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DERLEME MAKALESI / REVIEW ARTICLE

ALGILANAN ASIRI NIiTELIKLIiLiK: KAVRAMSAL BiR DEGERLENDIRME
PERCEIVED OVERQUALIFICATION: A CONCEPTUAL EVALUATION

Ogr. Gor. Ayse KIR?
Dog. Dr. Tahsin AKCAKANAT?

oz

Bireylerin ig gereklerinden daha fazla niteliklere sahip olduklar1 yoniindeki bireysel algilarmi ifade eden ve ¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele alinan algilanan asir1 niteliklilik, son yillarda ilgi duyulan ve gesitli degiskenlerle iligkisi arastirilan dnemli
konular arasinda bulunmaktadir. Is gérenlerin asir niteliklilige iliskin algilar1 ok sayida faktdrlere bagli olarak ortaya ¢ikmakta
ve bu durum is gorenlerde bazi davranis ve tutumlara neden olmaktadir. Asirt niteliklilik bireylerde gesitli saglik sorunlarini
da beraberinde getiren dolayisiyla hem bireyler hem de orgiitler agisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Calismada oncelikle, agir1 niteliklilik algisinin dayandigi kuramsal temeller, agir1 niteliklilik algisinin
onciilleri ve sonuglar1 agiklanmig daha sonra da ulusal yazin taramasi kapsaminda ele alman bazi ¢aligmalara iliskin
degerlendirmelere yer verilmis ve ¢alisma kapsaminda bazi 6nerilerde bulunulmustur.
Anahtar Kelimeler: Asir Niteliklilik, Algilanan Asir1 Niteliklilik, Kisi-Is Uyumu, Eksik Istihdam.
JEL Simflandirma Kodlari: M10, M12.

ABSTRACT
Perceived overqualification is defined as the individual perception of individuals to have more qualifications than job
requirements. Perceived overqualification which is considered as a multidimensional concept, and its relation with various
variables are important issues of interest in recent years. The overqualification perception of the employees occurs depending
on various factors and causes some behaviors and attitudes in the employees. Extreme qualification brings along various health
problems in individuals. Therefore, overqualification emerges as an issue that should be emphasized both for individuals and
organizations. In the study, firstly, the theoretical foundations of the overquality perception, the antecedents and results of the
overquality perception are explained. Then, evaluations of some studies considered within the scope of Turkish literature review
are included and some suggestions are made within the scope of the study.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The workforce has an important role in ensuring the efficiency and sustainability of the enterprises. Businesses achieve success by
using the most valuable resources, the human element, in the most accurate way, under constantly changing environmental
conditions. However, equality cannot always be achieved between the performance demanded from the employee and the
performance perception of the employee himself/herself. In some cases, individuals are faced with excessive workload by
remaining below the potential expected from them, and in some cases, the job requested from the employee may be below the
individual's potential. When the job is below the potential of the individual, the individual may have the perception that he/she is
over-qualified. Over-qualification is among the most common types of underemployment and is explained as a multidimensional
concept. The non-compliance of the employee's qualifications with the requirements of the job indicates the perceived
incompatibility dimension, and the fact that the development opportunities regarding the job do not fully meet the employee's
expectations indicates the perceived non-development dimension. An individual who perceives that he is over-qualified has more
expectations when he thinks about his/her knowledge, skills and experiences, and when he cannot meet these expectations, he
exhibits some negative attitudes and behaviors towards the job and the business. The perception of over-qualification negatively
affects job satisfaction, reduces commitment to the organization, and even leads to quitting. In the study, the theoretical foundations
of the perception of overquality were explained, and it was aimed to reveal the individual and organizational results in all
dimensions within the scope of the literature. Turkey was found to be related to a limited number of research subjects. The concept
of overquality has gained little place in organizational research. Therefore, the study is important in that the concept of perceived
excessive quality has not been investigated sufficiently. Within this framework, it is thought that the study will contribute to the
literature and practice.

Design/methodology/approach:

In this study, the literature on the concept of over-qualification has been reviewed and the perceived over-qualification phenomenon
is primarily evaluated within its theoretical foundations. When we look at the theoretical infrastructure regarding the over-
qualification perception, it is seen that there are various explanations about the psychological processes that cause the perception
of over-qualification in individuals. Of these; Adam's Equality Theory and Crosby's Relative Deprivation Theory put the employee
at the center while explaining the concept of excessive qualification, and Edwars' Person-Job Fit Theory put the organization at
the center while explaining the concept of excessive qualification. The focus of the Effort-Reward Imbalance Model has been to
evaluate the stress conditions caused by low earning situations in the employee despite the high cost and effort in business life.
Findings:

It is stated that the perception of overquality is undesirable for both the organization and the employee. Because the over-qualified
employee will get bored after a while, his/her loyalty to the job will decrease and his/her intention to quit will increase. Perceived
excessive qualification is explained as a negative situation that decreases organizational commitment and job satisfaction, and
increases the emergence of the intention and behavior to leave the job. Managers assume that the performance of highly qualified
individuals will be low and they do not want to hire these individuals. However, there are studies in the literature showing that the
negative intentions and attitudes of individuals with the perception of excessive qualification are removed when the appropriate
environment is provided by the organization. This contradictory nature of the over-qualification perception is evaluated negatively.
However, it should be taken into account that employees with this perception may exhibit positive behavior.

Conclusion and Discussion:

The effective and efficient use of human resources is very important for the business to achieve its goals. Achieving positive
organizational outcomes of the business is only possible by providing organizational support to the employees in all matters and
sustaining this situation. The compatibility of the qualifications of individuals with the requirements of the job contributes
positively to their productivity and enables positive organizational outcomes such as organizational commitment, job satisfaction
and job performance. The incompatibility of individuals' characteristics and job requirements (qualification incompatibility) is
considered as a negative situation and reveals the concept of over-qualification. Therefore, the harmony between the individual
and the job cannot always be achieved in business life. While individuals want to work in jobs suitable for their qualifications, they
are forced to work in jobs that are lower than their qualifications or in jobs where they cannot use their qualifications due to various
reasons. It can be said that this situation, which is expressed as perceived excessive quality, is harmful for businesses. With this
work; First of all, the perceived excessive quality issue was examined conceptually, and then the results of some national studies
on this subject were included. Individuals with a perception of excessive qualification have high intention to quit, have low job
satisfaction and organizational commitment, and tend to exhibit unproductive work behaviors. For reasons, it is stated that this
perception is undesirable and damaging to the organization. Therefore, it is important to understand the importance of the subject
by the business management and to make the necessary researches on time. Businesses should look for ways to reduce these
negative attitudes and behaviors caused by the perception of over-qualification, and focus on what strategies to implement and
what measures should be taken to prevent these negative attitudes and behaviors.
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1. GIRiS
Giintimiizde isletmeler siirekli degisen ¢evre kosullart igerisinde faaliyette bulunan dinamik yapiya sahip sistemler
olarak kabul edilmektedirler ve isletmelere bu dinamik 6zelligi saglayan en temel unsurun ise “insan kaynagi”

oldugu sdylenebilmektedir. Isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve yogun rekabet ortaminda rekabet
avantaj1 saglayabilmeleri, sahip olduklari insan kaynagina ve onlarin niteliklerine baglidir.

Isletmeler, en degerli kaynaklar1 olan insan unsurunu en dogru sekilde kullanarak basariya ulagsmaktadirlar. Bu
kapsamda insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli gorev ve sorumluluklar diigmektedir, “insan kaynagini” en dogru
sekilde kullanabilme amacima yonelik olarak ise alim siirecinde “dogru ise dogru insan” felsefesinden
yararlanilmaktadir (Karaman ve Cetinkaya, 2019: 17).

