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Bu calisma, algilanan fazla vasifiligin is tatmini iizerindeki etkisi ve bu iliskide
narsisizmin diizenleyici roliinii arastirmayr amaclamaktadir. Bu amacla, Tiirkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi A.S.’nde calisanlarmma goniillii katihmlan igin davet e-
postalar1 gonderilmis ve anket Kasim 2016-Ocak 2017 tarihleri arasinda elektronik
ortamda Kkullanicilara acilmistir. Bu donemde, 436 Kkisi ankete katilmms ancak
kullamilabilir anket sayis1 199 olmustur. Arastirmada smanan hipotezlerimiz; (1)
algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda negatif iliski oldugu ve (2) narsisizmin,
algillanan fazla vasiflihgin is tatmini iizerindeki etkisini artiracagidir. Korelasyon ve
regresyon analizi sonuclarina gore beklendiginin tersine algilanan fazla vasifhilik ile is
tatmini arasinda zayif da olsa pozitif bir iliski (r=0,314; p=0) saptanmstir. Elde edilen
diger sonu¢ narsisizmin, algilanan fazla vasifilik ile is tatmini arasindaki iliskide
herhangi bir etkisininin olmadigidir.
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This study aims to investigate the effect of perceived overqualification on job
satisfaction and moderator role of the narcissism in this relationship. For that purpose,
invitation e-mails have been sent to employees of Central Bank of the Republic of
Turkey for their voluntary participation and the online survey had been opened to users
between November 2016 and January 2017. During this period 436 people participated
the survey but the usable number of questionnaires remained at 196. In the study our
tested hypothesis are (1) there is a negative relationship between perceived
overqualification and job satisfaction, (2) narcissism will increase the effect of perceived
overqualification on job satisfaction. According to results of the corelation and
regression analysis, contrast to expectation even it is weak but a positive relationship
between perceived overqualification and job satisfaction has been observed. The other
result obtained from the study is that the narcissism has no effect between perceived
overqualification and job satisfaction.
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1.GIRIS

Son yillarda beceri uyumsuzluklari (skill mismatch) tizerine yapilan caligmalarin
artmas1 konuya verilen dnemin gostergesidir. Is tatmini ise zaten endiistri psikolojisi
alaninda en ¢ok calisilan konulardan biri olarak sonuglari bakimindan isverenlerce de
onemsenen bir durumdur. Kisi-is uyumsuzluguna (person-job mismatch) dair bir
eslesme problemine isaret eden fazla vasiflilik (overqualification) potansiyel verimlilik
kayiplarinin sebepleri arasinda goriilmektedir. Gegmis arastirmalarda agirlikli olarak
olumsuz sonuglarina odaklanilmis olsa da son donemde olumlu ydnleriyle de arastirilan
fazla vasifliligin is tatminiyle genellikle negatif iliskili oldugu saptanmistir. Fazla
vasifliligin nedenlerine goére farkli sonuglart ve bunlara iliskin farkli ¢ozlimleri
bulunmaktadir. Bu anlamda fazla vasiflilik durumu calisanin; yasi(ageism), gogmenlik
statiisii, mobilitesi, tecriibesi, egitim ve kariyer ge¢misi, hayat ve is tercihleri, iginde
bulundugu cevre, kisilik 6zelliklerinden etkilenebilecegi gibi ekonomik konjonktiir,
emek piyasasindaki diizenlemeler, firmanin biiyiikliigli ve hatta post-endiistriyel
donemde isin degisen dogasi ile iligski halindedir. Sadece gelismis iilkelerde degil tiim
diinyada yasanan bir durum olarak fazla vasiflilik, iilkemiz baglaminda ciddi olarak ele
alinmas1 gereken bir olgudur. Zira sadece Suriye’den kaynaklanan gdg¢men niifusun
milyonlarla ifade edilmesi ve topluma adaptasyonu siirecinde yasanacak kisi-is
uyumsuzluklar1 dahi bagh basina énemli bir durumdur. Ayrica Endiistri 4.0 devrimine
hazirlikli olma noktasinda her ne kadar iilkemizde ortalama egitim yilinin 6,5 yil
oldugundan yakinilsa da egitimli gen¢ niifustaki igsizlik oranlar1 dar tanimiyla bile %
23’lere yaklasmistir. Issizlik istatistikleri acikca gdstermektedir ki zaten kit olan beseri
sermayemiz geregince kullanilamamaktadir. Bu baglamda kisi-is uyumunun verimliligi,
is tatminini ve genel yasam kalitesini artirabilecegi en azindan depresyondan, iiretkenlik
karsiti is davramsina pek ¢ok olumsuzlugu azaltabilecegi goz Oniine alinirsa Insan
Kaynaklar1 Yonetimi alaninda derinlemesine calisilmasi geregi bulunmaktadir. Ulusal
verimlilik kayiplar1 ve firmalarin rekabetciligi c¢ergevesinde kisi-is uyumu akademi
disinda da uzunca bir siliredir onemsenen bir konu haline gelmistir. Bu anlamda

literatiire kiigiik de olsa bir katki olarak algilanan fazla vasiflilik ve is tatmini iliskisi ile



narsisizmin bu iliski tizerindeki etkileri arastirmamizda ortaya konmaya calisildi.
Orneklemin, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 A.S.’den secilmesinde, kisisel erisim
imkanlar1 diginda fazla vasifliligin biiyiik firmalarda daha ¢ok gézlemlenmekte olusu ve
kamu sektoriinde g¢alisanlarin 6zgiin kosullar1 etkili olmustur. Diizenleyici degisken
olarak narsisizmin seg¢ilmesinin nedeni ise, hem algilanan fazla vasifliligin hem de is
tatmininin kisisel degerlendirmeleri igermekte olusudur. Narsisistik 06zellige sahip
kisilerin kendilerine dair abartili olabilen degerlendirmeleri goz 6niinde bulundurularak
narsisizmin her iki degisken iizerindeki etkileri arastirllmistir. Kisilik 6zelligi olarak
narsisizmin kiiltiirler aras1 baglamda degerlendirilmesi geregi de sonu¢ bdliimiinde g6z
Oontinde tutulmustur. Keza, bireyci ve toplumcu kiltiirel degerlerin gelecekteki

arastirmalarda analizlere dahil edilmesinin faydali olacagi tespit edilmistir.



2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. FAZLA VASIFLILIK
2.1.1. Sosyal trendler ve emek piyasasi cephesinden fazla vasiflihk

Gecmis yillarda tiim Batili iilkelerde en dikkat ¢eken Sosyal gelismelerden biri
toplumsal 6lgekteki egitim seviyesi artislari olmustur’. Gelismis iilkelerin yiiksek egitim
ve okullagsma seviyelerine halen erisememis olmakla birlikte gelismekte olan iilkelerde
de 6zellikle 80’lerden sonra egitim hamlesi anlaminda ciddi bir ivme yasanmistir. Secili
tilkelerde okullagma trendlerini veren asagidaki grafikte X ekseninde takvim yillari, Y
ekseninde ortalama okullasma yillar1 gosterilmistir. 140 yillik zaman diliminde
okullasma yil1 ortalamalar1 bakimindan ilk goze carpan gelismis iilkelerle gelismekte
olanlarin halen ayr1 kiimeler olusturdugudur. iki grup arasindaki ortak nokta ise tiim

tilkelerde trendin siirekli yukar1 yonlii olmasidir.

Tablo 1. Secilmis Ulkeler i¢in 1870’ten 2010’a Ortalama Okullasma Y1l

15-64 yas arasi tiim egitim diizeylerinde toplam okullasma yili ortalamalar

i | Gy | e PR o L]

WP o Add country

Kaynak: LEE, Jong-Wha; LEE, Hanol. Human capital in the long run. Journal of Development

Economics,2016.

! Groot W., Brink M.H., “Overeducation in the labor market: A meta-analysis”, Economics of Education
Review,2000,s.149



Yasanan bu egitim enflasyonunun yiikseltilmeye calisilan sosyal statii veya
egitimin degerine iliskin cesitli sosyal sablonlar® gibi pek ¢ok nedeni bulunmaktadir®.
Egitim yatirimlari; ¢ogu zaman refahin yani mikro diizeyde bireyin daha iyi bir yasam
stirmesinin makro planda da ulusal kalkinmanin bir geregi olarak diisiiniilmektedir.
Egitimin kalkinmaya etkisi bakimidan egitim kazanimlarmin (school attainment)
ekonomik biiyiimeye olumlu etkileri bulunmakla beraber biligsel becerilerin (cognitive
skills) bu konuda daha belirleyici oldugunu sdyleyebiliriz. Yani 6grenmeye deger bir
seylerin oldugu okullasma bigimi ekonomik kalkinma baglaminda daha anlamlidir.
Biligsel kapasiteyi ise sadece finansal desteklerle artirmanin miimkiin olmadig: ¢esitli
iilke deneyimleriyle anlagilmistir’. Bu anlamda okullasma ortalamalarnin igerik
kalitesiyle dengelenmedigi veya beseri sermaye kazanimlarmin ekonomiye

kazandirilamadigi durumlarda atil kapasiteler giindeme gelebilir.

Genel olarak azalan verimler yasasma tabi olan egitim olgusu® istihdam
edilebilirligi artirmaya yonelik bir umudun tasiyicisidir. Robert E.Lucas farkli bir
yaklagimla igsel biiyliime teorisinde; beseri sermayenin fiziksel sermaye gibi azalan
verimlere tabi olmadigini aksine en onemli unsuru olan egitimin, 6l¢ege gore artan
getiriye sahip oldugunu iddia etmistir °. Ote yandan ortalama egitim siiresindeki artis
diisiik nitelikli calisan sayisini1 azaltirken ytiksek egitimli ¢alisanlarin artmasina bdylece
yiksek vasifli ¢alisanlarin icretlerinin de nispeten diismesine neden olmaktadir.

Boylece beseri sermaye yatirimlarinin getirisi de diismektedir .

Beseri sermayenin firma ya da ulus diizeyinde hem kit bir kaynak olusu hem de
iktisadi onemi lizerine Adam Smith’den bu yana ¢ok sey sdylenmistir. Ancak ekonomik
krizler ve i imkanlarinin yetersizligi gibi sebeplerle her gegen giin daha fazla galisan
beseri sermayenin verimsiz kullanimi anlaminda yetkinlikleriyle uyusmayan islere

yerlesmektedir 8, 9; 10; ll; 12

2 Bourdieu, P. and Passeron, “Reproduction in Education”, Society and Culture. London: Sage, 1990,5.4,86

% Brynin M., “Overqualification in Employment”, Work Employment & Society,2002, 5.637-638

4 Jamison D., Hanushek E., Jamison E., Woessmann L., “Education and Economic Growth”, Education Next,
Spring Vol .8, (2008)., s.70

$Brynin, a.g.e., 5.638

® Yaylali, M. ve Lebe, F. “Beseri Sermaye ile Iktisadi Biiyiime Arasindaki Iliskinin Ampirik Analizi”, Marmara
Universitesi [IBF Dergisi, XXX(I), 2011, 5.33



Teknolojik degisim, go¢men hareketleri, ¢alisanin yash ya da geng olmast,
cografi kisitlar, ekonomideki konjonktiirel dalgalanmalar veya egitim/sanayi isbirliginin
niteligi gibi yapisal nedenlerden her daim bir miktar kisi-is uyumsuzlugun bulunmasi
dogaldir. Ancak kisi-is uyumsuzlugunun derecesi ve yaygmliginin emek piyasasindaki
sagliksizligin yansimasi oldugu da hatirda tutulmalidir. Hartog (2000) da isin
gerektirdigine gore fazla egitime sahip olunmasinin genel olarak emek piyasasindaki

etkinsiz dagilimmn bir gdstergesi oldugunu ileri siirmiistiir *.

