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Ozet

Glinlimiiz is diinyasinda, kiiresellesme ile birlikte, siirekli olarak teknolojik
degisim ve gelisimlerin yasanmast ve niifus oranlarmin gitgide artmasi gibi ¢esitli
faktorler, isgiicli piyasasi agisindan birtakim degisimlere sebep olmaktadir. Su anki
isinin gerektirdiginden daha nitelikli oldugunu diisiinen birey, ya igsiz kalmakta ya da
issiz kalma korkusu, ekonomik veya ailevi nedenler gibi ¢esitli unsurlardan dolay1 kendi
egitimi, is tecriibesi ve becerisinden diisiik bir iste ¢calismay1 kabul etmektedir. Boyle bir
durumda ise, yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek, orgiite
baglilik diizeylerinin ise diisiik oldugunu ortaya koymustur. Ancak bu konuda
Tiirkiye’de ¢ok az sayida arastirma yapildigi goéze carpmaktadir. Bu gercevede,
algilanan fazla niteliklilik konusunda yapilan kapsamli bir literatlir taramasi ile; bu
konunun kapsamu, tiirleri, bireysel ve orgiitsel sonuglarinin literatiir kapsaminda ortaya
konulmas1 ve Tirkiye’de ki isgiictinin istthdam durumunun incelenmesi
amaclanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Eksik Istihdam, Fazla Niteliklilik, Algilanan Fazla Niteliklilik, is
Tutum ve Davranislari

Abstract

In today’s business life, due to globalization, factors such as continuous
technological change and developments and increasing level of population cause
considerable changes in labor market. Individuals who think they are overqualified
than their job requirements, either accept to work for a job which is in lower level than
their work experience and skills because the fear of being unemployed and financial
and family oriented reasons or get unemployed. Thus, while turnover intention
increases, organizational commitment lowers. But it is obvious that there are limited
researches in this field in Turkey. In this concept by a comprehensive literature review
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of perceived overqualification, it is aimed to investigate the concept, types, individual
and organizational outcomes and the employment situation in Turkey.

Keywords: Underemployment, Overqualification, Perceived Overqualification, Job
Attitude and Behaviors

1. Giris

Gliniimiiz istthdam olgusunun bir unsuru olan fazla niteliklilik, bireyin egitim, is
deneyimi ve becerileri gibi sahip oldugu niteliklerinin, mevcut isinin gerektirdigi
niteliklerden fazla olmasi durumunu ifade etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009, s. 557;
Maynard ve dig., 2006, s. 511). Feldman ve Maynard’in (2011, s. 233) ifade ettigi
iizere, son yillarda bireylerin fazla niteliklilik deneyimlerinin ve ¢alisanlar i¢in 6nemli
sonuglarinin neler oldugu iizerine, endiistriyel psikoloji ile orgiitsel davranis alaninin
dikkat cekmeye baglamasi ile; ¢alisma ekonomistleri ve orgiitsel teorisyenler tarafindan
da bu konu alternatif bir bakis agisi ile ele alinmaya baglanmistir.

Fazla niteliklilik, genellikle yetersiz istthdam kosullarindan biri olarak
adlandirilan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bu kosullardan en
yaygin olanlari; isin gerektirdiginden daha fazla egitim, deneyim ve beceriye sahip
olunmasi (isin gerekleri ile ¢alisanin nitelikleri arasinda ki uyumsuzluk) olarak ifade
edilen fazla egitim, fazla deneyim ve becerilerin eksik kullanimini igermektedir (Fine ve
Nevo, 2008, s. 346; Johnson ve Johnson, 2000, s. 539). Frei ve Sousa-Poza (2012, s.
1839), is ile ilgili becerilerini yeterince kullanan calisanlar1 yeterince nitelikli olarak
ifade ederken, becerilerin yeterince kullanilmamasini ise, fazla niteliklilik olarak
adlandirmislardir. Algilanan fazla niteliklilik, is ile ilgili 6dil ve terfi firsatlarinin
yoklugundan kaynaklanabilir. Dolayisiyla egitimi, deneyimi ve becerisi isin gerektirdigi
sartlardan fazlasina sahip olan bir ¢alisanin durumu, beceri ve yeteneklerin eksik
kullanimi, eksik istthdam, degisim ve gelisim i¢in gereken firsatlarin yoklugu ile
iliskilidir (Johnson ve dig., 2002, s. 426). Ote yandan Frei ve Sousa-Poza’ya (2012, s.
1837) gore, ampirik arastirmalarda, fazla niteliklilik konusu ile ilgili olarak 6zellikle
isin gerektirdiginden daha fazla formal egitime sahip olan bireylerin statiisiine yani fazla
egitim iizerine dikkat ¢ekilmistir. Bu ¢alismada oncelikle, fazla niteliklilik kavramina
iligkin yapilan aragtirmalar ve bu kavramin bireysel ve orgiitsel ¢iktilara ne diizeyde
yansidig1 ortaya konulmustur. Daha sonra ise, Tiirkiye’deki gen¢ niifusun istthdam ve
issizlik durumuna deginilecektir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Eksik Istihdam ve Fazla Niteliklilik

Fazla niteliklilik, eksik istthdamin en yaygin bigimlerinden birisidir. Bir bireyin
baz1 standartlarin asagisinda bir iste calistigt zaman meydana gelen eksik istihdam,
calisanlar acisindan birtakim negatif ¢iktilar ile sonuglanmaktadir (McKee-Ryan ve
Harvey, 2011, s. 963). En genel tanimut ile, eksik istihdam kavrami bireyin sahip oldugu
egitim, bilgi, deneyim ve dnceki isinde aldig {icretin simdiki isinden daha fazla olmasi
durumudur. Bu tanimlama yapilirken daha diisiik, eksik, yetersiz gibi kavramlardan
hareket edilerek istihdamin daha az ya da diisiik nitelikli bir tiiriinden s6z edilmektedir
(Feldman, 1996, s. 387). Eksik istthdam konusunda onemli c¢alismalari bulunan
Feldman (1996, s. 388), eksik istihdamin bes boyutundan bahsetmistir:
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Tablo 1: Eksik Istihdamin Boyutlar

