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ÖZ 

ÇALIġANLARIN AġIRI NĠTELĠKLĠLĠK ALGILARININ 

SONUÇLARINI BELĠRLEMEYE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

ÖMER GĠZLĠER 

Bu çalıĢmanın amacı, algılanan aĢırı nitelikliliğin birtakım olası sonuçlarını KiĢi-

Çevre Uyumu Teorisi, Sosyal BiliĢsel Teori ve Sosyal Mübadele Teorisi kapsamında 

saptamaktır. Her ne kadar ilgili alan yazındaki birçok çalıĢma aĢırı niteliklilik 

algısının (AAN) iĢten ayrılma niyeti (ĠAN) üzerindeki etkisine odaklanmıĢ olsa da bu 

araĢtırma ile bunlara ek olarak çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları (ZVD), sosyal kaytarma (SK) davranıĢları ve kariyerizm 

(KR) eğilimi gibi potansiyel olumsuz sonuçları üzerindeki etkileri tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Gerek ulusal gerekse uluslararası alan yazına bakıldığında, her ne kadar 

AAN ile birçok tutum ve davranıĢ arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar olsa da, 

AAN ile ZVD, SK davranıĢları ve KR eğilimi arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir 

çalıĢmaya ilgili yazında rastlanmamıĢtır. Alan yazındaki bu noksanlık araĢtırmanın 

özgün yanını vurgulamaktadır. Bu bağlamda, araĢtırmanın örneklemini kolayda 

örnekleme yöntemi ile 2017 Aralık ve 2018 Ocak aylarında ulaĢılan Ġstanbul ilindeki 

yönetici olmayan 334 hizmet sektörü çalıĢanı oluĢturmaktadır. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢ olup, hazırlanan anket iki farklı zaman 

diliminde (6 hafta arayla; Zaman1: AAN, ĠAN, KR; Zaman2: ZVD, SK) aynı kiĢilere 

uygulanmıĢtır. Böylece ortak metot varyansı problemi elimine edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Elde edilen veriler SPSS programında çeĢitli istatistiki analizler kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, AAN‟nin iĢini küçük görme boyutunun 

ZVD, ĠAN, SK davranıĢları ve KR eğilimi üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve 

pozitif bir etkiye sahip olduğu bulgulanırken, AAN‟nin kendini üstün görme 

boyutunun ise sadece KR eğilimi üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir 

etkiye sahip olduğu bulgulanmıĢtır.  

Anahtar kelimeler: Algılanan aĢırı niteliklilik, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, 

iĢten ayrılma niyeti, sosyal kaytarma davranıĢları, kariyerizm eğilimi. 



 
 

iv 
 

ABSTRACT 

A RESEARCH ON THE DETERMINING THE CONSEQUENCES 

OF EMPLOYEES PERCEIVED OVERQUALIFICATION 

ÖMER GĠZLĠER 
 

The purpose of this study is to determine a number of possible consequences of 

perceived overqualification (POQ) in the context of the Person-Environment Fit 

Theory, Social Cognitive Theory and Social Exchange Theory. Although many 

studies in the relevant literature have focused on the impact of POQ on the turnover 

intention (TI), in this study in addition to TI, the effects of the employees' POQ on 

their potential consequences e.g.; compulsory citizenship behaviors (CCB), social 

loafing behaviors (SLB) and careerism orientation (CO) have attempted to 

determine. In the international literature, although there are studies investigating the 

relationship between POQ and many attitudes and behaviors, a study examining the 

relationship among POQ, CCB, SLB and CO has not been found in the literature. 

Additionally, lacking of quantitative studies determining the consequences of this 

perception in Turkey constitutes the main motivation of this research. In this context, 

the sample of the study consists of 334 service sector employees in Istanbul, which 

were reached in December 2017 and January 2018 by using convenient sampling 

method. To collect data, survey technique was used and the questionnaire was 

applied to the same people in two different time periods (With 6 weeks break; 

Time1: POQ, TI, CO; Time2: CCB, SLB). Data were analyzed by using SPSS 

software. Findings show that the job misprision dimension of the POQ has a 

statistically significant and positive effect on CCB, TI, SLB and CO, while the self-

righteousness dimension of the POQ only has a statistically significant and positive 

effect on CO.  

Keywords: Perceived overqualification, compulsory citizenship behaviors, turnover 

intention, social loafing behaviors, careerism orientation 
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Ġlk olarak beni bugünlere getiren, her zaman beni destekleyip yanımda olan canım 

aileme sonsuz Ģükranlarımı sunuyorum. Akademik dünyanın giriĢi olarak gördüğüm 
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GĠRĠġ 

 

ĠĢletmelerin günümüz rekabet koĢullarında sahip oldukları en önemli kaynaklardan 

biri Ģüphesiz ki insan kaynaklarıdır. ĠĢletmeler sahip oldukları efektif insan 

kaynağıyla rekabette avantaj sağlayabilirler. Bundan dolayı iĢletmeler açısından, 

gerek insan kaynağını kendi bünyesine alma süreci gerekse bünyesine aldığı insan 

kaynağından en etkili ve verimli bir Ģekilde yararlanmak bir hayli önem arz 

etmektedir. Ġnsan faktörünün etkinliği ve verimliliği ise daha çok iĢletmenin ihtiyacı 

olan adayların alınması ve bu durumun sürdürülebilir bir Ģekilde devam ettirilmesi ile 

mümkün olabilmektedir. Bu bağlamda çalıĢanın özellikleri ile iĢin özellikleri 

arasındaki uyumun sağlanması doğru kiĢilerin iĢletmeye alınması noktasında önem 

arz etmektedir. Elbette ki buradaki en uygun aday olma durumu gerek çalıĢan 

gerekse iĢletme tarafından yoruma açık sübjektif bir konudur. Her ne kadar kiĢi ile iĢ 

arasındaki uyumun olabildiğince objektif kriterlere göre sağlanması ve bu 

objektifliğin hem çalıĢanlar hem de örgüt tarafından onaylanması arzu edilen bir 

durum olsa da, gerek personel seçme ve yerleĢtirme faaliyetleri gerekse bireylerin 

kendileri hakkındaki görüĢ, düĢünce ve algıları bu objektifliğin sağlanamamasına 

sebep olabilmektedir. BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanlar bazen kendilerini iĢ arkadaĢlarıyla 

karĢılaĢtırmakta ve eğitim, deneyim, bilgi, beceri vb. niteliklerde kendilerini hem iĢ 

arkadaĢlarından hem de mevcut iĢlerinden daha nitelikli olarak 

algılayabilmektedirler. Bu durum ilgili yazında, algılanana aĢırı niteliklilik 

(overqualification) olarak tanımlanmaktadır (Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan vd., 

2011; Maynard vd., 2006). 

 „„Overqualification‟‟ kavramın anlamı hakkında ulusal ve uluslararası alan yazında 

fikir birliğine varılmıĢ olsa da kavramı iĢaret etmek için farklı isimlerin kullanıldığı 

söylenebilir. „„Overqualification‟‟ kavramının ulusal alan yazında aĢırı vasıflılık, 

fazla niteliklilik, üstün niteliklilik ve aĢırı niteliklilik olarak ifade edildiğini 

görülmektedir (Akın ve Ulukök, 2016; Mutlu, 2013; Ucar, 2015; Ünsal-Akbıyık, 

2016). Bu çalıĢmada, „„Overqualification‟‟ kavramı aĢırı niteliklilik olarak ifade 

edilecektir. 
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Luksyte, Aleksandra vd. (2011) aĢırı nitelikliliğin objektif ve sübjektif olmak üzere 

iki boyuttan oluĢtuğunu ifade etmektedir. Objektif boyutu iĢ gerekleri doğrultusunda 

kazanılmıĢ özellikleri ifade ederken (Brynin ve Longhi, 2009; Khan ve Morrow, 

1991), sübjektif boyutu ise daha çok çalıĢanın kendisine yönelik ve çalıĢandan 

çalıĢana değiĢebilecek algıyı ifade etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009; Maynard 

vd., 2006). Bu algı çalıĢandan çalıĢana farklılık göstereceğinden buradaki değiĢimi 

açıklamak amacıyla bu çalıĢmada aĢırı nitelikliliğin sübjektif boyutu üzerine 

odaklanılacaktır. 

AĢırı niteliklilik, genel olarak eksik istihdam koĢullarından biri olarak nitelendirilen 

ve birden fazla boyutu olan bir mefhum olarak ifade edilmektedir (Erdogan vd., 

2011). Bu koĢullardan en sık rastlananları ise; çalıĢanın iĢi yapmak için gereken 

beceri, eğitim ve deneyimden daha fazla beceri, eğitim ve deneyime sahip olması (iĢi 

yapmak için gereken nitelikler ile çalıĢanın nitelikleri arasındaki uyumsuzluk) ve 

çalıĢanın sahip olduğu fazla eğitim, fazla tecrübe ve fazla becerilerin noksan 

kullanımıdır (Fine ve Nevo, 2008; Johnson ve Johnson, 2000). AĢırı niteliklilik 

kavramına eksik istihdamın bir türü olarak bakılırsa (Akın ve Ulukök, 2016), bu 

algının iĢ dünyasında önemli etkilerinin olacağı söylenebilir. Özellikle çalıĢma 

hayatındaki lisans, yüksek lisans mezunlarının yetenek ve kabiliyetlerini yaptığı iĢin 

üstünde görmesiyle ya da yaptığı iĢi kendisinden daha az niteliğe sahip çalıĢanlar 

tarafından da icra edildiğini gözlemleyerek iĢini küçük görmeleri (Yildiz vd., 2017) 

son dönemlerde sıkça rastlanan algılardır. Bu noktada bu algının olası sonuçlarını 

detaylıca ortaya koymak, Türkiye‟deki kiĢi-iĢ uyumunun sağlanmasına yönelik 

algılanan aĢırı niteliklilik alan yazınına önemli katkılar sağlayabilir. Bu çalıĢmanın 

amacı, algılanan aĢırı nitelikliliğin birtakım olası sonuçlarını KiĢi-Çevre Uyumu 

Teorisi kapsamında saptamaktır. Her ne kadar ilgili alan yazındaki birçok çalıĢma 

aĢırı niteliklilik algısının iĢten ayrılma niyeti üzerine odaklanmıĢ olsa da (Harari vd., 

2017; Hersch, 1995; Lobene ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2006; 

Maynard ve Parfyonova, 2013) bu araĢtırma ile iĢten ayrılma niyetine ek olarak 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, sosyal 

kaytarma davranıĢları ve kariyerizm eğilimi gibi potansiyel sonuçları üzerindeki 

etkileri de tespit edilmeye çalıĢılmaktadır. 



 
 

3 
 

Bu çalıĢma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölüm olan kuramsal çerçevede, 

araĢtırmanın teorik altyapısını oluĢturan KiĢi-Çevre Uyumu Teorisi açıklanacak ve 

bu teorinin boyutlarına değinilecektir. Ġkinci bölüm olan kavramsal çerçevede, 

araĢtırmanın değiĢkenlerine (algılanan aĢırı niteliklilik, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları, iĢten ayrılma niyeti, sosyal kaytarma davranıĢları, kariyerizm eğilimi) 

iliĢkin var olan alan yazın incelenecek, bu değiĢkenlere iliĢkin mevcut ulusal ve 

uluslararası yazında yer alan bilgiler, değiĢkenlerin öncülleri ve değiĢkenlerin 

sonuçları ortaya koyulacaktır. Üçüncü bölümde, algılanan aĢırı niteliklilik ile 

sırasıyla zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, iĢten ayrılma niyeti, sosyal kaytarma 

davranıĢları ve kariyerizm eğilimi arasındaki iliĢkilere değinilip, KiĢi-Çevre Uyumu 

Teorisi‟ne ve geçmiĢ araĢtırmalara dayanılarak araĢtırmanın hipotezleri 

geliĢtirilecektir. GeliĢtirilen hipotezler doğrultusunda oluĢan araĢtırmanın kavramsal 

modeli de üçüncü bölümün sonunda sunulacaktır. Dördüncü bölümde ise, 

araĢtırmaya konu olan problem, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

araĢtırmanın hipotezleri, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, verilerin toplanması, 

araĢtırmada kullanılan ölçekler ve verilerin analizi baĢlıkları altında araĢtırmanın 

yöntemi ile ilgili bilgiler sunulacaktır. BeĢinci bölüm olan bulgular ve değerlendirme 

kısmındaysa, araĢtırma verilerinden elde edilen bulgulardan bahsedilecek ve çeĢitli 

istatistiki analizlerle araĢtırma hipotezleri test edilerek hipotezlerin desteklenip 

desteklenmediği ortaya koyulacaktır. AraĢtırma sonunda, hipotez sonuçlarından 

hareketle çalıĢmanın sonuçlarına değinilip bu çalıĢma ile alan yazına yapılan katkı 

değerlendirilerek yöneticiler, uygulayıcılar ve gelecekteki araĢtırmacılara yönelik 

çeĢitli öneriler sunulacaktır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE 

 
Bu bölümde, araĢtırmanın dayandığı kiĢi-çevre uyumu teorisi ve bu teorinin alt 

boyutları olan kiĢi-örgüt uyumu, kiĢi-meslek uyumu, kiĢi-grup uyumu, kiĢi-iĢveren 

uyumu, kiĢi-iĢ uyumu açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.1. KiĢi-Çevre Uyumu Teorisi 

KiĢi-Çevre Uyumu 100 yılı aĢkın süredir yönetim alan yazınında inceleme konusu 

olmuĢtur (Kristof‐Brown vd., 2005). Ġlk olarak 1800‟lü yıllarda anketler vasıtasıyla 

ölçülüp kiĢisel özellikler baz alınarak oluĢturulan meslek seçimi modelleri insanları 

mesleklerle eĢleĢtirmede kullanılmıĢtır (Chartrand, 1991). 1909 yılına gelindiğinde 

ise Frank Parsons‟ın yazdığı „„Meslek Seçimi‟‟ adlı kitap kiĢi-çevre uyumuyla ilgili 

ilk çalıĢma olarak alan yazına girmiĢtir. Birinci Dünya SavaĢı sırasında askeri 

personelin niteliklerine uygun en iyi pozisyon ve görevlere yerleĢtirilmesinde 

Parsons‟ın çalıĢmalarından yararlanılmıĢtır. Bununla birlikte, Birinci Dünya SavaĢı 

yıllarında kiĢi-çevre uyumu açısından odak noktası iĢin çalıĢanın ilgileri, değerleri 

veya tercihleriyle uygun olmasından ziyade iĢ talepleriyle eĢleĢen beceriler olduğu 

söylenebilir (Payne, 2006).                                        

KiĢi-çevre uyumunun çalıĢanların tutum ve davranıĢları üzerinde birçok yararı 

olduğu düĢüncesinden hareketle, yönetim bilimcilerin son yıllarda bu kavram 

üzerinde artan ilgilerinin olduğu söylenebilir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001). 

Ayrıca kiĢi-çevre uyumunun Örgütsel DavranıĢ araĢtırmalarında yaygın olarak 

kullanılan kavramlardan biri olduğunu da söylemek mümkündür (Edwards, 1996). 

KiĢi-çevre uyumu ile iĢ doyumu, örgütsel bağlılık gibi bireysel sonuçları arasındaki 

pozitif iliĢkileri, iĢten ayrılma niyeti ile de negatif iliĢkileri ortaya koyan birçok 

çalıĢma yapılmıĢtır (Bretz ve Judge, 1994; Chatman, 1991; Wachtfogel, 2009). 

Özetle, kiĢi-çevre uyumunun gerek tarihsel geçmiĢi gerek bireysel ve örgütsel 

çıktılarla ilintili olması hasebiyle önem verilmesi gereken konulardan biri olduğu 

söylenebilir.  



 
 

5 
 

KiĢi-çevre uyumu 100 yılı aĢkın süredir alan yazında yer alan bir konu olmasına 

karĢın, bu kavramın nasıl tanımlanacağına iliĢkin fikir birliği henüz sağlanamamıĢtır 

(Irak, 2012). Bu konu üzerinde çalıĢan bazı araĢtırmacılar kiĢi-çevre uyumunu 

değerlerin uyumu, kiĢilik uyumu, kültür uyumu olarak tanımlarken (Cable ve 

Edwards, 2004; Chatman, 1991; O'Reilly vd., 1991), bazı araĢtırmacılar da 

ihtiyaçların karĢılanması, sahip olunan beceri ve kabiliyetlerin çevreyle uyumu 

Ģeklinde tanımlamalarda bulunmuĢlardır (Edwards, 1991; Muchinsky ve Monahan, 

1987). Alan yazında çeĢitli Ģekillerde tanımlanmıĢ olan kiĢi-çevre uyumu en genel 

manasıyla, kiĢilerin içinde bulundukları çevre ile karĢılıklı intiba sonucu aralarında 

gerçekleĢen eĢlenim, uygunluk ya da benzerliğin derecesi olarak tanımlanabilir 

(Edwards ve Shipp, 2007). 

KiĢi-çevre uyumu alan yazını incelendiğinde temelde iki farklı yaklaĢımın olduğu 

söylenebilir. Bunlar, destekleyici (supplementary) uyum ve tamamlayıcı 

(complementary) uyumdur (Irak, 2012; Muchinsky ve Monahan, 1987). Ayrıca 

tamamlayıcı uyumun da ihtiyaç-arz (needs-supplies) uyumu ve talep-yetenek 

(demands-abilities) uyumu olmak üzere iki farklı açıdan ele alındığı söylenebilir. 

KiĢinin belirli bir çevredeki insanlarla benzer özelliklere sahip olması durumunda 

destekleyici uyumun oluĢtuğu ifade edilebilir. Sahip olunan benzer özellikler 

sayesinde kiĢi kendisini çevreyle uyum içinde olarak algılar (Sekiguchi, 2004). Bir 

örgüte iĢgücünde yaygın olarak bulunan becerilere sahip bir kiĢi iĢe alınırsa yine 

benzer özelliklerden kaynaklanarak destekleyici uyum ortaya çıkabilir (Cable ve 

Edwards, 2004). Tamamlayıcı uyum ise, bir kiĢinin sahip olduğu karakteristik 

özellikler örgütün istediklerini barındırdığında ya da tam tersi bir örgütün sahip 

olduğu özellikler kiĢinin istekleriyle örtüĢtüğünde ortaya çıkar (Muchinsky ve 

Monahan, 1987). Diğer bir ifadeyle tamamlayıcı uyum, çalıĢanın bir örgütün ihtiyacı 

olan becerilere sahip olması ya da örgütün bir kiĢinin istediği ödülleri sunması 

anlamına gelebilir (Cable ve Edwards, 2004). Bir çevre kiĢiler tarafından talep edilen 

finansal, fiziksel, psikolojik kaynaklar ve çeĢitli fırsatlar sunabilir. Çevredeki bu 

kaynak ve fırsatlar kiĢilerin ihtiyaçlarıyla örtüĢtüğünde, tamamlayıcı uyumun bir 

boyutu olan ihtiyaç-arz (needs-supplies) uyumu gerçekleĢir (Sekiguchi, 2004). 

Çevrenin, kiĢinin ihtiyacı olan kaynakları minimum ya da maksimum seviyede 
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tuttuğu durumlarda ise uyumsuzluk ortaya çıkabilir (Kreiner, 2006). Tamamlayıcı 

uyumun bir diğer boyutu olan talep-yetenek (demands-abilities) uyumu ise, kiĢinin 

yetenekleri ile çevresel talepler arasındaki eĢleĢme, uygunluk olarak tanımlanabilir. 

KiĢinin bilgi, beceri ve enerjisi kiĢinin yeteneklerini ifade ederken, çevrenin nicel ve 

nitel gereksinimleri ise çevresel talepleri ifade eder. BaĢka bir deyiĢle talep-yetenek 

uyumunun, algılanan çevresel taleplerin kiĢinin yetenekleriyle örtüĢüp 

örtüĢmeyeceğini anlamak için yapılan biliĢsel bir karĢılaĢtırma olduğu söylenebilir 

(Edwards, 1996). Kısaca, çevrenin kiĢilerin ihtiyaçları, istekleri veya tercihlerini 

karĢılaması durumunda ihtiyaç-arz uyumu, kiĢinin çevresel talepleri karĢılamak için 

gereken yeteneklere sahip olması durumunda ise talep-yetenek uyumunun 

oluĢtuğunu söylemek mümkündür (Kristof, 1996). Destekleyici uyum ile 

tamamlayıcı uyum arasındaki en önemli farkın, bu yaklaĢımların çevreyi tanımlama 

Ģekillerinden kaynaklandığı ifade edilebilir. Destekleyici uyumda çevre, o çevrenin 

içinde bulunan insanlara göre tanımlanırken, tamamlayıcı uyumda ise çevre, o 

çevrenin içinde bulunan insanlardan bağımsız olarak çevrenin talep ve ihtiyaçlarına 

göre tanımlandığı söylenebilir (Sekiguchi, 2004). 

1.2. KiĢi-Çevre Uyumu Teorisinin Boyutları 

Ġlgili alan yazında yapılmıĢ çalıĢmaların bazıları kiĢi-çevre uyumunun kiĢi-örgüt, 

kiĢi-meslek, kiĢi-grup, kiĢi-iĢ olmak üzere 4 boyutunun olduğunu belirtirken (Kristof, 

1996; Vogel ve Feldman, 2009), bazı çalıĢmalarda ise kiĢi-çevre uyumunun kiĢi-

örgüt, kiĢi-meslek, kiĢi-grup, kiĢi-iĢveren, kiĢi-iĢ olmak üzere 5 boyuttan oluĢtuğu 

ileri sürülmektedir (Kristof‐Brown vd., 2005; Özdemir, 2015). Bu çalıĢmada kiĢi-

çevre uyumunun kiĢi-örgüt, kiĢi-meslek, kiĢi-grup, kiĢi-iĢveren ve kiĢi-iĢ olmak 

üzere 5 boyuttan oluĢtuğu varsayılmıĢtır. Bununla beraber, bu çalıĢmanın teorik alt 

yapısının kiĢi-çevre uyumunun bir alt boyutu olan kiĢi-iĢ uyumuna dayandırıldığı 

söylenebilir. 

1.2.1. KiĢi-Örgüt Uyumu 

KiĢi-örgüt uyumu genel olarak örgütün norm ve değerleriyle kiĢinin değerleri 

arasındaki uyum/benzeĢme olarak tanımlanabilir (Kristof, 1996). KiĢi-örgüt uyumu 

araĢtırmalarının temelinin Schneider‟in (1987) Cezbetme-Seçim-Örgütte Kalma 
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(Attraction-Selection-Attrition) adlı teorik çerçevesine dayandırıldığı söylenebilir 

(Sekiguchi, 2004). Bu çerçevenin ilk aĢamasını örgütün sahip olduğu çeĢitli 

özelliklerle kiĢiyi cezbetmesi oluĢturur. KiĢi örgütün cazibesine kapıldıktan sonra o 

örgütün bir parçası olmayı isteyecektir. Bu da çerçevenin ikinci kısmı olan seçim 

aĢamasını ifade eder. Son aĢamada ise, kiĢi seçildikten sonra örgütle uyum sağlarsa 

örgütün bir parçası olmayı devam ettirmek, bir baĢka ifadeyle örgütte kalmak 

isteyecektir. Lakin kiĢi örgütle uyum sağlayamazsa ya da kiĢiyle örgüt arasında 

düĢük bir uyum söz konusu olduğunda bu durumun muhtemel üç sonucunun 

olduğunu söylemek mümkündür. Bu durumlar kiĢinin sahip olduğu değerlerin 

örgütün değer sistemine göre evrilmesi, örgütün değer sisteminin değiĢmesi ve 

kiĢinin örgütten ayrılması olarak sıralanabilir (Chatman, 1989; Schneider, 1987). 

Örneğin öğretme (teaching) odaklılıktan ziyade araĢtırma (research) odaklı bir 

profesör öğretme odaklı akademisyenlerin çokça olduğu öğretme odaklı bir 

üniversitede çalıĢmaya baĢladığında bu profesör öncelikle değerlerinden taviz 

vermek istemeden araĢtırma odaklı olmaya devam edip üniversiteyi de araĢtırma 

odaklı olması için ikna etmeye çalıĢabilir. Ya da bu profesör örgütle uyum sağlamak 

için araĢtırma odaklılıktan öğretme odaklı bir çalıĢma tarzına geçiĢ yapabilir. Eğer bu 

profesör her ikisini de yapmakta baĢarısız olduğu takdirde örgütle uyumsuz halde 

olacak ve nihayetinde üniversiteden ayrılma niyetinde olabilecektir (Chatman, 1989). 

1.2.2. KiĢi-Meslek Uyumu 

KiĢi-meslek uyumu, kiĢinin sahip olduğu karakteristik özellikler ile seçmiĢ olduğu 

meslek ve mesleki ortam arasındaki uyum/benzeĢme olarak tanımlanabilir (Kristof, 

1996). Holland (1977) ise kiĢi-meslek uyumunu kiĢinin mesleki ilgileri ile seçtiği 

kariyer yolu arasındaki benzerlik olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca Holland (1985), 

kiĢilerin sahip oldukları karakteristik özellikler ile meslekler arasında en iyi uyumu 

belirlemek için 6 kiĢilik tipolojisi kuramını ileri sürmüĢtür. Bu kurama göre kiĢilerin 

temel olarak gerçekçi, araĢtırmacı, sanatçı, sosyal, giriĢimci veya gelenekçi kiĢilik 

karakterlerine sahip oldukları söylenebilir (Holland, 1985). Bu kiĢilik tipolojisinden 

hareketle kiĢilerin hangi çevrelerde ve hangi meslek gruplarında baĢarılı 

olabilecekleri tahmin edilebilir. Örneğin, sanatçı kiĢilik karakterine sahip kiĢi hayal 

gücünü kullanabileceği, yenilikçi fikirlerin önemsendiği mesleklerde çalıĢmak 



 
 

8 
 

isteyecektir ancak bu kiĢinin seçtiği meslek ve bulunduğu mesleki ortam 

yenilikçiliğe ve yaratıcılığa açık olmadığı takdirde bu kiĢi düĢük derecede kiĢi-

meslek uyumu ya da kiĢi-meslek uyumsuzluğu hissedecektir (Greene-Shortridge, 

2008). Bu durumun da hem kiĢisel açıdan hem de örgütsel açıdan uzun vadede 

olumsuz sonuçlar doğurabileceği söylenebilir. KiĢi-meslek uyumunun sağlandığı 

durumlarda ise, kiĢi karakteriyle uyumlu bir iĢte çalıĢmaktan hoĢnutluk ve tatmin 

duyabilir. Bunun neticesinde de bu kiĢi örgüt lehine olumlu tutum ve davranıĢlar 

sergileyerek örgüte çeĢitli faydalar sağlayabilir (Marcus ve Wagner, 2015). 

1.2.3. KiĢi-Grup Uyumu 

Günümüzün iĢ dünyasına bakıldığında, iĢe alım süreçlerinde grup mülakatları 

yapılmakta, kiĢinin grup içindeki tutum ve davranıĢları incelenmekte ve ona göre 

kiĢinin iĢe alınıp alınmayacağı belirlenmektedir. Bununla birlikte, örgüt içindeki 

gruplar ve takımlar örgüt üzerinde sinerjik etki yaratıp örgüte rakipler karĢısında 

rekabet üstünlüğü elde etmelerinde yardımcı olabilirler. Bu sebeple grupların 

örgütler açısından bir hayli önem arz ettiğini, bu doğrultuda iĢe alım süreçlerinde ve 

örgütün diğer süreçlerinde (terfi vb.) kiĢi-grup uyumu üzerinde durulduğunu 

söylemek mümkündür. KiĢi-grup uyumu genel manasıyla, kiĢinin sahip olduğu 

özellikler ve değerler ile içinde çalıĢtığı/çalıĢacağı grup arasındaki 

benzeĢme/uygunluk olarak tanımlanabilir (Kristof, 1996). KiĢi-grup uyumunun 

sağlanması yolunun çalıĢma arkadaĢlarıyla kurulan iĢ iliĢkilerinden geçtiği 

söylenebilir. ÇalıĢma arkadaĢlarıyla yüksek kalitede iĢ iliĢkisi kuran kiĢi çalıĢma 

arkadaĢlarıyla daha efektif bir Ģekilde etkileĢim kurup, grup kararlarına önemli 

katkılar sağlayarak grupla olan uyumunu yüksek düzeylere çıkarabilir (Vogel ve 

Feldman, 2009). Werbel ve Johnson 2001 yılında yaptıkları çalıĢmada kiĢi-grup 

uyumunun öneminden bahsedip, kiĢi-grup uyumunun temelinin çoğu iĢlerin ve iĢ 

pozisyonlarının grup üyeleriyle kiĢilerarası etkileĢimler gerektirdiği, iĢin baĢarısı için 

grup üyeleri arasındaki etkileĢimlerin yüksek kaliteli olması gerektiği düĢüncesine 

dayandığını ileri sürmüĢlerdir. Özellikle, iĢe yeni giren çalıĢanın diğer grup üyeleri 

ile kurduğu yüksek kaliteli iĢ iliĢkileri ve etkileĢimleri yalnızca çalıĢanın grupla olan 

uyumunu sağlamakla kalmayıp, bununla birlikte diğer grup üyelerinin 

performanslarını da arttırabilir (Werbel ve Johnson, 2001). Bundan dolayı sağlıklı bir 
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Ģekilde sağlanan kiĢi-grup uyumunun örgüt verimliliğinin artmasında ve örgütte 

pozitif bir iklim oluĢmasında önemli bir paya sahip olduğu söylenebilir (Werbel ve 

Johnson, 2001). 

1.2.4. KiĢi-ĠĢveren Uyumu 

KiĢi-iĢveren uyumu, kiĢi ile iĢveren arasındaki kiĢilik, tutum ve değerler gibi sahip 

oldukları karakteristik özelliklerdeki benzerlik ya da benzeĢme olarak tanımlanabilir 

(Kristof‐Brown vd., 2005; Zhang vd., 2015). Bazı çalıĢmalarda görülen lider ile 

takipçi arasındaki değer benzerliği, iĢveren ile astlar arasındaki kiĢisel özelliklerin 

benzerliği, yönetici ile çalıĢan arasındaki hedef benzerliği kiĢi-iĢveren uyumu 

kategorisi içerisinde değerlendirilebilir (Kristof‐Brown vd., 2005). Byrne tarafından 

ileri sürülen benzerlik-cezbetme hipotezinin kiĢi-iĢveren uyumu için teorik bir 

açıklama sağladığı ifade edilebilir (Kim ve Kim, 2013). Benzerlik-cezbetme 

hipotezine göre, insanlar kiĢilikleriyle ve diğer insani özellikleriyle benzer insanlarla 

daha çok beraber olma isteğinde olup, bu insanların barındıkları özellikler açısından 

kendilerine yakın olduklarını düĢünüp onların cazibesine kapılabilirler (Byrne ve 

Nelson, 1965). Bu doğrultuda, çalıĢanlar da kendi karakteristik özellikleriyle benzer 

karakteristik özelliklere sahip iĢverenlerle çalıĢmak isteyip, bu özellikleri barındıran 

iĢverenlerle çalıĢtıklarında büyük ölçüde karĢılıklı olarak sağlıklı bir kiĢi-iĢveren 

uyumu sağlayabilirler. 

KiĢi-iĢveren uyumunun çalıĢanın iĢ tatmini, iĢveren tatmini, örgütsel bağlılık, 

performans ve lider-üye etkileĢim kalitesi ile pozitif iliĢkili olduğu Kristof-Brown ve 

arkadaĢlarının yaptıkları çalıĢmada bulgulanmıĢtır (Kristof‐Brown vd., 2005). KiĢi-

iĢveren uyumuyla beraber artan bu pozitif çıktılar örgütlerin geliĢimi ve baĢarısı için 

önemlidir. Örgütlerin kiĢi-iĢveren uyumuna önem vererek büyük ölçüde her çalıĢan 

ile bu uyumu sağladıklarında hedefledikleri baĢarılara daha kolay ulaĢacakları 

söylenebilir. 

1.2.5. KiĢi-ĠĢ Uyumu 

Her insan yaĢam süresi boyunca hayatını etkileyebilecek önemli birçok karar 

verebilir. Bu kararlardan birisinin de insanın yaĢamı süresince hangi iĢi yapmak 

istediği konusunda verdiği karar olduğu söylenebilir. Çoğunlukla alınan eğitim, sahip 
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olunan beceri ve yetenekler hangi iĢ için uygun olduğumuzu belirleyebilir. Bununla 

birlikte, insan hayatının büyük bir kısmının geçtiği iĢ ile insanın sahip olduğu 

karakteristik özellikler ve niteliklerinin birbiriyle uyumlu olmasının büyük önem arz 

ettiği söylenebilir. Bu doğrultuda, kiĢi-iĢ uyumu kiĢinin yetenek ve kabiliyetleri ile 

iĢin gerektirdiği nitelikler arasındaki uyum (talep-yetenek) veya iĢin özellikleri ile 

kiĢinin ihtiyaç ve isteklerinin örtüĢmesi durumu (ihtiyaç-arz) olarak tanımlanabilir 

(Edwards, 1991; Kristof, 1996). Ġlgili alan yazın incelendiğinde kiĢi-iĢ uyumunun iki 

Ģekilde gerçekleĢtiği gözlenmiĢtir. Bunlardan ilki olan talep-yetenek uyumu kiĢilerin 

sahip oldukları bilgi, beceri, yetenek vb. gibi özellikleri ile iĢin gerektirdiği özel 

talepler arasındaki benzerlik ve uygunluk ile oluĢabilir. KiĢilerin iĢin gerektirdiği 

talepleri yerine getirebilecek düzeyde bilgi, beceri ve yeteneğe sahip olduklarında, 

iĢverenlerin beklentilerini karĢılamak ve iĢte kalıcı olmak için yüksek seviyede 

performans gösterecekleri söylenebilir. KiĢi-iĢ uyumunun gerçekleĢtiği diğer form 

ise ihtiyaç-arz uyumudur. KiĢilerin ihtiyaçlarının iĢ tarafından sağlanan birtakım 

uygulamalardan (örnek: ücret sistemi) sağlandığında, baĢka bir ifadeyle kiĢi ihtiyaç 

ve isteklerinin iĢ tarafından karĢılandığının farkına vardığında bu uyumun oluĢtuğu 

ifade edilebilir. KiĢilerin bir grubun üyesi olma, özerklik ve finansal güvenlik gibi 

ihtiyaçları örgüt tarafından sağlandığında, bu kiĢilerin daha fazla iĢ tatmini 

yaĢayacağı ve örgütlerine olan bağlılık derecelerinde önemli artıĢlar olabileceği 

söylenebilir (Vogel ve Feldman, 2009). 

KiĢi-iĢ uyumuyla ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, bu uyumun örgüt lehine 

çeĢitli avantajlarının olduğu ifade edilebilir. Kristof-Brown vd.‟nin (2005) yaptıkları 

meta analiz çalıĢmasında kiĢi-iĢ uyumunun iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile pozitif 

iliĢkili, iĢten ayrılma niyeti ile de negatif iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır. Benzer 

Ģekilde, Lauver ve Kristof-Brown‟un (2001) çalıĢmasında da kiĢi-iĢ uyumunun iĢ 

tatmini üzerinde pozitif bir etkisinin, iĢten ayrılma niyeti üzerinde de negatif bir 

etkisinin olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca, Vogel ve Feldman‟ın 2009 yılında yaptıkları 

çalıĢmada ise kiĢi-iĢ uyumunun iĢ tatmini, kariyer tatmini, iĢ performansı ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları gibi olumlu tutum ve davranıĢlarla pozitif iliĢkili olduğu 

tespit edilmiĢtir (Vogel ve Feldman, 2009). Kılıç ve Yener‟in çalıĢmasında da kiĢi-iĢ 

uyumunun örgütsel aidiyet, iĢ performansı ve iĢ tatmini üzerinde pozitif yönde bir 
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etkisinin; iĢ stresi üzerinde ise negatif yönde bir etkisinin olduğu ortaya konulmuĢtur 

(Kılıç ve Yener, 2015). Özetle, bir örgütte kiĢi-iĢ uyumu ne kadar iyi bir Ģekilde 

sağlanırsa o örgütte yukarıda bahsi geçen olumlu tutum ve davranıĢların da o kadar 

fazla olacağı söylenebilir. 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde araĢtırmadaki kavramlara iliĢkin detaylı alan yazın incelemesi 

sonucunda kavramların neler olduğu, nasıl ortaya çıktıkları, öncülleri ve sonuçlarının 

neler olduğu alan yazında yapılan çalıĢmalar incelenerek açıklanmıĢtır. 

2.1. AĢırı Niteliklilik Algısı 

ĠĢletmelerin günümüz rekabet koĢullarında sahip oldukları en önemli kaynaklardan 

biri Ģüphesiz ki insan kaynaklarıdır. ĠĢletmeler sahip oldukları efektif insan 

kaynağıyla rekabette avantaj sağlayabilirler. Bundan dolayı iĢletmeler açısından, 

gerek insan kaynağını kendi bünyesine alma süreci gerekse bünyesine aldığı insan 

kaynağından en etkili ve verimli bir Ģekilde yararlanmak bir hayli önem arz 

etmektedir. Bu noktada dikkat edilmesi gerekenlerin baĢında iĢletmeye alınacak 

insan kaynağı ile iĢ arasındaki uyum gelmektedir. ĠĢletmeler iĢi yapabilmek için 

gereken nitelik seviyesiyle uyumlu çalıĢanlar aramaktadırlar. Eğitim, deneyim, beceri 

gibi nitelikleri iĢin gerektirdiği niteliklerle örtüĢen çalıĢanların iĢletmeler için ideal 

olduğu söylenebilir. Ancak bu ideal durum her zaman sağlanmayabilir. Örneğin iĢi 

yapabilmek için lisans mezunu olmanın yeterli olduğu bir iĢte, yüksek lisans veya 

doktora mezunu bir çalıĢan kendini farklı bir yerde konumlandırabilir. Yine benzer 

Ģekilde, yüksek seviyede bilgisayar bilgisine sahip birinin bilgisayar kullanımının 

asgari düzeyde olduğu bir iĢte çalıĢması bu çalıĢanı kendisinin bu iĢe ait olmadığı 

düĢüncesine sevk edebilir. Bu gibi durumlar, ilgili yazında „„overqualification (aĢırı 

niteliklilik)‟‟ olarak nitelendirilmektedir (Erdogan vd., 2011; Fine ve Saul, 2007; 

Maynard vd., 2006).   

„„Overqualification‟‟ kavramının ulusal alan yazında aĢırı vasıflılık, fazla niteliklilik, 

üstün niteliklilik ve aĢırı niteliklilik olarak ifade edildiği söylenebilir (Akın ve 

Ulukök, 2016; Mutlu, 2013; Ucar, 2015; Ünsal-Akbıyık, 2016). Bu çalıĢmada, 
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overqualification kavramı aĢırı niteliklilik olarak ifade edilecektir. AĢırı niteliklilik 

ile ilgili alan yazına bakıldığında, bu kavramın ilk defa 1976 yılında Freeman‟in 

yazdığı „„The Overeducated American‟‟ adlı kitabında kullanıldığını söylemek 

mümkündür. Freeman kitabında, eğitimli insan gücünün iĢgücü piyasasında ciddi bir 

Ģekilde arz fazlası oluĢturduğunu ve bu durumun da büyük ihtimalle uzun yıllar 

boyunca bu Ģekilde kalacağını belirterek üniversite diplomasının gittikçe değersiz 

olacağı ile ilgili endiĢelerini dile getirmiĢtir. ÇalıĢanlar ekonominin halini göz 

önünde bulundurup, iĢsizlik rakamlarına bakarak ''Herhangi bir iĢ, iĢsiz olmaktan 

daha iyidir.'' düĢüncesiyle hareket ederek eğitim, deneyim, bilgi, beceri vb. gibi 

niteliklerinin altında dahi olsa mevcut iĢlerinde çalıĢmaya devam edebilirler 

(Thompson vd., 2013). 

