin fazla nitelikli sayilacaklar1 bir isi kasitli m1 yoksa istemeyerek
mi sectiginin bir ayrimi yapilmamistir. Asagidaki boliimlerde ayrintili bir sekilde
tartisildigr tizere, goniilli ve goniilsiiz fazla nitelikliligin dogurdugu sonuglar
birbirinden ¢ok farkli olabilmektedir. Bu nedenle, bundan sonra yapilacak
aragtirmalarin  objektif, gonilli ve goniilsiiz fazla nitelikliligi  birlikte
degerlendirmeleri ya da bu kavramlarin 6l¢iimiiniin ayrimina gitmeleri halinde daha

kapsamli1 bulgularin insa edilmesi saglanabilecektir.

Fazla niteliklilik genellikle kisi-is uyumsuzlugunun bir tiirii olarak ifade edilmektedir
(Erdogan vd., 2011a). Kisi-is uyumu, bireyin belli bir isin taleplerini karsilayacak
becerilere sahip olmast veya isin bireyin ihtiyaglarim1 karsilamasi halinde ortaya
cikmaktadir (Kristof-Brown, 2000: 645). Kisi-is uyumsuzlugu olarak ifade edilen
fazla niteliklilik, bir talep-yetenek uyumsuzlugu olarak goériilmektedir (Maynard ve
Parfyonova, 2013). Bu arastirmada fazla nitelikliligin etkilerini belirleyebilmek i¢in

kisi-is uyumu teorisi ve sosyal miibadele teorisi bakis acisiyla bir ¢ergeve ¢izilmistir.

3.5. ARASTIRMA MODELI

Bu arastirmada, algilanan fazla nitelikliligin bireysel ve orglitsel ciktilara etkisi
degerlendirilmektedir. Alan yazini incelemesi yapildiginda, ¢alisanlarin fazla
niteliklilik algisinin, bireysel diizeyde kisinin psikolojik 1yilik halinden is
tatminsizligine ve performans diistikliigline kadar bir dizi olumsuz ¢iktilar ile iliskili
oldugu ortaya ¢ikmaktadir (McKee-Ryan ve Harvey, 2011). Bu ¢alismada da, alan
yazinda ki bulgulara paralel olarak algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ve

tiretkenlik karsit1 is davraniglarina etkisi irdelenmistir.

Fazla niteliklilige iliskin kisinin kendi algisi olan subjektif fazla nitelikliligin
sebebiyet verdigi olumsuz tutum ve davraniglar1 azaltabilmek i¢in kisilerarasi
iletisimin 6nemini vurgulayarak literatiire katkida bulunulmasi1 amaglanmaktadir. Bu
amaci gerceklestirebilmek icin ise, kisiler arasi iligkilerin bir ¢esidi olan lider-iiye
etkilesimi kalitesinin, algilanan fazla nitelikliligin olumsuz sonuglarin1 azaltmada bir

rolii olup olmadig1 inceleme konusu yapilmistir.

Buna gore, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesim iliskisi, liyeler i¢in daha agik ve diiriist

iletisim saglayarak, kaynaklara erisimi artirmakta ve daha ilgi ¢ekici is atamalaria

129



imkan vermektedir (Alfes vd., 2016: 86). Bu gergevede, arastirmanin kavramsal

modelinin asagidaki sekilde belirlenmesine karar verilmistir.

Bireye Yonelik

KCI11K

Orgiite Yénelik

KCINIIK I\d

Sekil 16: Arastirmanin Teorik Modeli
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3.6. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Bu ¢alisma kapsaminda literatiirel temele dayali olarak, degiskenler aras1 iligkiler ve
diizenleyici etki analizine iliskin hipotezler gelistirilmistir. Calisma kapsaminda 6ne

stiriilen ana hipotezler su sekildedir:

Hi: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ile negatif iliskilidir.

Hy: Algilanan fazla niteliklilik, i tatmini ile negatif iligkilidir.

Hs: Algilanan fazla niteliklilik, bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglar ile
pozitif iligkilidir.

Hs: Algilanan fazla niteliklilik, orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislari ile
pozitif iligkilidir.

Hs: Lider-tiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir.

He: Lider-iiye etkilesimi ile bireye yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglari arasinda

negatif bir iligki vardir.

H7: Lider-iiye etkilesimi ile orgiite yonelik tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda

negatif bir iligki vardir.

Hg: Lider-iiye etkilesiminin, algilanan fazla niteliklilik ve is tatmini arasindaki
negatif iliski lizerinde diizenleyici rolii vardir, boylelikle lider-iiye etkilesimi yiiksek

oldugu zaman bu iligki zayiflayacaktir.

Ho: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ile bireye yonelik iiretkenlik

karsit1 ig davraniglar: arasindaki iliskiyi diizenlemektedir.

Hio: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ile orgilite yonelik retkenlik

karsit1 ig davraniglar1 arasindaki iliskiyi diizenlemektedir.
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3.7. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bilimsel bilgi elde etme siireci olarak tanimlanan bilimsel arastirma, birbirini izleyen
ve etkilesim halinde bulunan agamalardan meydana gelen sistematik bir siire¢ olarak
tanimlanmakta (Biiyiikoztiirk, 2013:1) olup, bilimsel arastirma siireci su adimlari

izlemektedir:

Sosyal Iliskiler
Gorgiil :
Bulgular Hipotezler
Ispatistiksel Gozlemler/
Islemler Olgmeler

Sekil 17: Bilimsel Arastirma Siireci

Kaynak: Biiyiikoztiirk, S. (2013). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitab, Istatistik, Arastirma
Deseni SPSS Uygulamalari ve Yorum. Pegem Akademi, 18. Baski. Ankara

Sosyal bilimler acisindan bakildiginda bilimsel arastirma siirecinin ilk adimini sosyal
iligkiler olusturmaktadir. Daha sonra hipotezleri test etmek icin gozlem, anket,
goriisme gibi araglar vasitasiyla veriler toplanir. Bir sonraki asamada birey ya da
objelerin sahip oldugu 6zellikleri 6lgmek i¢in uygun olcekler segilmelidir. Verileri
analiz ederken uygun olan istatistiki teknikler belirlenmelidir. Arastirmanin son

asamasini ise elde edilen bulgular olusturmaktadir (Biiytikoztirk, 2013:1-7).
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Bir bilimsel arastirmada, arastirmanin amaci ve hipotezleri belirlendikten sonra,
uygun arastirma yontemi secilmelidir. Bu asamay1 sirasi ile, evren ve orneklemin
belirlenmesi, uygun 6lgme araglarin se¢ilmesi, bu araglarin uygulanmasindan sonra
elde edilen verilerin gesitli istatistiki yontemler ile analiz edilmesi adimlar takip
etmektedir (Yiicel Toy ve Giineri Tosunoglu, 2007:6). Arastirma problemlerine
uygun olarak yapilandirabilecek arastirma modelleri, niteliksel ve nicelikse yaklagim
olmak tizere iki grupta toplanmaktadir. Amprik yaklasimda denilen niceliksel
yaklasimda, bilimle bilim disi, yani objektifligin subjektif gergeklikten kesin
siirlarla ayrildigi, arastirmacilarin kisisel deger yargilarini veri toplama ve bu
verileri analiz etme siirecine dahil etmedikleri varsayimi gegerli kabul edilmekte ve
bu niceliksel arastirma modelleri; tarihsel model, betimsel model, bagintisal model

ve deneysel modelden olusmaktadir (Ozdamar vd., 1999:6).

Gozleme dayali arastirmalar gorgiil arastirmalar olarak adlandirilmaktadir. Tarama
tipi ve deneysel arastirmalar seklinde iki kategori halinde smiflandirilan gorgiil
aragtirmalar, arastirmacinin yanit bulmak istedigi arastirma sorularina yanit bulmak
veya hipotezleri sinamak i¢in ihtiya¢ duydugu verileri anket ve Olgekler gibi veri
toplama araclari ile topladig1 ve toplanan bu verileri de istatistiki teknikler ile analiz
ettigi aragtirma bi¢imidir (Can, 2013:8). Bu tez ¢alismasi, amprik yani gorgiil bir
arastirma teknigi olan tarama modellerinden betimsel arastirma niteliginde

yapilandirilmistir.
3.7.1. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Bu arastirmada, gozlem, goriisme gibi diger veri toplama tekniklerine gorece, farkl
bolgelerden ¢ok daha biliylik gruplara hizli bir sekilde uygulama olanaginin
bulunmasina ek olarak maliyetinin daha diisiik olmas1 sebebiyle (Biiyiikoztiirk vd.,
2014: 124) anket uygulamasi tercih edilmistir. Ac¢iklayici, kesfedici ve tanimlayici
arastirmalar i¢in kullanilabilen anket teknigi, insanlarin tercihleri, diisiinceleri ve
davraniglart hakkinda sistematik bir bigimde veri toplamak icin standartlastirilmis
Olcekler ya da goriismelerin  kullanilmasin1 igeren bir arastirma teknigidir
(Bhattacherjee, 2012: 73). Ayrica Bhattacherjee’ye (2012: 73) gore, anket teknigi,
insanlarin tercihleri, 6zellikleri, tutumlari, inanglari, davraniglarini 6lgmek; dogrudan
gozlemlenemeyecek kadar biiyiik bir popiilasyon hakkinda uzaktan veri toplamak;

kisinin rahatlikla yanit verebilme 6zelligi ve niifus alt gruplarinin (yani grup ici ve
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grup ici analiz) karsilastirmali analizine izin vermesi sebebiyle en uygun aragtirma
teknigidir. Calisanlarin fazla niteliklilik, is tatmini, liretkenlik karsiti is davraniglari
ve lider-iiye etkilesimine iliskin algilarim1 6l¢mek i¢in hazirlanan anket formu

katilimcilara uygulanmstir.

3.7.2. VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirma degiskenleri ile ilgili kapsamli bir literatiir taramasi yapilirken, dncelikle
hangi degiskenlerin hangi kuramsal temele dayandirilarak arastirmanin
yiirtitiildigline odaklanilmistir. Kuramsal temelden yola ¢ikilarak bu tez ¢alismasinda
kullanilacak en uygun Olgme yontemi belirlenmistir. Veri toplama araclarinin
seciminde literatiirde siklikla kullanilan ve ¢ogu kiiltiirde gecerliligi ve giivenirliligi
saglanan Olceklerin se¢imine dikkat edilmistir. Bu dogrultuda tez caligmasinda
arastirilacak olan degigkenleri en iyi diizeyde temsil etmesinin yani sira ¢alisma
sartlar1 zor bir sektdr olan bankacilik sektoriindeki calisanlarin vaktini ¢ok fazla

almayacak sekildeki 6l¢eklerin kullanimi uygun goriilmiigtiir.

Anket formunun ilk boliimiinde ¢alisanlarin; cinsiyet, yas, medeni durum, dgrenim
durumu, su anki islerini yapabilmeleri i¢in gerekli olan egitim diizeyi, ¢ocuk durumu,
aylik gelir, gorev yapilan birim, pozisyon, su anki kurumda c¢aligma siiresi, su anki
pozisyonda ¢alisma siiresi, gorev yapilan bankanin faaliyet tiirii bilgilerine iliskin
demografik 6zellikleri tanimlayici sorular yer almaktadir. Daha sonraki analizlerde
goriilecegi lizere banka galisanlarin ¢ok biiyiik bir boliimii aylik gelir sorusuna yanit
vermedikleri i¢in analiz asamasinda bu soru devre dis1 birakilmistir. Yukaridaki
tanimlayict sorular olusturulurken literatlirde bahsedildigi sekliyle 6zellikle algilanan
fazla nitelikliligin belirleyicisi konumundaki tanimlayict bilgileri edinme amaci

giidiilmiigtiir.

Anket formumun ikinci boliimiinii Algilanan Fazla Niteliklilik olgegi sorulari
olusturmaktadir. Ugiincii béliimde, Lider-Uye Etkilesimi 6lgegi, dordiincii boliimde
Is Tatmini dlgegi ve besinci boliimde ise, Uretkenlik Karsiti Is Davramslarr Olgegi
yer almaktadir. Asagida, dlgek madde sayisini, boyutlarin1 ve 6lgek gelistiricilerini

gosteren Ozet tablo sunulmaktadir.
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Tablo 6: Veri Toplama Araclar

Kullanilan Olgekler Gelistirici (Kaynak)

Algilanan Fazla

e Maynard vd. 2006) 9
Niteliklilik

) . Scandura ve Graen (1984); kaynak: Ozutku vd.
Lider-Uye Etkilesimi 7
(2008)

. Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilip
Is Tatmini 14
Yiiksel (2005) tarafindan uyarlanmustir.

.. . 19
Uretkenlik Karsit1 Is

Davramslan Olgegi
Bireye Yonelik Uretkenlik Bennett ve Robinson (2000) tarafindan gelistirilip 12

Karsua Is Davranislar: Yalap (2016) tarafindan uyarlanmistir.

Orgiite Yonelik Uretkenlik

Karsii Is Davramislart

3.7.2.1. Algilanan Fazla Niteliklilik Ol¢egi

Fazla nitelikliligin subjektif Ol¢iimii yapilirken literatiirde en sik kullanilan 6lgme
aracit Maynard, Joseph ve Maynard’in (2006) gelistirdigi 6lgektir. Bu 6l¢ek 9 madde
ve tek boyuttan olugsmaktadir. Alfes vd. (2016), dlgegin giivenilirlik diizeyini 0.88;
Unsal Akbiyik (2016), 0,83 bulmustur. Yildiz vd. (2017), yaptiklar1 faktor analizi ile
6lcegin Tiirk kiiltiiriinde, “Kendini {istiin gorme” ve “isini kiigiik gérme” seklinde iki
boyutlu bir yap1 sergiledigini bulgulamislardir. Kendini {istiin gorme boyutu a=,85 ve

isini kii¢iik gorme a=,83 ¢ikmustir.
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Olgek 7°1i Likert tipi bir dlgektir. 1: Hi¢ Katilmiyorum, 7: Tamamen Katiliyorum
seklinde siralanmaktadir. Ornek olarak 6lcek maddeleri; “isim sahip oldugumdan
daha az egitim gerektiriyor”; “sahip oldugum is deneyimim, bu iste basarili olmam
icin gerekli degildir”’; “bu isi yapmak icin gerekli olmayan bir¢ok bilgiye sahibim”
seklindedir. Olgek maddelerindeki boyutlar, Maynard ve digerlerinin (2015:209),
fazla nitelikliligi, bir kisinin egitim, deneyim, bilgi, beceri ve yeteneginin iginin
gerektirdiklerini  asmasi durumu olarak yaptigi tanmimdan yola c¢ikilarak
resmedilebilir. Olusturulan algilanan fazla niteliklilik Olcegi, calisanlarin sahip
oldugu ve is icin gerekli olan egitim, bilgi, beceri, deneyim ve yetenek boyutlarini

icermektedir.
3.7.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Lider-Uye Etkilesim diizeyini olgebilmek amaciyla, Scandura ve Graen (1984)
tarafindan gelistirilen ve Ozutku ve digerlerinin (2008) ¢alismasinda kullandig
Lider-Uye Etkilesimi 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek, “Lider-Uye Etkilesimi Uye” ve
“Lider-Uye Etkilesimi Lider” boyutlarindan olusmaktadir. Tez calismasinda biitiin
degiskenler icin calisan algis1 test edildigi icin Lider-Uye Etkilesimine yonelik

tiyelerin degerlendirmesi esas alinacaktir.

Uye 6lgeginin giivenilirlik diizeyi Ozutku vd.’nin (2008) arastirmasinda o= 0.726
olarak hesaplanmustir. Lider-Uye etkilesiminin iiye algisini iceren dlgek 7 maddeden
olusmakta ve is iligkilerinin etkililigi, is ile ilgili problemlerin ve ihtiyaglarin
anlasilmasi, calisanlarin  kisisel potansiyellerinin farkinda olma unsurlarim
kapsamaktadir. 5°1i Likert tipi olan Olgekte 1= Kesinlikle Katilmiyorum; 5=

Kesinlikle Katiliyorum seklinde yapilandirilmistir.
3.7.2.3. s Tatmini Ol¢egi

Calisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgebilmek maksadiyla Hackman ve Oldham
(1980) tarafindan gelistirilen ve Yiksel’in (2005) arastirmasinda kullandigr 14
maddelik Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Yiiksel, is tatmini dlgeginin giivenirlilik

diizeyini 0=0.8934 bulmustur.

Olgekte olumsuz ifadeler bulunmamakta olup, 5°1i Likert seklinde yapilandirilmistir.

Is tatmini Slgegi iicret, is giivencesi, is arkadaslari, yonetim ve terfi boyutlarini
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kapsayarak is tatminine biitiinciil yaklasmaktadir. 1: Beni Hi¢ Tatmin Etmez 5: Beni

Cok Tatmin Eder seklinde siralanmistir.
3.7.2.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramislar1 Olcegi

Uretkenlik karsiti is davramislarini 6lgmek igin; Bennett ve Robinson (2000)
tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye uyarlamast Yalap (2016) tarafindan yapilan dlgek
kullanilmistir. Olgek toplamda 19 ifadeden olusmaktadir. Uretkenlik karsiti is
davraniglart Glgeginin ilk 12 sorusu, Orgiite yonelik iiretkenlik karsiti i
davraniglarindan, son 7 soru ise bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislarindan
olusmaktadir. Goriildiigl lizere dlgek bireye ve orgiite yonelik olmak {izere iki alt

boyuttan olusmaktadir.

1. maddede yer alan “Isyerinden izinsiz esya almam” ifadesi ile 15. Maddede yer
alan “igyerinde dini ve siyasi soylemlerde bulunmam ifadesi ters kodlanmistir. Olgek
7°1i Likert tipi olup; 1: Kesinlikle Katilmiyorum ve 7: Kesinlikle Katiliyorum

Seklinde derecelendirilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan biitiin  6lgeklerin  giivenilirlik degerleri ve
dogrulayic1 faktor analizi sonuclari asagidaki boliimlerde ayrintili bir sekilde

degerlendirilmektedir.
3.7.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Aragtirmanin  evrenini, Ankara ilindeki kamu ve 0©zel banka ¢alisanlar
olugturmaktadir. Aragtirmanin Orneklemi ise kolayda oOrnekleme yontemi ile
secilmistir. Ankara ilindeki Cankaya, Yenimahalle, Altindag, Mamak, Sincan olmak
tizere 5 ilgede toplam 76 banka subesindeki 400 calisan ile anket yapilmustir.
Bankacilik sektorii ¢alisanlari, kendilerini siirekli giincel tutabilmek icin teknolojik
doniistimleri takip etmek, rakipleri hakkinda bilgi sahibi olmak, miisteri portfoylinii
genisletmek ve siirekli becerilerine yeni beceriler eklemek zorundadirlar (Ozen ve
Ozgen, 2011: 9). Giiniimiiz is diinyasinda, teknolojik gelismelere ve yeniliklere
adaptif bir sekilde uyum saglayabilen bankalar ayakta kalmaya devam edecektir.
Bankacilik sektoriinde nitelikli calisanlara ve teknolojinin gerektirdigi becerilere
duyulan ihtiya¢ iizerinde hem fikir olunan bir husustur. Bilhassa, mevduat
bankalarinda c¢alisanlarin  bilgi, beceri, deneyim, miisteriye karst tutumlari,

bankalarin karliligin1 ciddi diizeyde etkilemektedir (Kogak ve Erdogan, 2011: 265).
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Bankacilik sektorii genellikle nitelikli, uzmanlasmis, analitik diislinebilen, yiiksek
egitim almis bireyleri istihdam etmektedir (Karatas, 2013: 8). Bu arastirmada banka
calisanlarinin fazla niteliklilik algilarinin is tatmini ve iretkenlik karsitt is
davraniglar ile iligkisinde lider-liye etkilesiminin diizenleyici rolii tespit edilmeye

calisilmaktadir.

Ankara ilinde calisan bankacilar ile yiiriitilen bu arastirmaya katilim, goniilliliik
esasina dayanmaktadir. Ankette, katilimcilarin isimlerine ve hizmet verdikleri banka
ismine yoOnelik ayirt edici herhangi bir bilgi sunulmamistir.  Anketin birinci
boliimiinde, katilimcilarin sahip oldugu egitim diizeyi, mevcut isini yapmasi ig¢in
gerekli olan egitim diizeyi, yas, medeni durum, mevcut kurumda c¢alisma siiresi,
toplam deneyim siiresi, ¢alistigi birim ve gelir diizeyini igeren demografik sorular
yoneltilmigtir. Katilimcilarin ¢ok biiyiik bir kisminin gelir kismini bos biraktig

dikkat ¢cekmistir. Bu nedenle gelir diizeyi analizlere dahil edilmemistir.

Tablo 7 incelendiginde, ¢aligmaya katilan kisilerin %53,5’inin kadin, %46,5’inin ise
erkek oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %3,5’1 25 ve alti yas grubunda iken
%46’s1 26-34, %41,8’1 35-44 ve %§8,8’1 ise 45-54 yas grubundadir. Boylelikle,
katilimcilarin  neredeyse yariya yakininin 26-34 yas araliginda oldugu goze
carpmaktadir. Calisanlarin %21,3’ii bekar, %75,3°1 evli ve %3,5’1 ise bosanmis veya

esini kaybetmistir.

Nitelik uyumsuzlugunu tespit edebilmede, ¢alisanlarin sahip oldugu egitim diizeyi
cok Onemlidir. Egitim diizeyir agisindan dagilimlar incelendiginde, banka
calisanlarinin %0,3’{iniin egitim durumu ilkogretim iken %3 {iniin lise, %85,3 inilin
lisans ve %0,8’inin ise lisansiistii egitim seviyesine sahip oldugu belirlenmistir.
Calisanlara acik uglu olarak yoneltilen bir diger tanimlayict soru ise, “Su anki isinizi
yapabilmek icin gerekli olan egitim diizeyi nedir?” sorusudur. Buna gore ¢alisanlarin
%0,3’1i, su anki isini yapabilmesi i¢in gerekli egitim diizeyinin ilkogretim, %8,3’1
lise, %°90,8’1 tniversite ve %0,8’1 ise yiikksek lisans oldugunu belirtmistir.