Fazla vasiflilik iizerine yapilan ilk ¢aligmalardan biri olan Freeman’in “The
Overeducated American” adl1 eserinde, ABD’de 70’li yillarda egitimlerine asir1 yatirim
yapilan grencilerin mezuniyetlerinden sonra edindiklerinden daha az egitim gerektiren
isleri kabul etmek zorunda kaldiklarindan bahsedilmektedir. Freeman’in Oncii
calismasini takiben fazla vasiflilik disiplinler arasi bir yonelimle hem yonetim hem de
calisma ekonomisinin ilgi alanina giren bir konu olmustur'®. Fazla vasiflilk iizerine
yapilan incelemelerde odak, emek piyasasindaki istthdam sorunlarindan c¢ok
eslesememe (mismatch) ve kisi-is uyumsuzlugu (person-job misfit) olsa da kavrami
icinde bulunulan ekonominin yapist ve issizlik olgusuyla birlikte degerlendirmek
gerekmektedir. Giliniimiiz ekonomilerinde beyaz yakali kesimin de (hatta istatistiklere
gore mavi yakalilardan daha fazla) issizlik tehdidiyle karsi karsiya gelmesi fazla
vasiflilik kavramimi daha 6nemli hale getirmistir. Rifkin “Isin Sonu™ adli eserinde,

geligmis sanayi iilkelerinde isgliciiniin en az %75’inin rutin/otomatiklestirilmis islerle

" Teulings, C. ve van Rens T., “Education, Growth and Income Inequality”, Tinbergen Institute Discussion Paper
TI 2002-001/3, 5.17

® Bauer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D., “Overqualified Employees: Making the Best of a Potentially
Bad Situation for Individuals and Organizations”, Industrial and Organizational Psychology,2011, 5.215

® Feldman D.C., “The nature, antecedents and consequences of underemployment”. Journal of Management,
1996, 5.385

0 Khan, L.J., P.C. Morrow, “Objective and subjective underemployment relationships to job satisfaction”.
Journal of Business Research, 1991, s.211

1L, C., Gervais, G., Duval, A., “The dynamics of overqualification: Canada’s underemployed university
graduates”. Statistics Canada Catalogue no. 11-621-MIE, 2006, s.3,4

2 \/erhaest, D. Omey E., “The Impact of Overeducation and its Measurement”, Social Indicators Research, 2006,
s. 419

3 Hartog F. “Overeducation and Earnings”, Economics of Education Review, 2000, s.142



mesgul oldugunu belirtmektedir'®. is yapis bicimlerinin degisimi, entelektiiel emegin
bile otomasyona yenik diisebileceginin isareti olarak degerlendirilmektedir. Bu
baglamda, orgiitsel ya da teknolojik doniistimlerden etkilenen isin dogasi, kisi-is
uyumsuzlugunun yapisal nedenlerinden biri olmaktadir. Yeni iiretim bi¢imleri veya
teknoloji imkanlar1 sayesinde islerin cografyadan bagimsiz goriilebilmesi artan sayida
calisan1 gerektiginden daha fazla egitime ve beceriye sahip oldugu bir duruma
gotiirmektedir 1617 Ekonomideki derin déniisiimler yanisira Kisi-is uyumunu etkileyen
baska bir faktor issizlik yaratan krizler veya bunun tersine is imkanlarinin arttig
bliylime donemleridir. Ekonominin genisledigi donemlerde is ilanlarinin artmasi, is
arayan kisinin elini giiglendirdiginden kisi-is uyumu olasilig1 artmaktadir, daralmalarda
ise tersi ger¢eklesmektedir. Tiirkiye’nin 1994 yilinda yasadigi krizle birlikte 6zellikle
bankacilik sektorii ¢alisanlari, 2001 kriziyle de daha genis bir kesim toplumsal diizeyde
bu sikintilart deneyimlemistir. Son olarak 2009 krizi ise neredeyse her on yilda bir
goriilen devrevi krizleri giindeme getirmistir. Is arama siirecinde ise yerlesme siiresinin
uzamasi ve ekonomik endiseler, bireyin issizlige karsi toleransini torpiilemektedir. Bu
durum, is arayanlari niteliklerinin altinda ya da yetkinlikleriyle ilgisiz alanlarda
calismaya zorlamakta boOylece zaten kit olan beseri sermayenin israfi s6z konusu
olmaktadir. Okuldan is yasamina gegis, alinan egitimin maliyeti*® noktasinda hem devlet
hem de aileler i¢in olduk¢a dnemlidir. Bu siirecin uzun ve sorunlu olmasi yoksulluk ve
toplumsal diglanma gibi riskleri ortaya ¢ikarabilmektedir'® Nitekim birey sahip oldugu
i vasitastyla toplumda bir konum, statii elde etmektedir. Yapilan isin ekonomik refahin
otesinde sosyal kabul gibi faydalari bulunmaktadir. Diger yandan bazilarma gore
issizlik riskinden kaginmanin yolu ise yine egitimden ge¢mektedir. Emek piyasasinda

daha rekabetgi olmak adina veya yapacak daha iyi bir sey olmadigindan (alternatif mali-

1 Erdogan, B., Bauer, T.N. “Perceived overqualification and its outcomes: The moderating role of empowerment”.
Journal of Applied Psychology, 2009, s.557

Rifkin J., “The End of Work”, G. P. Putnam's Sons, N, 1995, 5.5

18 Quintini G., “Overqualified or Under Skilled: A review of Existing Literature”, OECD Social, Employment and
Migration Working Papers, 2011, s.31

17 pouliakas K., “The Skill Mismatch Challenge in the EU”. EU Centre for the development of vocational training,
2013, s.4,60

% Bulutay T. , “Tiirkiye’de Yiiksek Ogrenimlilerde Islendirme ve Issizlik”, Tiirkiye Ekonomi Kurumu, 2005 ,5.59

19 Bilton T., vd., Sosyoloji, Siyasal Kitabevi, 2008, .79



yetler azaldigindan) hem issizligini ertelemek hem de CV giiclendirme adina bireyin
yeniden egitime yoOnelmesi sahip olunan vasiflarin daha da artmasini glindeme
getirmektedir. Dolayisiyla bu yonelim bir sonraki adimda fazla vasiflilik ile karsilasilma

ihtimalini de gliclendirmektedir.

Istatistiklere yiizeysel bir bakisla dahi kisi-is uyumsuzlugunun ekonomide
giderek artan bir problem olusturdugunu gorebiliriz. 2015 yili verilerine gore iilkede
igsizlik oranmi %10,3 ve tarim dist issizlik oram %12,4 iken, aym yil 15-24 yas
grubundaki geng niifustaki issizlik orani1 %18.5 ve tarim dis1 issizlik orani ise %21.4
olarak gergeklesmistir (TUIK,2016). 2016 yilinda da issiz sayis1 273.000 kisi artarken
bunun 136.000 fakiilte ve yiiksekokul mezunlar1 baska bir deyisle issizler grubuna
katilanlarin %49,82’si fakiilte ve yliksekokul mezunlar1 olmustur. Aynm1 y1l isgiicline
katilim oranlarina bakildiginda ise fakiilte ve yiiksekokul mezunu sayis1 773.000 kisi
olurken bu grupta ancak 471.000 kisi is bulabilmistir. Yaklasik olarak yiiksekogrenimli
yeni mezunlarin %401 herhangi bir ise yerlesememislerdir. 2016 yili verileri i¢inde
carpict sonuglardan biri ilkokul dahil tiim gruplarda en fazla istthdam orani diisiisiintin,
fakiilte ve yiiksek okul mezunlar ile okuma yazma bilen fakat bir okul bitirmemis
olanlarda goriilmesidir. Daha uzun bir zaman kesitinden bakilacak olursa da issizlikten
en fazla etkilenen yas grubunun hem kadin hem erkeklerde geng¢ niifus (15-24 yas)

oldugu asagidaki tablolarda goriilmektedir.

Tablo 2.Erkeklerde Yas Grubuna Gére Issizlik Oranlari, Tiirkiye
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Tablo 3. Kadinlarda Yas Gruplarina Gére Issizlik Oranlar, Tiirkiye
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Kaynak: HIA, 1988-2011

Yine TUIK verilerine gére geng niifusun kirsal alanlardaki issizlik oran1 %11,6
bulunurken, kentsel bolgelerde bu oran %20,5’tir. TUIK’in 2015 yil1 egitim durumuna
gore isglicli calismasinda, igsizler igerisinde lise ve yliksekdgretim mezunlarinin
oraninin %33,6 oldugu saptanmugtir. Ayni yila ait TUIK verilerinde, 20-24 yas
grubundaki niifus i¢cinde egitim ve istihdamda yer almayanlarin oran1 %32,7 iken 25-29
yas grubunda yani mezuniyetlerin gerceklestigi donemde oran daha da dramatik hale
gelmektedir:%35,5. 1I. Ceyrek: Nisan - Haziran 2016 déneminde Genglerin Isgiicii
Piyasasina Gegisi Arastirma Sonuglarina gore egitimden calisma hayatina gegiste
genglerin (15-34 yas grubundaki fertlerin) %19°u egitim sonrasi ilk isini {i¢ y1ldan daha
uzun siirede elde edebilmistir. Egitimden ayrildiktan sonra ilk isinde ii¢ aydan uzun siire
calisanlarin  %23,3’i hizmet ve satis elemani olarak calisirken, %16,9’u nitelik
gerektirmeyen islerde, %16’s1 sanatkarlik ve ilgili islerde, %12,2°si ise profesyonel

mesleklerde calistigini ifade etmislerdir.



Tablo 4. Mevsim etkilerinden armdirilms temel isgiicii gostergeleri,
Kasim 2015 — Kasim 2016

Tarm  Geng

isgiicine disi niifusta

Degisim Degisim Dedisim  katima Isthdam Igsizik issizlik igsiziik

isguci oram™ isthdam oram™ igsiz oram™ orani  orani  orani  orani  oran

(Bin) (%) (Bin) (%) _ (Bin) (%) (%) () (%) (%) (%)

2015 Kasim 30 041 01 26953 03 3088 -12 516 463 103 123 18,3
Aralik 30 088 02 27008 02 3080 -03 516 463 102 122 18,1

2016 Ocak 30141 02 27090 03 3050 -1,0 516 464 101 121 18,0
Subat 30132 00 27108 01 3024 -0.8 516 464 10,0 12,0 177

Mart 30235 03 27251 05 2983 -14 51,7 456 99 18 17,3

Nisan 30 356 04 27343 03 3013 1,0 518 487 99 138 176
IMayis 30 482 04 27318 -01 3164 50 52,0 466 104 123 191

Haziran 30353 04 27014 11 3339 55 517 460 110 130 205
Temmuz 30 449 03 27033 01 3416 23 518 460 112 133 20,2
Adustos 30 545 03 27061 0,1 3484 20 519 460 114 1386 20,0
Eylil 30814 08 27321 1,0 3483 03 52,3 464 113 135 19,9
Ekim 30 908 03 27298 -01 3610 33 524 463 17 139 208

Kasim 31033 04 27368 03 3665 1,5 52,5 463 1138 141 218

(1) Degisim orani bir dnceki doneme gdre hesaplanmigtir.
Tablo 5. Mevsim etkilerinden arindirilmamis temel isgiicii gostergeleri,

Kasim 2015, Kasim 2016

Toplam Erkek Kadin
2015 2016 2015 2016 2015 2016
15 ve daha yukan yastakiler (Bin)
Nifus 58215 59069 28751 29203 29464 29866
isguici 29801 30781 20492 21004 9309 9777
istihdam 26 676 27 067 18575 18856 8101 8211
Tanm 5154 5053 2802 2812 2352 2242
Tanm digi 21522 22013 15773 16044 5749 50969
igsiz 3125 3715 1917 2148 1208 1566
isgiiciine dahil olmayanlar 28 414 28 288 8259 8199 20156 20089
(%)
ingc(‘me katilma orani 51,2 521 713 719 316 327
istihdam orani 458 45,8 64,6 64,6 275 275
igsizlik orani 105 121 94 102 130 160
Tanm digi igsizlik orani 124 14,3 10,5 116 17,2 207
15-64 yas grubu
isguiciine katlma orani 56,0 571 768 775 352 366
istihdam orani 50,0 50,1 695 69,5 305 306
igsizlik orani 10,7 12,3 95 10,4 13,2 16,3
Tanm digi igsizlik orani 124 14,3 10,5 11,6 17,3 208
Genc nufus (15-24 yag)
igsizlik orani 191 22,6 17,7 19,2 217 286
Ne egitimde ne istihdamda olanlann orani’” 233 23,9 139 143 327 336

Tablodaki rakamlar yuvarlamadan dolayl toplami vermeyebilir.
(1) Caligmayan ve egitimde (drgln ve yaygin) olmayan genclerin, toplam genc nifus icindeki oranidir.

Kaynak: HIA(TUIK)



Bu istatistikler, yiiksek oranlarda gen¢ niifusa sahip olan Tiirkiye’nin bu
avantajim is hayatina aktaramadigimi gostermektedir®®. Biiyiik fedakarliklarla uzun
yillar egitime yapilan yatirnmlarin beklenen is firsatlarini saglayamamasinin ve maddi
karsiligimmin alinamamasinin depresyon, kisi-is uyumsuzlugu, verimsizlik ve daha pek
cok toplumsal maliyeti de olan ruhsal ve fiziksel rahatsizliga yol agmasi muhtemeldir.
Bu g¢ergevede issizligin eksik istihdam (underemployment) veya fazla vasifliligin
(overqualification) is tatmininden verimsizlige ¢esitli olumsuzluklarina yeri geldikce

deginilecektir.