ĠĢsizlik ve iĢsizliğin etkileri konusuna verilen öneme kıyasla, ne yazık ki kiĢiler, 

örgütler ve toplum üzerinde etkileri yadsınamaz derecede olan eksik istihdam 

konusuna yeterli düzeyde önem verilmemektedir. Amerikan ĠĢçi Ġstatistikleri 

Bürosu‟na göre, 2012 Haziran‟da, Amerikan sivil iĢgücü piyasasında eksik 

istihdamın 10 milyondan fazla kiĢiyi etkilediği tahmin edilmektedir. (Thompson vd., 

2013). Eksik istihdam, belirlenmiĢ bazı standartlara göre yeterli derecede istihdamın 

sağlanamaması durumu olarak tanımlanabilir (Feldman, 1996). Eksik istihdamla 

ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, eksik istihdamın temel olarak 5 türünün 

olduğunu söylemek mümkündür (Feldman, 1996; McKee-Ryan ve Harvey, 2011; 

Thompson vd., 2013). Bu 5 eksik istihdam türü ise Ģunlardır:  

 Eğitim açısından eksik istihdam (kiĢinin eğitim seviyesinin iĢinin gerektirdiği 

eğitim seviyesinden daha yüksek olması), 

 Deneyim açısından eksik istihdam (kiĢinin sahip olduğu deneyimin mevcut 

iĢi yapmak için gereken deneyim seviyesinden daha yüksek olması), 

 Ücret açısından eksik istihdam (kiĢinin bir önceki iĢine göre mevcut iĢinde 

daha az ücretle çalıĢması veya aynı iĢi yapan iĢ arkadaĢlarına oranla yüzde 

yirmi daha az ücretle çalıĢması), 

 ÇalıĢma Ģekli açısından eksik istihdam (tam zamanlı çalıĢmak isteyen bir 

kiĢinin part-time, part-time olarak çalıĢmak isteyen bir kiĢinin tam zamanlı 

olarak çalıĢması) 
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 ĠĢ/çalıĢma alanı açısından eksik istihdam (kiĢilerin yetkinlik alanlarının 

dıĢında olan bir iĢte çalıĢmaları) 

Eğitim, deneyim ve iĢ/çalıĢma alanı açısından eksik istihdam türleri dikkate alınıp, 

bu 3 eksik istihdam türünün aynı potada birleĢtirilmesiyle aĢırı niteliklilik kavramı 

alan yazındaki yerini almıĢtır. Bu bağlamda aĢırı niteliklilik kavramı, kiĢinin sahip 

olduğu eğitim, deneyim, bilgi, beceri vb. gibi niteliklerinin mevcut iĢinin gerektirdiği 

niteliklerden daha yüksek seviyede olmasıyla beraber kiĢinin bu niteliklerinin mevcut 

iĢinde tam olarak kullanılmaması durumu olarak tanımlanabilir (Erdogan vd., 2011; 

Fine ve Saul, 2007; Maynard vd., 2006).  

AĢırı niteliklilik ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, bu kavramın objektif 

aĢırı niteliklilik ve sübjektif (algılanan) aĢırı niteliklilik olmak üzere iki boyuttan 

oluĢtuğu ifade edilmektedir (Erdogan vd., 2011; Luksyte vd., 2011; Maltarich vd., 

2011). Objektif aĢırı niteliklilik, kiĢinin eğitim seviyesi, deneyim miktarı, bilgi, 

beceri ve kabiliyet düzeyi açısından sahip olduğu niteliklerinin yaptığı iĢin 

gerektirdiği nitelikleri aĢmasıyla ortaya çıkarken; sübjektif (algılanan) aĢırı 

niteliklilik ise, çalıĢanın sahip olduğu nitelik seviyesinin iĢi yapmak için gereken 

nitelik seviyesinin üstünde olduğuna dair öznel bir izlenim (algı) sonucu ortaya 

çıktığı söylenebilir (Maynard vd., 2015). Potansiyel bir iĢverenin kiĢinin niteliklerini 

iĢin gerektirdiği niteliklerle karĢılaĢtırdığında objektif aĢırı niteliklilikten, çalıĢan ya 

da potansiyel çalıĢanın kendi niteliklerini iĢin gerektirdiği niteliklerle 

karĢılaĢtırdığında ise sübjektif (algılanan) aĢırı niteliklilikten söz etmek mümkündür 

(Erdogan vd., 2011). Bu çerçevede denilebilir ki, objektif aĢırı niteliklilikte hem 

kiĢinin sahip olduğu nitelikler hem de iĢin gerektirdiği nitelikler kiĢinin kendisinden 

ziyade genellikle bir dıĢ gözlemci tarafından ya da uygun bir ölçme aracıyla 

değerlendirilir (Maltarich vd., 2011). Ancak dıĢ gözlemci ya da uygun bir ölçme 

aracı gibi objektif ölçütler, aĢırı nitelikli çalıĢanların psikolojik deneyimlerini 

anlamada yetersiz kalabilmektedirler (Harari vd., 2017). KiĢilerin bilgi, beceri, 

eğitim, deneyim vb. gibi nitelikleri ile mevcut iĢleri arasında bizzat kendileri 

tarafından yapılan karĢılaĢtırma sonucu verilen genel uyumluluk kararı ile ilgili 

olduğu için, aĢırı nitelikliliğin sübjektif olarak ele alınıp sübjektif olarak 

ölçülmesinin daha uygun olacağı söylenebilir (Wu vd., 2017). Buna binaen bu 
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çalıĢmada, aĢırı niteliklilik kavramının sübjektiflik boyutu dikkate alınacak ve 

çalıĢanların kendilerine yönelik algılarından hareketle aĢırı nitelikliliğin olası 

sonuçları araĢtırılacaktır. 

2.1.1. AĢırı Niteliklilik Algısının Öncülleri 

AĢırı niteliklilik ile ilgili alan yazın incelemesi yapıldığında bu algının birçok 

öncülünün olduğu gözlenmiĢtir. Bu bölümde aĢırı nitelikliliğin öncülleri alan yazında 

yapılan çalıĢmalardan elde edilen sonuçlar doğrultusunda sıralanmıĢtır 

(tartıĢılmıĢtır). Yapılan alan yazın taraması sonucunda, aĢırı nitelikliliğin eğitim, yaĢ, 

cinsiyet, ücret, mekânsal faktörler, narsisizm, iĢsizlik oranı, sosyal sınıf geçmiĢi, 

göçmen olup olmama, çalıĢma ortamı ve çalıĢma arkadaĢları arasındaki algısal 

benzerlikler, örgütsel adalet, örgüt temelli öz saygı, terfi kriterlerinin açık ve anlaĢılır 

olup olmaması, algılanan örgütsel destek, sosyal statü, iĢ deneyimi, aile içerisinde 

kiĢiler arasındaki kazanç farklılıkları, çalıĢanların algıladıkları yetki, kıdem ve örgüt 

büyüklüğü gibi öncüllerinin olduğu gözlenmiĢtir.  

Frenette (2004) çalıĢmasında sahip olunan eğitim düzeyinin aĢırı niteliklilik algısının 

bir öncülü olabilir mi sorusuna yanıt aramıĢtır. AraĢtırmada, yüksek lisans 

mezunlarının diğer mezunlara göre aĢırı nitelikli olmaya daha yatkın oldukları 

bulgulanmıĢtır. Bununla birlikte, yüksek lisans mezunlarının yarısından fazlasının 

mezun olduktan 5 yıl sonra bile iĢlerinde aĢırı nitelikli olarak kaldıkları belirtilmiĢtir. 

Aynı çalıĢmada ön lisans ve lisans mezunlarında, para kazanmanın aĢırı niteliklilik 

algısı üzerinde güçlü ve negatif bir etkisi mevcutken, yüksek lisans ve doktora 

seviyelerinde bu etkinin çok az ya da hiç olmadığı tespit edilmiĢtir (Frenette, 2004). 

Ġlgili alan yazında yapılan çalıĢmalarda, eğitimin aĢırı niteliklilik algısının 

öncüllerinden biri olduğu ifade edilip, eğitim seviyesi arttıkça aĢırı niteliklilik 

algısının da yükseldiği bulgulanmıĢtır (Guerrero ve Hatala, 2015; Harari vd., 2017; 

Peiro vd., 2010; Ramos ve Sanroma, 2013; Ye vd., 2017; Zhang vd., 2016). Storen 

ve Wiers-Jenssen yaptıkları çalıĢmada eğitim ile aĢırı niteliklilik arasındaki iliĢkiyi 

farklı bir pencereden ele almıĢlardır. ÇalıĢmada, eğitimini yurtdıĢında tamamlayıp 

ülkesine geri dönen mezunların aĢırı nitelikli olma olasılıklarının eğitimini yurtiçinde 

tamamlayan mezunlara göre daha fazla olacağı bulgulanmıĢtır (Storen ve Wiers-

Jenssen, 2010). Mezun olunan üniversite ve alan türleri de aĢırı nitelikliliğin 
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öncülleri arasında sayılabilir. Örneğin, Erdsiek‟in yaptığı araĢtırmada, geleneksel 

üniversitelerde Tıp, Hukuk ve Öğretmenlik gibi alanlardan mezun olanların diğer 

alanlardan mezun olanlara göre oldukça düĢük düzeyde aĢırı niteliklilik oranlarına 

sahip oldukları saptanmıĢtır (Erdsiek, 2016). 

Guerrero ve Hatala‟nın yaptıkları çalıĢmada yaĢın aĢırı nitelikliliğinin öncüllerinden 

olabileceği ileri sürülmüĢtür. ÇalıĢmaya göre, yaĢ arttıkça çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının artacağı bulgulanmıĢtır (Guerrero ve Hatala, 2015). Yine 

benzer Ģekilde, Zhang vd. de yaptıkları çalıĢmada yaĢ arttıkça çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının artacağını bulgulamıĢlardır  (Zhang vd., 2016). Buna karĢın, 

Peiro vd.‟nin çalıĢmasında ise, yaĢ arttıkça çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının 

düĢebileceği sonucuna varılmıĢtır (Peiro vd., 2010). Bununla birlikte, Smith vd. de 

çalıĢmalarında genç çalıĢanların aĢırı nitelikli olma olasılıklarının yüksek olduğunu 

bulgulamıĢlardır (Smith vd., 2012). Her ne kadar önceki araĢtırmacılar aĢırı 

niteliklilik algısı ile yaĢ arasında çeĢitli iliĢkiler tespit etmiĢ olsalar da, Harari vd. 

yaptıkları araĢtırmada, yaĢın aĢırı niteliklilik algısı üzerinde bir etkisinin olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır (Harari vd., 2017). 

Buchel ve Battu‟nun çalıĢmasında aĢırı niteliklilik algısının cinsiyet ve medeni 

durum bazında bir öncülü olabilir mi sorusuna yanıt aranmıĢtır. Buna göre Batı 

Almanya‟da evli kadınların, evlenmemiĢ kadınlar ve erkeklere (evli veya bekâr) göre 

aldıkları eğitimi tam olarak kullanamadıkları, iĢi yapmak için sahip oldukları eğitim 

seviyesinin altında bir eğitimin yeterli olduğu bir iĢte (aĢırı nitelikli olduğu bir iĢte) 

çalıĢmakla daha yüksek oranda karĢı karĢıya oldukları bulgulanmıĢtır (Buchel ve 

Battu, 2003). Luksyte ve Spitzmueller‟in yaptıkları çalıĢmada cinsiyetin aĢırı 

nitelikliliğinin bir öncülü olup olamayacağı tartıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, yöneticilerin 

cam tavan etkisiyle kadın çalıĢanlarını düĢük kiĢi-örgüt uyumuna sahip olduklarını 

düĢünerek kadın çalıĢanlarını terfi ettirme konusunda gönülsüz olmalarının, kadın 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının artmasına sebebiyet verdiği vurgulanmıĢtır. 

Bununla birlikte, çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmek adına yapılan pazarlıkta cinsiyet 

farklılığının etkisi kaynakların eĢitsiz bir Ģekilde dağılmasına neden olabilir. Bu 

durumun da çalıĢan kadınların aĢırı niteliklilik algılarının yükselmesinin nedenleri 

arasında sayılabileceği söylenebilir. Aynı çalıĢmada,  yöneticilerin kadın çalıĢanlar 
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hakkındaki ön yargıları (kadın çalıĢanlar daha çok iĢ-aile çatıĢması yaĢarlar gibi) da 

aĢırı niteliklilik algısının ortaya çıkmasının nedenlerinden biri olduğu ifade edilmiĢtir 

(Luksyte ve Spitzmueller, 2011). Johnson ve Johnson‟ın yaptıkları çalıĢmada, 

cinsiyet ile algılanan aĢırı niteliklilik arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı (Johnson ve 

Johnson, 1996), Harari vd.‟nin yaptıkları araĢtırmada da cinsiyetin aĢırı niteliklilik 

algısı üzerinde bir etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir (Harari vd., 2017). 

Nowotny‟nin çalıĢmasında ise medeni durum ile aĢırı niteliklilik arasındaki iliĢki 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, bekâr kiĢilerin aĢırı nitelikli olacakları bir iĢi 

kabul etme oranlarının yüksek olduğu saptanmıĢtır (Nowotny, 2016). 

Lobene vd. ve Peiro vd.‟nin yaptıkları araĢtırmada, ücretin de algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin öncüllerinden olduğu belirtilmiĢtir. AraĢtırma sonuçları, alınan ücret 

azaldıkça çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının artacağını; alınan ücret arttıkça 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının düĢebileceğini göstermektedir (Lobene vd., 

2015; Peiro vd., 2010). Maynard vd.‟nin çalıĢmasında, yapılan iĢ karĢılığında alınan 

ücretin ve örgütteki terfi olanaklarının algılanan aĢırı nitelikliliğinin öncülleri 

arasında olduğu vurgulanmıĢtır. AraĢtırmada, alınan ücret ve örgütteki terfi 

olanakları ne kadar fazla olursa çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının da bir o kadar 

düĢebileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Maynard vd., 2006). 

Buchel ve Battu 2003 yılında yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların evleri ile iĢyerleri 

arasındaki mesafe ile aĢırı nitelikli olma olasılığı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonuçları, çalıĢanların evleri ile iĢyerleri arasındaki mesafe arttıkça, 

çalıĢanların aĢırı nitelikli olma olasılığının azaldığını göstermektedir (Buchel ve 

Battu, 2003). Jauhiainen ise yaptığı çalıĢmada, aĢırı nitelikli (eğitimli) olma riskinin 

bölgelere göre farklılaĢtığını ileri sürmektedir. ÇalıĢmanın sonuçları büyük iĢ gücü 

piyasalarının olduğu yerlerde aĢırı nitelikli (eğitimli) olma riskinin azaldığını ifade 

etmektedir. AĢırı nitelikli (eğitimli) olma riski kadınlarda daha yüksek olmasına 

karĢın, çalıĢmada aĢırı eğitimli olma riskinin büyük iĢ gücü piyasalarının olduğu 

yerlerde hem kadınlarda hem de erkeklerde azalacağını ortaya koymaktadır. Ayrıca, 

iĢ arama alanının kısıtlı olması da aĢırı nitelikliliğinin öncülleri arasında sayılabilir. 

ĠĢ arama alanı kısıtlı olduğunda, kiĢiler iĢi yapmak için sahip oldukları eğitim 

seviyelerinin altında bir eğitim seviyesinin yeterli olduğu iĢleri kabul edip bu iĢlerde 
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aĢırı nitelikli (eğitimli) olabilirler (Jauhiainen, 2011). Ramos ve Sanroma da 

yaptıkları çalıĢmada, mekânsal faktörlerin aĢırı niteliklilik algısının öncüllerinden 

olabileceği ileri sürülmüĢ ve coğrafi olarak kısıtlı, küçük Ģehirlerde yaĢayanların aĢırı 

nitelikli olma olasılıklarının yüksek olacağı sonucuna ulaĢılmıĢlardır (Ramos ve 

Sanroma, 2013). Romani vd.‟nin çalıĢmasında küçük Ģehirlerde yaĢayan evli 

kadınların aĢırı nitelikli olma ihtimallerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢken, 

McGoldrick ve Robst‟un çalıĢmasında ise iĢgücü piyasasının büyüklüğü ile 

kadınların kendilerini aĢırı nitelikli hissetmeleri arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir (McGoldrick ve Robst, 1996; Romani vd., 2016). 

Harari vd. ve Lobene vd.‟nin çalıĢmalarında narsisizmin algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin bir öncülü olduğu, narsisizm arttıkça aĢırı niteliklilik algısının da 

artacağı bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017; Lobene vd., 2015). Maynard vd.‟nin 

çalıĢmasında da narsisizmin algılanan aĢırı nitelikliliğinin bir öncülü olduğu, 

narsisizmin sömürücülük ve hak iddia etme boyutu arttıkça aĢırı niteliklilik algısının 

da artacağı bulgulanmıĢtır. Bununla birlikte, narsist çalıĢanlar iĢin gerektirdiği eğitim 

seviyesinin üzerinde bir eğitim seviyesine sahip olmamalarına rağmen kendilerini 

aĢırı nitelikli olarak algılamaları araĢtırmada bulgulanan bir diğer bulgudur (Maynard 

vd., 2015).  

Algılanan aĢırı nitelikliliğinin bir diğer öncülünün ise iĢsizlik oranı olduğu 

söylenebilir. ĠĢsizlik oranı, çalıĢanların iĢlerini nasıl gördüklerini ve çalıĢanların 

eksik istihdam algılarını etkileyebilir. ĠĢsizlik oranı yüksek olduğunda çalıĢanlar 

„„Herhangi bir iĢ, iĢsiz olmaktan daha iyidir.‟‟ Ģeklinde bir tutum sahibi olabilirler. 

Bu tutum da çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarını etkileyebilir (McKee-Ryan ve 

Harvey, 2011). Verhaest vd. de yaptıkları çalıĢmada, bölgesel iĢsizlik oranının aĢırı 

nitelikliliğinin öncüllerinden olduğunu vurgulamıĢlardır. ÇalıĢmada, yüksek bölgesel 

iĢsizlik oranının, çalıĢanın eksik istihdamın hâkim olduğu bir kariyere sahip olma 

olasılığını arttırdığı bulgulanmıĢtır (Verhaest vd., 2015). 

Steffy‟nin yaptığı araĢtırmada aĢırı nitelikliliğinin, çalıĢanların sosyal sınıf 

geçmiĢlerinden kaynaklanabileceği ileri sürülmüĢtür. Örneğin, iĢçi sınıfından 

gelenlerin aĢırı nitelikli olma olasılıklarının yüksek olduğu araĢtırmada saptanmıĢtır 
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(Steffy, 2017). Erdsiek‟in çalıĢmasında ise, yeni mezunların kariyer baĢlangıcında 

aĢırı niteliklilik algılarının oluĢmasında aile geçmiĢlerinin önemli bir etken olduğu 

belirtilmektedir. Yüksek statülü ailelere mensup yeni mezunların aĢırı nitelikli olma 

olasılıklarının daha düĢük olduğu yapılan çalıĢmada gözlenmiĢtir (Erdsiek, 2016). 

Yerli ya da göçmen olmanın ve çalıĢma Ģeklinin çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları 

üzerinde etkisi olabilir. Yapılan çalıĢmaya göre, göçmenlerin aĢırı nitelikli (eğitimli) 

olma olasılıkları yerli (Kanada doğumlu) çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Yine aynı çalıĢmada kısmi zamanlı çalıĢanların aĢırı nitelikli (eğitimli) 

olma olasılıkları tam zamanlı çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulgulanmıĢtır 

(Wald ve Fang, 2008). Prokic-Breuer ve McManus‟un yaptığı çalıĢmada ise, 

Avrupa‟daki göçmenlerin sahip oldukları eğitim seviyelerinin altında bir eğitim 

seviyesi gerektiren iĢlerde (aĢırı nitelikli olacağı iĢlerde) çalıĢma olasılığının yerlilere 

göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Prokic-Breuer ve McManus, 2016). 

Hu vd.‟nin 2015 yılında yaptıkları çalıĢmada, çalıĢma ortamının ve çalıĢma 

arkadaĢları arasındaki algısal benzerliklerin algılanan aĢırı nitelikliliğinin 

öncüllerinden biri olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ÇalıĢmaya göre, aĢırı niteliklilik 

algısına sahip çalıĢanlar küçük bir gölet içinde büyük bir balık olduklarını, baĢka bir 

deyiĢle içinde bulundukları örgüt için aĢırı nitelikli oldukları varsayımından 

hareketle, daha iyi bir yerde olmayı hak ettiklerini düĢünürler. Ancak bu çalıĢanlar 

örgüt içindeki tek büyük balığın kendilerinin olmadıklarını hissettiklerinde, baĢka bir 

söylemle kendileri gibi örgüt içinde de birçok aĢırı nitelikli çalıĢanlar olduğunu 

gözlemlediklerinde bu algıya sahip çalıĢanlar bu algının olumsuz sonuçlarından 

sıyrılıp, örgüt lehine tutum ve davranıĢlar göstermeye baĢlayabilirler (Hu vd., 2015). 

Benzer Ģekilde, Sierra‟nın çalıĢmasında da içinde bulunulan durumun çalıĢanların 

aĢırı niteliklilik algıları üzerinde etkili olduğu ifade edilmektedir. Yapılan çalıĢma 

göstermektedir ki, aĢırı nitelikli çalıĢanların çok olduğu bir birim, takım ya da örgütte 

yer alan bir çalıĢan, iĢ için gerekenin üzerinde niteliklere sahip olsa da kendini aĢırı 

nitelikli olarak algılama olasılığı düĢük olabilir (Sierra, 2011). Lobene vd.‟nin 

yaptıkları araĢtırmada da çalıĢma koĢullarının aĢırı niteliklilik algısının öncüllerinden 

biri olduğu ileri sürülmüĢtür. ÇalıĢmaya göre üniforma giyme zorunluluğu, iĢyerinde 
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tekrarlayan görevler gibi çalıĢma koĢulları oldukça çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algılarının yüksek olabileceği söylenebilir (Lobene vd., 2015). 

Liu vd.‟nin çalıĢmasında, örgütsel adaletin ve örgüt temelli öz saygının algılanan 

aĢırı nitelikliliğinin öncüllerinden olduğu belirtilmiĢtir. ÇalıĢmaya göre, örgütsel 

adalet ve örgüt temelli öz saygı yükseldikçe çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının 

azalacağını söylemek mümkündür (Liu vd., 2015). 

Terfi kriterlerinin açık ve anlaĢılır olup olmaması da aĢırı nitelikliliğinin 

öncüllerindendir. Terfi kriterlerinin açık ve anlaĢılabilir olması çalıĢanların kendi 

aralarında karĢılaĢtırma yapmaya olanak verdiği için, bu durum çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının azaltılması yönünde katkı sağlayabilir (Luksyte ve 

Spitzmueller, 2011). 

Luksyte ve Spitzmueller‟in çalıĢmasında algılanan örgütsel destek, algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin öncüllerinden biri olarak ifade edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarından 

hareketle, algılanan örgütsel destek arttıkça, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının 

azalacağı söylenebilir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016).  

Maynard ve Joseph‟in çalıĢmasında, sosyal statünün algılanan aĢırı nitelikliliğinin 

öncüllerinden olabileceği vurgulanmıĢtır. ÇalıĢmada, çalıĢanların sosyal statüsü 

arttıkça aĢırı niteliklilik algılarının azalacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Maynard ve 

Joseph, 2008). 

Peiro vd.‟nin çalıĢmasında, iĢ deneyiminin algılanan aĢırı nitelikliliğinin öncülleri 

arasında olduğu belirtilmiĢtir. AraĢtırmada, iĢ deneyimi arttıkça çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının düĢebileceği sonucuna varılmıĢtır. Aynı çalıĢmada, çalıĢanın 

hayatından duyduğu tatminin ve çalıĢanın iĢ motivasyonunun, aĢırı nitelikliliğinin 

potansiyel öncülleri arasında olabileceği ileri sürülmüĢtür (Peiro vd., 2010). 

Aile içerisinde kiĢiler arasındaki kazanç farklarının, çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algılarının öncüllerinden biri olduğunu söylemek mümkündür. Yapılan araĢtırmada, 

ailede ikincil ücret kazanan erkek çalıĢanların kendilerini mevcut iĢleri için aĢırı 

nitelikli olarak algıladıkları, ailede birincil ücret kazanan kadın çalıĢanların ise 
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kendilerini mevcut iĢleri için aĢırı nitelikli olarak algılamadıkları saptanmıĢtır 

(Triana, 2011). 

Yang vd. (2015) tarafından yapılan araĢtırmada, çalıĢanların algıladıkları yetkinin 

algılanan aĢırı niteliklilik üzerinde negatif bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yüksek seviyede yetki algılayan çalıĢanlar, yaptıkları iĢin kendileri için anlam teĢkil 

ettiğini hissedip aĢırı niteliklilik algılarını azaltabilirler. Örgütün büyüklüğünün de 

algılanan aĢırı niteliklilik üzerinde etkili olduğunu söylemek mümkündür. 

ÇalıĢmada, örgütün büyüklüğü arttıkça çalıĢanlara verilen yetki ve kıdem de 

artacağından, yüksek kıdem ve yetki seviyesine sahip çalıĢanların da aĢırı niteliklilik 

algılarının azalacağı ileri sürülmektedir (Yang vd., 2015). Buna karĢın, Zhang 

vd.‟nin yapmıĢ oldukları çalıĢmada kıdem arttıkça çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algılarının artacağı bulgulanmıĢtır (Zhang vd., 2016). 

2.1.1. AĢırı Niteliklilik Algısının Sonuçları 

Bu bölümde algılanan aĢırı nitelikliliğinin sonuçları alan yazında yapılan çalıĢmalar 

doğrultusunda sunulmuĢtur. Yapılan alan yazın taraması sonucunda, algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık, performans, 

üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları, uyumsuz davranıĢlar, sağlık, iĢ-aile çatıĢması, iĢ arama 

davranıĢları, iĢteki devamsızlıklar gibi tutum ve davranıĢlar üzerinde birtakım 

sonuçlarının olduğu gözlenmiĢtir.  

Algılanan aĢırı niteliklilik ile ilgili alan yazın incelendiğinde, pek çok çalıĢmada bu 

algının iĢ görenlerin iĢ tatminleriyle negatif iliĢkili olduğu, bir baĢka ifadeyle 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça iĢ tatminlerinde bir azalıĢ olacağı 

bulgulanmıĢtır (Congregado vd., 2016; Harari vd., 2017; Johnson vd., 2002; Lobene 

ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2015; Maynard vd., 2006; 

Maynard ve Parfyonova, 2013; Vaisey, 2006; Weymer vd., 2014; Zheng ve Wang, 

2017). Ġlgili alan yazında ayrıca, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini arasındaki 

negatif iliĢkide düzenleyici etkiye sahip değiĢkenler de araĢtırılmıĢtır. Johnson ve 

Johnson‟ın (2000) çalıĢmasında, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini arasında 

negatif bir iliĢki olduğu ancak bu negatif iliĢkinin algılanan aĢırı nitelikliliğinin ve iĢ 

tatmininin boyutlarına göre farklılaĢtığı belirtilmiĢtir. ÇalıĢmaya göre, algılanan aĢırı 
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nitelikliliğin algılanan geliĢmeme boyutunun, yapılan iĢten duyulan tatminin ve 

yönetimden duyulan tatminin anlamlı bir yordayıcısı olduğu tespit edilirken, 

algılanan aĢırı nitelikliliğin algılanan uyumsuzluk boyutunun ise terfilerden ve 

ücretlerden duyulan tatminin anlamlı bir yordayıcısı olduğu saptanmıĢtır (Johnson ve 

Johnson, 2000). Alfes vd. (2016)‟nin yaptığı çalıĢmada da, algılanan aĢırı niteliklilik 

arttıkça iĢ tatmininin azaldığı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, lider-üye etkileĢimi 

yüksek olduğunda, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini arasındaki negatif iliĢkinin 

zayıfladığı tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde takım uyumluluğu yüksek olduğunda da, 

algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini arasındaki negatif iliĢkinin zayıfladığı tespit 

edilmiĢtir (Alfes vd., 2016). Erdogan ve Bauer‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmada, 

algılanan aĢırı nitelikliliğinin çalıĢanlarda düĢük iĢ tutumuna sebebiyet verdiği 

belirtilmiĢtir. ÇalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik arttıkça çalıĢanların iĢ 

tatminlerinin azaldığı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢanın güçlendirilmesinin ise algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢ tatmini üzerindeki olumsuz etkisini azalttığı araĢtırmanın bir diğer 

bulgusunu teĢkil etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009).  

Peiro vd.‟nin çalıĢmasında, aĢırı niteliklilik (eğitimlilik) ile dıĢsal, içssel ve sosyal iĢ 

tatmini arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢmada, iliĢkiler arasında 

en zayıf iliĢki aĢırı niteliklilik (eğitimlilik) ile sosyal iĢ tatmini arasında olduğu, en 

güçlü iliĢkinin ise aĢırı niteliklilik (eğitimlilik)  ile dıĢsal iĢ tatmini arasında olduğu 

bulgulanmıĢtır. AĢırı nitelikliliğin (eğitimliliğin) dıĢsal iĢ tatmini üzerindeki negatif 

etkisinde iĢ deneyiminin moderator (düzenleyici) etkisinin olduğu, dolayısıyla 

yüksek iĢ deneyiminin aĢırı nitelikliliğin (eğitimliliğin)  dıĢsal iĢ tatmini üzerindeki 

negatif etkisini azaltacağı araĢtırmanın diğer bir bulgusunu oluĢturmaktadır (Peiro 

vd., 2010).  

Verhaest ve Verhofstadt‟ın çalıĢmasında, aĢırı nitelikliliğin (eğitimliliğin) iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinde özerkliğin pozitif moderator (düzenleyici) etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yapılan araĢtırmada, aĢırı nitelikli çalıĢanların iĢ tatmin seviyeleri çok 

düĢükken bu algıya sahip çalıĢanlara birtakım özerklikler verildiğinde bu çalıĢanların 

iĢ tatminlerinde bir artıĢ olacağı belirtilmiĢtir (Verhaest ve Verhofstadt, 2016).  
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Wassermann vd. yaptıkları çalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini 

arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu, göçmenler arasındaki aĢırı niteliklilik 

algısının da iĢ tatmini üzerinde negatif bir etkisinin olduğunu bulgulamıĢlardır. 

ÇalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide göçmenlerin 

bulundukları ülkenin ulusal kimliğini benimseme seviyesinin moderator 

(düzenleyici) etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle, bulunduğu 

ülkenin ulusal kimliğini daha çok benimsemiĢ göçmenlerde, aĢırı niteliklilik algısının 

iĢ tatmini üzerindeki negatif etkisinin de daha fazla olacağı yapılan çalıĢmada 

bulgulanmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada ayrıca, algılanan aĢırı niteliklilik ile kariyer tatmini 

arasında negatif bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (Wassermann vd., 2017). Erdogan 

vd.‟nin (2011) yaptıkları çalıĢmada, iĢin çalıĢanın ilgi alanları ve değer duyduğu 

Ģeylerle ilgili olması durumunda, çalıĢan yaptığı iĢe anlam atfederek yaptığı iĢ için 

kendini aĢırı nitelikli olarak algılasa dahi bu durumun çalıĢanın iĢinden derin bir 

tatmin duygusu hissetmesini sağlayacağını ileri sürmüĢlerdir (Erdogan vd., 2011). 

Russell vd.‟nin çalıĢmasında, aĢırı nitelikli çalıĢanlar kariyer geliĢtirme faaliyetlerini 

(iĢ zanaatkârlılığı, baĢkalarına mentörlük etme gibi) kullandıklarında, iĢteki 

itibarlarının ve kendilerine yönelik terfi imkânlarının arttığını düĢünüp, bu algıya 

sahip çalıĢanların iĢ ve kariyer tatminlerinde olası bir artıĢ meydana geleceği ileri 

sürülmüĢtür (Russell vd., 2016). 

Algılanan aĢırı niteliklilik ile ilgili alan yazında, pek çok çalıĢmada çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algısı arttıkça çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinde bir artıĢ olacağı 

bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017; Hersch, 1995; Lobene ve Meade, 2013; Lobene 

vd., 2015; Maynard vd., 2006; Maynard ve Parfyonova, 2013). Ayrıca ilgili alan 

yazında, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki pozitif iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahip değiĢkenler de araĢtırılmıĢtır. Örneğin, Ye vd. (2017)‟nin 

yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça iĢten ayrılma 

niyetlerinin de artacağı bulgulanırken, buna ek olarak çalıĢmada algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinde, algılanan örgütsel 

desteğin moderator (düzenleyici) etkisi olduğu, dolayısıyla algılanan örgütsel destek 

yüksek olduğunda algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

pozitif etkisinin zayıfladığı saptanmıĢtır. Yıldız vd.‟nin yaptığı çalıĢmada ise, 
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algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir iliĢki olduğu 

bulgulanmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide kolektif Ģükranın moderator (düzenleyici) etkisinin olup olmadığı 

araĢtırılmıĢtır. Ancak, böyle bir etkinin olmadığı çalıĢmada saptanmıĢtır (Yildiz vd., 

2017).  

Ġlgili alan yazında yapılan birçok çalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları 

arttıkça duygusal bağlılıklarında bir azalma meydana geleceği tespit edilmiĢtir 

(Lobene ve Meade, 2013; Maynard ve Joseph, 2008; Maynard vd., 2006; Maynard 

ve Parfyonova, 2013; Zheng ve Wang, 2017). Johnson vd.‟nin çalıĢmasında, 

algılanan aĢırı nitelikliliğin algılanan geliĢmeme boyutunun algılanan uyumsuzluk 

boyutuna göre duygusal bağlılık üzerinde daha büyük negatif etkileri olduğu 

saptanmıĢtır (Johnson vd., 2002). Algılanan aĢırı niteliklilik ile duygusal bağlılık 

arasında negatif bir iliĢki tespit edilen Zheng ve Wang‟in yaptığı çalıĢmada, 

algılanan aĢırı niteliklilik ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkide örgütsel 

öğrenmenin moderator (düzenleyici) etkisi olduğu bulgulanmıĢtır. ÇalıĢma 

sonuçlarından hareketle, örgütsel öğrenme yüksek olduğunda, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile duygusal bağlılık arasındaki negatif iliĢkinin daha güçlü olacağı 

söylenebilir (Zheng ve Wang, 2017). Harari vd.‟nin yapmıĢ olduğu meta analiz 

çalıĢmasında, algılanan aĢırı niteliklilik ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir iliĢki 

olduğu bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017). Lobene vd.‟nin çalıĢmasında da, algılanan 

aĢırı niteliklilik ile örgütsel bağlılık (duygusal, devam ve normatif bağlılık) arasında 

negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir (Lobene vd., 2015). Lobene ve Meade‟in 

çalıĢmasında ise algılanan aĢırı niteliklilik ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢki olmadığı ancak kariyer yönlendirme deneyiminin (experience of career calling 

orientation) düzenleyicilik etkisi olduğunda algılanan aĢırı niteliklilik ile devam 

bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır (Lobene ve Meade, 2013). 

Zheng ve Wang‟ın yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları 

yükseldikçe çalıĢan performansının artacağı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, 

algılanan aĢırı niteliklilik ile performans arasındaki pozitif iliĢkide, örgütsel 

öğrenmenin moderator (düzenleyici) etkisi olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢma 

sonuçlarından hareketle, örgütsel öğrenme yüksek olduğunda, algılanan aĢırı 
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niteliklilik ile performans arasındaki pozitif iliĢkinin zayıflayacağı söylenebilir. 

AraĢtırma sonuçları, aĢırı nitelikli çalıĢanlara sahip olmanın düĢük seviyede örgütsel 

öğrenmenin olduğu iĢ ortamında daha avantajlı olabileceğini göstermektedir (Zheng 

ve Wang, 2017). Alfes‟in çalıĢmasında da, içinde bulunduğu grubun aĢırı niteliklilik 

algısı yükseldikçe, yüksek derecede aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların daha 

iyi performans göstereceği bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada, düĢük seviyede aĢırı 

niteliklilik algısına sahip çalıĢanların ise bu algıya sahip olmayan çalıĢanların olduğu 

çevrelerde daha iyi performans göstereceği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Alfes, 2013). 

Lobene ve Meade 2013 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada ise, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile performans arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını ancak kariyer 

yönlendirme deneyiminin (experience of career calling orientation) düzenleyicilik 

etkisi olduğunda algılanan aĢırı niteliklilik ile performans arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu saptamıĢlardır (Lobene ve Meade, 2013). Luksyte ve Spitzmueller‟in 

çalıĢmasında ise algılanan aĢırı niteliklilik ile yaratıcı performans arasında direkt 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ancak, algılanan örgütsel destek olduğunda 

algılanan aĢırı niteliklilik ile yaratıcı performans arasında pozitif bir iliĢki 

bulgulanmıĢtır. ÇalıĢma sonuçları, aĢırı nitelikli çalıĢanların örgütsel destek 

algıladıklarında yaratıcı performans göstereceklerini göstermektedir. ÇalıĢmada 

ayrıca, aĢırı nitelikli çalıĢanlar baĢkalarına mentörlük ettiklerinde algılanan aĢırı 

niteliklilik ile yaratıcı performans arasında pozitif bir iliĢki olacağı bulgulanmıĢtır 

(Luksyte ve Spitzmueller, 2016).  

Zhang vd.‟nin çalıĢmasında, algılanan aĢırı nitelikliliğin takımların görev 

performansını ve takımların bilgi paylaĢımını pozitif yönde etkilediği bulgulanmıĢtır. 

ÇalıĢmada ayrıca, aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların göreceli yoksunluk 

durumlarından kurtulmak için iĢlerinde daha sıkı olup, takım performansını 

arttırabilecekleri belirtilmiĢtir (Zhang vd., 2017). Erdogan ve Bauer‟in 2009 yılında 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile satıĢ performansı arasındaki 

iliĢki araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları yükseldikçe 

objektif satıĢ performansının artacağı tespit edilmiĢtir. Ancak, çalıĢanın 

güçlendirilmesinin algılanan aĢırı niteliklilik ile objektif satıĢ performansı arasındaki 



 
 

25 
 

pozitif iliĢkiyi etkilemediği araĢtırmanın diğer bir bulgusunu oluĢturmaktadır 

(Erdogan ve Bauer, 2009). 

Fine ve Edward, Harari vd., Liu vd., Luksyte vd.‟nin yaptıkları çalıĢmada, 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları gösterme 

eğilimlerinin de artacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Fine ve Edward, 2017; Harari vd., 

2017; Liu vd., 2015; Luksyte vd., 2011). Liu vd.‟nin çalıĢmasında, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları arasındaki pozitif iliĢkide örgüt temelli 

öz-saygı ve istihdam durumuna karĢı duyulan öfkenin aracı bir etkisinin olduğu ve 

algılanan aĢırı niteliklilik ile üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları arasındaki dolaylı iliĢkide 

adalet duyarlılığının moderator (düzenleyici) rolü olduğu bulgulanmıĢtır (Liu vd., 

2015).  

Garcy‟nin yaptığı çalıĢmada ise, uzun yıllardır aynı statüde olup sahip olduğu eğitim 

ve becerileri tam olarak kullanamayan aĢırı nitelikli (eğitimli) çalıĢanların iĢyerinde 

uyumsuz davranıĢlar sergilemeye yatkın oldukları bulgulanmıĢtır (Garcy, 2015). Wu 

vd.‟nin çalıĢmasında da, algılanan aĢırı niteliklilik ile uyumsal davranıĢlar arasında 

negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada ayrıca, algılanan aĢırı niteliklilik ile 

uyumsal davranıĢlar arasındaki negatif iliĢkide iĢ özerkliğinin moderator 

(düzenleyici) etkisi olduğu bulgulanmıĢtır. Buna göre, iĢ özerkliği yüksek olduğunda, 

algılanan aĢırı niteliklilik ile uyumsal davranıĢlar arasındaki negatif iliĢkinin 

zayıflayacağı araĢtırmanın bulgularındandır (Wu vd., 2017).  