Katilimcilarin %67,5’inin ¢ocugu vardir.

Bankadan bankaya gorev unvanlar1 farklilastigi icin, birbirine benzer nitelikteki
unvanlar gruplandirilarak calisilan  birimler olusturulmustur. S6z  konusu
kategorilestirme isleminden sonra banka calisanlarinin, %46,5’inin operasyon

biriminde, %11,5’inin yatirim uzmanhginda ve %41,9’unun da pazarlama biriminde
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gorev yaptigt tespitine ulasilmistir. Calisanlarin %1,8’inin su anki kurumunda
calisma siiresi, 1 yildan az iken %22’sinin 1-5 yil, %30’unun 6-10 yil, %31,8’inin
11-15 wyil, %8,3’linlin 16-20 yil, %S5’inin 21-25 y1l ve %1,3’lniin ise 25 yildan
fazladir. Bu ¢alisanlarin %7,3’{inlin su anki pozisyonda caligma siiresi 1 yildan az
iken %46,3’linlin 1-5 y1l, %34,5’inin 6-10 yil, %9,8’inin 11-15 y1l, %1,5’inin 16-20
yil, %0,5’inin 21-25 yil ve %0,3’linliin ise 25 yildan fazladir. Son olarak
katilimcilarin  %86,3’linlin gorev yaptigi bankanin faaliyet tiirii mevduat iken

%13,8’inin ise katilim bankacilig1 seklindedir.
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Tablo 7: Demografik Ozelliklere Gore Dagihmlar

(n=400) Say1 Yiizde
Cinsiyet
Kadin 214 53,5
Erkek 186 46,5
Yas
25 ve Alt1 14 3,5
26-34 Yas 184 46,0
35-44 Yas 167 41,8
45-54 Yas 35 8,8
Medeni Durum
Bekar 85 21,3
Evli 301 75,3
Bosanmig/Esini Kaybetmis 14 3,5
Egitim Durumu
kogretim 1 0,3
Lise 12 3,0
Lisans 341 85,3
Lisansiisti 46 11,5
Su Anki Isini Yapmasi icin Gerekli Egitim Diizeyi
Hkégretim 1 0,3
Lise 33 8,3
Universite 363 90,8
Y.Lisans 3 0,8
Cocuk Durumu
Evet 270 67,5
Hayir 130 32,5
Gorev Yaptig1 Birim
Operasyon 182 46,5
Yatirim Uzmani 45 11,5
Pazarlama 164 41,9
Su Anki Kurumda Calisma Siiresi
1 Yildan Az 7 1,8
1-5Yil 88 22,0
6-10 Y1l 120 30,0
11-15 Y1l 127 31,8
16-20 Y1l 33 8,3
21-25 Y1l 20 50
25 Yildan Fazla 5 1,3
Su Anki Pozisyonda Calisma Siiresi
1 Yildan Az 29 7,3
1-5 Y1l 185 46,3
6-10 Yil 138 34,5
11-15 Y1l 39 9,8
16-20 Y1l 6 15
21-25 Y1l 2 0,5
25 Yildan Fazla 1 03
Gorev Yapilan Bankanin Faaliyet Tiirii
Mevduat 345 86,3
Katilim 55 13,8
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3.8. VERILERIN ANALIiZi

Caligma verileri, SPSS Statistics 23 ve IBM SPSS Amos 22 programlarina
aktarilarak analizler tamamlanmistir. Olgeklerin faktor yapilari bilindiginden ¢alisma
ornekleminde uyum saglayip saglamadigini incelemek i¢in dogrulayici faktor analizi

ile 6lgekler dogrulanmis (IBM SPSS Amos 22) ve giivenirlik analizi uygulanmistir.

Arastirma kapsamindaki veriler analiz edilirken, kategorik degiskenler i¢in sikliklar
(say1, ylzde), sayisal degiskenler i¢in tanimlayici istatistikler (ortalama, standart
sapma) belirtilmistir. Normallik varsayimlar1 carpiklik, basiklik katsayilar ile
incelenmis ve bu katsayilarin £2 araliginda olduklar1 belirlenmistir. Dolayisiyla,
caligmada parametrik olan istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir (Lind, vd. 2006;
Howitt ve Cramer, 2011; McKillup, 2012; Wilcox, 2012b; Tabachnick ve Fidell,
2013). iki bagimsiz grup (6rnegin cinsiyet) arasindaki farkliliklar, Bagimsiz
Ormneklem T Testi ile degerlendirilirken; ikiden fazla bagimsiz grup arasindaki

farkliliklar ise Tek Yonlii Varyans Analizi ile degerlendirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, gruplar arasinda farklilik ¢ikmasi halinde, farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Tukey c¢oklu karsilastirma analizi
yapilmistir. Algilanan fazla niteliklilik, is tatmini, tiretkenlik karsit1 is davraniglari ve
lider-liye etkilesimi arasindaki iligkiler ise Pearson Korelasyon analizi ile

incelenmistir (Thode, 2002; Field, 2009; Howitt ve Cramer, 2011).
3.9. BULGULAR

Bu boliimde, anket verilerinden elde edilen bulgulara deginilecektir. Tanimlayici
istatistikler, Olceklere iliskin dogrulayici faktdér analizi, gilivenilirlik analizi,
korelasyon analizi, ortalamalar1 karsilagtirma testleri ve diizenleyici etki analizi

bulgularina asagidaki basliklarda detaylariyla yer verilmektedir.
3.9.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Dogrulayic1 faktor analizi, aragtirmacinin kurami dogrultusunda gelistirdigi bir
hipotezi test etmeye yonelik Kkullandigi bir analizdir (Bastirk, 2013: 16-167).
Aciklayicr faktor analizinde, degiskenler arasindaki iliskiden hareket edilerek faktor
bulmak amaglanirken, dogrulayici faktor analizinde ise, degiskenler arasindaki

iliskiye dair daha Once tespit edilen bir hipotezin veya kuramin test edilmesi
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amaglanmaktadir (Biiylikoztiirk, 2013: 133). Baska bir ifadeyle faktor analizi bir tiir
hipotez testi olup, modelin dogrulanmasi anlaminda da kullanilmaktadir (Cokluk vd.,
2012: 275). Arastirma kapsaminda incelenen dort deg§iskene yonelik dogrulayici

faktor analizi, yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Dogrulayic1 faktér analizinde her bir gozlenen degisken yalmizca kendi gizil
degiskeni altinda tanimlanir ve bir gizil degiskenin altinda tanimlanan bir gézlenen
degiskenin, diger gizil degiskenle iligki gOstermesine imkan verilmez. Asagidaki
sekillerde de goriilebilecegi gibi, bir faktérden bir gostergeye dogru yonlenen ok
isareti, gozlenen degiskenlere iliskin Olgiimler iizerinde gizil degiskenin dogrudan
nedensel etkisini gostermektedir (Cokluk vd., 2012: 277-279). Asagidaki boliimlerde
Algilanan Fazla Niteliklilik, Lider-Uye Etkilesimi, Uretkenlik Karsit1 is Davranislart
ve Is Tatmini dlceklerine iliskin dogrulayici faktér analizi sonuglari sunulmustur.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan sekilde, her bir degiskeni
tanimlayan Olceklere iliskin standardize regresyon katsayilari ve kovaryans oklari

gosterilmektedir.

Cokluk vd. (2012: 264-265), yapisal esitlik modelinin analizinde uyulmasi gereken
islem basamaklarini; modelin betimlenmesi, modelin tanimlanabilir olup olmadiginin
belirlenmesi, verinin toplanmasi, modelin analiz edilmesi, model uyumunun
degerlendirilmesi ve modelin yeniden tanimlanmasi dongiisii olusturmaktadir.
Yapisal esitlik modelinde 6nceden belirlenen modelin (teorik) elde edilen veriyi ne
kadar 1y1 acikladigi uyum 1iyiligi indeksleri aracilifiyla belirlenir (Ocak ve Yamac,
2011: 474). Harrington’a (2009: 51) gore, model uyumunun degerlendirilmesi
asamasinda en c¢ok kullanilan model uyum indeksleri; mutlak uyum indeksi,

tutumluluk uyum indeksi ve karsilastirmali uyum indeksleridir.

Baslica uyum indeksleri; Ki-Kare lyilik Uyumu (x?), Iyilik uyum indeksi (GFI) ve
diizenlenmis 1iyilik uyum indeksi (AGFI), yaklasik hatalarin ortalama karekoki
(RMSEA), artik ortalamalarmin karekokii (RMR) ve standardize edilmis artik
ortalamalarinin  karekokii (SRMR), karsilastirmali uyum indeksleri (CFI),
normlastirilmis uyum indeksi (NFI), normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI),
basitlik uyum indeksidir (PGFI). Modifikasyon indeksleri, gosterge ve gizil
degiskenler arasindaki kovaryansa bakarak olusturulan modele iliskin ayrintili

modifikasyonlar onerir (Cokluk vd., 2012: 267-273). Yapisal esitlik modelinde

142



kurulan modelin uygunlugunu degerlendirmede kullanilan uyum olgiitleri igin

literatlirde kullanilan uyum araliklar1 (Dogan, 215: 29), Tablo 8’de 6zetlenmektedir:

Tablo 8: Yapisal Esitlik Modeli Uyum indeksleri

ideal Uyum Kabul Edilebilir Uyum Uyumsuzluk
Fark (Discrepancy)  Minimum Minimuma Yakin Maksimum
X2 p>0.10 0.05<p<0.10 p<0.05
x2/sd x2/sd <2 2<y 2 /sd <5 x 2 /sd>5
GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 GFI1<0.90
AGFI 0.90<AGFI<1.00 0.85<AGFI<0.90 AGFI1<0.85
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 RMSEA>0.10
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90=NFI<0.95 NFI<0.90
IFI 0.95<IFI<1.00 0.90<IFI<0.95 IFI1<0.90
NNFI-TLI 0.97<NNFI<1.00 0.95<NNFI<0.97 NNFI<0.95
CFlI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97 CF1<0.95
RMR 0<RMR<0.05 0.05<RMR<0.10 RMR>0.10

3.9.1.1. Algilanan Fazla Niteliklilik Olgeginin Dogrulayicr Faktér Analizi

Sonuglar

9 madde tek faktérden olusan yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6lgiim modelinin
analizi sonucunda, modelin yeterli uyum gostermediginin belirlenmesi ile model
lyilestirme c¢alismalar1 yapilmistir. Modifikasyon indeksleri tablosu incelenerek
modelde yapilacak olasi degisiklikler igin “M.I1.”degerleri (ki kare diisiis degerleri)
degerlendirilir.

En yiiksek “M.1.” degerinin gostermis oldugu modifikasyon, kavramsal olarak uygun
oldugu durumlarda baglanarak model yiiriitiilmiistiir. Modifikasyon sonrast modelin
yine yeterli uyum gostermedigi goriilmiis ve bu nedenle birden fazla yiiksek
modifikasyon gosteren 9.madde ¢alismadan ¢ikarilmistir. Sonug olarak modelin 1
madde ¢ikarimi ve 3 modifikasyon ile dogrulandigi goriilmiistiir. Dogrulanan 6l¢tiim

modeli Tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9: Ol¢iim Modelinin Uyum indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri
Modifikasyon Modifikasyon Iyi Uyum Degerleri
Oncesi Uyum Sonrasi Uyum (Kabul Edilebilir
indeks Degerleri  Indeks Degerleri Uyum)

r/sd 15,361 3,568 <3 (4-5)
GFI 0,794 0,964 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,656 0,923 > 0,90 (0,89-0,85)
IFI 0,996 0,959 > 0,95 (0,94-0,90)
TLI (NNFI) 0,591 0,932 > 0,95 (0,94-0,90)
CFl 0,694 0,959 >0,97 (0,95)
RMSEA 0,190 0,079 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,119 0,051 < 0,05 (0,06-0,10)

Tablo 9 incelendiginde, Algilanan Fazla Niteliklilik Olgeginin dogrulayici faktor
analizi sonuglarindan GFI, AGFI, IFI indekslerinin iyi uyum, y*/sd, TLI (NNFI), CFlI,
RMSEA ve SRMR indekslerinin ise kabul edilebilir sinirlarda oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla, gizil degiskenlerin ayni olguyu 6lctiigii tespit edilmistir.

Tablo 10: Algilanan Fazla Niteliklilik Olcegi Maddelerinin Faktor Yiik

Degerleri

Madde Modifikasyon Oncesi Modifikasyon Sonrasi
Madde 1 0,636 0,640
Madde 2 0,638 0,525
Madde 3 0,712 0,611
Madde 4 0,789 0,873
Madde 5 0,417 0,410
Madde 6 0,382 0,345
Madde 7 0,553 0,626
Madde 8 0,671 0,665
Madde 9 0,313 -
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Tablo 10°da, dogrulayici faktdr analizi sonucunda dogrulanan her bir maddenin
faktor yiik degerleri yer almaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde, 0,30’un altinda
deger bulunmadigi goriilmiistiir.  Modifikasyon sonrasi modelin yeterli uyum
gostermedigi gorildiigi i¢in birden fazla yiiksek modifikasyon gdsteren 9. madde

calismadan ¢ikarilmistir.

Algilanan Fazla
Niteliklilik

Sekil 18: Algilanan Fazla Niteliklilik Ol¢eginin Ol¢iim Modeli

Sekil 18’de ki 6l¢iim modeli incelendiginde, 8 madde tek faktor ile dogrulanan
Olciim modelinin hangi maddelerden olustugunu ve diger yandan tek yonlii oklar
tizerindeki yollara ait standardize regresyon katsayilarini yani baska bir deyisle
faktor yiiklerini gormekteyiz. Modifikasyonlar sonucu dogrulanan 6l¢iim modelinde

0,30’un altinda faktdr yiikii olmadigi goriilmistiir.
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3.9.1.2. Lider-Uye Etkilesimi Ol¢eginin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

7 madde tek faktdrden olusan yapiyr dogrulamak icin kurulan 6l¢iim modeli analiz
edilmistir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum gostermedigi goriilmiis ve bu
nedenle model iyilestirme ¢alismalar1 yapilmistir. Oncelikle modifikasyon indeksleri
tablosuna bakilarak modelde yapilacak olas1 degisiklikler i¢in ki kare diisiis degerleri
(“M.L."degerleri) incelenmistir. En yiiksek “M.L” degerinin gostermis oldugu
modifikasyon, kavramsal olarak uygun oldugu durumlarda baglanarak model
yiritilmistir. Modifikasyon sonrast modelin yine yeterli uyum gosterdigi
gorilmistlir. Sonug olarak modelin 2 modifikasyon ile dogrulandigir goériilmiistiir.

Dogrulanan 6l¢iim modeli asagida sunulmustur.

Tablo 11: Ol¢iim Modelinin Uyum indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri

Modifikasyon . )
Modifikasyon Iyi Uyum Degerleri

Oncesi Uyum o
Sonrasi Uyum (Kabul Edilebilir

indeks ,
Indeks Degerleri Uyum)
Degerleri

y*/sd 5,845 2,384 <3 (4-5)
GFlI 0,943 0,980 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,885 0,953 > 0,90 (0,89-0,85)
IFI 0,963 0,991 > 0,95 (0,94-0,90)
TLI (NNFI) 0,945 0,984 > 0,95 (0,94-0,90)
CFI 0,963 0,991 > 0,97 (0,95)
RMSEA 0,110 0,059 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,039 0,021 < 0,05 (0,06-0,10)

Tablo 11 incelendiginde, Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin dogrulayici faktor analizi
sonuglarindan y*sd, GFIl, AGFI, IFI, TLI (NNFI), CFl ve SRMR indekslerinin iyi
uyum, RMSEA indeksinin ise kabul edilebilir sinirlarda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 12: Lider-Uye Etkilesimi Olgcegi Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

Madde Modifikasyon Oncesi Modifikasyon Sonrasi
Madde 1 0,466 0,439
Madde 2 0,830 0,838
Madde 3 0,811 0,806
Madde 4 0,875 0,884
Madde 5 0,693 0,697
Madde 6 0,835 0,814
Madde 7 0,867 0,852

Tablo 12°de dogrulayici faktor analizi sonucunda dogrulanan her bir maddenin faktor
yiikk degerleri bulunmaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde, 0,30’un altinda deger
bulunmadigi goriilmiistiir. Boylelikle 6lgege iliskin tiim maddelerin kabul edilebilir

faktor yiikiine sahip oldugu belirlenmistir.

Lider-Uye

Etkilegimi

Sekil 19: Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin Ol¢iim Modeli

Sekil 19°da ki 6l¢iim modeli incelendiginde, 7 madde tek faktér ile dogrulanan
6l¢lim modelinin hangi maddelerden olustugunu ve faktor yiikleri gorilmektedir.

0,30’un altinda faktdr yiikii olmadigi goriilmistiir.
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3.9.1.3. Is Tatmini Olceginin Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar

14 madde tek faktorden olusan yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeli analiz
edilmistir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum gostermedigi goriilmiis ve bu
nedenle model iyilestirme ¢alismalar1 yapilmistir. Oncelikle modifikasyon indeksleri
tablosuna bakilarak modelde yapilacak olas1 degisiklikler i¢in ki kare diisiis degerleri
(“M.L.’degerleri) incelenmistir. En yiikksek “M.L” degerinin gdstermis oldugu
modifikasyon, kavramsal olarak uygun oldugu durumlarda baglanarak model
yiritilmistir. Modifikasyon sonrasi modelin yine yeterli uyum gostermedigi
gorilmiis ve bu nedenle birden fazla yiiksek modifikasyon gosteren 7 madde
(2,6,8,9,11,12,14.maddeler) ¢alismadan ¢ikarilmistir. Nihayetinde, modelin 7 madde

¢ikarimi ve 1 modifikasyon ile dogrulandigi goriilmiistiir.

Tablo 13: Ol¢iim Modelinin Uyum indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri

Modifikasyon N .
Modifikasyon Iyi Uyum Degerleri

Oncesi Uyum o
Sonrasi Uyum (Kabul Edilebilir

Indeks .

Degerler Indeks Degerleri Uyum)
r*/sd 12,405 3,446 <3 (4-5)
GFI 0,706 0,968 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,599 0,931 > 0,90 (0,89-0,85)
IFI 0,728 0,959 > 0,95 (0,94-0,90)
TLI (NNFI) 0,678 0,933 > 0,95 (0,94-0,90)
CFlI 0,727 0,959 > 0,97 (0,95)
RMSEA 0,169 0,078 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,095 0,041 < 0,05 (0,06-0,10)

Tablo 13 incelendiginde, Is Tatmini Olgeginin dogrulayici faktdr analizi
sonuglarindan GFI, AGFI, IFI ve SRMR indekslerinin iyi uyum, y*sd, TLI (NNFI),
CFI ve RMSEA indekslerinin ise kabul edilebilir sinirlarda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 14: Is Tatmini Ol¢egi Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

Madde Modifikasyon Oncesi Modifikasyon Sonrasi
Madde 1 0,626 0,625
Madde 2 0,740 -
Madde 3 0,771 0,766
Madde 4 0,538 0,549
Madde 5 0,642 0,581
Madde 6 0,721 -
Madde 7 0,449 0,430
Madde 8 0,600 -
Madde 9 0,672 -
Madde 10 0.762 0,733
Madde 11 0,802 -
Madde 12 o -
Madde 13 0,561 0,557
Madde 14 0,739 -

Tablo 14°de dogrulayici faktor analizi sonucunda dogrulanan her bir maddenin faktor

yiik degerleri bulunmaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde, 0,30’un altinda deger

bulunmadigr goriilmiistiir.

maddelerin tamamin1 kabul edilebilir agirliklara sahip oldugu goriilmektedir.

Boylelikle madde ¢ikarimi sonucunda kalan diger
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Sekil 20: Is Tatmini Olgeginin Ol¢iim Modeli

Sekil 20°de ki 6l¢iim modeli incelendiginde, 7 madde tek faktdr ile dogrulanan
Olciim modelinin hangi maddelerden olustugunu ve diger yandan tek yonlii oklar
tizerindeki yollara ait standardize regresyon katsayilarini yani baska bir deyisle
faktor yiiklerini goérmekteyiz. Sonug¢ olarak 0,30’un altinda faktdr yiikii olmadig

goriilmiistiir.

3.9.1.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar1 Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi

Sonuclar

19 madde 2 faktérden olusan yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeli analiz
edilmistir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum gostermedigi belierlendigi icin
model iyilestirme ¢alismalar1 yapilmistir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosu
incelenerek modelde yapilacak olast degisiklikler icin (“M.L”degerleri)
incelenmistir. Modifikasyon sonrast modelin yine yeterli uyum gostermedigi

belirlendigi i¢cin madde faktor yiikii diisiik olan, kendisi disindaki faktore yiiklenen
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ve birden fazla yiiksek modifikasyon gosteren 8 madde (1, 2, 4, 7, 10, 13, 14 ve
15.maddeler) ¢alismadan ¢ikarilmistir. Sonug¢ olarak modelin 8 madde ¢ikarimi ve 1
modifikasyon ile dogrulandigi goriilmistiir. Dogrulanan 6l¢iim modeli asagida

sunulmustur.