Sahip olunan geng niifus Ozellikle de egitimli geng niifustaki yiliksek issizlik
oranlarina bakilacak olursa fazla vasiflilik, iilkemizde toplumun Onemli bir kesimini
etkilemektedir. Ayrica son yillarda Suriye kaynakli kitlesel go¢ dalgasiyla gdgmenlik
tirinde fazla vasiflilik da ciddi bir hal almistir. Tiim bunlara, Endiistri 4.0’1n
konusuldugu ¢agimizda yeni ¢alisma formlari, islerin otomasyonu, dijitallesme ve robot
teknolojileri gibi istihdam azaltan biiylime modeli eklenince gelece§in emek piyasasi
acisindan ¢ok aydinlik olmadigini iddia edebiliriz. Sorun yalnizca iilkemize has bir
durum da degildir. Yillardir tartisilan kiiresel bir probleme isaret etmektedir. Kiiresel
ekonomik sistemde c¢ok sayida calisan islerinde fazla vasifli olduklarini
bildirmektedirler. Asagidaki grafikle gosterilen secilmis bazi OECD iilkelerindeki
fazla vasiflilik oranlar1 bu olgunun tipki Tirkiye’deki gibi en ¢ok gen¢ niifusu

etkiledigini de ortaya koymaktadir.

2? Sozen C., Varoglu D, Yeloglu O.,.Basim N, Varoglu A, Ersoy K., “Tiirkiye'de Issizlik ve Sosyal Sermaye,
Orgiitlerin Istihdam Kararlar1 ve Stratejileri Uzerine Bir Arastirma”, Siyasal Kitabevi, 2012, s.11

21 «Results wave 3: Employees feel overqualified for their job”, Randstad Workmonitor, September 2012, s.1
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Tablo 6. OECD Ulkelerinde Fazla Vasifihk

Fazla Vasiflilik %
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Kaynak: OECD International Migration Report 2007, OECD Education at a Glance 2010

Duncan ve Hoffman (1981), 1976 yilinda Birlesik Devletler’in %42’sinin fazla
vasifli oldugunu tespit etmislerdir?®. Bu arastirmadan sonra konu 20°den fazla iilkede
calisitlirken ¢ogu Hollanda, Ispanya, Birlesik Krallik, Birlesik Devletler iizerine az
sayida calisma ise Avustralya, Belgika, Fransa, Almanya ve Portekiz {izerine
yap11m1$t1r23. Hollanda i¢in yapilan bir arasgtirmada tiniversite mezunlarmin %50’si,
meslek yliksekokulu mezunlarinin da %356’s1 ¢alistiklar1 alanlarin  gerektirdiginden
farkli konularda egitim aldiklarim kabul etmektedirler®. Birlesik Krallik, Birlesik
Devletler, Kanada ve Ispanya gibi iilkelerde ¢alisanlarin yaklasik iigte birinin fazla
vasifli oldugu ileri siiriilmektedir®®. Amerikali calisanlarin  %23’ti fazla vasifli

olduklarmni bildirirken® bu oran Tiirkiye’de %78, Avustralya’da ise %45°tir?’ .

22 Rasovec T.,Vavrinova T., “Skills and Educational Mismatch in the Czech Republic”, Statistika, 2014, Vol.94, s.60

28 Quintini G., “Overqualified or Under Skilled: A review of Existing Literature”, OECD Social, Employment and
Migration Working Papers, No:121, 2011, s.13

2+ Allen J. Velden R., “Educational mismatches versus skill mismatches: Effects on wages, job satisfaction an on the
job search”. Oxford Economic Papers 3, 2001, s.438
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Yapilan arastirmalar sonunda fazla vasifliligin yiiksek issizlik oranlarinin oldugu
iilkelerde daha yaygmn gorildiigii saptannmustir  (Ispanya gibi, bkz.Garcia-
Montalvo&Peir$,2008). Bu durum sorunun Batili gelismis tilkelere 6zgii bir durum
olmadigini da gostermektedir. Kisi-is uyumsuzluklari OECD’nin meta analiz
calismalarma gore ¢ogu OECD iiyesinde izlenmektedir (6rmegin Isveg’te %35,
Finlandiya’da %10 civarinda). Yaygin olan bu problemin, her iilkenin kendine 6zgii
sosyo ekonomik yapisi geregi bir takim farkliliklar1 mevcuttur. OECD ¢alismalarina
gore fazla vasiflibik gogmenler ve gengler arasinda daha yaygindir. Bu durum
anlasilabilir olsa da fazla vasifliligin genel karakteristigi konusunda farkli goriisler
bulunmaktadir. Bazilar1 fazla vasifliligin gegici bir hal oldugu ve calisanlarin 6zellikle
de isgiici piyasasina yeni giren tecriibesizlerin zamanla daha wuygun islere
gecebilecegini ileri siirmektedir (kariyer hareketliligi teorisi). Kariyer hareketliligi
teorisine (career mobility theory) uygun olarak Ramirez (1993), Ispanya’da calisanlarin
zamanla niteliklerine daha uygun islerde istihdam edildigine ve kidemle birlikte fazla
vasifliligin azaldigini bulgulamistir. Wasmer ve ark.(2007) benzer sekilde bazi1 Avrupa
iilkelerinde fazla vasiflihin gecici bir durum olduguna dair kanitlar bulmuslardir®.
Dorn ve Sousa-Poza da (2005) Isvigre 6zelinde ¢alisanlarm yaslandik¢a daha vasifli-
tecriibeli hale geldiklerini ve buna paralel olarak is gereklerinde de bir artis olmazsa
kidemli calisanlarin fazla vasifli hale geldiklerini 6ne sﬁrmii§lerdir29. Biichel ve Mertens
(2004) Almanya’da kariyer hareketliligini destekleyen cok az kanit bulgularken30,
Kanada’da Frenette(2004) ¢alisanlarin mezuniyetlerinden 2 ila 5 yil sonra fazla
vasiflilik agisindan gayet istikrarli bir durum bulundugunu bunun da arama(search) ve

kariyer hareketliligi(career mobility) kuramlariyla uyumlu olmadigini ifade etmistir™".

% Quintini G., a.g.e., 5.40,42,43,44
2% O'Connell A., “The Myth of the Overqualified Worker”. Harvard Business Review, December 2010, 5.30
27 «Results wave 3: Employees feel overqualified for their job”, Randstad Workmonitor, September 2012, s.3,15

28 \Wasmer, E, Fredriksson P., Lamo A., Messina J., Peri G., “The Macroeconomics of Education in Europe”, in G.
Brunello, P. Garibaldi and E. Wasmer (eds.), Education and Training in Europe, Oxford University Press, 2007,5.5,49

2 Dorn, D. and A. Sousa-Poza, “Over-qualification: Permanent or transitory, mimeo”, University of St Gallen,
Switzerland, 2005, s.13

% Biichel, F and Mertens A., “Overeducation, Undereducation and the Theory of Career Mobility”, Applied
Economics, 2004, s.14,15

3! Frenette, M., “The Overqualified Canadian Graduate: the Role of the Academic Program in the Incidence,
Persistence, and Economic Returns to Overqualification”, Economics of Education Review 23, 2004, s.35, 44
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Dolton ve Vignoles (2000) ise Birlesik Krallik’taki yiiksek 6grenimli mezunlarin
%38’sinin ilk iglerinde, %30 unun da 6 yil sonraki islerinde fazla vasifli bulundugunu
tespit etmislerdir®®. Benzer bir bulgu da Isve¢’ten Bohlmark(2003) tarafindan ortaya
konmus; 18-30 yas araligindakilerin 1981 ve sonrasindaki 10 yilda fazla vasiflilik
oranlarimin degismedigi (%61) gozlenmistir®. Sloane (1999)** ise zamanla bir fazla
vasiflilik durumundan bir bagkasina gecilebilecegini ileri siirmiistiir. Dolton ve Silles
(2001) kisinin ilk isinde fazla vasifli olmasinin sonraki islerinde de fazla vasifliliga yol
actigina isaret etmistirgS. Battu ve arkadaslar1 ¢alismalarinda (2000) yiliksekégrenimli
mezunlarin becerileri ve igleri arasinda zamanla yakinsama olup olmayacagi yani fazla
vasifliligin ortadan kalkip kalkmayacagini sinamiglardir. Bahse konu yakinsama dort
sekilde test edilmistir; 1) kazan¢ kayiplarinin daralmasi ii) fazla vasiflilar arasinda is
tatmininin artmasi iii) is Ozellikleri ve iv) kariyer beklentisi. Sonug¢ olarak, is kalitesi
acisindan fazla wvasifli ¢alisanlarin isleriyle uyumlu 1iyi eslesmis mezunlara
yakinsandigina dair herhangi bir kanit bulunamamistir. Ayni1 c¢alismada, fazla
vasiflilarin daha iyi eslesmis olanlara gére daha az kazandiklari da bulgulanmis. Ozetle,
fazla vasifliigin gecici veya kalict oldugu yoéniinde kesin kanitlar ortaya
konamamustir®®, Bazilarina gore ise, eslesme sorunlari yaygm bir yapisal probleme
isaret etmektedir. Yapisal temellerine iliskin nedenler arasinda emek piyasasinda tam
bilgiye ulasamama gibi piyasa etkinsizlikleri bulunmaktadir. Ote yandan fazla vasiflilik,
kalic1 fakat ekonomi dongiilerine paralel fasilali bir siire¢ de olabilir®’. Ayrica piyasa
basarisizliklarinin giderilmesi durumunda dahi, kisinin kendini gercekdis1 bicimde fazla
vasifli addetmesi de miimkiindiir. Bu durumda da, objektif fazla vasifliligin dogurdugu

her turden sorun devam etmektedir.

%2 Dolton, P. Vignoles A., “The Incidence and Effects of Overeducation in the UK Graduate Labour Market”,
Economics of Education Review, 2000, 5.183
* Quintini G., a.g.e., 5.16

3 Sloane, P., Battu H., Seaman P. “Overeducation, Undereducation and the British Labour Market”, Applied
Economics, 1999, s.1451

% Dolton, P. and Silles M., “Over-education in the Graduate Labour Market: Some Evidence from Alumni Data”,
CEP Discussion Paper, 2001, s.2

% Battu, H., Belfield C., Sloane P., “How Well Can We Measure Graduate Over-Education and its Effects?”,
National Institute Economic Review, 2000, s.93

% Brynin M., a.g.e, 5.638
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2.1.2. Fazla vasifilik ve algilanan fazla vasiflihik tanimlar

Calisanin isi ve ¢evresiyle daha basarili uyum gostermesi daha iyi is sonuglarinin
alinmasini saglayacakt1r38,3g. Is gerekleriyle ¢alisanin becerileri arasindaki eslesme,
nitelik uyumunu belirler®. Eger bu uyum diisiik ise alisan yaptig1 ise gore fazla vasifli
(overqualified) veya diisiik vasifli (underqualified) olacaktir. Fazla vasiflilik ya da asirt
niteliklilik (overqualification), asiri/fazla sifatlarinin ima ettigi lizere calisanin sahip
olduklariyla, isin gerektirdigi yetkinlikler arasindaki orantisizhiga isaret eder. Fazla
vasiflilik hali, c¢esitli yollardan elde edilen bilgi ve Dbecerilerin tam olarak
kullanilamadig1 bir durumdur. Isin gereklerine gore fazla egitime, tecriibeye veya
becerilere sahip olmak becerilerin yetersiz kullanimia (underutilization), eksik
istihdama (underemployment), degisim ve gelisim igin firsat eksikligine®" yani isle ilgili
ilerleme firsatlarinin (terfi-gelisme) eksikligine yol agmaktadir. Khan ve Morrow’a
gore, fazla vasifliligin neden oldugu uyumsuzluk isin gerekleriyle calisanin sahip

2 Orjinal terminolojiyi

oldugu egitim ve beceriler arasindaki farki yansitmaktadir
parantez i¢inde koruyarak belirtmeye devam edersek, Johnson ve ark. (2002) fazla
vasiflilik (overqualification) ve is giiclinden tam yararlanamama/eksik istihdam
(underemployment) halini es anlamh olarak diisiinmiisler®® ancak diger bazi
arastirmacilar fazla vasifliligin (overqualification) genel olarak is giiclinden tam
yararlanamama/eksik istthdam (underemployment) halinin bir alt boyutu oldugunu ileri
siirmiiglerdir*. Eksik istihdam (underemployment), objektif is standartlarina gore diisiik

kalitede ise yerlestirme olarak da tanimlanabilir®.

