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Oz
Kiiresel piyasalarda istihdam edilen ¢alisanlarin biiytiik bir boliimii kendini fazla nitelikli olarak gormektedir. Fazla nitelikli
calisanlarin organizasyonlardaki tutum ve davranislar: her ne kadar diinya ¢apinda yaygin olarak arastirilsa da bu konuda yurt icinde
yapilan arastirmalarin sayist simrhidir. Bu arastirmanin temel amaci algilanan fazla niteliklilik ile ise adanmuslik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu kapsamda ana kiitle kisitlar1 cercevesinde 6rneklem olarak ulasilan 67 calisandan veriler elde

edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, algillanan fazla niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki
bulunmasina ragmen ise adanmuslik ile istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Fazla Niteliklilik, isten Ayrilma Niyeti, Ise Adanmushk.

Abstract

The most of individuals employed in global markets see themselves as overqualified. Although attitudes and behaviors of
overqualified employees in organizations are extensively searched around the world, the number of research conducted in the country
is limited. The main purpose of this research is to reveal the relationship between perceived overqualifications and work engagement
and turnover intention. In this context, data were obtained from 67 employees that were sampled in the context of the population
constraints. The results showed that there was no statistically significant relationship between work engagement and perceived
overqualification, although there was a positive relationship between perceived overqualification and turnover intention.

Keywords: Overqualification, Turnover Intention, Work Engagement.

1. GIRIS

Giintimiiziin organizasyonlarmin yapisina ve bu organizasyonlarin temel amaglarina bakildiginda,
artik yiiksek kar marji elde etmek ve maliyetleri azaltma beklentisinden daha ¢ok insan sermayesine yapilan
yatirimlar dikkat cekmektedir. Isletmelerin kiiresel pazarda rekabet etme yetenegini artirabilmeleri igin
calisanlarin egitim, deneyim ve beceri gibi sahip oldugu nitelikler ile isin gerektirdikleri arasinda bir
uyumun saglanmasi ve siirdiirtilmesi temel amag olarak gortilmelidir. Ancak bu tiir istihdam uygulamalari,
isin gerekleri ile bireyin edindigi nitelikler arasinda bir uyumsuzluk dogurarak, uzun dénemli sosyal,
ekonomik ve psikolojik problemler ortaya cikarabilecektir.

Gerek ekonomik kosullarda gerekse is giictiniin niteliklerinde meydana gelen degisimlerden dolay1
fazla nitelikli galisanlar, sadece Tiirkiye’de degil ayn1 zamanda kiiresel ekonominin de bir gercegi olarak
karsimiza gikmaktadir. Isleri igin fazla nitelikli olan adaylar her ne kadar bugiine kadar isgiicii piyasasinda
belli siirelerle istihdam edilmis olsalar da 6zellikle gelismis tilkelerde, son yillarda hem ekonomik alanlarda
hem de sosyal meselelerin 6nemli bir 6nctilii olarak bu konuda yapilan arastirmalar artmistir.

Gerek bugiine kadar yapilan arastirmalar sonucu ortaya konulan bilgiler dogrultusunda gerekse
calisan bireylerin kendi algilarinda belirdigi tizere, pek ¢ok ¢alisanin mevcut islerinden daha yiiksek nitelige
sahip oldugu asikardir. Isletmelerin cok uluslu bir yapiya kavusmaya baglamasi ile birlikte; neredeyse biitiin
organizasyonlar, en iyi ve en nitelikli bireyi ise almak ve istihdam etmek icin birbirleri ile yarismaktadirlar.
Isgiicti agisindan duruma bakildiginda ise, bireyler; sosyo-ekonomik faktorler, gelir yetersizligi, piyasanin
sundugu calisma kosullarindaki degisiklik ve belirsizlikler, kadinlarin aile igerisindeki rolti gibi cesitli
etmenlerden dolay1 sahip oldugu ise oranla fazla nitelikli olarak goériilmektedir. Ozellikle yeni mezun is
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adaylary, ilk is deneyimini genellikle kendi becerisi, egitim diizeyi ve tecriibesinden daha diisiik diizeydeki
bir iste gerceklestirmektedirler. Bu ytizden birey, sahip oldugu egitim, yetenek ve bilgisini su anki isi ile
kiyasladiginda, daha ytiksek bir statii ve {icret beklentisi igerisine girebilmektedir.