Tablo 15: Ol¢iim Modelinin Uyum indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri

Modifikasyon . )
Modifikasyon Iyi Uyum Degerleri

Oncesi Uyum o
Sonrasi1 Uyum (Kabul Edilebilir

Indeks .
Indeks Degerleri Uyum)
Degerleri

y*/sd 5,775 3,426 <3 (4-5)
GFlI 0,806 0,935 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,756 0,909 > 0,90 (0,89-0,85)
IFI 0,750 0,940 > 0,95 (0,94-0,90)
TLI (NNFI) 0,715 0,921 > 0,95 (0,94-0,90)
CFI 0,749 0,957 >0,97 (0,95)
RMSEA 0,109 0,079 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,080 0,048 < 0,05 (0,06-0,10)

Tablo 15 incelendiginde, Uretkenlik Karsit1 Is Davranis1 Olgeginin dogrulayici faktor
analizi sonuclarindan GFI, AGFI, IFI ve SRMR indekslerinin iyi uyum, y*sd, TLI
(NNFI), CFI ve RMSEA indekslerinin ise kabul edilebilir smirlarda oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 16: Uretkenlik Karsit1 is Davramslar1 Olcegi Maddelerinin Faktor Yiik

Degerleri

Modifikasyon

Madde Modifikasyon Sonrasi

Oncesi
Orgiite  Yonelik  Uretkenlik
Karsit1 is Davramslar
Madde 1 0,089
Madde 2 0,224
Madde 3 0,505 0,505
Madde 4 0,323 -
Madde 5 0,574 0,549
Madde 6 0,470 0,444
Madde 7 0,585 -
Madde 8 0,592 0,548
Madde 9 0,737 0,769
Madde 10 0,201 -
Madde 11 0,737 0,744
Madde 12 0,765 0,774
Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit:
is Davramslan
Madde 13 0,673 -
Madde 14 0,556 -
Madde 15 0,022 i
Madde 16 0,640 0,660
Madde 17 0,548 0,570
Madde 18 0,878 0,882
0,854
Madde 19 0,802

Tablo 16’da dogrulayici faktor analizi sonucunda dogrulanan her bir maddenin faktor
yiik degerleri bulunmaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde, 0,30’un altinda deger
bulunmadigr goriilmiistiir.  Boylelikle madde c¢ikarimi sonucunda kalan diger

maddelerin tamaminin kabul edilebilir agirliklara sahip oldugu goriilmektedir.
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Sekil 21: Uretkenlik Karsit1 is Davramislar1 Olceginin Ol¢iim Modeli

Sekil 21°deki 6l¢tim modeli incelendiginde, 11 madde 2 faktor ile dogrulanan 6l¢iim
modelinin hangi maddelerden olustugu faktor yiikleri goriillmektedir. Sonug olarak,

0,30’un altinda faktdr yiikii olmadigi goriilmistiir.
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3.9.2. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Bu baglik altinda, algilanan fazla niteliklilik, lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve genel
tiretkenlik karsitt is davranislart Olcegi ile alt boyutlarina yonelik giivenirlik
degerlerine yer verilmektedir. Gegerlilik i¢in 6n kosul olarak gosterilen giivenirlik,
bir aracin her 6lgmede birbirine yakin sonuglar vermesidir. Baska bir ifadeyle, bir
Olcegin tutarliligini ifade etmektedir (Balci, 2011: 112). Karasar’a (2012: 148) gore,
giivenirlik bir korelasyon (r) katsayisi ile belirlenerek sifir ile bir arasinda degerler

alir. Deger 1.00°e yaklastikca giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilmektedir.

Biiyiikoztiirk (2013: 183), giivenirlik diizeyini 6l¢mek amaciyla kullanilan Cronbach
alfa (o) katsayisinin 0.70 ve daha yiliksek olmasinin test puanlarinin giivenirligi i¢in
yeterli goriildiigiinii belirtmektedir. Bu kapsamda yapilan analiz bulgular asagidaki

tabloda goriilmektedir.

Tablo 17: Ol¢eklerin Giivenirlik Analizi Sonuclari, Tammlayic1 Istatistikleri ve

Carpiklik, Basikhik Katsayilar

Madde Cronbach Standart Min.- Carpikhk
Ortalama
Sayis1  Alfa Sapma Mak. Basikhik
1. Algilanan Fazla 0,084
. 8 0,817 3,87 1,176  1-7
Niteliklilik Olcegi -0,049
2. Lider-Uye Etkilesimi -0,691
. 7 0,905 3,96 0,686 1-5
Olgegi 1,627
. .. -0,776
3. Is Tatmini Olgegi 7 0,809 3,58 0,637 1-5
1,132
4. Uretkenlik Karsit: Is 1,556
. 11 0,837 1,42 0,724  1-7
Davranmisi Olgegi 1,649
4.1. Orgiite Yonelik 1,571
Uretkenlik Karsit1 Is 7 0,728 1,45 0,800 1-7 1,439
Davranislari
4.2. Bireye Yonelik 1,859
Uretkenlik Karsit1 Is 4 0,793 1,37 0,863 1-7 1,875
Davranislari
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Tablo 17°de degiskenlere iliskin glivenirlik katsayilari, Olgek ortalamalart ve
carpiklik ve basiklik katsayilarina yer verilmistir. Gilivenirlik analizi sonucunda,
algilanan fazla niteliklilik 6lgegi (0=0,817), lider-liye etkilesimi 6lgegi (0=0,905), is
tatmini 6l¢egi (0=0,809), Tretkenlik karsit1 is davranisi Olgegi (0=0,837), bireye
yonelik tretkenlik karsiti is davranisi 6lgegi (0=0,793) ve orgiite yonelik tiretkenlik
karsit1 is davranis1 6lcegi (a=0,728) giivenirlik seviyelerinin olduke¢a yeterli oldugu

gorilmektedir (a>0,700).

Aragtirmaya katilan kisilerin algilanan fazla niteliklilik 6l¢egi ortalamasi 3,87 iken
lider-tiye etkilesimi Glgegi 3,96, is tatmini olgegi 3,58, liretkenlik karsit1 is davranisi
Olcegi 1,42, orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglar: alt boyutu 1,45 ve bireye
yonelik tiretkenlik karsiti is davranislart alt boyutu puan ortalamasi ise 1,37°dir. Bu
sonuclar, ¢alisanlarin fazla niteliklilik algisinin, lider-iiye etkilesimi kalitesinin ve is
tatmin diizeylerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Banka calisanlarinin
tiretkenlik karsiti is davranislarinda bulunma davranislarinin ¢ok diisiik diizeyde

(1,42) olmasi, olduk¢a 6nemli bir bulgudur.

Bu baglik altinda olgeklerin basiklik ve carpiklik degerleri de incelenmektedir.
Kline’a (2015) gore, veri setinin normal dagilip dagilmadigini belirleyebilmek igin
Ol¢eklerdeki basikik ve carpiklik katsayilarina bakmak gerekmektedir. Kline (2015)
ve Harrington (2009), yapisal esitlik modellemesi i¢in basiklik katsayisinin 10’un
altinda olmas1 gerekirken; carpiklik katsayisinin ise 3’ten biliylik olmamasi
gerektigini belirtmislerdir. Bu dogrultuda, olgeklere iliskin carpiklik ve basiklik
katsayilar1 incelendiginde, tiim oOlgek ve alt boyutlar1 icin bu katsayilarin +2
araliginda oldugu goriilmiistiir. Bu degerler dikkate alindiginda veri setinin normal
dagilim sergiledigi ve yapisal esitlik modeli icin kabul edilebilir diizeyde oldugu

belirlenmistir.
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3.9.3. iligki ve Farkhhklar1 Tespit Etmeye Yénelik Analiz Bulgular

Korelasyon analizi, en az iki degisken arasinda birlikte ya da beraber degisimi
gdstermek icin kullanilan bir yontemdir (Balci, 2011: 277). iki degisken arasindaki
iliskinin miktarin1 yorumlamak i¢in korelasyon katsayisini ifade eden “r” kullanilir.
Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi miikemmel pozitif iligkiyi; -1.00 olmasi
miikemmel negatif iliskiyi; 0.00 olmasi iligki olmadigini gostermektedir. Korelasyon
katsayisinin 0.70-1.00 arasinda olmasi yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta ve
0.30’dan diisiik olmasi ise, diisiik diizeyde bir iliskiyi ifade etmektedir (Biiyiikoztiirk,
2013: 32). Asagidaki tabloda degiskenler arasindaki iligskiyi gosteren korelasyon

analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 18: Degiskenler Arasi Iliskiler

Algilanan  Lider- . Uretkenlik Orgute BI reye
Fazla Uye ! .. Karsiti Is Yonelik — Yonelik
by o .~ .. Tatmini Uretkenlik  Uretkenlik
Niteliklilik Etkilesimi ..~ _. Davraniglart . .
Olgegi Olgegi Olgegi Olgegi Karsit1 Is Karsit1 Is
Davraniglar1 Davranislari
Algilanan r -2137 =295 0,076 0,078 0,049
Fazla p 0,000 0,000 0,129 0,120 0,325
Niteliklili 400 400 400 400 400
Olgegi
Lider-Uye r 394 -166" -,201"" -0,059
Etkilegimi p 0,000 0,001 0,000 0,241
Olgegi n 400 400 400 400
is Tatmini r -,1327 -,159" -0,046
Olgesi p 0,008 0,001 0,360
n 400 400 400
Uretkenlik  r 929 801"
Karsiti Is p 0,000 0,000
Davramslant 400 400
Olgegi
Orgiite r 523"
YoOnelik p 0,000
Uretkenlik
Karsit Is n 400
Davranislari
Bireye r
Yonelik p
Uretkenlik
Karsit1 Is n
Davranislari

r:Pearson Korelasyon *:p<0,05 (lstatistiksel olarak anlamli) **:p<0,01
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Degiskenler arasindaki birlikte degisim iligkisini gdsteren korelasyon analizi
degerleri Tablo 18’de sunulmustur. Tablo 18 incelendiginde, algilanan fazla
niteliklilik ile lider-iiye etkilesimi arasinda (r= -,213, p<0,01) istatistiksel olarak
anlaml negatif yonde ancak diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Ote yandan,
algilanan fazla niteliklilik ile is tatmini Ol¢egi arasinda (= -,295, p<0,01)
istatistiksel olarak anlamli negatif yonde diisilk diizeyde dogrusal iligkiler
bulunmaktadir. Ancak algilanan fazla niteliklilik ile hem iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin toplami hem de alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligskinin varligina rastlanilmamistir (p>0,01). Bu bulgular, algilanan fazla niteliklilik
arttikca lider-liye etkilesimi kalitesinin azaldigini veya tam tersi, lider-iiye etkilesim
iligkileri etkin bir sekilde isledigi takdirde fazla niteliklilik algisinin azalacaginm
gostermistir. Bir diger sonuca gore ise, algilanan fazla niteliklilik arttik¢a calisanlarin

isinden duydugu tatmin diizeyi azalmaktadir.

Arastirmanin moderator degiskeni olan lider-liye etkilesimi olgegi ile is tatmini
Olcegi arasinda (r=,394, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde ve orta

diizeyde dogrusal iligskinin varlig1 tespit edilmistir.

Arastirmanin moderator degiskeni olan lider-liye etkilesimi Olgegi ile {iiretkenlik
karsit1 i davranis1 dlgegi (1= -,166, p<0,01) ve orgiite yonelik tiretkenlik karsiti is
davraniglar alt boyutu arasinda (r= -,201, p<0,01) istatistiksel olarak anlaml1 negatif
yonde ve diisiik diizeyde iliski saptanmistir. Ancak lider-liye etkilesimi Olcegi ile
bireye yonelik Ttretkenlik karsit1 is davraniglar1 alt boyutu arasinda (p>0,01)
istatistiksel olarak anlamli iligski tespit edilememistir. Bu sonuglar, bir isletmede
UKD gibi orgiite zarar verici nitelikteki davramslarin kaliteli bir lider-iiye etkilesimi

iliskisi ile azalisa gecebilecegini gostermistir.

Arastirmanin bagiml degiskenlerini olusturan is tatmini 6lgegi ile genel iiretkenlik
karsit1 i3 davranis1 Olgegi arasinda (r= -,132, p<0,01) ve orglite yonelik iiretkenlik
karsit1 davranisi alt boyutu arasinda (r= -,159, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli
negatif yonde ve diisiik diizeyde iliski oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin
isinden duyduklar1 tatmin diizeyinin artisina bagli olarak UKD gibi yikic

davraniglarda bulunma egilimlerinin azaldigini resmetmektedir.
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Tablo 19: Cinsiyete Gore Olcek ve Alt Boyut Farkhliklarinin incelenmesi

Standart

Say1 Ortalama Sapma t p
Kadin
Algilanan Fazla 214 3,87 1,174 .0.007 0.994
Niteliklilik Erkek 186 387 1,182 ’ ’
] Kadin 214 3,91 0,689
Lider-Uye Etkilesimi -1,465 0,144
Erkek 186 4,01 0,681
. Kadin 214 3,52 0,664
Is Tatmini -1,950 0,052
Erkek 186 3,65 0,599
Uretkenlik Karsit1 Is Kadin 214 1,35 0,634
-1,894 0,059
Davranisi Erkek 186 1,49 0,811
Orgiite Yonelik Kadmn 214 1,38 0,654
Uretkenlik Karsit1 Is -1,762 0,079
Erkek 186 1,53 0,936
Davranislari
Bireye Yonelik Kadin 214 1,31 0,821
Uretkenlik Karsit1 Is -1,515 0,133
Erkek 186 1,44 0,905
Davraniglari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi

Tablo 19 incelendiginde, bagimsiz érneklemler t testi sonucunda, kadin ve erkekler
arasinda algilanan fazla niteliklilik, lider-iiye etkilesimi, is tatmini, iiretkenlik karsiti
is davranislar1 toplam puani ile {tretkenlik karsiti is davranislart 6lgeginin alt
boyutlarindan olan bireye yonelik ve orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislari

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Algilanan fazla niteliklilik 6l¢eginde 1 en diisiik puani, 7 ise en yliksek puani temsil
etmektedir. Kadin ve erkekler ortalamanin {izerinde bir fazla niteliklilik puanina
sahip olsalar da; bu ortalama kadin ve erkekler arasinda esittir (3,87). Lider-iiye
etkilesimi ve is tatmini dlgeklerinde 1 en diisiik, 5 en yiiksek puani1 yansitmaktadir.
Her iki ol¢ekte de her iki cinsiyet ortalamalar1 6l¢ek ortalamasinin {izerindedir.
Kadinlarin lider-iiye etkilesimine yonelik algilart 3,91 ortalamasinda iken; erkeklerde
bu ortalama 4,01 diizeyinde olup kadinlara gorece daha fazladir. Benzer sekilde,

erkeklerin isinden duydugu tatmin (3,65), kadinlara kiyasla (3,52) daha yiiksektir.
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Uretkenlik karsit1 is davranislar1 6lgeginde “1” en diisiik, “7” ise en yiiksek diizeyi
temsil etmektedir. Tez caligmasinin arastirma probleminde ve varsayimlarinda
iiretkenlik karsit1 is davranislarinin ortalamanin iizerinde ¢ikmasi tahmin edilmesine
ragmen, elde edilen sonuglar, beklentilerin ve varsayimlarin tam tersi bir bulguyu

ortaya ¢ikarmistir.

Hem “Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti Is Davranislar’nda hem de “Orgiite
Yénelik Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari”nda erkeklerin ortalamasi1 (BUKD=1,44;
OUKD=1,53) kadnlara kiyasla (BUKD=1,31; OUKD=1,38) daha yiiksektir. Her
iki grupta da bireye ve kuruma zararh etkileri olan bu davranig bi¢ciminin banka
organizasyonlarinda ¢ok diisiik seviyelerde gerceklesmesi, kurum ve calisanlar

acisindan énemli bir bulgudur.
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Tablo 20: Yas Gruplar1 Agisindan Olgek ve Alt Boyut Farkhliklarinin

incelenmesi
Standart Fark
Say1 Ortalama Sapma F p (Tukey)
Nottanan Fagl 1.3 jlzas 198 4,13 1,224
gl anan razia * )
Niteliklilik 2.35-44 Yas 167 3,68 1044 1197400007 123
3.45-54 Yas 35 3,27 1,145
. 135Yas 195 391 0,703
Lider-Uye Alt1 1654 0193 )
Etkilesimi 2.35-44 Yas 167 3,99 0,676 ’ '
3.45-54 Yas 35 4,12 0,622
L3 jlzas 198 357 0,601
Is Tatmini 235-44 Yas 167 3,56 0pe1 8% 0426 -
3.45-54 Yag 35 3,71 0,713
) \ 135Yas 198 136 0,684
Uretkenlik Karsit1 Alt1 1781 0170 ]
Is Davranist 2.35-44 Yas 167 1,46 0,794 ’ '
3.45-54 Yas 35 1,58 0,563
) 135Y
Orgiite Yonelik Y. B 198 140 0,733
Uretkenhk Karsit1 23544 Yas 167 150 0,920 0,726 0,484 -
Is Davraniglari
3.45-54 Yas 35 1,46 0,487
135Y
Bireye Yonelik i B 198 128 0,777
° , .
frgfjgi I;Er‘lrsm 2.35-44 Yag 167 1,38 0849 >34 0005% 312
3 ; 3.45-54 Yag 35 1,79 1,219

F: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml)

Tablo 20 incelendiginde yas gruplart agisindan “Algilanan Fazla Niteliklilik” ve
“Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti Is Davranislarr” dlgekleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Gruplar aras: farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak Tukey testi yapilmistir. Anlamh
farkliligin, 35 yas ve altinda bir yas araliina sahip bireylerden kaynaklandigi
gorilmektedir. Buna gore, 35 yas alti grubundaki kisilerde “Algilanan Fazla
Niteliklilik” ortalamasi, 35-44 yas ve 45-54 yas gruplarindan anlamli derecede daha

fazladir.

Diger yandan, 45-54 yas grubundaki kisilerde “Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit1 Is
Davraniglar1” ortalamasi, 35 yas alti ve 35-44 yas gruplarindan anlamli derecede

daha fazladir. Ote yandan, Lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve orgiite ydnelik
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tiretkenlik karsit1 is davramiglarinin yas gruplart arasinda anlamli bir farklilik

gostermedigi bulgusuna ulasiimistir.

Olgek ortalamalarina bakacak olursak, algilanan fazla niteliklilik dlgeginde 35 yas
alti; lider-liye etkilesimi Olgeginde 35-44 yas; is tatmini Ol¢eginde 45-54 yas;
iretkenlik karsit1 is davranislar1 Olgeginde ise 45-54 yas araligina sahip bireylerin

daha yiiksek ortalamay1 temsil ettikleri bulgusu goze carpmaktadir.

Tablo 21: Medeni Duruma Gére Olcek ve Alt Boyut Farkhliklarinin

Incelenmesi
Standart
Say1 Ortalama t p

Sapma

Algilanan Fazla Bekar 85 4,32 1,296
. ) 4,061 0,000*

Niteliklilik Evli 301 3,75 1,102

_ . Bekar 85 3,85 0,643
Lider-Uye Etkilesimi ) -1,741 0,083

Evli 301 3,99 0,694

) Bekar 85 3,44 0,683
Is Tatmini ) -2,434 0,015*

Evli 301 3,63 0,609

Uretkenlik Karsit1 Is Bekar 85 1,40 0,580
) -0,288 0,773

Davranisi Evli 301 1,42 0,768

Orgiite Yonelik Bekar 85 1,40 0,576
Uretkenlik Karsit1 Is _ -0,587 0,558

Evli 301 1,46 0,858

Davraniglari

Bireye Yonelik Bekar 85 1,39 0,933
Uretkenlik Karsit1 Is 0,284 0,777

Evli 301 1,36 0,849

Davranislari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi  *:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlamlr)

Tablo 21 incelendiginde, bekarlar ve evliler arasinda “Algilanan Fazla Niteliklilik”
ve “Is Tatmini” diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore bekarlarin algilanan fazla niteliklilik diizeyleri
evlilerden anlamli derecede daha fazla iken is tatmini diizeyleri ise anlamli derecede

daha azdir.

161



Bagimsiz Orneklemler t testi sonucuna gore, birey yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglari, orglite yonelik tiretkenlik karsiti is davranislar1 ve lider-iiye etkilesimi
ortalamalarinin medeni duruma gore farklilasmadigi tespiti de, arastirmanin bir diger

bulgusudur.

Algilanan fazla niteliklilik diizeyinin (4,32) ve birey yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin (1,39) bekarlarda daha fazla; aksine, lider-liye etkilesimi (3,99), is
tatmini (3,63), oOrglite yonelik {iiretkenlik karsiti is davraniglarimin (1,46) evli

calisanlarda daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 22: Egitim Diizeyi ile Olgek ve Alt Boyut Farkhliklarinin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama t p
Sapma
Algilanan Fazla Lisans 341 3,90 1,162
o 0,842 0,400
Niteliklilik Lisanstisti 46 3,75 1,204
) Lisans 341 3,93 0,694
Lider-Uye Etkilesimi -1,596 0,11

Lisanststi 46 411 0,615

. Lisans 341 3,58 0,647
Is Tatmini -0,979 0,328
Lisansiisti 46 3,68 0,559

Uretkenlik Karsit1 Is Lisans 341 1,39 0,692
-1,233 0,223
Davranisi Lisansiisti 46 1,57 0,951
Orgiite Yonelik Lisans 341 1,42 0,770
Uretkenlik Karsit1 Is -1,148 0,256
Lisansiisti 46 1,60 1,006
Davranislari
Bireye Yonelik Lisans 341 1,34 0,843
Uretkenlik Karsit1 Is -1,110 0,272
Lisansiisti 46 1,53 1,071
Davraniglari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi
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Tablo 22 incelendiginde, egitim diizeyi lisans ve lisansiistii olan kisiler arasinda
algilanan fazla niteliklilik, lider-liye etkilesimi, birey yoOnelik iiretkenlik karsiti is
davraniglari, orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve is tatmini ortalamalari

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Algilanan fazla niteliklilik 6l¢gek ortalamalar1 lisans mezunu ¢alisanlarda (3,90) daha
fazla ¢ikmistir. Ancak bu durumun aksine, lider-iiye etkilesimi (4,11), birey yonelik
tiretkenlik karsit1 is davranislart (1,53), oOrgiite yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 (1,60) ve is tatmini ortalamalar (3,68), lisansiistii egitim diizeyine sahip

banka calisanlarinda daha fazla ¢ikmustir.