Ancak yazin degerlendirildiginde is goérenden talep edilen performans ile is gorenin kendisine yonelik performans
algis1 arasinda her zaman esitligin saglanamadigi goriilmektedir.  Dolayisiyla bazi durumlarda bireyler
kendilerinden beklenen potansiyelin altinda kalarak asir1 is yiikii ile kars1 karsiya kalabilecek, bazi durumlarda ise
is gorenlerden talep edilen is, bireyin potansiyelinin altinda olabilecektir. Is, calisanin potansiyelinin altinda kaldig1
zaman birey kendisinin asir1 nitelikli oldugu algisina sahip olabilecektir (Yildiz ve Arda, 2018: 142). Asir
niteliklilik, bir bireyin pozisyonunun gerekliliklerinden daha fazla bilgi, egitim, beceri, yetenek ve diger 6zelliklere
sahip olma diizeyi olarak ifade edilmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013: 436).

Asirt niteliklilik olgusunun ilk olarak iktisat¢ilar tarafindan eksik istihdam (underemployment) kavrami altinda
degerlendirildigi goriilmekte ve asir1 niteliklilik eksik istihdamin 6nemli boyutlarindan biri olarak
aciklanmaktadir. iktisatcilar, asir1 niteliklilik olgusunu daha diisiik kaliteli bir ise yerlesme seklinde tanimlamislar
ve ticretlere vurgu yapmuslardir. Sosyal bilimcilerin de ilgi alanina giren asir1 nitelikliligin egitim diizeyi, gelir
kaybi, devamlilik ve performans degiskenleriyle birlikte ele alindig1 goriilmekte, sosyal psikologlar ve drgiitsel
davraniscilar tarafindan da kavramin arastirildig: belirtilmektedir (Feldman, 1996: 387).

Asir nitelikli oldugu algisina sahip birey, kendi bilgi, beceri, deneyim ve diger niteliklerini diisiindiigii zaman
daha ¢ok beklenti igerisinde olmakta, beklentileri karsilanmadigi takdirde, ise ve isletmeye yonelik birtakim
olumsuz davranis ve tutumlar sergileyebilmektedir. Asir1 niteliklilik algis1 bireylerin is tatminini olumsuz sekilde
etkilemekte, isletmeye olan bagliliklarini azaltmakta ve dahasi isten ayrilmalara yol acabilmektedir (Ozkanan,
2018: 665).

Algilanan agir1 niteliklilik kavrami son yillarda ilgi duyulan 6nemli konulardan biridir. Yabanci yazinda, 1990’1
yillardan itibaren arastirmalara konu olan algilanan agirt niteliklilik olgusunun Tiirk¢e yazinda 2010°Iu yillarin
baglarinda arastirilmaya baslandig1 goriilmektedir. Algilanan asir1 niteliklilik kavrami; ig tatmini, isten ayrilma
niyeti, personel giiclendirme, orgiitsel baglilik, performans, ig stresi ve saglik gibi bircok degiskenle birlikte
degerlendirilmistir (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 108).

Asirt niteliklilikteki artiga iligkin yapilan en yaygin agiklama, egitim seviyelerinin egitimli iggiicii talebinden daha
¢ok ve hizli sekilde artis gostermesidir. Algilanan asirt nitelilikteki artisin diger agiklamalari ise bireylerin
kurumsal kiigiilme, yeniden yapilanma gibi bazi nedenlerle optimal istihdamdan daha azini kabul etmelerine ve
istihdam esnekligini sinirlayan ikili kariyerlilikteki artisa yoneliktir (Cowherd ve Levine, 1992: 304).

Bu calismada, asir1 niteliklilik algis1 kavramsal olarak degerlendirilmistir. Uluslararasi yazinda asir1 niteliklilik
olgusuna iligkin ¢ok sayida ¢aligmaya rastlanilmasina ragmen, {ilkemizde asir1 niteliklilikle ilgili sinirh sayida
aragtirma oldugu goézlenmistir. Algilanan asir1 niteliklilige iliskin ulusal yazinda smirlt sayida c¢alisma olmasi,
ozellikle asirt niteliklilik algisinin kuramsal temelleri kapsaminda ele alinmasi ve ulusal yazinda yer alan bazi
caligmalara iligkin degerlendirmelere yer verilmesi agisindan ¢aligmanin gelismekte olan algilanan asir niteliklilik
yazinina katki saglayacag diistiniilmektedir.

2. ASIRI NiTELIKLIiLiK VE ASIRI NiTELIKLIiLiK ALGISI KAVRAMLARI

Asirt niteliklilik kavrami, eksik istihdamin en yaygin tiirleri arasinda yer almakta ve eksik istihdam bes temel
boyuttan olugan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Bu boyutlar; a) igin gerektirdiginden daha fazla
egitime sahip olmak, b) kisinin formal egitim alani disinda farkli alanda galismasi, C) iste kullanilmayan daha
yiiksek diizey beceri ve is deneyimine sahip olmak, d) yari zamanl, gegici veya aralikli bir iste isteksiz olarak
caligmak ve e) bir kisinin Onceki isinden veya bir is arkadasindan % 20 daha az kazanmasi olarak ifade
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edilmektedir. Bir bireyin belirli standartlarin altinda bir iste galistigi durumlarda ortaya ¢ikan eksik istihdam,

calisanlar agisindan degerlendirildigi zaman birtakim negatif ¢iktilara neden olmaktadir (McKee-Ryan ve Harvey,
2011: 2-12).

Eksik istihdam kavramma yonelik yapilan tamimlamalar akademik disiplinler arasinda farklilik gostermekle
birlikte hepsinde iki temel unsuru s6z konusudur. Eksik istihdam bir sekilde daha diisiik, eksik, yetersiz veya daha
diistik kalitede bir istihdam tiirii olarak degerlendirilmektedir. En genel tanimu ile eksik istihdam, bireyin sahip
oldugu egitimin, bilgi, beceri, deneyimin ve daha 6nce ¢alistig1 isinde almis oldugu {icretin su anki isinden daha
fazla olmasi seklinde ifade edilmektedir (Feldman, 1996: 387).

Asirt niteliklilik (overqualification) kavraminin ulusal yazinda asirt vasiflilik, fazla niteliklilik veya stiin
niteliklilik gibi farkli kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir (Gizlier, 2018: 11). Asir1 niteliklilik kavramina
yonelik yazina bakildig1 zaman bu kavramin ilk olarak Freeman’in 1976 yilinda yazmis oldugu “The Overeducated
American” adl kitabinda kullanildig1 sdylenebilmektedir (Gizlier, 2018: 12). Kitapta agir1 niteliklilik, bireylerin
gergeklestirdikleri is igin gerekli olmayan yiiksek egitim durumlari olarak agiklanmustir (Ozkanan, 2018: 665).

Asirt niteliklilik, The Overeducated American adli kitabinin yaymlanmasinin ardindan, hem ekonomistler hem de
yonetim arastirmacilarinin ilgi odagi haline gelmistir (Erdogan ve Bauer, 2009: 557). Asiri niteliklilik, ¢alisan
becerileri ve is gereksinimleri arasinda bir uyumsuzluk durumudur (Bickes, Yilmaz, Samur ve Demirtas, 2020:
47). Genel olarak asir1 niteliklilik, bir ¢alisanin, pozisyonunun gerekliliklerine gére daha fazla egitim, deneyim
ve/veya bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zelliklere sahip olmasini ifade etmektedir (Maynard ve Parfyonova 2013:
436).

Asirt niteliklilik kavrami, kisi-is uyumunun diisiik olmasi durumuna gore agiklamaktadir. Kisi- is uyumuna iligkin
aragtirmalar, birey ve c¢evresi arasindaki uyum ne kadar giiglii olursa, is sonuclarmin da o kadar iyi oldugunu
gostermektedir. s talepleri ve isci yeterlilikleri arasindaki uyum, nitelik uyumu seklinde ifade edilmektedir, diisiik
uyum seviyeleri ise algilanan asir1 niteliklilige sebep olmaktadir (Lobene ve Meade, 2010: 1).