% Kristof-Brown, A.L., Zimmerman, R.D., Johnson, E.C., “Consequences of individuals’ fit at work: A meta-analysis
of person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit”. Personnel Psychology, 2005, 5.283

% Khan S., Amin H., Tahir M., “Impact of Personality Match/Mismatch on Employee Level Performance Which
Ultimately Affects Organizational Performance”, Global Journal of Management and Business Research, 2012, s.61

“0 |_obene E., Meade W.A., “Perceived Overqualification: An Exploration of Outcomes”, 25th Annual Meeting of the
Society for Industrial and Organizational Psychology, Atlanta, GA, 2010, s.1

41 Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., “An Evaluation of a Perceived Overqualification Scale Across Work
Settings”. The Journal of Psychology, 2002, 426

42 Khan, L.J., Morrow P.C., “Objective and subjective underemployment relationships to job satisfaction”. Journal of
Business Research, 1991, s.211

3 Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., a.g.e., 5.428

4 obene E., Meade W.A, a.g.e.,s.1
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Eksik istihdam yapilan ise gore fazla egitimli olmayi, asir1 tecriibeliligi,
becerilerin tam olarak kullanilamamasi, goniilsiiz yapilan gegici ve part time isler,
gorece diisiik iicreti, mesleki uzmanligin disinda istihdam edilmeyi igcermektedir. Fazla
vasiflilik, gogmenlerden (Aycan, Berry;1996) issizligi takiben tekrar istihdam edilenlere
(Feldman,Leana,Bolino; 2002) gecici islerde ¢alisanlardan (Feldman, Doerpinghaus &
Turnley, 1994) inise gecen firmalar ya da sektorlerde ¢alisanlara (Feldman, 1996)
tecriibeli, yash calisanlardan (Allan,1990) geng¢ ve tecriibesiz c¢alisanlara (Garcia-
Montalvo&Peir6,2008) engelli ¢alisanlardan (Bruch, Fallon & Heimberg, 2003)
istihdam hacmi az olan islere yonelenlere kadar toplumdaki pek c¢ok kesimi
etkilemektedir. Fazla vasiflilik oOzellikle, fazla egitimli olma(overeducated), asiri
beceriler(overskills), fazla tecriibeli olma(overexperienced) veya fazla zeki olma
(overintelligent) gibi durumlara gonderme yapan bir olgudur®. Her bir durumun
kendine 06zgii neden ve sonuclarmi bilmek fazla vasifliligin - yonetilmesini
kolaylastirmaktadir. Uygulamada ise ¢ogu zaman Kkestirmeci bir yaklasimla, asiri
becerili (overskilled) veya fazla tecriibeli (overexperienced) biri baslangi¢ seviyesinde
islere bagvurdugunda isveren bu tecriibedeki birinin 1yi performans gostermeyip isinden
ayrilacagt ya da isin onlar1 tatmin etmeyecegini disiindiigiinden adayi
reddedebilmektedir. Bu durum bizi siklikla karsilasilabilen bir fazla vasiflilik sorunu
olan yas ayrimciligma (ageism) da gotiirmektedir. Veya fazla bilissel kapasitedeki
(overintelligent) birinin tersi durumdakilerden ayrilmasi i¢in ise alimda yapilacak
biligsel testlere tabi tutulmasi etik sorunlara yol a¢gmaktadir. Etik olup olmamalar
tartisma konusu bu tiir filtrelemeler isverenin en basindan, yeterli vasifta birini (well
matched) istihdam etme cabasimi gosterebilmektedir. Ote yandan fazla vasiflihgin ise
alimdan sonra ortaya ¢iktig1 durumlar da mevcuttur. Bu baglamda zamanlama ve 6l¢iim
perspektifi gibi ayrimlar belirleyici olmaktadir. Cogu arastirma g¢alisanin ige girdikten
sonraki 6zdegerlendirmesini esas almaktadir. Oysa farkli baglamlarda fazla vasifliligin

etkileri de farklilasacaktir.

% Fine S.,Nevo B., “Too Smart for Their Own Good? A Study of Perceived Cognitive Overqualification in the
Workforce”, International Journal of Human Resource Management, 2008, 5.346

46 Bauer N.T., Erdogan B., Peiro M.J., Truxillo M.D., “Overqualification Theory, Research, and Practice: Things
That Matter”, Industrial and Organizational Psychology, 2011, s.262
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Ormnegin aday niteliklerinin bagvurdugu ise gore fazla oldugunu bastan biliyorsa
ise girdikten sonra karsilagilan kisi-is uyumsuzlugu durumunda psikolojik kontratin
bozulmadig1 diistiniilebileceginden daha 1limli sonuglar beklenebilecektir. Veya fazla
vasifli olmay1 sosyal sermaye anlaminda goniillii olarak tercih edenlerin (6r.stajyerler)
bir kismi devamli bir is alabilmek icin iliski agi(network) pesinde veya is tecriibesi
kazanabilmek i¢in (hukuk, miihendislik gibi alanlarda) gecici islere girmeyi
isteyebilirler*’. Ogrenciler bilissel niteligi-is yiikii diisiik ancak is kontrol duygusunun
yiiksek oldugu isleri (Or.sinavlara hazirlanmak i¢in) yine goniillii olarak talep
edebilirler. Aymi sekilde farkli kariyer donemlerindeki kisiler daha fazla esneklik ve
Ozerklik adma terfilerden ve diger haklardan feragat ederek goniillii fazla vasiflilig
tercih edebilirler®®. Basta kadin ¢alisanlar olmak iizere is aile dengesini saglayabilmek
adina fazla vasifliligi tercih edenler fazla vasifliligin olumsuz sonuglarina ragmen genel
hayat tatminlerinin yiikselmesi nedeniyle is tatminlerinde de pozitif net etkiler
deneyimleyebilirler. Bu ylizden farkli fazla vasiflilik tiirleri orgiitte farkli sonuglar
yaratacaktir. Ozetle, davramigsal giktilarin fazla vasiflihgin yasandig kisiye veya gruba
Ozgli olabilecegini sOyleyebiliriz. Sonu¢ olarak indirgemeci bir yaklagimin fazla

vasiflilig1 agiklamasi miimkiin goziikkmemektedir.

Fazla vasifliligin nasil tespit edilecegi konusu bizi algilanan fazla vasiflilik
(perceived overqualification) kavramina gotlirmektedir. Calismamizda Ozellikle
vurgulayacagimiz fazla vasiflilik algisi(perceived overqualification) bilgi, beceri, egitim
ve tecriibeden daha fazlasini ifade ederek g¢alisanin isine iliskin kisisel deneyimlerini
yansitmaktadir. Bu deneyimler is tatmini gibi 6nemli is tutumlarimi yorumlamada
objektif oOzelliklere kiyasla daha anlamhdir®®. Calisanlar, niteliklerinin uyumunu
degerlendirirken farkli referanslari kullanabilir™. Yapilan isin gercekte ne kadar egitim,
beceri ya da deneyim gerektirdigine dair objektif Olciitlerin kolayca bulunamamasi

subjektif bir degerlendirmenin bagska bir gerekgesidir.

47 Feldman C.D., Maynard D.C., “A Labor Economic Perspective on Overqualification”, Industrial and
Organizational Psychology, 2011, s. 234

8 Shultz K.S., Olson D.A.,Wang M., “Overqualified employees: Perspectives of older workers”. Industrial and
Organizational Psychology, 2011, 5.247,248

9 Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., “An Evaluation of a Perceived Overqualification Scale Across Work

Settings”. The Journal of Psychology, 2002, 5.427
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Dolayisiyla calisanlarin psikolojik durumlari ve performanslarini inceleyerek is
ortamunin anlamli bir yorumu igin algilanan fazla vasiflihig kullanmak daha uygundur®.
Algilanan fazla vasiflilik, ¢alisanlarin yaptiklar isler i¢in aranan niteliklerden daha fazla
egitim, tecriibe veya beceriye sahip olduklari ya da yeteneklerini kullanabilecekleri is ve
firsatlarin yetersizligine dair disiinceleridir®®. Kavram; ¢alisanin kendi niteliklerini
gozoniinde bulundurarak daha alt ve diisiik kaliteli bir ise sahip olduguna®, fazla
egitim(overeducation) yanisira gelisim anlaminda firsat eksikligine dair yorumunu
i(;ermektedir54. Fazla vasiflilik, sahip olunan yetkinliklerin calisilan iste aranmamasi ya
da kullanilmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir™. Oysa calisanlar kendi beceri ve
altyapilarina uygun islerde c¢aligsalar dahi kagit {izerindeki yeteneklerine gore
kendilerini fazla vasifli algilayabilmektedir. Bu baglamda bireyin sahip oldugunu
diisiindiigii ile gercekte sahip olduklar1 arasindaki makas algilanan fazla vasiflilik
kavramiyla aciklanmaktadir. Fazla vasifliligin formel hali yani diplomalar, gesitli
kursiyerlik belgeleri, sertifikalar gibi objektif kanitlarin disinda bireyin 6z
degerlendirmesiyle (self-report questionnaire) ortaya konan kisi-is uyumsuzluklari
bazen gercek disi bir degerlendirmenin yansimasi olabilmektedir. Bireyden kaynaklanan
subjektiflikler bir yana, ILO kidemli uzman1 Dr. Hassan Ndahi’ye gore kendi tilkesinde
fazla vasifli olabilen biri anavatan1 diginda oOzellikle gelismis iilkelerde tekrar
degerlendirildiginde egitim kalitesindeki farklar nedeniyle ¢cogu kez diisiik vasifli bile

sayllabilmektedir%.

Calisanlar kendi tercih ve arzularina gore yaptiklar: degerlendirmeleriyle, kisi-is
uyumlarini(person-job  fit) farkli farkli deneyimleyebilmektedir® ve bu algisal
farkliliklar davranislarini etkileyebilmektedirSg. Calisanlarin degerlendirmeleri bazi
durumlarda objektif olan1 tam yansitmamaktadir (6r:calisanlar igleriyle tam uyumlu da

olabilir).

%0 | uksyte A., Spitzmueller C., Behavioral Science Approaches to Studying Underemployment. Underemployment:
Psychological, Economic and Social Challenges, Springer, 2011, .38

% Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., a.g.e., 5.427

52 Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., a.g.e., 5.425,426

%% Feldman D.C., Bolino C.M., “The Antecendents and Consequences of Underemployment Among Expatriates”,
Journal of Organizational Behavior, 2000, s.889

5 Johnson, G.J., W.R.Johnson, Morrow P.C., a.g.e., 5.426

% Bauer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D., “Overqualified Employees: Making the Best of a Potentially
Bad Situation for Individuals and Organizations”, Industrial and Organizational Psychology, 2011, s.217
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Bazi calisanlar kendilerinin fazla vasifli olduklarini hissedebilirse de gercekte
durum tersi olmaktadir™®. Ancak fazla vasifli olunduguna dair inancin bizzat kendisi
davraniglarin buna gore diizenlenmesine yetmektedir. Fine (2007) algilanan fazla
vasifliligi, istenen is niteliklerinden fazlasina sahip olunduguna dair hissiyatin bir
derecesi seklinde tanimlamaktadir®. Bu baglamda, algilanan fazla vasifiligi duygusal
boyutta agiklamaya yardimci olan goreli yoksunluk teorisi, bireyin kendi statiisii
hakkindaki subjektif yargisina iliskin olup duygulari ve c¢evreye olan tepkilerini
arastirir. Arastirmaya konu mahrumiyet duygulart goreli olarak tanimlanir ¢iinki
digerleriyle mukayeseden dogan duygulardir ve objektif olarak en mahrum kalinan

seyler olmak zorunda da degillerdir .