Arastirmanin hem kuramsal temele dayandirilan varsayimlarima hem de piyasa
kosullarinin isleyis mekanizmasina gore egitim diizeyi arttikca fazla niteliklilik
algisinin da artacagi Ongoriilmekte idi. Ancak arastirma sonuglari, banka

calisanlarinda bu durumun desteklenmedigini ortaya koymustur.

Tablo 23: Calisanin Mevcut Isini Yapmasi i¢in Gerekli Olan Egitim Diizeyine

iliskin Diisiincesine Gore Olcek ve Alt Boyut Farkhliklarmin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama Sapma t p
Algilanan Fazla Lise 33 4,40 1,378
TR, . 2,710 0,007*
Niteliklilik Universite 363 3,83 1,146
) . Lise 33 3,81 0,639
Lider-Uye Etkilesimi -1,247 0,213
Universite 363 3,97 0,691
. Lise 33 3,51 0,610
Is Tatmini . -0,684 0,495
Universite 363 3,59 0,642
Uretkenlik Karsit1 Is  Lise 33 1,73 0,949
. 2,011 0,052
Davranisi Universite 363 1,39 0,694
Orgiite Yonelik Lise 33 1,75 1,155
Uretkenlik Karsit1 Is 1,628 0,113
Universite 363 1,42 0,752
Davraniglari
Bireye Yonelik Lise 33 1,69 0,929
Uretkenlik Karsit1 Is 2,242 0,043*
Universite 363 1,34 0,855
Davraniglari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi  *:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlamlr)

163



Tablo 23 incelendiginde, bireyin mevcut isini yapmast i¢in gerekli olan 6grenim
diizeyinin lise ve iiniversite oldugunu diisiinen kisiler arasinda “Algilanan Fazla
Niteliklilik” ve “Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1” puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig1 gériilmektedir (p<0,05). Buna
gore, mevcut isini yapmasi icin gerekli olan 6grenim diizeyinin lise oldugunu
diisiinen kisilerde, “Algilanan Fazla Niteliklilik” ve “Bireye Yonelik Uretkenlik
Karsit1” ortalamalar1 mevcut isini yapmak icin gerekli olan 6grenim diizeyinin

tiniversite oldugunu diislinen kisilerden anlamli derecede daha fazladir.

“Algilanan Fazla Niteliklilik” (4,40) ve Uretkenlik Karsit1 is Davranislarr” (1,73)
ortalamasi, mevcut isini yapmasi igin gerekli olan 6grenim diizeyinin lise oldugunu
diisiinen kisilerde daha fazla ¢ikmistir. Bunun aksine mevcut isini yapmak igin
gerekli olan 6grenim diizeyinin {liniversite oldugunu diisiinen kisilerde ise, “Lider-

Uye Etkilesimi” (3,97) ve “Is Tatmini” (3,59) puan ortalamasi daha yiiksektir.

Tablo 24: Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére Olcek ve Alt Boyut

Farkhihiklariin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama t p
Sapma
Algilanan Fazla Evet 270 3,66 1,107
o -5,131 0,000*
Niteliklilik Hayir 130 4,29 1,208
_ . Evet 270 4,03 0,662
Lider-Uye Etkilesimi 2,884 0,004*
Hayir 130 3,82 0,716
. Evet 270 3,65 0,603
Is Tatmini 3,176 0,002*
Hayir 130 3,44 0,682
Uretkenlik Karsit1 s Evet 270 1,41 0,762
-0,295 0,768
Davranisi Hayir 130 1,43 0,642
Orgiite Yonelik Evet 270 1,45 0,869
Uretkenlik Karsit1 Is Hayir -0,054 0,957
130 1,45 0,635
Davraniglari
Bireye Yonelik Evet 270 1,35 0,809
Uretkenlik Karsit1 Is Hayir -0,594 0,553
130 1,40 0,966
Davraniglari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi  *:p<0,05 (istatistiksel olarak anlamlr)
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Tablo 24 incelendiginde; ¢ocuk sahibi olan ve olmayan kisiler arasinda algilanan
fazla niteliklilik, lider {iye etkilesimi ve is tatmini ortalamalari1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore ¢ocuk sahibi olan
kisilerin algilanan fazla niteliklilik, lider {iye etkilesimi ve is tatmini diizeyleri cocuk

sahibi olmayan kisilerden anlaml1 derecede daha fazladir.

Ortalamalara iliskin dagilimlara bakacak olursak, lider iiye etkilesimi (4,03) ve is
tatmini (3,65) ortalamalar1 ¢ocuk sahibi olan calisanlarda daha fazla iken, aksine,
algilanan fazla niteliklilik (4,29) ve iretkenlik karsiti is davraniglart (1,43)

ortalamalari gocuk sahibi olmayan ¢alisanlarda daha fazladir.
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Tablo 25: Calisilan Birime Gore Olgek ve Alt Boyut Farkhiliklarinin

Incelenmesi
Standart Fark
Say1 Ortalama
Sapma (Tukey)

Algilanan 1.0perasyon 182 4,03 1,265
Fazla 2.Yatirim Uzmani 45 3,85 1,236 3,354 0,036* 1-3
Niteliklilik 3.Pazarlama 164 3,71 1,041
. . 1.0perasyon 182 3,89 0,710
Lider-Uye

2.Yatirim Uzmani 45 3,89 0,538 2,679 0,070 -
Etkilesimi

3.Pazarlama 164 4,05 0,699

1.0Operasyon 182 3,49 0,700
Is Tatmini 2.Yatirrm Uzmani 45 3,64 0,594 3,944 0,020* 1-3

3.Pazarlama 164 3,67 0,569
Uretkenlik 1.0Operasyon 182 1,42 0,723
Karsit1 15 2.Yatirirm Uzmani 45 1,34 0,369 0,395 0,674 -
Davranisi 3.Pazarlama 164 1,44 0,807
Orgiite 1.0perasyon 182 1,44 0,820
Yonelik 2.Yatirirm Uzman 45 1,39 0,420
Uretkenlik 0,246 0,782 -
Karsit1 Is 3.Pazarlama 164 1,48 0,870
Davranislart
Bireye Yonelik 1.Operasyon 182 1,38 0,867
Uretkenlik 2.Yatirim Uzmani 45 1,24 0,455

. 0,551 0,577 -

Karsit1 Is 164 1,38 0,945

3.Pazarlama
Davranislari

F: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlamlr)

Tablo 25°de ki verileri inceleyecek olursak, galisilan birimler agisindan algilanan

fazla niteliklilik ve ig tatmini puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, calistifi birim operasyon birimi olan kisilerin

algilanan fazla niteliklilik puanlar1 ¢alistig1 birim pazarlama birimi olan kisilerden

anlamli derecede daha fazla iken; is tatmini ortalamalar1 ise anlamli derecede daha

azdir. Algilanan fazla niteliklilik diizeyi ortalama olarak en fazla operasyon

biriminde calisan katilimcilar arasinda goriilmektedir (4,03). Lider-iiye etkilesimi
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(4,05), is tatmini (3,67) ve tretkenlik karsit1 is davramiglarmin (1,44) en fazla

pazarlama biriminde calisan bireylerde ortaya ¢iktigi tespit edilmistir.

Tablo 26: Meveut Kurumda Calisma Siiresine Gore Olgek ve Alt Boyut

Farkhliklarinin incelenmesi

Standart Fark
Say1 Ortalama
Sapma (Tukey)
1.0-5 Y1l 95 4,21 1,296
Algilanan
2.6-10 Y1l 120 4,06 1,140 1-3
Fazla 12,024 0,000*
o 3.11-15 Y1l 127 3,75 1,054 4-1,2,3
Niteliklilik .
4.16 Y1l ve Uzeri 58 3,17 0,967
1.0-5 Y1l 95 3,77 0,733
Lider-Uye 2.6-10 Y1l 120 3,99 0,634
3,355 0,019 1-34
Etkilesimi 3.11-15 Yil 127 4,02 0,714
4.16 Yil ve Uzeri 58 4,08 0,602
1.0-5 Y1l 95 3,46 0,697
) 2.6-10 Y1l 120 3,55 0,602
Is Tatmini 3,897 0,009* 4-1,2
3.11-15 Yil 127 3,60 0,643
4.16 Y1l ve Uzeri 58 3,81 0,534
. 1.0-5 Y1l 95 1,43 0,789
Uretkenlik
. 2.6-10 Y1l 120 1,38 0,655
Karsiti Is 1,187 0,314 -
3.11-15 Yil 127 1,38 0,642
Davranisi .
4.16 Y1l ve Uzeri 58 1,58 0,896
Orgiite 1.0-5 Y1l 95 1,43 0,835
Yonelik 2.6-10 Y1l 120 1,43 0,753
Uretkenlik 3.11-15 Y1l 127 1,43 0,776 0,332 0,802 -
Karsiti Is .
4.16 Y1l ve Uzeri 58 1,55 0,896
Davranislari
Bireye 1.0-5 Y1l 95 1,43 1,068
Yonelik 2.6-10 Y1l 120 1,28 0,629
Uretkenlik 3.11-15 Yil 127 1,28 0,619 2,801 0,040* 4-2,3
Karsiti Is .
4.16 Y1l ve Uzeri 58 1,63 1,243
Davranislari

F: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05 (istatistiksel olarak anlamlr)
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Mevcut kurumda calisma siiresine gore oOlgek ve alt boyut farkliliklarinin
incelenmesine yonelik bulgular igeren Tablo 26 incelendiginde, mevcut kurumda
calisma siiresi gruplar1 arasinda “Algilanan Fazla Niteliklilik”, “Lider-Uye
Etkilesimi”, “Is Tatmini” ve “Bireye Yénelik Uretkenlik Karsit1” puanlari agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére mevcut
kurumda calisma siiresi 0-5 yil grubunda olan kisilerin “Algilanan Fazla Niteliklilik”

diizeyleri, 11-15 yil grubunda olan kisilerden anlaml1 derecede daha fazladir.

Mevcut kurumda calisma siiresi 16 ve iizeri yil grubunda olan kisilerin algilanan
fazla niteliklilik puanlar1, 0-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 yil grubunda olan kisilerden
anlamli derecede daha azdir. Su anki kurumda ¢alisma siiresi 0-5 y1l grubunda olan
kisilerin lider-iiye etkilesimi diizeyleri, 11-15 y1l ve 16 ve lizeri yil grubunda olan

kisilerden anlamli derecede daha azdir.

Algilanan fazla niteliklilik, 0-5 yil araliginda ¢alisma siiresine sahip bireylerde (4,21)
daha yaygin goriilmektedir. Bu bulgu, bankacilik sektorii icerisinde su an aktif olarak
calistigt kurumda en az is tecriibesine sahip bireylerde nitelik uyumsuzlugunun
yasandiginin bir gostergesi niteligindedir. Fazla nitelikli oldugunu en diisiik diizeyde
diisiinen ¢alisanlar, kurumunda en fazla ¢alisma deneyimine yani 16 yil ve daha fazla

bir siire is tecriibesini deneyimleyen ¢alisanlardir.

Lider-tiye etkilesimi (4,08), is tatmini (3,81), oOrgiite yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglart (1,55) ve bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranmislart (1,63)
ortalamasinin en yiiksek oldugu tecriibe grubu 16 yil ve daha fazla deneyime sahip
olan calisanlar olmustur. Esasinda hem lider-liye etkilesiminin hem de is tatmin
diizeyinin diger gruplara oranla bu deneyim araligina sahip calisanlarda yliksek
olmasia ragmen, yine bu calisanlarda hem bireye hem de orgiitlin biitlinline zarar

veren davraniglar sergilemesi sasirtici bir bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 27: Mevcut Pozisyonda Calisma Siiresine Gore Olgek ve Alt Boyut

Farkhlhklarmin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama F p
Sapma
1.0-5 Y1l 214 3,94 1,227
Algilanan Fazla
o 2.6-10 Y1l 138 3,88 1,108 3,000 0,051
Niteliklilik .
3.11 Y1l ve Uzeri 48 3,49 1,080
_ . 1.0-5Yil 214 3,95 0,663
Lider-Uye
2.6-10 Y1l 138 3,98 0,693 0,102 0,903
Etkilesimi .
3.11 Yil ve Uzeri 48 3,95 0,777
1.0-5Yil 214 3,58 0,634
Is Tatmini 2.6-10 Y1l 138 3,58 0,618 0,001 0,999
3.11 Yil ve Uzeri 48 3,58 0,714
Uretkenlik 1.0-5 Y1l 214 1,37 0,631
Karsit1 Is 2.6-10 Y1l 138 1,46 0,811 1,402 0,247
Davranisi 3.11 Y1l ve Uzeri 48 1,53 0,839
Orgiite Yonelik 1.0-5 Yil 214 1,41 0,679
Uretkenlik 2.6-10 Y1l 138 1,46 0,887
. . 0,810 0,445
Karsit1 Is 3.11 Yil ve Uzeri 48 1,57 1,013
Davraniglari
Bireye Yonelik 1.0-5 Yil 214 1,29 0,751
Uretkenlik 2.6-10 Y1l 138 1,46 0,958
. . 2,083 0,126
Karsit1 Is 3.11 Y1l ve Uzeri 48 1,46 1,008
Davranislari

F: Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)

Tablo 27 incelendiginde, mevcut pozisyonda ¢alisma siiresi agisindan tiim 6lgek ve
alt boyut puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).

Mevcut pozisyonda calisma siiresi agisindan degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar bulunamasa da; degisken ortalamalarina baktigimizda, yukaridaki
sonuclar ile tutarli olarak, algilanan fazla nitelikliligin en fazla su anki

pozisyonlarinda 0-5 yil arasinda bir ¢alisma siiresine sahip bireylerde yasandigi
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goriilmektedir. Lider-liye etkilesimi en fazla 6-10 yil calisma siiresine sahip (3,98)
bireylerde; iiretkenlik karsiti is davranislarinin ise en fazla 11 yil ve {izeri ¢alisma
siiresine sahip calisanlarda (1,53) gerceklestigi belirlenmistir. Is tatmin diizeyleri ise

biitiin gruplarda (3,58) ayni yayilima sahiptir.

Tablo 28: Calisilan Bankanin Faaliyet Tiirii ile Olgcek ve Alt Boyut

Farkhhklarmin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama t p

Sapma

Algilanan Fazla Mevduat 345 3,91 1,193
o 1,964 0,051

Niteliklilik Katilim 55 3,58 1,027

_ . Mevduat 345 3,93 0,678
Lider-Uye Etkilesimi -1,923 0,055

Katilim 55 412 0,719

) Mevduat 345 3,56 0,648
Is Tatmini -1,290 0,198

Katilim 55 3,68 0,553

Uretkenlik Karsit1 Is  Mevduat 345 1,41 0,735
-0,586 0,558

Davranisi Katilim 55 1,47 0,657

Orgiite Yonelik Mevduat 345 1,45 0,814
Uretkenlik Karsit1 Is -0,023 0,982

Katilim 55 1,45 0,710

Davranislari

Bireye Yonelik Mevduat 345 1,34 0,867
Uretkenlik Karsit1 Is -1,318 0,188

Katilim 55 1,51 0,829

Davranislari

t:Bagimsiz Orneklem T Testi

Tablo 28’de sunulan veriler incelendiginde, ¢alisilan bankanin faaliyet tiirii gruplari
arasinda tiim degiskenler ve alt boyut puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Her ne kadar, dlgek puanlar arasinda bankanin faaliyet tiirii agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmasa da 6lgek ortalamalarini hesaplamak faydali
olacaktir. Buna gore, algilanan fazla nitelikliligin en fazla mevduat bankalarinda
calisan bireylerde (3,91) yasandig1 goze carpmaktadir. Lider-iiye etkilesim diizeyi,
katilim bankalarinda calisan bireylerde (4,12) daha fazla iken; mevduat bankasinda

calisan katilimcilarin is tatmin diizeylerini (3,56) daha diisiik oldugu bulgusu elde
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edilmistir. Uretkenlik karsit1 is davranislari ise, en mevduat bankalarma (1,41) oranla

katilim bankalarinda ¢alisan (1,47) daha yiiksek diizeydedir.

3.9.4. Farklilastirici/Diizenleyici (Moderation) Etki Analizi (Lider-Uye

Etkilesiminin Diizenleyici Rolii)

Yapisal esitlik modellemesinde ve regresyon analizinde farklilastiricilik (moderation)
kavrami, bir bagimsiz — bagimli degisken cifti arasindaki iliskinin bagka bir bagimsiz
degisken tarafindan etkilendigi durumlar ifade etmektedir. Bu durumda bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi farklilagtirabilen diger bagimsiz degiskene
moderatdr degisken, o iliski tizerindeki etkisine ise moderator etki denilebilir.
Diizenleyici degisken, bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iliskinin

giiclinii ve yOniinii etkileyen bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1996).

Bir X bagimsiz degiskeninin bir Y bagimli degiskeni iizerine etkisi, baska bir Z
degiskeninin (moderatdr) degisen diizeylerinde daha giiclii, daha zayif oluyor ya da
yon degistiriyorsa bu degisimler etkilesim terimi ile de degerlendirilebilir. Etkilesim
terimi, bagimsiz degisken X ile moderator degisken Z’nin birlestirilmis (¢arpimsal)
etkisi olup X ve Z’nin ana etkilerine ek olarak farklilastirici etkiyi
degerlendirmemize yardimci olur. Eger etkilesim terimi bagimli degisken iizerinde
anlamli bir etkiye sahip ise, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin
moderator tarafindan belirlendigini géstermektedir (Baron and Kenny, 1986; Cortina

vd., 2001; Frazier vd., 2004).

Etkilesim terimi kullanilarak yapilan moderator etki analizinde, etkilesim terimi ve
bagimsiz degiskenler arasinda olusan ¢oklu baglanti (multicollinearity) sorununa
dikkat etmek gereklidir. Bu sorun “mean centring” ile azaltilabilir. Bunun disinda
bagimsiz degiskenler normal dagilmiyorsa ¢arpim terimi de normal dagilmayacaktir.

Bu sorun da ¢esitli doniisiim yontemleri ile giderilebilir.

Mean Centring: Bagimsiz degiskenler ve ¢arpim terimi arasindaki ¢oklu baglanti
problemini ¢6zmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Bunun i¢in bagimsiz degiskenlerin
her bir degerinden o degiskenin ortalamasi ¢ikarilarak yeni degiskenler olusturulur.
Coziimlemede bu degiskenler kullanilir. Benzer sekilde degiskenler standardize
edilerek de (z skorlar1) kullanilabilir. Bdylece regresyon katsayilar1 daha kolay

yorumlanabilir, ¢oklu baglanti problemi asilabilir. Mean centering in ya da
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standartlastirilmis verilerin regresyon katsayilari (sabit terim disinda) iizerine bir

etkisi yoktur. (Baron and Kenny, 1986)

Etkilesim (¢arpim) terimi ile moderator etkiyi degerlendirmek i¢in asagidaki

adimlarin izlenmesi, karmasiklig1 onleyecektir.

1) Modelde bulunan tiim degigkenler (kategorik olanlar hari¢) ya standardize edilerek
ya da ortalamalarina merkezlenerek (mean centring) yeni degiskenler olusturulur.

Daha sonra bu degiskenlerden ¢arpim terimi hesaplanir.

2) Elde edilen yeni degiskenler ve ¢arpim terimleri modele herhangi bir bagimsiz

degisken gibi sokulur.

3) Anlamsiz olan degiskenler etkilesim teriminden baslayarak modelden ¢ikarilir.
Ancak etkilesim terimi istatistiksel olarak anlamli olmadig1 siirece, o etkilesim
terimini  olusturan bagimsiz degiskenler anlamsiz dahi olsalar modelden
cikarilmamalidir. Ciinkii bagimsiz degiskenlerin tekil (unique) etkilerinin etkilesim
teriminden aritilmas1 gerekmekte ve bu bagimsiz degiskenleri modelde tutmakla

olmaktadir.

4) Modelden istatistiksel anlamsizlik sebebi ile ¢ikarilabilen degiskenler ¢ikarilip

model en sade halini aldiktan sonra modelin uyumu degerlendirilir.

5) Eger degerlendirilen bir moderator etki anlamli bulunmugsa bu etki grafiksel

olarak cizilerek yorumlanir.

Yapisal esitlik modelinde uygun matris olusturulduktan sonra uyum indeksleri ve
analizi yapan yazilimin c¢ikti sayfasi haricinde bir PATH diyagrami cizdirilerek
modele ait degiskenler, t degerleri, faktor yiikleri, agiklanamayan varyans ve bazi
uyum 1yiligi degerleri bu diyagramda 6zet bir sekilde goriilebilmektedir (Capik,
2014: 201). Asagidaki tablo ve sekillerde kurulan yapisal modele iliskin path
diyagrami ve diizenleyici degiskenin etkisine iligkin yol analizi sonuglarina yer

verilmektedir.
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Tablo 29: Yapisal Modelin Yol Analizi Sonuclar1 (Diizenleyici Etki/Is Tatmini)

Bagimh - <.