Johnson ve Johnson‟ın (1997) çalıĢmasında, algılanan aĢırı nitelikliliğin 

boyutlarından biri olan algılanan uyumsuzluğun sağlık üzerinde olumsuz bir etkisi 

söz konusuyken, algılanan aĢırı nitelikliliğin bir diğer boyutu olan algılanan 

geliĢmemenin böyle bir etkisinin olmadığı bulgulanmıĢtır. Buna ek olarak yapılan 

çalıĢmada, aĢırı nitelikliliğinin sağlık üzerindeki etkisi düĢük duygusal destek 

algılayanlarda yüksek duygusal destek algılayanlara göre çok daha büyük olduğu 

saptanmıĢtır (Johnson ve Johnson, 1997). Johnson ve Johnson‟ın (1999) yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada ise, algılanan aĢırı niteliklilik ile algılanan sağlık arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. Benzer Ģekilde, algılanan aĢırı niteliklilik ile çalıĢanın 

sağlık gerilemesi arasında da anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ancak algılanan aĢırı 
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nitelikliliğinin algılanan uyumsuzluk boyutunun uzun dönemde sağlık üzerinde 

olumsuz etkisinin olduğu çalıĢmada bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin algılanan uyumsuzluk boyutu ile stres arasında pozitif bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (Johnson ve Johnson, 1999). ĠĢi yapmak için sahip olduğu yüksek eğitim 

seviyesinin gerekmediği iĢlerde çalıĢan (mevcut iĢlerinde aĢırı nitelikli olan) 

kadınların sağlık durumlarının kötüye gitme riskinin, iĢin gerektirdiği eğitim 

seviyesinin sahip olunan eğitim seviyesiyle uyumlu olduğu iĢlerde çalıĢan kadınlara 

göre daha yüksek olduğu söylenebilir (Hultin vd., 2016). Luksyte ve Spitzmueller‟in 

çalıĢmasında, aĢırı nitelikli kadınların iĢ alternatiflerinin sınırlı olmasından dolayı, 

mevcut iĢlerinden ayrılmalarının çok zor olacağı ve bunun neticesinde de aĢırı 

niteliklilik algısına sahip kadınların genel iĢ piyasası hakkında umutsuzluğa kapılıp, 

hayatları üzerinde kontrol güçlerini kaybettiklerini düĢünüp, sağlık durumlarında 

kötüleĢmeler meydana gelebileceği belirtilmiĢtir (Luksyte ve Spitzmueller, 2011). 

Johnson ve Johnson‟ın (1996) çalıĢmasında depresyon, stres ve psikolojik sıkıntının 

algılanan aĢırı nitelikliliğin sonuçlarından olduğu tespit edilmiĢtir (Johnson ve 

Johnson, 1996). Maynard vd.‟nin çalıĢmasında ise, çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algıları arttıkça kariyerle ilgili iĢ streslerinin de artacağı tespit edilmiĢtir (Maynard 

vd., 2015). Harari vd.‟nin yapmıĢ olduğu meta analiz çalıĢmasında, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile psikolojik iyi oluĢ arasında negatif bir iliĢki bulgulanırken, algılanan 

aĢırı niteliklilik ile olumsuz duygu durumu arasında ise pozitif bir iliĢki 

bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017). Wu vd.‟nin yaptığı çalıĢmada, aĢırı niteliklilik ile 

sübjektif iyi oluĢ arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢmaya göre, bireyci kültüre 

sahip ülkelerde, düĢük iĢ özerkliğinin olduğu durumlarda aĢırı niteliklilik ile sübjektif 

iyi oluĢ arasında negatif iliĢki olduğu; yüksek iĢ özerkliğinin olduğu durumlarda ise 

aĢırı niteliklilik ile sübjektif iyi oluĢ arasında bir iliĢki olmadığı söylenebilir. 

ÇalıĢmada, toplulukçu kültüre sahip ülkelerde hem düĢük hem de yüksek iĢ 

özerkliğinin olduğu durumlarda aĢırı niteliklilik ile sübjektif iyi oluĢ arasında negatif 

bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir (Wu vd., 2015). 

Her ne kadar aĢırı niteliklilik algısının önemli sayıda olumsuz sonuçları olsa da, 

doğru zaman ve koĢullar altında bu algıya sahip çalıĢanlar örgütlerin değerli 

kaynakları arasında sayılabilir. AĢırı nitelikli çalıĢanların yapacakları iĢler sahip 
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oldukları niteliklerinin altında olduğundan bu algıya sahip çalıĢanlar iĢlerini kolayca 

yaparak, iĢ dıĢındaki sorumluluk ve ilgi alanlarıyla daha fazla meĢgul olabilirler. 

Bundan dolayı, aĢırı nitelikli çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre iĢ-aile çatıĢmasına 

daha az maruz kaldıkları söylenebilir (Erdogan vd., 2011). Culbertson vd. yaptığı 

çalıĢmada, aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢama 

ihtimallerinin daha yüksek olduğunu vurgulamaktadırlar. Zaman bazlı (time-based) 

iĢ-aile çatıĢması, kiĢinin bir rolde aĢırı zaman harcayıp diğer rollerine yeterince 

zaman ayıramaması durumunu ifade ederken, gerilme bazlı (strain-based) iĢ-aile 

çatıĢma ise fiziksel veya duygusal taleplerden etkilenerek bir rolle bütünleĢip diğer 

rollerini yerine getiremeyecek seviyeye gelmeyi ifade eder. Erdoğan vd. aĢırı nitelikli 

çalıĢanların daha çok zaman bazlı iĢ-aile çatıĢması yaĢadıklarını belirtirken, bu 

çalıĢmada aĢırı nitelikli çalıĢanların daha çok gerilme bazlı iĢ-aile çatıĢması 

yaĢadıkları ileri sürülmüĢtür (Culbertson vd., 2011). 

Wald‟ın çalıĢmasında, aĢırı nitelikli çalıĢanların aktif bir Ģekilde iĢ aramaya daha 

fazla yatkın oldukları bulgulanmıĢtır (Wald, 2005). Harari vd.‟nin yapmıĢ olduğu 

meta analiz çalıĢmasında da, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢ arama davranıĢları 

arasında pozitif bir iliĢki bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017). Maynard ve 

Parfyonova‟nın yapmıĢ oldukları çalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile aktif iĢ 

arama davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Yüksek iĢ 

değerlerine sahip çalıĢanlarda ise, algılanan aĢırı niteliklilik ile aktif iĢ arama 

davranıĢları arasındaki pozitif iliĢkinin daha güçlü olacağı da araĢtırmanın bir diğer 

bulgusunu teĢkil etmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013). Congregado vd.‟nin 

çalıĢmasında, aĢırı nitelikliliğinin çalıĢanların iĢ tatminini azalttığı, bunula birlikte iĢ 

arama davranıĢlarını, iĢteki devamsızlıkları ve iĢgücü hareketliliğini arttırdığı 

gözlenmiĢtir (Congregado vd., 2016). 

Luksyte ve Spitzmueller‟in çalıĢmasında, aĢırı nitelikli çalıĢanların iĢe geç kalma, iĢe 

gelmeme, iĢte gösterilen çabanın düĢmesi gibi olumsuz davranıĢlar sergiledikleri 

ifade edilmiĢtir (Luksyte ve Spitzmueller, 2011). Congregado vd.‟nin çalıĢmasında 

da, aĢırı nitelikliliğin çalıĢanların iĢteki devamsızlıklarını ve iĢgücü hareketliliğini 

arttırdığı gözlenmiĢtir (Congregado vd., 2016). Lobene vd.‟nin yapmıĢ olduğu 



 
 

28 
 

çalıĢmada ise, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢe gelmeme (absenteeism) ve iĢi asma 

(truancy) davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır (Lobene vd., 2015).  

Baert vd.‟nin yaptığı çalıĢmada, uzun süreli iĢsiz olan gençlerin sahip oldukları 

eğitim seviyesinin altında eğitim gerektiren iĢleri kabul ederek bu iĢlerde aĢırı 

nitelikli oldukları ifade edilmiĢtir. Bu durum, aĢırı nitelikli çalıĢanların nitelikleriyle 

uyumlu olacak iĢlerde çalıĢmalarını geciktireceği yapılan çalıĢmanın 

sonuçlarındandır. ÇalıĢmada, aĢırı nitelikliliğin kariyer baĢlangıcında bir tuzak 

olduğu sonucuna varılmıĢtır (Baert vd., 2013). Meroni ve Vera-Toscano‟nun 

çalıĢmasına göre, kariyer baĢlangıcında hissedilen aĢırı niteliklilik (eğitimlilik) 

kiĢinin sonraki kariyer sürecinde de aĢırı nitelikli (eğitimli) olma Ģansını arttırdığı 

söylenebilir. Özellikle kiĢinin kariyer baĢlangıcında aĢırı nitelikli (eğitimli) olduğu 

bir iĢte çalıĢmasının, daha sonraları sahip olduğu eğitim seviyesiyle uyumlu bir iĢte 

çalıĢma Ģansını azalttığı söylenebilir. ÇalıĢmada ayrıca, Güney ve Doğu Avrupa 

ülkelerinde aĢırı nitelikliliğin (eğitimliliğin) bir tuzak olarak görüldüğü, bu tuzağa 

düĢmemek için yeni mezunların niteliklerine uygun iĢ teklifi bulana kadar 

beklemeleri gerektiği belirtilmiĢtir (Meroni ve Vera-Toscano, 2017).  

Frei ve Sousa-Poza‟nın çalıĢmasında aĢırı nitelikliliğin geçici bir durum olduğu 

belirtilmiĢtir. ÇalıĢmada, aĢırı niteliklilik algısı taĢıyan çalıĢanların yüzde 90‟ının 

aĢırı nitelikli olduktan sonraki 4 yıl içinde bu algıyı hissetmemeye baĢladıkları 

saptanmıĢtır. Belirli bir yıl içinde aĢırı nitelikli çalıĢanların yaklaĢık yarısı bir yıldan 

sonra nitelikleriyle uyumlu bir iĢte, bir baĢka söylemle kendilerini aĢırı nitelikli 

hissetmedikleri bir iĢte çalıĢmaya baĢladıkları araĢtırmanın bulgularındandır (Frei ve 

Sousa-Poza, 2012). Congregado vd.‟nin yaptığı araĢtırmanın sonuçları ise, aĢırı 

nitelikliliğinin kalıcı bir olgu olduğunu ortaya koymaktadır. AraĢtırmadaki 

katılımcıların yaklaĢık yüzde 94‟ünün 1 yıl geçmesine rağmen hala iĢlerinde aĢırı 

nitelikli olarak kaldıkları gözlenmiĢtir (Congregado vd., 2016). 

Erdogan ve Bauer‟in çalıĢmasında algılanan aĢırı nitelikliliğinin çalıĢanlarda yüksek 

derecede geri çekilme davranıĢlarına sebebiyet verdiği belirtilmiĢtir (Erdogan ve 

Bauer, 2009). Harari vd.‟nin yapmıĢ olduğu meta analiz çalıĢmasında ise, algılanan 

aĢırı niteliklilik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında negatif bir iliĢki 



 
 

29 
 

bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017). Hersch‟in çalıĢmasında, aĢırı nitelikli çalıĢanların 

diğer çalıĢanlara göre daha fazla terfi talep ettikleri ifade edilmiĢtir (Hersch, 1995). 

Liu vd.‟nin yapmıĢ olduğu çalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça 

çalıĢanların adalet duyarlılıklarında ve öfke durumlarında bir artıĢ olacağı tespit 

edilmiĢtir (Liu vd., 2015). Luksyte vd.‟nin çalıĢmasında algılanan aĢırı niteliklilik ile 

sinizm arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca çalıĢmada, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile çalıĢanların iliĢkisel psikolojik sözleĢme algıları ve algılanan aĢırı 

niteliklilik ile çalıĢanların dengeli psikolojik sözleĢme algıları arasında pozitif bir 

iliĢki saptanmıĢtır (Luksyte vd., 2011). Maynard ve Joseph‟in yaptığı çalıĢmada, 

algılanan aĢırı niteliklilik ile yetenek kullanımı ve algılanan aĢırı niteliklilik ile 

yaratıcılık arasında negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır (Maynard ve Joseph, 2008). 

Wald‟ın çalıĢmasında, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça kariyer geliĢim 

beklentilerinin azalacağı tespit edilmiĢtir (Wald, 2005). Wassermann vd.‟nin yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile finansal gerilme (zorlanma-strain) 

arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (Wassermann vd., 2017). 

Flisi vd.‟nin çalıĢmasında Ġtalya, Ġspanya ve Ġrlanda‟da yüksek derecede aĢırı 

eğitimlilik ve göreceli olarak düĢük seviyede aĢırı beceriklilik gözlenirken, 

Ġskandinav ve bazı Doğu Avrupa ülkelerinde yüksek derecede aĢırı beceriklilik ve 

düĢük seviyelerde aĢırı eğitimlilik gözlenmiĢtir (Flisi vd., 2017). Alman iĢgücü 

piyasasının yaklaĢık yüzde 40‟ı eğitim, beceri veya hem eğitim hem de beceri 

uyumsuzluğuyla karĢı karĢıya olduğu tespit edilmiĢtir. Almanya‟daki aĢırı nitelikli 

çalıĢanlar arasında en büyük grubu aĢırı eğitimlilerin oluĢturduğu, bu grubu takip 

eden diğer grupların ise; aĢırı becerililer ve hem aĢırı eğitimli hem de aĢırı becerililer 

olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları, çalıĢanların nitelikleri ile iĢin gerektirdiği 

nitelikler arasındaki uyumsuzluğun Alman iĢgücü piyasasında gerçek bir olgu 

olduğunu ileri sürmektedir (Rohrbach-Schmidt ve Tiemann, 2016). Congregado 

vd.‟nin yaptığı çalıĢma sonuçlarından hareketle, aĢırı nitelikliliğin en çok kamu 

sektöründeki iĢlerde görüldüğü söylenebilir. Bununla beraber, özel sektördeki iĢlerde 

de aĢırı niteliklilik sıkça rastlanan bir durumdur. AraĢtırma sonuçları, aĢırı 

nitelikliliğin en az serbest mesleklerde görüldüğünü göstermektedir (Congregado vd., 

2016). 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

Eğitim AAN   Frenette, 2004; Guerrero ve Hatala, 2015; Harari vd., 2017; 

Peiro vd., 2010; Ramos ve Sanroma, 2013; Ye vd., 2017; 

Zhang vd., 2016 

Mezun olunan üniversite ve 

alan  

AAN   Erdsiek, 2016 

YaĢ AAN   Guerrero ve Hatala, 2015; Peiro vd., 2010; Smith vd., 2012 

Zhang vd., 2016 

Cinsiyet AAN   Buchel ve Battu, 2003; Luksyte ve Spitzmueller, 2011 

Ücret AAN   Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2006; Peiro vd., 2010 

Örgütteki Terfi Olanakları AAN   Maynard vd., 2006 

ĠĢ arama alan kısıtlılığı AAN   Jauhiainen, 2011 

Narsisizm AAN   Harari vd., 2017; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2015 

ĠĢsizlik Oranı AAN   McKee-Ryan ve Harvey, 2011; Verhaest vd., 2015 

Sosyal Sınıf GeçmiĢi AAN   Steffy, 2017 

Aile GeçmiĢi AAN   Erdsiek, 2016 

Göçmen Olma AAN   Prokic-Breuer ve McManus, 2016; Wald ve Fang, 2008 

ÇalıĢma ġekli (Kısmi/Tam 

Zamanlı) 

AAN   Wald ve Fang, 2008 

ÇalıĢma Ortamı ve ÇalıĢma 

ArkadaĢları Arasındaki 

Algısal Benzerlikler 

AAN   Hu vd., 2015; Sierra, 2011 

ÇalıĢma KoĢulları (üniforma 

giyme zorunluluğu, iĢyerinde 

tekrarlayan görevler) 

AAN   Lobene vd., 2015 

Örgütsel Adalet AAN   Liu vd., 2015 
Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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 Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

Örgüt Temelli Öz Saygı AAN   Liu vd., 2015 

Terfi Kriterlerinin Açık ve 

AnlaĢılır Olup Olmaması 

AAN   Luksyte ve Spitzmueller, 2011 

Algılanan Örgütsel Destek AAN   Luksyte ve Spitzmueller, 2016 

ÇalıĢanların Sosyal Statüsü AAN   Maynard ve Joseph, 2008 

ĠĢ Deneyimi AAN   Peiro vd., 2010 

ÇalıĢanın Hayatından 

Duyduğu Tatmin 

AAN   Peiro vd., 2010 

ÇalıĢanın ĠĢ Motivasyonu AAN   Peiro vd., 2010 

Aile Ġçerisinde KiĢiler 

Arasındaki Kazanç Farkları 

AAN   Triana, 2011 

ÇalıĢanların Algıladıkları 

Yetki 

AAN   Yang vd., 2015 

Örgütün Büyüklüğü AAN   Yang vd., 2015 

Kıdem AAN   Zhang vd., 2016 

 AAN  DüĢük ĠĢ Tatmini Congregado vd., 2016; Harari vd., 2017; Johnson vd., 2002; 

Lobene ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 

2015; Maynard vd., 2006; Maynard ve Parfyonova, 2013; 

Vaisey, 2006; Weymer vd., 2014; Zheng ve Wang, 2017 

 AAN Lider-Üye 

EtkileĢimi, Takım 

Uyumluluğu 

ĠĢ Tatmini Alfes vd., 2016 

 AAN ÇalıĢanın 

Güçlendirilmesi 

ĠĢ Tatmini Erdogan ve Bauer, 2009 

 AAN ĠĢ Deneyimi Ġçsel, DıĢsal ve 

Sosyal ĠĢ Tatmini 

Peiro vd., 2010 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 AAN Özerklik ĠĢ Tatmini Verhaest ve Verhofstadt, 2016 

 AAN Göçmenlerin 

Bulundukları 

Ülkenin Ulusal 

Kimliğini 

Benimseme 

Seviyesi 

ĠĢ Tatmini Wassermann vd., 2017 

 AAN  Kariyer Tatmini Wassermann vd., 2017 

 AAN ĠĢin ÇalıĢanın Ġlgi 

Alanları ve Değer 

Duyduğu ġeylerle 

Ġlgili Olması 

ĠĢ Tatmini Erdogan vd., 2011 

 AAN ĠĢ Zanaatkârlılığı, 

BaĢkalarına 

Mentörlük Etme 

Gibi Kariyer 

GeliĢtirme 

Faaliyetleri 

ĠĢ Tatmini Russell vd., 2016 

 AAN  ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Harari vd., 2017; Hersch, 1995; Lobene ve Meade, 2013; 

Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2006; Maynard ve 

Parfyonova, 2013 

 AAN ĠĢ Zanaatkârlılığı, 

Mentörlük Etme 

Gibi Kariyer 

GeliĢtirme 

Faaliyetleri 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Russell vd., 2016 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 AAN Algılanan 

Örgütsel Destek 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Ye vd., 2017 

 AAN  Duygusal Bağlılık Lobene ve Meade, 2013; Maynard ve Joseph, 2008; 

Maynard vd., 2006; Maynard ve Parfyonova, 2013; Zheng 

ve Wang, 2017 

 AAN Örgütsel Öğrenme Duygusal Bağlılık Zheng ve Wang, 2017 

 AAN  Örgütsel Bağlılık Harari vd., 2017; Lobene vd., 2015 

 AAN ĠĢ Zanaatkârlılığı, 

Mentörlük Etme 

Gibi Kariyer 

GeliĢtirme 

Faaliyetleri 

Örgütsel Bağlılık Russell vd., 2016 

 AAN Kariyer 

Yönlendirme 

Deneyimi 

(experience of 

career calling 

orientation) 

Devam Bağlılığı Lobene ve Meade, 2013 

 AAN Örgütsel Öğrenme ĠĢ Performansı Zheng ve Wang, 2017 

 AAN Ġçinde Bulunulan 

Grubun AĢırı 

Niteliklilik Algısı 

ĠĢ Performansı Alfes, 2013 

 AAN Kariyer 

Yönlendirme 

Deneyimi 

ĠĢ Performansı Lobene ve Meade, 2013 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 AAN Algılanan 

Örgütsel Destek, 

Mentörlük Etme 

Yaratıcı 

Performans 

Luksyte ve Spitzmueller, 2016 

 AAN  Takımların Görev 

Performansı, 

Takımların Bilgi 

PaylaĢımı 

Zhang vd., 2017 

 AAN  SatıĢ Performansı Erdogan ve Bauer, 2009 

 AAN  Üretkenlik DıĢı ĠĢ 

DavranıĢları 

Fine ve Edward, 2017; Harari vd., 2017; Liu vd., 2015; 

Luksyte vd., 2011 

 AAN Örgüt Temelli Öz-

Saygı, Ġstihdam 

Durumuna KarĢı 

Duyulan Öfke, 

Adalet Duyarlılığı 

Üretkenlik DıĢı ĠĢ 

DavranıĢları 

Liu vd., 2015 

 AAN  Uyumsuz 

DavranıĢlar 

Garcy, 2015 

 AAN ĠĢ Özerkliği Uyumsal DavranıĢ Wu vd., 2017 

 AAN  Depresyon, Stres, 

Psikolojik Sıkıntı 

Johnson ve Johnson, 1996 

 AAN Duygusal Destek Sağlık Johnson ve Johnson, 1997 

 AAN  Stres Johnson ve Johnson, 1999 

 AAN  Kariyerle Ġlgili ĠĢ 

Stresi 

Maynard vd., 2015 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 AAN  Psikolojik Ġyi 

OluĢ, Olumsuz 

Duygu Durumu 

Harari vd., 2017 

 AAN Bireyci-

Toplulukçu 

Kültür, ĠĢ 

Özerkliği 

Sübjektif Ġyi OluĢ Wu vd., 2015 

 AAN  ĠĢ-Aile ÇatıĢması Culbertson vd., 2011; Erdogan vd., 2011 

 AAN  ĠĢ Arama 

DavranıĢları 

Harari vd., 2017; Wald, 2005 

 AAN Yüksek ĠĢ 

Değerlerine Sahip 

Olma 

ĠĢ Arama 

DavranıĢları 

Maynard ve Parfyonova, 2013 

 AAN  DüĢük ĠĢ Tatmini, 

ĠĢ Arama 

DavranıĢları, 

ĠĢteki 

Devamsızlıklar, 

ĠĢgücü 

Hareketliliği 

Congregado vd., 2016 

 AAN  ĠĢe Geç Kalma, 

ĠĢe Gelmeme, ĠĢte 

Gösterilen 

Çabanın DüĢmesi, 

ĠĢi Asma 

DavranıĢları 

Luksyte ve Spitzmueller, 2011; Lobene vd., 2015 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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Tablo 1. Algılanan AĢırı Niteliklilik Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 AAN  Geri Çekilme 

DavranıĢları 

Erdogan ve Bauer, 2009 

 AAN  Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢları 

Harari vd., 2017 

 AAN  Sinizm, Psikolojik 

SözleĢme Algısı 

Luksyte vd., 2011 

 AAN  Kariyer GeliĢim 

Beklentisinde 

AzalıĢ 

Wald, 2005 

 AAN  Finansal gerilme 

(finansal 

zorlanma) 

Wassermann vd., 2017 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik 
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2.2. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını daha iyi idrak etmek için ilk olarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarından bahsetmek isabetli olacaktır (Yıldız ve Ayaz Arda, 

2018). Organ örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını „„iyi asker sendromu‟‟ olarak ifade 

etmiĢ ve ilk defa bu kavramın tanımını yapmıĢtır. Organ‟a göre örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları örgütün etkili ve verimli olarak iĢleyiĢini arttırabilen, örgütte sözlü ya da 

yazılı olarak var olan ödül sistemi tarafından doğrudan veya açık olarak tanınmayan, 

iĢ görenlerin gönülden ve hür iradeleriyle sergiledikleri davranıĢlardır (Organ, 1988). 

ĠĢ ile ilgili ortaya çıkan problemlerde çalıĢma arkadaĢlarına yardım etme, iĢ 

ortamının temiz ve düzenli olarak tutulmasına yardımcı olma, yapılan iĢ hakkında 

zamanlı ve yapıcı açıklamalarda bulunma, kiĢiler arası çatıĢmalardan kaynaklanan 

problemleri en aza indirerek çalıĢma ortamının daha iyi olması yönünde katkıda 

bulunma, örgütün sahip olduğu kaynakları koruyup kollama gibi davranıĢlar örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarına örnek olarak gösterilebilir (Bateman ve Organ, 1983). 

KiĢilerin içinden gelerek sergiledikleri bu davranıĢların iĢ ortamındaki etkinlik, 

verimlilik ve pozitif havayı arttırmada önemli bir rol oynadığı ifade edilebilir 

(Vigoda‐Gadot, 2006). Yine, bir örgütün etkili bir Ģekilde iĢleyiĢinin çalıĢanların rol 

gereklerinin ötesinde gösterdikleri yenilikçi ve içten gelen davranıĢlarla bir hayli 

ilintili olduğunu söylemek mümkündür (Katz ve Kahn, 1966). Son yıllarda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları, yönetim alanında yapılan çalıĢmalarda üzerine düĢülen ve 

önem verilen konuların baĢında gelmektedir. Buna ek olarak bu kavram, 

günümüzdeki örgütlerin yapısını ve örgütlerin iĢ ortamını daha iyi anlamak adına 

yeni bakıĢ açıları getirmesi hasebiyle önem arz etmektedir. Ayrıca, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları kavramı sadece yönetim alan yazınıyla sınırlı kalmamıĢ; 

sosyoloji, psikoloji, siyaset, çalıĢma ekonomisi gibi alanlarda da yapılan birçok 

çalıĢmaya konu olmuĢtur (Vigoda‐Gadot, 2006).  

Ġyi vatandaĢlık ya da örgütsel vatandaĢlık davranıĢları olgusunun iki uç kanadının 

olduğu söylenebilir. Ġlkinde, kiĢinin kendi rızasıyla gönüllü ve içten olarak örgüte, 

çevresindeki kiĢilere veya bir sosyal kuruma yardım etmeyi amaçlayan faaliyetleri 

yer alırken; ikinci uçta ise, örgütün çıkarları için resmi görev tanımlarının ötesinde 

zaman ve emek harcamaları için çalıĢanların zorlanarak ve gönülsüz olarak icra ettiği 
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faaliyetler yer almaktadır. Ġkinci uç, bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sergilerken sahip oldukları iyi niyet düĢüncesinden olumsuz bir sapma olarak da 

ifade edilebilir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Peki ya örgütsel vatandaĢlık davranıĢları iĢ yükünü arttırmak için kasıtlı olarak 

yöneticiler ve iĢ yerindeki diğer güçlü kiĢiler tarafından istismar edildiğinde ne olur? 

Ġyi niyetlerinin bir göstergesi olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemeyi 

seçen kiĢilerle, bu davranıĢları sergilememe gibi bir seçeneğin olmadığı ortamlarda 

bu davranıĢları zorla sergileyen kiĢiler arasındaki ayrım nasıl olmalı? Gönülden 

gelerek hür iradeyle sergilenen bir davranıĢ resmi iĢ tanımının bir parçası haline 

gelebilir mi? Bu tarz sorularla örgütsel vatandaĢlık davranıĢları kavramı uzun yıllar 

sorgulanmıĢtır. Bu sorular ıĢığında, Vigoda‐Gadot 2006 yılında yaptığı teorik 

çalıĢmayla ilk defa „„Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢı ‟‟ terimini ileri sürmüĢtür. 

Vigoda‐Gadot‟a göre zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, örgütteki yöneticilerin resmi 

ya da resmi olmayan zorlayıcı faaliyetleri ve iĢ ortamındaki sosyal baskıdan dolayı 

çalıĢanların gönülsüz bir Ģekilde sergiledikleri ve nihai olarak örgüte zarar 

verebilecek rol dıĢı olumsuz davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır (Vigoda‐Gadot, 

2006).  

ÇalıĢanların sergiledikleri rol dıĢı davranıĢlarının tamamını örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ya da zorunlu vatandaĢlık davranıĢları olarak değerlendirmek doğru 

olmaz. Eğer çalıĢan iĢ arkadaĢının yokluğunda onun sorumluluk ve görevlerini 

gönüllü bir Ģekilde üstlendiğinde ya da içinden çıkılamaz bir durumda olduğunu 

gözlemlediği bir iĢ arkadaĢına yardım ettiğinde bu davranıĢlar zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları olarak adlandırılamaz. Ancak çalıĢan yöneticisinden gelen baskıdan 

ötürü bu tarz davranıĢları gösterme zorunluluğu hissettiğinde orada zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarından bahsetmek mümkündür (Ahmadian vd., 2017).  Vigoda‐

Gadot, rol dıĢı davranıĢları kiĢilerin iyi niyet göstererek gönülden sergiledikleri 

davranıĢlar olarak nitelendirmeyip, iĢ yerindeki otorite sahibi kiĢiler tarafından 

uygulanan baskı sonucunda ortaya çıkan bir davranıĢ olarak nitelendirmiĢtir. Bu 

baskıyı uygulayan otorite sahiplerinin de, çalıĢanlara iĢ tanımlarının ötesinde 

görevler vererek onların iĢ yükünü arttırma gayreti içerisinde olduklarını belirtmiĢtir 

(Vigoda‐Gadot, 2006). 
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Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları kavramının Zorla Ġkna Teorisi (Theory Of Coercive 

Persuasion) ile yakından iliĢkili olduğu söylenebilir (Vigoda‐Gadot, 2006). Zorla 

ikna teorisi; zorlayıcı taktikler, zorlayıcı ikna yöntemleri ve bireysel-grup bazlı 

etkileme metotlarıyla önemli tutumsal ve davranıĢsal değiĢikliklerin ortaya çıkmasını 

sağlayan sosyal bir etkinin olduğunu ileri sürmektedir (Schein vd., 1961). Zorla ikna 

teorisini karakterize eden belli baĢlı faktörler Ģunlardır; kiĢinin sergilemesi istenilen 

davranıĢla uyumluluğunu arttırmak için benlik duygusunun olabildiğince minimize 

edilmesi, kiĢiler üzerinde kasıtlı olarak baskı uygulanması, kiĢinin sergilemesi 

istenilen davranıĢla uyumluluğunu arttırmak için kiĢiler arası baskı uygulamaları, 

kiĢinin sosyal çevre bütünlüğünün manipüle edilmesidir (Ofshe, 1992). BaĢka bir 

ifadeyle zorla ikna teorisinin kiĢinin hayattaki özgür seçimlerinin ve kendi varlığının 

kapsadığı alanın daraltılarak baskı unsurlarının alanını olabildiğince geniĢ tutmak 

yönündeki bir çabayı ifade ettiği söylenebilir. Bu faktörler ıĢığında zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının zorla ikna etme kategorisinde yer alan bir davranıĢ 

olduğu söylenebilir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının hem ulusal hem de uluslararası alan yazında yeni 

sayılabilecek kavramlardan biri olduğu söylenebilir (Ahmadian vd., 2017). Kurumun 

asistan ihtiyacı olmasına rağmen maliyetleri minimum seviyede tutmak adına asistan 

almayıp kurumda çalıĢan bir memura iĢ tanımının dıĢında olan iĢleri yaptırmak veya 

mesai dıĢı saatlerde olsa dahi kurumun esas görevi dıĢında olan sosyal sorumluluk, 

kiĢisel geliĢim gibi konularla ilgili toplantılara katılmaları için çalıĢanları zorlamak 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına örnek olarak gösterilebilir (Yıldız ve Ayaz Arda, 

2018). Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları gerek kamu gerek özel birçok örgütte 

oldukça yaygındır (Vigoda‐Gadot, 2006). Fazladan mesai yapmaya zorlanmak, iĢi 

yaparken fazladan çaba sarf etmeye zorlanmak vb. gibi davranıĢlar yüksek teknoloji 

(hi-tech), sağlık, eğitim ve askeri tabanlı endüstrilerde çalıĢanlar tarafından sıkça dile 

getirilen Ģikâyetlerdendir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Örgütte güç sahibi olan kiĢiler zorlayıcı yöntemler kullanarak, örgütsel çıktıları ve 

örgüt performansını arttırmak ve maliyetleri minimum seviyede tutmak için 

çalıĢanlara iĢ tanımlarında belirtilen iĢ yükünün üzerinde baskı uygularlar. Bundan 

dolayı, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sosyal 
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yapısının olumsuz bir yansıması olarak bakılabilir (Porpora, 1989; Vigoda‐Gadot, 

2006). Vigoda‐Gadot‟un 2007 yılında yaptığı çalıĢma sonucunda elde ettiği 

bulgulara göre, çalıĢanlar rol dıĢı davranıĢ olarak gördükleri bir davranıĢ sergilemeye 

zorlandıklarında ideal iĢ çıktılarının altında bir performans sergileyebilirler. Bu 

nedenle, rol dıĢı davranıĢlarının tanımının esnetilmesi örgütün performansına ve 

temel amaçlarından bazılarına zarar verebileceği söylenebilir (Vigoda-Gadot, 2007). 

Liu vd. (2017) örgütteki zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını en aza indirgemek için 

yöneticilerin esnek çalıĢma sistemleri, uzaktan çalıĢma gibi iĢ destek politikaları ve 

stratejileri geliĢtirmelerini belirtmiĢlerdir (Liu vd., 2017). Vigoda‐Gadot (2006) da 

örgüte zarar verebilecek zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını asgari düzeyde tutmak 

için, daha net rol tanımlarıyla, geliĢtirilmiĢ iletiĢim kanalları ve örgütün tüm üyeleri 

arasındaki karĢılıklı müzakereler yoluyla, yöneticilerin çalıĢanlarla biçimsel (resmi) 

görev sınırlarının ne olacağı konusunda açık bir anlaĢma yapmaları gerektiğini 

belirtmiĢtir. Bu anlaĢmada hangi noktada resmi olarak belirlenmiĢ görevlerin sona 

erdiğinin, gönüllü ve içten olarak sergilenen davranıĢların baĢladığının açıkça 

belirtilmesinin bir hayli önem arz ettiği ifade edilmiĢtir. Bununla beraber, çalıĢanlar 

aĢırı iĢ yüküne maruz kaldıklarını hissettiklerinde, bu durumu açıkça ilgili kiĢilerle 

konuĢmaları yönünde cesaretlendirilmesi de Vigoda‐Gadot‟un uygulamaya yönelik 

önerilerinden bir diğeridir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

2.2.1. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının Öncülleri 

Yönetici bazen bulunduğu pozisyonu kullanarak çalıĢanın resmi iĢ tanımının dıĢında 

birtakım görevler telkin edebilir. ÇalıĢan da yöneticinin bulunduğu pozisyondan 

ötürü yöneticisinin isteğini reddedemeyerek iĢin ucunda bir ödül olmamasına rağmen 

verilen görevi gönülsüz olarak yapabilir. Bu bağlamda denilebilir ki, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının ortaya çıkıĢ sebeplerinden biri istismarcı yönetim 

algısıdır (Vigoda‐Gadot, 2006). Bu algı Tepper (2000) tarafından tanımlanmıĢ, 

Zellars vd. (2002) ve Tepper vd. (2004) tarafından da geliĢtirilmiĢtir. Tepper‟in 

(2000) tanımına göre istismarcı yönetim algısı, bir örgütteki astların yöneticilerin 

sürekli olarak düĢmanca sözlü/sözsüz davranıĢlar sergileme derecesine iliĢkin 

algılarıdır (Tepper, 2000). Zellars vd. (2002) istismarcı yönetim algısı ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler ve ikisi arasında negatif bir 
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iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢlardır (Zellars vd., 2002). Tepper vd. (2004) de yaptığı 

araĢtırmada, istismarcı yönetim algısının düĢük olduğu bir örgütte örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢkinin; istismarcı 

yönetimin algısının yüksek olduğu bir örgütte ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile 

iĢ tatmini arasında negatif bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır (Tepper vd., 

2004). Ayrıca, Zhao vd. 2013 yılında yaptıkları çalıĢmada, istismarcı yönetim algısı 

ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu 

bulgulamıĢlardır (Zhao vd., 2013). Zhao vd. yaptıkları çalıĢmada ek olarak istismarcı 

yönetim algısı ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide psikolojik 

güvenin (psychological safety) aracı rolünün olduğunu da saptamıĢlardır (Zhao vd., 

2013). Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları perspektifiyle bakıldığında istismarcı 

yönetim algısı, yöneticinin güç ve yetkisini kötüye kullanarak çalıĢanları gönülsüz 

olarak belli yönde davranıĢlar göstermeleri için zorlamak olarak tanımlanabilir 

(Vigoda‐Gadot, 2006). Bu çerçevede istismarcı yönetim algısının zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının ortaya çıkmasında yadsınamaz bir etkisinin olduğu 

söylenebilir.  

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları kavramının ortaya çıkmasında etkili olan diğer bir 

unsur ise pazar bazlı baskıdır. Artan pazar baskısı ve daha yüksek rekabet seviyeleri, 

modern organizasyonları mevcut tüm yöntemlerle etkinlik ve verimliliklerini 

maksimize etmeye zorlamıĢtır (Vigoda‐Gadot, 2006). MüĢterilerine daha iyi hizmet 

sunabilmek ve daha etkin olmak hedefiyle beraber örgütler üzerindeki baskılar 

günden güne artmaktadır. Bu baskılar neticesinde günümüzdeki örgütlerde zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları sergilenme eğilimleri oldukça fazladır (Vigoda‐Gadot, 

2006). Buna binaen, çalıĢanlar resmi olmayan görevleri yerine getirme noktasında 

güçlü sosyal ve yönetimsel baskılara maruz kalırlar. Çoğu çalıĢan bu baskıya boyun 

eğerek, istemeyerek ve sonunda bir ödül de olmamasına rağmen istenilen görevleri 

yerine getirirler (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Rol ve rol dıĢı davranıĢlar arasındaki ayrımın net olmaması da zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının diğer bir öncülü olarak düĢünülebilir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Yöneticiler ve çalıĢanlar bazen sergilenen davranıĢların rol tanımında yer alan 

davranıĢ mı yoksa rol dıĢı davranıĢ mı olduğu konusunda çeliĢki içerisinde olurlar 
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(Vigoda‐Gadot, 2006). Hatta bazı durumlarda bir davranıĢın rol tanımında yer alan 

bir davranıĢ mı yoksa rol dıĢı bir davranıĢ mı olduğu bir çalıĢandan diğer bir çalıĢana 

değiĢmektedir (Morrison, 1994). Bazı yöneticilerin kasıtlı olarak çalıĢanların resmi 

ve resmi olmayan iĢ tanımları arasındaki farkı olabildiğince minimum düzeyde 

tutarak, iĢ ortamındaki rekabet ve performansı arttırma adına çalıĢanları rızalarının 

dıĢında davranıĢlar sergilemeye zorladıkları ifade edilebilir (Vigoda‐Gadot, 2006). 

Bu çerçevede, örgütlerdeki rol ve rol dıĢı davranıĢlar arasındaki ayrımın 

muğlaklığının zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının ortaya çıkmasının altında yatan 

sebeplerden biri olduğu söylenebilir. 

Liu vd.‟nin 2017 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının ortaya çıkıĢ sebeplerinden birisinin de örgütsel vatandaĢlık baskısı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir (Liu vd., 2017). Gerek örgütsel normlar, gerekse iyi bir 

çalıĢanın nasıl davranması gerektiği konusunda yapılan genel açıklamalarla 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları göstermeleri teĢvik edilir. Ancak bazı 

durumlarda çalıĢan vatandaĢlık davranıĢı sergilemek için kendini baskı altında 

hissedebilir. Bu durumu Bolino vd. (2010) vatandaĢlık baskısı olarak adlandırmıĢlar 

ve çalıĢanın örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi yönünde baskı hissettiği 

spesifik bir iĢ talebi olarak nitelendirmiĢlerdir (Bolino vd., 2010). Liu vd. (2017), 

örgütteki vatandaĢlık baskısını iki ucu keskin kılıç olarak nitelendirmiĢler ve 

yöneticilerin uyguladıkları baskının Ģiddetini iyi ayarlamaları gerektiğini ifade 

etmiĢlerdir. Çünkü örgütteki baskı bir noktaya kadar motive edici ve baĢarıyı 

tetikleyen bir faktör iken belirli bir noktadan sonra yıkıcı sonuçlara neden 

olabilmektedir. Liu vd. (2017) yaptıkları çalıĢmada, örgütteki vatandaĢlık baskısının 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarıyla pozitif iliĢkili olduğunu bulgulamıĢlardır. Ayrıca, 

çalıĢmada örgütteki vatandaĢlık baskısının iĢ-aile çatıĢması üzerindeki pozitif 

etkisinde zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının aracı rolünün olduğu saptanmıĢtır (Liu 

vd., 2017). 