1. Kisi igin gerektirdiginden daha fazla egitime sahiptir.

2. Kisi formal egitim alan1 disinda bir alanda isteksiz olarak ¢alismistir.

3. Kisi igin gerektirdiginden daha yiiksek diizeyde beceri ve is deneyimine sahiptir.

4. Kisi yar1 zamanli ya da gegici bir iste isteksiz olarak caligmistir.

5. Kisi onceki isinden %20 daha az ticret almaktadir.

Tablo 1’de belirtildigi gibi, bireyin isin gerektirdiginden daha fazla egitime, beceri
ve is deneyimine sahip olmasi eksik istihdamin 6énemli boyutlaridir. Bunun yani sira
eksik istthdamin ortaya ¢ikabilmesi i¢in birey, yari zamanli veya gegici bir iste
calisirken isteksiz olmalidir ve dnceki isinde ¢alisirken aldigi {icretten %20 daha az
kazanmaktadir. Fine (2007, s. 61), fazla nitelikliligin en fazla endiistrilesmis tilkelerde
mevcut oldugu belirtmistir. Fazla nitelikli ¢calisanlarin sayis1 tam olarak bilinmemesine
ragmen, rakamlar, tahmini olarak ¢alisan niifusun dortte birinin ¢alistiklar is i¢in fazla
nitelikli olduklarmi gostermektedir.

Bireyin yaptig1 isin niteliginin bir gostergesi olarak algilanan fazla niteliklilik,
calisanin isinde basarisiz olmasina yol actig1 i¢in saglik sorunlarinin artmasina, moral
bozukluguna ve isin ihmal edilmesine neden olmaktadir (Johnson ve Johnson, 1997, s.
1907). Nitekim, Johnson ve Johnson (1997) yaptig1 arastirmada, algilanan fazla
nitelikliligin uyumsuzluk ve gelismeme seklinde iki gostergesi oldugunu belirtmis;
algilanan uyumsuzlugun saglik tizerinde 6nemli bir negatif etkiye sahip oldugunu ancak
gelisememe tizerinde etkisinin olmadigini ortaya koymustur.

Bazi arastirmacilar fazla nitelikliligi, kisi-is uyumunun diisiik olmast durumuna
gore aciklamaktadirlar. Kisi-is uyumu {izerine yapilan arastirmalar, ¢alisan ve g¢evresi
arasindaki uyumun gii¢lendikge, is ¢iktilarinin da iyilesecegini gdstermistir. Is talepleri
ve calisan yetenegi arasindaki uyum, nitelik uyumu olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu
uyum diizeyinin azalmasi ise, algilanan fazla niteliklilige sebep olmaktadir (Lobene ve
Meade, 2010, s. 1). Maynard ve Parfyonova (2013, s. 437) acisindan, kisi-cevre
arasindaki uyum, hem c¢alisan hem de orgiit agisindan kariyer basarisi, i performansi ve
pozitif is tutumlarimi igeren pozitif c¢iktilar ile iliskiliyken, zayif uyum ise, arzu
edilmeyen ciktilar ile iligkilidir. Dolayisiyla, kisi ve c¢alisma ortami arasindaki uyum
derecesinin, tutum ve davranislar lizerinde etkili oldugu soylenilebilir. Feldman ve dig.
(2002), Fine ve Nevo (2008) ve Erdogan ve Bauer (2009), fazla niteliklilik kavramini ve
sonuclarini agiklarken goreli yoksunluk teorisinden faydalanmislardir. Goreli yoksunluk
teorisine gore, bireylerin elde ettikleri kazanimlardan duyduklar1 tatmin ya da
tatminsizligin dogrudan bu kazanimlarla iliski olmadigi, kisilerin elde ettigi
kazanimlarint diger kisilerin kazanimlar1 ile karsilastirmalar1 sonucunda bireyler,
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yoksunluk hissi ve hayal kiriklig1 yasamaktadirlar (Aksoy ve dig., 2016, s. 22). Bu
acidan bakildiginda fazla niteliklilik, goreli yoksunluk hissini tetikleyebilecektir.
Ciink, birey, kendi bilgisi, beceri ve yeteneklerini géz oniline aldiginda ise iliskin daha
fazla beklenti icerisine girmektedir. Bu nedenle de su anki igsinden daha fazlasini hak
ettigini diisinmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009, s. 558). Isin gerektirdiginden daha
fazla bilgi, deneyim ve beceriye sahip oldugunu diislinen kisi, kendisiyle ayni1 isi yapan
diger bireyler ile kendisini kiyaslamakta ve onlardan daha ¢ok kazanimi hak ettigini
diistinmektedir. Bu durum ise, bireyde yoksunluk hissi yaratarak, kendi niteliklerine
uygun bir is aramasina sebebiyet verebilmektedir.

Yapilan arastirmalar, fazla nitelikliligin isten ayrilma niyeti (Maynard ve dig.,
2006; Erdogan ve Bauer, 2009), diisiik is tatmini (Maynard ve dig., 2006; Johnson ve
Johnson, 1997; Johnson ve dig., 2002) ve diisiik duygusal baglilik (Bolino ve Feldman,
2000) gibi olumsuz tutumlar iizerinde onemli etkilerinin oldugunu gostermistir. Bir
diger arastirmaci Fine ve Nevo (2008), miisteri hizmetleri temsilcileri iizerine yaptigi
aragtirmada, algilanan fazla niteliklilik ile is tatmini arasinda negatif bir iligki tespit
etmislerdir. Bu arastirma ile tutarli olarak Lobene ve Meade’nin (2013) aragtirmasinda
da, algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ve duygusal baglilik ile negatif iligkili; isten
ayrilma niyeti ile pozitif iligkili oldugu ortaya konulmustur. Dolayistyla algilanan fazla
nitelikliligi deneyimleyen bireylerin, orgiitten ayrilma ihtimalleri daha yiiksek olacaktir.

Fazla niteliklilik konusu ile ilgili yapilan diger bazi arastirmalar ise, is
performansi ile ilgilidir. Nitekim, baz1 arastirmalar fazla niteliklilik ile is performansi
arasinda negatif iliski oldugunu (Bolino ve Feldman, 2000; Feldman ve dig., 2002)
gosterirken, Erdogan ve Bauer (2009) ve Fine ve Nevo (2008) ise, iki degisken arasinda
pozitif bir iligki tespit etmislerdir. Biitiin bu etkilerinden dolay1 fazla niteliklilik, hem
bireyler hem de orgiitler agisindan 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Son
zamanlarda, fazla niteliklilik konusu, 6zellikle issizlik oranlarinin yiiksek oldugu bazi
Avrupa Birligi ilkelerinde ki ekonomik gerilemeden dolayr 6n plana ¢ikmaya
baslamigtir. Buna karsin, orgiitsel davranis alaninda bu konu {izerine yapilan uygulamali
arastirmalarin sinirli oldugu goriilmektedir (Erdogan ve dig., 2011a, s. 215).