Hem iilke genelinde hem de kiiresel piyasalarda issizlik oranlarmin artmast (TUIK, Isgiicti
Istatistikleri, Haziran 2017), ekonomide yasanan belirsizlikler ve dalgalanmalar, eksik istihdam ve fazla
niteliklilik konularmi 6n plana ¢ikarmistir. Bu nedenle, geng niifus basta olmak {izere bireyler, issiz kalma
korkusu ve piyasa sartlarinin sundugu firsatlarin degisiklik gostermesinden kaynakli olarak sahip oldugu
egitimi ve becerisine oranla daha diistik egitim, deneyim ve beceri isteyen bir iste calismak durumunda
kalmaktadirlar. Bunun bir sonucu olarak da, isgticti piyasasin da fazla niteliklilik konusuna olan ilgi giderek
artmaktadir

Fazla niteliklilik konusu 6zellikle son 25 yilda hem davramssal bilimlerde hem de is diinyasinda
onemle tizerinde durulan bir konu haline gelmistir. Bu nedenle bu arastirmada, bankacilik sektoriinde
faaliyet gosteren calisanlardan elde edilen verilerden yola ¢ikilarak algilanan fazla niteliklilik, isten ayrilma
niyeti ve ise adanmishk degiskenleri arasinda bir iliskinin olup olmadig1 sorgulanarak, fazla niteliklilik
konusu analitik bir bakis ile incelenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Fazla niteliklilik kavraminin ele almmmasinda eksik istihdam olgusundan yola cikilmustir. Bu
cercevede, eksik istihdam, bireyin isin gerektirdigi niteliklerden daha fazla diizeyde egitim, beceri ve
deneyime sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009:387). Eksik istthdam olgusundan
bahsedilirken, istthdamin daha diisiik nitelikteki bir ttirtinden bahsedilmektedir (Feldman, 1996:387). Bu
konuda farkli yillarda farkli tamimlamalar yapilsa da en kapsamli hali ile Feldman (1996:388) eksik
istihdamin bes boyutunu su sekilde agiklamustir:

* Yaptig1 isin gerektirdigi egitimden daha fazla formel egitime sahip olan bir kisi istihdam edilmistir

* Birey, formel egitim alaninin disinda bir alanda isteksiz bir sekilde istthdam edilmistir

* Birey, isinin gerektirdiginden daha fazla beceriye ve deneyime sahiptir

* Birey, gecici veya yar1 zamanli bir isi isteksiz olarak kabul etmistir

* Su anki isinde, daha 6nceki isinde kazandig; {icretten en az %20 daha az kazanmaktadir.

Feldman (1996), eksik istihdami tanimlarken egitim dtizeyi, ¢alisma alani, beceri, deneyim, istihdam
turii ve ticret olmak tizere eksik istihdamin bes boyutundan bahsetmistir. Eksik istihdamin ilk boyutu,
kisinin mevcut isinin gerektirdigi egitim diizeyi ve stiresinden fazla egitime sahip olmasidir. Bugiine kadar
yapilan neredeyse biitiin arastirmalarda, hem eksik istihdam hem de fazla niteliklilik kavrami incelenirken
egitim diizeyi boyutu 6ncelikli olarak ele alinmustir. ikinci boyut, bireyin sahip oldugu egitim alanimn
aksine farkli bir alanda goniilsiiz olarak istihdam edilmis olmasidir. Ugtincii boyut, kisinin talep edilenden
daha fazla beceri ve is tecriibesine sahip olup olmadigma yogunlagmaktadir. Ozellikle teknik bilgi ve beceri
gerektiren orgiit ve departmanlar da bu boyut 6nem arz etmektedir. Dérdiincii boyut, birey tam zamanl ve
stirekli bir iste calismayr arzulamasma ragmen yari zamanl ve gecici bir iste goniilsiiz bir sekilde
calismaktadir. Son olarak eksik istihdamin besinci boyutuna gore ise, birey yeni isinde, onceki isinde aldig:
ticretten en az %20 daha az aldi1g1 zaman galisanlar icin eksik istthdam ortaya ¢ikmaktadir.

Feldman (1996), bazi boyutlarda kiyaslanacak standartlarin, kisinin gecmisteki kazanimlari
oldugunu, diger boyutlarda ise, is arkadaslarinin egitim ve deneyim ge¢misi ile bireyin kendi beklenti ve
istekleri oldugunu ileri stirmiistiir. Sonug olarak, eksik istthdamin bes boyutunda da ¢alisanlarin niteligi ile
isin gerekleri arasinda bir uyumsuzluk oldugu acik bir sekilde goriilmektedir.

Fazla niteliklilik, calisanlarin sahip oldugu egitim, deneyim, bilgi ve beceri gibi niteliklerinin isin
gerektirdigi niteliklerden fazla olmasi veya mevcut isinde sahip oldugu nitelikleri kullanamamasi seklinde
ifade edilmektedir (Fine, 2007:61; Erdogan ve Bauer, 2009:557; Johnson ve Johnson, 2000:539). Fazla
niteliklilik, bireyin nitelikleri ile isin gerektirdigi nitelikleri isverenin karsilastirmasi sonucunda objektif bir
sekilde degerlendirilebilecegi gibi, calisanlarin kendi algilar: ile de subjektif olarak degerlendirilebilmektedir
(Erdogan vd., 2011a: 217). Algilanan fazla niteliklilik ise, ¢alisanlarin isin gerektirdigi niteliklerden daha
fazla egitim, deneyim veya becerilere sahip oldugunu diistinmesidir (Hu vd., 2015:1229).