Yıldız (2016) yaptığı teorik çalıĢmada, örgütsel bağlılığın zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının öncüllerinden biri olduğu ifade etmiĢ ve iĢten ayrılma niyetinin 

yüksek olduğu durumlarda örgütsel bağlılık ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkinin daha güçlü olacağını ileri sürmüĢtür (Yıldız, 2016). Son olarak 
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Yıldız ve Ayaz Arda 2018 yılında yaptıkları çalıĢmada kariyerizm eğilimine sahip 

çalıĢanların kariyer hedeflerine ulaĢmak için içlerinden gelmeyen birtakım 

davranıĢlar sergilemeye yatkın oldukları düĢüncesinden hareketle kariyerizm 

eğiliminin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının yordayıcısı olduğunu 

bulgulamıĢlardır. Ayrıca, aynı çalıĢmada iĢten ayrılma niyeti düĢük olan çalıĢanlarda 

kariyerizm eğilimi ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin daha güçlü 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Yıldız ve Ayaz Arda, 2018). 

2.2.2. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının Sonuçları 

ÇalıĢanlar sonunda bir ödül olmaksızın resmi olmayan iĢleri yapma konusunda daha 

fazla enerji sarf etmeye zorlandığında, çalıĢanların buna karĢı vereceği tepkilerin 

olumsuz olması beklenir (Vigoda‐Gadot, 2006). Vigoda‐Gadot‟un 2007 yılında 

Ġsrail‟de 286 öğretmen üzerinde yaptığı çalıĢmada zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının iĢ stresi, tükenmiĢlik, örgütsel politika, iĢten ayrılma niyeti ve 

ihmalkâr davranıĢlarla pozitif iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca, aynı çalıĢmada 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının iĢ tatmini, görev performansı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları, inovasyon ve giriĢimcilikle negatif iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır (Vigoda-Gadot, 2007). Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

dinamiklerini ve olası sonuçlarını farklı kültür ve farklı iĢ alanlarında incelemek 

adına Ahmadian vd. (2017) Türkiye‟de konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 635 kiĢiyle 

Vigoda-Gadot‟un (2007) çalıĢmasına benzer bir araĢtırma yürütmüĢtür. Bu 

araĢtırmada da, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin, çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin, iĢ stresinin, sosyal kaytarma 

davranıĢlarının, iĢ arkadaĢları arasındaki anlaĢmazlıkların artmasına; iĢyerindeki 

inovatif davranıĢların, örgütle özdeĢleĢmenin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ve 

örgütsel güvenin azalmasına sebep olduğu sonucuna varılmıĢtır (Ahmadian vd., 

2017). 

Peng ve Zhao 2012 yılında yaptıkları çalıĢmayla, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

bağlamsal performans ve örgütsel bağlılık üzerinde negatif bir etkisinin olduğunu 

saptamıĢlardır (Peng ve Zhao, 2012). 
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Liu vd.‟nin 2017 yılında gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada ise, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının iĢ-aile çatıĢmasıyla pozitif iliĢkili olduğunu bulgulamıĢlardır. 

ÇalıĢmaya göre, örgütte artan vatandaĢlık baskısıyla birlikte çalıĢanların zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları sergilediklerini ve bu davranıĢların da iĢ-aile çatıĢmasını 

arttırdığı bulgulanmıĢtıır (Liu vd., 2017). 

Zhao vd. 2014 yılında yaptıkları çalıĢmada zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını nasıl etkilediği konusu üzerine odaklanmıĢlardır. 

ÇalıĢmaya göre, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki negatif iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünün olduğu 

bulgulanmıĢtır (Zhao vd., 2014). Buna ek olarak, aynı çalıĢmada zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları ile örgütsel özdeĢleĢme arasında negatif bir iliĢki olduğu da saptanmıĢtır. 

ÇalıĢmada ayrıca, etkileĢimsel adaletin düĢük olduğu örgütlerde zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki negatif iliĢkinin daha güçlü olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

He vd. 2017 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

nasıl ve ne zaman çalıĢan sessizliğine yol açtığını araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢma sonuçları 

incelendiğinde, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının çalıĢan sessizliğiyle ve ahlaki 

çözülmeyle (moral disengagement) pozitif iliĢkili olduğu, ahlaki çözülmenin zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları ile çalıĢan sessizliği arasındaki pozitif iliĢkide aracı rol 

oynadığı bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının ahlaki 

çözülmenin aracı etkisiyle birlikte çalıĢan sessizliğine yol açtığı söylenebilir. 

ÇalıĢmada ayrıca, yönetici ve çalıĢan arasındaki guanxi kültürünün (karĢılıklı iyilik 

ve güven alıĢveriĢini içeren etkileĢimler) düzenleyicilik etkisi araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçları, yönetici ve çalıĢan arasındaki guanxi kültürü yüksek olduğunda, 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının çalıĢan sessizliği üzerindeki dolaylı etkisinde 

ahlaki çözülmenin aracılık etkisinin daha zayıf olduğunu göstermektedir. Ayrıca, 

yönetici ve çalıĢan arasındaki guanxi kültürü yüksek olduğunda, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları ile ahlaki çözülme arasındaki pozitif iliĢkinin daha zayıf olması 

araĢtırmanın bir diğer bulgusunu teĢkil etmektedir (He vd., 2017). 
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Tablo 2. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları Literatür Özet Tablosu 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

Ġstismarcı Yönetim Algısı ZVD   Vigoda‐Gadot, 2006 

Ġstismarcı Yönetim Algısı ZVD Psikolojik Güven  Zhao vd., 2013 

Artan Pazar Baskısı ve 

Yüksek Rekabet 

Seviyeleri 

ZVD   Vigoda‐Gadot, 2006 

Rol ve Rol DıĢı 

DavranıĢlar Arasındaki 

Ayrımın Net Olmaması 

ZVD   Vigoda‐Gadot, 2006 

Örgütsel VatandaĢlık 

Baskısı 

ZVD   Liu vd., 2017 

Örgütsel Bağlılık ZVD ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

 Yıldız, 2016 

Kariyerizm Eğilimi ZVD ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

 Yıldız ve Ayaz Arda, 2018 

 ZVD  ĠĢ Stresi Vigoda-Gadot, 2007; Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  TükenmiĢlik Vigoda-Gadot, 2007; Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  ĠĢten Ayrılma Niyeti Vigoda-Gadot, 2007; Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  Ġhmalkâr DavranıĢlar Vigoda-Gadot, 2007 

 ZVD  DüĢük ĠĢ Tatmini Vigoda-Gadot, 2007 

 ZVD  DüĢük Görev 

Performansı 

Vigoda-Gadot, 2007 

 ZVD  Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarında 

Azalma 

Vigoda-Gadot, 2007; Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  Ġnovasyon ve 

GiriĢimcilikte Azalma 

Vigoda-Gadot, 2007 
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Tablo 2. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 ZVD  Sosyal Kaytarma 

DavranıĢlarının 

Artması 

Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  ĠĢ ArkadaĢları 

Arasındaki 

AnlaĢmazlıkların 

Artması 

Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  ĠĢyerindeki Ġnovatif 

DavranıĢların Azalması 

Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  Örgütle ÖzdeĢleĢmenin 

Azalması  

Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  Örgütsel Güvenin 

Azalması 

Ahmadian vd., 2017 

 ZVD  Bağlamsal 

Performansın Azalması 

Peng ve Zhao, 2012 

 ZVD  Örgütsel Bağlılığın 

DüĢmesi 

Peng ve Zhao, 2012 

 ZVD  ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının 

Artması 

Liu vd., 2017 

 ZVD Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları 

Zhao vd., 2014 

 ZVD DüĢük 

EtkileĢimsel 

Adalet 

Örgütsel 

ÖzdeĢleĢmenin 

Azalması 

Zhao vd., 2014 

 ZVD Ahlaki Çözülme ÇalıĢan Sessizliği, 

Ahlaki Çözülme 

He vd., 2017 

Not: ZVD: Zorunlu Vatandaşlık Davranışları 
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2.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Gittikçe artan rekabetle birlikte iĢten ayrılmanın örgütler için kalıcı ve ciddi bir 

problem olduğu, iĢten ayrılmaların örgütlere ekstra maliyet yükü getirdiği 

söylenebilir. SözleĢmenin feshinden kaynaklanan maliyetler ve iĢten ayrılan çalıĢan 

yerine yeni çalıĢanın alınması için gerçekleĢtirilmesi gereken iĢe alım ve seçim süreci 

iĢten ayrılmanın örgütlere getirdiği ekstra maliyet yüklerindendir. Bir çalıĢan bir 

örgütten ayrıldığında, kalan çalıĢanların görevlerini yerine getirme kabiliyetleri bu 

durumdan etkilenebilir (Yin-Fah vd., 2010). ġöyle ki, iĢten ayrılan çalıĢanın yerine 

getirdiği görev yeni bir çalıĢan iĢe alınıncaya kadar kalan çalıĢanlara ekstra iĢ yükü 

olarak yansıyabilir. Bu durum da çalıĢanların esas görevlerini yerine getirme 

kabiliyetlerini etkileyebilir.  

Niyet, davranıĢtan hemen önce oluĢan davranıĢın habercisi olarak nitelendirilir. Bu 

yüzden, iĢten ayrılmanın en çok tetikleyen yordayıcısının iĢten ayrılma niyeti 

olduğunu söylemek mümkündür (Mobley vd., 1979). ĠĢten ayrılma kavramı, 

çalıĢanların iĢgücü piyasasında firmalar, iĢler, meslekler, istihdam durumu ve iĢsizlik 

durumu arasında yapmıĢ oldukları rotasyon olarak tanımlanabilir (Burgess, 1998). 

ĠĢten ayrılma niyeti ise birçok araĢtırmacı tarafından çeĢitli Ģekillerde tanımlanmıĢtır. 

Tett ve Meyer‟e göre iĢten ayrılma niyeti, bilinçli ve istemli bir Ģekilde örgütten 

ayrılma isteği olarak tanımlanırken; iĢten ayrılma ise, bir bireyin belirli bir örgütteki 

istihdamının sona ermesi olarak ifade edilmiĢtir (Tett ve Meyer, 1993). Elangovan 

ise iĢten ayrılma niyetini, iĢten ayrılmak için verilen davranıĢsal kararın zihinsel 

görünüĢü olarak tanımlamıĢtır (Elangovan, 2001). Weisberg‟e göre ise iĢten ayrılma 

niyeti, bir çalıĢanın örgütle olan iĢ akdini sonlandırma isteğinin iĢareti olarak 

nitelendirilmiĢtir (Weisberg, 1994). 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde iĢten ayrılmanın gönüllü iĢten ayrılma ve gönülsüz 

iĢten ayrılma olarak iki türünün olduğu söylenebilir. Gönüllü iĢten ayrılma çalıĢanın 

örgütten ayrılma kararının bir yansıması olarak ifade edilebilirken, gönülsüz iĢten 

ayrılma ise iĢverenin çalıĢanın iĢ iliĢkisini sona erdirme kararını yansıtır (Shaw vd., 

1998). BaĢka bir deyiĢle, gönülsüz iĢten ayrılma çalıĢanın kendi isteği dıĢında iĢten 

çıkarılması olarak nitelendirilirken; gönüllü iĢten ayrılma ise çalıĢanın kendi isteği ile 

istifa ederek örgütten ayrılma durumu olarak nitelendirilebilir (Stovel ve Bontis, 
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2002). Mevcut iĢin çekicilik düzeyi ve alternatif iĢlerin kolay bulunabilirliği gönüllü 

iĢten ayrılmayı en çok tetikleyen faktörlerin baĢında olduğu söylenebilir (Hulin vd., 

1985; Shaw vd., 1998). Gönüllü iĢten ayrılma, çalıĢanların rakip firmalara 

geçmesiyle sonuçlanabilir. Bu durum iĢten ayrılmanın gerçekleĢtiği örgüt için kritik 

önem arz eden bir durumdur. Çünkü iĢten ayrılan çalıĢan örgüt hakkında sahip 

olduğu bilgiyi rakip firmaya geçtiği durumda kolaylıkla kullanabilir (Stovel ve 

Bontis, 2002). Gönüllü iĢten ayrılmayla birlikte örgütler sadece insan sermayesini 

kaybetmekle kalmayıp iĢten ayrılan çalıĢan yerine yeni çalıĢan bulma maliyetleri, iĢe 

alınmasına karar verilen kiĢiye verilen eğitim maliyetleri ve iĢe alınmasına karar 

verilen kiĢinin iĢi idrak edene kadar gerçekleĢebilecek verimlilik düĢüĢüyle de karĢı 

karĢıya kalabilirler (Yang, 2008). Gönülsüz iĢten ayrılmanın ise genellikle örgütün 

maliyetleri azaltma ihtiyacı, örgütün yeniden yapılandırılması, örgütün küçülmeye 

gitme kararı ile çalıĢanın emeklilik durumu, vefat durumu ve iĢten çıkarılma durumu 

ile ortaya çıktığı söylenebilir (Arokiasamy, 2013). Gönülsüz iĢten ayrılmanın iĢini 

kaybeden kiĢi için birtakım olumsuz sonuçlarının olduğu saptanmıĢtır. Finansal 

güvensizlik, iĢ bulma güvensizliği ve belirsizlik gibi olumsuz sonuçlarla beraber 

gönülsüz iĢten ayrılmanın iĢini kaybeden kiĢinin kendine olan öz saygısında ve 

psikolojik olarak iyi oluĢ düzeyinde azalmalara yol açması da muhtemeldir. 

Gönülsüz iĢten ayrılmanın olumlu sonuçları da olabilir. ġöyle ki, bir çalıĢan 

kendisine layık göremediği ancak birtakım nedenlerle çalıĢmak zorunda olduğu bir 

pozisyondan gönülsüz iĢten ayrılma süreci ile ayrılıp, bu vesileyle kendisine daha 

uygun pozisyonlarda çalıĢma imkânı bulabilir (Schneer, 1993). 

Ġlgili alan yazında iĢlevsel (functional) iĢten ayrılma ve iĢlevsel olmayan 

(dysfunctional)  iĢten ayrılma yaklaĢımının olduğu da tespit edilmiĢtir (Johnson vd., 

2000; Stovel ve Bontis, 2002). ĠĢlevsel iĢten ayrılma, örgütte kötü performans 

gösteren çalıĢanların iĢten ayrılıp iyi performans gösteren çalıĢanların iĢte kalma 

durumunu ifade ederken; iĢlevsel olmayan iĢten ayrılma ise örgütte iyi performans 

gösteren çalıĢanların iĢten ayrılıp kötü performans gösteren çalıĢanların iĢte kalma 

durumunu ifade ettiği söylenebilir. Makul seviyedeki iĢlevsel iĢten ayrılma, optimal 

olmayan kurumsal performansın azaltılmasında yardımcı olurken, aĢırı iĢlevsel iĢten 

ayrılma örgütün verimliliğine zarar verebilir (Johnson vd., 2000; Stovel ve Bontis, 
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2002). ĠĢlevsel olmayan iĢten ayrılma ise örgütlere ciddi manada zararlar verebilir. 

Örgütteki inovasyon faaliyetlerinin azalması, iĢlerin zamanında yapılmaması, 

örgütün hantallaĢması ve verimlilikte istikrarın bozulması iĢlevsel olmayan iĢten 

ayrılmanın örgütler üzerindeki olumsuz etkilerinden olduğu söylenebilir (Stovel ve 

Bontis, 2002). 

2.3.1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Öncülleri 

Moynihan ve Landuyt‟ın çalıĢmasında, yaĢın ve deneyim süresinin çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde negatif bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢmaya göre, 

30 yaĢ üstü çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin 30 yaĢ altı çalıĢanlara göre daha 

düĢük olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, 6 yıl ve üstünde deneyim sahibi olan 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin daha az deneyim sahibi olan çalıĢanlara göre 

daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Aynı çalıĢmada, 

çalıĢanların adil maaĢ algıları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif bir iliĢki 

bulgulanmıĢtır. Buna göre, örgütte çalıĢanlar arasında maaĢların adil dağıtıldığı algısı 

yüksekse çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin de düĢük olması muhtemeldir 

(Moynihan ve Landuyt, 2008). Moynihan ve Landuyt‟ın yaptığı çalıĢma sonucunda, 

kadınların iĢten ayrılma niyetlerini belirtme olasılıkları erkeklere göre daha düĢük 

olduğu bulgulanırken; örgütsel sadakatin ve çalıĢanın güçlendirilmesinin de 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini düĢürdüğü tespit edilmiĢtir (Moynihan ve Landuyt, 

2008). 

Yin-Fah vd.‟nin (2010) özel sektör çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif bir iliĢki 

bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada, örgütsel bağlılıkları yüksek olan çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerinin düĢük olacağı belirtilmiĢtir. Aynı çalıĢmada, iĢ tatmini ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif bir iliĢki olduğu, çalıĢanların iĢ tatminleri azaldıkça 

iĢten ayrılma niyetlerinde bir artıĢ olacağı saptanmıĢ; iĢ stresinin de iĢten ayrılma 

niyetinin öncüllerinden olduğu, artan iĢ stresinin çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimini 

arttıracağı bulgulanmıĢtır. Ayrıca araĢtırma sonuçları, genç çalıĢanların yaĢlı 

çalıĢanlara oranla daha yüksek iĢten ayrılma niyetlerinin olduklarını göstermektedir 

(Yin-Fah vd., 2010). 
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Good vd.‟nin perakende sektöründe 440 perakende yöneticisi ile yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada iĢten ayrılma niyetinin öncülleri araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada rol 

belirsizliğinin, rol çatıĢmasının, iĢ-aile çatıĢmasının, iĢ tatmininin ve örgütsel 

bağlılığın iĢten ayrılma niyetinin öncüllerinden olduğu bulgulanmıĢtır. AraĢtırmada 

rol çatıĢması, rol belirsizliği ve iĢ-aile çatıĢması ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

pozitif bir iliĢki tespit edilirken, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif bir iliĢki saptanmıĢtır (Good vd., 1988). 

Abbasi ve Hollman yaptıkları çalıĢmada iĢten ayrılmaya nelerin sebep olduğu 

sorusuna yanıt aramıĢlardır. ÇalıĢmada, iĢe alım sürecindeki yanlıĢ uygulamalar, 

yöneticilerin karakteri, deneyimi, geçmiĢi ve eğitimi, çalıĢanın örgüt içinde tanınma 

isteğinin karĢılanmaması, örgütte rekabet ve performansa dayalı ücret sisteminin 

olmaması, olumsuz çalıĢma Ģartları ve çalıĢma ortamının yeterince pozitif olmaması 

gibi faktörlerin iĢten ayrılmanın öncüllerinden olduğu ileri sürülmüĢtür (Abbasi ve 

Hollman, 2000). 

Griffeth vd.‟nin 2000 yılında yapmıĢ oldukları meta analiz çalıĢmasında, cinsiyetin, 

ırkın ve çalıĢanların biliĢsel yeteneklerinin iĢten ayrılma niyeti ile bir iliĢkisinin 

olmadığı ortaya koyulmuĢtur. ÇalıĢmada iĢ tatmininin, örgütsel bağlılığın ve 

çalıĢanların beklentilerinin karĢılanıp/karĢılanmamasının iĢten ayrılma niyetinin 

öncüllerinden olduğu ve iĢten ayrılma niyeti ile bu değiĢkenlerin negatif iliĢkili 

olduğu gözlenmiĢtir. Alınan ücretten duyulan tatminin ve örgütteki dağıtımsal 

adaletin iĢten ayrılma niyeti ile negatif bir iliĢkisinin olduğu çalıĢmanın bir diğer 

bulgusunu teĢkil etmektedir. ÇalıĢmada ayrıca, çalıĢanların algıladıkları iĢ 

alternatifleri arttıkça çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin de artacağı bulgulanmıĢtır 

(Griffeth vd., 2000). 

Egan vd.‟nin 2004 yılında yaptıkları çalıĢmada öğrenen örgüt kültürünün ve iĢ 

tatmininin çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif bir etkisinin olduğu 

saptanmıĢtır (Egan vd., 2004). Schwepker‟in 2001 yılında satıĢ personelleri üzerinde 

yaptığı çalıĢmada ise örgütteki etik iklimin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin 

öncüllerinden biri olduğu ifade edilmiĢtir. Yapılan araĢtırmada, çalıĢanların örgütte 

pozitif etik ikliminin olduğuna dair algıları arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin 
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azalacağı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti ve 

örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif iliĢkiler de tespit edilmiĢtir 

(Schwepker, 2001). 

Chen vd.‟nin 1998 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının iĢten ayrılma niyetinin yordayıcılarından biri olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmada, düĢük düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyen 

çalıĢanların yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyen çalıĢanlara 

göre iĢten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ ödüllerinin iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢkili, iĢ 

alternatiflerinin ise iĢten ayrılma niyeti ile pozitif iliĢkili olduğu saptanmıĢtır (Chen 

vd., 1998).  Abdalla vd.‟nin yapmıĢ oldukları çalıĢmada ise, kiĢi-örgüt uyumu, kiĢi-

grup uyumu ve kiĢi-iĢ uyumunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri ile negatif iliĢkili 

olduğu bulgulanmıĢtır (Abdalla vd., 2018). 

Arokiasamy 2013 yılındaki çalıĢmasında; iĢ tatminsizliği, alınan ücretten duyulan 

tatminsizlik, örgütteki terfi imkânlarının yetersizliği, iĢteki ek olanakların/maaĢ 

dıĢında verilen hakların yetersizliği (fringe benefits), yönetici ile çalıĢan arasındaki 

iliĢkinin yeterince iyi olmayıĢı, kiĢi-iĢ uyumsuzluğu, çalıĢanların algıladıkları iĢ 

fırsatları, çalıĢma arkadaĢlarının iĢten ayrılma niyetleri, örgütte efektif bir liderliğin 

olmaması, yöneticilerden gelmesi beklenen desteğin yetersizliği gibi unsurların 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin öncüllerinden olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢmadan hareketle, iĢ ve aile yaĢamı dengesinin, sendikalaĢmanın ve örgütün 

eğitim/geliĢim faaliyetlerinin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasında 

etkili olduğu söylenebilir (Arokiasamy, 2013). 

2.3.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

Tett ve Meyer‟in 1993 yılında yaptığı çalıĢmada, iĢten ayrılmanın en güçlü 

yordayıcısının iĢten ayrılma niyeti olduğu bulgulanmıĢtır (Tett ve Meyer, 1993). 

Afsar vd.‟nin konaklama endüstrisi çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada da, 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin gönüllü iĢten ayrılma üzerinde pozitif bir 

etkisinin olduğu saptanmıĢtır (Afsar vd., 2018).  
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Mobley ise yaptığı çalıĢmada, iĢten ayrılmanın olası olumlu ve olumsuz sonuçlarını 

örgütsel ve bireysel düzeyde incelemiĢtir. Mobley, iĢten ayrılmanın örgütsel 

düzeydeki olası olumlu sonuçlarını örgütteki maliyetlerin azalması, düĢük 

performanslı çalıĢanların iĢten ayrılmasıyla beraber onların yerine yeni gelecek 

çalıĢanların örgüte katacakları yeni bilgi, deneyim, teknoloji gibi fırsatlar, politika ve 

uygulamalarda değiĢiklik yapılmasının tetiklenmesi, örgütte artan iç hareketlilik 

fırsatları, örgütün yapısal olarak esnekliğinin artması, iĢten ayrılmayan çalıĢanlar 

arasındaki tatmin artıĢı ve diğer geri çekilme davranıĢlarında azalma olarak 

sıralarken; iĢten ayrılmanın örgütsel düzeydeki olası olumsuz sonuçlarını ise iĢten 

ayrılan çalıĢan yerine yeni kiĢilerin iĢe alım süreci, oryantasyon ve eğitim gibi 

faaliyetlerden kaynaklanan maliyetler, değiĢim maliyetleri, örgütte kurulmuĢ olan 

sosyal ve iletiĢim yapılarının parçalanması, yüksek performanslı çalıĢan kaybı, iĢten 

ayrılmayan çalıĢanlar arasındaki tatmin azalıĢı ve iĢten ayrılanların örgüt aleyhindeki 

tutum ve davranıĢlarıyla örgütün imajının zedelenmesi olarak ifade edip sıralamıĢtır.  

Mobley, iĢten ayrılmanın bireysel düzeydeki sonuçlarını ise iĢten ayrılan kiĢiler ve 

iĢten ayrılmayıp iĢte kalan kiĢiler açısından incelemiĢtir. Buna göre, iĢten ayrılmanın 

iĢten ayrılan kiĢiler üzerindeki olası olumlu sonuçları daha çok yeni bir iĢe 

baĢladıktan sonra ortaya çıktığı söylenebilir. Bu çerçevede Mobley, artan kazanç, 

kariyer geliĢimi, daha iyi kiĢi-örgüt uyumu, yeni ortamla birlikte gelen canlılık ve 

heyecan, geliĢmiĢ öz-yeterlilik algısı gibi unsurları iĢten ayrılmanın olası olumlu 

sonuçları olarak ifade etmiĢtir. Mobley iĢten ayrılmanın iĢten ayrılan kiĢiler 

üzerindeki olası olumsuz sonuçlarını ise kıdem kaybı, henüz kazanılmamıĢ 

faydaların kaybı, hayal kırıklığı, yaĢam maliyetlerini karĢılamadaki zorluk, baĢka bir 

iĢe geçiĢ sürecindeki stres, kariyer hedefinin sekteye uğraması olarak sıralamıĢtır. 

Son olarak Mobley, iĢten ayrılmanın iĢten ayrılmayıp iĢte kalan kiĢiler açısından 

muhtemel olumlu sonuçlarını örgütte artan iç hareketlilik fırsatları, yeni çalıĢanlarla 

beraber gelen canlılık ve verimlilik artıĢı, çalıĢanlar arasındaki uyumluluk artıĢı, 

tatmin artıĢı ve çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarında artıĢ olarak sıralarken; aynı 

kiĢiler üzerinde iĢten ayrılmanın muhtemel olumsuz sonuçlarını ise çalıĢanlar 

arasında yerleĢmiĢ olan sosyal ve iletiĢim bağlarının kopması, iĢlevsel olarak değerli 

iĢ arkadaĢlarının kaybı, tatmin azalıĢı, iĢ yükü artıĢı, çalıĢanlar arasındaki 
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uyumluluğun azalıĢı ve çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarında azalıĢ olarak 

sıralamıĢtır (Mobley, 1982). 

Staw da 1980 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢten ayrılmanın olumlu ve olumsuz 

sonuçlarını araĢtırmıĢtır. Staw yaptığı teorik çalıĢmada iĢten ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarını iĢe seçim ve iĢe alım sürecindeki maliyetler, yeni iĢe alınanlara verilen 

eğitim maliyetleri, operasyonel aksamalar ve örgüt çalıĢanlarında yaĢanabilecek 

demoralizasyon olarak sıralarken; iĢten ayrılmanın olumlu sonuçlarını ise iĢten 

ayrılan çalıĢanın yerine iĢe alınan çalıĢanın yetenek, eğitim ve motivasyon 

seviyesinin önceki çalıĢana göre daha yüksek olmasıyla örgütün genel performansını 

arttırması, örgüt içinde çeĢitli çatıĢmalara sebep olan çalıĢanların iĢten ayrılmasıyla 

örgütteki çatıĢmaların azalması, örgüt genelindeki çalıĢanlar tarafından pek 

sevilmeyen/istenmeyen yönetici veya çalıĢanın iĢten ayrılmasıyla örgütteki pozitif 

havanın artması ve örgütteki çalıĢanların moral ve motivasyonlarının yükselmesi, 

örgütsel inovasyonun artması ve örgütün çevresine uyum sağlamasının kolaylaĢması 

olarak ifade etmiĢtir (Staw, 1980). 

Luo vd.‟nin yaptıkları çalıĢmada, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin sosyal 

kaytarma davranıĢlarına sebep olduğu belirtilmiĢtir. Yapılan çalıĢmada, iĢten ayrılma 

niyeti ile sosyal kaytarma davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır (Luo 

vd., 2013). Benzer Ģekilde Akgunduz ve Eryilmaz (2018) da yaptıkları çalıĢmada, 

grup içinde iĢten ayrılma niyetinde olan çalıĢanların grubun diğer çalıĢanlarına göre 

ve grup dıĢındaki kendi bireysel performanslarına göre daha düĢük performans 

gösterdikleri bulgulanmıĢtır. 

Bowen ise çalıĢmasında, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin bazı istenmeyen 

sonuçlarını araĢtırmıĢtır. Bowen 1982 yılında yaptığı teorik çalıĢmada iĢten ayrılma 

niyetinin devamsızlık, düĢük iĢ performansı ve iĢten atılma/kovulma gibi istenmeyen 

sonuçlarının olduğunu ileri sürmüĢtür (Bowen, 1982). 

Abbasi ve Hollman ise, yetenekli çalıĢanların iĢten ayrılmalarının örgütün sunduğu 

hizmetlerin kalitesini olumsuz yönde etkilediğini, bu durumun da uzun vadede 

örgütün paydaĢlarının örgüt hakkındaki yargılarının olumsuz yönde olmasına sebep 

olabileceğini belirtmiĢlerdir (Abbasi ve Hollman, 2000). Yapılan çalıĢmada ayrıca, 
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müĢteri iliĢkilerinin bozulmasının, örgütteki iĢ akıĢında meydana gelebilecek 

aksamaların ve örgütteki diğer çalıĢanların iĢten ayrılmalar sebebiyle 

yaĢayabilecekleri moral bozukluğunun iĢten ayrılmanın sonuçlarından olabileceği 

ileri sürülmüĢtür (Abbasi ve Hollman, 2000). 
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Tablo 3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Literatür Özet Tablosu 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN SONUÇLAR KAYNAK 

Mevcut ĠĢin Çekicilik 

Düzeyi 

ĠAN  Hulin vd., 1985; Shaw vd., 1998 

Alternatif ĠĢlerin Kolay 

Bulunabilirliği 

ĠAN  Hulin vd., 1985; Shaw vd., 1998 

YaĢ ve Deneyim Süresi ĠAN  Moynihan ve Landuyt, 2008; Yin-Fah vd., 2010 

ÇalıĢanların Adil MaaĢ 

Algıları 

ĠAN  Moynihan ve Landuyt, 2008 

DüĢük Örgütsel Bağlılık ĠAN  Yin-Fah vd., 2010; Good vd., 1988; Griffeth vd., 2000; 

Schwepker, 2001; Chen vd., 1998 

DüĢük ĠĢ Tatmini ĠAN  Yin-Fah vd., 2010; Good vd., 1988; Griffeth vd., 2000; 

Egan vd., 2004; Schwepker, 2001; Chen vd., 1998; 

Arokiasamy, 2013 

ĠĢ Stresi ĠAN  Yin-Fah vd., 2010 

Rol Belirsizliği, Rol 

ÇatıĢması 

ĠAN  Good vd., 1988 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması ĠAN  Good vd., 1988 

ĠĢe Alım Sürecindeki 

YanlıĢ Uygulamalar 

ĠAN  Abbasi ve Hollman, 2000 

Yöneticilerin Karakteri, 

Deneyimi, GeçmiĢi Ve 

Eğitimi 

ĠAN  Abbasi ve Hollman, 2000 

ÇalıĢanın Örgüt Ġçinde 

Tanınma Ġsteğinin 

KarĢılanmaması 

ĠAN  Abbasi ve Hollman, 2000 

Not: İAN: İşten Ayrılma Niyeti 
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Tablo 3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN SONUÇLAR KAYNAK 

Örgütte Rekabet ve 

Performansa Dayalı 

Ücret Sisteminin 

Olmaması 

ĠAN  Abbasi ve Hollman, 2000 

Olumsuz ÇalıĢma ġartları 

ve ÇalıĢma Ortamının 

Yeterince Pozitif 

Olmaması 

ĠAN  Abbasi ve Hollman, 2000 

ÇalıĢanların 

Beklentilerinin 

KarĢılanmaması 

ĠAN  Griffeth vd., 2000 

Alınan Ücretten Duyulan 

Tatminsizlik 

ĠAN  Griffeth vd., 2000; Arokiasamy, 2013 

Örgütteki Dağıtımsal 

Adalet 

ĠAN  Griffeth vd., 2000 

ÇalıĢanların Algıladıkları 

ĠĢ Alternatifleri 

ĠAN  Griffeth vd., 2000; Chen vd., 1998; Arokiasamy, 2013 

Öğrenen Örgüt Kültürü ĠAN  Egan vd., 2004 

Örgütteki Etik Ġklim ĠAN  Schwepker, 2001 

DüĢük KiĢi-Örgüt, KiĢi-

Grup, KiĢi-ĠĢ Uyumu 

ĠAN  Abdalla vd., 2018 

Örgütteki Terfi 

Ġmkânlarının Yetersizliği 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

Not: İAN: İşten Ayrılma Niyeti 
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Tablo 3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN SONUÇLAR KAYNAK 

ĠĢteki Ek 

Olanakların/MaaĢ 

DıĢında Verilen Hakların 

Yetersizliği 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

Yönetici Ġle ÇalıĢan 

Arasındaki ĠliĢkinin 

Yeterince Ġyi OlmayıĢı 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

Yöneticilerden Gelmesi 

Beklenen Desteğin 

Yetersizliği 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

Örgütte Efektif Bir 

Liderin Olmaması 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

KiĢi-ĠĢ Uyumsuzluğu ĠAN  Arokiasamy, 2013 

ÇalıĢma ArkadaĢlarının 

ĠĢten Ayrılma Niyetleri 

ĠAN  Arokiasamy, 2013 

 ĠAN ĠĢten Ayrılma Tett ve Meyer, 1993 

 ĠAN ÇalıĢanların Rakip Firmalara Geçmesi Stovel ve Bontis, 2002 

 ĠAN Örgütteki Maliyetlerin Azalması  Mobley, 1982 

 ĠAN Örgütte Artan Ġç Hareketlilik Fırsatları Mobley, 1982 

 ĠAN Örgütün Yapısal Olarak Esnekliğinin 

Artması 

Mobley, 1982 

 ĠAN ĠĢten Ayrılmayan ÇalıĢanlar Arasındaki 

Tatmin ArtıĢı 

Mobley, 1982 

 ĠAN ĠĢten Ayrılanların Yerine Yeni KiĢilerin ĠĢe 

Alım Süreci, Oryantasyon Ve Eğitim Gibi 

Faaliyetlerden Kaynaklanan Maliyetler 

Mobley, 1982; Staw, 1980 

Not: İAN: İşten Ayrılma Niyeti 
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Tablo 3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN SONUÇLAR KAYNAK 

 ĠAN Örgütte KurulmuĢ Olan Sosyal Ve ĠletiĢim 

Yapılarının Parçalanması 

Mobley, 1982 

 ĠAN Yüksek Performanslı ÇalıĢan Kaybı Mobley, 1982 

 ĠAN Örgütteki ÇalıĢanların Tatmin AzalıĢı Mobley, 1982 

 ĠAN ĠĢten Ayrılanların Örgüt Aleyhindeki 

Tutum Ve DavranıĢlarıyla Örgüt Ġmajının 

Zedelenmesi 

Mobley, 1982 

 ĠAN ÇalıĢanlar Arasındaki Uyumluluğun 

AzalıĢı  

Mobley, 1982 

 ĠAN ÇalıĢanların Örgüte Olan Bağlılıklarında 

Azalmalar 

Mobley, 1982 

 ĠAN Örgüt Genelindeki ÇalıĢanlar Tarafından 

Pek Sevilmeyen/Ġstenmeyen Yönetici Veya 

ÇalıĢanın ĠĢten Ayrılmasıyla Örgütteki 

Pozitif Havanın Artması Ve Örgütteki 

ÇalıĢanların Moral Ve Motivasyonlarının 

Yükselmesi 

Staw, 1980 

 ĠAN Örgüt Ġçinde ÇeĢitli ÇatıĢmalara Sebep 

Olan ÇalıĢanların ĠĢten Ayrılmasıyla 

Örgütteki ÇatıĢmaların Azalması 

Staw, 1980 

 ĠAN Sosyal Kaytarma DavranıĢları Luo vd., 2013; Akgunduz ve Eryilmaz, 2018 

 ĠAN Devamsızlık Bowen, 1982 

 ĠAN DüĢük ĠĢ Performansı Bowen, 1982 

 ĠAN ĠĢten Atılma/Kovulma Bowen, 1982 

 ĠAN MüĢteri ĠliĢkilerinin Bozulması, ĠĢ 

akıĢındaki aksamalar, Örgütteki 

çalıĢanların moral bozukluğu 

Abbasi ve Hollman, 2000 

Not: İAN: İşten Ayrılma Niyeti 
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2.4. Sosyal Kaytarma DavranıĢları 

ÇeĢitli tarımsal uygulamalarda bağıl verim üzerinde araĢtırmalar yapan ziraat 

mühendisi Ringelmann 1913 yılında bir ip deneyi yapmıĢtır. Ringelmann 

deneklerden öncelikle ipi bireysel olarak çekmelerini istemiĢ ve deneklerin ipi 

bireysel olarak çektiklerinde ortalama 85,3 kg ağırlık çektiklerini tespit etmiĢtir. 

Ringelmann daha sonra deneklerden 7 kiĢilik ve 14 kiĢilik gruplar halinde ipi 

çekmelerini istemiĢtir. Deneklerin 7 kiĢilik grup içinde bireysel olarak ortalama 65 

kg ağırlık çektiklerini, 14 kiĢilik grup içinde ise bireysel olarak ortalama 61,4 kg 

ağırlık çektiklerini saptamıĢtır (Kravitz ve Martin, 1986). Her ne kadar Ringelmann 

deneklerin bireysel olarak, 7 kiĢilik grup içinde ve 14 kiĢilik grup içinde 

sergiledikleri performans farklılıklarını grup koordinasyonu eksikliği olarak 

değerlendirse de (Kravitz ve Martin, 1986), Latene vd. (1979) bu durumu kiĢilerin 

tek baĢına sergiledikleri performans ve çabaya kıyasla, grup içinde sergiledikleri 

performans ve çabanın düĢmesi anlamına gelen sosyal kaytarma olarak 

nitelendirmiĢlerdir (Latané vd., 1979). 

Latene vd. (1979) de Ringelmann‟ın yaptığı deneye benzer bir deney yapmıĢtır. 