Fazla nitelikliligin objektif olarak Sl¢iilmesinin aksine, psikolojik arastirmalarin
biiyiik cogunlugu fazla nitelikliligi, algilanan fazla niteliklilik olarak ifade edilen ve ise
iligkin bir alg1 ya da tutum olarak dl¢limlemislerdir (Fine ve Nevo, 2011, s. 241). Fazla
niteliklilik hem objektif nitelikler hem de istihdam durumuna iligskin subjektif yorumlar
yoluyla belirlenebilmektedir. Ancak, Johnson ve arkadaslarina (2002, s. 427) gore,
algilanan fazla niteliklilik, fiili fazla niteliklilikten farklidir. Fiili fazla niteliklilik is
analizi verilerini temel alarak objektif bir sekilde 6l¢iilmesine ragmen, algilanan fazla
nitelikliligin 6l¢iimii, 6l¢iim konularindan dolay1 genellikle netlik tasimamaktadir. Fakat
yine de, ¢alisanlarin islerine iliskin algilari, ¢alisma ortamina iligkin anlamli yorumlar
olarak goriilmektedir Fazla nitelikliligin yapis1 iizerine yapilan arastirmalar (Erdogan ve
dig., 2011a; Maltarich ve dig., 2011; Lukyste ve Spitzmuller, 2011), objektif fazla
niteliklilik ile algilanan fazla niteliklilik arasinda ki farki ortaya koymuslardir.
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Subjektif 6l¢iim
Objektif 6l¢iim o Goriinen . _ Qrtaya ¢ikan
* Cok egitimli (istthdam oncesi) (Istihdam sonras1)
* Cok tecriibeli ~ Kaynak Kaynak
* Cok zeki ——> «ise bagvuran aday | * Calisan
* Cok becerili . Ee alan . Everen
* Diger objektif gostergeler * [k kademe amir | ¢ I arkadas:

Sekil 1: Fazla Nitelikliligin Objektif ve Subjektif Ol¢iimii

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

Erdogan ve arkadaslarinin (2011b, s. 263) arastirmasinda ifade ettigi gibi, ise
bagvuran aday, Orgiite katilmadan yani ise alinmadan 6nce, bireyin kendi algist ya da
igverenin degerlendirmesini igeren subjektif Olcilitler ya da goreli objektif Olgiitler
kullanilarak fazla nitelikliligin degerlendirmesi yapilabilir. Yine, benzer sekilde Sekil 1
de de belirtildigi iizere, fazla niteliklilik, ¢alisanlar ise basladiktan sonra da subjektif
Ol¢giitlerin yani sira objektif Olciitler kullanilarak degerlendirilebilir. Bugiine kadar
yapilan arastirmalarin ¢ogu, yalnizca calisanlarin ise girdikten sonraki algilarindan
yararlanmiglardir. Calisanlar eger ise alinmadan Once fazla nitelikli olduklarini
bilirlerse, psikolojik s6zlesme ihlalleri daha az olacaktir.

Objektif fazla niteliklilik, bir ¢alisanin egitim diizeyi, onceki is deneyimi, bilgi,
beceri ve yetenekleri seklindeki gercek (fiili) niteliklerinin, isin gereklerini asmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Algilanan fazla niteliklilik ise bir ¢alisanin, isi yapmak
icin ihtiya¢ duyulan niteliklerden fazlasina sahip oldugu izlenimine kapilmasidir
(Maynard ve dig., 2015, s. 211). Khan ve Morrow (1991), subjektif ve objektif eksik
istihdamin is tatmini ile iliskisini arastirdigi ¢aligmasinda; eksik istihdamin subjektif
Ol¢limiiniin is tatmini ile negatif iliskili oldugunu, ancak objektif 6l¢iimiiniin ise, is
tatmini ile iliskili olmadigini ortaya koymustur.

Eksik istihdam kavrami daha ¢ok disiplinler arasi bir konu olmasina ragmen,
Feldman (1996) ve McKee-Ryan ve Harvey (2011), bireylerin ¢aligma ortamina iliskin
algilarini etkileyen bes tip eksik istihdam tiirii ortaya koymuslardir.

Tablo 2: Eksik istihdam Tiirleri

Egitim/Bilgi eksik Bir kisinin egitim diizeyi ya da bilgi, beceri ve yeteneklerinin

istihdami isin gerektirdigi egitim diizeyini asma derecesi

Deneyim/Hiyerarsik diizey | Bir kiginin tecriibe diizeyi ya da onceki hiyerarsi diizeyinin

eksik istihdami isin gerektirdigi egitim diizeyini asma derecesi

Ucret eksik istihdami1 Bir kisinin 6nceki isinden aldig1 iicretin mevcut isinden aldigi
iicreti asma derecesi

Is statiisii eksik istihdam1 Bir kisinin arzu ettigi calisma statiisiiniin (full zamanli, yari
zamanli) mevcut caligma statiisii ile eslesme derecesi

Is alani eksik istihdami Bir kisinin arzu ettigi caligma alaninin mevcut iginin istihdam

alani ile eslesme derecesi
Kaynak: Thompson, K.W., Shea, T.H., Sikora, D.M., Perrewe, P. L., Ferris, G.R. (2013). “Rethinking
Underemployment and Overqualification in Organizations: The not so Ugly Truth”, Business Horizons,
56,s. 114.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 75 Journal of Business Research-Tiirk



A. Akin - E. Ulukok 8/4 (2016) 71-86

Egitim ya da deneyim eksik istihdami, bireyler isin gerektirdigi egitim ya da
deneyimden daha fazlasina sahip olduklari zaman ortaya ¢ikmaktadir. Su anki iginde,
kendi emsallerinden ya da onceki isinden %20 daha az kazanan calisanlar, eksik
istihdamin iicret yoniinden muzdarip olmaktadirlar. Is statiisii eksik istihdam, kisi full
zamanli ¢aligmak istemesine ragmen, sadece bir is bulmus olmak i¢in istediginden daha
az calistig1 zaman ortaya ¢ikmaktadir. Son olarak; calisma alani eksik istihdam ise,
formal egitimi ya da is deneyimlerinin diginda bir istthdam alaninda ¢aligmaya zorlanan
bireylerin durumunu ifade etmektedir.