Degisken Bagimsiz Degisken B S.H. t p

. .. ) Algilanan Fazla -0,224 0,046 -4,877 ok
Is Tatmini < Niteliklilik
Is Tatmini <- Lider-Uye Etkilesimi 0347 0,046 7,581 falahed
. . o L 0,029 0,044 0,652

Is Tatmini <- Etkilesim Terimi 0,652

Fkk: p<0,00l B: Regresyon Katsayisi S.H.: Standart Hata

Tablo 29°da ki sonuglara gore algilanan fazla niteliklilik is tatminini negatif

etkilemekte iken lider-iiye etkilesimi ise is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Tablodaki bir diger bulgu ise, algilanan fazla niteliklilik ve is tatmini iligskisinde

lider-iiye etkilesiminin diizenleyici etkisine iligkin bilgi saglamaktadir. Sonuglara

gore, algilanan fazla niteliklilik ve lider iiye etkilesiminin carpimi seklinde ifade

edilen etkilesim teriminin, is tatmini tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsizdir.

Bu nedenle lider iiye etkilesimi, algilanan fazla nitelikliligin is tatmini tizerindeki

etkisinde diizenleyici rol tstlenmemektedir. Modele iliskin path diagrami asagida

verilmistir.

Zscore: Algilanan Fazla Nitelikflik

¢l

08

Zscore: Lider-Uye Etkilesimi

Zscore: Is Tatmini Olcegi

-01

Zscore Etkilesim
(LUE X AFN)

Sekil 22: Yapisal Modelin Path Diagram (Diizenleyici Etki/Is Tatmini)
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Tablo 30: Yapisal Modelin Yol Analizi Sonuclar1 (Diizenleyici Etki/Uretkenlik

Karsit1 is Davramslari)

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B S.H. t p
Uretkenlik Karsit1 {s <. Algilanan Fazla 0,041 0,051 0801 0,423
Davranislari Niteliklilik
Uretkenlik Karsit1 {s < Lider-Uve Etkilesimi -0,158 0,05 -3,125 0,002*
Davranislari y 3
Uretkenlik Karstt: Ts < Etkilesim Terimi 0,024 0,049 049 0,62
Davranislari

*: p<0,05 B: Regresyon Katsayisi S.H.: Standart Hata

Tablo 30°da ki sonuglara gore, algilanan fazla niteliklilik, tretkenlik karsiti is
davraniglarin1 etkilememektedir. Bir diger bulguya gore ise lider-liye etkilesimi
tiretkenlik karsit1 is davranislarini negatif yonde etkilemektedir. Yukarida ki boliimde
bahsedilen varsayimlar saglanmadigi i¢in, Etkilesim teriminin (Algilanan Fazla
Niteliklilik ve Lider Uye Etkilesimi Carpimi) iiretkenlik karsiti is davranislari

uzerindeki etkisi de istatistiksel olarak anlamsizdir.

Ozetleyecek olursak, algilanan fazla niteliklilik, iiretkenlik karsiti is davranislarii
etkilemedigi icin bu etkiye diizenleyici rol iistlenecek bir degisken de olamaz.

Modele iliskin path diagrami asagida verilmistir.
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Zscore: Algilanan Fazla Niteliklilik

9

Zscore: Uretkenlik Karsiti s Davranisi

-2

08 Zscore: Lider-Uye Etkileimi

-01

Zscore Etkilesim
(LUE X AFN)

Sekil 23: Yapisal Modelin Path Diagram (Diizenleyici Etki/ Uretkenlik Karsit

Is Davramslar)

Tablo 31’de ki sonuglar, algilanan fazla nitelikliligin, orgiite yonelik iretkenlik
karsit1 is davramiglarini etkilemedigini; lider-iiye etkilesiminin ise orgiite yonelik
tiretkenlik karsiti is davraniglarini negatif etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle,
etkilesim teriminin (Algilanan Fazla Niteliklilik ve Lider Uye Etkilesimi Carpimu)
orgiite yonelik tretkenlik karsiti is davramislari iizerindeki etkisi de istatistiksel
olarak anlamsizdir. Dolayisiyla, algilanan fazla niteliklilik orgiite yonelik tiretkenlik
karsit1 1 davramiglarimi etkilemedigi icin bu etkiye diizenleyici rol iistlenecek bir

degisken de olamaz.

Tablo 31°de sunulan bir diger bulgu ise, bireye yonelik iretkenlik karsiti is
davraniglar1 ile ilgilidir. Sonuglar, algilanan fazla niteliklilik ve lider {iye
etkilesiminin, bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglarimi etkilemedigini
gostermektedir. Bu nedenle, Etkilesim teriminin (Algilanan Fazla Niteliklilik ve
Lider Uye Etkilesimi Carpimi) bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davramislari
tizerindeki etkisi de istatistiksel olarak anlamsizdir. Sonug¢ olarak, algilanan fazla
niteliklilik bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglarimi etkilemedigi icin, bu

etkiye diizenleyici rol listlenecek bir degisken de olamaz. Bu g¢ercevede sekil 24°de
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lider-liye etkilesiminin iiretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutlarina yonelik

diizenleyici roliinii iceren diyagram sunulmaktadir.

Tablo 31: Yapisal Modelin Yol Analizi Sonuclar1 (Diizenleyici Etki/Uretkenlik
Karsit1 Is Davramslar1 Alt Boyutlari)

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken B S.H. t p
Orgiite Yonelik Uretkenlik Algilanan Fazla

) < 0,033 0,060 0,653 0,513
Karsit1 [s Davraniglari Niteliklilik

Orgiite Yonelik Uretkenlik L o
) <- Lider-Uye Etkilesimi -0,193 0,050 -3,861 falek
Karsit1 Is Davraniglari

Orgiite Yonelik Uretkenlik
. <- FEtkilesim Terimi 0,048 0,049 0991 0,322
Karsit1 [s Davraniglari

Bireye Yonelik Uretkenlik Algilanan Fazla
. g 0,040 0,051 0,788 0,431
Karsit1 Is Davranislari Niteliklilik

Bireye Yd&nelik Uretkenlik ol w
. Lider-Uye Etkilesimi -0,050 0,051 -0,984 0,325
Karsit1 Is Davranislari

Bireye Yonelik Uretkenlik
. Etkilesim Terimi -0,022 0,05 -0,445 0,656
Karsit1 [s Davraniglari

***:p<0,01 *:p<0,05 B: Regresyon Katsayisi S.H.: Standart Hata
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Zzcore: Algilanan Fazla Niteliklik

il

Zscore: Lider-Uye Etidesimi

i}

Zstare Elklegm

(LUE X AFN)

9

 Zacore: Orgite Yanelk
Uretkenlik Karsih Is Davranis)

 Zscore: Bireye Yonelik
Uretkenlik Karsih Is Davranis)

Sekil 24: Yapisal Modelin Path Diagram (Diizenleyici Etki/ Uretkenlik Karsit

Is Davramslan Alt Boyutlari)

Tablo 32: Yapisal Modelin Yol Analizi Sonuclar: (Sekil 25)

Bagimh - <
Degisken Bagimsiz Degisken B St.B. S.H. t p
Lider-Uye Algilanan Fazla

< -0,154 -0,245 0,036 -4,341 ***
Etkilesimi Niteliklilik
Uretkenlik Karsit: Algilanan Fazla
] < 0,046 0,079 0,036 129 0,197
Is Davranislari Niteliklilik
Uretkenlik Karsit1 ] .
. <- Lider-Uye Etkilesimi -0,152 -0,164 0,056 -2,697 0,007*
Is Davraniglari
. Algilanan Fazla
Is Tatmini < -0,126 -0,282 0,027 -4,663 ***

Niteliklilik

Is Tatmini <- Lider-Uye Etkilesimi 0,283 0,398 0,044 6,409 ***

***:p<0,01 *:p<0,05

B: Regresyon Katsayisi

S.H.: Standart Hata
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Tablo 32°de, yapisal modele ait yollarin katsayilar verilmistir. Buna gore, algilanan
fazla nitelikliligin lider-liye etkilesimi ve is tatmini ilizerinde negatif etkisi
bulunmakta iken, fazla nitelikliligin {retkenlik karsit1 is davraniglar1 {izerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmamaktadir. Diger yandan, lider-iiye
etkilesimi, lretkenlik karsit1 is davranislar1 negatif yonde etkilemektedir. Bir diger
bulguya gore, lider-iiye etkilesiminin is tatmini lizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.
Dolayisiyla, lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttikca buna paralel olarak ¢alisanlarin

1§ tatmin diizeyleri de artis sergilemektedir.

Tablo 33: Yapisal Model Uyum Indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri
Yapisal Model Uyum Iyi Uyum Degerleri
indeks Degerleri (Kabul Edilebilir Uyum)

¥¥/sd 2,098 <3 (4-5)

GFlI 0,869 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,857 > 0,90 (0,89-0,85)
IFI 0,911 > 0,95 (0,94-0,90)
TLI (NNFI) 0,901 > 0,95 (0,94-0,90)
CFI 0,952 >0,97 (0,95)
RMSEA 0,052 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,058 <0,05 (0,06-0,10)

Tablo 33 incelendiginde, kurulan yapisal modelin (sekil 25) y*/sd indeksinin iyi
uyum, GFI, AGFI, IFI TLI (NNFI), CFIl, RMSEA ve SRMR indekslerinin ise kabul
edilebilir sinirlarda oldugu goriilmektedir. Buna gore yapisal modelin dogrulandig:
ve modeldeki yollarin yorumlanabilecegi goriilmiistiir. Sekil 25°de olusturulan
modelin bagimsiz, bagimli ve diizenleyici degiskenlerinin hepsinin birbirleri ile
etkilesimini igeren diyagram verilmistir. Onerilen yapisal esitlik modeli analiz

bulgulart asagidaki sekilde resmedilmektedir.

Nihayet, tez caligmasmin 1. Boliimiinde arastirma probleminin tespit edilerek
arastirmanin  teorik  modeli, literatiirel temele dayandirilarak titizlikle
olusturulmustur. Arastirma modelini destekleyebilmek icin algilanan fazla

niteliklilik, tiretkenlik karsiti i davranislari, is tatmini ve lider-iiye degiskenlerinin
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kavramsal olarak acgiklanmasina Ozen gosterilmistir. Kisi-is uyumu teorisine
dayandirilarak algilanan fazla nitelikliligin negatif etkisini belirleyebilmek i¢in
yiiriitiilen bu arastirmada fazla niteliklilige iliskin yapilan arastirmalar kapsamli bir

sekilde irdelenmistir.

Aragtirmaya sosyal gercekler ile bagdasan daha objektif bakis acis1 getirebilmek
amactyla, 2. Boliimde Tiirkiye’de isgiicii piyasasinin mevcut durum analizi, OECD
nitelik uyumsuzlugu ve egitim diizeyine gore istihdam gostergeleri ve son olarak, son
donemde yiikselen bir piyasa ekonomisi olan Gig ekonomisi ayrintili bir sekilde
tartistlmistir. 3. Boliimde, hipotezlere iliskin yontem, analiz ve bulgulara yer
verilmigtir. Arastirmanin bundan sonraki bdliimiinde ise, sonug, tartisma ve gelecek

aragtirmalar i¢in oneriler kismina yer verilecektir.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER
4.1. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Bu calisma, temel olarak ¢alisanlarin fazla niteliklilik algilar1 ve bu alginin sebep
oldugu is ve orgiite yonelik tutum ve davranislara odaklanmaktadir. Bu arastirmada
her ne kadar degiskenlere iliskin calisanlarin algilar1 Olgiilse de; kisi-is uyumu
yalnizca c¢alisanlarin diisiinceleri veya beklentileri ile sinirli bir husus degildir. En az
calisanlar kadar igverenlerin de kisi-is uyumuna 6nem verdigi diisiiniilmektedir. Kit
kaynaklar ile maksimum verimlilik yaratma diislincesi goz Oniine alindiginda,
isletmeler minimum maliyetle maksimum c¢iktiyr hedeflemektedirler. Fazla
maliyetten kurtulma diisiincesi yalnizca hammadde gibi girdi maliyetlerini azaltmak
ile smirh degildir. Nitekim, calisanlar1 ise alma prosediirleri, onlar i¢in egitim ve
gelistirme programlart diizenleme, oryantasyon maliyetleri, calisan iicretleri,
ikramiyeleri, promosyonlar1 gibi diizenlemeler isletmeler i¢in hali hazirda birer
kiilfet kaynagidir. Ancak isletmelerin kiiresel rekabetin hiz kesmeden devam ettigi is
diinyasinda, onlar1 rakiplerine kars1 bir adim daha 6ne gecirecek unsurlar sermaye,
teknoloji, makina, bina gibi maddi etmenlerin yani sira barindirdiklari entelektiiel

sermaye birikimidir.

Beseri sermaye olarak nitelendirebilecegimiz nitelikli insan kaynagi, isletmelerin en
onemli rekabet kaynaklarindan birisidir. Her isletme, yiliksek nitelikli beseri
sermayeyi biinyesinde tutmak ister. Bu nedenle isletmeler ise alim yaptiklar
adaylarin, i tanimlarinda belirtilen niteliklerden daha fazlasina sahip olmasini sorun
etmeyebilirler. Ancak, bir kisinin egitim, deneyim, bilgi, beceri ve yetenegi gibi
niteliklerinin isinin gerektirdiklerini agmasi durumu olarak tanimlanan (Maynard vd.,
2015: 209) fazla niteliklilik olgusu hem isletmeler hem de ¢alisanlar acisindan kisa
ve uzun vadeli sorunlara yol agabilmektedir. ise alimdan emeklilige kadar gegen
siire¢ igerisinde, isverenlerin insan kaynaklarina yaptigi yatirimlarin ¢ok biiyiik
maliyetleri ve kiilfetleri olmasi nedeniyle, isin nitelikleri ile uyusmayan niteliklere
sahip calisanlarin isten uzaklastirilmasi genellikle daha da biiylik maliyetler ile
sonuglanabilmektedir. Nitelik uyumsuzlugunun sebep oldugu ekonomik ve sosyal

olumsuzluklar, bu kavrama olan ilgiyi giderek artirmistir.
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Eksik istihdamin bir tiirii olarak tanimlanan (Feldman, 1996) fazla niteliklilik,
yalnizca gelismekte olan iilkelerin degil gelismis tlkelerin de bir sorunu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Onceleri ekonomi disiplininde gorece daha fazla calisilan
fazla niteliklilik konusunun, yonetim ve endiistriyel psikoloji alanlarinda kendine yer
edinmesi ¢ok gecmise dayanmamaktadir. Uluslararas: literatiirde ozellikle son 10
yilda yogun bir sekilde dikkat ¢ekilen bu olguya, ulusal yazinda yok denecek kadar
az sayida calismada deginildigi géze carpmaktadir. Bu cercevede, Tirkiye’de fazla
nitelikliligin Onciilleri ve sonuclar1 tlizerine gerek kavramsal gerekse gorgiil
arastirmalarin sayisinin kisitliligi, bu tez c¢aligmasina biiyiikk oOlglide yon verici
olmustur. Dolayisiyla, géze carpan bu bosluga bir katki olarak yiiriitiilen tez
calismasinda, algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ve {retkenlik karsit1 is
davraniglar1 gibi tutum ve davranislara etkisi incelenmistir. Ayrica bu olumsuz tutum

ve davraniglar giderebilmek i¢in, ¢6ziim yollar1 aranmistir.

Kisi-is uyumu teorisi bakis acgisini ¢izerek, calisanlarin fazla niteliklilik algilarini
belirleyebilmek igin literatiirde siklikla kullanilan ve kisinin egitim, beceri, deneyim,
bilgi ve diger yeteneklerini mevcut isinde ne derece kullanabildigini 6lgmek
amactyla Maynard ve digerlerinin (2006) algilanan fazla niteliklilik o6lgegi
kullanilmistir. Tez ¢aligmasinda, Maynard vd.’nin (2006) algilanan fazla niteliklilik
Olcegi dogrulayict faktér analizine tabi tutularak Tiirkiye’de ki gecgerligi de test
edilmistir. 9 madde ve tek faktérden olusan Ol¢iim modelinin analizi sonucunda,
birden fazla yiiksek modifikasyon gosteren 9.madde ¢alismadan ¢ikarilmustir.
Sonugta, Tiirkiye’de algilanan fazla niteliklilik 6l¢eginin 8 maddeden olusan tek

faktorlii bir yapiy1 temsil ettigi bulunmustur.

Arastirmanin teorik modeline dayanarak algilanan fazla nitelikliligin etkilerini
belirlemeye yonelik olarak bir dizi hipotez gelistirilmistir. Esasinda demografik
ozellikler agisindan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin farkliliginin tespitine yonelik
olarak hipotezler gelistirilse de; calismanin ana hipotezlerini degiskenler arasindaki
iliski varsayimlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin ilk bulgusu, kadin ve erkekler
arasinda algilanan fazla niteliklilik, lider-liye etkilesimi, is tatmini, tiretkenlik karsiti
is davraniglarimin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespitidir.
Ortalama olarak baktigimizda, kadin ve erkeklerin (3,87) aym diizeyde fazla
niteliklilik algisina sahip oldugu belirlenmistir. Gizlier (2018) ve Luksyte ve

Spitzmueller (2011b), kadin calisanlarin algilanan fazla niteliklilik diizeylerinin
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erkek c¢alisanlardan daha fazla oldugunu bulgulamiglardir. Feldman (1996),
kadinlarin kariyerleri ile aile tiyelerinin beklentilerini dengeleyebilmek icin erkeklere
nazaran daha diistik tcretli bir iste ¢alismaya daha istekli olabileceklerini bu nedenle
de, kadinlarin fazla niteliklilik olgusuyla yiizlesme ihtimallerinin daha fazla
oldugunu belirtmistir. Bu arastirma ile tutarl olarak Harari vd. (2017); Johnson ve
Johnson (1996) algilanan fazla niteliklilik ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski tespit

etmemislerdir.

Arastirmanin diger bulgusu ise, yas gruplarina gore, algilanan fazla niteliklilik ve
bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik ~ bulunmasidir  (p<0,05). Gruplar arasi1 farklii@in  hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak yapilan Tukey testi sonucunda anlamli
farkliligin, 35 yas ve altinda bir yas aralifina sahip bireylerden kaynaklandigi
goriilmektedir. Buna gore, 35 yas altt grubundaki kisilerde “Algilanan Fazla
Niteliklilik” ortalamas1 35-44 yas ve 45-54 yas gruplarindan anlamli derecede daha
fazladir. Gizlier’de (2018), 24-29 yas araliginda yasa sahip olan ¢alisanlarin 30-40
yas grubundaki ¢alisanlara oranla fazla niteliklilik algilarinin daha yiiksek oldugunu
belirlemistir. Alan yazininda ki arastirmalarin bir kisminda, gen¢ ¢alisanlarda fazla
nitelikliligin daha fazla gériilecegi belirtilmistir. Ornegin Feldman (1996), kidemden
dolayr mavi yakali ¢alisanlarin, geng¢ ¢alisanlara gore eksik istthdama karsi daha az
acik olduklarin1 ifade etmistir. Erdogan ve Bauer (2009); Feldman ve Turnley
(1995); Peiro, Agut, Grau (2010), gen¢ calisanlarin fazla niteliklilik algisini
incelemislerdir. Bu arastirmalar her ne kadar fazla niteliklilik ve yas arasinda bir
iliskinin varligindan bahsetseler de; Harari vd. (2017), algilanan fazla niteliklilik ile

yas arasinda bir iligki bulunmadigini ortaya koymuslardir.

Aragtirmanin bir bagka bulgusu ise medeni durum ile ilgilidir. Bu cercevede,
calisanlarin algilanan fazla niteliklilik diizeylerinin medeni durum ag¢isindan anlamli
bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bekar ¢alisanlarin algilanan fazla niteliklilik
ortalamasi1 4,32’iken erkeklerde bu ortalama 3,75°dir. Arastirma sonucuyla tutarh
olarak Gizlier (2018)’de bekar ¢alisanlarin algilanan fazla niteliklilik ortalamasinin
evlilerden daha yiiksek oldugunu bulmustur. Bu bulgunun aksine Frank (1978),
cografi olarak yer degistirme kararinin genellikle kocanin is durumuna bagli olmasi
nedeniyle, evli kadinlarin fazla nitelikli olma ihtimalinin daha fazla oldugunu ifade

etmistir. Biichel ve Battu’da (2002), evli kadinlarin, evli olmayan kadinlara ve
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erkeklere gore (evli olup olmadiklarina bakilmaksizin) fazla egitimli olma riskinin

daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.

Degiskenler ile demografik faktorler arasindaki farkliligin tespitine yonelik bir diger
tespit ise, egitim diizeyi ile ilgilidir. Yapilan One-Way ANOVA testi sonucunda,
egitim diizeyi lisans ve lisansiistii olan kisiler arasinda algilanan fazla niteliklilik
algisinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Ancak
ortalama degerler acisindan baktigimizda, algilanan fazla niteliklilik ortalamasi lisans
mezunu calisanlarda (3,90), lisansiistii mezunlara (3,75) oranla daha fazla ¢ikmustir.
Bu arastirma bulgusunun tam aksine, Feldman (1996), daha fazla egitimli bireylerin
daha az egitim diizeyine sahip olan bireylere kiyasla isten cikartilma ve eksik
istihdama kars1 daha az savunmasiz olduklarini bu nedenle eksik isttihdamin egitim
ile negatif iliskili oldugunu savunmustur. Harari vd. (2017); Ye vd. (2017); Gizlier
(2018), algilanan fazla niteliklilik ile egitim arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
tespit etmislerdir. Buna karsin McKee-Ryan ve Harvey (2011: 976) ise, egitim ve
eksik istihdam iligkisini aragtiran ¢alismalarin birbiri ile tutarli sonuglar
gostermedigini vurgulamaktadir. Ozetle, arastirma bulgusunun Onceki arastirma
bulgulartyla tutarlilik gostermedigi soylenebilir. Bu bulgu, arastirmanin 2.
Boliimiinde “Egitim-istihdam” bash@ altinda tartigildigi gibi, kisinin daha fazla
getiri elde edebilmek amaciyla, insan sermayesine yatirim yaptig1 gergegini
desteklemektedir. Ancak lisansiistii egitim gibi, egitime yapilan her ek yatirimin
istihdam agisindan diger egitim diizeyin sahip c¢alisanlara oranla fazla bir getirisinin

olmadig1 gozlemlenmistir.