Bugiine kadar farkli arastirmacilar farkli teorilerden yola ¢ikarak fazla nitelikliligi aciklamaya
calismislardir. Nitekim, Maynard ve digerleri (2006), algilanan fazla nitelikliligi agiklarken kisi is uyumu
teorisinden yararlanmiglardir. Onlar, ¢alisanlarin sahip oldugu egitim, deneyim ve diger nitelikler (bilgi,
beceri ve yetenekler) ile isi yapmak i¢in gereken niteliklerin eslesmemesini ve bu durumun sonuglarini, kisi-
is uyumsuzlugu ile agiklamislardir. Maynard ve Parfyonova’ya (2013) gore, is tarafindan talep edilenler ile
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bireyin yetenekleri arasindaki zayif uyum, kisinin baska bir is aramasina ve negatif tutumlar sergilemesine
sebebiyet verebilmektedir.

Ote yandan, diger bir kisim arastirmacilar ise, calisanlarin fazla niteliklilik algisim1 anlamak igin
goreli yoksunluk teorisinden yararlanmislardir. Calisanlar, orgiite yaptig1 katkilar karsihiginda aldigin
odiillerin esit olmasimi beklemekte, bu yitizden baz1 standartlar ile bireysel ¢iktilarinin kiyaslamasim
yapmaktadirlar. Feldman ve arkadaslar1 (2002), Erdogan ve Bauer (2009), McKee-Ryan ve Harvey (2011) ve
Fine ve Nevo (2008), bireylerin istihdam kosullarina iliskin 6znel tepkileri ile iliskili olan goreli yoksunluk
teorisinden yola ¢ikarak, bireyin arzu ettigi calisma kosullari ile mevcut kosullar arasindaki uyumsuzlugun
ne kadar biiytik olursa galisanlarin ise karsi olumsuz tutumlarinin da o kadar fazla olacagini belirtmislerdir.
Boylelikle sahip oldugundan daha iyi bir isi hak ettigini diistinen ya da bunu arzulayan fazla nitelikli
calisanlar, daha fazla beklenti icerisine girebilmekte ve yoksunluk hissine kapilmaktadirlar (McKee-Ryan ve
Harvey, 2011:972). Johnson ve Johnson’a (2000:539) gore ise, goreli yoksunluk hissi, verilen ve hak edilen
nesneler olmak tizere iki temel 6n kosula odaklanmaktadir. Dolayisiyla goreli yoksunlugun derecesi, bireyin
beklentileri ile organizasyon tarafindan verilenler arasindaki farka bagh olarak degismektedir.

Fazla niteliklilik hem objektif hem de subjektif bir bakis agisiyla oOlgiilebilmektedir. Bazi
arastirmacilar (Fine, 2007; Maltarich vd., 2011; Maynard vd., 2006; Erdogan vd., 2011), calisanlarin tutum ve
davraniglarini incelerken fazla nitelikliligin subjektif ve objektif olmak tizere iki yapisinin olduguna
deginmislerdir. Objektif yani nesnel olarak degerlendirilen fazla niteliklilik 6lciiliirken, genellikle calisanin
kendi algisindan ziyade bir 6l¢gme aracindan ya da dis gozlemciden yararlanilarak galisanin nitelikleri ile isin
gerekleri arasindaki uyum degerlendirilmektedir (Maltarich vd., 2011:236).

Sosyal arastirmalarda ¢ogunlukla kisisel bir alg1 olarak diisiiniilen subjektif fazla nitelikliligin bagka
bir deyisle algilanan fazla nitelikliligin o6l¢timiine odaklanilmaktadir (Maynard vd, 2006; Johnson ve
Johnson, 1996; Johnson vd., 2002). Subjektif yani algilanan fazla niteliklilik, calisanlarin su anki isinin
gerektirdiginden daha yiiksek diizeyde egitim, beceri gibi niteliklere sahip oldugunu diistinmesi ile ilgilidir
(Maltarich vd., 2011:236). Objektif fazla niteliklilik, ¢alisanlarin gorev tanmimlarinda yer alan standartlar ile
calisanlarin egitim veya bir dizi becerilerinin kiyaslanmasi yoluyla 6lgiilmesi ile birlikte fazla nitelikliligin
daha kesin bir gostergesi olarak goriilmesine ragmen, benzer pozisyonlarda calisan aymi niteligi tasiyan
bireylerin algilanan fazla nitelikliligin gesitli diizeylerini deneyimlemesini tespit etme noktasinda basarisiz
bulunmaktadir (Zhang vd., 2016:63).