2.2. Algilanan Fazla Nitelikliligin is Tutum ve Davramslarina Yansimasi

Yapilan ampirik arastirmalar ile, calisanin kendisini fazla nitelikli olarak
algilamasi halinde, bu durumun birey ve orgiit agisindan olumsuz tutum ve davraniglara
sebep olacag tespit edilmistir. Nitekim, Mutlu (2013), yaptig1 arastirma ile istiin
niteliklilik algisinin orgiitsel baglilik ile negatif iliskili, isten ayrilma niyeti ile ise,
pozitif bir iliski i¢inde oldugunu tespit etmistir. Bununla birlikte, bu arastirmada digsal
prestij algisinin bu iligkilerde moderator etkisi saptanmamustir. Berk ve dig. (2015) ise,
saglik sektoriinde algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ve Orgiitsel bagllik iizerine
etkisini aragtirmistir. Arastirma sonuglarina gore, egitim diizeyine ek olarak, istthdam
stiresi ve gelirin algilanan fazla nitelikliligi etkiledigi ve fazla nitelikliligin hem is
tatmini hem de orgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisi oldugu saptanmistir. Akbiyik
(2016), Istanbul’da bulunan bes yildizli otellerde calisan 185 isgdren iizerinden
yiiriittiigli arastirmasinda, asirt nitelikliligin gorev performansini anlamli ve negatif
yonde etkiledigi ve yiiksek dilizeydeki algilanan is firsatlarinin, algilanan asirt
nitelikliligin goérev performansi iizerindeki negatif etkisini azaltarak bicimlendirici
degisken rolii oynadigini ortaya koymustur.

Maynard ve arkadaglar1 (2006), eksik istihdamin her bir boyutunu, zayif kisi-is
uyumu ac¢isindan incelenmislerdir. Eksik istihdamin tiirleri, is tatmini, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri inceleyen arastirmacilar, algilanan fazla
nitelikliligin, diisiik duygusal baglilik, diisiik is tatmini ve yiiksek isten ayrilma niyeti ile
iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

Johnson ve Johnson (1997), algilanan fazla nitelikliligin saglik iizerine etkilerini
ve duygusal destegin moderator etkisini incelemislerdir. Algilanan fazla nitelikliligin,
uyumsuzluk ve gelisememe olmak {izere 2 gostergesinin oldugunu belirlemisler ve elde
ettikleri sonuglara gore, algilanan uyumsuzlugun, saglik iizerinde negatif bir etkisi
varken; algilanan gelisememe {iizerine etkisi bulunamamistir. Bu etki, algilanan
duygusal destek ne kadar yiiksek olursa sagligin da o kadar iyi olacagini ortaya
koymustur. Yine, Liu ve arkadaslar1 (2015) ise, Cin’de ki biiyilik bir imalat sirketinin
aragtirma ve gelistirme departmanin da ki 224 calisanin katilimiyla elde ettigi veriler
1s18inda, calisanlarin fazla niteliklilik algisinin iretkenlik karsiti is davraniglarina
etkisini incelemistir. Arastirmacilar, fazla nitelikliligi, kisi-is uyumunun bir c¢esidi
olarak kavramlagtirmiglardir. Aragtirma sonucunda, algilanan fazla niteliklilik ile hem
kisinin degerlendirmesi hem de yoneticinin oyladig: iiretkenlik karsiti is davranisi
arasindaki pozitif iliskide, ¢alisma kosullarina 6tkenin ve 6rgiit temelli 6zsayginin araci
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak, esitlik hassasiyeti, algilanan fazla
niteliklilik ve iiretkenlik karsit1 davraniglar arasindaki dolayl iligki ile araci degiskenler
(6tke ve orgiit temelli 6zsayg1) ve fazla niteliklilik arasindaki iliskiyi diizenleyici etkiye
sahiptir.
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Ote yandan, Johnson ve Johnson (2000b), Amerikan postacilar birliginin 288
iiyesinden elde edilen verilerle algilanan fazla nitelikliligin is tatminine etkisini ve bu
iliskide pozitif ve negatif duygulanimin moderatér etkisini incelemislerdir.
Arastirmacilar, ayrica pozitif ve negatif duygulanim puanlarindaki cinsiyet farkliligina
da bakmistir. Elde edilen sonuclara gore, algilanan gelisme firsatlarinin yoklugu is
tatmini ile negatif iliskiliyken, algilanan uyumsuzluk is tatmini ile iligkili degildir. Ayni
sekilde algilanan gelisme firsatlarinin yoklugu diisik diizeyde pozitif duygular ile
iliskiliyken, daha yiiksek diizeydeki negatif duygular ile iligkili degildir. McKee-Ryan
ve Harvey (2011), eksik istihdam arastirmasina kapsamli biitiinlestirici bir bakis
saglayarak, eksik istihdam literatiiriinii incelemektedirler. Onlarin ¢alismasi, Feldman’in
1996 yilindaki eksik istihdam modeline gore yapilandirilmistir ve eksik istthdamin
onciilleri ve sonuglar1 arasindaki iliski iizerine yapilan uygulamali arastirmalar
incelemeye yonelik bir aragtirmadir.

Bolino ve Feldman (2000), eksik istihdamin yabanci yoneticilerin is tutumlart,
genel zihinsel sagliklar1 ve kendilerini degerlendirdikleri is performansi ile negatif
iligkili oldugunu saptamiglardir. Fine’nin (2007) arastirmasinda ise, Giiney Dogu
Asya'da bir liderlik gelistirme kampindan egitim verilen 366 askeri 6grencinin katildigi
aragtirmadan elde edilen sonuglar, fazla nitelikliligin negatif tutumlar ile iligkili
oldugunu gostermistir. Ayrica fazla nitelikliligin genel zihinsel yetenek ile pozitif
iliskili oldugu ancak genel zihinsel yetenegin liderlik performansi ile iliskisi olmadigi
belirlenmistir.

Ozetle, fazla nitelikliligin, birey ve orgiit acisindan ¢esitli tutum ve davranislara
sebep olacagi tespit edilmistir. Cilinkii nitelik uyumsuzlugu, bireysel diizeyde, bireyin
aldig1 ticreti ve iginden duydugu tatmini biiyiik 6lciide etkilerken, orgiitsel diizeyde ise,
iiretkenligi ve isten ayrilma oranlarini artiracak ve orgiisel bagliligi azaltacak bir etkiye
sahiptir. Arastirmanin bundan sonraki kisminda, Tirkiye’de ki niifusun isgiicii
durumuna deginilecektir.

3. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Analiz

Bu calismanin ilk amaci, fazla niteliklilik kavramina iligkin yapilan ¢aligmalarin
ortaya konulmasi; bu kavramin bireysel ve orgiitsel ¢iktilara ne diizeyde yansidigi ve
Tiirkiye’de ki geng niifusun istihdam ve igsizlik durumuna deginilmesi yaninda olasi
sonuclarinin  ortaya konulmast amaglanmaktadir. Nitel bir aragtirma olarak
yapilandirilan bu c¢aligmada, belgesel tarama yontemi ve betimleyici analiz
kullanilmistir. Arastirma konusu yapilan kavram itibariyle, fazla nitelikliligin uluslar
aras1 yazinda hangi arastirmalara konu edildigi ortaya konulmustur.

Bu calismanim bir diger amaci da, TUIK’den elde edilen veriler dogrultusunda,
Tiirkiye’de mezun olunan yiiksekogretim alanina gore 2014 ve 2015 dénemlerine iliskin
issizlik orani, istihdam orani ve isgiicline katilim orani1 olmak iizere {i¢ ¢esit degiskenin
degerlerine yer verilmistir. Issizlik ve istihdam oranlarina ulasilirken mezun olunan
alanlart igeren ¢esitli parametrelerden yararlanilmistir. Verilerden elde edilen bulgular
ile, degiskenlerin yillar itibariyle gosterdigi degisimlerin karsilastirilmasi yapilmistir.
Bu baglamda, asagida Tiirkiye’de mezun olunan alana ve egitim durumuna gore
niifusun isgiicii durumuna yonelik bulgular sunulmustur.

3.1. Tiirkiye’de Isgiiciiniin Nitelik Uyumsuzlugu Gostergeleri

Tiirkiye’deki istihdam durumuna bakildiginda, Tiirkiye genelinde 15 ve daha
yukar1 yastakilerde issiz sayist 2016 yili Temmuz doneminde, gegen yilin ayni
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dénemine gore 354 bin kisi artarak 3 milyon 324 bin kisi olmustur. Issizlik orani ise 0,9
puanlik artig ile %10,7 seviyesinde ger¢eklesmistir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2016).

Tablo 3: OECD Fazla Niteliklilige iliskin Nitelik Uyumsuzlugu Gostergeleri
(2005)

OECD countries

Tablo 4: OECD Yetersiz (Diisiik) Niteliklilige liskin Nitelik Uyumsuzlugu
Gostergeleri (2005)

OECD countries Other

OECD’nin yayimladigi verilere goére, OECD’ye iiye {ilkelerin nitelik
uyumsuzluguna iliskin veriler yukaridaki gibidir. Isinin gerektirdiginden daha fazla
nitelige sahip olan fazla nitelikli ¢alisanlarin durumunu gosteren nitelik uyumsuzlugu
gostergeleri Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Teskilati’na iiye olan iilkelere iliskin 2005
yilina ait veriler incelendiginde, OECD fazla nitelikli iggiicti ortalamas1 %25,3’diir. Bu
iilkeler arasinda bir kiyaslama yapildiginda, Hollanda ve Meksika, Tiirkiye ve
Avustralya en yliksek fazla niteliklilik oranlarina sahiptir. Tiirkiye nitelik uyumsuzlugu
gostergelerinde %40 ile diger iilkelere kiyasla oldukca yiiksek bir orana sahiptir.
Yetersiz (diistik) niteliklilige ilisin veriler incelendiginde ise, OECD’nin yetersiz
nitelikli is giicli ortalamas1 %22,2’dir. Tiirkiye, diger iilkelere kiyasla yetersiz nitelikli
isglicii ortalamast %10 un altinda ¢ok diisiik bir orana sahiptir. Bu durum, Tiirkiye’de ki
isgliciiniin fazla nitelikli oldugunu gostermektedir.
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3.2. Tiirkiye’de Universite Mezunu Niifusun Egitime Gore Istidam Durumu

Tablo 5: Tiirkiye’de mezun olunan okul ve mezun olunan alana gore niifusun

isgiicii durumu, (2014-2015, Bin kisi)

isgiiciine
Egitim durumu issizlik istihdam katilma
ve mezun isgiicii issiz istihdam orani orani orani
olunan alan (%) (%) (%)
15+ yas 2014 | 2015 2014 | 2015 2014 | 2015 2014 | 2015 2014 | 2015 2014 | 2015
Yiiksekokul
veya fakiilte 5691 | 6284 606 | 692 5085|5593 10,6 | 11,0 70,7 | 71,0 79,2 179,8
Ogretmen
egitimi ve
egitim bilimleri | 786 | 880 58 69 728 | 811 74 178 67,9 |68,3 73,3 | 74,0
Sanat 142 173 23 28 118 145 16,3 16,3 61,7 62,6 73,7 | 74,7
Beseri bilimler 275( 308 20 29 255 279 72 195 68,5 67,0 73,8 | 74,0
Sosyal bilimler
ve davranis
bilimleri 527 560 59 65 468 | 494 11,2 | 11,7 69,6 69,3 78,4 | 78,4
Gazetecilik ve
enformasyon 24 23 7 4 17 19 29,1 [ 159 50,6 62,9 71,4 | 74,8
is ve yonetim 1547|1772 211 | 235 1336 1537 13,6 | 13,3 68,6 | 70,1 79,4 |80,8
Hukuk 109 146 8 10 101 137 7,5 16,6 70,5 [ 74,9 76,2 | 80,2
Yasam
bilimleri 75 84 11 17 64 67 15,1 19,8 67,9 |67,5 80,0 | 84,2
Fizik bilimleri 154 157 22 20 132 137 144 12,7 69,3 | 69,7 81,0 | 79,8
Matematik ve
istatistik 87 92 8 9 78 84 9,7 195 72,8 70,8 80,6 | 78,3
Bilgisayar 119 105 20 18 99 87 16,6 | 17,0 68,8 | 68,3 82,5 82,3
Miihendislik ve
isleri 662 | 708 58 62 604 | 646 8,8 1838 79,7 179,9 87,4 | 87,6
imalat ve
isleme 129 146 17 18 112 128 13,2 12,1 66,8 | 694 76,9 79,0
Mimarhk ve
ingaat 231 235 25 24 205 211 11,0 10,3 72,6 | 73,7 81,5 [82,2
Tarim,
ormancilik ve
balik¢ihik 129 144 15 22 114 122 11,7 | 15,5 71,2 69,1 80,6 | 81,8
Veterinerlik 45 49 3 4 42 45 7,3 182 83,0 | 81,3 89,5 | 88,6
Saghk 350 379 11 19 339 360 32 149 83,1 | 80,5 85,8 | 84,7
Sosyal ve
kisisel
hizmetler 165 185 23 32 142 153 14,1 1172 62,8 59,9 73,1 | 72,4
Ulastirma
hizmetleri ve
cevre koruma 16 16 2 3 14 13 12,4 | 16,6 73,0 | 68,1 83,3 | 81,6
Giivenlik
hizmetleri 119 122 3 4 116 118 2,5 |34 79,4 78,6 81,4 | 81,4