Demografik degiskenlere iliskin bir bagka bulgu, ¢ocuk sahibi olan ve olmayan
kisiler arasinda algilanan fazla niteliklilik ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin varligmna iligkin tespitlerdir (p<0,05). Buna gore ¢ocuk sahibi
olan (3,65) kisilerin algilanan fazla niteliklilik diizeyleri ¢ocuk sahibi olmayan
kisilerden (4,29) anlamli derecede daha fazladir. Bu arastirma ile tutarli olarak
Luksyte ve Spitzmueller’de (2011b), g¢ocuk bakma sorumlulugundan dolay1
kadmlarm daha yiiksek oranda fazla nitelikli olduklarin1 éne siirmektedirler. Ote
yandan Wald (2005: 146) ise, kiiciik ¢ocuklarin calisanlarin is arama durumlarini

etkilemedigini tespit etmistir.
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Calisilan birim agisindan ortalamalar arasindaki farkliligi tespit emek amaciyla
yapilan One-Way ANOVA testi sonucunda, calisilan birimler agisindan algilanan
fazla niteliklilik ve is tatmini diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi saptanmistir. (p<0,05). Buna gore, c¢alistig1 birim operasyon birimi olan
kisilerin algilanan fazla niteliklilik diizeyleri, calistig1 birim pazarlama birimi olan
kisilerden anlaml1 derecede daha fazla ¢ikmistir. Bu farklilik, operasyon biriminde ki
islerin, pazarlama biriminde yiiriitlen islere gorece rutinlesmis olmasindan

kaynakalaniyor olabilir.

Mevcut kurumda calisma siiresine gore degisken ve alt boyut farkliliklarinin
incelenmesine yonelik bulgular incelendiginde, mevcut kurumda calisma siiresi
gruplar arasinda algilanan fazla niteliklilik, lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve bireye
yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglar puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére mevcut kurumda c¢aligsma siiresi 0-5 yil
grubunda olan kisilerin “Algilanan Fazla Niteliklilik” diizeyleri 11-15 yil grubunda
olan kisilerden anlamli derecede daha fazladir.  Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigin1 6grenebilmek amaciyla yapilan analiz sonucunda, mevcut kurumda
calisma siiresi 16 ve tlizeri yil grubunda olan kisilerin algilanan fazla niteliklilik
puanlarinin 0-5 y1l, 6-10 y1l ve 11-15 y1l grubunda olan kisilerden anlamli derecede

daha az oldugu saptanmustir.

Algilanan fazla niteliklilik, 0-5 y1l araliginda ¢aligma stiresine sahip bireylerde (4,21)
daha yaygin goriilmektedir. Bu bulgu, bankacilik sektorii igerisinde su an aktif olarak
calistigi kurumda en az is tecriibesine sahip bireylerde nitelik uyumsuzlugunun
yasandiginin bir gostergesi niteligindedir. Fazla nitelikli oldugunu en diisiik diizeyde
diisiinen calisanlar, kurumunda en fazla calisma deneyimine yani 16 yil ve daha fazla
bir siire is tecriibesini deneyimleyen calisanlardir. Gizlier (2018), kidem ile fazla
niteliklilik arasinda negatif bir iligki oldugunu belirlemistir. Gizlier’in bulgusu ile
tutarl1 olarak ilgili alan yazininda genellikle, kidem arttikga fazla nitelikliligi
deneyimleme oraninin azalacagi belirtilmistir. Ornegin Feldman (1996), kidemden
dolay1r mavi yakali ¢alisanlarin, geng¢ ¢alisanlara gore eksik istthdama karsi daha az
acik olduklarini ifade etmistir. Benzer sekilde, Peiro vd. (2010), kidem arttik¢a

algilanan fazla nitelikliligin azalacagini ortaya koymuslardir.
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Arastirmanin diger bulgusuna gore ise, calisilan bankanin faaliyet tiirii gruplar
arasinda tiim degiskenler ve alt boyut puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmadigi belirlenmistir (p>0,05). Mevcut pozisyonda g¢alisma siiresi
acisindan bir inceleme yapildiginda da, degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar bulunamasa da; degisken ortalamalarina baktigimizda, yukaridaki
sonuglar ile tutarli olarak, algilanan fazla nitelikliligin en fazla su anki
pozisyonlarinda 0-5 yil arasinda bir c¢alisma siiresine sahip bireylerde yasandigi

gorilmektedir.

Degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskisini gosteren korelasyon analizi
degerleri incelendiginde, algilanan fazla niteliklilik ile lider-liye etkilesimi arasinda
(r= -,213, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli negatif yonde ancak diisiik diizeyde
iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla, H1 hipotezi desteklenmis bulunmaktadir.Benzer
sekilde, bu arastirma ile tutarli olarak Alfes vd. (2016)’da, lider-iiye etkilesiminin
algilanan fazla nitelikliligin bir onciilii olabilecegini 6ne siirdiigli arastirmada, lider-
tiye etkilesiminin algilanan fazla nitelikliligin anlamli ve negatif bir belirleyicisi
oldugunu saptamistir. Yine Alten (2019)’da lider-iiye etkilesimi ile algilanan fazla
niteliklilik arasinda negatif iliskinin varligini tespit etmistir. Bu durumda, arastirma
bulgular1 alan yazinindaki diger c¢alisma sonuglari ile tutarhilik gostermektedir.
Literatiir destekli bu bulgular, algilanan fazla niteliklilik arttikca lider-iiye etkilesimi
kalitesinin azaldigin1 veya tam tersi, lider-iiye etkilesim iliskileri etkin bir sekilde

isledigi takdirde fazla niteliklilik algisinin azalacagini gostermistir.

Aragtirmanin bir diger bulgusuna gore ise, algilanan fazla niteliklilik ile is tatmini
arasinda (r=-,295, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli negatif yonde diisiik diizeyde
dogrusal iligkiler tespit edilmistir. Dolayisiyla, H2 hipotezi desteklenmis
bulunmaktadir. Tez c¢aligmasindaki bu bulgu ile tutarli olarak yapilan pek cok
calisma, fazla nitelikliligin artmas1 halinde calisanlarin islerinden duydugu tatminin
de dogrusal olarak azaldigin1 gdstermistir. Bu konuda yapilan ¢alismalar (Erdogan ve
Bauer, 2009; McKee-Ryan vd., 2009; Maynard vd., 2006; Lobene ve Meade, 2013;
Maynard vd., 2015; Fine ve Nevo, 2008; Johnson vd., 2002; Harari vd., 2017; Arvan,
2015; Alfes, vd. 2016; Wasserman vd., 2017; Alten, 2019), algilanan fazla
nitelikliligin is tatmini ile negatif iliskili oldugu fikrini desteklemistir. Ozetle
algilanan fazla niteliklilik arttikca, calisanlarin isinden duydugu tatmin diizeyi

azalmaktadir. Arastirmanin teorik gercevesini olusturan kisi-is uyumu teorisine gore,
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bir ¢alisanin yasadigr kisi-is uyumsuzlugu hissi, negatif tutum ve davranislar
sergilemesine yol agmaktadir. Nitekim, Caldwell ve O’Reilly (1990), kisi-is
uyumunun, i§ tatminin ve is performansi ile gii¢lii bir iliskisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Cindiloglu Demirer (2019) kisi-is uyumunun is performansini pozitif
yone etkiledigini ve Cetinkaya ve Kurnaz (2017) ise, kisi-is uyumu yiiksek olan
calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilarinin olumlu oldugunu
bulmuglardir. Bayramlik ve arkadaslar1 (2015) ile Ulutas ve arkadaslar1 da (2015)
benzer sekilde, kisi oOrgiit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki

bulmuslardir.

Bu aragtirmanin bir diger amact dogrultusunda, kisi-is uyumsuzlugunun bir sebep
olarak distiniildiigii algilanan fazla niteliklilik ile iiretkenlik karsit1 is davraniglari

iligkisi saptanmaya calisilmistir.

Bu arastirmada beklenilenin aksine, algilanan fazla niteliklilik ile hem iiretkenlik
karsit1 i davraniglarinin toplami hem de alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliskinin varligina rastlamilmamistir (p>0,01). Dolayisiyla, H3 ve H4
hipotezi desteklenmemistir. Bu durum, yiiksek diizeyde etkinlik ve verimlilikle
caligmay1 Oncelikli hedef olarak belirleyen bankalar gibi finans alanlarinda, iyi
iletisim kurabilen, ekip c¢alismasina yatkin bireylerin ise aliminda Oncelik
verilmesine ek olarak, bireye ve Orgiite zarar verici davranislarda bulunan ¢alisanlara
kars1 yonetim tarafindan yaptirim uygulaniyor olmasindan kaynaklanabilir. Alan
yazininda ise, algilanan faza niteliklilik ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda
genellikle pozitif iliski bulunmustur. Fine ve Edward (2017), objektif fazla
nitelikliligin, 6nemsiz diizeydeki UKD ile &rgiite yonelik UKD ile iligkili olan
algilanan fazla niteliklilik ile iliskili oldugunu ancak, ileri diizeydeki veya 6nemli
UKD ve kisilerarast UKD ile iligkili olmayan algilanan fazla niteliklilik ile de iliskili
oldugunu tespit etmislerdir. Ote yandan Luksyte vd. (2011), fazla nitelikli
calisanlarin, isi ile nitelikleri arasinda iyi bir uyum olan calisanlardan daha fazla
diizeyde tretkenlik karsiti is davraniglarinda bulunup bulunmadiklarini incelemek
icin kisi-cevre uyumu teorisinden yararlanmislardir. Yazarlar sonug¢ olarak, fazla
niteliklilik ile UKD arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Liu
vd. (2015), algilanan fazla niteliklilik ile hem kisinin kendini degerlendirmesi hem de
yoneticinin oyladig1 tretkenlik karsitt is davramisi arasindaki pozitif iliskinin

varhigmi ispatlamiglardir.  Yine, Harari vd. (2017), yaptiklari meta-analiz
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calismasinda, algilanan fazla nitelikliligin tiretkenlik karsiti is davraniglar ile iligkili

oldugunu tespit etmislerdir.

Arastirmanin bir diger bulgusunda, lider-liye etkilesimi ile is tatmini arasinda
(r=,394, p<0,01) istatistiksel olarak pozitif yonde ve orta diizeyde iliskinin varlig
tespit edilmistir. Dolayisiyla H5 hipotezi desteklenmistir. Bu bulgu; Graen, Novak ve
Sommerkamp (1982); Vecchio ve Gobdel (1984); Green vd. (1996); Dulebohn, vd.
(2012); Giindiiz Cekmecelioglu ve Ulker (2014); Akkaya (2015); Bulgurcu Giirel
(2016); Eryilmaz vd. (2017) tarafindan yiiriitiilen arastirmalar ile de desteklenmistir.
Tim bu calismalar, lider-iiye etkilesiminin c¢alisanlarin is tatminlerini pozitif olarak
etkiledigini belirlemistir. Dolayisiyla lider-liye etkilesimi arttikga, ¢alisanlarin

isinden duydugu tatmin de artmaktadir.

Arastirmanin diizenleyici degiskeni olan lider-iiye etkilesimi ile {iretkenlik karsiti is
davranisi (r= -,166, p<0,01) ve orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislar alt
boyutu arasinda (r= -,201, p<0,01) istatistiksel olarak anlaml1 negatif yonde ve diisiik
diizeyde iliski saptanmistir. Ancak lider-iiye etkilesimi ile bireye yonelik tiretkenlik
karsit1 is davranislart alt boyutu arasinda (p>0,01) istatistiksel olarak anlamli iliski
tespit edilememistir. Dolayisiyla, H7 hipotezi desteklenirken, H6 hipotezi
desteklenmemistir. Bu sonuglar, bir isletmede UKD gibi calisanlara ve drgiite zarar
verici nitelikteki davraniglarin kaliteli bir lider-liye etkilesimi iligkisi ile azalisa
gececegini gostermistir. Bir diger sonuca gore, arastirmanin bagimli degiskenlerini
olusturan is tatmini 6l¢egi ile genel tiretkenlik karsit1 is davranist (= -,132, p<0,01)
ve orglite yonelik iretkenlik karsiti davranisi alt boyutu arasinda (r= -,159, p<0,01)
istatistiksel olarak anlamli negatif yonde ve diisiik diizeyde dogrusal iliski oldugu
belirlenmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin isinden duyduklar tatmin diizeyinin artisina
bagli olarak UKD gibi yikici davramslarda bulunma egilimlerinin azaldigini

resmetmektedir.

Nihayet, arastirmanin son bulgusu diizenleyici degiskenin etkisi ile ilgilidir. Erdogan
vd. (2011b); Zheng ve Wang (2017); Wu vd. (2015b); Thompson vd. (2013);
McKee-Ryan ve Harvey (2011); Skowronski (2019) gibi arastirmacilar, algilanan
fazla nitelikliligin gerek bireysel gerekse orgiitsel ¢iktilara etkilerini daha 1yi
anlayabilmek ve biitiinclil bir kavrayis gelistirebilmek i¢in araci ve diizenleyici

degiskenlerin kullanilmasi gerekililigine vurgu yapmislardir. Bu arastirmada da
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diizenleyici degisken olarak kisilerarasi iletisime vurgu yapan lider-liye etkilesimi
kavramina vurgu yapilmistir. insanlarin yalnizca maddi ¢ikarlarini tatmin etmek igin
rasyonel hareket ettigi fikrini savunan geleneksel yonetim anlayislarinin yerini beseri
iliskilere 6nem veren diger yaklasimlar almistir. Sosyal bir varlik olmasi sebebiyle
insanoglu, belirli nedenler dolayisiyla c¢evresindeki baska insanlar ile etkilesim
halinde bulunmak durumundadir. Nitekim, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin bir
basamagmi da ait olma ihtiyaci olusturmaktadir. Isgiicii piyasalarindaki yogun
rekabet ortami bireyleri daha fazla calismaya itmektedir. Bireylerin zamanlarinin
biiyilik bir bolimi is yerinde gecmektedir. Kisilerin islerini 6zveriyle yapabilmeleri,
tiretken olabilmeleri, isinden tatmin duymalar1 biiylik 6l¢iide is yerindeki iliskilere
bagl olarak farklilik gostermektedir. Bu gergeve de, Aziri (2011: 81) ve Ozkalp ve
Kirel (2001: 72) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, is tatminini etkileyen bireysel
faktorler; is arkadaslari, sosyal iliskiler ve yoneticinin tavri seklinde siralanmaktadir.
Orgiitsel iletisimin 6nemine vurgu yapan Yiiksel (2005); Karcioglu vd. (2009);
Erogluer (2011), iletisimin is tatmin diizeyini artirdigin1 tespit etmislerdir. Bu
arastirmalar, orgiitlerde etkin bir sekilde isleyen iletisim mekanizmasinin is tatminini
artiracagim gostermektedir. Is tatmininin belirleyicilerinden bir digeri ise galisanlarin
yonetimle veya liderle olan iligkisinin kalitesidir. Yapilan aragtirmalar da bu durumu
desteklemektedir. Ornegin, Erdil vd. (2004), yonetim tarzi, calisma kosullari,
arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki
oldugunu saptamislardir. Ote yandan Akyiiz vd. (2015), liderin gii¢ kaynaklarindan
karizmatik ve uzmanlik giicliniin 1§ tatminini etkilemedigini; ddiillendirme gliciiniin
ve yasal giiclin i§ tatminini olumlu yonde etkiledigini ve zorlayict giiclin ise, is
tatminini negatif yonde etkiledigini belirlemiglerdir. Biitiin bu arastirmalar
isyerindeki olumlu tutum ve davraniglar1 etkileyen degiskenlerden birisinin de

orgiitteki iletisim ve liderin davranis tarzi oldugunu ortaya koymustur.

LUE teorisi, liderlerin birlikte ¢alistiklar1 baz1 ¢alisanlarla giiven, sevgi ve saygiya
dayali iligkiler kuraken, diger bazi ¢alisanlar ile iliskisinin 1§ s6zlesmesinin Gtesine
geemedigi fikrine dayanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2010: 1104). Boylelikle yiiksek
kaliteli lider-iiye etkilesimi, isletmelere yetenekleri yeniden egitme ve motive etme
konusunda rekabet avantaj1 saglayabilir (Erdogan vd., 2006: 395). Literatiirel temele
dayali olarak bu calismada algilanan fazla nitelikliligin, is tatmini ve iiretkenlik

karsit1 is davramiglar1 iliskisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii
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aragtirtlmistir.  Yapisal modelin yol analizi sonucglarma gore, algilanan fazla
niteliklilik is tatminini negatif yonde etkiler iken, diizenleyici degisken olan lider-
iye etkilesimi ise is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Algilanan fazla
niteliklilik ve lider liye etkilesiminin carpimi seklinde ifade edilen etkilesim
teriminin, i tatmini lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsiz oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle lider iiye etkilesiminin, algilanan fazla nitelikliligin i tatmini
tizerindeki etkisinde diizenleyici rol iistlenmedigi belirlenmistir. Dolayisiyla, HS

hipotezinin desteklenmedigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Aragtirma sonucuyla tutarli olarak, Alten (2019), algilanan fazla nitelikliligin is
tatmini, baglilik ve isten ayrilma ile iligkisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici
etkisinin olmadigim tespit etmistir. Bu ¢alismanin aksine Alfes vd. (2016) ise, hem
lider-iiye etkilesiminin hem de takim kenetlenmesinin yiiksek olmasi halinde
algilanan fazla niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif iliskinin zayifladig
sonucunu elde etmislerdir. Alfes ve digerlerinin (2016) arastirmasi da yine, lider-iiye
etkilesimi gibi lider ve astlar arasinda gelistirilen etkin iletisimin fazla nitelikliligin

negatif sonuglarini azaltma noktasinda ne kadar 6nemli oldugunu gostermistir.

Algilanan fazla nitelikliligin, yikici davraniglar olan iretkenlik karsiti s
davraniglarina olan pozitif etkisini azaltabilecegi fikrinden hareketle, bu iliskide
diizenleyici degisken olarak lider-iiye etkilesimine arastirma modelinde yer
verilmistir. Arastirma hipotezlerinde isletmede yiiksek kaliteli bir lider-iiye etkilesimi
sayesinde algilanan fazla nitelikliligin olumsuz sonuglarmin azaltilabilecegi
varsayllmistir. Diizenleyici etki analizi bulgulari, algilanan fazla nitelikliligin orgiite
yonelik tretkenlik karsiti is davraniglarini etkilemedigini; lider-iiye etkilesiminin ise
orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislarini negatif etkiledigini gdstermektedir.
Bu nedenle, etkilesim teriminin Orgiite yonelik {iretkenlik karsiti is davranislari
tizerindeki etkisi de istatistiksel olarak anlamsizdir. Dolayisiyla, algilanan fazla
niteliklilik rgiite yonelik tiretkenlik karsiti is davraniglarini etkilemedigi icin lider-
tiye etkilesimi bu etkiye diizenleyici rol tistlenecek bir degisken olamaz. Bu nedenle,

H9 ve H10 hipotezlerinin desteklenmedigi belirlenmistir.

Literatiir bulgularina bakildiginda, Kanten ve Ulker (2014), demokratik ydnetim
tarzinin iiretkenlik karsiti is davranislar ile iligkili oldugunu bulmustur. Thau vd.

(2009), yikici liderlik ile orgilitsel sapma arasindaki pozitif iligkinin otoriter yonetim
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tarzinin diisiik oldugu zamanlarda daha giiclii oldugunu belirlemistir. Bir diger
arastirmact Tziner vd. (2010), lider-iiye etkilesimi, degerlendirme siireglerine gliven

ve yapici sapma davranislart arasinda pozitif iliskiler tespit etmislerdir.

Aragtirmanin kuramsal modelinden yola ¢ikilarak, 6ne siiriilen birden ¢ok hipotez
bulunmaktadir. Asagidaki tabloda yalnizca arastirma modelini tanimlayan

hipotezlerin  desteklenip  desteklenmedigine  iliskin ~ 6zet  sunulacaktir.
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Tablo 34: Hipotezlere Yonelik Bulgular

Hipotezler Desteklendi | Desteklenmedi
H1: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ile negatif iliskilidir v
H2: Algilanan fazla niteliklilik, is tatmini ile negatif iligkilidir v
H3: Algilanan fazla niteliklilik, bireye yonelik liretkenlik karsit1 is davraniglar ile pozitif iligkilidir v
H4: Algilanan fazla niteliklilik, orgiite yonelik tiretkenlik karsiti is davraniglari ile pozitif iligkilidir v
H5: Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir v
H6: Lider-iiye etkilesimi ile bireye yonelik tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda negatif bir iligki vardir v
H7: Lider-iiye etkilesimi ile orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislari arasinda negatif bir iliski vardir v
H8: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ve is tatmini arasindaki negatif iligkiyi diizenlemektedir,
boylelikle lider-iiye etkilesimi yiiksek oldugu zaman bu iliski zayiflayacaktir v
H9: Lider-iiye etkilesimi algilanan fazla niteliklilik ve bireye yonelik tiretkenlik karsit1 is davramislari arasindaki
iliskiyi diizenlemektedir v
H10: Lider-iiye etkilesimi, algilanan fazla niteliklilik ve orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislart .

arasindaki iligkiyi diizenlemektedir.
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Bu calisma yalnizca, arastirma modelinde yer alan algilanan fazla niteliklilik, is
tatmini, tretkenlik karsit1i is davranislart ve lider-iiye etkilesimi degiskenlerine
yonelik  gelistirilen hipotez testi bulgularini analiz ve yorumlama ile
sinirlandirilmamustir. Bir tilkedeki isgiicii piyasasi gostergelerinin fazla niteliklilik ve
eksik istihdam olgusuna yol acabilecegi diisiincesinden hareketle, arastirmanin
liciincii boliimiinde ilk olarak, TUIK’in hesapladigi 2018 ve 2019 yili issizlik,
istthdam ve is giiciine katilim oranlar1 ile egitim ve cinsiyete gore istthdam
rakamlarina yer verilmistir. Yapilan aragtirmalar, isglicii piyasasit dinamiklerinin
fazla niteliklilik ve eksik istihdam olgusuna zemin hazirladigini ispatlamigtir. Fazla
nitelikliligin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren onemli bir kosul ise, ekonomik
faktdrler baglaminda degerlendirilen issizlik seviyesidir. s firsatlar1 ve bireyin icinde
bulundugu calisma piyasasi fazla niteliklilik algisinin olugsmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ornegin, Biichel ve Battu (2002), daha kiiciik bir isgiicii piyasasinda
evli bir kadinin asir1 egitimli olma olasiliginin sehirlerdeki bekar erkeklerden 1.847
kat daha fazla oldugunu tespit etmislerdir. Feldman (1996) ise, eksik istihdamin
is¢ileri koruma, calisanlara yonelik faydalar ve iicrete iliskin hiikiimet
diizenlemelerini iceren ekonomideki belirsizliklerden kaynaklanabilmesinin yani
sira, hem sirket hem de endiistri diizeyindeki ekonomik kosullarinda eksik istthdam

kosullart ile iliskili olabilecegini vurgulamistir.