Son zamanlarda konunun yapisin1 anlamaya yonelik yapilan arastirmalar, fazla niteliklilik algisinin
sadece piyasa sartlar1 ve istihdam kosullarindan kaynaklanmadigimni, ayn1 zamanda bugtine kadar ¢ok az
arastirma konusu yapilan bireyin kisilik 6zellikleri (Fine, 2007) gibi birtakim faktorler ve emsalleri ile (Hu
vd., 2015) karsilastirma yoluna gidilerek belirlendigini ortaya koymustur.

Gerek is guicli piyasasinda gerekse istihdam yapisinda meydana gelen bazi degisimler fazla
niteliklilik algisinin olugmasina yol agmaktadir. Egitim diizeyinin giderek artmasi ve buna bagh olarak
egitimli birey sayisinin yiikselmesi, islerin kiiresel capta hareketliligi ve son zamanlarda yasanan kiiresel
ekonomik krizler, isleri igin gerekenden daha ytiiksek diizeyde egitim ve beceriye sahip oldugunu distiinen
calisan sayisinu artiran etmenler olmustur (Alfes vd., 2016:84). Bu konu, bir¢ok farkl: tilkede arastirilan bir
olgudur (Erdogan ve Bauer, 2009; Sadava vd., 2000; Biichel ve Mertens, 2004). Fazla niteliklilik,
akademisyenler tarafindan son zamanlarda énemle tizerinde durulan bir konu olmakla birlikte, giintimiiz is
orgiitlerinde de giderek yayginlasan bir konu haline gelmistir. Nitekim, Akin ve Ulukok (2016:78), nitelik
uyumsuzlugu acisindan OECD’ye tiye tilkeler arasinda Turkiyenin % 40 gibi bir oran ile, en ytiksek fazla
nitelikli ¢alisana sahip ti¢lincii iilke oldugunu belirtmislerdir. Quintini (2011:4), OECD ortalamasina gore
yaklasik dort calisandan birinin isleri i¢in fazla nitelikli oldugunu ifade etmektedir.

Bugiine kadar yapilan pek ¢ok arastirma, fazla nitelikli ¢alisanlarin, yiiksek isten ayrilma niyeti
(Erdogan ve Bauer, 2009; Lobene ve Meade, 2013; Maynard vd., 2006) ve diisiik diizeyde duygusal baglilik
(Bolino ve Feldman, 2000; Lobene ve Meade, 2013) sergilediklerini ortaya koymustur. Luksyte vd., (2011) ve
Liu vd., (2015) ise, isinin gerektirdiginden daha fazla nitelige sahip calisanlarin yiiksek diizeyde tiretkenlik
karsit1 is davrams: gibi birtakim olumsuz orgiitsel tutum ve davranislarda bulunduklarmi ortaya
koymustur. Fazla nitelikliligin negatif sonuglarindan bir digeri ise, is tatminsizligidir. Bu kapsamda, Johnson
ve Johnson (1997), Maynard vd. (2006), Johnson vd. (2002) ve Fine ve Nevo (2008); fazla nitelikli calisanlarin
islerinden tatmin duymadiklarini tespit etmislerdir.

Algilanan fazla nitelikliligin bireysel ve ¢rgiitsel sonuglarinin neler oldugunu ortaya koyan bir kisim
arastirmalar ise, algilanan fazla nitelikliligin ¢alisan performansina etkisini incelemistir. Bir yandan Feldman
vd. (2002) ve Bolino ve Feldman (2000), is performansi ile fazla niteliklilik arasindaki negatif iliskiyi ortaya
koyarken; diger yandan gerek Erdogan ve Bauer (2009), gerekse Fine ve Nevo (2008) arastirmalari ile fazla
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nitelikliligin, calisan performansina pozitif sekilde yansidigini ortaya koymuslardir. Thompson ve
arkadaslarma (2013:117) gore, her ne kadar bugiine kadar yapilan arastirmalarda genellikle fazla
nitelikliligin negatif tutum ve davranislara sebep oldugu ortaya konulsa da, calisanlarin istihdam
kosullarina olan tepkileri eksik istihdamin dogasina ve kosullarina gore degisiklik gosterebilmektedir