Kisi is uyumunun boyutlar1 arasinda yer alan nitelik uyumu/uyumsuzlugu, bireyin sahip oldugu niteliklerin,
gerceklestirdigi isin gerektirdigi niteliklerle uyumlu/uyumsuz olmasi olarak agiklanmaktadir. Farkli bir deyisle
nitelik uyumu/uyumsuzlugu, kisi is uyumunun talep yetenek boyutunu gostermektedir. Talep-yetenek
uyumsuzlugu, bireyin isinin gereklerinden daha fazla bilgi, beceri, deneyim daha fazla egitim ve ise yonelik olasi
diger niteliklere sahip olmast durumunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda asiri niteliklilik kavraminin, nitelik
uyumsuzlugunun alt boyutu olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Asir1 niteliklilik, talep-yetenek
uyumsuzlugunu ifade etmektedir ve algilanan asir1 niteliklilik kisi-is uyumunun ger¢eklesmediginin gostergesidir
(Unsal Akbiyik, 2016a: 1713).

Asiri niteliklilik hem objektif nitelikler hem de istthdam durumuna yonelik subjektif yorumlar araciligiyla
belirlenebilmektedir (Akin ve Ulukdk, 2016: 74). Dolayisiyla asirt niteliklilik kavraminin 6l¢limii objektif ve
subjektif olmak tizere iki sekilde yapilmaktadir (Luksyte, Maynard ve Spitzmueller, 2011: 280). Objektif 6l¢iimde
is gerekleri ile bireyin sahip oldugu nitelikler belirli standartlar dogrultusunda karsilastirilmaktadir (Acaray, 2019:
449).

Asir nitelikliligi objektif olarak 6l¢gmenin aksine, psikolojik arastirmalarin bilyiik ¢ogunlugu asirt nitelikliligi
algilanan asir1 niteliklilik olarak ifade edilen ve ige iligkin bir alg1 ya da tutum olarak 6l¢iimlemislerdir. Her ne
kadar algilanan asir1 niteliklilik, asir1 nitelikli ¢alisanlart incelemek i¢in bilgilendirici olsa da fiilen is basvurusunda
bulunan bireylerin degerlendirilmesinde tek basina uygun degildir. (Fine ve Nevo, 2011: 241).

Objektif asirt niteliklilik kavrami, bir ¢alisanin egitim diizeyi, i deneyimi, bilgi, beceri ve yetenekleri seklindeki
fiili (gergek) niteliklerinin, is gereklerinin iizerinde olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Subjektif yani algilanan
agir1 niteliklilik ise ¢aliganin, is igin gerekli olan niteliklerden fazlasina sahip oldugu seklindeki 6znel izlenimi
olarak ifade edilmektedir (Maynard, Brondolo, Connelly ve Sauer, 2015: 211). Baska bir ifadeyle, ¢alisanin su
anki isinin gerektirdiginden daha yiiksek diizeyde egitim, beceri gibi niteliklere sahip oldugunu diisiinmesi ile ilgili
bir durumdur. Ancak, objektif yani nesnel olarak degerlendirilen asir1 niteliklilik 6lgtiliirken, genellikle ¢aliganin
kendi algisindan ziyade bir 6l¢gme aracindan ya da dis gozlemciden yararlanilarak bireyin nitelikleri ile isin
gerekleri arasindaki uyum degerlendirilmektedir (Maltarich, Reilly ve Nyberg, 2011: 236).

Objektif asir1 niteliklilik, genellikle ¢alisanlarin egitimi veya gesitli becerilerinin is gereklerinde belirtilen
standartlar ile karsilastirilmasi yoluyla 6l¢iiliir. Objektif (nesnel) asir1 niteliklilik, agir1 nitelikliligin daha dogru bir
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temsili gibi gorlinse de, karsilagtirilabilir pozisyonlarda ¢alisan ayni niteliklere sahip bireylerin, genellikle farkli
diizeylerde algilanan asir1 niteliklilik yasadiklar ger¢egini agiklayamamaktadir (Zhang, Law ve Lin, 2016: 63).

Algilanan agir1 niteliklilik, bireylerin kendilerinin veya baskalarinin gerekli is niteliklerinden daha fazlasina sahip
olduklarini algilama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Ahmad ve Qadir, 2018: 22). Algilanan agir1 niteliklilik,
istihdam edilen bir bireyin, fazladan is yeterliligine sahip olmasi durumunu veya yeni igle ilgili beceri edinme ve
kullanma firsatin1 sinirlama derecesini ifade etmektedir. Algilanan agirt niteliklilikte, bireylerin gerekli is
gereksinimlerini asan egitim, deneyim veya beceriye sahip olduklarini algiladiklar1 séylenebilmektedir (Benedict,
Gayatridevi ve Velayudhan, 2009: 283).

Algilanan asir1 niteliklilik kavramu ilgili yazinda iki farkli sekilde islevsel hale getirilebilmektedir. Kavramlarla
ilgili olan ilk tanimda, “asir1 nitelikli olmanin sadece mevcut gorevlerini yerine getirmek icin yeterliliklerinin
gereginden daha fazla oldugunu diisiinen iscilerin sadece bir algilamas1” oldugu iddia edilmektedir. ikinci tanimda
ise ig gerekleri ve iscilerin resmi nitelikleri tizerine odaklanilmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde asir1 nitelikli
olma mevcut is tamminda gerekenden daha fazla resmi niteliklere sahip olma durumu seklinde belirtilmektedir
(Berk, Kahya, Kuzu ve Bayramlik, 2015: 61).

Johnson ve Johnson (1997) algilanan asiri nitelikliligin saglik izerindeki etkilerini ve duygusal destegin agir
niteliklilik ve saglik arasindaki iliskide diizenleyici roliinii inceledikleri ¢alismalarinda agiklayici ve dogrulayici
faktor analizleri sonucunda algilanan asiri nitelikliligin “uyumsuzluk” ve “gelismeme” olmak {izere iki temel
gostergesi oldugunu bulgulamiglardir.

Asiri nitelikliligin boyutlarindan birincisi, ¢calisanin sahip oldugu niteliklerinin mevcut is gereklerinden ne kadar
farkli oldugu yoniindeki uyumsuzluk algisi, ikincisi ise ¢alisanin yeterli mesleki gelisim firsatlarina sahip olup
olmadig1 yoniindeki gelismeme algisi olarak agiklanmaktadir. (Luksyte vd., 2011: 280). Baska bir deyisle,
algilanan asir1 niteliklilik algilanan uyumsuzluk ve algilanan gelismeme olmak {izere iki yapidan olugmaktadir.

Ayni zamanda algilanan asirt niteliklilik, alginin kaynagi ve olusma zamanina gore de farkli sekillerde ifade
edilmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde algilanan asir1 niteliklilik is goren, ¢alisma arkadaslar1 ve yonetici
gibi agir1 nitelikliligin Kimin tarafindan algilandigina yonelik olarak ve ayrica alginin ige giris asamasinda ortaya
¢ikmasina gore beklenen veya ise girdikten sonra ortaya ¢ikmasina gore de sonradan ortaya ¢ikan olarak ele
alinmaktadir (Ozkanan, 2019: 43).

Isgiiciiniin asir1 nitelikli olmasina ragmen, cesitli is kollarimin nitelik gerektirmemesi durumu, isgiicii aleyhinde
arz talep dengesizligini meydana getirmektedir. Bunun neticesinde de asirt nitelikli bireyler kendi niteliklerine
uygun olmayan ve kendileri i¢cin daha basit gelebilecek g¢esitli iglere bagvuruda bulunmakta ve istihdam
edilmektedirler (Cankir, Arslan, Yener ve Demirtas, 2018: 10).

Yazinda, asir1 nitelikli olmanin hem is goren hem de oOrgiit acisindan istenmeyen bir durum oldugu one
stiriilmektedir. Cilinkii asir1 nitelikli bireyler belirli bir zaman sonra ¢alistiklar1 isten sikilacak, ige olan bagliliklari
azalacak ve isten ayrilma niyetleri artacaktir. Dolayisiyla yoneticiler de asirt nitelikli bireylerin performanslarinin
diisiik olacagim varsaydiklarindan s6z konusu bireyleri ise almak istememektedirler (Bashur, Hernandez ve Peiro,
2011: 193). Bu dogrultuda orgiitler, miimkiin oldugu kadar, ise en uygun adaylar1 istihdam ederek asir1 nitelikli
is goren sayilarim1 azaltmaya g¢aligmaktadirlar (Unsal Akbryik, 2016b: 21-22). Ancak, yetenek yonetimi
kapsaminda degerlendirildiginde ise tam tersine yiiksek yetenege sahip bireylerin organizasyonda tutulmalari
amaglanmaktadir.