McKee-Ryan ve Harvey (2011) ile Feldman (1996), gerek durgunluk déneminde
gerekse iggilicli maliyetlerinin hiikiimet tarafindan diizenlenmesi ile ilgili kaygilar
oldugunda da eksik istthdamin artacagini 6ne siirmektedirler. Dudal ve Bracke
(2019), makro ekonomik kosullar dogrultusunda, yiiksek igsizlik oranlarinin, fazla
egitim ve depresif belirtiler arasindaki iliskide c¢ok fazla etkili oldugunu tespit
etmistir. Arastirmacilarin ortaya koydugu bir diger bulguya gore ise, issizligin
yiiksek oldugu veya zamanla arttig1 iilkelerde, fazla egitimli olmak daha zararh
etkiler ortaya ¢ikarmaktadir. Erdogan vd. (2011b), ytiksek issizlik oranlarinin oldugu
iilkelerde, isletmelerin daha diisiik maliyetle daha yetenekli calisanlar1 elde etme
firsatina sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle, Tiirkiye’de ki istthdam ve

issizlik verilerine deginmenin faydali olacag: diisiintilmektedir.

Tiirkiye’de ki istihdam ve igsizlik oranlarimi inceledigimizde, isglicii piyasasinin
taraflar1 agisindan ¢ok da arzu edilmeyen bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. 15 yas ve

daha yukar1 yas grubunu kapsayan issiz sayis1 2019 yilinin Haziran ayinda bir 6nceki



yil olan 2018’in Haziran donemine oranla 938 bin kisi artarak 4 milyon 253 bin
kisiye yiikseldigi belirlenmistir. Bu donemde istihdam edilenlerin sayisina bakacak
olursak, 2019 Haziran déneminde istihdam edilenlerin sayisi, 2018 yilina nazaran
diisiise gecerek, 28 milyon 512 bine inmistir. istihdam oran1 ise %46,4 seviyesinde
gerceklesmistir. 2018 yilinda isgliciine katilma oran1 %53,8 iken bu oran 2019 yil
Haziran doneminde 0,5 puanlik bir azalisa gegerek %53,3 seviyesinde
gerceklesmistir. 15-24 yas aralifim kapsayan geng niifusta ise, 2019 Temmuz
ayindaki igsizlik oran1 7,2 puan artarak %?27,1 seviyesine yiikselirken, 15-64 yas
grubunda ise 3,2 puan artis sergileyerek %14,1 olarak belirlenmistir. Issizligin ¢ift

haneli rakamlar ile devamlilik gostermesi, endise verici sonuglara yol acabilmektedir.

Tiirkiye’de geng niifusun issizlik oraninin 2019 Temmuz doneminde %27,1 oraninda
gerceklesmesi, calisma cagindaki egitimli niifusa da gozleri ¢evirmistir. Fazla
niteliklilik literatiirlinde de geng niifus 6nemli Ol¢lide inceleme konusu yapilmistir.
Literatiirde yapilan fazla niteliklilik ve eksik istihdam arastirmalarinin 6nemli bir
kismi, iiniversite diizeyinde halen egitim goren veya iiniversiteden yeni mezun olan
genglere yonelik olarak yuriitiilmiistiir. Bu kapsamda Erdogan ve Bauer’in (2009)
arastirmasindaki 6rneklem grubunun ortalama yasi 22 olarak belirlenmis ve genglerin
fazla niteliklilik algisi ortaya konulmustur. Yine Feldman ve Turnley (1995), eksik
istthdamin yeni tiniversite mezunu bireylerin is, kariyer ve genel olarak yasamlarina
iligkin tutumlarina etkisini aragtirmistir. Peird, Agut, Grau (2010), geng nesillerdeki
fazla egitim ve is tatmini arasindaki iligkinin yam sira maas, is sozlesmesi ve is

deneyiminin bu iliskideki diizenleyici roliinii arastirmislardir.

Egitim diizeyine gore istihdam ve issizlik verileri incelendiginde; 2019 yilinda, 2018
yilina gore okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitimliler, lise ve mesleki veya teknik
lise egitim diizeyine gore isgiiciine katilma oraniin diisiis gosterdigi; 2019 yilinda
ise yiiksekdgretim mezunu bireylerde iggiiciine katilim oraninin diigiik bir miktarda
da olsa yiikselise gectigi goriilmektedir. 2019 yi1l1 Haziran doneminde toplam issizlik
orant; okur -yazar olmayanlar, lise alt1 egitimliler, lise, mesleki veya teknik lise ve
son olarak yliksekdgretim mezunu bireyler arasinda 2018 yilina gorece artig trendi
gostermistir. Cinsiyet agisindan egitim diizeyine gore issizlik verilerine baktigimizda
ise, durumun ¢ok da farkli bir egilim gdstermedigini sdyleyebiliriz (TUIK, Isgiicii
Istatistikleri, Haziran 2019). Verilerin sundugu gostergelerde de ayrintili bir sekilde

goriildiigii tizere, kadin ve erkekler ile, okur-yazar olmayanlar, lise alt1 egitime sahip
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olanlar, lise, mesleki veya teknik lise ve lisans mezuniyet derecesi olan bireylerin,
ayrim olmaksizin 2019 yilinda istihdam oranlarinin diistiigii gergegi, bu kisileri sahip
oldugu niteliginden daha diisiik bir nitelik gerektiren islerde ¢alismaya ve istihdam
edilmeye mecbur birakabilir. Tiirkiye’de ki egitim diizeyine gore istihdam ve issizlik
gostergeleri ile benzer sekilde Feldman (1996: 395), daha fazla egitimli bireylerin
daha az egitim diizeyine sahip olan bireylere kiyasla isten ¢ikartilma ve eksik
isttihdama kars1 daha az savunmasiz olduklarini bu nedenle eksik istihdamin egitim
ile negatif iligkili oldugunu savunmustur. Harari vd. (2017), algilanan fazla
niteliklilik ile egitim arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir.
Onceki aragtirmalar egitim diizeyi arttikga algilanan fazla niteliklilik diizeyinin de
dogrusal olarak artt gdsterecegini savunsalar da; McKee-Ryan ve Harvey (2011:
976), egitim ve eksik istthdam iliskisini arastiran g¢aligmalarin birbiri ile tutarli
sonuclar gostermedigini vurgulamaktadir. Peird, Agut, Grau (2010), bireylerin
egitim diizeyinde Ki onemli bir artis, beceri talebindeki hizli artisa paralel olarak
gerceklesmekle birlikte, endiistrilesen ekonomilerin her zaman nitelikli ¢alisanlarin
arzindaki artis1 tamamen 0zlimseme kapasitesine sahip olmadigi icin, birgok kisinin
gercekte elde ettiklerinden daha az beceri gerektiren isleri kabul etmek zorunda
kalacaklarim1 One siirmiistiir. Bu eksende, piyasalardaki nitelik arz-talep
uyumsuzlugunun fazla niteliklilige veya becerilerin eksik kullanimina yol agtig1

sOylenebilir.

Calismanin ikinci bolimiinde incelenen bir diger konu da “OECD Nitelik
Uyumsuzlugu Géstergeleri”dir. OECD tarafindan 2016 yilinda yaymlanan “Is
Becerileri Gostergeleri”, Tiirkiye’nin OECD iilkeleri igerisindeki konumunu
belirleme imkanmi vermektedir. Gostergelerin incelenmesi neticesinde Tiirkiye ig¢in
carpict sonuglar ortaya ¢ikmistir. Uyumsuzluk istatistiklerine “Nitelik Uyumsuzlugu”
gostergeleri agisindan bakildiginda, OECD’ye {liye iilkelerden en fazla nitelik
uyumsuzlugunun karsilasildigs iilkeler sirastyla, Sili, Irlanda, Yunanistan, Tiirkiye ve
Portekiz oldugu belirlenmistir. Tiirkiye %43 orani ile nitelik uyumsuzlugunun en
fazla goriildiigii 4. Ulke konumundadir. Nitelik uyumsuzlugu, “Yetersiz Niteliklilik”
ve “Fazla Niteliklilik” olmak iizere 2 gostergeden olusmaktadir. Ulkemizde
calisanlarin %14’ yetersiz nitelikli iken; %29,1°1 fazla niteliklidir. Fazla nitelikli
calisanlarin oraninin en fazla oldugu iilkeler Meksika, Sili ve Tirkiye’dir. Sonuglara

gore, Tiirkiye, OECD f{ilkeleri arasinda fazla nitelikliligin en yogun oldugu {iiglincii
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tilkedir. OECD’nin beceri uyumsuzlugu hesaplamasinda kullandig1 bir diger gosterge
ise, Caligma Alan1 Uyumsuzlugu”dur. Yani bireyin egitim gordiigii alan disinda
istihdam  edilmesidir. Bu  gosterge  agisindan  Tirkiye’nin  konumunu
yorumlandiginda, Tiirkiye’nin OECD’ye iiye iilkeler arasinda 7. Sirada; Genelde ise,
9. Sirada oldugu dikkat c¢ekmektedir. Bu ¢ercevede, Tiirkiye’de ki calisanlarin

%36’s1n1n ¢aligma alan1 uyumsuzluguna maruz kaldigi tespit edilmistir.

Tiirkiye kurumlar tarafindan fazla niteliklilik oranlarina iliskin net bir hesaplama
yapilmamistir. Bu nedenle, OECD gostergeleri, iilkemizin konumunu gorebilmek
acisindan onem teskil etmektedir. Verilerin de gosterdigi gibi, iilkemizin nitelik
uyumsuzlugu agisindan en iist siralarda yer almast durumun ciddiyetini gdstermesine
ragmen ulusal alanda boyle bir hesaplamanin hala yapilmamis olmasi, sasirticidir.
OECD raporlar1 goz oniine alindiginda, nitelik uyumsuzlugunun iilkemiz istihdam
yapist ve emek piyasast i¢in sorun teskil ettigi acik¢a goriilmektedir. Bu
uyumsuzlugu azaltabilmek i¢in; kisi-is uyumunun saglanarak yeni istihdam
politikalarinin belirlenmesi gerekliligi belirmistir. Iste tam bu nokta da, gerek caligan
sayisl, issiz sayisi gibi yerel istatistiklerden, gerekse OECD verilerinden yola ¢ikarak

fazla nitelikli ¢calisanlarin niceliksel tespiti yapilmalidir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde, ayrica, egitim-istihdam iligkisi tartigilmustir.
Istihdam ve igsizligin nedenlerini belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin biiyiik
bir kismu isgiicii piyasasinin dinamiklerini, egitim sistemi ve buna paralel olarak
egitimli isglicine dayandirmaktadir. Bu c¢er¢evede, Condur ve Boliikbast (2014),
isgiicli piyasasimin beklenti ve ihtiyaglarini dikkate almayan egitim sistemlerinin
igsizlige yol actigini bu nedenle de Tiirkiye’de issizligin nedenlerinden birisinin de,
egitim ve istihdam iligkisinin kurulamamis olmasindan kaynaklandigini ifade
etmiglerdir. Schultz’a (1981) gore, tiim diinyadaki insanlarin kazanilmis
yeteneklerindeki artiglar ve faydali bilgilerindeki ilerlemeler, gelecekteki ekonomik
tiretkenligin ve insan refahina katkilarinin anahtaridir (Bouchard, 1998: 2). Egitim-
istihdam iligkisi hakkinda bulgular sunan Ay (2012: 326), sanayilesmenin yavas bir
sekilde seyretmesi ve kirsaldan kente gogiin hizlanmasi nedeniyle Tiirkiye de
igsizligin artmasi yaninda, Ozellikle tiretimin baskin oldugu kentsel ekonominin
ihtiya¢ duydugu egitimli ve nitelikli insan kaynagini olusturabilmek icin egitime
agirlik verilmesi gerektigini savunmustur. Egitimin istthdamdaki roliinii arastiran

Durkaya ve Hiisniioglu (2018) ise, Tiirkiye’de her ne kadar lise alt1 egitimliler en
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yiiksek istihdam oranina sahip olsa da, egitim diizeyindeki yiikselmelerin, kazanglar
ve isgiiciine katilim oranini artirdigim tespit etmislerdir. Ote yandan Bagc1 (2018)
ise, gelismis iilkelerde egitim diizeyi ile igsizlik arasinda negatif yonlii bir iliskinin
oldugunu, diger yandan ise gelismekte olan iilkelerde egitim diizeyi yliksek

bireylerde issizlik oranlarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Olaniyan ve Okemakinde (2008), beseri sermaye teorisi kapsaminda egitime yapilan
yatirimlarin  ekonomik biiylime ve gelisme ile pozitif iligkili oldugunu
belirlemislerdir. Benzer sekilde Sayin (2011), geng issizligini en ¢ok etkileyen
degiskenlerin biiyiime ve yiliksekogretim okullasma orani oldugunu tespit etmistir.
Bayir ve Kutlu’da (2019), mesleki egitim ve iiniversite egitiminin geng issizlik

tizerinde negatif etkili oldugunu belirlemislerdir.

Yiksekogretim istatistiklerine gore, 2017-2018 yilinda Yiiksekogretime kayith
toplam G6grenci sayist 7 milyon 560 bin 371 kisi iken; 2018-2019 yilinda ise artis
gostererek 7 milyon 740 bin 502 kisiye ulasmistir. Bu oran igerisinde yiiksek lisans
yapanlarin sayist 394 bin 174 kisi, doktora yapanlarin sayisi ise, 96 bin 199 kisidir
(https://istatistik.yok.gov.tr). Bu veriler, bireylerin ek faydalar edinmek amaciyla

egitime yatirim yaptiklarmi gdstermektedir. Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii
OECD’nin yaymladigi 2019 yili “Bir Bakista Egitim” raporuna gore, 25-34 yas
araligindaki ortadgretim mezunu olmayan bireylerin orani Tirkiye’de %43 iken
OECD ortalamast %]15°tir. Bir diger veriye gore ise, Tlrkiye’de yliksekogretim
mezunu olan yetiskinlerin orant 2008 yilinda %15 den 2018 yilinda %33’e ulagsa
dahi, 2018 yilinda ytliksekdgretim mezunu yetiskinlerin OECD ortalamasinin (%44)
altinda bir seyir izlemektedir (Education at a Glance 2019 OECD Indicators).
Tirkiye’de bireylerin  insan sermayelerine yatirim yapmak maksadiyla
yiiksekogretime gegis diizeyinin artmasi ne yazik ki ek getirilerin 6tesinde bireyi

fazla niteliklilik sorunu ile yiizlestirmektedir.

Dijitallesmenin yogunlagmasi, tim diinyada bir yandan yeni is alanlar1 ortaya
cikarirken diger yandan egitimin kalitesinin ve egitim ile edinilen becerilerin is
taleplerini kargilamamasi nedeniyle beceri uyumsuzlugu sorununu ortaya ¢ikarmistir.
Dijital ¢ag olarak adlandirilan giiniimiiz kosullarinda bireylerin siirli sayidaki is
taleplerini karsilayabilmek igin rakipleri ile rekabet etmesini saglayacak giincel bilgi

ve becerilere sahip olarak, dijital donilisiime ayak uydurmasi bir gereklilik olarak
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karsimiza g¢ikmaktadir. bu ger¢evede arastirmanin ikinci boliimiinde tanitilan bir
diger kavram ise “Gig Ekonomisi” kavramidir. Gig ekonomisi diinyada biiylik bir
hizla gelismesine ragmen Tiirkiye’de bu piyasanin isleyisi ve mekanizmalari
yeterince bilinmemektedir. Paylasim ekonomisi; isbirlik¢i ekonomi, erisim
ekonomisi, serbest ekonomi, talep iizerine ekonomi ve platform ekonomisi adiyla da
anilan gig ekonomisi, belli bir kesim tarafindan, girisimciligi tesvik etmesi ve sinirsiz
inovasyon, esneklik, 6zerklik ve is-yasam dengesi sunan islerin yan1 sira bireylerin
kaynaklarindan para kazanarak gelirlerini desteklemesi (6rnegin zihinleri, zamanlari,
yetenekleri ve fiziksel yetenekleri, arabalar, bilgisayarlar) gibi firsatlar sunan bir
mekanizma olarak goriilmektedir (Kalleberg ve Dunn, 2016: 10). Calisanin bireysel
ve i yasami i¢in firsatlar sunan bu yeni ekonomi sekli, faydalari nedeniyle kitlelerin
dikkatini ¢ekmektedir. Cherry ve Aloisi (2017), 14 milyondan fazla kisinin “gig”,
“talep lizerine ekonomi”, “platform” veya “paylasim ekonomisi” islerinde ¢alistigini

belirtmektedir.

Birgok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de geleneksel ¢alisma diizeni, is¢i ve igverenin
ayni ortamda bulundugu belli cografik sinirlar ve belli ¢caligma saatleri ile sinirh
bulunmaktadir. Ancak akill telefonlar ve yaygin internet kullanimina paralel olarak
bas gosteren teknolojik doniisiimler geleneksel is modellerini degistirmeye devam
etmektedir. Kiiresel arenada dijital isgliciinlin Onlenemeyen yliikselisi, internet
sayesinde kiiresel baglanti sinirlarinin  ortadan kalkmasini saglayarak diinya
genelinde yasanan gerek issizlik gerekse eksik istihdam sorununun, isgiicii
piyasasimin tiim taraflar1 acisindan bir kaygi haline gelmesine dayanmaktadir.
Nitekim Friedman (2014), Gig ekonomisi islerinin, issiz ve eksik istihdam edilen
profesyonellerin kariyerlerini 1ilerletmelerine olanak tanidigindan bahsetmistir.
Benzer sekilde Cigdem (2019)’da, dijital emek platformlarin biiyiimesindeki diger
onemli etkenlerden birinin issizlik ve eksik istihdamdaki artis oldugunu belirtmistir.
Bu tez calismasinda da literatiirel bulgulardan yola cikilarak eksik istthdamin, gig
ekonomisinin bir dnciilii oldugu ileri siiriilmektedir. Fakat fazla nitelikli ¢alisanlarin
sahip oldugu egitim, beceri, deneyim ve diger yeteneklerini mevcut islerinde
kullanamadiklar1 gergeginden yola ¢ikarak gig ekonomisinin, fazla nitelikli
calisanlarin su anki islerinde kullanamadigi atil kalan becerilerini ek olarak

yapacaklari online isler araciliiyla kullanabilmesi i¢in bir firsat olarak
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goriilebilecegi diisiincesi belirmektedir. Bagka bir ifadeyle gig ekonomisinin fazla

nitelikli ¢alisanlar icin bir ¢ikis yolu olabilecegi diisiiniilebilir.

Arastirmanin diger 6rneklemlere ve kiiltiirlere genellestirilebilirligini agiklayabilmek
icin ¢alismanin smirliliklarina deginmenin faydali olacagr diisiiniilmektedir. Elbette
Ki her arastirma da oldugu gibi, bu arastirmanin da bazi surliliklar1 bulunmaktadir.
[k olarak, arastirmada kullanilan algilanan fazla niteliklilik, lider-iiye etkilesimi, is
tatmini ve {lretkenlik karsit1 is davranmiglari degiskenlerinin 6lgiimiinde yalnizca
calisanlarin kendi algilar1 ve degerlendirmelerinden faydalanilmistir. Dolayisiyla

elde edilen sonuglar ¢alisanlarin subjektif algisin1 yansitmaktadir.

Calismanin ikinci kisiti, Orneklem ile ilgilidir. Veriler yalnizca Ankara ilinde
faaliyetlerini yiiriiten cesitli kamu ve 6zel bankalarin toplamda 76 subesindeki 400
calisandan elde edilmistir. Calisanlarin hangi kademede gorevli oldugunun ayrimi
yapilmamistir. Bu arastirmanin diger bir kisitt verilerin kesitsel (cross-sectional)
olmasidir. Bu arastirmanin modeli degiskenler arasi iligkileri belirlemeye odaklandigi
ve kesitsel arastirmalarda, sebep ve sonuc¢ ayni anda degerlendirildigi icin ters

nedenselligin olmas1 muhtemeldir.