Deneklerden ellerini çırpmak ve haykırmak suretiyle ses çıkarmaları istenmiĢ ve 

çıkan sesler kaydedilmiĢtir. Gruba dâhil olmadan tamamen bireysel olarak deneklerin 

çıkardıkları ses seviyeleri ve grup içinde deneklerin çıkardıkları ses seviyeleri 

bireysel olarak ölçülmüĢtür. Deneklerin bir gruba dâhil olduğunda ve gruptaki üye 

sayısı arttıkça çıkardıkları ses seviyelerinde bir düĢüĢ olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

düĢüĢün, kiĢilerin tek baĢına gösterdikleri performans ve gayretle karĢılaĢtırıldığında 

grup içinde gösterdikleri performans ve gayretin düĢmesi olarak nitelendirilen sosyal 

kaytarmadan kaynaklandığı ifade edilmiĢtir. Latene vd. çalıĢmasında güven eksikliği, 

tembellik ya da baĢkalarına uymama eğilimi, baĢkalarına karĢı kendini yetersiz 

görme algısı, maksimal bir çıktı yerine optimal bir çıktıyı hedef olarak belirleyip 

grup içinde diğerlerinin de yardımıyla optimal bir hedefe kolayca ulaĢılabileceği 

düĢüncesi, girdilerin ve iĢe verilen katkının bireysel olarak ölçülemediği durumlarda 

ben az çalıĢsam bile grup istenen çıktıyı elde eder düĢüncesi gibi nedenlerin kiĢilerin 

grup içinde daha az çalıĢmasında ve sosyal kaytarma davranıĢının ortaya çıkmasında 

etkili olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Latané vd., 1979). 
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Alan yazın incelendiğinde sosyal kaytarmayı açıklamakta kullanılan dört teorinin 

olduğu söylenebilir. Bu teoriler sosyal etki teorisi, bedavacılık teorisi (The Free 

Rider Theory), sosyal karĢılaĢtırma teorisi ve sosyal tazmin teorisidir (The Theory of 

Social Compensation) (Vaghefi ve Lapointe, 2012). Sosyal etki teorisi, takımlardaki 

ya da gruplardaki kiĢi sayısı arttıkça yapılan iĢ yükü ve sorumluluğun daha fazla kiĢi 

arasında bölüĢtürülmesiyle ortaya çıkan daha az katılım ve daha az çaba sarf etme 

durumunu ifade etmektedir (Latané vd., 1979). Bu teori sosyal kaytarma davranıĢıyla 

beraber ortaya çıkan, bu davranıĢı açıklamaya çalıĢan temel teoridir. Bedavacılık 

teorisinin (The Free Rider Theory) ise, grubun gösterdiği çaba ve performans sonucu 

elde edilen tüm fayda ve avantajlardan grubun bir üyesi olduğu için yararlanan ancak 

bu faydanın ortaya çıkarılmasında nispi payı diğer grup üyeleri kadar olmayan veya 

nispi payı hiç olmayan grup üyesinin göstermiĢ olduğu bu tutumu ifade ettiği 

söylenebilir (Albanese ve Van Fleet, 1985). Bu teori, sosyal kaytarma davranıĢı 

sergileyen kiĢilerin grubun tüm nimetlerinden yararlanıp gruba katkılarının çok 

düĢük ya da hiç olmadığını anlatmaktadır. Sosyal karĢılaĢtırma teorisi, kiĢinin 

güdüsel olarak kendi beceri, yetenek ve performansını kendisi ile iliĢkide olan diğer 

insanlarla karĢılaĢtırıp değerlendirme süreci olarak tanımlanabilir (Festinger, 1954; 

Wood, 1996). Bu teoriye göre kiĢiler grup içinde kendi beceri, yetenek ve 

performanslarını diğer grup üyeleriyle karĢılaĢtırıp diğer grup üyelerine nazaran daha 

fazla çaba sarf ettiklerini algıladıklarında sosyal kaytarma davranıĢları 

sergileyebilirler. Son olarak sosyal tazmin teorisi ise (The Theory of Social 

Compensation), kiĢilerin kendileri için önem arz eden bir görevi yaparken çalıĢma 

arkadaĢlarının kötü performans sergileyeceklerini düĢündükleri zaman kendilerine 

uygun saygın bir çıktı elde etmek için kolektif olarak daha sıkı çalıĢacaklarını; 

çalıĢma arkadaĢlarının iyi performans sergileyeceklerini beklediklerinde ise iyi 

performans bekledikleri çalıĢma arkadaĢlarının gösterecekleri çabaya dayanarak 

kaytarma davranıĢları göstereceklerini ifade etmektedir (Williams ve Karau, 1991). 

Bu teoriye dayanarak kiĢilerin grup içinde nasıl olsa iĢini iyi yapanlar var, ben daha 

az çaba sarf etsem de olur anlayıĢıyla sosyal kaytarma davranıĢları 

sergileyebilecekleri söylenebilir.  
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2.4.1. Sosyal Kaytarma DavranıĢlarının Öncülleri 

Yöneticinin çalıĢanın iĢte göstermiĢ olduğu çabanın farkında olduğuna dair inancı 

ifade eden algılanan görev görünürlüğünün sosyal kaytarma davranıĢlarının 

öncüllerinden biri olduğu söylenebilir. ġöyle ki, algılanan görev görünürlüğü düĢük 

olduğunda çalıĢanlar yaptıkları iĢte ne kadar sıkı çalıĢtıkları ve ne kadar çaba sarf 

ettikleri yöneticileri tarafından tespit edilmesinin çok zor olduğunu düĢünüp sosyal 

kaytarma davranıĢlarına yönelebilirler. Algılanan görev görünürlüğü yüksek 

olduğunda ise, çalıĢanlar göstermiĢ oldukları çaba ve performans düzeylerinin 

yöneticiler tarafından fark edildiğine, yöneticilerin çalıĢanların çaba düzeylerinin 

farkında olduklarına inanırlar. Bu sebepten ötürü de algılanan görev görünürlüğü 

yüksek olduğunda çalıĢanların daha az sosyal kaytarma davranıĢları sergileyebileceği 

söylenebilir. Ayrıca, içsel olarak iĢe dâhil olup, iĢi benimseyen çalıĢanlar daha az 

sosyal kaytarma davranıĢı sergileyebilirler. Çünkü bu çalıĢanlar yaptıkları iĢe anlam 

atfedip iĢi kendileri için önemli gördükleri için olumsuz bir iĢ davranıĢı olan sosyal 

kaytarma davranıĢından olabildiğince kaçındıkları söylenebilir. Bununla beraber, 

çalıĢanların içsel olarak iĢe dâhil olma seviyeleri düĢük olduğunda, algılanan görev 

görünürlüğü ile sosyal kaytarma arasındaki negatif iliĢkinin daha güçlü olduğu 

George‟un 1992 yılında yaptığı çalıĢmada bulgulanmıĢtır (George, 1992).  

Liden vd.‟nin 2004 yılında sosyal kaytarmanın öncüllerini araĢtırdıkları çalıĢmada, 

görev görünürlüğü, dağıtımsal adalet, grup büyüklüğü ve grup uyumunun sosyal 

kaytarmanın öncüllerinden olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre görev görünürlüğü, 

dağıtımsal adalet ve grup uyumu arttıkça sosyal kaytarma davranıĢlarının azaldığı; 

grup büyüklüğü arttıkça ise sosyal kaytarma davranıĢlarının arttığı çalıĢmanın 

bulguları arasındadır. ÇalıĢmada ayrıca, iĢine anlam atfeden çalıĢanların diğer grup 

üyelerinin kaytarma yaptıklarına dair algıları arttıkça sosyal kaytarma davranıĢlarının 

azaldığı bulgulanmıĢtır (Liden vd., 2004). Piezon ve Ferree‟nin yaptıkları çalıĢmada 

da, dağıtımsal adaletin sosyal kaytarmanın öncüllerinden biri olduğu, çalıĢanların 

dağıtımsal adalet algıları arttıkça sosyal kaytarmanın azaldığı bulgulanmıĢtır. 

ÇalıĢmada ayrıca, çalıĢanların diğer grup üyelerinin baskın davranıĢlar gösterdiği 

algıları arttıkça çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢlarına daha çok yöneldikleri 

saptanmıĢtır (Piezon ve Ferree, 2007). 
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Murphy vd.‟nin 2003 yılında yaptıkları çalıĢmada, örgütte etkileĢimsel ve dağıtımsal 

adalet arttıkça örgütteki sosyal kaytarma davranıĢlarının azaldığı tespit edilmiĢtir. 

Buna ek olarak çalıĢmada, lider-üye etkileĢim kalitesi düĢtükçe çalıĢanların sosyal 

kaytarma davranıĢlarına yöneldiği bulgulanmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle lideriyle 

karĢılıklı etkileĢimde beklediği karĢılığı alamayan çalıĢan bu etkileĢimi dengelemek 

için sosyal kaytarma davranıĢları sergileyebilir (Murphy vd., 2003). Williams vd. 

yaptıkları deneysel çalıĢmada kiĢilerin göstermiĢ oldukları performans sonucu ortaya 

koydukları çıktılar tanımlanabilir ve teĢhis edilebilir olduğunda, kiĢilerin grup içinde 

olsalar dahi yalnızken gösterdikleri çaba ve performans kadar grup içinde de aynı 

gayret ve performansı sergileyeceklerini ileri sürmüĢlerdir. Ancak, kiĢilerin grup 

içinde gösterdikleri çaba ve performans sonucu ortaya koydukları çıktılar 

tanımlanabilir ve teĢhis edilebilir olmadığında ya da çıktıların tanımlanması ve teĢhis 

edilmesi mümkün olmayan durumlarda ise kiĢilerin hem yalnızken hem de grup 

içinde kaytarma davranıĢlarına yönelebilecekleri çalıĢmanın bir diğer bulgusunu 

teĢkil etmektedir (Williams vd., 1981). Harkins ve Petty, kiĢilerin grubun göstermiĢ 

olduğu çaba ve performansta kendi katkılarının benzersiz ve mükemmel olduğunu 

algıladıklarında, bireysel olarak göstermiĢ oldukları katkılar tanımlanamaz ve teĢhis 

edilemez olsa dahi sosyal kaytarma davranıĢlarının azalacağını ileri sürmüĢlerdir. 

Aynı çalıĢmada örgütte sosyal kaytarma davranıĢlarını azaltmak için, kiĢilerin 

yaptıkları görevlerin zorluk derecesinin arttırılması ve kiĢiye özel görevler verilmesi 

önerilmiĢtir (Harkins ve Petty, 1982).  

Jackson ve Williams yaptıkları araĢtırmada, sosyal kaytarma davranıĢlarının yapılan 

görevin basitlik/zorluk derecesiyle ilintili olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmada, 

kiĢilerin basit görevlerde bireysel olarak daha iyi performans gösterdikleri, zorlu 

görevlerde ise kolektif olarak daha iyi performans gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Bu 

açıdan bakıldığında kiĢilerin zorlu görevlerde sosyal kaytarma davranıĢları gösterme 

olasılıklarının basit görevlerde sosyal kaytarma davranıĢları gösterme olasılıklarına 

göre düĢük olduğu söylenebilir (Jackson ve Williams, 1985). 

Hoon ve Tan‟ın 2008 yılında yaptığı çalıĢmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

sosyal kaytarmanın öncüllerinden biri olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının vicdanlılık boyutu ile sosyal kaytarma 
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davranıĢları arasında negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca, çalıĢanların yaptıkları 

iĢlerde hissettikleri sorumluluk arttıkça sosyal kaytarma davranıĢlarının azaldığı 

çalıĢmanın bir diğer bulgusunu oluĢturmaktadır (Hoon ve Tan, 2008). 

Kugıhara 1999 yılında yaptığı araĢtırmada cinsiyet farklılığının sosyal kaytarma 

davranıĢlarının öncüllerinden biri olup olmadığını araĢtırmıĢtır. Kugıhara‟nın eĢit 

sayıdaki kadın ve erkek katılımcıyla yaptığı araĢtırmada, kadınların erkeklere göre 

daha az kaytarma davranıĢları sergilediği bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, 

erkeklerde bireysel olarak çalıĢırken kolektif çalıĢmaya geçildiğinde ani çaba ve 

performans düĢüklüğü gözlemlenirken, kadınlarda ise bireysel çalıĢmadan kolektif 

çalıĢmaya geçildiğinde erkeklerde yaĢanan bu değiĢime rastlanmamıĢtır (Kugihara, 

1999). 

Woodman vd.‟nin narsisizm ile sosyal kaytarma davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırdıkları çalıĢmada, narsisistik kiĢiliğe sahip çalıĢanların yaptıkları iĢlerin 

tanımlanamadığı (kimin ne kadar iĢ yaptığının tespit edilemediği) durumlarda sosyal 

kaytarma davranıĢları sergiledikleri; yaptıkları iĢlerin tanımlandığı (kimin ne kadar iĢ 

yaptığının tespit edildiği) durumlarda ise daha iyi performans gösterip sosyal 

kaytarma davranıĢlarından uzak durdukları bulgulanmıĢtır (Woodman vd., 2011). 

2.4.2. Sosyal Kaytarma DavranıĢlarının Sonuçları 

Sosyal kaytarmanın ilk kez tanımlandığı Latane vd. (1979)‟nin çalıĢmasında, sosyal 

kaytarmanın bir çeĢit sosyal hastalık olarak görülebileceği ifade edilmiĢtir. Bu sosyal 

hastalık türünün kiĢiler, sosyal kurumlar ve toplum için olumsuz sonuçlar 

doğurabileceği söylenebilir. ÇalıĢan verimliliğinde azalma sosyal kaytarmanın genel 

bir sonucu olarak ifade edilebilir. Sosyal kaytarmayla birlikte azalan çalıĢan 

verimliliği örgütün kârlarının azalmasına ve herkes için ortak faydanın azalmasına 

sebebiyet verebilir. 

Ying vd. 2014 yılında yaptıkları çalıĢmada, grupça yapılan görevlerde sosyal 

kaytarmanın bireysel performanslar üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğunu 

saptamıĢlardır. Ayrıca yapılan çalıĢmada, yüksek derecede sosyal kaytarma eğilimine 

sahip çalıĢanların grupta kaytarma için gerekli zemin oluĢtuğunu algıladıklarında 
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sosyal kaytarma davranıĢı gösterecekleri ve bu durumun da grubun görev 

performansı üzerinde negatif bir etki yaratacağı tespit edilmiĢtir (Ying vd., 2014). 

Piezon ve Ferree‟nin 2007 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada çevrimiçi (online) 

öğrenme gruplarında sosyal kaytarma davranıĢlarının gözlendiği bulgulanmıĢtır. 

Aynı çalıĢmada sosyal kaytarma davranıĢlarının çevrimiçi (online) sınıflarda grup 

çalıĢmalarının etkinliğini azalttığı da tespit edilmiĢtir (Piezon ve Ferree, 2007). Shiue 

vd. ise sosyal kaytarmayı çevrimiçi (online) toplulukların geliĢimlerinde önemli bir 

engel olarak nitelendirmiĢler ve yaptıkları çalıĢmada sosyal kaytarma davranıĢlarının 

grup uyumunu olumsuz yönde etkilediğini bulgulamıĢlardır (Shiue vd., 2010).  

Teng ve Luo‟nun 634 lisans öğrencisi üzerinde sosyal kaytarma ile grubun öğrenme 

performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtırdıkları çalıĢmada, sosyal kaytarmanın grubun 

duygusal tonunu, grubun verimliliğini ve grubun öğrenme performansını olumsuz 

yönde etkilediği bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada sosyal kaytarmayı önlemek için, notların 

öğrencilerin grup çalıĢmalarına ne kadar katkı sağladığı ve öğrencilerin grup 

çalıĢmalarında ne kadar çaba sarf ettiğine bağlı olarak verilmesi gerektiği 

önerilmiĢtir (Teng ve Luo, 2015). 

Son olarak, ġeĢen ve Kahraman‟ın 2014 yılında yaptıkları çalıĢmada, çalıĢma 

arkadaĢlarının sosyal kaytarma davranıĢı sergilemesinin sosyal kaytarma davranıĢı 

sergilemeyen çalıĢanların iĢ tatminlerini ve örgütsel bağlılıklarını negatif yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca, çalıĢma arkadaĢlarının sosyal kaytarma davranıĢı 

sergilediğini gören çalıĢanın bu durumdan etkilenerek kendisinin de bu tür kaytarma 

davranıĢlarına yöneleceği söylenebilir (ġeĢen ve Kahraman, 2014). 
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Tablo 4. Sosyal Kaytarma DavranıĢları Literatür Özet Tablosu 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

BaĢkalarına Uymama 

Eğilimi 

SK   Latané vd., 1979 

BaĢkalarına KarĢı 

Kendini Yetersiz Görme 

Algısı 

SK   Latané vd., 1979 

Maksimal Bir Çıktı 

Yerine Optimal Bir 

Çıktıyı Hedef Olarak 

Belirleyip Grup Ġçinde 

Diğerlerinin De 

Yardımıyla Optimal Bir 

Hedefe Kolayca 

UlaĢılabileceği 

DüĢüncesi 

SK   Latané vd., 1979 

Girdilerin ve ĠĢe Verilen 

Katkının Bireysel Olarak 

Ölçülemediği 

Durumlarda Ben Az 

ÇalıĢsam Bile Grup 

Ġstenen Çıktıyı Elde Eder 

DüĢüncesi 

SK   Latané vd., 1979 

DüĢük Algılanan Görev 

Görünürlüğü 

SK ÇalıĢanın Ġçsel Olarak 

ĠĢe Dâhil Olma Seviyesi 

 George, 1992 

Görev Görünürlüğü  SK   Liden vd., 2004 

Dağıtımsal Adalet SK   Liden vd., 2004; Piezon ve Ferree, 2007 

Not: SK: Sosyal Kaytarma 
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Tablo 4. Sosyal Kaytarma DavranıĢları Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

Grup Büyüklüğü SK   Liden vd., 2004 

Grup Uyumu SK   Liden vd., 2004 

ÇalıĢanların Diğer Grup 

Üyelerinin Baskın 

DavranıĢlar Gösterdiği 

Algıları 

SK   Piezon ve Ferree, 2007 

EtkileĢimsel ve 

Dağıtımsal Adalet 

SK   Murphy vd., 2003 

Lider-Üye EtkileĢim 

Kalitesi DüĢüklüğü 

SK   Murphy vd., 2003 

KiĢilerin Grup Ġçinde 

Gösterdikleri Çaba ve 

Performans Sonucu 

Ortaya Koydukları 

Çıktıların Tanımlanabilir 

ve TeĢhis Edilebilir 

Olmaması 

SK   Williams vd., 1981 

Yapılan ĠĢin Basitliği SK   Jackson ve Williams, 1985 

Cinsiyet SK   Kugihara, 1999 

Narsisistik KiĢilik SK ĠĢlerin Tanımlanamadığı 

(Kimin Ne Kadar ĠĢ 

Yaptığının Tespit 

Edilemediği)Durumlar 

 Woodman vd., 2011 

 SK  ÇalıĢan Verimliliğinde 

Azalma 

Latané vd., 1979 

Not: SK: Sosyal Kaytarma 
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Tablo 4. Sosyal Kaytarma DavranıĢları Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 SK  ÇalıĢan Verimliliğinde 

Azalma 

Latané vd., 1979 

 SK  Grubun Görev 

Performansı Üzerinde 

Negatif Etki 

Ying vd., 2014 

 SK  Grup ÇalıĢmalarının 

Etkinliğinin Azalması 

Piezon ve Ferree, 2007 

 SK  Grup Uyumu Üzerinde 

Olumsuz Etki 

Shiue vd., 2010 

 SK  Grubun Duygusal 

Tonu, Grubun 

Verimliliği ve Grubun 

Öğrenme Performansı 

Üzerinde Olumsuz 

Etki 

Teng ve Luo, 2015 

 SK  Sosyal Kaytarma 

DavranıĢı 

Sergilemeyen 

ÇalıĢanların ĠĢ 

Tatminleri Ve 

Örgütsel Bağlılıkları 

Üzerinde Olumsuz 

Etki 

ġeĢen ve Kahraman, 2014 

Not: SK: Sosyal Kaytarma 



 
 

68 
 

2.5. Kariyerizm Eğilimi 

Kariyerizm, “çalıĢanların kariyer geliĢimlerini ve kariyer ilerlemelerini 

performanslarına dayanmaksızın, yasal yöntemlerin ötesindeki metot ve usullerle 

sürdürme eğilimi‟‟ olarak tanımlanmaktadır (Feldman ve Weitz, 1991; Yıldız ve 

Ayaz Arda, 2018). Türk Dil Kurumu‟nun sözlüğünde ise kariyerizm, “kariyer 

yapmayı en yüksek amaç olarak gören düĢünce sistemi‟‟ olarak ifade edilmiĢtir. 

Kariyerist eğilime sahip çalıĢanlar kendileri için en yüksek amaç olan kariyer yapma 

yoluna odaklanmıĢlardır. Bu eğilime sahip çalıĢanlar amaçlarına ulaĢmak için her 

yolu mübah olarak görebilirler (Feldman ve Weitz, 1991). Hayattaki en yüksek amaç 

olarak algıladıkları kariyer yapma yolunda, baĢarılı olmasalar dahi baĢarılıymıĢ gibi 

görünüp kariyer ilerlemeleri için yöneticilerinin gözlerini boyayabilirler (Feldman ve 

Weitz, 1991; Yıldız vd., 2015a). Yine benzer Ģekilde bu eğilime sahip çalıĢanlar iĢ 

çevresinde çalıĢma arkadaĢları ve yöneticilerle kurdukları sosyal iliĢkileri kariyer 

hedeflerine ulaĢmak için bir araç olarak kullanabilirler (Feldman ve Weitz, 1991; 

Yıldız vd., 2015a). Ayrıca, kariyerist eğilime sahip çalıĢanların yeri geldiğinde 

kariyer ilerlemeleri için kanunsuz ve uygunsuz davranıĢlar sergilemekten 

çekinmediklerini, bu davranıĢları rahatlıkla sergileyebileceklerini söylemek de 

mümkündür (Feldman ve Weitz, 1991; Yıldız ve Alpkan, 2015).  

Feldman ve Weitz, kariyerist eğilime sahip çalıĢanların kariyer geliĢimleri ve 

ilerlemeleri hakkında yedi temel inanca sahip olduklarını ve kariyerizm eğiliminin bu 

yedi inanç üzerinden Ģekillendiğini ileri sürmüĢlerdir. Feldman ve Weitz‟e göre 

kariyerist çalıĢanların sahip oldukları bu yedi temel inanç Ģunlardır;  

-Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile ilerlemek zordur, 

- Yükselmek için genellikle üstler, çalıĢma arkadaĢları ve diğer arkadaĢlar ile sosyal 

iliĢkilerden faydalanılması gereklidir, 

- BaĢarılılık imajından istifade edilmesi önemlidir, zira baĢarılıymıĢ gibi görünmek, 

ilerleme kaydedilmesi konusunda yetkinlik kadar etkili olabilir, 

- Bazen, kiĢinin hak ettiğini düĢündüğü terfiyi alabilmesi için yanıltıcı davranıĢlar 

sergilemesi gerekir, 
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- Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun çıkarları ile örtüĢmeyebilir; 

nihayetinde herkes kendi çıkarlarına hizmet eder, 

- ĠĢverene sadakat ödüllendirilmez, 

-Ġlerleme kaydedilebilmesi için, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kiĢisel 

geliĢimi destekleyen eylemlerde bulunulması gerekir (Feldman ve Weitz, 1991).  

Bu yedi inanç dizisinden hareketle, kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların kariyer 

ilerleme süreçlerinde liyakat ve doğruluğu esas almadıklarını ve gerektiğinde bu 

eğilime sahip çalıĢanların uygunsuz ve sapkın iĢyeri davranıĢları sergileyebilecekleri 

söylenebilir (Yıldız vd., 2015b). 

2.5.1. Kariyerizm Eğiliminin Öncülleri 

Aryee ve Chen 2004 yılında yaptıkları çalıĢmada örgütsel adaletin, örgütsel güvenin 

ve örgütteki kariyer geliĢim fırsatlarının kariyerizm eğiliminin yordayıcılarından 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Yapılan çalıĢmada dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet, 

örgütsel güven ve kariyer geliĢim fırsatları ile kariyerizm eğilimi arasında negatif 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada, çalıĢanların dağıtımsal ve iĢlemsel adalet 

algıları, çalıĢanların örgüte duydukları güven ve örgütteki kariyer geliĢim fırsatları 

azaldıkça çalıĢanların kariyerizm eğilimlerinin arttığı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada 

ayrıca, örgütsel adalet ve örgütteki kariyer geliĢim fırsatları ile kariyerizm eğilimi 

arasındaki iliĢkide örgütsel güvenin aracı etkisinin olduğu saptanmıĢtır (Aryee ve 

Chen, 2004).  

Crawshaw ve Brodbeck‟in 2011 yılında yaptıkları çalıĢmada da çalıĢanların adalet ve 

güven algılarının kariyerizm eğiliminin öncüllerinden olduğu ileri sürülmüĢtür. 

Crawshaw ve Brodbeck 325 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların 

örgütteki kariyer geliĢim fırsatları hakkındaki iĢlemsel adalet algıları azaldıkça 

kariyerizm eğilimlerinin arttığını, örgüte olan güven algıları azaldıkça da kariyerizm 

eğilimlerinin arttığını bulgulamıĢlardır. ÇalıĢanların örgüte olan güven algıları, 

iĢlemsel adalet algıları ile kariyerizm eğilimleri arasındaki negatif iliĢkide aracı bir 

etkiye sahip olduğu da yapılan araĢtırmanın bir baĢka bulgusunu oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmada ayrıca, çalıĢanların örgütteki kariyer geliĢim fırsatları hakkındaki 
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dağıtımsal adalet algıları yüksek olduğu zaman, çalıĢanların örgüte olan güven 

algıları ile kariyerizm eğilimleri arasındaki negatif iliĢkinin daha güçlü olduğu tespit 

edilmiĢtir (Crawshaw ve Brodbeck, 2011).  

Crawshaw vd.‟nin 2012 yılında yaptıkları çalıĢmadaki korelasyon analizi sonucunda, 

çalıĢanların iĢlemsel adalet algıları ve örgütsel bağlılıkları arttıkça kariyerizm 

eğilimlerinin azaldığı bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, örgütsel bağlılıkları yüksek 

olan çalıĢanlar örgütteki kariyer geliĢim fırsatlarını yeterli görmediklerinde, bu 

çalıĢanların iĢlemsel adalet algıları ile kariyerizm eğilimleri arasında güçlü negatif 

bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir (Crawshaw vd., 2012). 

Hamilton ve Von Treuer (2012)‟in yardımcı sağlık profesyonelleri üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada ise çalıĢanların psikolojik sözleĢme algılarının kariyerizm 

eğiliminin öncüllerinden olduğu belirtilmiĢtir. ÇalıĢmada, iĢlemsel psikolojik 

sözleĢme algısına sahip çalıĢanların kariyerizm eğilimlerinin yüksek olduğu 

bulgulanırken, iliĢkisel psikolojik sözleĢme algısına sahip çalıĢanların ise kariyerizm 

eğilimlerinin düĢük olduğu bulgulanmıĢtır. 

Chiaburu vd. 2013 yılında yaptıkları çalıĢmada, örgütte yabancılık hisseden 

çalıĢanların kendilerini örgütte bir nesne olarak görebilecekleri ve bu çalıĢanların 

örgütteki kariyerlerinde performansa dayalı olmayan yollar tercih edebilecekleri 

düĢüncesinden hareketle yabancılaĢmanın kariyerizm eğiliminin pozitif 

yordayıcılarından biri olduğunu bulgulamıĢlardır. ÇalıĢmada ayrıca, kariyer 

tatmininin yabancılaĢma ile kariyerizm eğilimi arasındaki pozitif iliĢkide kısmi aracı 

etkisinin olduğu da tespit edilmiĢtir (Chiaburu vd., 2013a). Chiaburu vd. 2013 yılında 

yaptıkları bir diğer çalıĢmada da kariyerizm eğiliminin yordayıcılarını 

araĢtırmıĢlardır. Belirtilen çalıĢmada, duygusal kararlılıkları düĢük olan çalıĢanların 

kariyerist eğilimlerinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Sosyal normları ve 

baĢkalarının haklarını göz ardı eden psikopatik eğilime sahip çalıĢanların ise 

kariyerist olma eğilimlerinin yüksek olduğu çalıĢmanın bir diğer bulgusunu teĢkil 

etmektedir. ÇalıĢmada ayrıca, iĢte gösterilen çabanın örgüt tarafından uygulanılan 

muameleye göre olması gerektiği inancını ifade eden mübadele ideolojisine sahip 
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çalıĢanların kariyerizm eğilimlerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır (Chiaburu vd., 

2013b).  

Chay ve Aryee ise 1999 yılında yaptıkları çalıĢmada, kariyer geliĢim fırsatlarından 

biri olarak değerlendirilen mevcut iĢten beklenen faydanın kariyerizm eğiliminin 

öncüllerinden biri olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ÇalıĢmada, mevcut iĢten beklenen 

fayda azaldıkça kariyerizm eğiliminin arttığı bulgulanmıĢtır. Ayrıca, kariyerizm 

eğiliminin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinde mevcut iĢten beklenen 

faydanın düzenleyici etkisi olduğu, baĢka bir ifadeyle mevcut iĢlerinden düĢük 

seviyelerde fayda bekleyen çalıĢanlarda kariyerizm eğiliminin iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki pozitif etkisinin daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Chay ve Aryee, 

1999). 

2.5.2. Kariyerizm Eğiliminin Sonuçları 

Feldman ve Weitz yaptıkları çalıĢmada, kariyerizm eğiliminin daha çok olumsuz iĢ 

tutumlarıyla iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Yapılan çalıĢmada, kariyerizm 

eğilimine sahip çalıĢanların iĢlerinden daha az tatmin oldukları, iĢe olan içsel 

motivasyonlarının daha az oldukları, örgütsel bağlılıklarının ve iĢe bağlılıklarının 

düĢük seviyelerde oldukları bulgulanmıĢtır. ÇalıĢmada, çalıĢanların kariyerizm 

eğilimleri arttıkça kariyer geliĢim isteklerinin ve iĢ değiĢtirme eğilimlerinin artacağı 

saptanmıĢtır. Kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların bu eğilime sahip olmayan 

çalıĢanlara göre daha çok terfi aldıkları da yapılan çalıĢanın bir diğer bulgusunu 

teĢkil etmektedir (Feldman ve Weitz, 1991). Chay ve Aryee de yaptıkları çalıĢmada, 

çalıĢanların kariyerizm eğilimleri arttıkça iĢe bağlılıklarının ve örgütsel 

bağlılıklarının azaldığını, iĢten ayrılma niyetlerinin de arttığını bulgulamıĢlardır 

(Chay ve Aryee, 1999). 

Hamilton ve Von Treuer‟in çalıĢmasında kariyerizm eğilimi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif bir iliĢki bulgulanmıĢtır (Hamilton ve Von Treuer, 2012). Adams‟ın 

çalıĢmasında ise, çalıĢanların kariyerizm eğilimleri arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin 

arttığı, yaĢamlarından duydukları memnuniyetin azaldığı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının azaldığı tespit edilmiĢtir (Adams, 2011). Chang‟in 2011 yılında 

yaptığı çalıĢmada da, kariyerizm eğilimi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında 
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negatif bir iliĢki saptanmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada, kariyerizm eğilimi ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki negatif iliĢkide algılanan örgütsel politikanın 

düzenleyici rolü olduğu saptanmıĢtır (Chang, 2011). 

Yıldız vd.‟nin (2015a) kariyerizm eğilimi ile olağan olmayan iĢyeri davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırdıkları çalıĢmada, kariyerizm eğiliminin kiĢiler arası ve 

örgüte karĢı yıkıcı olağandıĢı iĢyeri davranıĢlarının ve meydan okuyucu yapıcı 

olağandıĢı iĢyeri davranıĢlarının yordayıcısı olduğu tespit edilmiĢtir. Yıldız ve 

Alpkan yaptıkları teorik çalıĢmada ise kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların 

yabancılaĢma hissedip sapkın iĢyeri davranıĢları gösterebilecekleri düĢüncesinden 

hareketle, kariyerizm eğilimi ile yıkıcı sapkın iĢyeri davranıĢları arasındaki pozitif 

iliĢkide iĢe yabancılaĢmanın aracı etkisinin olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Yıldız ve 

Alpkan, 2015). Benzer Ģekilde, Yıldız vd. (2015b) de yaptıkları teorik çalıĢmada, 

yüksek kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların yıkıcı sapkın iĢyeri davranıĢları 

sergileyebileceğini ancak bu iliĢkinin ahlaki çözülme aracılığı ile 

gerçekleĢebileceğini ileri sürmüĢlerdir (Yıldız vd., 2015b). 

Yıldız ve Ayaz Arda‟nın 330 özel banka çalıĢanı üzerinde yaptıkları araĢtırmada, 

kariyerizm eğilimi ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada kariyerizm eğiliminin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu da gözlenmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyetleri düĢük ve 

orta seviyede olan çalıĢanlarda, kariyerizm eğilimi ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki pozitif iliĢkinin daha güçlü olacağı da araĢtırmanın bir diğer 

bulgusunu oluĢturmaktadır (Yıldız ve Ayaz Arda, 2018). 

Braekkan ve Tunheim‟in çalıĢmasında ise kariyerizm eğilimi ile yeni iĢe alınan 

çalıĢanların iliĢkisel sözleĢme inançları arasında negatif bir iliĢki olduğu, kariyerizm 

eğilimi ile çalıĢanların iĢverenle kurdukları iĢlemsel sözleĢme algıları arasında ise 

pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca, kariyerizm eğilimi ile 

çalıĢanların iliĢkisel sözleĢme algıları arasındaki negatif iliĢkide ustalık eğiliminin 

(mastery orientation) düzenleyicilik etkisinin olduğu, yüksek derecede ustalık 

eğilimine sahip çalıĢanlarda kariyerizm eğilimi ile iliĢkisel sözleĢme algısı arasındaki 

negatif iliĢkinin daha güçlü olacağı bulgulanmıĢtır (Braekkan ve Tunheim, 2013). 
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Tablo 5. Kariyerizm Eğilimi Literatür Özet Tablosu 

ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

Örgütsel Adalet Kariyerizm   Aryee ve Chen, 2004; Crawshaw ve Brodbeck, 2011 

Örgütsel Güven Kariyerizm   Aryee ve Chen, 2004; Crawshaw ve Brodbeck, 2011 

Örgütteki Kariyer 

GeliĢim Fırsatları 

Kariyerizm   Aryee ve Chen, 2004; Crawshaw ve Brodbeck, 2011 

Örgütsel Adalet,  

Örgütteki Kariyer 

GeliĢim Fırsatları 

Kariyerizm Örgütsel Güven  Aryee ve Chen, 2004; Crawshaw ve Brodbeck, 2011 

ÇalıĢanların ĠĢlemsel 

Adalet Algıları 

Kariyerizm Örgütteki Kariyer 

GeliĢim Fırsatlarının 

Yetersizliği 

 Crawshaw vd., 2012 

Örgütsel Bağlılık Kariyerizm   Crawshaw vd., 2012 

ÇalıĢanların Psikolojik 

SözleĢme Algıları 

Kariyerizm   Hamilton ve Von Treuer, 2012 

Örgüte YabancılaĢma Kariyerizm Kariyer Tatmini  Chiaburu vd., 2013a 

DüĢük Duygusal 

Kararlılık 

Kariyerizm   Chiaburu vd., 2013b 

Psikopatik Eğilim 

Mübadele Ġdeolojisi 

Kariyerizm   Chiaburu vd., 2013b 

Mevcut ĠĢten Beklenen 

Faydanın Azalması 

Kariyerizm   Chay ve Aryee, 1999 

 Kariyerizm Mevcut ĠĢten Beklenen 

Faydanın Azalması 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Chay ve Aryee, 1999 

 Kariyerizm  DüĢük ĠĢ Tatmini Feldman ve Weitz, 1991 

 Kariyerizm  Ġçsel Motivasyonun 

DüĢmesi 

Feldman ve Weitz, 1991 

 Kariyerizm  DüĢük Örgütsel ve ĠĢ 

Bağlılığı 

Feldman ve Weitz, 1991; Chay ve Aryee, 1999 
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Tablo 5. Kariyerizm Eğilimi Literatür Özet Tablosu-Devamı 

 
ÖNCÜLLER DEĞĠġKEN MODERATÖR/ 

MEDĠATÖR 

SONUÇLAR KAYNAK 

 Kariyerizm  ÇalıĢanların Kariyer 

GeliĢim Ġsteklerinin ve 

ĠĢ DeğiĢtirme 

Eğilimlerinin Artması 

Feldman ve Weitz, 1991 

 Kariyerizm  ĠĢten Ayrılma Niyeti Chay ve Aryee, 1999; Hamilton ve Von Treuer, 2012 

 Kariyerizm  Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarında (övd) 

Azalma 

Adams, 2011 

 Kariyerizm Örgütsel Politika Övd‟de Azalma Chang, 2011 

 Kariyerizm  KiĢiler Arası ve 

Örgüte KarĢı Yıkıcı 

Olağan Olmayan 

ĠĢyeri DavranıĢları, 

Meydan Okuyucu 

Yapıcı Olağan 

Olmayan ĠĢyeri 

DavranıĢları 

Yıldız vd., 2015a 

 Kariyerizm ĠĢe YabancılaĢma Yıkıcı Sapkın ĠĢyeri 

DavranıĢları 

Yıldız ve Alpkan, 2015 

 Kariyerizm Ahlaki Çözülme Yıkıcı Sapkın ĠĢyeri 

DavranıĢları 

Yıldız vd., 2015b 

 Kariyerizm ĠĢten Ayrılma Niyeti Zorunlu VatandaĢlık 

DavranıĢları 

Yıldız ve Ayaz Arda, 2018 

 Kariyerizm  ÇalıĢanların ĠĢlemsel 

SözleĢme Algılarında 

ArtıĢ, ĠliĢkisel Söz. 

Algılarında DüĢüĢ 

Braekkan ve Tunheim, 2013 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER VE HĠPOTEZ GELĠġTĠRME 

 
Bu bölümde, araĢtırmadaki değiĢkenler arasındaki iliĢkiler gerek yapılan önceki 

çalıĢmaların bulgularına gerekse KiĢi-Çevre Uyumu Teorisi‟ne dayanılarak 

açıklanacak ve bu doğrultuda araĢtırma hipotezleri geliĢtirilecektir. Bölümün 

sonunda araĢtırma modeli sunulacaktır. 

3.1. AĢırı Niteliklilik Algısı ile Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢki   

ÇalıĢanlar iĢlerini yaparken sahip oldukları nitelikleriyle yaptıkları iĢin gerektirdiği 

nitelikleri karĢılaĢtırıp, bu durumu kendilerince değerlendirebilirler. ÇalıĢanlar kimi 

zaman sahip oldukları nitelikleri iĢin gerektirdiği niteliklerin altında görürlerken, 

kimi zamansa çalıĢanlar sahip oldukları nitelikleri iĢin gerektirdiği niteliklerin 

üstünde görüp kendilerini mevcut iĢleri için aĢırı nitelikli olarak algılayabilirler. 

Dolayısıyla bu algıya sahip çalıĢanların iĢleriyle uyumsuzluk halinde oldukları 

söylenebilir. KiĢi-iĢ uyumu teorisi, iĢ çevresinde yaĢanılan uyumsuzluğun genellikle 

olumsuz sonuçlar doğurduğunu; kiĢi ile iĢ arasında sağlanan uyumun ise hem 

çalıĢanlar hem de örgütler açısından birçok yarar sağladığını ifade etmektedir 

(Kristof‐Brown vd., 2005). Bu teori doğrultusunda, aĢırı niteliklilik ile ilgili yapılan 

çalıĢmalar bu algının çoğunlukla olumsuz tutum ve davranıĢlara sebebiyet verdiğini 

göstermektedir. Pek çok çalıĢmada algılanan aĢırı nitelikliliğinin çalıĢanların iĢ 

tatminleriyle (Congregado vd., 2016; Harari vd., 2017; Johnson vd., 2002; Lobene ve 

Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2015; Maynard vd., 2006; Maynard 

ve Parfyonova, 2013; Vaisey, 2006; Weymer vd., 2014; Zheng ve Wang, 2017), 

duygusal bağlılıklarıyla (Lobene ve Meade, 2013; Maynard ve Joseph, 2008; 

Maynard vd., 2006; Maynard ve Parfyonova, 2013; Zheng ve Wang, 2017) ve 

psikolojik iyi oluĢ halleriyle negatif yönde iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır (Harari vd., 

2017). Ayrıca yapılan araĢtırmalar, bu algıya sahip çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre 

daha fazla iĢ arama davranıĢlarında (Congregado vd., 2016; Maynard ve Parfyonova, 

2013; Wald, 2005) ve daha fazla sapkın iĢyeri davranıĢlarında bulunabileceklerini 

ifade etmektedirler (Luksyte vd., 2011). Alan yazındaki bu çalıĢmalar aĢırı 
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niteliklilik algısının düĢük iĢ-uyumu sebebiyle bu tür birçok olumsuz tutum ve 

davranıĢa neden olduğunu göstermektedir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık yüzü olarak nitelendirilen (Vigoda‐

Gadot, 2006), örgütteki yöneticilerin zorlayıcı faaliyetleri ve iĢ ortamındaki sosyal 

baskıdan dolayı çalıĢanların gönülsüz bir Ģekilde sergiledikleri rol dıĢı olumsuz 

davranıĢlar olarak tanımlanan zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının da birçok olumsuz 

tutum ve davranıĢla iliĢkili olduğu söylenebilir. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

iĢ stresi, tükenmiĢlik ve ihmalkâr davranıĢlarla pozitif iliĢkili; iĢ tatmini ve görev 

performansıyla da negatif iliĢkili olduğu yapılan çalıĢmalarda bulgulanmıĢtır 

(Ahmadian vd., 2017; Vigoda-Gadot, 2007). Buradan hareketle zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının da örgüt aleyhine olumsuz bir davranıĢ olduğu söylenebilir. 