3. ASIRI NiTELIiKLIiLiK ALGISININ KURAMSAL TEMELLERI

Asin niteliklilik algisina yonelik kuramsal alt yapiya bakildigi zaman, bireylerde asirt niteliklilik algisinin
olugsmasina neden olan psikolojik siire¢lere iliskin ¢esitli agiklamalar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; asirt niteliklilik
kavramimi degerlendirirken ¢aligsani temel alan Adams’in Esitlik Teorisi ve Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi
ile orgiitii temel alan Edwards’in Kisi-Is Uyumu Teorisi (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 109) ve Caba-Odiil
Dengesizligi Modeli olarak belirtilmektedir. Gerekli agiklamalar asagida yer almaktadir.

3.1. Esitlik Teorisi

Adams’1n Esitlik Teorisi’nin (Equity Theory) odak noktasini; 6rgiit i¢inde yer alan bireylerin esitsizlik algilarinin,
onlarin ig performanslari iizerinde ne sekilde etkili oldugu ve ayni zamanda calisanlarin islerinde sergilemis
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olduklar1 performansi ve sonuglar1 digerleri ile kiyaslayarak bir yargida bulunmalar1 olusturmaktadir. Bunun
neticesinde ise ¢alisanlar orgiitte esitlik oldugunu ya da esitlik olmadigini diigiinmektedirler. Ancak ¢alisanlar

orgiitiin hakkaniyetli oldugu yoniinde bir algiya sahip olurlarsa, motivasyonlart olumlu sekilde etkilenmekte, tersi
durumda ise motivasyon diizeyinde diigiis meydana gelmektedir (Dogan ve Varoglu, 2019: 26).

Esitlik algisi, is ortamlarindaki Onemli kavramlar arasinda yer almaktadir ve haksizlik, odiillerden
memnuniyetsizlik, iste daha az caba ve orgiitten ayrilma istegi dahil olmak {izere bir¢ok 6nemli davranigla
iligkilendirilmistir. Esitlik Teorisi, calisanlarin islerine yonelik ¢esitli girdileri ile elde ettikleri sonuglari
kargilagtirdiklarini ileri siirmektedir. Bir calisanin adalet veya adaletsizlik duygusunu belirlemeye yarayan temel
unsur, ilgili kisiler veya grupla yaptiklar1 karsilagtirmalar olarak ifade edilmektedir. Bireyin girdi-sonug orani diger
kargilagtirmaya esit ise, esitlik-veya adalet duygusu - eger oranlar esit degilse, esitsizlik ve esitligi eski haline
getirme baskisi ortaya ¢ikmaktadir. Esitlik Teorisi, birinin girdilerinin ve ¢iktilarinin, baskalarinin girdileri ve
¢iktilari ile iligkili olarak degerlendirildigini savunmaktadir (Sweeney, 1990: 329).

Esitlik Teorisi’ne gore, bireyler ¢esitli is girdilerinin (bilgi, nitelikler, zaman, vb.) elde ettikleri is sonuglarina
(licret, 6diil, unvan, vb.) oranini digerleriyle karsilastirmaktadirlar. Esitlik Teorisi’ne uygun olarak karsilagtirmada,
agir1 nitelikli bireylerin girdilerinin, digerlerinin girdilerinden daha fazla oldugunu diisiindiikleri 6ne siiriilmiistiir.
Bu durumdaki bireylerin tekrar esitlik saglayabilmeleri igin gesitli potansiyel davraniglar arasindan segim
yapmalar1 dnerilmistir (girdileri azaltma, sonuglar1 artirma, baskalarinin girdilerini / sonuglarini ¢arpitma vb). Bazi
durumlarda (6rnegin, kurulus tarafindan daha iyi sonuglar saglanmadiginda), asirt nitelikli insanlar esitligi geri
kazanmak i¢in iiretken olmayan igyeri davraniglarina yonelebileceklerdir (Fernandes, 2016: 5).

Orgﬁt icerisinde, egitim, bilgi, beceri ve tecriibe olarak ifade edilen birtakim girdiler; ticret, 6diil, 6zerklik, takdir
gibi ¢iktilarla uyumlu olmadig1 zaman, bireyde adaletsizlik duygusu meydana gelmektedir. Dolayistyla Esitlik
Teorisi kapsaminda yer alan girdiler ve ¢iktilar ile algilanan asir1 niteliklilik kavraminin neden ve sonuglarinin
uyum gosterdigi ifade edilebilmektedir. Algilanan asir1 nitelikliligin nedenlerine bakildig1 zaman egitim ve tecriibe
gibi bireysel nitelikler; sonuglarina bakildigi zaman ise bireylerin hak ettiklerini diigiindiikleri iicret, takdir,
ozerklik elde etme seklindeki beklentilerin karsilanmamasi oldugu gériilmektedir. Bu dogrultuda, meydana gelen
is tatmini ve performans disiikliigii, orgiitsel 6zdeslemede yetersizlik durumu gibi sonuglarin Egitlik Teorisi’nin
girdi ve ¢iktilar ile paralellik gosterdigi belirtilmektedir (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 110).

Algilanan agirt niteliklilik, dagitic1 bir adaletsizlik durumu olarak nitelendirilebilmektedir. Dagitict adaletsizlikler,
genel olarak Esitlik Teorisi kapsaminda anlasilmaktadir. Bireyler, girdilerinin (maas) ¢iktilara orami (6rnegin,
caba) ile girdilerin bagkalarinin ¢iktilarina algilanan orani arasinda bir tutarsizlik olduguna inandiklar takdirde
dagitic1 bir adaletsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Niteliklerine uygun pozisyonlarda g¢alisan bireylere kiyasla, asirt
nitelikli ¢alisanlar kosullar1 haksiz olarak algilayacaklardir. Bu sekilde haksiz muameleye maruz kaldiklarina
inandiklart zaman ise daha az olumlu ¢alisma tutumlarina sahip olabileceklerdir. Ayrica, bu tiir ¢alisanlar, diger
istihdam firsatlarini aramak, igyerinde gorev performansini diisiirmek veya verimsiz is davranislarina katilmak
seklinde, dengeyi yeniden saglamak iizere harekete gegme yoniinde motive olacaklardir (Harari, Manapragada ve
Viswesvaran, 2017: 29-30).

3.2. Goreli Yoksunluk Teorisi

Bir diger teori ise, Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi’dir (Relative Deprivation Theory). Teori bireylerin ya da
gruplarin elde ettikleri 6diilleri, diger kisi ya da grubun odilleri ile karsilastirdiklari zaman, 6diiliin hak etmis
olduklarindan daha az oldugunu tespit ettiklerinde yoksunluk hissi yasadiklarini ifade etmektedir. Goreli
Yoksunluk Teorisi, alt kademe calisanlarin, orgiitiin {ist kademeleriyle kendileri arasindaki karsilastirmalarina
yoneliktir. Bu siniflar arasindaki karsilastirma ise adaletsizlik duygusuna yol agmaktadir. Bu anlamda Teori,
Esitlik Teorisi’nden ayrilmaktadir (Cowherd ve Levine, 1992: 304).

Goreli Yoksunluk Teorisi’ne gore, bir birey, kendisi ile ayn1 seviyede olduguna inandigi bireylerin elde ettigi
kazanimlarim dikkate aldiginda, kendisinin de ayni1 degerde olan bir sonucu hak ettigini diisinmektedir. Ancak
kisi, bu sekilde bir kazanim elde edemedigi takdirde yoksunluk hissine kapilmaktadir. Asir1 niteliklilik algisi ise
bu yoksunluk hissini tetikleyici bir neden olusturmaktadir. Bu kosulda, birey ise karst olumsuz tutum ve
davraniglar sergilemektedir (Erdogan ve Bauer, 2009: 558).