Aragtirmanin baska bir kisiti, fazla nitelikliligin Slgtimii ile ilgilidir. Literatiirde
cogunlukla c¢ogunlukla eksik istihdamin diger boyutlar1 ihmal edilerek fazla
niteliklilik boyutuna odaklanilmigtir. Bu arastirmada da fazla nitelikliligin subjektif
Ol¢iimiine yani algilanan fazla nitelikliligin 6l¢iimiine odaklanilmigtir. Tutumsal
degiskenlerin daha iy1 bir belirleyicisi oldugu i¢in (Erdogan vd. 21011a), kisilerin
subjektif deneyimlerinin Ol¢limii esas alnarak fazla nitelikliligin belirlenmesine
karar verilmistir. Ayrica bu tez ¢calismasinda, kisilerin fazla nitelikli sayilacaklar bir

i1 kasitli m1 yoksa istemeyerek mi segtiginin bir ayrimi yapilmamustir.

Bu arastirmada fazla nitelikliligin etkilerini belirleyebilmek icin kisi-is uyumu ve
sosyal miibadele teorisinden yararlanilmistir. Arastirmanin son kisit1 ise, toplumsal
yapi ile ilgilidir. Bu tez ¢alismasi, her ne kadar issizlik ve fazla niteliklilik oranlarmin
yiiksek oldugu Tirkiye’de yiiriitiilerek ulusal literatiire katki saglasa da, farkl
caligma kiiltlirline ve toplumsal yapiya sahip olan {lilkelere genellenebilme diizeyi

kasithdir.
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4.2. YONETICILERE VE POLITIKA DUZENLEYICILERE ONERILER

Arastirmanin teorik modeli, algilanan fazla niteliklilik, {iretkenlik karsiti is
davraniglari, is tatmini ve lider-iiye etkilesimi degiskenlerine yonelik analiz
bulgularina ek olarak, Tiirkiye isgiicii piyasasi verileri, OECD nitelik uyumsuzlugu
gostergeleri, egitim-istthdam iligkisine yonelik degerlendirmeler ve Gig
ekonomisinin isleyisine yonelik degerlendirmelerden hareketle ilgili taraflar i¢in bazi

Onerilerin sunulmasi daha kapsayici bilgiler verme agisindan 6nemlidir.

Bu arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, kisi-is uyumsuzlugundan kaynaklanan
fazla nitelikliligin, is tatminsizligi gibi gerek bireyler gerekse orgiitler agisindan arzu
edilmeyen olumsuz tutumlara yol actigr gozlemlenmistir. Fazla niteliklilik olgusu
Oylesine ¢ok boyutlu ve énemli bir kavramdir ki yalnizca calisan kesimi ve isletme
yoneticilerini degil lilkenin ekonomik refahini da kritik derecede ilgilendirmektedir.
Bu doktora tez ¢aligmasi biitiin bagliklar1 ile bir biitiin olarak gostermektedir ki; emek
piyasasinin tek sorunu issizlik degildir. Baska bir ifadeyle, bir ise girerek sorunlar
bitmemektedir. Kisiler, 6zellikle de yeni mezun gen¢ niifus, issizlik oranlarinin
yiiksek oldugu tilkelerde, herhangi bir is bulamayacagi endisesiyle egitim, beceri,
deneyim, bilgi ve diger yeteneklerinden daha diisiik diizeyde nitelik gerektiren bir
iste calismay1 kabul edebilme egiliminde olabilirler. Bir kisinin isin gereklerini asan
niteliklere sahip olmasi genellikle hem c¢alisganlar hem de insan kaynaklar
yoneticileri tarafindan bilinmektedir. Erdogan vd. (2018b), fazla nitelikli ¢calisanlarin,
mevcut islerini bir sigrama tahtasi olarak gorebildiklerini ifade etmistir. Bu baglamda
isine oranla daha fazla nitelikli olan bir ¢alisan, gelecekteki diger kariyer firsatlarina
yatirim yapabilmek amaciyla mevcut isinde deneyim ve beceri kazanma yolunu

tercih edebilmektedir.

Isverenler agisindan nitelik uyumsuzlugunu degerlendirecek olursak, insan
kaynaklar1 yetkililerinin, adaylarin ise alim siirecinde, isin niteliklerini ve kapsamini
gosteren is analizlerine dayali olarak bazi adaylarin objektif bir sekilde fazla nitelikli
olduklarini tespit etmeleri kolaydir. Ancak yukaridaki boliimlerde deginildigi gibi,
yiiksek nitelik uyumsuzlugu gostergeleri, esasinda igverenlerin belli durumlarda fazla
nitelikli adaylar bilerek ise aldiklarini agiklamaktadir. Her isletme, beseri sermaye
kaynag1 olan yiiksek nitelikli ¢alisanlar1 blinyesinde tutarak rakiplerine karsi rekabet

avantaji elde etmek ister. Isin gerektirdiginden daha yiiksek nitelikli ¢alisanlardan
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meydana gelen bir yetenek havuzu olusturan isletmeler, uzun vadede bunun sonuglari
ile ylizlesmektedirler. Arastirma sonuglarinda da gorildiigi gibi fazla nitelikli
oldugunu algilayan calisanlar, diisiik diizeyde is tatmini, baglilik, yasam tatmini,
orgiitsel vatandaslik; ytiksek diizeyde iiretkenlik karsit1 is davranisi, yabancilagsma ve
sinizm davraniginda bulunmaktadirlar. Boylesi olumsuz etkileri nedeniyle bir kisim
isverenler ise, fazla nitelikli adaylar1 ise almanin riskli oldugunu diisiinerek bu
calisanlara endige ile yaklasmaktadirlar. Hali hazirda insan kaynaklar1 ise alim
uygulamalar1 ve siireci maliyetli bir durum iken; nitelik uyumsuzlugu sonucunda
yasanan problemler, bu maliyetleri daha da artirmaktadir. ise alim siirecinin daha ilk
asamasinda kisi-is uyumunu saglayamayan isletmeler mevcut durumu firsata

cevirmenin yollarin1 aramaya baslamalidirlar.

Arastirmacilarin ve insan kaynaklari uzmanlarinin ¢ok biiyiik bir kismi, fazla
nitelikliligin negatif tutum ve davranislar ile iliskili oldugu konusunda hemfikirdirler.
Ancak ozellikle son bes yilda fazla nitelikli calisanlara karsi bakis agisi yon
degistirmeye baslamistir. Boylelikle madalyonun o6teki yiizlinli temsil eden fazla
nitelikli ¢alisanlarin igletmeler i¢in bir firsat olabilecegi diisiincesi, akillarda soru
isareti birakmistir. Bu c¢ercevede, son yillarda yapilan c¢alismalar, fazla nitelikliligin
literatiirde sinirlt  olan olumlu ¢iktilarin1  genisletme c¢abasindadirlar. Bu
calismalardan Onemli bir kismi Erdogan ve arkadaslarina aittir. Fazla nitelikli
calisanlarin Orgiitiine degerli katkilar1 olacagi varsayimindan hareket eden Erdogan
ve Bauer (2009), algilanan fazla nitelikliligin calisanlarin gercek satis miktarlar
olarak degerlendirilen objektif satis performansi ile pozitif iliskili oldugunu;
giiclendirmenin ise, algilanan fazla niteliklilik, is tatmini, iste kalma ve goniillii isten
ayrilma arasinda diizenleyici degisken islevi gordiiglinii ortaya koymuslardir.
Erdogan vd. (2011b: 230), isletmelerin fazla nitelikli ¢alisanlarin potansiyellerinden
yararlanabilmek i¢in ilave firsat ve odiiller saglamasi1 gerektigini; bu ¢alisanlarin
becerilerini daha fazla kullanabilmelerini saglamaya yonelik olarak da gelisimine ve
ilerlemesine  katkida bulunacak alanlarda egitim verilmesi  gerekliligini

vurgulamiglardir.

Alfes vd. (2016: 95-97), bir calisanin gerek lideri gerekse takim arkadaglar ile
iligskisinin diisik diizeyde fazla niteliklilik algist ile iligkili oldugunu belirlemistir.
Boylelikle, insan kaynaklari yoneticileri yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi ve

birbirine kenetlenmis takimlar sayesinde fazla niteliklilik olgusunun negatif
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sonuglarini azaltabilir. Van Dijk vd. (2019: 13), fazla nitelikli bir grup tyesi
calisanin, fazla nitelikli ve diger grup tiyeleriyle birlikte ¢aligsmasi gereken gorevlerde
calistiklarinda, diger grup tiyelerinin performansini olumlu yonde etkileyebilecegini
gostermektedir. Benzer sekilde Erdogan vd. (2018a: 7), egitim, deneyim, yetistirme
ve becerilerini yeterince kullanamayan fazla nitelikli ¢alisanlarin, bu uyumsuzlugu,
baskalarima daha fazla yardimci olarak ve fazla becerilerini is arkadaslarini

gelistirmek icin kullanarak giderebileceklerini belirtmislerdir.

Fazla nitelikli calisanlarin birtakim kosullarin saglanmasi ve tesviklerin verilmesi
halinde isletmeler i¢in bir avantaja doniisebilecegi literatiir tarafindan amprik olarak
desteklenmistir. Bu bulgular ile tutarli olarak isletme ydneticilerine su Onerilerde

bulunabiliriz:

v' Lider-iiye etkilesimi iligkileri kapsaminda, liderin grup igi olarak tanimladigi
grupta yer alan bazi bireylere farkli davranmasi, fazla nitelikli ¢alisanlarda
esitsizlik ve goreli yoksunluk hissini tetikleyebilmektedir. Bu nedenle
yoneticiler, esitligi ilke edinen bir 6rgiit vizyonu gelistirmelidirler.

v Arastirma sonuglar1 lider-iiye etkilesiminin algilanan fazla niteliklilik ile
negatif iliskili oldugunu gostermistir. Bu baglamda banka yoneticileri, astlari
ile etkin bir iletisim iceriside bulunarak, calisanlarin deneyimledigi fazla
niteliklilik hissini azaltabilirler.

v Isletme yoneticileri, tiim ¢alisanlar1 arasinda bilgi, siire¢ ve dagitim adaleti
konusunda esitlik¢i bir yaklasim benimsemelidir.

v’ Fazla nitelikli calisanlarin organizasyonda adaletsizlik oldugu hissine
kapilmalarin1 6nlemeye doniik olarak tiim siirecler seffaflastirilmalidir.

v" Arastirma sonucunda da goriildiigli izere banka ¢aliganlarinda algilanan fazla
niteliklilik ig tatmini ile negatif iligkli oldugu belirlenmistir. Bu cercevede,
isletme yoneticileri is tatminini azaltan veya tatminsizlige yol agan Orgiitsel

etmenleri ortadan kaldirmalidir.
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Fazla nitelikli c¢alisanlarin becerilerinin atil kalmasini  Onlemek igin,
yoneticiler onlarin becerili oldugu alanlarda, is rotasyonu uygulamasina
gidebilirler.

Aragtirma bulgulariin da destekledigi gibi, fazla nitelikli ¢alisanlarin takimin
diger tiiyeleri ile etkilesim iginde bulunmalarina firsat verilerek, ¢alisanlar
arasinda bilgi aligverisi tesvik edilmelidir.

Isletmeler tersine mentorluk programlar1 olusturarak, su an Y kusagi olan
fazla nitelikli calisanlarin X kusagi diye tabir edilen yaslanan isgiiciine
rehberlik etmeleri saglanmalidir. Boylelikle fazla nitelikli isgiicii, baskalarina
yardim ederek, islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin olabilecek ve
becerilerini kullanabilecektir.

Yoneticiler, fazla nitelikli calisanlar1 bilgili olduklar1 konularda uzman ve
bilirkisi olarak atayabilirler.

Yoneticiler, isin sinirlar1 igerisinde fiziksel ve zihinsel degisim imkani
vererek (Job crafting) fazla nitelikli ¢alisanlara daha fazla &zerklik
kazandirabilirler. Is tasarimi yoluyla fazla nitelikli calisanlar, isin dogasini
kendi nitelikleri ile uyumlastirabilirler.

Psikolojik s6zlesme ihlalini ortadan kaldirabilmek icin yoneticiler, ise alim
sirasinda adaylara verilen sozleri yerine getirmelidirler.

Is tasarimi uygulamas: ile isletmenin farkinda olmadig1 ancak fazla nitelikli
calisanin sahip oldugu 6zgiin fikirler isletmeye saglam bir vizyon getirebilir.
Politika diizenleyici ilgili kisi ve kuruluslar tarafindan, mesleki ve teknik
egitim mezunlarmin o6zellikle yiiksek endiistrilesen sektorlerde istihdami

tesvik edilmelidir.
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Egitim kurumlan tarafindan yasam boyu 6grenme programlar1 uygulamaya
gecirilmelidir.

Cok eski tarithe dayanan ve giincelligini yitiren bilgilerin islendigi egitim
miifredatlari, giincel gelismelere adapte edilerek yeniden yapilandirilmalidir.
Universite-sanayi isbirligi gelistirilerek, genclerin staj yaparak teorik
bilgilerini uygulamaya dokmesi saglanmalidir.

ISKUR tarafindan is arayan bireylere daha gesitli meslek edindirme kurslar1
diizenlenmelidir.

Egitim miifredatlar, isgiicli piyasasinin gerekleri ile uyumlastirilmalidir.
Yiiksekogretim kurumlar ile is diinyasi arasinda isbirligi yoluna gidilerek
aktif istihdam politikalar1 olusturulmalidir.

Teknolojik gelismelere adapte olabilmek ve gig ekonomisi iglerinde basarili
olabilmek icin hem aktif olarak calisanlara hem de Ogrencilere bilgisayar
becerisi, problem ¢dzme, analitik diisinme ve yabanci dil becerilerinin
kazandirilmasi, belli programlar araciligiyla tesvik edilmelidir.

Meslek yiiksek okullarindaki ders igerikleri, is adamlarinin destegiyle
olusturulmalidir. Ciinkii teknik beceri uyumsuzlugu is diinyasint siklikla
mesgul eden bir meseledir.

Okullarda, 6grencilere etkin bir kariyer yolu yapilandirmasini Saglayacak
kariyer danismanlar1 bulundurulmalidir.

Tirkiye’de fazla nitelikli ¢alisanlarin net bir sekilde hesaplanmadigi tespit
edilmistir. Ulke kurumlari tarafindan her yil diizenli olarak fazla nitelikli
calisan oranlarimin hesaplamas1 yapilarak ilgili kisi ve kuruluslar ile
paylasilmalidir.

Issizligin azaltilmasinda Sivil Toplum Kuruluslarmin etkisi arastirilmalidir.
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4.3. ARASTIRMACILARA ONERILER

Bu c¢alismada, yoneticilere, egitim kurumlarina, {iilke yoOnetimine ve isgiici
piyasasinin biitiin taraflarina yonelik Onerilerin yani sira fazla niteliklilik konusunda

calisma yapacak olan aragtirmacilara da 6nerilerde bulunulmaktadir.

» Bu tez calismasi, issizligin fazla oldugu ve gesitli sektorlerdeki fazla
niteliklilik diizeylerinin farkli oranlarda oldugu Tiirkiye’de yiirtitilmiistiir.
Ancak, ‘fazla niteliklilik’ degiskenini esas alan ekonomik ve teknolojik
gelismislik dikkate alindiginda, ¢ok daha ileri iilkelerin potansiyelleri ile
karsilagtirildiginda, elde edilen bulgularin 6nemli farkliliklar arzedecegi
aciktir. Bu kapsamda, ‘fazla niteliklilik® degiskeni kapsaminda farkli
kiiltiirleri igeren bdlgelerde yapilacak ileri arastirmalar ile birlikte daha

biitiinleyici sonuglarin elde edilmesi miimkiin olabilecektir.

» Bu arastirmada fazla nitelikliligin tercihe bagli olup olmadiginin ayrimina
gidilmemistir. Gelecekteki arastirmalarda, kasith ve kasitsiz fazla
nitelikliligin ayrimi yapilabilir. Buna ilave olarak, bireylerin goniillii olarak
fazla nitelikli olduklar1 bir isi segmelerinin sebepleri aragtirmaya acik bir
konudur.

» Arastirmada kullanilan algilanan fazla niteliklilik, lider-liye etkilesimi, is
tatmini ve {lretkenlik karsit1 is davraniglar1 degiskenlerinin Glgiimiinde
yalnizca calisanlarin kendi algilar1 ve degerlendirmelerinden faydalanilmstir.
Bundan sonraki arastirmalar, s6z konusu ¢alisan tutum ve davraniglarina
iliskin yoneticilerin de degerlendirmesini 6lgebilir.

» Bu arastirmada ileri siiriilen algilanan fazla nitelikliligin, tiretkenlik karsit1 is
davraniglart ve is tatmini ile iliskisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici

etkisine yonelik hipotez, farkli 6rneklemler icin incelenebilir.
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» Arastirmacilar, algilanan fazla nitelikliligin, psikolojik iyi olus, yasam
tatmini, kariyer tatmini gibi bireysel ¢iktilara etkisini inceleyebilirler.

» Algilanan fazla niteliklilik literatiirde objektif ve subjektif olmak tizere iki
sekilde Olgiilmektedir. Bu arastirmada algilanan Yyani subjektif fazla
nitelikliligin ol¢iilmesi tercih edilmistir. Bundan sonraki arastirmalar, fazla
nitelikliligi objektif yontemle Olgmeye ek olarak objektif ve subjektif
yontemin her ikisini de kullanarak ortaya ¢ikan bulgular1 karsilastirabilirler.

» Bundan sonraki arastirmalar, kesitsel arastirmalarin smirliliklar1 ile bas
edebilmek i¢in boylamsal calismalar yiiriitebilirler.

» Bu aragtirmada fazla nitelikliligin sonuglarini agiklayabilmek igin kisi-is
uyumu ve sosyal miibadele teorisinden yararlanilmistir. Bundan sonraki
calismalar goreli yoksunluk teorisi, adalet ve esitlik teorisi bakis agisina gore
arastirma modelini belirleyebilirler.

» Bu arastirmada veriler yalnizca Ankara ilinde faaliyetlerini yiiriiten gesitli
kamu ve 06zel bankalarin toplamda 76 subesindeki 400 calisandan elde
edilmistir. Bu nedenle arastirma sonuglarmin genellestirilebilirlik diizeyi
orneklem ile sinirlidir. Bundan sonraki ¢alismalar, fazla niteliklilik algisini,
farkli 6rneklem ve farkl sektor ¢alisanlart ile yiiriitebilirler.

» Bu c¢aligmadaki katilimcilarin  demografik 6zellikleri incelendiginde,
katilimeilarin genellikle geng ve orta yetiskin olduklar1 belirlenmistir. Ileride
yapilacak calismalar daha yash isgliciinde fazla niteliklilik olgusunu
arastirabilirler. Boylelikle literatiirdeki 6nemli bir bosluk giderilebilecektir.

> lleride yapilacak arastirmalar, is arkadaslarinin fazla nitelikli calisanlara karsi

bakis agisin1 inceleme konusu yapabilirler.

206



Literatiirde biiyiik Ol¢iide fazla nitelikli calisanlarin ise ve Orgiite karsi
olumsuz tutum ve davranislar1 incelenmesine karsin; gelecekteki arastirmalar
fazla nitelikliligin proaktif davranislara etkisini inceleyebilirler.

Gelecekteki arastirmalar fazla nitelikliligin olumsuz etkilerini azaltacak farkli
diizenleyici degiskenler ve aciklayici giice sahip aract degiskenleri
kullanabilirler.

Bundan sonraki arastirmalar, insan kaynaklari uzmanlari ile nitel aragtirmalar
gerceklestirerek; fazla nitelikli adaylari neden ise aldiklarina agiklik
getirebilirler.

Is s6zlesmesi ile bir kurumda calisan fakat, fazla nitelikli oldugunu diisiinen
bireylerin Gig platformuna katilim oranlarinin miimkiin ise tespit edilmesi,
literatiire 6nemli bir katki saglayabilecektir.

Savas nedeni ile Tiirkiye’ye gdo¢ eden Suriyeli gdo¢menlerin Tiirkiye’de
caligtiklart islerdeki fazla niteliklilik algilarinin arastirilmasi, ulusal ve uluslar
aras1 yazina degerli bulgular saglayacaktir.

Bagka iilkelere calismaya giden Tiirkiye Cumhuriyeti vatandaslarinin
gittikleri tilkelerdeki mevcut isi igin fazla nitelikli olup olmadiklari inceleme
konusu yapilabilir.

Almanya’nin 2020 Isgiicii Gogii Yasast kapsaminda Ki kalifiye elaman ¢agrisi
tizerine, Almanya’ya gidecek calisanlarin fazla niteliklilik algilarinin dl¢timii

yapilabilir.
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Cahsmanin Ozeti : Bu galismada kamu ve katilim bankalarinda ¢alismakta olan gesitli unvanlardaki personelin,
anket yontemi kullanilarak, algilanan fazla niteiklilik ile i tatmini ve tiretkenlik karsiti is davramg diizeyleri
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmagtir. Bu temel amaca ek olarak, analiz edilen iki degisken arasindaki
iliskide lider-tiye etkilesimi degiskeninin ilimlastiric1 etkisi incelenecektir. Bu baglamda uluslararas: literatiirde
az, ulusal literatiirde ise yok denilebilecek bir olgu olan algilanan fazla niteliklilik kavrami ve olasi sonuglarinin
literatiire katki yapilmasi planlanmaktadir.

KARAR 4-Kirikkale Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi isletme Bolimi Ogretim Uyesi Prof. Dr.
Adnan AKIN’ in damsmani oldugu Esra ULUKOK tarafindan yapilan “Algilanan Fazla Niteliklilik Ve
Etkileri: Lider-Uye Etkilesiminin Diizenleyici Roli” isimli proje incelenmis olup, Kirikkale Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar Etik Kurulu Ydnergesinde belirtilmis olan Etik ilkelere uygun olduguna

karar verildi. X
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