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Temmuz 2016

Tablo 5°de 2014-2015 dénemi icin TUIK tarafindan hazirlanan verilerin dagilimi
yer almaktadir. Tabloda, Tiirkiye’de iiniversite mezunu olan niifusun mezun olduklari
alana gore isglici durumu, 2014 ve 2015 yillart itibariyle sunulmustur. Tablo
incelendiginde, liniversite mezunlari arasinda issizlik oraninin en yiiksek oldugu alan,
2014 yilinda % 29,1 ile gazetecilik ve enformasyon alanidir. 2015 yilinda ise igsizligin
en yuksek oldugu alan %19,8’lik bir oran ile yasam bilimleridir. 2014 yilinda issizlik
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oranlarinda en yliksek siray1 %16,6 ile bilgisayar almaktadir. 2015 yilinda ise issizligin
en yiiksek oldugu alan, %17,2 oran ile sosyal ve kisisel hizmetlerdir. Issizligin en diisiik
oldugu alanlara baktigimizda ise, 2014 yilinda %2,5 oran ile gilivenlik hizmetlerinde
igsizlik oran1 en diisiiktiir. 2015 yilinda ise en diisiik issizlik oranina yine %3,4 oran ile
giivenlik hizmetleri sahiptir. Yiiksekogretim mezunu niifusun istihdam edildigi alanlara
bakildiginda, 2014 yilinda %83,0 ile veterinerlik; 2015 yilinda ise yine %81,3’liik oran
ile veterinerlik alani en yliksek istihdam oranina sahiptir.

Sosyal bilimler ve davranig bilimlerinden mezun isgiicii sayis1 2014 yilinda 527
bin iken 2015 yilinda artarak 560 bin rakimina ulagmistir. 2014 yilinda bu alanlardan
mezun iggiicliniin isttihdam edilme oram1 %69,6 iken 2015 yilinda nispeten diiserek
%69,3’e gerilemistir. Veterinerlik ve saglik alanindan olusan saglik bilimlerinden
mezun isgiicliniin durumunu inceledigimizde, saglik bilimlerinden mezun isgiicli sayisi
2014 yilinda 395 bindir. Bu rakam 2015 yilinda 33 bin artarak 428 bine ulagmistir. Bu
durum, tilkemizde saglik alaninda ki yatirnmlarin ve bu kalemlere harcanan miktarin
artmasi ile baglantili olarak gen¢ niifusun bu alana yonelmesi ile agiklanabilir. Buna
karsin, 2014 yilinda saglik alanindan mezun isgiicliniin %83,1’1 istihdam edilirken,
2015 yilinda bu oran %80,5’e diigmiistiir.

Yiiksekogretimden mezun olunan alanlardan bir digeri ise, giivenlik hizmetleri,
ulastirma hizmetleri ve sosyal ve kisisel hizmetlerden olusan hizmet alanidir. Bunlar
icerisinde Ozellikle ulastirma hizmetleri ve ¢evre koruma alani, 16 bin gibi bir rakam
ile, diger biitiin alanlardan en diisiik isglicii sayisina sahiptir. Buna karsin bu rakamin
oldukca yiiksek bir kismi istihdam edilmistir. Ulkemizde 6zellikle son yillarda ulastirma
hizmetlerine yapilan yatirnmlarin artmasi, bu alanda egitimli isgiiciine duyulan ihtiyaci
ortaya cikarmistir. Fizik, matematik ve istatistik, bilgisayar, miihendislik ve isleri,
imalat ve isleme ve mimarlik ve ingaat alanlarindan olusan fen bilimlerinde, isgiicii
sayist 1.382 bin, 2015 yilinda ise, 1.443 bine ylikselmistir. Bunlar igerisinde 2014
yilinda istthdam edilenlerin sayist 1.230 bindir. 2015 yilinda istihdam edilenlerin sayisi
ise, 1.297 bindir. Bu veriler, miithendislik bilimlerinden mezun isgiiciiniin oldukca
biiyiik bir kisminin isttihdam edilmesi, lilkemizin bilgi ¢aginda rekabet avantaji elde
edebilmesi ve kendi teknolojisini iiretebilmesi acisindan bu konuda egitimli isgiiciine
ihtiya¢ duydugunu ve biiyiik bir oranini da istihdam ettigini gostermektedir.

Tablo 6: Egitim durumuna gore isgiicii durumu, Temmuz 2015-2016(%)

Isgiiciine Katilma Oram istihdam Oram issizlik Oram

Egitim Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin
durumu 2015|2016 | 2015|2016 | 2015 | 2016 | | 2015|2016 | 2015|2016 | 2015 | 2016 | | 2015|2016 | 2015 | 2016 | 2015 | 2016
Toplam 52,4 |52,7(72,8|72,8|32,4]33,0 47,2 | 47,0 | 66,6 | 66,1 | 28,3 | 28,4 9,8 110,7| 8,6 | 9,2 | 12,5| 14,0
Okur-yazar 19,7 | 18,4 (32,029,8 | 17,2 | 16,0 | | 18,8 | 17,6 [ 29,0 | 27.4 | 16,7 | 155| | 45 | 43 | 92 | 80 | 2,7 | 2.8
olmayanlar

Lise alt1

e 1o 49,5149,21703 | 70,0 | 27,7 | 27,8 449 | 44,4 | 64,0 | 63,4 | 25,0 | 24,7 921981901 93| 9,7 |108
egitimliler

Lise 55,2 | 55,5| 73,4725 | 32,8 33,8 48,6 | 48,5 | 66,9 | 654 | 26,0 | 26,9 12,0 | 12,6 | 89 | 9,8 | 20,6 | 20,4
Mesleki veya | 65 | 65,8 | 81,9 | 82,3 | 41.3 [ 409 | | 59,6 | 589 | 76,1 | 762 | 344|329 | | 9.5 [ 105 | 7.1 | 7.4 | 1658 | 19.7
teknik lise