2.1.3. Beceri uyumsuzlugu (skill mismatch) tiirleri

Sahip olunan niteliklerle isin gerekleri arasindaki uyumsuzluk bazen piyasa
etkinsizliginden bagimsiz bir duruma isaret eder. Ornegin, Chevalier (2003) Birlesik
Krallik yiiksekogrenim sistemine genis katilimin egitim kalitesinde heterojenlige yol
actigina, bunun da aslinda diisiik becerili kisilerin istatistiklerde fazla wvasifli
goriinmesine neden oldugunu belirtmektedir®. Kisi-is uyumsuzlugu (person-job fit
mismatch) ve piyasa etkinsizliginin farkli boyutlart konu hakkinda biitiinlesik tek bir
kuramin gelistirilmesini engellemektedir. Toparlayict olmasi bakimindan asagida yer
alan tablolarda siklikla yasanan kisi-is uyumsuzluklarindan bazilarina farkli boyutlari

gosterilmektedir:

% Ndahi H., “Overqualification, a result of unemployment”, Kaieteur News, Oct.2015, s.2

5 Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.38

%8 Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.41

% Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.38

% Fine S., “Overqualification and selection in leadership training”. Journal of Leadership& Organizational Studies
Vol.14, 2007. s.61

61 Martin, J., Brickman, P., Murray, A., “Moral outrage and pragmatism: Explanations for collective action”. Journal
of Experimental Social Psychology, 1984, 5.485

62 Chevalier, A., “Measuring Over-Education”, Economica, 2003, s.509
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Tablo 7. Sik Goriilen Beceri Uyumsuzluklari

Beceri

eksigi (fazlasi)

Emek piyasasinda kisinin sahip oldugu belirli tiirdeki beceri

arziyla talebinin kesismemesi/dengelenmemesi

Beceri ag181

Beceri seviyesi veya tiirliniin isin layikiyla goriilmesi i¢in

gerekenden farkli olmasi

Dikey uyumsuzluk

Egitimin veya niteligin seviyesinin istenenden az ya da ¢ok

olmasi

Yatay uyumsuzluk

Beceriler veya egitimin alany/tiirii isle uyumsuz olmasi

Fazla egitim

Calisanlarin isin gerektirdiginden fazla (eksik) egitime (siire)

(Diisiik egitim) sahip olmasi

Fazla vasiflilik | Calisanlarin isin gerektirdiginden fazla (diislik) nitelige sahip
(Dusiik vasiflilik) olmasi

Becerilerin Daha 6nce bir iste kullanilan becerilere artik talebin olmamasi
eskimesi ve/veya becerilerin zamanla kaybedilmesi

Kaynak: ILO (2013)

Emek piyasasindaki iicret katiliklari, tam bilgiye ulasamama ve bilgi yetersizligi,

sendikal diizenlemeler ve ¢alisanin hareketliligi agisindan cografi kisitlar yagamasi gibi

fazla vasifliliga yol agan bazi nedenler beceri uyumsuzlugu, nitelik uyumsuzlugu ve

beceri eksikligi olarak 3 gruba ayrildiginda emek piyasasindaki kaynagi ve analiz

seviyesi bakimindan asagida tablodaki gibi 6zetlenebilir:
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Tablo 8. Baz1 uyumsuzluk ¢esitleri ve kuramsal aciklamalar:

Beceri .
Analiz Neden ortaya ciktig1 (Talep
dengesizliginin Tanimi o
Seviyesi veya arz faktorii)
Cesidi
Firmalarin uyarlama
gecikmesi( Talep yanli)
Isverenlerin mevcut iicretler Ucret Katiliklari(Talep)
seviyesinde, emek Egitim sisteminin uyarlama
piyasasindan istenen | Kiimelenmis, gecikmesi(Arz yanli)
Beceri eksikligi ) ] o
becerilere  sahip  kisileri | meslek grubu Cografi hareket kisiti(Arz)
istihdam edememesinden Hangi becerilerin
kaynaklanmaktadir. kazanilacagina dair
ogrencilerin  eksik  bilgiye

sahip olmalari(Arz)

Bir beceri eksikligi(agig)

Firmalarin uyarlama

kisinin igine gore yetersiz gecikmesi( Talep yanli)
becerileri  olduguna isaret Ucret Katiliklari(Talep)
etmektedir. Becerilerin eksik Egitim sisteminin uyarlama
Beceri uyumsuzlugu | kullanimi(Skill Birey gecikmesi(Arz yanli)
underutilization) ise tersine Eslesme islemindeki
calisanin iginde gerekenden friksiyonel sorunlar(Hem
fazla  becerileri  oldugunu talep hem arz)
gostermektedir.
Firmalarin uyarlama
gecikmesi( Talep yanli)
) Ucret Katiliklari(Talep)
Fazla vasiflilik, isinde
. o Egitim sisteminin uyarlama
istenenden  fazla  nitelik
gecikmesi(Arz yanli)
tagidiginda dogmakta. Diisiik ) )
o ) ] Eslesme islemindeki
Nitelik uyumsuzlugu | vasiflilik(Underqualification) | Birey o
friksiyonel sorunlar(Hem

ise tersine gerekenden daha az

vasfa  sahip  olundugunda

ortaya ¢ikmaktadir.

talep hem arz)

Beceri heterojenligi (Arz)
Adaylarin becerileri hakkinda
eksik bilgi(Hem arz hem

talep)

Kaynak: OECD Social, Employment and Migration Working Papers No.121
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Fazla vasifliigin diger bir ifadesi is giiclinden tam yararlanamama
(underemployment) ise objektif is tanimlarina/standartlarina goére daha diisiik nitelikte
bir ise yerlesmeye isaret etmektedir. Bahse konu “eksik istthdam” asir1 egitimi, asiri
tecriibeyi, becerileri tam kullanamamay163, goniillii olmayan gegici isleri, part-time
isleri®, diisiik gelir durumunu, profesyonel meslegi disinda istihdam edilmeyi kapsar.
Ekonomik krizlerle bogusan gelismekte olan iilkelerde fazla vasiflilik daha yaygindir ®.
Fazla vasiflilik hali, modern orgiitlerde yaygin bir fenomen olarak insan kaynaklari
yonetiminde gittikge dnemsenmektedir. Ornegin, Center for College Affordability and
Productivity adli kurulus Birlesik Devletler’de iiniversite mezunlarinin neredeyse
yarisinin mezuniyet gerektirmeyen islerde calisigimi tahmin etmektedir®®. Benzer
sekilde, 2014 yilinda Avrupa Birligi i¢inde ilk kez ise giren yiiksek vasifli ig giiciiniin de
%25’inin fazla vasifli oldugu rapor edilmistir®. Asagidaki grafikte de goriildigii gibi
beceri eksikligi yaygin goriilen bir durum olsa da beceri fazlaligi daha da ciddi bir

durum olarak goziikmektedir.

Tablo 9. Segilmis OECD iilkelerinde 2011-12 yillar1 arasinda beceri uyumsuzlugu

tiirii olarak beceri fazlasi(overskilling) ve beceri eksigi (underskilling) dagilhimlari:

B0Over-skiling @ Under-skiling

30

20

15

10

0
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Kaynak: The Future of Productivity: Main Background Papers 2015

% Fine S., Nevo B., “Too Smart for Their Own Good? A Study of Perceived Cognitive Overqualification in the
Workforce”, International Journal of Human Resource Management, 2008, 5.346

8 Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A., “Underemployment, Job Attitudes, and Turnover Intentions”. Journal
of Organizational Behaviour 27, 2006, s.509,512,513
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Fazla vasiflilik egitime iliskin olabilecegi gibi tecriibe, beceri ve bilgiyi iceren
daha genis bir ozelligi ifade etmektedir. Asir1 biligsel kapasite fazla vasifliligin
kapsayici karakteri olarak tanimlansa da 68 bilgi, beceri, yetkinliklerle diger nitelikler
daha biitlinsel kavramsallastirmaya imkan vermektedir®®. Bu baglamda ¢alisanlar pek
¢ok bicimde fazla vasifli sayilabilir ancak egitim faktorii, ¢ogu ise alim kararindaki
ortak unsur olup kolayca olciimlenebilmektedir’®. Yeni mezunlarin ise alinmasinda
egitim ge¢misi, yaygin olarak en onemli eleme kriteri olarak kullanilmakta ve bu
ylizden vasif olgusu egitimle O6zdeslesmektedir. Egitim yoluyla fazla wvasiflilikta
(overeducation) egitim belli bir basaridan ziyade katilimi ifade eder hale gelmistir. Bu
nedenledir ki eleman se¢iminde egitim gecmisi ve diizeyleri neredeyse standartlagan
adaylar arasindan farkli olani se¢gmek i¢in farkli miilakat teknikleri ve/veya secim
yontemleri gelistirilmektedir. Bahsedilen alternatif se¢im yontemlerinden en 6nemlisi
sosyal sermaye ya da sosyal baglantilardir’'. TUIK’in 2009 tarihli bir arastirmasinda
igsizlerin %35°1 siklikla es dost araciligtyla is aramay tercih ettiklerini ifade etmiglerdir.
Veriler sosyal baglarin iilkemizde hem kamu hem de 6zel sektordeki etkisini gozler
Online sermektedir. Sosyal aglar, hem is arayanlara hem isverenlere bazi Onemli
avantajlar saglamakta fakat bazen de isin gerektirdigi egitim ve yetenege sahip dogru
kisinin ise yerlesememesine neden olabilmektedir. Egitim, beceri ve yeteneklerine
uygun bir ise yerlesemeyen aday dogru eslesmeyi yakalayana dek bekleyemeyebilir ve
is arama siirecindeki sabri1 ve imkanlar1 Olgiisiinde aday havuzunda bekler. Arama
slirecinin kesildigi noktada is ile elemanin dogru eslesmesi mikro ve makro anlamda

verimliligi temin ederken tersi durumda israf ve etkinsizlikler giindeme gelmektedir.

% Bauer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D., “Overqualified Employees: Making the Best of a Potentially
Bad Situation for Individuals and Organizations”, Industrial and Organizational Psychology, 2011, s.217

8 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. “There are lots of big fish in this pond: The role of
peer overqualification on task significance, perceived fit, and performance for overqualified employees”. Journal of
Applied Psychology, 2015, 5.1228

87 Smarter, greener, more inclusive — indicators to support the Europe 2020 strategy, Eurostat, 2016,5.41

% Fine S., Nevo B., “Too Smart for Their Own Good? A Study of Perceived Cognitive Overqualification in the
Workforce”, International Journal of Human Resource Management, 2008, 5.348

% |obene E., Meade W.A., “Perceived Overqualification: An Exploration of Outcomes”, 25th Annual Meeting of the
Society for Industrial and Organizational Psychology, Atlanta, GA., 2010, s.1

" Hercsh J., “Education Match and Job Match”, The Review of Economics and Statistics, Vol.73, 1991, 5.140

™ Gargulio M., Benassi M. “Trapped in your own net? Network cohesion, structural holes and the adaptation of
Social Capital” Organization Science, 2000, s.184
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Feldman ve Turnley 1995 yilinda yaptiklari calismalarinda genglerin fazla
vasiflilik algisindan daha cok etkilendiklerini tespit etmislerdir’®. Vaisey ise (2006)
fazla vasifliligin her hangi bir yas grubuyla siirli olmadigini ileri siirmiistiir’>. Reeves’e
gore geng kusak genel olarak daha mutsuzdur, yani giivencesizlik geng¢ iscilerin
psikolojisini olumsuz etkilemektedir ya da geng is¢iler genellikle daha alt kademede,
daha az heyecan verici islerde calismaktadir. Yeni mezunlarin, kariyerlerinin ilk
basamaklarinda sonraki yillarda bulabilecegi imkan, sorumluluk ve tatmini
yakalayamamalar1 dogaldir. Diger yandan beklentiler diisiikse tatmin bulmak da
kolaylagsmaktadir. Geng ¢alisanlarin ¢alistiklar1 isten beklentileri daha yiiksek
oldugundan tatminsiz olduklarini belirtme oranlari yiikselebilmektedir. Herzberg’in U
sekli modeli de 20’11 yaslardaki ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu, 30’1u
yaslarin baslarinda diistiiglini ve 30’lu yaslarin sonlarinda tekrar yiikseldiginden
bahseder. Biitiin bu goriisler, genglerin kendilerini fazla vasifli algilayip tatmin
diizeylerini diigiik hissetmelerini belli 6l¢iide agiklamaktadir. Nitekim yeni ise baglayan
birinin genelde biiyiik sorumluluklar alamayacagi ilerleyen yillarda ise kidemle beraber
sorumluluklarmin ve is tatmin seviyesinin artacagi yoniindeki beklenti, sahip olunan
niteliklerin daha fazla kullanilmasi anlamima da geleceginden zamanla isle uyumun
artmast beklenir. Konu algilar yoniinden ele alindiginda ise ¢alisanlarin kendilerine

yonelik yaptiklart degerlendirmelerde yasa bagl bazi farkliliklarin olmast dogaldir.

2.1.4. Fazla Vasifihigin Ol¢iimii

Fazla vasiflilik halinin objektif (6r: personel kayitlarini kullanarak) ya da
subjektif olarak ( ér: 6z degerlendirme) yontemlerle dlgiimlenmesi miimkiindiir’®. Fazla
vasifliligin 6l¢iim tekniklerine dair farkli goriisler bulunmakta ve 6lgiime dair tek bir

standardin olmadig1 kabul edilmektedir’.