Dumani (2015) ise algilanan fazla nitelikliligin ise adanmuislik ile iliskini test etigi calismasinda, bu iki
degisken arasinda negatif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Ise adanmushk kavrami, bireyin hem
fiziksel hemde zihinsel olarak isle biitiinlesmesini ifade etmekte ve tiikenmisligin tam tersi olarak
goriilmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015:5). Calisanlarin adanmuslik diizeyini yiikselten en onemli
faktorlerden birisi, bireyin anlamli bir ise sahip olmasidir. Dolayisiyla, isinin gerektirdigi nitelikler ile
calisanlarin sahip oldugu nitelikler arasinda bir uyumun saglanmasi halinde ise adanmiglik seviyesi
artmaktadir (Ince, 2016:652). Literatiirde algilanan fazla nitelikliligin onctlleri ve olasi sonuglari ile ilgili
bugiine kadar yapilan bir¢ok calismadan yola gikilarak hipotezler olusturulmustur. Bu gercevede arastirma
kapsaminda olusturulan hipotezlerden birisi su sekildedir:

H1: Algilanan fazla niteliklilik, ise adanmslik ile negatif iliskilidir.

Ise uygun olmayan calisanlarin istihdam edilmesinin orgiitsel sonuclarmin bir digeri ise, isten
ayrilma niyetinin artmasidir. Isten ayrilma niyeti en genel tamimu ile, bir calisanin gelecekte bilingli ve kasitli
olarak isinden ve orgiitten ayrilmaya iliskin istegidir (Cho vd., 2009:374). Bir bireyin ¢alistig1 6rgiitte kalma
istegini saglayan veya isten ayrilma kararini vermesine sebep olan bazi orgiitsel faktorler bulunmaktadir.
Ornegin, George ve Jones'e (1996) gore, ise iliskin calisan beklentileri ile 6rgiitsel degerler; is tatmini basta
olmak {izere oOrgtitsel baghlik gibi tutumlar1 etkileyerek isten ayrilma niyetinin olusmasina sebebiyet
verebilecektir.

Orgiitsel iklim, is tatmini, algilanan destek gibi faktorlerin yani sira bir orgiitte calisanlarn isten
ayrilma niyetini artiran veya azaltan bir diger faktor ise fazla niteliklilik algisinin hakim olmasidir. Nitekim
bugiine kadar yapilan pek ¢ok arastirma (Lobene ve Meade, 2013; Maynard vd., 2006; Erdogan ve Bauer,
2009; McKee-Ryan vd., 2009), is tatmini ile algilanan fazla niteliklilik arasinda pozitif bir iliskinin varligim
bulmuslardir. McKee-Ryan ve arkadaslar1 (2009), calisanlarin islerine kiyasla kendilerini fazla nitelikli olarak
gormedikleri zaman islerinden daha ¢ok tatmin duyduklarini, organizasyonlarina daha c¢ok bagl
kaldiklarimi ve en 6nemlisi de isten ayrilma diisiincelerinin daha az oldugunu tespit etmislerdir. Literattirde
bugtine kadar yapilan arastirmalar ile tutarli olarak bu ¢alismada 6ne stiriilen hipotez su sekildedir:

H2: Algilanan fazla niteliklilik, isten ayrilma niyeti ile pozitif iligkilidir.

3.YONTEM

3.1. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu arastirma ile algilanan fazla niteliklilik ile ise adanmishik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu temel amaci gerceklestirebilmek icin Kirikkale ilinde
faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalarindaki calisanlardan veriler saglanmistir. Arastirmada kolayda
ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Calisanlara kisisel bilgi formu, algilanan fazla niteliklilik, ise
adanmuslik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili sorular1 iceren anket formlari elden dagitilmistir. Bankalarda
calisan katilimcilarin calistiklar: pozisyon ayrimina gidilmeden anketler ulastirilmistir. Dagitilan 100 anket
formundan geri sontisii saglanan 67 tane anket analize dahil edilmistir. Anketlerin geri doniis oran1 % 67’dir.

Algilanan Fazla Niteliklilik Olgegi: Algilanan fazla niteliklilik, Maynard ve arkadaslarmin (2006)
gelistirdigi 9 maddelik 6lgek kullanilarak ol¢tilmiistiir. Bu olcek, 7’li likert tipi bir olgektir (1= Hig
katilmiyorum; 7= Tamamen katiliyorum) ve “Bu isin gerektirdigi egitim seviyesi sahip oldugum egitim
seviyesinden daha azdir” seklinde sorular yoneltilerek calisanlarin sahip oldugu nitelikler ile isin
gerektirdikleri arasindaki uyum degerlendirilmektedir. (a=,65).

Ise Adanmislik Olgegi: Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen 6lgegin Ozkalp ve Meydan
(2015) tarafindan Tiirkge'ye gevrilen 9 maddelik kisa versiyonu kullanilmistir. Bu olgek, 7’1i likert tipi bir
olgektir (1= Asla; 7= Siklikla). “Isimi yaparken kendimi cok enerjik hissederim” seklinde sorular
icermektedir. (a=,62).