AĢırı nitelikli çalıĢanlar kiĢi-iĢ uyumsuzluğu yaĢadıkları için örgütten ayrılma 

niyetlerinin oldukça yüksek olduğu söylenebilir (Harari vd., 2017; Hersch, 1995; 

Lobene ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2006; Maynard ve 

Parfyonova, 2013). Her ne kadar bu algıya sahip çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri 

oldukça yüksek olsa dahi, Türkiye‟deki iĢsizlik sorunu düĢünüldüğünde (2018 

Haziran ayında 15-24 yaĢ iĢsizlik oranı %19,4, 15-64 yaĢ iĢsizlik oranı %10,4) 

(“TÜĠK ĠĢgücü Ġstatistikleri, Haziran 2018,"”), gerek iĢten ayrılınca yeni bir iĢ bulma 

sıkıntısının olması gerekse çalıĢanın nitelikleriyle uyumlu bir iĢ bulup bulamayacağı 

endiĢesi, çoğu zaman bu algıya sahip çalıĢanları mevcut iĢlerinde kalmaya itebilir. 

BaĢka bir ifadeyle, çalıĢanlar ekonominin halini göz önünde bulundurup, iĢsizlik 

rakamlarına bakarak ''Herhangi bir iĢ, iĢsiz olmaktan daha iyidir.'' (Thompson vd., 

2013) düĢüncesiyle hareket ederek eğitim, deneyim, bilgi, beceri vb. gibi 

niteliklerinin altında dahi olsa mevcut iĢlerinde çalıĢmaya devam edebilirler. KiĢi-iĢ 

uyumu perspektifinden bakıldığında, aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların kiĢi-

iĢ uyumsuzluğu yaĢadıkları ve bunun sonucu olarak iĢ tatminlerinde ve örgütsel 

bağlılıklarında azalıĢlar meydana gelebileceği söylenebilir (Kristof‐Brown vd., 

2005). Bu doğrultuda, bu algıya sahip çalıĢanların iĢlerine normatif bağlılık 

duydukları, sadece iĢ tanımlarında yazan iĢleri yapıp örgüt lehine ekstra rol 

davranıĢları sergilemekten olabildiğince kaçındıkları söylenebilir. Her ne kadar bu 

algıdaki çalıĢanlar ekstra rol davranıĢları sergilemekten olabildiğince kaçınsalar da 
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(Harari vd., 2017) yöneticilerin zorlayıcı faaliyetleri, iĢ ortamındaki sosyal baskılar 

ve mevcut iĢi kaybetmemek adına iĢ yerinde göze batmamak için rol dıĢı iĢyeri 

davranıĢları sergileyebilirler. Ancak aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların rol 

dıĢı iĢyeri davranıĢlarını içten ve gönüllü olarak sergilemeyecekleri, bu davranıĢları 

sergilemek zorunda oldukları için gönülsüz bir Ģekilde bu davranıĢları 

sergileyebilecekleri söylenebilir. Buradan hareketle aĢırı niteliklilik algısının zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisinin olabileceği düĢünülebilir.  

Harari vd.‟nin yapmıĢ olduğu meta analiz çalıĢmasında, algılanan aĢırı niteliklilik ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında negatif bir iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır 

(Harari vd., 2017). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık yüzü olarak ifade 

edilen (Vigoda‐Gadot, 2006) zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının da örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarıyla negatif iliĢkili olduğunu bulgulayan çalıĢmalar ilgili 

yazında mevcuttur (Ahmadian vd., 2017; Vigoda-Gadot, 2007; Zhao vd., 2014). 

BaĢka bir ifadeyle hem algılanan aĢırı nitelikliliğinin hem de zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla negatif iliĢkili olduğu 

söylenebilir. Bu açıdan bakıldığında, olumsuz bir algı olan aĢırı niteliklilik ile 

olumsuz bir davranıĢ olan zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki 

olması beklenebilir. Ayrıca olumsuz bir çalıĢan algısı olan aĢırı nitelikliliğinin kiĢi-iĢ 

uyumu teorisine göre olumsuz tutum ve davranıĢları tetikleyebileceği düĢüncesiyle 

de bu algının olumsuz bir davranıĢ olan zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde 

pozitif yönde bir etkisinin olabileceği ileri sürülebilir.  

Ġlgili alan yazındaki birçok çalıĢmada, kiĢi-iĢ uyumu teorisinin bir alt boyutu olan 

ihtiyaç-arz uyumunun sağlanamamasının bir sonucu olarak algılanan aĢırı niteliklilik 

ile üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki olduğu, çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algıları arttıkça üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları gösterme eğilimlerinin de 

artacağı bulgulanmıĢtır (Fine ve Edward, 2017; Harari vd., 2017; Liu vd., 2015; 

Luksyte vd., 2011). Buradan hareketle, aynı teorik çerçeveye dayanılarak iĢin 

özellikleri ile kiĢinin ihtiyaç ve isteklerinin örtüĢmemesi durumunda (ihtiyaç-arz 

uyumsuzluğu) aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların üretkenlik dıĢı iĢ 

davranıĢları gibi örgüte zarar verebilecek zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

sergileyebileceği düĢünülebilir.  
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Peng ve Zhao 2012 yılında yaptıkları çalıĢmayla, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

örgütsel bağlılık üzerinde negatif bir etkisinin olduğunu saptamıĢlardır (Peng ve 

Zhao, 2012). Algılanan aĢırı niteliklilik ile ilgili yapılan çalıĢmalarda da bu algının 

örgütsel bağlılık ile negatif iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir (Harari vd., 2017; Lobene 

vd., 2015). Örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları düĢtükçe örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarında azalmalar meydana geldiğini tespit eden çalıĢmalar ilgili yazında 

mevcuttur (Schappe, 1998; Zayas-Ortiz vd., 2015). Bu açıklamalar ıĢığında, örgütsel 

bağlılıkları düĢük olan aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların her ne kadar 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gibi rol dıĢı iĢyeri davranıĢları sergilemek 

istemeseler de yöneticilerin zorlayıcı faaliyetleri, iĢ ortamındaki sosyal baskılar ve 

ekonominin halini göz önünde bulundurup mevcut iĢi kaybetmemek ve iĢ yerinde 

göze batmamak için rol dıĢı iĢyeri davranıĢlarından olan zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları sergilemeye yatkın oldukları ileri sürülebilir. Benzer Ģekilde, Yıldız 

2016 yılında yaptığı teorik çalıĢmada, örgütsel bağlılığın düĢük olmasının zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının öncüllerinden biri olduğunu ifade etmiĢtir (Yıldız, 2016). 

Algılanan aĢırı niteliklilik ile ilgili yapılan çalıĢmalarda da çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarında düĢüĢlerin bu algının sonuçlarından olduğu bulgulanmıĢtır (Harari 

vd., 2017; Lobene vd., 2015). Bu durumda, örgütsel bağlılığın düĢük olması zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının öncüllerinden biri iken algılanan aĢırı nitelikliliğinin de 

sonuçlarından olduğu söylenebilir. Buradan hareketle de algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının öncüllerinden biri olduğu, baĢka 

bir ifadeyle zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının algılanan aĢırı nitelikliliğinin 

sonuçlarından biri olduğu ileri sürülebilir.  

Yukarıdaki açıklamalar ıĢığında ve kiĢi-iĢ uyumu teorisine dayanılarak geliĢtirilen 

hipotezler Ģöyledir; 

H1a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H1b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 
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3.2. AĢırı Niteliklilik Algısı ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki   

AĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanlar mevcut iĢlerini yapmak için gerekli olan 

eğitim, deneyim, beceri vb. niteliklerin üzerinde niteliklere sahip olduklarını 

düĢünüp, mevcut iĢlerini kendilerinden daha düĢük nitelikli çalıĢanların da 

yaptıklarını gördüklerinde kendilerini mevcut iĢleriyle uyumsuz hissetmeleri 

muhtemeldir. KiĢi-çevre uyumu teorisi çerçevesinden de bakıldığında, kiĢinin 

yetenekleri ile çevresel talepler arasında uygunluk olduğunda orada kiĢi-iĢ uyumunun 

bir formu olan talep-yetenek (demands-abilities) uyumunun sağlandığı söylenebilir 

(Kristof, 1996). Ancak kendisini aĢırı nitelikli algılayan çalıĢanlar iĢ taleplerine göre 

sahip oldukları fazla nitelikler nedeniyle ve sahip oldukları bu fazla nitelikleri 

kullanamamalarından ötürü bir uyumsuzluk hissedebileceklerdir. Hissettikleri bu 

uyumsuzluk da bu algıya sahip çalıĢanların olumsuz iĢ tutumları ve geri çekilme 

davranıĢları sergilemeleriyle sonuçlanabilir (Maynard ve Parfyonova, 2013). Nitekim 

ilgili alan yazında, aĢırı nitelikli çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre aktif bir Ģekilde iĢ 

aramaya daha fazla yatkın oldukları birçok çalıĢmada bulgulanmıĢtır (Harari vd., 

2017; Maynard ve Parfyonova, 2013; Wald, 2005). Ayrıca, Luksyte ve 

Spitzmueller‟in çalıĢmasında aĢırı nitelikli çalıĢanların iĢe geç kalma, iĢe gelmeme, 

iĢte gösterilen çabanın düĢmesi gibi olumsuz tutum ve davranıĢlar sergiledikleri ifade 

edilmiĢtir (Luksyte ve Spitzmueller, 2011). Bunlara ek olarak, alan yazındaki bazı 

çalıĢmalarda kiĢi-iĢ uyumsuzluğunun çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin 

öncüllerinden biri olduğu bulgulanmıĢtır (Abdalla vd., 2018; Arokiasamy, 2013).  

Bir baĢka açıdan bakıldığında ise, kiĢi-örgüt uyumunun temelinin dayandığı 

Schneider‟in (1987) Cezbetme-Seçim-Örgütte Kalma (Attraction-Selection-Attrition) 

adlı teorik çerçevesine göre kiĢi örgütle uyum sağlarsa örgütün bir parçası olmayı 

devam ettirmek ve örgütte kalmak isteyecektir. Lakin kiĢi örgütle uyum 

sağlayamazsa ya da kiĢiyle örgüt arasında düĢük bir uyum söz konusu olduğunda kiĢi 

örgütten ayrılma isteğinde olabilecektir (Chatman, 1989; Schneider, 1987). Ayrıca, 

Abdalla vd.‟nin yapmıĢ oldukları çalıĢmada da kiĢi-örgüt uyumunun çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetleri ile negatif iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır (Abdalla vd., 2018). 

Schneider‟in teorik çerçevesinden ve Abdalla vd.‟nin yapmıĢ oldukları çalıĢmadan 
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hareketle aĢırı nitelikli çalıĢanların kiĢi-örgüt uyumsuzluğu yaĢadıkları ve 

nihayetinde örgütten ve iĢten ayrılma niyetlerinin oluĢtuğu söylenebilir.  

Alan yazındaki bazı çalıĢmalarda çalıĢanların birtakım beklenti ve isteklerinin (örgüt 

içinde tanınma isteği) karĢılanmamasının çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin 

öncüllerinden olduğu bulgulanmıĢtır (Abbasi ve Hollman, 2000; Griffeth vd., 2000). 

KiĢi-iĢ uyumu teorisinin bir formu olan ihtiyaç-arz uyumunun çevrenin (iĢin 

sağlayacağı kaynak ve fırsatlar) kiĢilerin ihtiyaçları, istekleri ve tercihlerini 

karĢılaması durumunda sağlandığı ifade edilebilir (Kristof, 1996). Ancak iĢin 

sundukları kiĢinin ihtiyaç, istek ve tercihlerini karĢılamıyorsa orada ihtiyaç-arz 

uyumsuzluğundan kaynaklanan kiĢi-iĢ uyumsuzluğunun olduğu söylenebilir. Bu 

açıklamalar ıĢığında, kendini aĢırı nitelikli olarak algılayan çalıĢanların mevcut 

iĢlerinde birtakım beklenti ve isteklerinin karĢılanmamasından dolayı iĢten ayrılma 

niyetlerinin oldukça yüksek olacağı söylenebilir.  

Gerek kiĢi-iĢ (talep-yetenek) uyumsuzluğundan, gerekse önceki çalıĢmalardan 

hareketle aĢırı niteliklilik algısının çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri üzerinde bir 

etkisinin olabileceği ileri sürülebilir. Bu çerçevede geliĢtirilen hipotezler Ģöyledir;  

H2a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H2b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

3.3. AĢırı Niteliklilik Algısı ile Sosyal Kaytarma DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢki  

KiĢi-grup uyumu, kiĢinin sahip olduğu özellikler ve değerler ile içinde çalıĢtığı grup 

arasındaki uygunluk olarak ifade edilebilir (Kristof, 1996). KiĢi-grup uyumu 

teorisine göre, kiĢiyle grup arasında sağlanan uyumun örgüt lehine pozitif çıktılarının 

olduğu; kiĢi-grup uyumsuzluğunun olduğu durumlarda ise bu uyumsuzluğun 

performans düĢüklüğü, iĢ tatminsizliği, iĢten ayrılma niyetinin artması gibi örgüt 

aleyhine birtakım zararlı sonuçlarının olduğu söylenebilir (Kristof‐Brown vd., 2005). 

Liden vd.‟nin 2004 yılında sosyal kaytarmanın öncüllerini araĢtırdıkları çalıĢmada 

grup uyumunun sosyal kaytarmanın öncüllerinden biri olduğu, grup uyumu azaldıkça 



 
 

81 
 

sosyal kaytarma davranıĢlarının arttığı tespit edilmiĢtir (Liden vd., 2004). AĢırı 

niteliklilik ile ilgili alan yazında ise, bu algının grup uyumluluğunu düĢürdüğüne dair 

çalıĢmalar mevcuttur (Alfes vd., 2016). Dolayısıyla, bu algıya sahip kiĢilerin içinde 

bulundukları grupla uyumsuzluk yaĢadıkları söylenebilir. KiĢi-grup uyumu teorisine 

göre de uyumsuzluk yaĢayan bu çalıĢanların örgüte zarar verebilecek davranıĢlar 

sergileyebilecekleri ifade edilebilir (Kristof‐Brown vd., 2005). Gerek kiĢi-grup 

uyumu teorisine gerekse alan yazında yapılmıĢ çalıĢmalardan hareketle aĢırı 

niteliklilik algısına sahip çalıĢanların sosyal bir hastalık türü olarak tanımlanan ve 

kiĢiler, kurumlar ve toplum için olumsuz sonuçlarının olduğu (Latané vd., 1979) 

sosyal kaytarma davranıĢları sergileyebilecekleri söylenebilir. Bu çerçevede 

geliĢtirilen hipotezler Ģöyledir; 

H3a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun sosyal kaytarma 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H3b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun sosyal kaytarma 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

3.4. AĢırı Niteliklilik Algısı ile Kariyerizm Eğilimi Arasındaki ĠliĢki 

KiĢi-iĢ uyumunun bir formu olan ihtiyaç-arz uyumunun, kiĢilerin ihtiyaç ve 

isteklerinin iĢ tarafından sağlanan çeĢitli kaynak ve fırsatlarla karĢılandığında veya 

bu ihtiyaç ve isteklerin bir Ģekilde karĢılanacağına dair yüksek beklenti olduğunda bu 

uyumun oluĢtuğu ifade edilebilir (Sekiguchi, 2004; Vogel ve Feldman, 2009). Ancak 

bu uyum her zaman sağlanmayabilir. KiĢiler iĢe göre sahip oldukları fazla bilgi, 

beceri, yetenek vb. gibi niteliklerinin karĢılığını çoğu zaman alamayıp, iĢleriyle bu 

açıdan bir uyumsuzluk yaĢayabilirler. BaĢka bir ifadeyle, aĢırı niteliklilik algısına 

sahip kiĢilerin mevcut iĢlerinden beklentilerinin oldukça düĢük olduğu ifade 

edilebilir. Wald‟ın 2005 yılında yaptığı çalıĢmanın bu düĢünceyi destekler nitelikte 

olduğu söylenebilir. Wald yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları 

arttıkça mevcut iĢlerinde liyakata dayalı kariyer geliĢim beklentilerinin azalacağını 

tespit etmiĢtir (Wald, 2005). Diğer yandan alan yazında, çalıĢanların mevcut 

iĢlerinden bekledikleri fayda azaldıkça kariyerizm eğilimlerinin arttığı bulgulanmıĢtır 

(Chay ve Aryee, 1999). Bu açıdan değerlendirildiğinde, iĢleriyle uyumsuzluk yaĢayıp 
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mevcut iĢlerinden beklentileri oldukça düĢük olan aĢırı niteliklilik algısına sahip 

çalıĢanların fazladan gördükleri potansiyeli kariyerlerine yönelik umutsuzlukları ile 

baĢ etmede etkin bir araç olarak görüp performansa dayalı olmayan metotlarla bu 

duruma çözüm önerdikleri düĢünülmektedir. Dolayısı ile bu algıdaki çalıĢanların 

kariyerizm eğilimlerinin yüksek olacağı öngörülmektedir. 

Ġnsan iĢleyiĢinin kiĢisel, davranıĢsal ve çevresel faktörlerin etkileĢimiyle olduğunu 

vurgulayan Sosyal BiliĢsel Teori (Bandura, 2001a), insanın doğası gereği 

özdüzenleme (Self Regulatory Capability) ve özdüĢünümsel (Self Reflective 

Capability) kabiliyeti olduğunu, insan zihninin bu kabiliyetlerin oluĢturduğu 

mekanizmayla çalıĢtığını ileri sürmektedir. Teoriye göre özdüzenleme kabiliyeti 

(Self Regulatory Capability), insanın duygu ve düĢüncelerini, dıĢarıdan gelen uyarıya 

karĢı vereceği tepkiyi, göstereceği davranıĢı kontrol edebilme yetisine sahip 

olduğunu, zihninde bunu yapabilecek bir mekanizma çalıĢtığını ifade etmektedir 

(Bandura, 1986). Teoriye göre özdüĢünümsel kabiliyet (Self Reflective Capability) 

ise, insanın düĢünce, deneyim ve davranıĢlarını analiz edip, onlar hakkında yargılama 

yapabilmesidir. ÜstbiliĢsel bir kabiliyet olan özdüĢünümsel kabiliyetiyle insan 

sergilediği davranıĢı değerlendirip davranıĢının sonuçları ve uygunluğu hakkında 

yargılama yapabilir, düĢüncelerinin doğruluğunu yargılayabilir ve motivasyonlarını, 

değerlerini ve yaĢam koĢturmacasının anlamını değerlendirebilir (Bandura, 2001b). 

Bandura‟ya (1986) göre insan zihnindeki bu mekanizmalar genel olarak ahlaki 

standartların ıĢığında çalıĢmaktadır. Ġnsan bu mekanizmalar sayesinde ahlaki olarak 

iyi davranıĢlara yönelirken; ahlaki olarak kötü davranıĢlardan da uzaklaĢır (Bandura, 

1986; Detert vd., 2008). Ancak, insan zihnindeki bu mekanizmalar sadece 

aktifleĢtirilmiĢse çalıĢır. Bandura‟ya (1999) göre, bu mekanizmalar hem 

aktifleĢtirilebilir hem de devre dıĢı bırakılabilir. Bandura (1999) insan zihnindeki bu 

mekanizmaların ahlaki çözülme (moral disengagement) aracılığıyla devre dıĢı 

bırakılabileceğini ifade etmektedir. Ġnsan zihnindeki özdüzenleme ve özdüĢünümsel 

kabiliyetlerini/mekanizmalarını devre dıĢı bırakma yeteneği olarak tanımlanan ahlaki 

çözülme (moral disengagement) aracılığıyla kiĢiler kendi düĢünce ve davranıĢlarını 

kontrol etmeyi ve yargılamayı bırakırlar (Bandura vd., 1996; Detert vd., 2008). 

Dolayısıyla özdüzenleme ve özdüĢünümsel kabiliyetlerini/mekanizmalarını devre 
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dıĢı bırakıp, ahlaki çözülmede olan insanların etik olmayan kararlar verme 

olasılıklarının yüksek olacağı söylenebilir (Detert vd., 2008). Buradan hareketle, aĢırı 

niteliklilik algısındaki çalıĢanlar kendilerine uygun kariyer olanakları 

bulamadıklarında bu durumla baĢ etme ya da meĢruiyet metodu olarak, zihinlerindeki 

özdüzenleme ve özdüĢünümsel mekanizmalarını devre dıĢı bırakıp kariyerist 

eylemler yapmayı mübah olarak görebilirler. Bunu da, oyunu kurallarına göre 

oynamanın bir yolu olarak görüp, kendilerine göre olması gerekeni yaptıklarını 

düĢünebilirler. 

Diğer yandan Sosyal Mübadele Teorisi, insan iliĢkilerinin öznel bir maliyet-fayda 

analizine göre olduğunu, sosyal mübadelenin bu analiz sonucu gerçekleĢtiğini ifade 

etmektedir (Blau 1964). Chiaburu vd.‟nin (2013b) çalıĢmasında, iĢte gösterilen 

çabanın örgüt tarafından uygulanılan muameleye göre olması gerektiği inancını ifade 

eden mübadele ideolojisine (Eisenberger vd., 1986) sahip çalıĢanların kariyerizm 

eğilimlerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. Mübadele ideolojisine ve Chiaburu vd.‟nin 

(2013b) çalıĢmasına dayanılarak mevcut iĢinde sahip olduğu fazla niteliklerin 

karĢılığını alamayan aĢırı niteliklilik algısındaki çalıĢanların fazla niteliklerinin 

karĢılığını almak için yasal yöntemlerin dıĢında metotlar kullanıp, performansa 

dayalı olmayan yollar tercih ederek kariyerist eğiliminde olabilecekleri ileri 

sürülebilir. Yukarıdaki açıklamalara ve ilgili teorik temellere dayanılarak geliĢtirilen 

hipotezler Ģöyledir; 

H4a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun kariyerizm eğilimi 

üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H4b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun kariyerizm 

eğilimi üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmaya konu olan problem, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın 

önemi, araĢtırmanın hipotezleri, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, verilerin 

toplanması, araĢtırmada kullanılan ölçekler ve verilerin analizi baĢlıkları altında 

araĢtırmanın yöntemi ile ilgili bilgiler sunulmuĢtur.  

4.1. Problem  

Son dönemlerde iĢ hayatında sıkça gözlemlenen kiĢinin yetenek ve kabiliyetlerini 

yaptığı iĢin üstünde görmesiyle ya da kiĢinin yaptığı iĢi kendisinden daha az niteliğe 

sahip çalıĢanlar tarafından da icra edildiğini gözlemleyerek iĢini küçük görmesiyle 

oluĢan aĢırı niteliklilik algısının bireysel ve örgütsel ne gibi sonuçlar 

doğurabileceğini ortaya koymak araĢtırmanın problemini teĢkil etmektedir. 

4.2. AraĢtırmanın Amacı  

Bu araĢtırmanın amacı, eksik istihdamın bir türü olarak ifade edilen algılanan aĢırı 

nitelikliliğin (Akın ve Ulukök, 2016) birtakım bireysel ve örgütsel sonuçlarını KiĢi-

Çevre Uyumu Teorisi kapsamında saptamaktır. 

4.3. AraĢtırmanın Önemi  

Uluslararası alan yazında aĢırı niteliklilik kavramıyla ilgili birçok çalıĢma 

yapılmasına karĢın, Türkiye‟de bu kavramla ilgili yapılan çalıĢmaların yeterli 

düzeyde olmadığı ve bu kavramla ilgili nicel çalıĢma eksikliğinin olduğu ifade 

edilebilir. Bu çalıĢmayla beraber ulusal alan yazındaki bu boĢluk doldurulmaya 

çalıĢılacaktır. Diğer yandan, algılanan aĢırı niteliklilik kavramına eksik istihdamın bir 

türü olarak bakılırsa (Akın ve Ulukök, 2016), bu algının iĢ dünyasında önemli 

etkilerinin olacağı söylenebilir. Özellikle çalıĢma hayatındaki lisans, yüksek lisans 

mezunlarının yetenek ve kabiliyetlerini yaptığı iĢin üstünde görmesiyle ya da yaptığı 

iĢi kendisinden daha az niteliğe sahip çalıĢanlar tarafından da icra edildiğini 

gözlemleyerek iĢini küçük görmeleri (Yildiz vd., 2017) son dönemlerde sıkça 

rastlanan algılardır. Bu noktada bu algının olası sonuçlarını detaylıca ortaya koymak 

üzere yapılan bu çalıĢma hem Türkiye‟deki kiĢi-iĢ uyumunun sağlanmasına yönelik 

katkılar hem de çalıĢmada kullanılan değiĢkenlerin daha önce aĢırı niteliklilik algısı 
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ile ilgili yapılan çalıĢmalarda kullanılmamasından dolayı aĢırı niteliklilik alan 

yazınına önemli katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. 

4.4. AraĢtırmanın Hipotezleri  

Ġlgili teorik gerekçeler ve önceki araĢtırmaların bulgularına dayanarak geliĢtirilen 

araĢtırma hipotezleri aĢağıda sunulmuĢtur; 

H1a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H1b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H2a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H2b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H3a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun sosyal kaytarma 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H3b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun sosyal kaytarma 

davranıĢları üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H4a. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun kariyerizm eğilimi 

üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H4b. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutunun kariyerizm 

eğilimi üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

4.5. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu araĢtırmanın evrenini, Ġstanbul‟da aktif olarak çalıĢan hizmet sektörü çalıĢanları 

oluĢtururken; araĢtırmanın örneklemini ise Ġstanbul‟da aktif olarak çalıĢan 334 

hizmet sektörü çalıĢanı oluĢturmaktadır. 
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4.6. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak pek çok çalıĢmada da tercih edilen anket 

tekniği kullanılmıĢtır. Veri toplamak için oluĢturulmuĢ anket formu iki bölümden 

meydana gelmektedir. Anketin ilk bölümünü araĢtırmada kullanılan ölçekler 

oluĢtururken, anketin ikinci bölümünü ise katılımcıların bağlı bulundukları 

iĢletmenin genel bilgilerini (faaliyet alanı, çalıĢan sayısı, sahiplik türü) ve 

katılımcıların demografik özelliklerini (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, 

iĢletmedeki çalıĢma süresi, iĢletmedeki pozisyonu)  belirlemeye yönelik sorular 

oluĢturmaktadır. Ortak metot varyans hatasını minimize etmek ve sonuçların 

güvenilirliğini arttırmak amacıyla anket iki farklı (6 hafta arayla) zaman diliminde 

aynı kiĢilere uygulanmıĢtır. Ġlk zaman diliminde 1000 çalıĢana ulaĢılmıĢ, 609 

çalıĢandan geri dönüĢ olmuĢtur (geri dönüĢ oranı %60,9). Ġkinci zaman diliminde (6 

hafta sonra) ise ulaĢılan 609 çalıĢandan aynı anket formunu tekrar doldurmaları 

istenmiĢtir ancak ikinci sefer aynı anketi dolduran kiĢi sayısı 509 çalıĢanla sınırlı 

kalmıĢtır (geri dönüĢ oranı %83,57). ÇalıĢanlardan toplanan 509 anket incelenmiĢtir. 

Bu anketlerden 25 tanesinde kontrol sorusuna (Ör: Bu ifade kontrol amaçlıdır, lütfen 

4 numarayı seçiniz) doğru cevap verilmediği tespit edilip, sonuçların güvenirliliği 

açısından bu 25 anket çıkarılmıĢtır. Ayrıca, katılımcıların anketlerde doldurdukları 

„„iĢletmedeki pozisyonunuz‟‟ kısmına verdikleri yanıtlar incelenmiĢtir. 150 

katılımcının çalıĢtıkları iĢletmelerde alt, orta veya üst düzey yönetici oldukları 

görülmüĢtür. Mevcut çalıĢma yönetici pozisyonunda olmayan çalıĢanların (personel) 

aĢırı niteliklilik algılarını incelemeye yönelik olduğu için bu 150 kiĢi değerlendirme 

dıĢı bırakılmıĢtır. Bu doğrultuda, analizler 334 kiĢiden elde edilen veri üzerinden 

yapılmıĢtır. 

4.7. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

Bu bölümde araĢtırmada yer alan değiĢkenleri ölçmek için kullanılan ölçeklerden 

bahsedilecektir. 

Algılanan aĢırı niteliklilik ölçeği: AraĢtırmada çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algılarını ölçmek için Maynard vd. (2006) tarafından geliĢtirilen 9 sorulu algılanan 

aĢırı niteliklilik ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin Türkçeye uyarlaması ve güvenilirlik ve 

geçerliliği Yıldız vd. (2017) tarafından yapılmıĢtır. Bu ölçekteki ifadeler, 5‟li Likert 
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ölçeği ile ölçülmüĢtür (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

Ölçekte yer alan sorulara „„ĠĢim sahip olduğumdan daha az eğitim gerektirir.‟‟ ifadesi 

örnek olarak verilebilir. Maynard vd.‟nin (2006) algılanan aĢırı niteliklilik ölçeği tek 

boyutlu olmasına rağmen, bu çalıĢmada ölçek iki boyuta ayrılmıĢtır. Alan yazında, 

Yıldız vd.‟nin 2017 yılında yaptıkları çalıĢmada da aynı ölçeğin iki boyuta ayrıldığı 

görülmektedir. Yıldız vd. (2017) bu boyutlardaki ifadelerin kendi içlerinde anlamlı 

yapılar sergiledikleri belirtmiĢler ve boyutları „„kendini üstün görme‟‟ ,„„iĢini küçük 

görme‟‟ olarak adlandırılıp, bu ölçeğin Türk kültüründe 2 boyutlu olarak çalıĢtığını 

ileri sürmüĢlerdir (Yildiz vd., 2017). Mevcut çalıĢmadaki boyutların içerdiği ifadeler 

incelendiğinde, Yıldız vd.‟nin (2017) çalıĢmasındaki boyut ve ifadelerle aynı olduğu 

gözlenmiĢtir. Buradan hareketle, Yıldız vd.‟nin (2017) yaptıkları çalıĢmaya 

dayanarak mevcut çalıĢmada da ortaya çıkan boyutlar „„kendini üstün görme‟‟ ve 

„„iĢini küçük görme‟‟ olarak adlandırılıp ölçeğin Türk kültüründe 2 boyutlu olarak 

çalıĢtığı varsayılmıĢtır. Bu çerçevede, algılanan aĢırı niteliklilik ölçeğinin iĢini küçük 

görme boyutuna iliĢkin Cronbach Alpha katsayısının α=0,84, kendini üstün görme 

boyutuna iliĢkin Cronbach Alpha katsayısının ise α=0,82 olduğu tespit edilmiĢtir. 

Genel olarak ölçeğin güvenilirliği ise α=0,85‟dir.  

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ölçeği: AraĢtırmada zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları için Vigoda-Gadot (2007) tarafından geliĢtirmiĢ 5 sorulu ölçekten 

yararlanılmıĢtır. Ahmadian vd. 2017 yılında yaptığı çalıĢmada, Vigoda‟nın 

geliĢtirdiği zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ölçeğinin Türk kültürü açısından geçerli 

ve güvenli olduğunu ifade etmiĢlerdir (Ahmadian vd., 2017). Ölçekteki ifadelerin 

Türkçeye çevirisi dil uzmanına yaptırılmıĢtır. Bu ölçekteki ifadeler, 5‟li Likert ölçeği 

ile ölçülmüĢtür (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçekte yer 

alan sorulara „„Bu kurumun yönetimi, resmi görev tanımları kapsamında olmayan ek 

görevleri yerine getirmeleri için çalıĢanlarına baskı yapmaktadır.‟‟ ifadesi örnek 

olarak verilebilir. Ölçeğe iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı α=0,91 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği: AraĢtırmada çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini ölçmek 

için Tepper vd. (2009) tarafından geliĢtirilen 3 sorulu iĢten ayrılma niyeti ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçekteki ifadelerin Türkçeye çevirisi dil uzmanına yaptırılmıĢtır. 

Ölçekteki ifadeler, 5‟li Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 
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5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçekte yer alan sorulara „„Çok yakında bu kurumdan 

ayrılmayı planlıyorum.‟‟ ifadesi örnek olarak gösterilebilir. Ölçeğe iliĢkin Cronbach 

Alpha katsayısı α=0,95  

Sosyal Kaytarma ölçeği: AraĢtırmada sosyal kaytarmayı ölçmek için Price vd. 

(2006) tarafından geliĢtirilen 4 sorulu sosyal kaytarma ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

Ölçekteki ifadelerin Türkçeye çevirisi dil uzmanına yaptırılmıĢtır. Ölçekteki ifadeler, 

5‟li Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum). Ölçekte yer alan sorulara „„Bana verilen görevlerden kaytarırım.‟‟ 

ifadesi örnek olarak gösterilebilir. Ölçeğe iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı α=0,90 

Kariyerizm ölçeği: AraĢtırmada çalıĢanların kariyerizm eğilimlerini ölçmek için 

Feldman ve  Weitz (1991) tarafından geliĢtirilen ve Türkçeye uyarlaması Yıldız 

(2015) tarafından yapılan 7 sorulu kariyerizm ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Ölçekteki 

ifadeler, 5‟li Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum). Ölçekte yer alan sorulara „„Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile 

ilerlemek zordur.‟‟ ifadesi örnek olarak verilebilir. Ölçeğe iliĢkin Cronbach Alpha 

katsayısı α=0,74 

4.8. Verilerin Analizi 

Anketlerden toplanan veriler SPSS 21.0 programına aktarılıp, bu program üzerinde 

çeĢitli istatistiksel analizler yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında verinin dağılımına 

iliĢkin bilgiler edinmek için tanımlayıcı istatistiklerden (ortalama, standart sapma, 

çarpıklık, basıklık) yararlanılmıĢtır. Diğer yandan ortalamaların karĢılaĢtırılması için 

Bağımsız t testi ve One-Way ANOVA testlerinden yararlanılmıĢtır. Yapı geçerliliği 

için açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve her bir boyutun güvenilirliği gerek değiĢken 

gerekse yapı boyutunda incelenmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki birlikte değiĢim 

iliĢkilerini test etmek için Pearson korelasyon analizi yapılmıĢtır. Son olarak, 

değiĢkenler arası nedensel iliĢkileri test etmek için çoklu ve basit doğrusal regresyon 

analizinden yararlanılmıĢtır.  
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

BULGULAR VE DEĞERLENDĠRME 

Bu bölümde SPSS 21.0 programı kullanılarak anket verilerinden elde edilen 

bulgulardan bahsedilecektir. Öncelikle anket katılımcılarına iliĢkin demografik 

veriler ortaya konup, sonrasında sırasıyla tanımlayıcı istatistikler, açımlayıcı faktör 

analizi, güvenilirlik analizi, korelasyon analizi, ortalamaları karĢılaĢtırma testleri 

(bağımsız t testi, One-Way ANOVA testi) ve regresyon analizine iliĢkin bilgiler 

sunulacaktır. 

5.1. ÇalıĢanların Demografik Dağılımı 

Bu araĢtırmada, Ġstanbul‟da hizmet sektöründeki çeĢitli iĢ kollarında ve sahiplik 

türleri açısından kamu, özel, yabancı ve karma olan çeĢitli iĢletmelerde çalıĢan 334 

farklı kiĢi üzerinde anket çalıĢması yapılmıĢtır. Katılımcılar demografik açıdan 

incelendiğinde, katılımcıların çoğunluğunun erkek (%50,9), bekâr (%54,8), 24-29 

yaĢ aralığında (%44) olduğu söylenebilir. Eğitim düzeyleri açısından, katılımcıların 

çoğunluğunun lisans mezunu (%48,5) oldukları tespit edilmiĢtir. Ayrıca, 

katılımcıların çoğunluğunun özel sektör çalıĢanı (%73,7) ve mevcut iĢlerinde en az 

bir yıldır çalıĢan kiĢiler (%77,5) oldukları da araĢtırmada bulgulananlar arasındadır. 

AraĢtırmanın örneklemine iliĢkin demografik veriler tablo 6‟da ayrıntılı olarak 

listelenmiĢtir. 
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Tablo 6. Demografik Özellikler 

 

Özellik Frekans Yüzde (%) 

Cinsiyet                    

Erkek 170 50,9 

Kadın 164 49,1 

YaĢ Aralığı   

18-23 24 7,2 

24-29 147 44 

30-40 133 39,8 

41 ve üzeri 30 9 

Medeni Durum   

Bekâr 183 54,8 

Evli 151 45,2 

Eğitim Düzeyi   

Ġlköğretim 6 1,8 

Lise 48 14,4 

Ön lisans 53 15,9 

Lisans 162 48,5 

Yüksek Lisans 62 18,6 

Doktora 3 0,9 

Kıdem   

0-1 yıl 75 22.5 

1-5 yıl 167 50 

6-10 yıl  58 17,4 

11 yıl ve üzeri 34 10,2 

Sahiplik Türü   

Özel 246 73,7 

Kamu 69 20,7 

Yabancı 8 2,4 

Karma 11 3,3 

Sektör   

Sağlık 55 16,5 

Eğitim 48 14,4 

Belediye-Sendika 36 10,8 

BiliĢim  32 9,6 

Finans 30 9 

Perakende 28 8,4 

Ġmalat 16 4,8 

Medya 12 3,6 

Turizm 12 3,6 

ĠnĢaat 10 3 

Ticaret 7 2,1 

Gıda 7 2,1 

Enerji 5 1,5 

Sigorta 4 1.2 

Otomotiv 2 0,6 

Güvenlik 2 0,6 

Diğer (sektör belirtmemiĢ) 28 8,4 
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5.2. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

AraĢtırmadaki değiĢkenleri ölçmek için kullanılan ölçeklerdeki soruların 

ortalamaları, standart sapmaları, çarpıklık ve basıklık değerleri SPSS 21.0 programı 

kullanarak tespit edilip, tablo 7‟de gösterilmiĢtir. Kline‟a (2015) göre araĢtırmada 

toplanan veri setinin normal dağılıp dağılmadığına karar vermek için ölçeklerdeki 

soruların çarpıklık ve basıklık katsayılarına bakılır. Eğer ölçeklerde yer alan 

sorulardan çarpıklık katsayısı 3‟ten büyük veya -3‟ten küçük olan bir ifade yoksa ve 

basıklık katsayısı da 10‟dan büyük veya -10‟dan küçük olan bir ifade yoksa veri 

setinin normal dağıldığı söylenebilir (Kline, 2015). Buradan hareketle değiĢkenlere 

iliĢkin çarpıklık ve basıklık katsayılarına baktığımızda, en düĢük çarpıklık katsayısı   

-0.686 iken, en yüksek çarpıklık katsayısı 2.045‟tir. Diğer yandan en düĢük basıklık 

katsayısı -1.176 iken en yüksek basıklık katsayısı 5.275‟tir. Bu değerler göz önüne 

alındığında veri setinin normal dağılıma sahip olduğu söylenebilir.  
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Tablo 7. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

ALGILANAN AġIRI NĠTELĠKLĠLĠK  (iĢini küçük görme boyutu)                                                              Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

AAN1 ĠĢim sahip olduğumdan daha az eğitim gerektirir. 2.59 1.26 .405 -1.107 

AAN2 Bu iĢte baĢarılı olmak için sahip olduğum iĢ tecrübesine gerek yoktur. 2.35 1.18 .712 -.475 

AAN4 Benden daha az eğitimli biri iĢimde iyi performans gösterebilir. 2.68 1.25 .241 -1.140 

AAN5 Önceki iĢ deneyimim bu iĢte tam olarak kullanılmıyor. 2.98 1.28 .051 -1.176 

AAN8 Benden daha az iĢ tecrübesine sahip olan biriside benim yaptığım iĢi yapabilir. 2.82 1.25 .113 -1.173 

ALGILANAN AġIRI NĠTELĠKLĠLĠK  (kendini üstün görme boyutu)                                                          Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

AAN3 Bu iĢin gerektirmediği becerilere sahibim. 3.56 1.14 -.629 -.535 

AAN6 ĠĢ yapmak için gerekenden çok daha fazla bilgiye sahibim. 3.59 1.06 -.472 -.563 

AAN7 ĠĢimin gerektirdiğinden daha fazla eğitime sahibim. 3.53 1.06 -.451 -.734 

AAN9 ĠĢi yapmak için gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim. 3.75 .96 -.601 -.391 

ZORUNLU VATANDAġLIK DAVRANIġLARI                                                                                          Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

ZVD1 
Bu kurumun yönetimi, resmi görev tanımları kapsamında olmayan ek görevleri yerine 

getirmeleri için çalıĢanlarına baskı yapmaktadır. 