Yiiksekogretim | 78,9 | 79,3 | 85,9 | 86,4 | 70,1 | 70,7 69,9 | 68,8 | 79,2 | 77,9 | 58,2 | 57,7 114|133 | 7,7 | 9,8 | 17,0 | 18,4

Kaynak : TUIK, Isgiicii istatistikleri, Temmuz 2016
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2015 ve 2016 yili temmuz donemlerine ait egitim durumu agisindan, isgiicliniin
durumuna iliskin veriler yukarida ki tabloda sunulmustur. Tablo incelendiginde,
yiiksekdgretim mezunlarinin isgiiciine katilma oram1 2015 yilinda %78,9 olarak
gerceklesmistir. Ancak, 2016 yilinin ayn1 donemine gelindiginde ise, isgiiciine katilma
oraninin %79,3 oldugu goriilmektedir. Universite mezunlarmin issizlik oranlarma
bakildiginda, 2015 yilinda igsizlik oran1 %11,4 olarak gergeklesmistir. 2016 yili temmuz
ay1 itibariyle liniversite mezunlarinin igsizlik oran1 bir 6nceki yila nazaran artarak %13,3
oranma ulasmistir. Universite mezunlarinin istihdam ve issizlik oranlarina iliskin
cinsiyet acisindan bir degerlendirme yapildiginda ise, 2016 yilinda hem kadinlarin hem
de erkeklerin issizlik oranlarinin 2015 yilina gore artis gosterdigi gdze ¢arpmaktadir.

Universite mezunu kadinlarin 2016 yili (%18,4) ve 2015 yili (%17) issizlik
seviyeleri erkeklerin igsizlik oranindan yiiksektir. Lise diizeyinde issizlik oranina iligkin
veriler incelendiginde, mesleki veya teknik lise mezunu bireylere iliskin issizlik
oraninin %9,5 oran ile diger lise mezunu bireylerden (%12) daha diisiik oldugu goze
carpmaktadir. Bu durumda, daha fazla teknik bilgiye sahip bireylerin diger lise mezunu
bireylere oranla ise alimlarda daha fazla tercih edildikleri seklinde ¢ikarimda
bulunulabilir.

Elde edilen veriler dogrultusunda, Yiiksekogretim mezunlarinin 2016 yili
itibariyle issizlik oranlari, gen¢ niifusun yogun oldugu Tiirkiye’de ciddi oranlara
ulagmistir. Bu nedenle issiz olan iiniversite mezunu bireyler, sinirli is imkanlarini
degerlendirme yoluna giderek kendi egitimi, becerisi ve deneyiminden daha diisiik
diizeyde nitelik gerektiren bir iste caligmayr kabul edebileceklerdir. Bireylerin
beklentilerini karsilamayan bu durum ise, fazla niteliklilik algisinin olugmasina
sebebiyet verebilecektir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Alan yazin1 incelemesi ile ortaya konulan bilgiler 151¢1nda; son yillarda aragtirma
konusu edilen fazla nitelikliligin, hem bireyler hem de organizasyonlar agisindan
dogabilecek sonuglarma yer verilmistir. Is giicii piyasasi bazinda bakildiginda, diinya
niifusunun siirekli olarak artmasi, buna karsin issizlik sorununun git gide yiikselmesi,
niteliksiz bireylerin yan1 sira, isin gerektirdiginden daha fazla nitelige sahip bireylerin
de istihdam edilmesine firsat vermektedir. Ancak c¢alistig1 organizasyonda fazla nitelikli
oldugunu algilayan ¢aligan, kendisiyle ayni isi yapan fakat kendisinden egitim, beceri ve
tecriibe olarak daha diisiik nitelige sahip bireylerin ayni ticreti ve haklar1 elde ettigini
gordiigiinde, organizasyona karsit birtakim olumsuz tutum ve davraniglar
sergileyebilecektir. Bu nedenle yapilan arastirmalar ile tutarli olarak, fazla nitelikli
bireyin orgiite kars1 duygusal baglilig1 azalacak, is tatmin diizeyi diisecek ve hatta bu
durum isten ayrilmaya kadar varan bir dizi olumsuz ¢iktilar ile sonuglanabilecektir.
Biitiin bu bireysel ve orgiitsel sonuglarina ragmen algilanan fazla niteliklilik konusu,
heniiz iilkemizde yeteri kadar arastirmaya konu edilmemistir. Ulkemize iliskin veriler
incelendiginde, Tablo 5 ve Tablo 6 gostermektedir ki; iiniversite mezunlarinin issizlik
oranlari, 2015 yilinda %11,4 olarak gerceklesmistir. 2016 yili temmuz ay1 itibariyle ise,
iiniversite mezunlarinin igsizlik orani bir 6nceki yila nazaran artarak %13,3 oranina
ulasmustir. Ote yandan, 2015 yilinda, issizligin en yiiksek oldugu alan %19,8’lik bir
oran ile yasam bilimleridir. 2014 yilinda issizlik oranlarinda en yiiksek siray1 %16,6 ile
bilgisayar almaktadir. 2015 yilinda ise, igsizligin en yiiksek oldugu alan, %17,2 oran ile
sosyal ve kisisel hizmetlerdir. Nitekim, algilanan fazla nitelikliligin Oniimiizdeki
yillarda, hem oOrgiitsel davranis ve endiistriyel psikoloji alaninda hem de diger alanlarda
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daha ¢ok arastirmaya konu edilecegi, daha farkli degiskenler ve yontemler ile ele
alinabilecek bir kavram oldugu sdylenilebilir. Boylelikle, orgiitsel davranis alaninda
giincel bir konu olarak karsimiza ¢ikan algilanan fazla niteliklilik ve nitelik
uyumsuzlugu konusuna bu calisma ile dikkat ¢ekilip, yurt icinde bu konu ile ilgili
arastirmalarin artirilmasinda bir arag saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu c¢alisma ile; oncelikle eksik istihdam ve algilanan fazla niteliklilik konusu
kavramsal olarak incelenmis, daha sonra ise bu konunun yapilan ¢esitli arastirmalar ile
ortaya konulan sonuclarina yer verilmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalar igin,
algilanan fazla niteliklilik konusunda wulusal yazina ampirik arastirmalarin
kazandirilmas: ile katki saglanmasi faydali olacaktir. Bunun yani sira, fazla niteliklilik
ile is tutum ve davraniglari arasindaki iligkide araci degiskenlerin kullanilmasi iliskinin
daha kapsamli goriilebilmesi agisindan arastirmacilara bir Oneri olarak sunulabilir.
Tiirkiye’de yiliksekOogretime katilim orami gitgide artmasina ragmen, yliksekdgretim
mezunu gencler arasinda issizligin artmasi ve onlarin kendi egitim alanlar1 diginda
calismaya baglamalari, egitim ile istthdam arasinda bir uyumsuzlugu ortaya
cikarmaktadir. Nitekim, OECD iilkeleri arasinda Tiirkiye’nin isglicli nitelik
uyumsuzlugu siralamasinda ortalamanin oldukga iizerinde yer almasi, gen¢ niifusun
yogunlukta oldugu iilkemiz acisindan arzu edilir bir durum degildir. Bu nedenle,
kurumlarin fazla nitelikli ¢alisanlar1 bilinyelerinde tutmak i¢in politikalar gelistirmeleri
onemlidir. Fazla nitelikli ¢aliganlarin bilgi ve tecriibelerinden maksimum derecede
yaralanabilmek adina, onlar ic¢in Odiillendirme sisteminin getirilmesi, basarilarinin
takdir edilmesi ve uygun calisma kosullarinin olusturulmas:t bir ¢6ziim olarak
goriilebilir. Bu ¢alismanin en 6nemli kisiti, ¢alismanin kavramsal olarak ele alinmig
olmasidir. Bu nedenle konuya iliskin degerlendirme ve bulgular literatiir taramasina
gore yapilmistir. Luksyte ve Spitzmueller’in (2016) ifade ettigi gibi, algilanan fazla
nitelikliligin negatif sonuclar1 ile ilgili olarak yapilan aragtirmalar 6nemli bilgiler
saglamasina ragmen, yeterince arastirilmamis pozitif sonuglarinin da bundan sonra
yapilacak arastirmalarda ortaya konulmasi 6nem tasimaktadir.
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Extensive Summary