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 5lgmek icin Cammann vd. (1979)
tarafindan gelistirilen ve 3 sorudan olusan 6lgek kullanilmistir. Katiimcilarin verdikleri cevap ortalamasinin
yiiksekligi, isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu gostermektedir. (a=,65).

4. BULGULAR

Arastirma kapsaminda katilimcilardan elde edilen verilerin analiz edilmesinde, SPSS 22 programi
kullanilmistir. Aragtirmanin temel amaci cergevesinde, algilanan fazla niteliklilik, isten ayrilma niyeti ve ise
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adanmislik degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak iliskisel analiz yontemlerinden
yararlanmustir.
Tablo 1: Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

N %
. Kadin 29 43,3
Cinsiyet
Erkek 38 56,7
Bekar 33 49,3
Medeni Durum
Evli 34 50,7
26-34 26 38,8
Yas 35-44 40 59,7
55 ve tizeri 1 1,5
1 yildan az 17 25,4
Kurumda Calisma Siiresi 1-5yi 28 41,8
6-10 y1l 22 32,8
Universite 60 89,6
Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 5 7,5
Doktora 2 3
1 yildan az 1 15
. . 1-5y1l 21 31,3
Mesleki Calisma Siiresi
6-10 y1l 33 49,3
11-15 y1l 12 17,9

Tablo 1@de katiimcilara iliskin demografik bilgilere yer verilmistir. Arastirmaya katilanlarin
%43,3’t kadinlardan, %56,7’si ise erkek calisanlardan olugmaktadir. Yas araligi agisindan bakildiginda
katiimcilarin biyiik ¢ogunlugunu (%59,7) 35-44 yas araligindaki calisanlarin olusturdugu goriilmektedir.
Katilimcilarin %89,6’s1 tiniversite mezunu, %7,5'i yiiksek lisans ve %3t ise doktora egitimi gormektedir.
Kurumda galisma stireleri incelendiginde ¢alisanlarn énemli bir kisminin (%41,8) 1-5 yil araliginda bir stire
ile mevcut kurumlarida ¢alistig belirlenmistir. Katiimcilarin ¢ogunlugunun ayni meslekte 6-10 y1l gibi bir
stire boyunca calistiklar1 tespit edilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve iliskiler

Degiskenler M SD 1 2 3 4 5 6
1.Algilanan fazla niteliklilik 4,27 0,71
2.Ise adanmushik 4,55 0,66 -190
3.1§ten ayrilma niyeti 3,29 0,80 ,395%* -,224
4. Egitim diizeyi 3,13 0,42 ,088 -,107 -,012
5. Mesleki calisma siiresi 2,84 0,73 -,032 -,029 ,160 -,075
6. Kurumda ¢alisma siiresi 2,07 0,77 ,055 ,107 ,014 -,078 ,646%*

*p <.05.*p < .01.

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina Tablo 2 de
yer verilmistir. Algilanan fazla niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlu bir iliski tespit edilmistir (r=,395). Ancak, algilanan fazla niteliklilik ile ise adanmislik arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski bulunamamustir.

Benzer sekilde, algilanan fazla niteliklilik ile egitim diizeyi, mesleki calisma siiresi ve kurumda
calisma siiresi arasinda da yine anlaml bir iligkiye rastlanilmamustir. Bugtine kadar yapilan arastirma
sonuglarindan yola cikilarak, her ne kadar egitim dtiizeyi arttikca fazla nitelikliligin de artacagi beklense de,
béyle bir bulguya bu arastirmada bankacilik sektorii calisanlari agisindan rastlanilmamustir.

Algilanan fazla niteliklilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskinin varligi, fazla niteliklilik
algisin1 deneyimleyen calisanlarin organizasyonlarindan ayrilma ihtimallerinin daha fazla olabileceginin bir
gostergesi olarak yorumlanabilir. Pozitif bir drgiitsel tutum olarak goriilen ise adanmuslik ile algilanan fazla
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niteliklilik arasinda her ne kadar bugiine kadar yapilan aragtirmalar da negatif iliski bulunsa da bu
calismada anlaml bir iliskiye rastlanilmamaistir.

Arastirma kapsaminda incelenecek degiskenlerin ortalamasina bakildiginda, ¢alisan personelin isten
ayrilma niyeti ortalamalarinin (3,29) goz ardi edilemeyecek bir diizeyde oldugu goze dikkat ¢ekmektedir.
Yine benzer sekilde fazla nitelikli oldugunu deneyimleyen calisanlarinda (4,27) ytiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ancak calisanlarin ise adanmishik diizeyinin (4,55) yiiksek olmas1 organizasyon yoneticileri
acisindan sevindiricidir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada, algilanan fazla niteliklilik ile isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik arasindaki iliski
test edilmeye calisilmustir. Algilanan fazla niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Literattirde, algilanan fazla niteliklilik ve isten ayrilma
niyeti iliskisinin arastirildig1 calismalara bakildiginda, Maynard vd. (2006); Erdogan ve Bauer (2009); Lobene
ve Meade (2013); Harari vd. (2017) gibi arastirmacilarin fazla nitelikli ¢alisanlarin yiiksek isten ayrilma
niyetine sahip oldugunu tespit ettikleri gozlemlenmektedir. Bu cercevede literatiir arastirmalari ile tutarh
olarak H2 hipotezi desteklenmistir.