Algilanan asr niteliklilik yazininda, genellikle Goreli Yoksunluk Teorisi’nden yararlanildigi goriilmektedir.
Bireyler egitime devam ettik¢e, daha fazla deneyim kazandikg¢a ve bilgi ve becerilerini gelistirdik¢e, bunun ¢esitli
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sekillerde sonuglandirilacagi beklentisi igerisinde olmaktadirlar. Yani bu egitim, deneyim, bilgi veya beceriye
sahip olan bireyde, nihayetinde beklentiler karsilanmadigi takdirde yoksunluk ve sonugta ortaya ¢ikan hayal
kiriklig1 ve 6fke deneyimi olumsuz psikolojik sonuglara yol agabilmektedir. Bu noktada algilanan agirt niteliklilik

ayni zamanda zay1f is tutumlar1 ve yiiksek derecede iiretkenlik dig1 davraniglar ile iliskili olabilmektedir (Harari
vd., 2017: 29).

Goreli Yoksunluk Teorisi’ne gore, birey kendi ¢aligma durumunu referans alinan bireylerle karsilagtirdiktan ve
orijinal beklenti ile pratik ger¢eklik arasindaki farki bulduktan sonra, yoksunluk duygusu algilayabilecek ve haksiz
duygular1 deneyimleyecektir. Ayrica birey diisiik is doyumunun getirdigi olumsuz is sonuclarina maruz kalacaktir.
Konuyla ilgili aragtirmalarda, algilanan asir1 nitelikliligin Goreli Yoksunluk Teorisi’ne karsilik geldigi ve bu
durumun da bireylerde is memnuniyetinin azalmasina ve kotii is sonuglarina yol agacagi belirtilmektedir (Hsing-
Ming, Mei-Ju ve Ho-Tang, 2016: 2).

Erdogan ve Bauer (2009) de algilanan asir1 nitelikliligin goreli yoksunluk duygulartyla iliskilendirilmesi
gerektigini, ¢iinkii bireylerin sahip olduklari yeteneklerini gelistirdik¢e ve egitim seviyeleri arttikga, calistiklart is
tiirii ile ilgili ¢esitli beklentiler gelistirdiklerini savunmaktadirlar. Onlara gore, bireyler beklediklerinin altinda
gordiikleri bir iste ¢aligtiklarinda, mahrum kalma hissi yasamakta ve bu durum is memnuniyetinin diigmesine
neden olmaktadir.

Goreli Yoksunluk Teorisi’nde asir1 nitelikli bireylerin, kendilerini istedikleri ve hak ettiklerini diistindiikleri
onemli sonuglardan (6diiller, iicret artiglari, terfiler vb.) mahrum birakilmis olarak gorecekleri ileri siiriilmektedir
(Fernandes, 2016: 6). Bu durumda ortaya ¢ikan yoksunluk hissi bireyin kendi niteliklerine uygun bir i arayis
igerisine girmesine yol agmaktadir (Akin ve Ulukdk, 2016: 74).

3.3. Kisi-Is Uyumu Teorisi

Asirn niteliklilik algisina yonelik 6nemli bir yaklasim da agir niteliklilik olgusunu agiklamada orgiitii merkeze
alan, Edwars’in Kisi-Is Uyumu Teorisi olarak ifade edilmektedir.

Kisi-is Uyumu Teorisi (Person-Job Fit Theory) bireylerin tercihleri, bilgi seviyeleri, yetenekleri, ihtiyaglar1 ve
degerleri ile yapmis olduklar1 ig arasinda uyum olmasi gerekliligini savunmaktadir. Kisi-is uyumu, bireyin
tercihlerinin, bilgisinin, becerilerinin, yeteneklerinin, ihtiyaglariin ve degerlerinin i gereksinimlerine uyma
derecesi olarak kavramsallastirilmaktadir (Brkich, Jeffs ve Carless, 2002: 43).

Yazin incelendiginde, kisi-is uyumunun iki farkli sekilde ortaya ¢iktigi gozlemlenmektedir Bunlardan ilki olan
talep-yetenek uyumu, bireylerin sahip olduklar1 bilgi, beceri, yetenek vb. gibi 6zellikleri ile isin gerektirdigi
talepler arasindaki benzerlik ve uygunluk olarak agiklanmaktadir. Bireyler is taleplerini yerine getirebilecek
gerekli becerilere sahip olduklarinda, bireylerin daha yiiksek diizeyde performans gdsterme, isverenlerin
beklentilerini karsilama ve iste kalma olasiliklarinin daha yiiksek olacag1 sdylenebilmektedir. Tkinci tiir uyum ise
ihtiyag-arz uyumu olarak ifade edilmektedir. Bireylerin ihtiyaglari, isin ddiilleri tarafindan saglandiginda elde
edilmektedir. Burada, bireylerin bir grubun iiyesi olma, 6zerklik ve finansal giivenlik gibi ihtiyaglar1 kurulus
tarafindan saglandiginda, bu kisilerin daha fazla is tatmini yasayacagi ve orgiitlerine olan baglilik derecelerinde
onemli diizeyde artiglar yasanabilecegi soylenebilmektedir (Vogel ve Feldman, 2009: 69).

Kisi-is uyumu yazini, birey ve ¢evresi arasindaki eslesme ne kadar giiclii olursa, is sonuglarinin da o kadar iyi
oldugunu gostermektedir. Is talepleri ve is¢i yetenekleri arasindaki uyum yeterlilik uyumunu tanimlamakta, diisiik
seviyeleri ise algilanan asir1 niteliklilige yol agabilmektedir (Lobene ve Meade, 2010: 1).

Kisi-is uyumu 6zellikle bireyin nitelikleri, isin talepleri ve 6zellikleri ile tutarli oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.
Tanim geregi, asirt niteliklilik durumunda ¢alisan, is taleplerine gore asiri egitim, deneyim veya beceri seklinde
bir tutarsizlik yasadigindan, zayif talep-yetenek uyumunun dzel bir sekli olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla
algilanan tutarsizligin, ig arama davranisi da dahil olmak iizere birgok olumsuz is tutumlarina ve geri ¢ekilme
davranislarina neden olmasi beklenmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013: 437).

Kisi-¢evre uyumu, ¢alisanlarin ¢alisma durumlari, ihtiyaglari ve nitelikleri ile uyumlu oldugunda faydali psikolojik
sonuclarin ortaya ¢iktig1 fikrinden bahsetmektedir. Kisi-is uyumu, bir ¢alisanin yetenek ve kabiliyetleri ile is
gereksinimleri (talep-yetenek) ve ihtiyaglar veya tercihler ile isin 6zellikleri (ihtiyag-arz) arasindaki bir drtiismeden
bahsetmektedir. Asir1 niteliklilik ise zay1f talep-yetenek uyumunun bir 6rnegini yansittigindan, asir nitelikli olarak
belirtilen bireylerin olumsuz tutum ve davramig sergilemeleri beklenmektedir (diisiik is tatmini ya da is
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tatminsizligi, diisiik orgiitsel baglilik vb.). K6tii uyum, ¢alisanlarin baska yerlerde daha giiclii bir uyum arayist
icinde olmalarina yol acarak bireylerde is arama davranislari ile sonuglanabilmektedir (Harari vd., 2017: 29).

3.4. Caba-Odiil Dengesizligi Modeli

Mesleki anlamda statiiniin gelisimi veya ilerlemesi bireylerin gelisimine katki saglamaktadir. Bu iki unsurun
karsilikl1 etkilesim igerisinde oldugu belirtilmektedir. Bireyler, caba sarf ederken bunun karsiliginda statiilerinin
olumlu sekilde degismesi, normal olarak istenen ve beklenen bir durumdur. Bu karsiligin elde edilememesi ise is
stresine neden olmaktadir (Demiral, 2004: 25).