Introduction

A component of today’s employment phenomenon expresses that an individual’s
qualifications including education, work experience and their skills are higher than the
qualifications required in their current position. (Erdogan, Bauer, 2009:557; Maynard et
al., 2006:511). As stated by Feldman and Maynard (2011:233), in recent years
individuals’ overqualification experiences and what the important outcomes are for
employees, industrial psychology has begun to attract attention in the field of
organizational behavior. Therefore work economists and organizational theorists have
started to study this subject from an alternative viewpoint.

Overqualification is expressed as a multidimensional term which as one term
generally describes underemployment conditions. The most common of these
conditions incorporate more education than the position requires, possessing experience
and skills (mismatch between job requirements and employee qualifications), more
experience and utilizing a lack of skills. (Fine and Nevo, 2008:346; Johnson and
Johnson, 2000:539). Frei and Sousa-Poza (2012:1839), refers adequately qualified to
employees who adequately use their work related abilities, whereas overqualification
for the case that employees do not use their skills adequately. Perceived
overqualification can be caused by a lack of employment related rewards and
promotional opportunities. Therefore education, the status of an employee with more
education, experience and skills than those required for the position is related to
underutilization of skills and experience, underemployment and lack of necessary
development opportunities. (Johnson vd, 2002:426). On the other hand according to
Frei and Sousa-Poza (2012:1837), in empirical studies related to the subject of surplus
skills, our attention is drawn particularly to the status of individuals who possess more
formal education than required for the position. This study primarily reflects the concept
of research concerning overqualification and to what extent it is conveyed in the results
of individuals and organizations. Following this, the status of employment and
unemployment of the young population of Turkey will be discussed.

Methodology

The first purpose of this study is to show investigation related to the concept of
overqualification and how this concept is reflected in the results of individuals and
organizations and to address the employment and unemployment situation of the young
population in Turkey as well as to reveal possible results. The qualitative research
utilized in this study, the documentary screening method and descriptive analysis were
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used. In respect of the concept of research, it is revealed which research was seen in
international articles of overqualification.

Another aim of this study in accordance to the data obtained from TUIK (Turkish
Statistics Institute) allow for three variables in the fields of unemployment, employment
and labor force participation rates in higher education graduates in Turkey in the periods
of 2014 and 2015. Various parameters were used to achieve graduate unemployment
and employment rates. Based on the findings of the data, the variables indicate the
comparison of changes for the years reviewed. In this context, findings are presented
below aimed at the range of graduates in Turkey and the status of the population’s labor
force.

Conclusions

In the literature; the subject of research in recent years, overqualification, revealed
possible consequences for both individuals and organizations. When viewed on the
basis of the labor market, the continuous increase in world population, on the other hand
the steady rise in the issue of unemployment together with unqualified individuals gives
an opportunity for skilled employees to be employed who possess more qualifications
than the position requires. However in their workplace the perceived overqualified
employee may exhibit certain negative manners and behavior towards the organization
when seeing individuals doing the same position with the same salary and rights but
with lower education, skills and experience than themselves. Therefore consistently
with studies, an overqualified individual’s emotional loyalty to the organization will
decrease, their level of job satisfaction will fall and may even result in a negative
outcome such as turnover from their position. In spite of the matter of the individual and
organizational consequences of perceived overqualification, not enough research has yet
been done in our country.

Firstly in this study underemployment and perceived overqualification were
conceptually examined, subsequently the results of various studies of this subject were
given. In order for future research to be done, it will be useful to contribute to national
literature related to overqualification and for more empirical research to be gained. In
addition, as a proposal to researchers the more comprehensive use of instrumental
variables between overqualification with work attitude and behavior can be presented.
Although the participation rate in higher education has gradually risen in Turkey, the
increase in unemployment among higher educational young graduates and the start of
their employment in a field outside of their own fields reveals a incompatibility between
education and employment. As a matter of fact, the labor qualification mismatch in
Turkey being rather over average among the ranking of OECD countries in terms of our
country’s young population is not a desired position. Therefore it is important for
organizations to develop policies in order to hold on to overqualified employees. In
order to benefit the most from the knowledge and experience of overqualified
employees a solution can be seen as adopting a reward system, appreciating their
achievements and creating favorable working conditions for them. The most important
constraint of this study is conceptually under debate. Therefore evaluation and findings
related to the subject were completed by way of literature review. As indicated by
Luksyte and Spitzmueller (2016) although important information was provided from the
research related to the negative consequences of overqualification, it is crucial to place
the inadequately researched positive consequences of overqualification in future studies
from now onward.
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