Her ne kadar daha once yapilan arastirmalardan yola ¢ikilarak bu arastirmada da algilanan fazla
niteliklilik ile calisanlarin ise adanmislik diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu 6ne stirtilse de bu
iki degisken arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamustir. Dolayisiyla H1 hipotezi desteklenmemistir. Bu
kapsamda, Dumani (2015) calismasinda, ABD’de ikamet eden 221 galisandan elde ettigi bulgular ile,
algilanan fazla niteliklilik ile ise adanmishik arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu
arastirmada ise iki degisken arasinda herhangi bir iliskinin olmamasi, {iilkemizde faaliyet gosteren
bankalarin mevcut istthdam politikasi, yonetimin calisanlara yonelik tutum ve davranslari, bireylerin
calisma kosullarina iliskin bakis acisi, ekonomik, ailevi ve gesitli toplumsal faktorlerin etkisi ile agiklanabilir.

Benzer sekilde, algilanan fazla niteliklilik ile egitim dtizeyi, mesleki ve kurumsal galisma siiresi
arasinda da bir korelasyon tespit edilememistir. Bankacilik sektoriinde calisan katilimcilardan saglanan bu
bulgular, banka yoneticilerine daha hentiz isten ayrilma niyeti olusmus calisanlari goz Oniinde
bulundurarak, bu niyetin gercek isten ayrilmalara sebep olmadan gereken 6nlemleri almalar1 konusunda
yon verici niteliktedir. Bu noktada, Wald'in (2015) calismasindaki, fazla nitelikli ¢alisanlarin diger
calisanlara oranla daha aktif olarak is aradiklari tespitini dikkate almak 6nemlidir.

Bu yoniiyle bakildiginda, bankada calismakta olan personelin gerek aldiklar1 egitim sonucu yiiksek
beklentilerin, gerekse yiiksek is gerginligi ile karsilastirildiginda aldiklari ekonomik karsiligin ihtiyaglarin
karsilamamas: nedeniyle isten ayrilma egilimleri son yillarda artmaya baslamistir. Yasadiklart motivasyon
eksikliklerinin etkisiyle, sahip olduklar1 yetenekler ile gorev gerekleri arasinda ortaya c¢ikan uyumsuzluk
nedeniyle yasanilan sosyolojik ve psikolojik sonuglar, isyerinden ayrilmanin da otesinde s6z konusu
iskoluna yonelik meslek sogumasiyla sonuglanan tutumlari beraberinde getirmistir. Bu nedenle, 6zellikle is
yasaminin 6zel kosullar1 da dikkate alinarak, motivasyonel katki saglayici unsurlar devreye sokulmali, gerek
ekonomik gerekse psiko-sosyal destekleyici unsurlar baglaminda orgtitsel baghligi saglayici ve isgoren
niteliklerinin art1 olan boyutunun isyerine yansimalarinin etkisi énemsenmelidir.

Yine, birey kendi sahip oldugu nitelikler ile aym isi yapan diger is arkadaglarinin niteliklerini
karsilastirabilmekte ve bu yiizden onlardan daha iyi bir isi hak ettigini diistinerek goreli yoksunluk hissine
kapilabilmektedir. Boylesi bir durum ise, yapilan arastirmalarin da destekledigi gibi, ¢alisanlarin negatif
tutum ve davramslar sergilemesine neden olmaktadir. Fazla nitelikli calisanlarin is tatmin diizeyleri,
orgiitsel bagliliklar1 ve ise adanmislik diizeyleri azalmakta, isten ayrilma oranlari, geri cekme davramislar:
gibi olumsuz yonelimleri ise artmaktadar.

Bu calismada da goriilduigii tizere, algilanan fazla nitelikliligin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskisi,
organizasyonlardaki olumsuz tutumlar: isaret etmektedir. Dolayisiyla fazla nitelikli oldugunu algilayan
calisanlar, mevcut pozisyonlarinda niteliklerini ve potansiyellerini yeterince kullanamamaktadirlar. Bu
durum sadece isgiicii agisindan olumsuz bir tutum degil, isletmeler agisindan da onemli bir maliyet
kaynagidir.