Caba-Odiil Dengesizligi Modeli’nin (Efforts-Reward Imbalance-ERI-Model) odak noktasi, is yasamindaki yiiksek
maliyet ve gayrete karsilik, disik kazanim durumlarinin bireyde ortaya ¢ikardigi stres kosullariin
degerlendirilmesidir. Modele gore, yiiksek maliyet/diisiik kazang seklinde emeklerinin kargiligini alamayan
bireylerde is stresinin yasanacagi dngoriilmektedir. Isyerinde harcanan yiiksek caba ile diisiik 6diil arasindaki
dengesizlik deneyiminin, dzellikle stresli oldugu varsayilmaktadir ¢iinkii meydana gelen bu dengesizlik durumu
sosyal yasamin onemli bir alaninda karsiliklilik ve yeterli degisime iligkin temel beklentileri ihlal etmektedir
(Siegrist, 1996: 27-28).

Bireyler igyerlerinde ¢aba harcamakta ve sosyal degisim ilkelerine dayali olarak odiil beklentisi ig¢inde
bulunmaktadirlar. Caba (is talepleri, yiikiimliliikler) ile igin 6diil yapisi (para, sayginlik, kariyer firsatlar) arasinda
bir dengesizlik meydana geldiginde, cabalar ile ilgili Odiillerin diisiik olmasi, karsilikhilik acig1 ile
sonuc¢lanmaktadir. Boyle bir karsiliklilik agi81, 6zdenetim gereksinimlerinin karsilanmasini bozdugu i¢in bir stres
etkeni gorevi gormektedir. Asir1 niteliklilik (ve 6zellikle algilari), sayginlik ve kariyer gelisimi ile ilgili 6diillerin
diisiik olarak algilandigi bir durumu temsil etmektedir ve bu sebeple 6zdenetim ihtiyaclari karsilanmamaktadir.
Ozellikle, ERI modeli bakis acisindan hareketle algilanan asir1 nitelikliligin psikolojik sikinti, olumsuz duygular
ve zayif fiziksel saglik ile iliskili oldugu soylenebilmektedir (Harari vd., 2017: 30).

4. ASIRI NIiTELIKLILiK ALGISININ ONCULLERI

Asiri nitelikliligin olusmasina veya algilanmasina neden olan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Asir1 nitelikliligin
onciilleri arasinda egitim, kisilik, yas, cinsiyet, is deneyimi, istthdam ge¢misi, sahip olunan pozisyon ve is
piyasasinin biiyiikliigi gibi gesitli faktorler yer almaktadir (Varma ve Sandhya, 2019:108)

Isyerindeki herhangi bir alg1 gibi, algilanan agir1 nitelikliligin de bireylerin kisilik 6zelliklerinden etkilenebilecegi,
nevrotikligin ve narsisizmin asir1 niteliklilik algilarina yol agabilecegi 6ne siiriilmektedir (Liu ve Wang, 2012: 9).
Harari ve arkadaglar1 (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, narsisizmin asir1 niteliklilik algisimin bir onciilii
oldugu bulgulanmis, narsisizm arttik¢a algilanan asir1 nitelikliligin de artig gosterecegi ifade edilmistir. Lobene
(2010)’de galismasinda narsisizm ile algilanan asir1 niteliklilik arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna
ulagsmustir. Narsisizm kisilik 6zelliginin algilanan asir1 nitelikliligin dnemli bir yordayicisi oldugu belirtilmistir.

Asiri niteliklilik algisinin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler incelendiginde, asirt nitelikliligin oncelikle
ekonomik sebeplerden meydana geldigini 6ne siiren goriisler s6z konusudur. Asirt niteliklilik algisinin gelismekte
olan iilkelerde, ekonomik krizin yasandigr dénemlerde daha ¢ok goriildiigii bu goriisler arasinda yer almaktadir
(Karacaoglu ve Arslan, 2019: 111).

Issizlik oraminin da algilanan asir1 nitelikliligin 6nciilii oldugu belirtilmektedir. Issizlik oraninin yiiksek olmasi
durumunda bireyler “Herhangi bir is, issiz olmaktan daha iyidir” diisiincesine sahip olabilmekte ve bu durum,
caliganlarin agir1 niteliklilik algilarini etkileyebilmektedir. (McKee-Ryan ve Harvey: 2011).

Yazin incelendigi zaman, egitimin de asir1 niteliklilik algisinin 6nciilleri arasinda yer aldig1 gériilmektedir. Egitim
seviyesindeki artiga paralel olarak asir1 niteliklilik algisinda da artig yasandigi sonucuna ulagilmigtir (Harari vd.,
2017).

Asirt nitelikliligin ortaya ¢tkmasinda etkili olan faktdrler arasinda is deneyimi de yer almaktadir (Ozkanan, 2018:
666). Bireyler is hayatindaki kidemleri itibariyle bilgi, beceri ve deneyim sahibi olmakta, bu niteliklerini
calismalarina aktarmak istemektedirler. Ancak, isteki pozisyonun buna olanak tanimamasi durumunda, bireyde
asirt niteliklilik algis1 ortaya ¢ikmaktadir (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 111). Sonug olarak bireyin is deneyiminin
de agir1 niteliklilik algisini artiran faktorler arasinda oldugu ifade edilmektedir (Maltarich vd., 2011).
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Zhang ve arkadaslarinin (2016) yapmis oldugu ¢alismada, yas arttikca is gorenlerin agirt niteliklilik algilarinin da
artacagi bulgusu elde edilmistir. Ayrica, yapilan bazi aragtirmalarda da yine asir1 niteliklilik algisi ile yas arasinda

cesitli iligkiler oldugu sonucuna ulasilmig olsa da Harari ve arkadaslari (2017) gergeklestirmis olduklari
calismalarinda, yasin agirt niteliklilik algisi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini tespit etmislerdir.

5. ASIRI NITELIKLILIK ALGISININ SONUCLARI

Algilanan agir1 nitelikliligin yaygin olarak incelenen sonuglari arasinda is tutumlari, performans, yaraticilik,
iiretkenlige aykir1 davraniglar, devamsizlik ve devir, saglik ve iyi olus, kisilerarasi iligkiler yer almaktadir. Asir
niteliklilik algisinin etkileri tipik olarak olumsuz olmakla birlikte, asir1 nitelikli ¢alisanlarin ¢aligma gruplari ve
kuruluslar1 i¢in potansiyel faydalarini ortaya ¢ikaran bazi giincel bulgular da bulunmaktadir (Varma ve Sandhya,
2019: 108).

Bireylerin kendilerine yonelik asirt niteliklilik algilarinin olumlu ve olumsuz olmak iizere bazi tutum ve
davranislara neden oldugu gozlenmistir. Asirn niteliklilik algisma iliskin bu ¢eliskili yap1 olumsuz olarak
degerlendirilmektedir. Ancak bu algiya sahip kisilerin olumlu davraniglar sergileyebilecekleri de ongoriilmektedir
(Yildiz ve Arda, 2018:144).

Erdogan ve Bauer (2009) algilanan asir1 niteliklilik ile ¢esitli degiskenler arasi iligkilerde personel giiglendirmeyi
diizenleyici degisken olarak ele aldiklar1 ¢alismalarinda, giglendirmenin asirn niteliklilik ile is performansi
arasindaki iligkide diizenleyici role sahip olmadigi, asir1 nitelikli calisanlarin  giiclendirme seviyelerine
bakilmaksizin daha yiiksek performans sergiledikleri sonucuna ulagmiglardir.

Kendilerine verilen gorevleri diger is arkadaslarindan daha hizli sekilde tamamlayabilen asir1 nitelikli ¢alisanlar,
yenilik¢i ve yaratici diisiinme ile mesgul olabilmek igin potansiyel olarak daha fazla zamana sahip durumdadirlar.
Asiri niteliklilik algisindan kaynaklanan can sikintist ve is tatminsizligi, caliganlari yaratici olma yoniinde motive
edebilir. Caligma kosullarini iyilestirerek, aktif olarak bir seyler yapmanin yeni yollarini, yontemlerini arayarak ve
gelistirerek, aynmi zamanda igleri daha iyi hale getirebilmek i¢in gerekli degisiklikleri savunarak ve yeterli 6zgiirlik
ve destek verilerek (hem somut hem de duygusal) asir1 nitelikli ¢aliganlarin, nitelikli ¢alisanlardan daha yiiksek
diizeyde yaratic1 performans sergileyebilmeleri saglanabilir (Varma ve Sandhya, 2019: 109).