2 Feldman, D.C., Turnley, W.H., “Underemployment among recent business college graduates”. Journal of
Organizational Behavior, 16, 1995, s.691

™ Vaisey S., “Education and its discontents: Overqualification in America, 1972-2002”. Social Forces 85, 2006,
5.845-846

™ Maynard D., Parfyonova N., “Perceived Overqualification and withdrawal behaviours: Examining the roles of job
attitudes and work values”, 2013, S.436

" Verhaest, D. Omey E., “The Impact of Overeducation and its Measurement™, Social Indicators Research, 2008. 5.2
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Asirt egitimin(overeducation) oOl¢iimiinde bu perspektifin daha genis kabul
gordiigii, ancak fazla vasiflilik(overqualification) incelenirken aragtirmacilarin agirlikli
olarak 0z degerlendirme yoOntemini tercih ettigi séylenebilir76. Asir1  egitimin
(overeducation) Ol¢iimiindeki kritik nokta, bir isin objektif olarak ne kadar egitim
gerektirdigini tespit edebilmek iken’” fazla vasifihigin Slgiimiinde uygulama kolaylig

onceliktir.

Bazi  ¢alismalar fazla  vasiflihi@i  ¢alisanin  kendi  performansini
degerlendirmesiyle negatif iligkili bulurken™ bazilari algilanan fazla wvasifliligin
performans ile iligkisiz oldugunu tespit etmistir’*. Baska calismalarda performans
degerlendirmesinin ¢alisanin 6z degerlendirmesiyle80 ya da yonetici tarafindan yapildigi
durumlarin  fazla vasifilik ile pozitif iliskisi gﬁsterilmistirgl;sz. Objektif is
performansinin algilanan fazla vasiflilik ile pozitif iligkili oldugunu gosteren calismalar
da mevcuttur®. Bu arada, bireyin kendi durumuna dair yaptig1 6z degerlendirmenin,
davranis bilimlerinde yaygin bir 6l¢iim yontemi olarak kullanilmasinin gesitli elestiriler
aldigim  soyleyebiliriz.  Ornegin, Luksyte ve Spitzmueller (2011) yapilan 6z
degerlendirmenin; siipervizor, is arkadaslar1 ve miisteriler gibi digerlerinin gozlemleri
ile desteklenerek ve hatta bagka objektif gostergelerle de birlestirilerek kullanilmasinin
yoneticilere daha faydali bilgiler sunacagim ileri siirmiistiir®™. Maynard ve ark. (2006)
calisanlarin psikolojik durumlar1 davraniglarini daha fazla etkileyeceginden algilanan
fazla vasifiligin ¢ekilme davranislarini (withdrawal behaviors) tahminde objektif

Slgiimlerden daha etkili oldugunu iddia etmektedirler®.

™ LLuksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.45

vaisey S., a.g.e., 5.838

® Feldman D.C., Bolino C.M., “The Antecendents and Consequences of Underemployment Among Expatriates”,
Journal of Organizational Behavior, 2000, s.896

™ Lobene E., Meade A., “The Effects of Career Calling and Perceived Overqualification on Work Outcomes for
Primary and Secondary School Teachers”, Journal of Career Development, 2013, s.518

881 Fine S., Nevo B., “Too Smart for Their Own Good? A Study of Perceived Cognitive Overqualification in the
Workforce”, International Journal of Human Resource Management, 2008, s.353

8 Erdogan, B., Bauer, T. N., “Perceived overqualification and its outcomes: The moderating role of empowerment”.
Journal of Applied Psychology, 2009, s.559

® Erdogan, B., Bauer, T. N. a.g.e., 5.563

8 Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.49

% obene E., Meade W.A, a.g.e.,s.1
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Fazla vasifliligin yapisi iizerine son arastirmalar siklikla (Erdogan ve ark., 2011;
Feldman, 2011; Lukstyte & Spitzmueller, 2011; Maltarich, Reilly & Nyberg, 2011)
objektif ve algilanan (subjektif) fazla vasiflilik arasindaki farka vurgu yapmaktadir.
Objektif fazla vasiflilik; egitim seviyesi, Onceki tecriibenin seviyesi ve miktari, bilgi,
beceri ve yetkinlikler seklindeki nitelik setinin is gereklerini astigi durumlari yansitirken
algilanan fazla vasiflilik; ¢alisanin isini yapabilmesi i¢in gerekli olandan fazla nitelige
sahip oldugunu diisiinmesi yani subjektif izlenimidir®®. Objektif ve subjektif/algilanan
fazla vasiflilig1 es zamanl olarak 6lgen bazi arastirmalar ikisi arasinda 1limli bir iliski
tespit etmislerdir ¥. Oysa McKee-Ryan ve arkadaslari ampirik bulgular sayesinde ikisi
arasindaki korelasyonun giilii oldugunu belirtmektedirler®. Algilanan fazla vasiflilik,

objektif fazla vasiflilik ile iligkili ancak biitlinliyle farkli yapilardir .

Algilanan fazla vasiflilik, igin icerigine ve bireysel Ozelliklerdeki farkliliklara
daha duyarhdir. Oregin, tecriibe ve egitimlerinin tiirii ve kalitesindeki farkliliklarla isin
icerigindeki degisimlere iliskin kisisel algilar nedeniyle ayni unvan, egitim diizeyi ve
tecriibeye sahip iki bireyin fazla vasiflilik algilari farklilagabilir®. Sonug olarak,
algilanan ve objektif Ol¢iimler farkli Onciil ve sonuglariyla farkli yapilar olarak
degerlendirilmelidir®™. Ornegin objektif fazla vasiflilik, isten ayrilma niyetini daha iyi
yordadigindan is giicii devrini(turnover) daha giiglii 6ngorebilirken subjektif fazla
vasiflilik ¢alisanin isteki algilarini daha iyi yansitmaktadir %2 Her bir 6l¢iimiin avantajl
ve dezavantajli yanlar1 bulunmakla beraber, yapilacak olgiimlerin yapinin dinamigi ve

dogasini daha iy1 anlayabilmemizi saglayacak unsurlar icermesi gerektigi ortadadir.

8 Maynard C.D., Brondolo M.E., Connelly E.C., Sauer E.C., “I'm Too Good for This Job: Narcissism's Role in the
Experience of Overqualification”, Applied Psychology: An International Review, 2015, s.4

8 Feldman D. Theoretical Frontiers for Underemployment Research. Underemployment: Psychological economic,
and social challenges, Chapter 14, 5.280

% McKee F.M.—Harvey R.,“l Have a Job, But..”: A Review of Underemployment, Journal of Management, 2011,
s.574

8 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y., “There are lots of big fish in this pond: The role of
peer overqualification on task significance, perceived fit, and performance for overqualified employees”. Journal of
Applied Psychology, 2015, 5.1236

% Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.,5.1229

%1 Maltarich, M.A., Reilly, G., Nyberg A.J., “Objective and subjective overqualification: Distinctions, relationships,
and a place for each in the literatiire”. Industrial and Organizational Psychology 4 (2), 2011, 5.236

%2 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.,5.1229
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Asagida yaygin olarak kullanilan 4 0Ol¢lim yOntemine ana hatlariyla

deginilmektedir:

1-) Is Analizi Yéntemi: Bu yontem, mesleki siniflandirma temelinde belirli bir
ise ait 0gelerin detayli olarak tanimlanarak degerlendirilmesi siirecidir. Yontem temel
olarak isin 6nemli 6zellikleri iizerine bilgi toplama sistematigi olarak tanimlanabilir™.
Bu cercevede, Birlesik Devletler’de en bilinen mesleki siniflandirma, Mesleki Unvanlar
Sozligii’diir. Berg’e gore (1970), islerin egitim gereklerini tahminde matematik, mantik
ve dil skorlarindan yararlanilmalidir. Bu ii¢ skor belirli bir goreve dair ortalama
performansin gostergesi olmaktadir. Halaby (1994) yontemi, islerin toplulastirilmasinda

ise 6zgii farkliliklarin ihmal edilebilecegini ileri siirerek elestirmektedir %

2-)Dogrudan Kendini Degerlendirme(Oz degerlendirme): Calisanlardan,
kendilerini degerlendirmeleri ve yaptiklar1 islere gore asiri/eksik vasifli veya nitelik
uyumlarinin olup olmadigini sorgulamalari istenmektedir. Yontemin subjektifligi bazi
sikintilar1 da beraberinde getirmektedir. Bu yontemde, isin gerektirdigi egitim seviyesi
hakkinda herhangi bir bilgi verilmemekte boylece degerlendirmeyi yapan kisi kolayca
kendisinin fazla vasifli oldugunu sdyleyebilmektedir®™. Boylesi algisal hatalar kisilerin

tahminlerini sisirmekte, asir1 ya da eksik degerlendirmelere neden olabilmektedir.

3-) Dolayh Kendini Degerlendirme: Bu yontemde ise Katilimcilara, islerinin ne
kadar egitim gerektirdigi sorularak cevap aranmaktadir. Bdylece ¢alisanin mevcut
nitelikleriyle igsinde sahip olunmasi gerektigini diisiindiigii nitelikler arasinda kiyaslama
yapilmaktadir™. Yontemden, agirlikli olarak asir1 egitimin (overeducation) ve fazla
vasifliligin  (overqualification) incelenmesinde yararlanilir. Anket c¢alismalarinda
subjektif teknikler, bireysel algilama, sosyal begenirlilik, anonimlik kaygisi gibi
dezavantajlara sahip olsa da ozellikle fazla vasifliligin Glglimiinde objektif Olgiim

kriterlerine gore uygulanmasi nispeten kolay yontemlerdir ¥,

% Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.47

% Curtis H. E., “Measuring and predicting overqualification from 1972-2010: a secondary analysis of pooled general
social survey”. UofL Electronic Theses and Dissertations. Paper, 2012, .6

% Curtis H. E., a.g.e.,s.7

% \erhaest, D. & Omey E., a.g.e.s.3

%7 Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.46
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4-) Gergeklesen Eslesme: Bu yontem, ayni meslektekilerin (muhasebeci, satig
danigsmani gibi ) niteliklerini kategorize etmeye dayanmaktadir. Madamba ve De Jong’a
gore (1997) ¢alisanin egitim ve becerileri meslegindeki ortalama egitim gereklerinden
en azindan “1 standart sapma” fazlaysa isiyle uyumsuz sayilmaktadir®. Bu yontemle
ayni meslekteki insanlarin nitelikleri tizerine standart kiyaslamalar yapildigindan eksik
istihdamin(underemployment) en objektif 6l¢iimiinii saglamaktadir®™. Buna ragmen,
ayni meslek dali da olsa her isin 6zgiin taraflarinin bulunmasi karsilastirmalar1 yine de

kuskulu hale getirmektedir. Sonucta “1 standart sapma’nin se¢imi de keyfidir ‘.

2.1.5. Fazla Vasiflihgin Boyutlar

Johnson ve arkadaslari, algilanan fazla vasifliligin iki boyutu oldugundan
bahsetmektedir'®: Bunlardan ilki olan gelisememe algis1 sorunu (perceived no-grow)
calisanin basarisini ve motivasyonunu etkiledigi gibi kariyer gelecegiyle daha az
ilgilenmesine yol agmaktadir. Gelisememe(no-growth) boyutuyla isinde tatmin
bulamayan c¢alisan yeteneklerini gelistirebilecegi, kullanabilecegi yeni bir is aramaya
egilimlidir. Algilanan fazla vasifliligin diger boyutu olan algilanan uyumsuzluk
(perceived mismatch), calisanla isi arasindaki uyum eksikligini ifade eder. Bu boyut,
calisanlarin gelisim ve Ogrenme firsatlarina ne kadar sahip olduklarina iliskin

102, Calisanin kendisi ve isi hakkindaki degerlendirme

diisiincelerini yansitmaktadir
sonucunda gelisememe ya da uyumsuzluk algis1 varsa daha iyi bir is firsatina agik
olmas1 muhtemeldir. Zira igyerindeki tatminsizlik ya da potansiyel gelir kaybi1 diigiincesi
gibi olumsuzluklar kisiyi rahatsiz edecektir. Herzberg’in hijyen faktorler olarak
adlandirdig1 (eksikliginde calisanin mutsuz oldugu fakat varliginda motive edici giicii
zayif) faktorler ile 6zendirici faktorler olarak tanimladigi (calisani giidiileme giicii olan)

faktorlerin bu noktada hatirlanmasinda fayda vardir.

% Luksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.46

% uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.47

100 \/erhaest, D. & Omey E., a.g.e.s.4

101 yksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.43

102 Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A., a.g.e. 5.512
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Herzberg’e gore sadece hijyen faktorlerdeki iyilestirmelerin galisani motive
etmesi miimkiin degildir. Herzberg; ilerleme firsatlariyla gelisme, takdir ve sorumluluk
imkani yaratan islerin motive edici oldugunu belirtmistir'®. Bu baglamda fazla vasifl
oldugunu algilayan calisanin yasayabilecegi stres ile organizasyon ve/veya birey
diizeyinde cesitli problemler yasanmasi olasidir. Fazla vasiflilik algis1 diger her sey
sabitken tek bagina is tatmini veya tatminsizliginin kaynagi olabilir. Kisi-is
uyumu(person-job fit) literatiirde, psikolojik, fiziksel ve davranigsal gerilimlerin

potansiyel kaynagi olarak goriilmektedir'®.

2.1.6. Fazla Vasifihga Iliskin Kuramlar

Asagida ana hatlariyla verilen gesitli kuramsal oneriler, fazla vasiflilik kavramini

farkli yonleriyle agiklama amaci tagimaktadir:

(a) Kisi-is uyumu teorisi (Kalleberg, 2008, Luksyte, Spitzmueller & Maynard
basimda; Maynard, Joseph & Maynard, 2006)

(b) Goreli yoksunluk teorisi (Erdogan, Bauer, 2009; Feldman, Leana &Bolino,
2002; Fine, Nevo ,2008)

(c) Emek ekonomisi ¢ergevesi (LUF; Dooley, 2003; Friedland & Price, 2003;
Jensen & Slack, 2003)

(d) Beseri sermaye teorisi (Brynin & Longhi, 2009; Luksyte, Spitzmueller,
Maynard & Lynch, 2011)

103 K eser A., Calisma yasaminda motivasyon, Alfa Aktiiel, 2006, S. 26

104 Edwards, J. R., Caplan, R. D., Harrison, R. V. “Person-environment fit theory: Conceptual foundations, empirical
evidence, and directions for future research”. In C. L. Cooper (Ed.), Theories of organizational stress (pp. 28-67).
Oxford: Oxford University Press, 1998, s.7
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(a) Kisi-is uyumu:

Kisi-¢evre uyumu(person-enviroment fit); calisan ve is cevresinin 6zellikleri
arasindaki Ortiisme anlamina gelmektedir. Kisi-cevre uyumunda farkli perspektiflerle
cesiti uyum tiirleri tanimlanabilir: Kisinin Orgiitle, yOneticisiyle, grubuyla,
meslektaslariyla, meslek ve kariyeriyle uyumu. Kisi-¢cevre uyumu alt boyutlarindan biri
kisi-is uyumudur(person-job fit). Kisi-is uyumu, ihtiya¢ ve kaynaklarm uyumu ile talep
ve yeteneklerin uyumu olarak iki tip uyumu igerir. Bu iki tip uyum iizerine yapilan bazi
aragtirmalarda fazla vasiflilik ile tretkenlik karsiti is davraniglari(counterproductive
work behaviour) arasinda sadece ihtiya¢ ve kaynaklar uyumunun araci degisken olarak
iliskisi oldugu ortaya konmustur. Kisi-is uyumsuzlugu ile ¢alisan psikolojik
ithtiyaglarinin ihmal edildigini diisiiniir. Bu alginin hem bireysel (is tatminsizligi gibi)
hem de 6rgiitsel ( diisiik is performansi) bazi olumsuz sonuglari vardir'®®. Edwards ve
arkadaslar1  (2006) bireylerin kisi-gevre uyumu algilarini  olusturmada nasil
farklilastiklarin1 3 yaklagimla aciklamistir'™®: Bunlardan atomistik yaklasim, kisinin
kendi oOzellikleriyle is ¢evresinin oOzelliklerini ayr1 ayr1 degerlendirdigi durumdur.
Molekiiler yaklasimda ise kisi kendi oOzellikleri ile c¢evreninkileri kiyaslar.
Molar(kitlesel) yaklagimla kisiler, kendileri ve gevreleri arasindaki toplam eslesme ya
da benzerlik algisina odaklanirlar. Molekiiler yaklagimla uyumlu olarak kisi-is uyumu
teorisi, eksik istihdam edilen(underemployed) calisanlarin isin gerektirdiklerine kiyasla
daha fazla deneyim, egitim ve beceriye sahip olduklarini ortaya koymaktad1r107. Fazla
beceriler(overskills) zayif kisi-is uyumunun gostergesidir. Teori her ne kadar yol
gosterici olsa da bazi durumlarda yeterli kisi-is uyumuna ragmen eksik istihdam

(underemployment) algilarinin neden kalic1 hale geldigini aglklayamamaktadlrlos.

105 | yksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.37

1% Edwards J.,Cable D., Williamson 1.0., Lambert L., Shipp A.(2006). “The Phenomenology of Fit: Linking the
Person and Environment to the Subjective Experience of Person—Environment Fit”, Journal of Applied Psychology,
2006, 5.802

107 Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A., “Underemployment, Job Attitudes, and Turnover Intentions”. Journal
of Organizational Behaviour 27, 2006, s.512

108 | uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.38
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Kisi-¢evre uyumu teorisine gore uyumsuzluk durumunda, is tatminsizligi gibi
olumsuz tutumlar ile tiikkenmislik, psikolojik sikint1 gibi kotii saglik bulgulari ya da fazla

vasiflilik hali gibi stresli deneyimler yasanabilir'®

. Ampirik bulgular pek ¢ok ¢alismada
fazla vasifli oldugunu hisseden calisanlar sikilan, miicadele giici az, uyarilmayan,
yeteneklerini kullanma imkanlar1 olmayan kisiler olarak gosterilmektedir. Bu yiizden
fazla vasifli ¢alisanlar kapasitelerinin altinda is verilmesine ya da kisi-is uyumunun

zay1f olmasindan kaynaklanan strese asir1 hassasiyet gosterebilirler.

Ekonominin durgunluk ya da canlanma devrelerine gore azalan ya da ¢ogalan is
ilanlar kisi-is uyumsuzlugunun bir nedenidir. Emek piyasasindaki ayn1 miktarda vasifli
eleman, daralma donemlerinde is firsatlarinin azalmasiyla istedikleri ise yerlesmeleri
zorlasirken vasiflariin  altindaki isleri kabul etmek durumunda kalacaklar ya da
genisleme/biiyiime donemlerinde tersi yasanabilecektir. Wirz ve Atukeren (2005) ise
optimal eslesmeleri engelleyen kisi-is uyumsuzlugunun nedenleri olarak enformasyon
problemleri (6zellikle kariyerin baslarinda), yart zamanli is veya cografi nedenlerden
kisith hareketlilik, isverenlerin yaptiklar cinsiyet ayrimciligr ya da etnik ayrimcilik gibi

baska yapisal zellikler siralamustir™®.

Kariyer devreleri baglaminda, kisiler kariyerlerine genellikle potansiyellerini
kesifle baslar ardindan kurma ve giiclendirme sathalarin1 deneyimler. Elde edilen
profesyonel statiikoyu korumayla dongli neticelenir. Bu modelle tutarli olarak
calisanlar, ilk islerinde nitelik olarak tam uyumlu hatta yetersiz olabilirler. Zamanla
ozellikle isleri degismemisse kisiler eksik istthdam (underemployment) ile
karsilagabilirler. Eksik istihdam (underemployment) halindeki ¢alisana, meydan okuyan
ve zorlu isler verildikce eksik isttihdam durumu azalir. Bu dongii, insanlarin kariyerleri
boyunca tekrarlanir veya eksik istihdam (underemployment), yapilan isler statik halde
durdukc¢a yavasca artar™™. Zaman icerisinde gozlemlenen kisi ve yapilan isteki

degisimler, farkli algilamalar ve buna bagl olarak farkli tatmin diizeylerine neden olur.

109 | yksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.42

110 \wirz, A.; Atukeren, E., “An analysis of perceived overqualification in the Swiss labor market”, Economics
Bulletin, 2005, s.2

11| uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.50
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(b) Goreli Yoksunluk Teorisi:

Teori, objektif gercekler tersi olsa bile c¢alisanlarin eksik istihdam
edildikleri(underemployment) duygusuna sahip olabileceklerini ileri siirmektedir™.
Teoriye gore kisiler bazi karsilastirma standartlarina gore arzu veya tercih ettikleri
calisma ortamlariyla mevcut ¢alisma kosullarim1 karsilastirirlar (Or: dnceki isleri,
simdiki is arkadaslari, is diizenlemeleri, umulan is kosullar1). Calisanlar sectikleri
mukayese standardina gére mevcut isleri beklentileriyle uyusmamis ise olasilikla eksik
istihdam edildikleri algisina sahip olurlar. Teorinin subjektif dogasi nedeniyle
arastirmacilar ideal benlik gibi subjektif referanslari Slgiimlerine dahil etmelidir™™.
Zaten teorinin vurguladigi nokta, fazla vasiflilik ya da eksik istihdam durumlarindaki
kisisel farkliliklarin etkisidir. Goreli yoksunluk yaklasimi fazla vasiflilik veya
becerilerin eksik kullanimi(skill underutilization) gibi cesitli boyutlarin bireysel ya da
orgiitsel sonuclara etkilerini acgiklamak icin kullanilabilir. Bazilarinin goniillii olarak
eksik istihdam edilmelerini de agiklamada faydali agiklamalar saglamaktadir. Teorik
cergevede, arzulanan ve sahip olunan is arasindaki farkliliklar kisinin genel sagligina ve
is tatminine olumsuz etkileri olacaktir. Goreli yoksunlugun is tatmini gibi bagimh
degiskenler ve eksik istihdam(underemployment) arasinda araci rolii oldugu tespit
edilmistir™. Bireysel farkliliklar nedeniyle bazi kisiler eksik istihdam veya fazla
vasifillik durumlarina digerlerinden daha fazla duyarlidir. Ornegin nérotik Kisiler,
muhtemelen daha fazla yoksunluk hissine sahip olacaklardir. Ayrica narsisizm iizerine
yapilan arastirmalarda, kisilik Ozelliklerinin (ger¢ekte farkli olabilen) kisilerin
kendilerine dair yaptiklari degerlendirmelerde bireyi etkiledigini gostermistir. Sonug
olarak ¢esitli kiyaslara dayanarak yapilan 6z degerlendirmelerin subjektif yapisi
istatistik hata anlamina gelmemekte ancak hesaba katilmasi gereken 6nemli bir sapma

kaynagidir'®®.

12 Erdogan, B., Bauer, T. N. a.g.e., 5.558

13| uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.38

1% Feldman D.C., Leana C.R., Bolino M.C., “Underemployment and relative deprivation among re-employed
executives”. Journal Occupational and Organizational Psychology, 2002, s.465

15| uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.39
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Goreli yoksunluk teorisiyle uyumlu olarak™*® fazla vasifliligin ¢alisan tutumlari
ve performansi lzerindeki etkisi izole bir ortamda degil belirli bir is g¢evresinde

gergeklesirll7.

Bu baglamda; fazla vasiflilik(overqualification) hakkinda yapilacak
aragtirmalarin bireyin is arkadaslarina da énem vermesi elzemdir'®. Boylece, teorik
temel olarak goreli yoksunluk teorisini kullanarak fazla vasifli bireylerin is ¢evresine ve
performans diizeylerine yonelik tepkilerinin, kendi statiileri ile is arkadaslarininki
arasindaki uyumsuzluk olup olmadigina goére muhtemel oldugunu ileri siirebiliriz.
Ozellikle, odaktaki ¢alisanin is arkadas1 da fazla nitelikli oldugunu hissediyorsa, fazla
vasifliligin grup i¢inde olagan karsilanmasi beklenebilir. Boylesi bir durumda ¢alisanin

daha iyi performans gostererek isyerinde olumlu davraniglar sergilemesi olasiligr da

daha fazladir*®.