2.39 1.09 .528 -.545 

ZVD2 
Bu kurumda, resmi iĢ yükünün dıĢında ve herhangi bir resmi karĢılığı olmaksızın, fazla mesai 

yapılması konusunda sosyal baskı vardır. 

2.33 1.14 .743 -.255 

ZVD3 
Bu iĢte yasal iĢ gereklerim ve istediğim dıĢında fazla çaba harcamam yönünde bir beklenti 

olduğunu hissediyorum. 

2.61 1.13 .252 -.867 

ZVD4 
Yeterli zamanım veya enerjim olmadığında dahi, resmi yükümlülüklerim kapsamında 

olmamasına rağmen diğer çalıĢanlara yardımcı olmaya zorlandığımı hissediyorum. 

2.32 1.01 .548 -.349 

ZVD5 
ĠĢimin resmi gereklilikleri kapsamında olmamasına rağmen, iradem dıĢında yöneticime 

yardımcı olmaya zorlandığımı hissediyorum. 

2.20 .99 .787 .198 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ                                                                                                                            Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

ĠAN1 Çok yakında bu kurumdan ayrılmayı planlıyorum. 2.14 1.18 .849 -.140 

ĠAN2 Önümüzdeki birkaç ay içinde iĢ değiĢtirmeyi umuyorum. 2.14 1.20 .883 -.179 

ĠAN3 Çok yakında iĢ değiĢtireceğim. 2.07 1.15 .911 .009 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik, ZVD: Zorunlu Vatandaşlık Davranışları, İAN: İşten Ayrılma Niyeti, Ort.: Ortalama, S.S.: Standart Sapma 
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Tablo 7. Tanımlayıcı Ġstatistikler-Devamı 

SOSYAL KAYTARMA DAVRANIġLARI                                                                                                   Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

SK1 Bana verilen görevlerden kaytarırım. 1.35 .59 1.780 3.719 

SK2 Kendi görevlerimi baĢkalarına yüklerim. 1.34 .57 1.853 4.329 

SK3 ÇalıĢmak ve sorumluluk almaktan kaçınırım. 1.32 .57 2.045 5.275 

SK4 BaĢkalarının yardıma ihtiyacı olduğunda meĢgul olduğumu söylerim. 1.40 .65 1.929 4.774 

KARĠYERĠZM EĞĠLĠMĠ                                                                                                                                Ort.        S.S.       Çarpıklık   Basıklık 

KR1 Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile ilerlemek zordur. 3.33 1.07 -.346 -.498 

KR2 
Yükselmek için genellikle üstler, çalıĢma arkadaĢları ve diğer arkadaĢlar ile sosyal 

iliĢkilerden faydalanılması gereklidir. 
3.40 1.06 -.583 -.353 

KR3 
BaĢarılılık imajından istifade edilmesi önemlidir, zira baĢarılıymıĢ gibi görünmek, ilerleme 

kaydedilmesi konusunda yetkinlik kadar etkili olabilir. 

3.10 1.09 -.270 -.751 

KR4 
Bazen, kiĢinin hak ettiğini düĢündüğü terfiyi alabilmesi için yanıltıcı davranıĢlar sergilemesi 

gerekir. 

2.45 1.17 .411 -.845 

KR6 
Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun çıkarları ile örtüĢmeyebilir; nihayetinde 

herkes kendi çıkarlarına hizmet eder. 

3.35 1.12 -.511 -.497 

KR8 
Ġlerleme kaydedilebilmesi için, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kiĢisel geliĢimi 

destekleyen eylemlerde bulunulması gerekir. 

3.54 1.04 -.686 -.065 

Not: SK: Sosyal Kaytarma Davranışları, KR: Kariyerizm Eğilimi, Ort.: Ortalama, S.S.: Standart Sapma 
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5.3. Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktör analizinde birincil amaç araĢtırmadaki değiĢkenlerin oluĢturduğu yapıyı 

tanımlayıp, araĢtırmanın yapı geçerliliğini test etmektir (Hair vd., 2010). Bu 

çerçevede, mevcut araĢtırmanın yapı geçerliliğini test etmek üzere SPPS 21.0 

programında faktör analizi yapılmıĢtır. Alan yazında, yapılan faktör analizinin 

kalitesini değerlendirmek için minimum faktör yükü, örneklem büyüklüğü, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunluk ölçüsü ve Barlett küresellik testi gibi gibi 

belli baĢlı göstergelerin olduğu görülmektedir. Minimum faktör yükü açısından 

bakıldığında, faktör analizinin geçerli olması için bir faktörün en az üç farklı ifade 

içeriyor olması gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Mevcut çalıĢmadaki 

faktör dağılımlarına bakıldığında tüm faktörlerin en az üç farklı ifade içerdiği 

görülmektedir.  

Örneklem büyüklüğü açısından Hair vd. (2010), yeterli örneklem büyüklüğünün 

araĢtırmada kullanılan ölçeklerdeki toplam ifade sayısının 10 katı olması gerektiğini 

ifade etmiĢlerdir. Mevcut araĢtırmada kullanılan ölçeklerdeki toplam ifade sayısı 28 

olduğu için, bu çalıĢma için yeterli örneklem büyüklüğünün 280 olduğu ifade 

edilebilir. Ancak, yapılan faktör analizinde kariyerizm ölçeğindeki bir sorunun (K7) 

atılması ile birlikte, 28 olan soru sayısı 27‟ye inmiĢtir. Bu açıdan bakıldığında, yeterli 

örneklem büyüklüğünün 27x10=270 olduğunu ve bu çalıĢmadaki örneklem sayısı 

334 olduğu için örneklem büyüklüğü açısından da herhangi bir problem olmadığı 

söylenebilir. Diğer yandan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunluk ölçüsü 

Hair vd.(2010)‟lerine göre en az 0.50 olmalıdır. Mevcut çalıĢmadaki KMO değerine 

bakıldığında, bu çalıĢmada 0.50 eĢiğinin fazlasıyla aĢıldığı görülmektedir 

(KMO=.849). Faktör analizinin istatistiksel açıdan anlamlı olup olmadığını 

değerlendirmek için kullanılan diğer bir gösterge olan Barlett küresellik testi, 

değiĢkenler arasındaki korelasyon düzeyinin yeterliliğini ölçmektedir. Bu testin 

anlamlılık değerinin p<0,05 olması beklenir (Hair vd., 2010). Tablo 8‟de görüldüğü 

gibi, Barlett küresellik testi anlamlılık değeri beklenen seviyeyi sağlamaktadır 

(p<0.001). Hair vd. (2010) faktör yükünü gözlenen değiĢken ile onun faktörü 

arasındaki karĢılıklı iliĢki olarak tanımlayıp, araĢtırmanın kalitesi için faktör 

yüklerinin 0.50 ve üzeri olması gerektiğini ifade etmiĢlerdir. Tablo 8‟de görüldüğü 
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gibi mevcut çalıĢmanın faktör yükleri 0.577 ile 0.907 arasındadır. Bu açıdan 

bakıldığında tüm faktör yüklerinin eĢik değerden daha yüksek olduğunu ve faktör 

yükleri açısından yapılan faktör analizinin yeterli uyum değerlerine sahip olduğu 

söylenebilir. 

Yapılan açımlayıcı faktör analizinde kariyerizm ölçeğindeki bir sorunun (K7) faktör 

yükü 0.50‟nin altında olduğundan bu soru analiz dıĢında tutulmuĢtur. Diğer tüm 

sorular faktör analizine dâhil edilmiĢtir. Diğer yandan araĢtırmadaki tüm faktörlerin 

varyansın %68.030‟luk kısmını açıkladığı gözlenmektedir. Açıklanan toplam 

varyansın %14.228‟ini zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, %12.069‟unu algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu, %12.004‟ünü sosyal kaytarma davranıĢları, 

%10.209‟unu kariyerizm eğilimi, %9.799‟unu algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini 

üstün görme boyutu ve %9.720‟sini de iĢten ayrılma niyeti oluĢturmaktadır.  
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Tablo 8. Açımlayıcı Faktör Analizi 

                  

DeğiĢkenler 

          

Sorular 

Faktör Yükleri 

ZVD AnĠK SK KR AnKÜ ĠAN 

     

ZORUNLU 

VATANDAġLIK 

DAVRANIġLARI                        

ZVD4 .850      

ZVD5 .844 

ZVD2 .827 

ZVD1 .813 

ZVD3 .811 

   ALGILANAN 

AġIRI 

NĠTELĠKLĠLĠK 

iĢini küçük görme 

AAN4  .815     

AAN1 .812 

AAN2 .806 

AAN8 .738 

AAN5  .577     

SOSYAL 

KAYTARMA 

DAVRANIġLARI 

SK2   .919    

SK3 .889 

SK1 .871 

SK4 .823 

 

KARĠYERĠZM 

EĞĠLĠMĠ     

KR6    .708   

KR3 .653 

KR2 .650 

KR8    .631   

KR1 .594 

KR4    .580   

ALGILANAN AAN6     .870  

AġIRI AAN9 .824 

NĠTELĠKLĠLĠK AAN7 .818 

kendini üstün görme AAN3     .578  

ĠġTEN ĠAN3      .907 

AYRILMA ĠAN2 .900 

NĠYETĠ ĠAN1 .857 

Güvenirlik               

(Cronbach‟s Alpha) 
=.91 =.84 =.90 =.74 =.82 =.95 

Açıklanan  

Varyans 

%             

14.228 

%             

12.069 

%             

12.004 

%             

10.209 

%             

9.799 

%             

9.720 

Açıklanan Toplam Varyans %68.030 

KMO örneklem uygunluk ölçüsü=.849 

Barlett küresellik testi (anlamlılık düzeyi)= .000 

Approx. χ2 (351): 5481.610 

Rotasyon metodu: Varimax 

Rotasyona 6 iterasyonda ulaĢılmıĢtır. 

Not: AAN: Algılanan Aşırı Niteliklilik, AnKÜ: Algılanan aşırı nitelikliliğinin kendini üstün 

görme boyutu, AnİK: Algılanan aşırı nitelikliliğinin işini küçük görme boyutu, ZVD: Zorunlu 

Vatandaşlık Davranışları, İAN: İşten Ayrılma Niyeti, SK: Sosyal kaytarma Davranışları, KR: 

Kariyerizm Eğilimi 
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5.4. Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik analizi, bir ölçme aracının ölçtüğü özellikleri ne derece doğru bir Ģekilde 

ölçtüğünü gösteren ve ölçme aracının kendi içindeki tutarlılık düzeyini ortaya koyan 

bir analizdir (Hair vd., 2010). Alan yazına incelendiğinde, Cronbach‟s Alpha 

katsayısının içsel tutarlılığı (güvenilirliği) ölçmek için kullanılan en yaygın metot 

olduğu söylenebilir. Cronbach‟a (1951) göre Alpha güvenilirlik katsayısı 1‟e 

yaklaĢtıkça ölçme aracının güvenilirliği artmaktadır. Ayrıca, Cronbach (1951) bir 

ölçek için ideal içsel tutatlılık düzeyinin 0.70 olduğunu ifade edip, 0.70 ve üzerinde 

alpha katsayısına sahip ölçeklerin güvenilir olduklarını belirtmiĢtir. Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları, algılanan aĢırı niteliklilik, algılanan aĢırı niteliklilik (iĢini 

küçük görme boyutu), sosyal kaytarma davranıĢları, kariyerizm eğilimi, algılanan 

aĢırı niteliklilik (kendini üstün görme boyutu) ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerine 

iliĢkin Cronbach Alpha () değerleri Tablo 9‟da gösterilmiĢtir. Tablodaki verilere 

bakıldığında araĢtırmada kullanılan tüm ölçeklerin güvenilirlik düzeylerinin eĢik 

değer olan =0.70 değerini geçtikleri görülmektedir. Buradan hareketle, bu 

çalıĢmada kullanılan ölçeklerin güvenilir oldukları söylenebilir. 

Tablo 9. DeğiĢkenlerin Güvenilirlik Düzeyleri 

DeğiĢkenler Ġfade Sayısı Güvenilirlik Düzeyi () 

Zorunlu VatandaĢlık 

DavranıĢları 

                                                

5 ifade 

                                      

=.91 

  Algılanan AĢırı 

Niteliklilik 

                                              

9 ifade 

                                      

=.85 

Algılanan AĢırı 

Niteliklilik (iĢini küçük 

görme boyutu) 

                                                   

5 ifade 

                                          

=.84 

Sosyal Kaytarma 

DavranıĢları 

                                              

4 ifade 

                                      

=.90 

                             

Kariyerizm Eğilimi 

                                               

6 ifade 

 

=.74 

Algılanan AĢırı 

Niteliklilik (kendini 

üstün görme boyutu) 

 

4 ifade 

 

=.82 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 3 ifade =.95 
Not: Kariyerizm ölçeği orijinal ölçekte 7 ifadeden oluşmaktayken, araştırmadaki faktör 

analizinde kariyerizm ölçeğinden 1 ifade atılmıştır.  
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5.5. Korelasyon Analizi 

Korelasyon analizi, en az iki rassal değiĢken arasında birlikte değiĢim iliĢkisi olup 

olmadığını, eğer bir iliĢki varsa bu iliĢkinin hangi yönde ve ne Ģiddette olduğunu 

göstermek için yapılan istatistiki bir analizdir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2007). Bu 

analiz sonucunda ortaya çıkan birlikte değiĢim iliĢkisi katsayısını (korelasyon 

katsayısı) ifade etmek için „r‟ harfi kullanılır ve r değeri -1 ile +1 arasında değiĢim 

gösterir. Analiz neticesinde ortaya çıkan r değerinin +1 olması değiĢkenler arasında 

tam bir pozitif doğrusal iliĢkinin olduğunu, r değerinin -1 olması ise değiĢkenler 

arasında tam bir negatif doğrusal iliĢkinin olduğunu göstermektedir. BaĢka bir 

söylemle, r değerinin +1 çıkması korelasyon analizine tabi tutulan bir değiĢkenin bir 

birim arttığında analize tabi tutulan diğer değiĢken veya değiĢkenlerin de bir birim 

artacağı manasına gelmektedir. Diğer yandan, r değerinin -1 çıkması korelasyon 

analizine tabi tutulan bir değiĢkenin bir birim azaldığında analize tabi tutulan diğer 

değiĢken veya değiĢkenlerin de bir birim azalacağı manasına gelmektedir. Ancak r 

katsayısının 0 (sıfır) çıktığı durumlar ise korelasyon analizine tabi tutulan 

değiĢkenler arasında birlikte değiĢim iliĢkisinin olmadığını ifade etmektedir (Köse, 

2008; Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2007). 
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Tablo 10. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Korelasyon Katsayıları 

 Ort. S.S. Cinsiyet Eğitim M.D. YaĢ Kıdem AAN AnKÜ AnĠK ZVD ĠAN SK KR 

Cinsiyet - - 1            

Eğitim - - .098 1           

M.D. - - .041 -.127* 1          

YaĢ - - -.006 -.179** .457** 1         

Kıdem - - -.112* -.150** .228** .426** 1        

AAN 3.10 .79 .185** .135* -.180** -.140* -.115* 1       

AnKÜ 3.61 .86 .179** .183** -.116* -.086 -.072 .795** 1      

AnĠK 2.68 .98 .145** .069 -.182** -.145** -.118* .905** .460** 1     

ZVD 2.37 .93 -.034 .130* -.110* -.060 .041 .199** .121* .206** 1    

ĠAN 2.12 1.13 .033 .145** -.085 -.114* .006 .256** .148** .271** .506** 1   

SK 1.35 .53 .048 -.041 -.026 -.044 .041 .073 -.070 .156** .194** .138* 1  

KR 3.20 .72 .102 .098 -.109* -.119* -.013 .331** .228** .324** .373** .355** .103 1 

Not: **: Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı. *: Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlı. M.D. : Medeni durum, AAN: Algılanan aşırı niteliklilik, AnKÜ: Algılanan aşırı nitelikliliğinin 

kendini üstün görme boyutu, AnİK: Algılanan aşırı nitelikliliğinin işini küçük görme boyutu, KR: Kariyerizm eğilimi, SK: Sosyal kaytarma davranışları, ZVD: Zorunlu vatandaşlık 

davranışları, İAN: İşten ayrılma niyeti, Ort.: Ortalama, S.S..: Standart Sapma, Cinsiyet için 0=Kadın, 1=Erkek, Medeni durum için 0=Bekar, 1=Evli 
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DeğiĢkenler arasındaki birlikte değiĢim iliĢkisini göstermek üzere yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 10‟da sunulmuĢtur. Tabloda da görüldüğü üzere 

aĢırı niteliklilik hem genel olarak hem de boyutlar bazında ele alınıp, diğer 

değiĢkenlerle birlikte değiĢim iliĢkileri incelenmiĢtir. 

Korelasyon tablosu incelendiğinde cinsiyet ile kıdem arasında negatif (r=-.112, 

p<0.05) bir iliĢki gözlenirken; cinsiyet ile aĢırı niteliklilik (r=.185, p<0.01), algılanan 

aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutu (r=.179, p<0.01), ve algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu (r=.145, p<0.01) arasında ise pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Eğitim ile medeni durum (r=-.127, p<0.05), yaĢ 

(r=-.179, p<0.01)  ve kıdem (r=-.150, p<0.01) arasında negatif bir iliĢki tespit 

edilirken; eğitim ile aĢırı niteliklilik (r=.135, p<0.05), algılanan aĢırı nitelikliliğinin 

kendini üstün görme boyutu (r=.183, p<0.01), zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

(r=.130, p<0.05)  ve iĢten ayrılma niyeti (r=.145, p<0.01)  arasında ise pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Medeni durum ile yaĢ (r=.457, p<0.01) ve kıdem (r=.228, p<0.01) arasında pozitif bir 

iliĢki tespit edilirken; medeni durum ile aĢırı niteliklilik (r=.-180, p<0.01), algılanan 

aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutu (r=-.116, p<0.05), algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu (r=.-182, p<0.01), zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları (r=.-110, p<0.05),  ve kariyerizm (r=.-109, p<0.05), arasında negatif bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. YaĢ ile kıdem arasında pozitif bir iliĢki tespit edilirken 

(r=.426, p<0.01); yaĢ ile aĢırı niteliklilik (r=-.140, p<0.05), algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu (r=-.145, p<0.01), iĢten ayrılma niyeti (r=-

.114, p<0.05) ve kariyerizm (r=-.119, p<0.05) arasında ise negatif bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir.  

Kıdem ile aĢırı niteliklilik (r=-.115, p<0.05) ve algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini 

küçük görme boyutu (r=-.118, p<0.05) arasında negatif bir iliĢki çıkmıĢtır. AĢırı 

niteliklilik ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları (r=.199, p<0.01), iĢten ayrılma niyeti 

(r=.256, p<0.01) ve kariyerizm (r=.331, p<0.01) arasında ise pozitif iliĢkiler 

çıkmıĢtır. Ayrıca, algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutu ile 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında (r=.121, p<0.05), algılanan aĢırı 



 
 

102 
 

nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutu ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.148, 

p<0.01), algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme boyutu ile kariyerizm 

eğilimi arasında (r=.228, p<0.01), algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme 

boyutu ile algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu arasında (r=.460, 

p<0.01) istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif birlikte değiĢim iliĢkileri tespit 

edilmiĢtir. Diğer yandan, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu ile 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında (r=.206, p<0.01), algılanan aĢırı 

nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.271, 

p<0.01), algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutu ile sosyal kaytarma 

davranıĢları arasında (r=.156, p<0.01), algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük 

görme boyutu ile kariyerizm eğilimi arasında (r=.324, p<0.01)  istatistiksel açıdan 

anlamlı ve pozitif birlikte değiĢim iliĢkileri bulgulanmıĢtır. Ayrıca, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.506, p<0.01), zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları ile sosyal kaytarma davranıĢları arasında (r=.194, p<0.01), 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile kariyerizm eğilimi arasında (r=.373, p<0.01), 

sosyal kaytarma davranıĢları ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.138, p<0.05), 

kariyerizm eğilimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.355, p<0.01) istatistiksel 

açıdan anlamlı ve pozitif birlikte değiĢim iliĢkileri de saptanmıĢtır. 

Hipotez testleri açısından bakıldığında, algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün 

görme boyutu ile sosyal kaytarma davranıĢları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

herhangi bir birlikte değiĢim iliĢkisi görülemediğinden dolayı H3b hipotezi test 

edilememiĢtir. AraĢtırmadaki diğer hipotezlerin testine iliĢkin regresyon analizi 

sonuçları ortalamaları karĢılaĢtırma testlerinden sonra tablo 32, tablo 33, tablo 34 ve 

tablo 35‟te sunulmuĢtur   
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5.6. Ortalamaları KarĢılaĢtırma Testleri 

Bu bölümde araĢtırmadaki korelasyon analizinde iliĢkili çıkan demografik faktörlerin 

alt kategorilerinin ortalamaları tespit edilerek, demografik faktörlerin alt kategorileri 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık olup olmadığı test edilmiĢtir. Bunlara 

iliĢkin bilgiler aĢağıdaki tablolarda sunulmuĢtur.  

Tablo 11. Cinsiyete Göre AĢırı Nitelikliliğin KarĢılaĢtırılması 

**p<0.01, S.S.: Standart Sapma 

Kadınlar ve erkeklerin aĢırı niteliklilik puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için 

yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, erkeklerin aĢırı niteliklilik puan 

ortalamaları (X = 3.25) kadınların aĢırı niteliklilik puan ortalamalarından (X = 2.95) 

istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-3.429; p<0.01).   

Tablo 12. Cinsiyete Göre AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme Boyutunun 

KarĢılaĢtırılması 

**p<0.01, S.S.: Standart Sapma 

Kadınlar ve erkeklerin aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, erkeklerin 

aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 3.77) 

kadınların aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarından (X = 3.46) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-

3.302; p<0.01). 

 

Cinsiyet N Ortalama S. S. t p 

Kadın 164 2.95 .816 
-3.429 .001** 

Erkek 170 3.25 .752 

Cinsiyet N Ortalama S. S. t p 

Kadın 164 3.46 .919 
-3.302 .001** 

Erkek 170 3.77 .770 
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Tablo 13. Cinsiyete Göre AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutunun 

KarĢılaĢtırılması 

**p<0.01, S.S.: Standart Sapma 

Kadınlar ve erkeklerin aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, erkeklerin 

aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 2.83) 

kadınların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarından (X = 2.54) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-

2.668; p<0.01). 

Tablo 14. Medeni Duruma Göre YaĢ Gruplarının KarĢılaĢtırılması 

***p<0.001, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin yaĢ ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi 

sonuçlarına göre, evlilerin yaĢ ortalamaları (X = 2.88) bekârların yaĢ ortalamalarından 

(X = 2.19) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-9.336; p<0.001). 

Tablo 15. Medeni Duruma Göre Kıdem Sürelerinin KarĢılaĢtırılması 

***p<0.001, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin kıdem sürelerini karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi 

sonuçlarına göre, evlilerin ortalama kıdem süreleri (X = 2.37) bekârların ortalama 

Cinsiyet N Ortalama S. S. t p 

Kadın 164 2.54 .940 
-2.668 .008** 

Erkek 170 2.83 1.002 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 2.19 .672 
-9.336 .000*** 

Evli 151 2.88 .680 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 1.96 .797 
-4.202 .000*** 

Evli 151 2.37 .938 
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kıdem sürelerinden (X = 1.96) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-

4.202; p<0.001). 

Tablo 16. Medeni Duruma Göre AĢırı Nitelikliliğin KarĢılaĢtırılması 

**p<0.01, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin aĢırı niteliklilik puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için 

yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, bekârların aĢırı niteliklilik puan 

ortalamaları (X = 3.23) evlilerin aĢırı niteliklilik puan ortalamalarından (X = 2.94) 

istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=-3.331; p<0.01). 

Tablo 17. Medeni Duruma Göre AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme 

Boyutunun KarĢılaĢtırılması 

*p<0.05, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, bekârların 

aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 3.70) 

evlilerin aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarından (X = 3.50) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir 

(t=2.133; p<0.05). 

 

 

 

 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 3.23 .777 
3.331 .001** 

Evli 151 2.94 .793 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 3.70 .805 
2.133 .034* 

Evli 151 3.50 .911 
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Tablo 18. Medeni Duruma Göre AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutunun 

KarĢılaĢtırılması 

**p<0.01, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan 

ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, bekârların 

aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 2.85) 

evlilerin aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan ortalamalarından 

(X = 2.49) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=3.359; p<0.01). 

Tablo 19. Medeni Duruma Göre Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının 

KarĢılaĢtırılması 

*p<0.05, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, bekârların zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları puan ortalamaları (X = 2.46) evlilerin zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları puan ortalamalarından (X = 2.26) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde 

daha yüksektir (t=2.005; p<0.05).   

 

 

 

 

 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 2.85 .948 
3.359 .001** 

Evli 151 2.49 .988 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 2.46 .905 
2.005 .046* 

Evli 151 2.26 .956 
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Tablo 20. Medeni Duruma Göre Kariyerizm Eğiliminin KarĢılaĢtırılması 

*p<0.05, S.S.: Standart Sapma 

Bekârların ve evlilerin kariyerizm eğilimi puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için 

yapılan bağımsız t testi sonuçlarına göre, bekârların kariyerizm eğilimi puan 

ortalamaları (X = 3.27) evlilerin kariyerizm eğilimi puan ortalamalarından (X = 3.11) 

istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde daha yüksektir (t=1.990; p<0.05).   

Tablo 21. Eğitim Düzeyine Göre AĢırı Nitelikliliğin KarĢılaĢtırılması 

S.S.: Standart Sapma 

Eğitim düzeylerine göre katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, farklı eğitim 

düzeyindeki katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

 

 

 

 

 

 

Medeni Durum N Ortalama S. S. t p 

Bekâr 183 3.27 .707 
1.990 .047* 

Evli 151 3.11 .746 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ N Ortalama S. S. F p 

Ġlköğretim 6 3.31 .920 

2.210 .053 

Lise 48 2.88 .919 

Ön lisans 53 3.05 .783 

Lisans 162 3.06 .751 

Yüksek lisans 62 3.34 .791 

Doktora 3 3.48 .169 
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Tablo 22. Eğitim Düzeyine Göre AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme 

Boyutunun KarĢılaĢtırılması 

 **p<0.01, S.S.: Standart Sapma, #: puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan fark olan 

gruplar 

Eğitim düzeylerine göre katılımcıların aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme 

boyutuna iliĢkin puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA 

testi sonuçlarına göre, yüksek lisans eğitim düzeyindeki katılımcıların aĢırı 

nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 3.98) lise 

eğitim düzeyindeki katılımcıların aĢırı nitelikliliğin kendini üstün görme boyutuna 

iliĢkin puan ortalamalarından (X = 3.30) istatistiksel açıdan anlamlı düzeyde 

yüksektir (F=3.904; p<0.01).  

Tablo 23. Eğitim Düzeyine Göre Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının 

KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

Eğitim düzeylerine göre katılımcıların zorunlu vatandaĢlık davranıĢları puan 

ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, 

farklı eğitim düzeyindeki katılımcıların zorunlu vatandaĢlık davranıĢları puan 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ N Ortalama S. S. F p 

Ġlköğretim 6 3.79 .430 

3.904 .002** 

Lise # 48 3.30 .973 

Ön lisans 53 3.51 .809 

Lisans 162 3.59 .845 

Yüksek lisans # 62 3.98 .798 

Doktora 3 3.41 .381 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ N Ortalama S. S. F p 

Ġlköğretim 6 1.66 .575 

1.640 .149 

Lise 48 2.27 .990 

Ön lisans 53 2.24 .840 

Lisans 162 2.40 .932 

Yüksek lisans 62 2.57 .950 

Doktora 3 2.20 1.113 
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ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır 

(p>0.05). 

Tablo 24. Eğitim Düzeyine Göre ĠĢten Ayrılma Niyetinin KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

Eğitim düzeylerine göre katılımcıların iĢten ayrılma niyeti puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, farklı eğitim 

düzeyindeki katılımcıların iĢten ayrılma niyeti puan ortalamaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 25. YaĢ Gruplarına Göre Kıdem Sürelerinin KarĢılaĢtırılması 

 ***p<0.001, S.S.: Standart Sapma, #: puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan fark 

olan gruplar  

YaĢ gruplarına göre katılımcıların kıdem sürelerini karĢılaĢtırmak için yapılan One-

Way ANOVA testi sonuçlarına göre 24-29 yaĢ grubundakilerin ortalama kıdem 

süreleri (X = 1.87), 30-40 yaĢ grubundakilerin ortalama kıdem süreleri (X = 2.46) ve 

40 yaĢ üstü katılımcıların ortalama kıdem süreleri (X = 2.73) 18-23 yaĢ 

grubundakilerin ortalama kıdem sürelerinden (X = 1.37) istatistiksel açıdan anlamlı 

düzeyde yüksektir (F=25.289; p<0.001). Ayrıca, 30-40 yaĢ grubundakilerin ortalama 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ N Ortalama S. S. F p 

Ġlköğretim 6 1.50 .691 

1.827 .107 

Lise 48 1.93 1.022 

Ön lisans 53 1.88 1.012 

Lisans 162 2.18 1.116 

Yüksek lisans 62 2.36 1.338 

Doktora 3 1.88 .838 

YAġ GRUPLARI N Ortalama S. S. F p 

18-23 # 24 1.37 .494 

25.289 .000*** 
24-29 # 147 1.87 .584 

30-40 # 133 2.46 .941 

41+ # 30 2.73 1.172 
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kıdem süreleri (X = 2.46) ve 40 yaĢ üstü katılımcıların ortalama kıdem süreleri (X = 

2.73) 24-29 yaĢ grubundakilerin ortalama kıdem sürelerinden (X = 1.87) istatistiksel 

açıdan anlamlı düzeyde yüksektir (F=25.289; p<0.001). 

Tablo 26. YaĢ Gruplarına Göre AĢırı Nitelikliliğin KarĢılaĢtırılması 

 *p<0.05, S.S.: Standart Sapma, #: puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan fark olan 

gruplar 

YaĢ gruplarına göre katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak 

için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, 24-29 yaĢ grubundaki 

katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamaları (X = 3.22) 30-40 yaĢ grubundaki 

katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamalarından (X = 2.95) istatistiksel açıdan 

anlamlı düzeyde yüksektir (F=3.102; p<0.05). 

Tablo 27. YaĢ Gruplarına Göre AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutunun 

KarĢılaĢtırılması 

 *p<0.05, S.S.: Standart Sapma, #: puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan fark olan 

gruplar 

YaĢ gruplarına göre katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna 

iliĢkin puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi 

sonuçlarına göre, 18-23 yaĢ grubundaki katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük 

görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları (X = 2.96) ve 24-29 yaĢ grubundaki 

YAġ GRUPLARI N Ortalama S. S. F p 

18-23 24 3.25 .784 

3.102 .027* 
24-29 # 147 3.22 .776 

30-40 # 133 2.95 .775 

41+ 30 3.00 .917 

YAġ GRUPLARI N Ortalama S. S. F p 

18-23 # 24 2.96 .961 

2.882 .036* 
24-29 # 147 2.81 .958 

30-40 # 133 2.52 .934 

41+ 30 2.56 1.199 
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katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları 

(X = 2.81) 30-40 yaĢ grubundaki katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme 

boyutuna iliĢkin puan ortalamalarından (X = 2.52) istatistiksel açıdan anlamlı 

düzeyde yüksektir (F=2.882; p<0.05). 

Tablo 28. YaĢ Gruplarına Göre ĠĢten Ayrılma Niyetinin KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

YaĢ gruplarına göre katılımcıların iĢten ayrılma niyeti puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, farklı yaĢ 

grubundaki katılımcıların iĢten ayrılma niyeti puan ortalamaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 29. YaĢ Gruplarına Göre Kariyerizm Eğiliminin KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

YaĢ gruplarına göre katılımcıların kariyerizm eğilimi puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, farklı yaĢ 

grubundaki katılımcıların kariyerizm eğilimi puan ortalamaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

 

 

YAġ GRUPLARI N Ortalama S. S. F p 

18-23 24 2.40 1.094 

1.576 .195 
24-29 147 2.18 1.186 

30-40 133 2.07 1.117 

41+ 30 1.78 .907 

YAġ GRUPLARI N Ortalama S. S. F p 

18-23 24 3.30 .749 

1.721 .162 
24-29 147 3.28 .705 

30-40 133 3.13 .749 

41+ 30 3.03 .688 
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Tablo 30. Kıdem Sürelerine Göre AĢırı Nitelikliliğin KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

Kıdem sürelerine göre katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamalarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi sonuçlarına göre, farklı kıdem 

süresine sahip katılımcıların aĢırı niteliklilik puan ortalamaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

 

Tablo 31. Kıdem Sürelerine Göre AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutunun 

KarĢılaĢtırılması 

 S.S.: Standart Sapma 

Kıdem sürelerine göre katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini küçük görme boyutuna 

iliĢkin puan ortalamalarını karĢılaĢtırmak için yapılan One-Way ANOVA testi 

sonuçlarına göre, farklı kıdem süresine sahip katılımcıların aĢırı nitelikliliğin iĢini 

küçük görme boyutuna iliĢkin puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05).  

 

 

  

 

KIDEM SÜRELERĠ N Ortalama S. S. F p 

0-1 yıl  75 3.16 .812 

1.808 .146 
1-5 yıl 167 3.14 .783 

6-10 yıl 58 3.04 .808 

11+ yıl 34 2.82 .786 

KIDEM SÜRELERĠ N Ortalama S. S. F p 

0-1 yıl  75 2.79 1.002 

1.691 .169 
1-5 yıl 167 2.74 .966 

6-10 yıl 58 2.56 1.028 

11+ yıl 34 2.40 .888 
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5.7. Regresyon Analizi 

Bu bölümde, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme ve kendini üstün görme 

boyutlarının zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, iĢten ayrılma niyeti ve kariyerizm 

eğilimi üzerinde bir etkisinin olup olmadığı, varsa bu etkinin yönü ve Ģiddetinin ne 

düzeyde olduğu test edilecektir. Ayrıca, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük 

görme boyutunun sosyal kaytarma davranıĢları üzerindeki etkisi de araĢtırılacaktır. 

Bu etkilere iliĢkin bilgiler tablo 32, tablo 33, tablo 34 ve tablo 35‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 32. Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme ve Kendini Üstün Görme 

Boyutlarının Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları Üzerindeki Etkisi  

DeğiĢken  Std. Hata t P 

(Sabit) 1.759 .221 7.975 .000*** 

AAN (iĢini küçük görme) .191 .058     3.158  .001** 

AAN (kendini üstün görme) .033 .065      .545         .293 

R2= .038; F= 7.522; P<0.01 

a. *p<0.05; **p<0.01*** p<.001 

b. Bağımlı DeğiĢken: Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

c. Bağımsız DeğiĢkenler: Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutu, 

Algılanan AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme Boyutu  

d. Anlamlılık düzeyleri tek kuyruk olarak raporlanmıĢtır 

Not: AAN; Algılanan Aşırı Niteliklilik 

Tablo 32‟den görüldüğü üzere H1a ve H1b hipotezlerini test etmek için yapılan çoklu 

doğrusal regresyon analizi sonucu kurulan regresyon modelinin istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğunu göstermektedir (F=7.522; P<0.01). Diğer yandan bireysel 

anlamlılık testleri incelendiğinde, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme 

boyutunun zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve 

pozitif bir etkisinin olduğu gözlenmektedir (β=.191; t=3.158; p<0.01). Bu durumda, 

H1a hipotezi desteklenmiĢtir. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme 

boyutunun ise zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı 

bir etkisi gözlenmemiĢtir (p>0.05). Bu durumda, H1b hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Ayrıca, modelin açıklama gücü R²=.038 olarak bulunmuĢtur. Buna göre algılanan 

aĢırı nitelikliliğin bağımlı değiĢken olan zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki 

değiĢimi açıklama oranı %3.8‟dir. 
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Tablo 33. Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme ve Kendini Üstün Görme 

Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi  

DeğiĢken  Std. Hata t P 

(Sabit) 1.183 .264 4.480 .000*** 

AAN (iĢini küçük görme) .257 .069     4.318    .000*** 

AAN (kendini üstün görme) .029 .078      .494         .311 

R2= .068; F= 13.234; P<.001 

a. *p<0.05; **p<0.01*** p<.001 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

c. Bağımsız DeğiĢkenler: Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutu, 

Algılanan AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme Boyutu  

d. Anlamlılık düzeyleri tek kuyruk olarak raporlanmıĢtır 

Not: AAN; Algılanan Aşırı Niteliklilik 

 

Tablo 33‟ten görüldüğü üzere H2a ve H2b hipotezlerini test etmek için yapılan çoklu 

doğrusal regresyon analizi sonucu kurulan regresyon modelinin istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğunu göstermektedir (F=13.234; p<.001). Diğer yandan bireysel 

anlamlılık testleri incelendiğinde, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme 

boyutunun iĢten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğu gözlenmektedir (β=.257; t=4.318; p<.001). Bu durumda, H2a 

hipotezi desteklenmiĢtir. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme 

boyutunun ise iĢten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı bir etkisi 

gözlenmemiĢtir (p>0.05). Bu durumda, H2b hipotezi desteklenmemiĢtir. Ayrıca, 

bağımsız modelin açıklama gücü R²=.068 olarak bulunmuĢtur. Buna göre algılanan 

aĢırı nitelikliliğin bağımlı değiĢken olan iĢten ayrılma niyeti üzerindeki değiĢimi 

açıklama oranı %6.8‟dir. 
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Tablo 34. Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutunun Sosyal 

Kaytarma DavranıĢları Üzerindeki Etkisi  

DeğiĢken  Std. Hata t P 

(Sabit) 1.132 .084 13.466 .000*** 

AAN (iĢini 

küçük görme) 

.156 .029 2.877 .002** 

R2= .021; F= 8.275; P<0.01 

a. *p<0.05; **p<0.01*** p<.001 

b. Bağımlı DeğiĢken: Sosyal Kaytarma DavranıĢları 

c. Bağımsız DeğiĢken: Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutu 

d. Anlamlılık düzeyleri tek kuyruk olarak raporlanmıĢtır 

Not: AAN; Algılanan Aşırı Niteliklilik 

 

Tablo 34‟ten görüldüğü üzere H3a hipotezini test etmek için yapılan basit doğrusal 

regresyon analizi sonucu kurulan regresyon modelinin istatistiksel açıdan anlamlı 

olduğunu göstermektedir (F=8.275; p<0.01). Diğer yandan bireysel anlamlılık 

testleri incelendiğinde, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun 

sosyal kaytarma davranıĢları üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğu gözlenmektedir (β=.156; t=2.877; p<0.01). Bu durumda, H3a 

hipotezi desteklenmiĢtir. Ayrıca, modelin açıklama gücü R²=.021 olarak 

bulunmuĢtur. Buna göre algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme boyutunun 

bağımlı değiĢken olan sosyal kaytarma davranıĢları üzerindeki değiĢimi açıklama 

oranı %2.1‟dir. 
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Tablo 35. Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme ve Kendini Üstün Görme 

Boyutlarının Kariyerizm Eğilimi Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢken  Std. Hata t P 

(Sabit) 2.340 .166 14.110 .000*** 

AAN (iĢini küçük görme) .278 .043     4.765    .000*** 

AAN (kendini üstün görme) .100 .049     1.723         .043* 

R2= .108; F= 21.091; P<.001 

a. *p<0.05; **p<0.01*** p<.001 

b. Bağımlı DeğiĢken: Kariyerizm Eğilimi 

c. Bağımsız DeğiĢkenler: Algılanan AĢırı Nitelikliliğin ĠĢini Küçük Görme Boyutu, 

Algılanan AĢırı Nitelikliliğin Kendini Üstün Görme Boyutu  

d. Anlamlılık düzeyleri tek kuyruk olarak raporlanmıĢtır 

Not: AAN; Algılanan Aşırı Niteliklilik 

 

Tablo 35‟ten görüldüğü üzere H4a ve H4b hipotezlerini test etmek için yapılan çoklu 

doğrusal regresyon analizi sonucu kurulan regresyon modelinin istatistiksel açıdan 

anlamlı olduğunu göstermektedir (F=21.091; p<.001). Diğer yandan bireysel 

anlamlılık testleri incelendiğinde, algılanan aĢırı nitelikliliğinin iĢini küçük görme 

boyutunun kariyerizm eğilimi üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğu gözlenmektedir (β=.278; t=4.765; p<.001). Bu durumda, H4a 

hipotezi desteklenmiĢtir. Algılanan aĢırı nitelikliliğinin kendini üstün görme 

boyutunun da kariyerizm eğilimi üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğu gözlenmiĢtir (p<0.05). Bu durumda, H4b hipotezi de 

desteklenmiĢtir. Ayrıca, modelin açıklama açıklama gücü R²=.108 olarak 

bulunmuĢtur. Buna göre algılanan aĢırı nitelikliliğin bağımlı değiĢken olan 

kariyerizm eğilimi üzerindeki değiĢimi açıklama oranı %10.8‟dir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmanın odak noktası çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları ve bu algının sebep 

olduğu sonuçların belirlenmesidir. Bilindiği üzere iĢ dünyasında kiĢi ile iĢ arasındaki 

uyum her zaman sağlanamamaktadır. KiĢiler sahip oldukları niteliklerle uyumlu 

iĢlerde çalıĢmak isterken, çeĢitli sebeplerle niteliklerinden daha düĢük iĢlerde ya da 

sahip oldukları nitelikleri kullanamadıkları iĢlerde çalıĢabilmektedirler. Algılanan 

aĢırı niteliklilik olarak nitelendirilen (Erdogan vd., 2011) bu durumun örgütler 

açısından zararlı olduğu söylenebilir. Bu algıdaki çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin yüksek olması (Lobene ve Meade, 2013), iĢ tatminlerinin ve örgütsel 

bağlılıklarının düĢük olması (Maynard vd., 2006), üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢları 

sergilemeye yatkın olmaları (Luksyte vd., 2011) nedeniyle bu algının iĢ çevresinde 

istenmeyen ve örgüte zarar veren bir algı olduğu söylenebilir.  