Bir¢ok galigmada, asir1 niteliklilik algisinin bireylerin is tatminleriyle negatif yonde iligkili oldugu, bireylerin agirt
niteliklilik algilarinin artmasinin is tatminlerinde bir azalmaya neden olacagi bulgusuna ulasilmistir (Harari vd.,
2017; Maynard ve Parfyonova, 2013). Aym sekilde, Erdogan ve Bauer (2009) tarafindan yapilan ¢alismada da
algilanan asir1 niteliklilik arttikca bireylerin ig tatminlerinin azaldigi tespit edilmistir.

Asir niteliklilik algisinin bireyler iizerindeki bir diger etkisi de isten ayrilma niyetidir. Bireyler kendilerini agir1
nitelikli olarak algiladiklar1 zaman, orgiitteki gelisim ve terfi olanaklarinin yetersiz oldugunu diisiinmekte ve bu
durumda isten ayrilmak istemektedirler (Erdogan ve Bauer, 2009; Maynard ve Parfyonova, 2013; Harari vd., 2017;
Ulukok, Akin ve Goékdeniz, 2017).

Asirt niteliklilik algisinin bireylerde, 6rgiitsel bagliligi (Maynard ve Parfyonova, 2013), is tatminini ve iste kalma
niyetini azaltic1 (Erdogan ve Bauer, 2009) yonde etkilerinin oldugu arastirmalarla ortaya konulmustur. Bunun
digsinda, bireylerin asir1 niteliklilik algilarinda meydana gelen artisin, duygusal bagliliklarinda azalmaya neden
oldugu da tespit edilmistir (Maynard ve Parfyonova, 2013). Ayrica, asir1 niteliklilik algisina sahip bireylerin
tiretkenlik karsitt baz1 davranislar sergiledikleri (Luksyte vd. 2011; Bickes vd., 2020) sonucuna ulagilmustir.

Konuya iligkin arastirmalardan bazilar ise bireylerde asir1 niteliklilik algis1 ortaya ¢iktig1 zaman stres, depresyon,
konsantrasyon bozuklugu, karar verme gii¢liigli, saglikli diisiinememe vb. bazi olumsuzluklarin da meydana
gelecegi yoniindedir (Feldman, 1996).

Ancak, orgiit icerisinde uygun ortam saglanmasi durumunda (¢alisanlarin giiglendirilmesi gibi) asir1 niteliklilik
algisina sahip bireylerin sergiledikleri olumsuz tutum ve davraniglarin (isten ayrilma niyeti, ig tatminsizligi, diisiik
performans) torpiilendigi seklinde bulgular da s6z konusudur (Erdogan ve Bauer, 2009).

6. ASIRI NIiTELIKLILiK iLE iLGILi ULUSAL YAZINDA YAPILAN BAZI CALISMALAR

Yapilan yazin taramasi sonucunda, asir1 niteliklilik kavramina yonelik ulusal yazinda c¢ok fazla calismaya
rastlanilmamustir. Gergeklestirilen ¢alismalardan bazilar1 asagida acgiklandig: sekildedir.
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Karacaoglu ve Arslan (2019), istifa eden veya erken emekli olan subaylar {izerine gergeklestirmis olduklari
calismada, kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan bireylerin, gelisememe hissi yasadiklart durumlarda, is
tatminlerinde diisiis meydana geldigi sonucuna ulagsmislardir. Ayni ¢alismada, algilanan asiri nitelikliligin bir

boyutu olan algilanan uyumsuzluk ile is tatmininin boyutlari arasinda anlamli bir etkilesimin olmadigi
belirlenmistir.

Benzer sekilde, Acaray (2019)’in banka calisanlar1 iizerine yapmis oldugu calismada da algilanan asiri
nitelikliligin is tatmini {izerinde negatif, isten ayrilma niyeti tizerinde ise pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Buna gore, algilanan asir1 nitelikliligin, is gérenlerin is tatminlerini azalttigi, isten ayrilma niyetlerini
ise artirdig1 goriilmektedir. Is gorenler sahip olduklari niteliklerinin isin gerektirdigi niteliklerden fazla oldugunu
ve ayrica bu niteliklerini Orgiitte kullanamayacaklarini algiladiklarinda isten ayrilma diislincesine sahip
olabilmektedirler.

Ozkanan (2018) gerceklestirmis oldugu ¢alismada, algilanan asir1 niteliklilik kavramim ¢alisan ve amir agisindan
degerlendirmistir. Buna gore, asirt nitelikli olduklarini algilayan bireylerin, gercekte amirleri agisindan asiri
nitelikli olarak goriilmedikleri bulgusuna ulasilmistir. Kisaca, kendilerini asirt nitelikli olarak kabul eden
calisanlar, amirleri tarafindan asiri nitelikli olarak goriilmemektedirler. Ayrica, asirt niteliklilik algisina sahip
calisanlar, ilerleyen zamanlarda kendilerini gelistirme ¢abasini birakmakta, durgunluk ve kiiskiinliik yagamakta,
amirleri tarafindan ise diisiik performansl olarak kabul edilmektedirler.

Yine Ozkanan (2019) tarafindan gergeklestirilen baska bir arastirmada ise, bireylerin biiyiik cogunlugunun
kendilerini asir1 nitelikli olarak algiladiklar1 bulgusu elde edilmistir. Ayn1 zamanda, bu algiya sahip ¢alisanlar
ogrenme ve gelisime kapali hale gelmisler, sahip olduklarmi diistindiikleri niteliklerini degerlendirmek ya da
kullanmak yerine atil olarak kalmasini tercih etmislerdir.

Unsal Akbiyik (2016a) yapmis oldugu calismada, algilanan asir1 nitelikliligin performans iizerindeki etkisini ele
almistir. Ayrica degiskenler arasi iligkide orgiitsel destegin bigimlendirici degisken rolii de arastirilmigtir. Calisma
ile agir1 nitelikliligin baglamsal performans {izerinde negatif ve anlamli bir sekilde etkili oldugu, algilanan asirt
niteliklilik ile gbrev performansi arasinda ise anlamli iligkinin olmadigi bulgusuna ulasilmistir. Asirt nitelikliligin
bireyin gorev performansi lizerinde negatif veya pozitif anlamda etkili olmadig tespit edilmistir. Ayni ¢aligmada,
algilanan orgiitsel destegin, asir1 nitelikliligin baglamsal performans tizerindeki etkisinde, bigimlendirici degisken
rolii oldugu bulgusuna ulagilmistir. Dolayisiyla Orgiitten destek goren bireyin, asirt nitelikli algisina ragmen,
baglamsal performansinin daha az diistiigii goriilmektedir. Kisaca bireylerin, orgiitsel destek hissetmedikleri
durumlarda asir1 nitelikli olmalarindan dolay1 baglamsal performanslarinda diisiigler ortaya ¢ikmaktadir.

Karaman ve Cetinkaya (2019) konaklama isletmelerinde ¢alisan is gorenlere yonelik gerceklestirmis olduklari
calismada, kisilik oOzelliklerinin algilanan asir1 niteliklilik iizerinde etkili olup olmadigini belirlemeye
calismislardir. Aragtirma ile sadece duygusal denge kisilik 6zelligine sahip olan ig gérenlerin, digerlerine gore asir1
nitelikli olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bagka bir ifadeyle, kendisini rahat olarak nitelendiren, her seyi merak
eden duygusal denge kisilik Ozelligine sahip bireylerin kendilerini agir1 nitelikli olarak gordiikleri
sOylenebilmektedir.