Calismadan elde edilen bulgular isletme yoneticilerinin endiselerini destekleyecek niteliktedir. Fazla
niteliklilik her ne kadar negatif tutum ve davranislara sebebiyet verse de, bu durum isletme sahip ve
yoneticilerini fazla nitelikli ¢alisanlari istthdam etmekten geri koymamalidir. Verilen pozisyona oranla fazla
nitelikli oldugu algilanan galisanlar organizasyon yoneticileri tarafindan firsata gevrilmeli (Erdogan ve
Bauer, 2009; Luksyte ve Spitzmueller, 2016) ve onlarin niteliklerinden faydalanilmaya calisiilmalidir. Bu

-921 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi A The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Sayi: 54 3 Volume: 10 Issue: 54

stire¢ ¢ok iyi bir sekilde yonetildigi takdirde, orgiitsel baglilik ve ise adanmislik diizeyi yiiksek yaratic
bireylerin isletmede tutulmasi saglanabilecektir.

Her arastirmada oldugu gibi bu calismanin da belirli stnirliliklar1 bulunmaktadir. Bu arastirmanin
ilk kisit1 belli sayida ve sadece bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren ¢alisanlar1 kapsamasidir. Bu nedenle
farkl sektorlerde, farkli meslek gruplar ile arastirma yapilmasi, fazla niteliklilik ve farkli degiskenler
arasmdaki iliskiyi daha kapsamli gérme ve yorumlama agisindan daha faydali olacaktir. Yine bu ¢alismada
fazla niteliklilik, calisanlarin kendi algisindan yola ¢ikilarak subjektif bir sekilde 6lgtimlenmistir.
Arastirmamizin bir diger sinirlilig1 ise, isten ayrilma niyeti ve ise adanmuslik gibi is tutumlarini ifade eden
degiskenlere gore yapilandirilmis olmasidir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda fazla nitelikliligin
ortaya c¢ikmasina sebep olan bireysel, sosyal ve ekonomik faktorlerin irdelenmesi 6nem arz etmektedir.
Bunun yani sira fazla nitelikliligin diger is tutum ve davranislarina etkisi de incelenmelidir.

Gerek bu arastirma sonuglar1 baglaminda gerekse fazla niteliklilik tizerine yapilan onceki
arastirmalarda yapilan tespit ve degerlendirmeler de dikkate alinarak, algilanan fazla nitelikliligin negatif
sonuglarimi azaltacak araci degiskenlerin kullanilmasi arastirmacilara bir oneri olarak sunulabilir. Kadinlar
basta olmak {izere is hayat1 disinda ailevi sorumluluklar: da olup is ve yasamlarini dengede tutmaya calisan
bireylerin bilerek ve isteyerek kendi niteliklerinden daha az nitelik gerektiren bir iste ¢alismay1 kabul edip
etmediklerinin aragtirmalara konu edilmesi halinde yapilacak arastirmalarin literatiire katki saglayacagi
diistintilmektedir.

Bu arastirmaninda ortaya ¢ikardig: bir gerceklik olarak ifade edilebilir ki; fazla nitelikli is adaylarimn
istthdam eden insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve isletme yoneticilerinin, ¢alisanlar arasinda esitlik ve adalet
algismin olusturulmas: konusunda hassas davranmalar1 gerekmektedir. En ¢nemlisi isin gereklerine gore
daha vasifli oldugunu diistiinen ve objektif anlamda da fazla nitelikli olan bireylerin isten ayrilmasim
onlemek ve isgiicti devir oranini azaltmak icin bu ¢alisanlarin yaraticiliklarini ve entellektiiel kapasitelerini
daha iyi kullanabilecekleri baska bir pozisyona gecislerinin saglanmasi isletme yoneticilerine bir 6neri olarak
goriilebilir. Bunun yam sira Ozellikle organizasyon yoneticileri, fazla nitelikli adaylara daha fazla
sorumluluk vererek, onlarin kendi isleri ile ilgili kararlar1 kendilerinin almasini saglayarak ve lider tiye
etkilesimini artirarak onlarin organizasyonda kalmalarim saglayabilirler.

Diinya genelinde egitime verilen 6nemin giderek artmasiyla esgiidiimlii olarak egitimli niifusun da
sayisinin artmasi, her ne kadar kiiresel piyasalarin nitelikli galisanlara olan ilgisini yiikseltse de isgiiciine
sunulan firsatlarin sahip olduklari nitelige oranla yetersiz kalmasi, rekabet giicii yiiksek olan isletmeleri bile
dustindiirmektedir. Kiiresel capta fazla nitelikli adaylarin sayisinin siirekli olarak artmasi nedeniyle bu
adaylarm is performans: yiiksek olan ¢alisanlar olarak goriiliip potansiyellerinin isletmeler tarafindan firsata
cevrilmesi su an icin tercih edilecek en iyi yol olarak goriilmektedir.
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