Uluslararası alan yazında aĢırı niteliklilik kavramıyla ilgili birçok çalıĢma 

yapılmasına karĢın, Türkiye‟de bu algının sonuçlarını belirlemeye yönelik nicel 

çalıĢmaların yetersizliği bu araĢtırmanın temel motivasyonunu temsil etmektedir. Bu 

motivasyon ıĢığında yapılan araĢtırmada, son dönemlerde iĢ hayatında sıkça 

gözlemlenen (Brynin ve Longhi, 2009) kiĢinin yetenek ve kabiliyetlerini yaptığı iĢin 

üstünde görmesiyle ya da kiĢinin yaptığı iĢi kendisinden daha az niteliğe sahip 

çalıĢanlar tarafından da icra edildiğini gözlemleyerek iĢini küçük görmesiyle oluĢan 

aĢırı niteliklilik algısının örgütler açısından ne gibi olumsuz sonuçlar doğurabileceği 

sorusuna çözüm aranmıĢtır. 

Bu çalıĢmada algılanan aĢırı nitelikliliğin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, iĢten 

ayrılma niyeti, kariyerizm eğilimi ve sosyal kaytarma davranıĢları üzerindeki etkisi 

KiĢi-Çevre Uyumu, Sosyal BiliĢsel ve Sosyal Mübadele teorilerine dayanarak 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın en önemli bulgularından birisinin çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarını ölçmek için kullanılan Maynard vd.‟nin (2006) ölçeğinin 

uluslararası alan yazında yapılan çalıĢmalarda tek boyutlu bir yapıda olmasına 

rağmen, bu araĢtırmada ölçeğin iki boyutlu bir yapı sergilemesidir. Yıldız vd.‟nin 

2017 yılında yaptıkları çalıĢmada da aynı ölçeğin iki boyuta ayrıldığı görülmektedir. 

Yıldız vd. (2017) boyutlardaki ifadelerin kendi içlerinde anlamlı yapılar 

sergilediklerini belirtip, boyutları „„kendini üstün görme‟‟ ve „„iĢini küçük görme‟‟ 
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olarak adlandırarak ölçeğin Türk kültüründe iki boyutlu olarak çalıĢtığını ileri 

sürmüĢlerdir. Bu çalıĢmada da ortaya çıkan boyutların içerdiği ifadeler Yıldız vd.‟nin 

(2017) çalıĢmasındaki boyutların içerdiği ifadelerle örtüĢtüğü gözlenip, Yıldız 

vd.‟nin (2017) çalıĢmasına dayanarak boyutlar „„kendini üstün görme‟‟ ve „„iĢini 

küçük görme‟‟ olarak adlandırılıp, Türk kültüründe bu ölçeğin iki boyutlu çalıĢtığı 

varsayılmıĢtır.  

AraĢtırmada yapılan korelasyon analizi ve ortalamaları karĢılaĢtırma testleri sonucu 

demografik faktörlere iliĢkin birtakım bulgular elde edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulardan biri erkeklerin aĢırı niteliklilik algılarının kadınların aĢırı niteliklilik 

algılarından daha yüksek olduğu bulgusudur. Luksyte ve Spitzmueller (2011) 

yaptıkları çalıĢmada, kadın çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının erkek çalıĢanların 

aĢırı niteliklilik algılarından daha yüksek olduğunu bulgulamıĢlardır. Diğer yandan, 

alan yazındaki bazı çalıĢmalarda da cinsiyet ile algılanan aĢırı niteliklilik arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017; Johnson ve Johnson, 

1996). Bu çerçevede, araĢtırma bulgusunun alan yazında yapılan önceki çalıĢmalarla 

örtüĢmediği söylenebilir. Luksyte ve Spitzmueller‟in (2011) yaptıkları çalıĢmada, 

yöneticilerin cam tavan etkisiyle kadın çalıĢanların düĢük kiĢi-örgüt uyumuna sahip 

olduklarını düĢünerek kadın çalıĢanlarını terfi ettirme konusunda gönülsüz 

olmalarının kadın çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının artmasına sebebiyet verdiği 

vurgulanmıĢtır. Bununla birlikte aynı çalıĢmada, yöneticilerin kadın çalıĢanlar 

hakkındaki ön yargıları (kadın çalıĢanlar daha çok iĢ-aile çatıĢması yaĢarlar gibi) da 

kadın çalıĢanlarda aĢırı niteliklilik algısının fazla olmasının nedenlerinden biri 

olduğu ifade edilmiĢtir. Diğer bir bulgu ise, bekârların aĢırı niteliklilik algılarının 

evlilerin aĢırı niteliklilik algılarından daha yüksek olduğu bulgusudur. Ġlgili alan 

yazın incelendiğinde, Buchel ve Battu‟nun (2003) çalıĢmasında evli kadınların 

evlenmemiĢ kadınlara göre aĢırı niteliklilik algılarının daha yüksek olduğu 

bulgulanırken; Nowotny‟nin (2016) çalıĢmasında ise bekâr kiĢilerin aĢırı niteliklilik 

algılarının evli kiĢilere göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Bu doğrultuda, 

araĢtırma bulgusunun Nowotny‟nin (2016) çalıĢmasıyla benzerlik gösterdiği, Buchel 

ve Battu‟nun (2003) çalıĢmasıyla farklılık gösterdiği söylenebilir. AĢırı nitelikli 

çalıĢanların yaptıkları iĢler sahip oldukları niteliklerinin altında olduğundan bu algıya 
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sahip çalıĢanlar iĢlerini kolayca yaparak, iĢ dıĢındaki sorumluluk ve ilgi alanlarıyla 

daha fazla meĢgul olabilirler (Erdogan vd., 2011). Bu açıdan düĢünüldüğünde, 

evlilerin iĢlerinde aĢırı nitelikli olmaları avantaj olarak görülebilir. Böylelikle bu 

algıdaki evliler aileleriyle daha fazla vakit geçirmek için fırsat elde ederler. Bundan 

dolayı evlilerin aĢırı niteliklilik algılarının bekârların aĢırı niteliklilik algılarına göre 

daha düĢük olduğu söylenebilir.    

Demografik faktörlere iliĢkin baĢka bir bulgu ise, eğitim ile aĢırı niteliklilik algısı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu, eğitim düzeyi arttıkça aĢırı niteliklilik algısının da 

artacağı bulgusudur. Yapılan One-Way ANOVA testinde yüksek lisans eğitim 

düzeyindeki kiĢilerin kendilerini üstün görerek sahip oldukları aĢırı niteliklilik 

algılarının lise eğitim düzeyindeki kiĢilerin kendilerini üstün görerek sahip oldukları 

aĢırı niteliklilik algılarından daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Ġlgili alan yazında 

yapılan çalıĢmalarda, eğitim seviyesi arttıkça aĢırı niteliklilik algısının da yükseldiği 

bulgulanmıĢtır (Guerrero ve Hatala, 2015; Harari vd., 2017; Peiro vd., 2010; Ramos 

ve Sanroma, 2013; Ye vd., 2017; Zhang vd., 2016). Ayrıca, Frenette‟in 2004 yılında 

yaptığı çalıĢmada yüksek lisans mezunlarının diğer mezunlara göre aĢırı nitelikli 

olmaya daha yatkın oldukları bulgulanmıĢtır (Frenette, 2004). Bu doğrultuda, 

araĢtırma bulgusunun önceki çalıĢmalarla tutarlılık gösterdiği söylenebilir. AĢırı 

nitelikliliğin tanımında da yer alan eğitim kiĢilerin sahip oldukları niteliklerin 

baĢında gelmektedir. KiĢiler eğitime yaptıkları yatırımın karĢılığı olarak eğitim 

seviyeleriyle uyumlu iĢlerde çalıĢmak istemektedirler. Ancak çeĢitli nedenlerle bu 

ideal durum sağlanmadığında kiĢiler iĢi yapmak için sahip oldukları eğitim 

seviyesinin gerekmediği iĢlerde çalıĢıp, aĢırı niteliklilik algısında olabilirler. Bu 

algının Ģiddetinin ise kiĢilerin eğitime yaptıkları yatırımla doğru orantılı olabileceği 

söylenebilir.   

Demografik faktörlere iliĢkin bulgulardan bir diğeri ise, yaĢ ile aĢırı niteliklilik algısı 

arasında negatif bir iliĢki olduğu, kiĢilerin yaĢları arttıkça aĢırı niteliklilik algılarının 

azalacağı bulgusudur. Yapılan One-Way ANOVA testinde 24-29 yaĢ grubundaki 

kiĢilerin aĢırı niteliklilik algılarının 30-40 yaĢ grubundaki kiĢilerin aĢırı niteliklilik 

algılarından daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Ġlgili alan yazında yapılan çalıĢmaların 

bazılarında yaĢ arttıkça çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının artacağı bulgulanırken 
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(Guerrero ve Hatala, 2015; Zhang vd., 2016); Peiro vd.‟nin (2010) çalıĢmasında yaĢ 

arttıkça çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının azalacağı, Smith vd.‟nin (2012) 

çalıĢmasında da genç çalıĢanların aĢırı nitelikli olma olasılıklarının yüksek olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu yüzden mevcut araĢtırma bulgusunun önceki çalıĢmalarla kısmen 

örtüĢtüğü söylenebilir. Alan yazındaki çalıĢmalarda da görüldüğü üzere yaĢın aĢırı 

niteliklilik algısı ile iliĢkisi konusunda fikir birliği sağlanamamıĢtır. YaĢa bir 

olgunluk emaresi olarak bakıldığında, kiĢilerin yaĢları arttıkça hem kendilerine hem 

de çevrelerine yönelik algılarının daha mütevazı olduğu söylenebilir. Ancak genç 

yaĢlardaki kiĢilerin kendilerine yönelik algıları daha yüksek olabileceği 

düĢüncesinden hareketle özellikle yeni mezun olmuĢ genç çalıĢanlarda aĢırı 

niteliklilik algısının oldukça yüksek olacağı ifade edilebilir. 

Demografik faktörlere iliĢkin son bulgu ise, kıdem ile aĢırı niteliklilik algısı arasında 

negatif bir iliĢki olduğu, kiĢilerin kıdemleri arttıkça aĢırı niteliklilik algılarının 

azalacağı bulgusudur. Ancak yapılan One-Way ANOVA testinde kıdem sürelerine 

göre kiĢilerin sahip oldukları aĢırı niteliklilik algıları karĢılaĢtırıldığında, farklı kıdem 

süreleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır. Ġlgili alan 

yazında yapılan çalıĢmaların çoğunluğunda kıdem arttıkça çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının azalacağı bulgulanırken (Peiro vd., 2010; Yang vd., 2015); 

Zhang vd.‟nin (2016) yapmıĢ oldukları çalıĢmada kıdem arttıkça çalıĢanların aĢırı 

niteliklilik algılarının artacağı bulgulanmıĢtır. Bu doğrultuda, araĢtırma bulgusunun 

önceki çalıĢmalarla büyük ölçüde tutarlılık gösterdiği söylenebilir. Kıdemle birlikte 

çalıĢanlara verilen sorumluluk ve yetki de artacağından dolayı, aĢırı niteliklilik 

algısındaki çalıĢanlara niteliklerini kullanabilecekleri yeni alanlar açılmıĢ olur. 

Dolayısıyla bu algıdaki çalıĢanların açılan bu alanları kullandıkça aĢırı niteliklilik 

algılarında bir azalma meydana gelebileceği ifade edilebilir.  

AraĢtırmada, algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir 

iliĢki saptanmıĢtır. Alan yazın incelendiğinde, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları 

arttıkça çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinde bir artıĢ olduğu, bir baĢka deyiĢle 

algılanan aĢırı niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir iliĢki olduğu pek 

çok çalıĢmada bulgulanmıĢtır (Harari vd., 2017; Hersch, 1995; Lobene ve Meade, 

2013; Lobene vd., 2015; Maynard vd., 2006; Maynard ve Parfyonova, 2013). Bu 
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durumda, araĢtırma bulguları önceki araĢtırmalarla tutarlılık göstermektedir. Diğer 

yandan araĢtırma bulgusu teorik perspektiften değerlendirildiğinde, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki pozitif iliĢki KiĢi-Çevre Uyumu 

Teorisi‟ne dayanılarak geliĢtirildiğinden elde edilen bulgunun ilgili teori tarafından 

da desteklendiği söylenebilir. ÇalıĢanların iĢ çevresinden çeĢitli beklenti ve 

isteklerinin olduğu söylenebilir. Bu beklenti ve istekler karĢılanmadığında da buna 

karĢı çalıĢanların birtakım tepkiler verebileceği ifade edilebilir. Kendilerini aĢırı 

nitelikli olarak algılayan çalıĢanlar da sahip oldukları fazla niteliklerini 

kullanabilmek, bu niteliklerinin karĢılığını alabilmek adına mevcut iĢlerinden çeĢitli 

beklentilerinin ve isteklerinin olduğu, bu beklentilerin ve isteklerin karĢılanmaması 

halinde ise iĢten ayrılma niyeti gibi olumsuz tutumlarının artacağı söylenebilir.  

AraĢtırmanın bir diğer bulgusu, algılanan aĢırı niteliklilik ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif bir iliĢkinin saptanmasıdır. AĢırı niteliklilik algısına 

sahip çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri yüksek olmasına rağmen (Lobene vd., 2015; 

Maynard vd., 2006), bu algıya sahip çalıĢanlar çeĢitli sebeplerden dolayı her zaman 

iĢten ayrılma niyetinde olmayabilirler. AĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanlar 

ekonominin halini göz önünde bulundurarak gerek iĢten ayrılınca yeni bir iĢ bulma 

sıkıntısı, gerek nitelikleriyle uyumlu bir iĢ bulup bulamayacağı endiĢesiyle iĢlerinden 

ayrılmak istemeyebilirler. Ancak, bazı durumlarda sırf iĢi kaybetmemek ve iĢ yerinde 

kötü/istenmeyen adam olmamak adına bu algıdaki çalıĢanların iĢ çevresindeki yoğun 

baskıya dayanamadıkları söylenebilir. Yoğun baskıya dayanamayan aĢırı niteliklilik 

algısına sahip çalıĢanlar da iĢi kaybetmemek ve iĢ yerinde kötü/istenmeyen adam 

olmamak adına gönülsüz bir Ģekilde sergilenen rol dıĢı iĢyeri davranıĢları olarak 

tanımlanan (Vigoda‐Gadot, 2006) zorunlu vatandaĢlık davranıĢları gösterebilecekleri 

ifade edilebilir. Mevcut çalıĢmada elde edilen bulgular bu düĢünceyi destekler 

niteliktedir. Ayrıca, Harari vd.,‟nin (2017) çalıĢmasında çalıĢanların aĢırı niteliklilik 

algıları arttıkça örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergileme eğilimlerinin azaldığı 

bulgulanmıĢtır. Buradan hareketle, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık yüzü 

olarak nitelendirilip (Vigoda‐Gadot, 2006), bir bakıma örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının karĢıtı diyebileceğimiz zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları arttıkça artması beklenebilir. Daha önceki 
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çalıĢmalarda algılanan aĢırı niteliklilik ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi araĢtıran herhangi bir çalıĢmaya rastlanmadığından bu çalıĢmada bulgulanan 

algılanan aĢırı niteliklilik ile zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu bulgusunun bir hayli önem arz ettiği, bu bulgunun yapılan çalıĢmanın 

orijinalitesini yansıttığı ifade edilebilir. Ayrıca, elde edilen bulgu iĢ çevresinde 

yaĢanılan uyumsuzluğun genellikle olumsuz sonuçlar doğurduğunu ifade eden 

(Kristof‐Brown vd., 2005) KiĢi-Çevre Uyumu Teorisi ile de uyuĢmaktadır. Özetle, 

iĢten ayrılma niyetinde olup çeĢitli sebeplerden dolayı iĢlerinden ayrılamayan aĢırı 

niteliklilik algısındaki çalıĢanların mevcut iĢlerini de kaybetmemek adına gönülsüz 

bir Ģekilde zorunlu vatandaĢlık davranıĢları gibi olumsuz rol dıĢı iĢyeri davranıĢları 

sergileyebilecekleri ileri sürülebilir. 

AraĢtırmanın bir baĢka bulgusu, algılanan aĢırı niteliklilik ile sosyal kaytarma 

davranıĢları arasında pozitif bir iliĢkinin saptanmasıdır. Alan yazın incelendiğinde, 

pek çok çalıĢmada üretkenlik dıĢı iĢ davranıĢlarının aĢırı niteliklilik algısının 

sonuçlarından biri olduğu ortaya konulmaktadır (Fine ve Edward, 2017; Harari vd., 

2017; Liu vd., 2015; Luksyte vd., 2011). Sosyal kaytarma davranıĢının da verimliliği 

düĢüren ve verimlilik karĢıtı bir davranıĢ olduğu (Latané vd., 1979) düĢünüldüğünde 

aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢları 

sergileyebilecekleri düĢünülebilir. Bu düĢünceyi destekler Ģekilde Jackson ve 

Williams (1985) ise yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların basit görevlerde ve kolay 

olarak algıladıkları iĢlerde sosyal kaytarma davranıĢları gösterme olasılıklarının 

yüksek olduğunu bulgulamıĢlardır. Erdogan vd. (2011) de aĢırı nitelikli çalıĢanların 

mevcut iĢleri sahip oldukları niteliklerin altında olduğundan bu algıya sahip 

çalıĢanların genel olarak iĢlerini basit ve kolay olarak gördüklerini ifade etmiĢlerdir. 

Buradan hareketle, aĢırı niteliklilik algısındaki çalıĢanların sahip oldukları fazla 

niteliklerden dolayı mevcut iĢlerini basit (küçük) görerek yaratmıĢ oldukları boĢluğu 

sosyal kaytarma davranıĢları sergileyerek dolduracakları ileri sürülebilir. Diğer 

yandan, Liden vd.‟nin (2014) çalıĢmasında grup uyumu azaldıkça sosyal kaytarma 

davranıĢlarının arttığı tespit edilmiĢtir (Liden vd., 2004). AĢırı niteliklilik ile ilgili 

alan yazında ise, bu algının grup uyumluluğunu düĢürdüğüne dair çalıĢmalar 

mevcuttur (Alfes vd., 2016). Dolayısıyla, bu algıya sahip kiĢilerin içinde 
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bulundukları grupla uyumsuzluk yaĢadıkları söylenebilir. KiĢi-grup uyumu teorisine 

göre de uyumsuzluk yaĢayan bu çalıĢanların örgüte zarar verebilecek davranıĢlar 

sergileyebilecekleri ifade edilebilir (Kristof‐Brown vd., 2005). Buradan hareketle 

aĢırı niteliklilik algısına sahip çalıĢanların iĢleri küçük görerek sosyal kaytarma 

davranıĢları sergileyebilecekleri bulgusunun hem önceki çalıĢmalarla hem de kiĢi-

grup uyumu teorisiyle örtüĢtüğü söylenebilir. 

AraĢtırma bulgularından bir diğeri, algılanan aĢırı niteliklilik ile kariyerizm eğilimi 

arasında pozitif bir iliĢki bulunmasıdır. Wald (2005) yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların 

aĢırı niteliklilik algıları arttıkça mevcut iĢlerinde liyakata dayalı kariyer geliĢim 

beklentilerinin azalacağını tespit etmiĢtir. Diğer yandan alan yazında, çalıĢanların 

mevcut iĢlerinden bekledikleri fayda azaldıkça kariyerizm eğilimlerinin arttığı 

bulgulanmıĢtır (Chay ve Aryee, 1999). Bu açıdan değerlendirildiğinde, iĢleriyle 

uyumsuzluk yaĢayıp mevcut iĢlerinden beklentileri oldukça düĢük olan aĢırı 

niteliklilik algısına sahip çalıĢanların fazladan gördükleri potansiyeli kariyerlerine 

yönelik umutsuzlukları ile baĢ etmede etkin bir araç olarak görüp performansa dayalı 

olmayan metotlarla bu duruma çözüm geliĢtirdikleri söylenebilir. Buna ek olarak, 

Sosyal BiliĢsel Teori, kiĢilerin zihinlerinde özdüzenleme (Self Regulatory) ve 

özdüĢünümsel (Self Reflective) mekanizmalarının olduğunu, kiĢinin düĢünce, eğilim, 

tutum ve davranıĢ göstermeden önce bu mekanizmaların çalıĢarak insanı ahlaki 

olarak doğru davranıĢlara sevk edebileceği ancak bu mekanizmaların çalıĢmasının 

kiĢinin kendi inisiyatifinde olduğunu ifade etmektedir (Bandura, 1986). Eğer kiĢi bu 

mekanizmaları devre dıĢı bırakırsa ahlaki çözülme (moral disengagement) 

aracılığıyla olumsuz eğilim ve davranıĢlarından rahatsızlık duymayabilir (Detert vd., 

2008). Bu çerçevede, aĢırı niteliklilik algısındaki çalıĢanlar kendilerine uygun kariyer 

olanakları bulamadıklarında bu durumla baĢ etme metodu olarak, zihinlerindeki 

özdüzenleme (Self Regulatory) ve özdüĢünümsel (Self Reflective) mekanizmalarını 

devre dıĢı bırakıp kariyerist eylemler yapmayı mübah olarak görebilirler. Bunu da, 

oyunu kurallarına göre oynamanın bir yolu olarak görerek, olması gerekeni 

yaptıklarını düĢünebilirler. Alan yazın incelendiğinde, Chiaburu vd.‟nin (2013b) 

çalıĢmasında, iĢte gösterilen çabanın örgüt tarafından uygulanılan muameleye göre 

olması gerektiği inancını ifade eden mübadele ideolojisine (Eisenberger vd., 1986) 
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sahip çalıĢanların kariyerizm eğilimlerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. Mübadele 

ideolojisine ve Chiaburu vd.‟nin (2013b) çalıĢmasına dayanılarak mevcut iĢinde 

sahip olduğu fazla niteliklerin karĢılığını alamayan aĢırı niteliklilik algısındaki 

çalıĢanların fazla niteliklerinin karĢılığını almak için yasal yöntemlerin dıĢında 

metotlar kullanıp, performansa dayalı olmayan yollar tercih ederek kariyerist 

eğiliminde olabilecekleri ileri sürülebilir. Bu açıklamalar ıĢığında, algılanan aĢırı 

niteliklilik ile kariyerizm eğilimi arasında pozitif bir iliĢki olması bulgusunun hem 

önceki çalıĢmalar hem de KiĢi-Çevre Uyumu Teorisi ve Sosyal BiliĢsel Teori 

tarafından desteklendiği söylenebilir.   

Bu çalıĢmanın bulguları ıĢığında denebilir ki, kiĢi-çevre uyumsuzluğundan 

kaynaklanan çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının örgütler açısından istenmeyen 

bir algı olduğu ve bu algının olumsuz eğilimlere (iĢten ayrılma niyeti, kariyerizm 

eğilimi) ve olumsuz davranıĢlara (zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, sosyal kaytarma 

davranıĢları) yol açtığı görülmektedir. Bununla birlikte bu algının sadece örgütlere 

değil uzun dönemde hem toplum hem de kolektif olarak ülke kaynaklarına birtakım 

zararları olabileceği ifade edilebilir. TÜĠK‟in açıklamıĢ olduğu istatistiklere göre, 

2017 yılında Türkiye‟den yurt dıĢına göç eden kiĢi sayısı bir önceki yıla göre %42,5 

artıĢ göstererek 253 bin 640 olmuĢtur (TÜĠK Uluslararası Göç Ġstatistikleri, 2017). 

Buradan hareketle, nitelikleriyle uyumlu bir iĢ bulamayan yahut mevcut iĢlerinde 

kendilerini aĢırı nitelikli hisseden çalıĢanların yurt dıĢına göç ederek bu duruma 

çözüm aradıkları düĢünülebilir. Özetle, baĢka ülkelerdeki kariyer beklentilerinin 

ülkede karĢılanamaması bu göç hareketinin sebeplerinden biri olabilir. Beyin göçü 

dediğimiz bu durumun uzun vadede ülkemizdeki nitelikli iĢgücü istihdamının 

azalmasına ve ülkemizin bilim, teknoloji vb. alanlardaki geliĢimini yavaĢlatacağına 

yol açabileceği söylenebilir. Diğer yandan Türkiye‟deki çoğu insanın, toplum 

tarafından saygın olarak görülen, statü ve mevki sahibi olacağı iĢlerde çalıĢma 

isteğinde olduğu ifade edilebilir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢiler kendi bilgi, beceri ve 

yeteneklerine göre değil de toplumun gözünde değerli olan mesleklerde çalıĢmak 

istemektedirler. Çünkü Hofstede‟nin kültür boyutlarına göre Türkiye güç mesafesi 

yüksek olan bir toplumdur (Hofstede, 1984). Buna göre Türk toplumunda itibarlı bir 

meslek, itibarlı bir kariyer sahibi olmanın kiĢinin nitelikleriyle uyumlu bir iĢ 
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yapmaktan daha önemli olduğu söylenebilir. Dolayısıyla, mesleki anlamda 

toplumumuzdaki çoğu insanın kendilerine uygun, nitelikleriyle uyumlu meslekler-

iĢler değil de toplumun gözünde önemli ve değerli olan meslekler-iĢler seçerek kiĢi-iĢ 

uyumsuzluğu yaĢadıkları söylenebilir. 

KiĢi-iĢ uyumsuzluğu ve aĢırı niteliklilik sorununun bir diğer nedeni eğitim sistemi 

olabilir. Eğitim sistemine genel olarak bakıldığında, sınavlar ve sınavlardan alınan 

puanlara odaklı bir eğitim sisteminin olduğu, hatta puana göre mesleklerin seçildiği 

söylenebilir. Bu yüzden kiĢiler yetenek ve kabiliyetlerine göre değil de, sınavlardan 

aldıkları puanlara göre bölüm seçip, meslek edindikleri söylenebilir. Dolayısıyla da, 

çalıĢanların çoğunluğunun iĢlerinde uyumsuzluk yaĢayarak iĢlerini sevmedikleri ve 

iĢlerinde mutsuz oldukları ifade edilebilir. Nitekim Engage&Grow Ģirketi kurucusu 

ve üst düzey yöneticisi Richard Maloney, Türkiye‟deki çalıĢanların yüzde 93‟ünün 

iĢlerini sevmediklerini ifade etmiĢtir („„Türkiye'de çalıĢanların sadece yüzde 7‟si iĢini 

seviyor‟‟, https://tr.sputniknews.com). Bununla birlikte, uluslararası araĢtırma Ģirketi 

Gallup‟un yaptığı araĢtırmada da, Türkiye‟de çalıĢanların yüzde 85‟inin iĢlerinde 

mutsuz oldukları saptanmıĢtır („„Mutsuzluk sendromu‟‟, https://www.capital.com.tr). 

Özetle, yapılan bu araĢtırmalarda ortaya çıkan çalıĢanların çoğunluğunun iĢlerini 

sevmeyip, iĢlerinde mutsuz olması bulgusunun arkasındaki ana sebebin yetenek ve 

kabiliyetlere odaklı değil de puan odaklı bir eğitim sistemimizin olduğu söylenebilir. 

AraĢtırma kapsamındaki kiĢi-iĢ uyumsuzluğu ve aĢırı niteliklilik sorununa bir baĢka 

açıdan yaklaĢıldığında, bu sorunun özellikle iĢe alımlarda efektif olmayan insan 

kaynakları yöneticilerinden kaynaklandığı ileri sürülebilir. Bir baĢka ifadeyle, 

örgütlerdeki insan kaynakları yöneticilerinin doğru iĢe doğru kiĢiyi seçemediklerinde 

kiĢi-iĢ uyumsuzluğunun ortaya çıktığı söylenebilir. ĠĢverenlerin her zaman daha 

nitelikli elemanı ucuza alıp, onu istihdam etme arzuları da kiĢi-iĢ uyumsuzluğu ve 

aĢırı niteliklilik sorununun sebeplerinden biri olabilir. Ya da bu sorunun en baĢta 

kiĢinin kendisinden kaynaklandığı da ifade edilebilir. KiĢilerin sahip oldukları 

niteliklerle yapacağı iĢin niteliklerini karĢılaĢtırmadan nitelikleriyle uyumsuz iĢlerde 

çalıĢmayı kabul etmeleri, kiĢilerin kendi kiĢilik özelliklerini, niteliklerini bilmemeleri 

bu sorunun kiĢinin kendisinden de kaynaklanabileceğinin göstergelerindendir.  
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AraĢtırmadaki algılanan aĢırı nitelikliliğin iĢten ayrılma niyeti, kariyerizm eğilimi 

gibi olumsuz tutumlara ve zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, sosyal kaytarma 

davranıĢları gibi olumsuz davranıĢlara yol açtığı bulgusu örgütler için bir hayli önem 

arz etmektedir. Örgütler aĢırı niteliklilik algısının yol açtığı bu olumsuz tutum ve 

davranıĢları nasıl azaltılabileceklerinin yollarını arayıp, bu olumsuz tutum ve 

davranıĢları önlemek için hangi stratejilerin uygulanması ve hangi tedbirlerin 

alınması gerektiği konusu üzerine yoğunlaĢmalılardır. Örgütler ilk baĢta kendisini 

aĢırı nitelikli olarak algılayan çalıĢanları tespit ederek iĢe baĢlayabilirler. Örgütler bu 

algıya sahip çalıĢanları tespit ederek onlara yönelik özel stratejiler geliĢtirmelilerdir. 

Örneğin yöneticiler, bu algıya sahip çalıĢanlara zorlayıcı, niteliklerini 

kullanabilecekleri görevler vererek, pozisyon olarak iyi bir yerde konumlandırarak 

kiĢi-iĢ uyumsuzluklarını azaltabilirler. Yine aĢırı niteliklilik algısındaki çalıĢanların 

tespitinden sonra, bu algıdaki çalıĢanları aynı ekip içerisinde görevlendirmek ve 

onlar için özel gruplar-takımlar kurarak onlara fazla niteliklerini kullanabilecekleri 

görevler vermek hem örgütün etkinlik ve verimliliğine hem de aĢırı niteliklilik 

algısından kaynaklanan olumsuz tutum ve davranıĢları önlemeye yönelik bir katkı 

sağlayabilir. 

Birçok araĢtırmada olduğu gibi bu araĢtırmanın da çeĢitli kısıtları vardır. Bu 

araĢtırma sadece hizmet sektörü üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. Diğer sektörler 

araĢtırmaya dahil edilmemiĢtir. Gelecekteki araĢtırmacılar aĢırı niteliklilik algısının 

ne gibi sonuçlar doğuracağını farklı sektörleri baz alarak inceleyebilir, hatta farklı 

sektörlerde yeterli örneklem sayısına ulaĢarak sektörler arasındaki farkları da 

inceleyebilirler. Bu araĢtırmada sadece bağımsız değiĢkenin (algılanan aĢırı 

niteliklilik) bağımlı değiĢkenler üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Modele baĢka 

değiĢkenler eklenerek (kolektif Ģükran, duygusal bağlılık, ahlaki çözülme gibi) 

moderator ve mediator değiĢkenler test edilebilir. Bu araĢtırmada yönetici olmayan 

çalıĢanların aĢırı niteliklilik algıları incelenmiĢtir. Gelecekteki araĢtırmacılar, 

yöneticilerin aĢırı niteliklilik algılarını inceleyerek benzer araĢtırma modelini 

yöneticiler üzerinde test edebilirler. Mevcut araĢtırmada Maynard vd.‟nin (2006) 

aĢırı niteliklilik ölçeğinin Türk kültüründe iki boyutlu çalıĢtığı gözlenmiĢtir. 

Gelecekteki araĢtırmacılar, ölçekteki bu durumun ortaya çıkıp çıkmadığını anlamak 
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adına aynı ölçeği farklı sektörlerde, farklı zamanlarda ve sektör spesifik çalıĢmalarda 

kullanabilirler. AraĢtırmacıların yapacakları bu çalıĢmalarla ölçeğin Türk kültüründe 

iki boyutlu çalıĢıp çalıĢmadığını test etmek açısından ilgili alan yazına katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. Son olarak, her ne kadar veri toplama sürecini iki 

aĢamaya dağıtmıĢ olsak da bu çalıĢma kesitsel bir araĢtırmadır. Ancak değiĢkenler 

arasındaki nedensel iliĢkilerin daha iyi anlaĢılması ve iliĢkilerin doğasını anlamak 

açısından aynı verilerin farklı zamanlarda toplanıp analiz edilmesi daha sağlıklı 

olabilir. Bir baĢka ifadeyle gelecekteki araĢtırmacılara araĢtırmalarını boylamsal 

araĢtırma dizaynına göre yapmaları önerilmektedir. 
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   Bu anket formu, yüksek lisans tez çalıĢması ile ilgilidir. Anketin amacı, çalıĢanların aĢırı niteliklilik algılarının 
sonuçlarını belirlemektir. Anketi oluĢturan soruları cevaplamak, çok kıymetli olduğunu bildiğimiz 10 dakikanızı 

alacaktır. Bu çalıĢma sonucu elde edilecek bulguların Türk iĢ hayatına önemli katkıları bulunacağı kanaatindeyiz. 

Gönderilecek cevaplarda firmanız ve Ģahsınız ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktır. Soruların bazıları 

kendilerini tekrar eder gibi gözükseler de bu durum araĢtırmanın tekniği açısından gereklidir.  
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bir cümleye ne ölçüde katıldığınızı ya da katılmadığınızı belirtiniz. Uygun bulduğunuz dereceyi rakamla sağdaki 
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diğer çalıĢanlara yardımcı olmaya zorlandığımı hissediyorum. 

 

ZVD5. ĠĢimin resmi gereklilikleri kapsamında olmamasına rağmen, iradem dıĢında yöneticime yardımcı olmaya 

zorlandığımı hissediyorum. 
 

 

KENDĠNĠZ HAKKINDA GÖRÜġLERĠNĠZ 

K1. Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile ilerlemek zordur.  

K2. Yükselmek için genellikle üstler, çalıĢma arkadaĢları ve diğer arkadaĢlar ile sosyal iliĢkilerden faydalanılması 

gereklidir.   

 

K3. BaĢarılılık imajından istifade edilmesi önemlidir, zira baĢarılıymıĢ gibi görünmek, ilerleme kaydedilmesi 

konusunda yetkinlik kadar etkili olabilir. 
 

K4. Bazen, kiĢinin hak ettiğini düĢündüğü terfiyi alabilmesi için yanıltıcı davranıĢlar sergilemesi gerekir.  

K5. Bu ifade kontrol amaçlıdır, lütfen sağ taraftaki boĢluğa 4 yazınız  

K6. Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun çıkarları ile örtüĢmeyebilir; nihayetinde herkes kendi 

çıkarlarına hizmet eder. 
 

K7. ĠĢverene sadakat ödüllendirilmez.  

K8. Ġlerleme kaydedilebilmesi için, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kiĢisel geliĢimi destekleyen eylemlerde 

bulunulması gerekir. 
 

 

KENDĠNĠZ HAKKINDA GÖRÜġLERĠNĠZ 

SK1. Bana verilen görevlerden kaytarırım.  

SK2. Kendi görevlerimi baĢkalarına yüklerim.  

SK3. ÇalıĢmak ve sorumluluk almaktan kaçınırım.               

SK4. BaĢkalarının yardıma ihtiyacı olduğunda meĢgul olduğumu söylerim.  
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ĠġLETMENĠN GENEL BĠLGĠLERĠ 

ĠĢletmenizin Faaliyet alanı (sektör) :   

ÇalıĢan sayısı:  

Sahiplik Türü: 1) Özel  2) Kamu 3)Yabancı 4)Karma 

 

SĠZĠN GENEL BĠLGĠLERĠNĠZ 

YaĢınız: 1) 18-23 2) 24-29 3)30-40  4)40+ 

Cinsiyetiniz: 1) Kadın 2) Erkek 

Medeni Durumunuz: 1) Bekâr 2) Evli 

Eğitim Durumunuz: 1) Ġlköğretim 2) Lise   3)Ön lisans  

4) Lisans 5) Yüksek lisans  6) Doktora 

Ne Kadar Zamandır ġu An ÇalıĢtığınız Yerde 

ÇalıĢıyorsunuz? 

1) 0-1 yıl              2) 1-5 yıl    3) 6-10 yıl 4)10+ yıl 

ĠĢletmedeki Pozisyonunuz: 1) Personel (çalıĢan)     2) Alt Düzey Yönetici    3)Orta Düzey 

Yönetici  

4) Üst Düzey Yönetici          5)ĠĢ ortağı/Patron   

 

                                                                             Değerli katkılarınızdan ötürü çok teĢekkür ederiz. 

 

 