Ulukok vd. (2017) tarafindan bankacilik sektoriine yonelik gerceklestirilen ¢alismada, algilanan asiri niteliklilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmasina ragmen, algilanan asir1 niteliklilik ile
ise adanmiglik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. Yine ayni ¢alismada, algilanan
asir1 niteliklilik ile egitim diizeyi, mesleki caligma siiresi ve kurumsal ¢aligma siiresi arasinda da iliski
bulunamamuistir. Konuya iligkin daha dnce yapilan arastirmalar goz 6niinde bulunduruldugunda egitim diizeyi
arttikca asirt nitelikliligin de artacagi beklentisi s6z konusu olsa da bankacilik sektorii ¢aliganlarina yonelik
gerceklestirilen bu arastirmada boyle bir bulguya ulagilmamiustir.

Yine Ulukok (2020) tarafindan algilanan asiri niteliklilik ile ig tatmini ve iretkenlik karsiti is davranislar
iliskisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici etkisini tespit etmeye yonelik yapilan ¢aligmada, algilanan agiri
niteliklilik ile lider-iiye etkilesimi ve is tatmini degiskenleri arasinda negatif yonlii dusiik diizeyde iliskili oldugu
bulgusuna ulasilmigtir. Algilanan asir1 niteliklilik ve tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasinda ise anlamli bir iligki
bulunamamigtir. Arastirma ile algilanan agir1 nitelikliligin, is tatmini ve iretkenlik karsiti is davranislari
degiskenleri ile olan iliskisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliine rastlanmamustir.
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Tuy (2017) yapmis oldugu ¢alismada, algilanan asir1 nitelikliligin is tatmini iizerindeki etkisini ve bu degiskenler
arasl iligskide narsisizmin diizenleyici roliinii belirlemeye ¢aligmustir. Beklentilerin aksine algilanan asir1 niteliklilik

ile i tatmini arasinda zayif da olsa pozitif yonlil bir iligki tespit edilmistir. Ancak, algilanan asir1 niteliklilik ile is
tatmini iliskisinde narsisizmin diizenleyici roliine rastlaniimamustir.

Ugar (2016)’m yapmis oldugu ¢aligmada, kontrol algisi ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide algilanan asiri
nitelikliligin diizenleyicilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Isik (2019)’m Bitlis Ilindeki 6zel sektér ve kamu
calisanlarina yonelik gergeklestirmis oldugu calismada, algilanan asir1 nitelikliligin ¢aliganlarin bireysel kariyer
planlar tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu bulgusu elde edilmistir.

7. SONUC

Asirt niteliklilik kavrami nitelik uyumsuzlugunun bir alt boyutu olarak degerlendirilmekte ve kisi-is uyumunun
gerceklesmediginin gostergesi olarak kabul edilmektedir. Kendisini asir1 nitelikli olarak algilayan bireyler,
nitelikleri ile is talepleri arasindaki uyumsuzluk ve ortaya ¢ikan yoksunluk hissi sebebiyle mevcut tutum ve
davraniglarini degistirebilmektedirler. Algilanan agir1 niteliklilik olgusu, bireylerin egitim seviyelerinin artmasi ve
meydana gelen ekonomik krizler gibi cesitli faktdrlere bagli olarak giliniimiiz orgiitlerinde yaygin sekilde
goriilmeye baglanmigtir. Asirt niteliklilik algisinin 6zellikle ekonomik kriz dénemlerinde ve igsizlik oranimnin
yiiksek oldugu durumlarda, ekonomik faktorlere bagli olarak ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Giliniimiizde tim
diinyay1 etkisi altina alan COVID-19 Pandemisinin de ekonomi ve istihdam {izerindeki etkilerine yonelik alinan
Onlemler ve desteklere ragmen, pandeminin g¢alisma yasaminda bir¢ok alan iizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Pandemi siirecinde bazi isletmeler kii¢iilme stratejisi uygulamis bazi isletmeler ise gegici ya da kalici olarak
faaliyetlerini durdurmak durumunda kalmiglardir. Dolayisiyla farkli isgiicii piyasasinda yer alan ¢ok sayida ¢alisan
isini ve gelirini kaybetmis ya da kaybetme riskiyle kars1 karsiya kalmistir. Bu siirecte alternatif is imkanlariin
yoklugu ya da zorlugu, issiz kalma, isini ve gelirini kaybetme endisesi vb. nedenlerle is gérenlerin mevcut is ya
da pozisyonlarinda ¢alismaya devam edecekleri diisiiniilerek bu durumun bireylerde asir1 niteliklilik algisina neden
olabilecegi sdylenebilir.

Algilanan agirt nitelikliligin iki boyuttan olusan ¢ok boyutlu bir kavram oldugu belirtilmektedir. Bireylerin sahip
oldugu niteliklerinin igin gerekleri ile uyumlu olmamasi algilanan uyumsuzluk boyutunu, ise yonelik gelisim
olanaklarinin bireyin istek ya da beklentilerini tam anlamiyla kargilamamasi ise algilanan gelismeme boyutunu
ifade etmektedir.

Bazi caligmalarda, asiri niteliklilik algisi arttikca calisan performansinin da artacagi yoniinde bulgulara
ulasilmasina ragmen, asir1 niteliklilik hem bireyler hem de kuruluslar tizerinde bir¢ok olumsuz etkiye sahip olgu
olarak ele alinma egilimindedir. Cok sayida giincel calisma, calisanlarin kendilerini asiri nitelikli olarak
algiladiklarinda, is tatminlerinde ve oOrgiitsel bagliliklarinda azalma, isten ayrilma niyetinde artis seklinde bazi
olumsuz davranisglar sergileyebildiklerini gostermektedir.

Orgiitler agisindan nitelikli ¢alisanlara sahip olmak son derece énemlidir. Ancak, giiniimiiz is diinyasinda ¢alisanin
nitelikleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyum cesitli nedenlerden dolay1 her zaman saglanamamaktadir ve
bireyler zaman zaman niteliklerinin altinda kalan c¢esitli islerde ¢aligmak durumunda kalabilmektedirler. Asiri
niteliklilik algis1 olarak ifade edilen bu durumun hem bireyler hem de 6rgiitler agisindan birtakim olumsuz ¢iktilara
sebep oldugu séylenebilmektedir. Dolayisiyla 6rgiitlerin, asir1 niteliklilik algisimin ortaya ¢ikardigi olumsuz tutum
ve davraniglarin 6nlenebilmesi ya da azaltilabilmesi i¢in en uygun olan stratejileri belirlemeleri ve gerekli tedbirleri
almalar1 dnemli bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Olumsuzluklari ortadan kaldirabilmek veya en az diizeye
indirgeyebilmek i¢in dncelikli olarak yapilmasi gerekenler is analizi ve onun sonucu ortaya konulan ig tanimlart
ve i gerekleri ¢aligmalarinin en etkin sekilde gergeklestirilerek, is gereklerine en uygun bireylerin istihdam
edilmesi olarak ifade edilebilmektedir. Boylelikle hem kisi is uyumu saglanacak, hem de 6rgiitlerde etkinlik ve
verimlilik artis1 meydana gelecektir.

Calismalarda, algilanan asir1 nitelikliligin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar iizerine olan etkisini daha iyi agiklayabilmek
icin baz1 diizenleyici degiskenlerin kullanildig: goriilmektedir. Diizenleyici degigkenler 6zellikle asirt niteliklilik
algisinin olumsuz sonuglarinin azaltilmasi agisindan oldukca Onemlidir. Arastirmacilara gelecek g¢aligmalara
iligkin olarak asir1 niteliklilik algis1 ile saglik, igsizlik, personel giliglendirme, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
goren sesliligi ve is-aile ¢atismasi gibi degiskenler arasi iliskileri belirlemeye yonelik ¢alismalar 6nerilmektedir.
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Ayrica, algilanan agir1 nitelikliligin 6rgiitsel davranig alaninda yer alan ¢esitli degiskenler arasi iligkilerde aracilik
roliinlin belirlenmesine yonelik ¢aligmalar yapilabilir.
YAZARLARIN BEYANI
Katki Orani Beyani: Caligmaya birinci yazar %70 oraninda, ikinci yazar %30 oraninda katki saglamustir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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