(c) Emek Ekonomisi Cercevesi :

Kavramsal olarak goreli yoksunluk teorisiyle benzer goriilebilir. Temel farklilik,
eksik istihdamin (underemployment) nasil yorumlandigina iliskindir. Goreli yoksunluk
teorisi, mahrumiyet hissinin subjektif dogasina vurgu yaparken Emek Ekonomisi
Cergevesi eksik istihdamini (underemployment); egitim ve becerilerin objektif olarak
yetersiz kullanimini baglaminda degerlendirirlzo. Ayrica, Emek Ekonomisi Cercevesi
eksik istihdami, kisinin arzuladigi ve ulastigi calisma saatleri, gelir ve beceriler

121

acisindan kapsamli olarak ele almaktadir".Teori, eksik istthdamin ¢esitli

islemsellestirmeleri ve onlarin ¢esitli sonuclarla tirev iliskilerini  kiyaslamada

kullanilabilir (6r: ¢alisma saatleri, gelir, beceriler, statiiler)122

118 Croshy, F.J., “Relative deprivation in organizational settings”. Research in Organizational Behavior, 1984, .54
17 Huy, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., Li, Y., a.g..,s.1229

118 Bayer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D, a.g.e.,264

118 Hy, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., Li, Y., a.g.e.,5.1229, 1235

1201 yksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.39

121 Friedland D.S, Price R.H., “Underemployment: Consequences for the health and well being of workers”.
American Journal of Community Psychology, 2003, s.34

122 | yksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.40
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(d) Beseri Sermaye Teorisi:

Teori, insanlarin iyi bir maas ve kariyer elde edebilmek i¢in uygun beseri sermayeyi
(6r: bilgi, beceri ve deneyim) biriktirmek istediklerini ifade etmektedir'?®. Daha fazla
beseri sermaye daha yiliksek kazang ve performans ile iliskili olsa da isin
gerektirdiginden fazlasinin ne tiir etkiler meydana getirebilecegi hakkinda bu teoriyle
herhangi bir agiklama getirilmemektedir. Beseri sermaye teorisi kisi-cevre uyumu
(person-enviroment fit) ¢ergevesine benzer sekilde eksik istthdamin(underemployment)

subjektif indekslerini dikkate almaz.

2.1.7. Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda negatif iliskiye dair ¢cok sayida ¢alismanin
bulundugunu sdylemek gerekir (Weymer, Maciel, Castor; 2014; Burris, 1983; Fine,
2007; Fine & Nevo, 2008; Johnson&Johnson, 1997,2000; Johnson, Morrow, &
Johnson, 2002; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006; Feldman, 1996; Benedict,
Gayatridevi, Velayudhan; 2009). Fazla vasifliligin olumsuz is tutumlari, ayrilma niyeti
gibi ¢esitli olumsuz sonuglarla da ilgisi bulunmaktadir (Burris, 1983; W.R. Johnson,
Morrow, Johnson, 2002; Maynard, Joseph, Maynard, 2006; Feldman, 2011; Verhaest,
Omey, 2006). Ornegin, eksik istihdam edildigini diisiinen biri kendi istegiyle isinden

4

ayrilma egilimindedir®®. Fazla vasifliigin ayrica diisiik orgiitsel baglilik™2>%0127

129,130,131

yiiksek psikolojik sikinti*?® ve yiiksek isten ayrilma niyeti gibi durumlarla da

iliskili oldugu yapilan farkli aragtirmalarda gosterilmistir.

122 Ng T.Eby L., Sorensen K., Feldman D., “Predictors of Objective and Subjective Career Success: A Meta-
Analysis”, Personnel Psychology, 2005, s. 370

124 Erdogan, B., Bauer, T. N. a.g.e., 5.557, 562

125 Feldman D.C., Bolino C.M. a.g.e. 5.894

128 Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A., a.g.e.5.513

127 | obene E., Meade W.A, a.g.e.,s.7

128 johnson, G.J.,.Johnson W.R, “Perceived overqualification and psychological well being”. The journal of social
psychology, 1996, s.437

12 Erdogan, B., Bauer, T. N. a.g.e., 5.558

1% Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A.a.g.e.s.514

131 |_obene E., Meade W.A, a.g.e.,s.7
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Ayrica Lucksyte, Maynard ve Spitzmueller (2011) yaptiklar1 ¢aligmada fazla
vasifli ¢alisanlarin, orgiitlerine veya orgiittekilere zarar verecek tiirden tiretkenlik kargiti
is davraniglarina girmelerinin daha olas1 oldugunu iddia etmislerdir*®. Algilanan fazla

vasiflilik biligsel diisiise de neden olabilmektedir'®?

. Depresyon ve stres, fazla vasiflilik
algisinin ¢alisanin genel sagligina dair bazi sonuglaridir®. Bu yiizden algilanan fazla
vasifliligin isyerindeki stres kaynaklarindan biri olmasi beklenir™>°. Bu perspektife sahip
caligmalar fazla vasiflilik algisinin, calisan {izerinde olumsuz etkileri oldugunu ileri
sirmektedir'®®. Isin gerektirdiginden fazla yetenek istihdaminin olumsuzluklarina (kisi-
cevre uyumu teorisinden kanitlar baglaminda) paralel eksik istihdamin
(underemployment) beseri sermayenin erozyonu (kapasite yitimi) agisindan olusturdugu
riskler sozkonusudur. Bdylesi bir durumda kisinin kariyeri i¢in yapmis oldugu yatirimin
getirisi dﬁsecektir137. Piyasada rekabetgi avantaj elde etmek i¢in dnemli bir faktor olan
firmaya 0zgii, degerli, taklit edilemez beseri sermayenin korunmasi igin kisi-Orgiit
uyumu 6nemlidir. Mevcut beseri sermaye, iyi yonetilir ve kullanilirsa hem orgiitler hem
de calisanlar i¢in yararli olacaktir. Kesin kanitlar heniliz elde edilememis olsa da
arastirmacilar, ilave beseri sermaye uygun kullanildiginda olumlu sonuglarla (6r: artan
performans) iliskili oldugunu kuramsal olarak ortaya koymuslardir. Orgiitler artan is
karmagikliginin iistesinden gelebilecek fazla vasifli ¢alisanlari potansiyellerini kullanma
firsatiyla desteklemeleri gerekmektedir. Gergekten de fazla vasifh calisanlara zorlu ve
i¢csel motivasyon yaratan isler verildiginde is arkadaslarina yardimin, performansin ve

orgiitsel refahin artmasi diger yandan iiretkenlik karsiti is davranislarinin da azalmasi

beklenebilirt®e,

182 |uksyte A., Spitzmueller C., Maynard D., “Why Do Overqualified Incumbents Deviate? Examining Multiple
Mediators”. Journal of Occupational Health Psychology, 2011, s.279

18 pe Grip A., Bosma H., Willems D., Boxtel M. “Job Worker Mismatch and Cognitive Decline”, Oxford Economic
Papers, 2008. s.237

134 Benedict N.J., Gayatridevi S., Velayudhan A., “Perceived Overqualification, Job Satisfaction, Somatization and
Job Stress of MNC Executive”, Journal of Indian Academy of Applied Psychology, 2009, s.284

1% johnson, G.J.,.Johnson W.R. a.g.e.s.436

1% Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g..,5.1228
37 Biichel, F and A. Mertens, a.g.e.s.14,15

138 | uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.50
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Fazla vasifli ¢aliganlarin yiliksek kabiliyetlerinin avantajindan yararlanildig:
6l¢iide olumsuz sonuglarindan kagmildigi gibi pek ¢ok avantaj da elde edilebilecektir.
Calisanlarin, yoneticileri tarafindan desteklenecegine, orgiitlerinin bugiin degilse bile
gelecekte kendilerinden faydalanacagina dair inanci fazla vasifliligin olumsuz etkilerini
azaltacak, kisilerin is tatminlerini de artiracaktir. Bu bakimdan fazla vasifliligin,
orgiitler ve c¢alisanlar igin potansiyel degerini ihmal eden ve maliyetlerini abartan
Onyargili sonuglar ortaya konmus olabilecegine dair bazi kuskular meveuttur™>. Fazla
vasifliligin sonuglarini bireysel ve Orgiitsel planda degerlendirirken bunlari da olumlu
ve olumsuz yonleriyle farkli ayrimlarda incelemek daha dogru bir yaklagim olacaktir.
Aslinda mevcut literatlir fazla vasifli calisanlarin performanslariyla orgiite zarar verip
vermedigi konusunda muglaktir. Fazla vasifli ¢alisanlarin, istenenden daha yiiksek
biligsel kapasiteye, beceriye ve bilgiye sahip olmalar1 bdylece orgiitsel olarak verilen
gorevlerin basarilmasi (in role performance) ve formel is taleplerinin 6tesinde oOrglite
katkida bulunmalar1 (extra role performance) ya da oOrgilitsel vatandaslik davranisina
girmeleri potansiyeli her zaman bulunmaktadir*®. Bazi calismalarda algilanan fazla
vasiflilik orgiitsel vatandaslik davranislariyla negatif iliskili bulgulanmisken' bazi
calismalarda bu iliski pozitif olarak tespit edilmistir**?. Kimi calismalar ise aralarindaki
iliskinin benzer durumda is arkadaslar1 gibi baglamsal faktorlere bagli oldugunu
géstermistir“g. Kisaca fazla vasiflilik iizerindeki son arastirmalar gosteriyor ki,
duygusal durumlar (6megin,tﬁkenmislik) ve orgiitsel uygulamalar
(6rnegin,giiclendirme) fazla vasifliligin  sonuglarimi etkileyebilmektedir. Ornegin
uyumlu takimlarda c¢alisanlar, yeteneklerinin daha fazla kullanildigin1 hissedebilir

béylece daha diisiik fazla vasiflilik algisina sahip olabilirler™*.

Bazi olumsuzluklarina ragmen fazla vasifli bir bireyi istihdam etmenin
avantajlarindan biri de fazla vasifli addedilen adayin yiiksek 6grenme kapasitesi ve
uyum yeteneginin, egitim giderlerini diisiirecek olmasidir. Nitelik durumu ¢alisanin ise
hizli uyumunu ve verimliligini de etkileyen bir avantajdir. Ayrica, isverenler fazla

egitimli bireyleri daha az takip(supervising) geregi olmasi veya kendilerinden beklenen-

1% Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.,s.1228
149 1y, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.,5.1228,1229
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lerle daha iyi basa ¢iktiklari igin tercih etmektedirler. Kendilerini fazla vasifli hisseden
calisanlar yeni ve yaratict diislincelerin ortaya konmasi gibi siradigi performanslar
gosterebilirler. Fakat bu tarz isleri basarmada igsel motivasyonlar1t olmayabilir. Yiiksek
katma deger yaratabilen fazla vasifli ¢alisanlarin becerilerini sergileyebilmeleri ve daha
az tecriibeli is arkadaslarina bunlar1 aktarabilmeleri oOrgiitlerinin bazi diizenlemeler
yapmasina baglidir. Orgiitler yiiksek vasifli galisanlarin gelisme ihtiyaglarii farkederek
onlar1 gelecekteki rollerine hazirlamalidir. Orgiitsel destek, fazla vasiflilik algisinin
olumsuz etkilerini azaltarak yaraticilik gibi olumlu taraflarin1 ortaya g¢ikarmaktadir.
Ayrica fazla vasiflilik algisina sahip calisanlardan duygusal destek alanlarin,
almayanlara gore dikkate deger lgiide daha saghikli olduklari bulgulanmistir'®. Hatta
fazla vasifliligin, ekonomideki friksiyonel issizligi (is arama siirelerini Ornegin)

azaltabilecegi dahi diisiiniilebilir.

Fazla vasifli bir bireyin neden istihdam edildigine iligkin agiklamalar arayan
Green ve Mclntosh ilkin agik pozisyondaki islere c¢ok fazla vasifli adaymn
bagvurabileceginden bahsetmektedir™®®. Her ne kadar teori ampirik olarak
desteklenmemigse de bu durum iilkemiz acisindan incelenmesi gereken bir goriistiir.
Zira, Tirkiye’de kalkinmanin siiriikleyicisi olarak goriilen okullagsma, sanayilesme
hamlemizden dolayisiyla da yeni is yaratma kapasitemizden hep bir adim Onde
gitmistir. Benzer bi¢cimde 60’11 ve 70’li yillarda pek ¢ok Avrupa iilkesinde yiiksek

147

egitimin toplum genelinde yayginlastigina tanik olundu™'. Bu amagcla egitimde firsat

141 Chen Y.J.“Neutralizing the effect of perceived underemployment on organizational citizenship behaviors by
ingratiation motive” Chinese Economic Association Conference paper 2010. s.24

12 Moorman H.R., Harland K.L., “ Temporary Employees as Good Citizens: Factors influencing their OCB
performance”. Journal of Business and Psychology, Vol.17 No.2 2002, s.180

144 Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,s.5

13 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.s.1

145 Johnson G.J., Johnson W.R.(1997). Perceived overqualification, emotional support, and health. journal of applied
social psychology, s.1913

18 Green F., Mclntosh S. “Is there a genuine under utilization of skills amongst the over qualified?” Applied
Economics. 2007. s.4,5

147 Teichler, U., “Research on Higher Education and Work in Europe”. European Journal of Education, 1989. 5.350
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esitsizlikleri azaltilmis ve egitim miimkiin oldugunca yayginlastirilmistir. Bu vizyon,
Avrupa’da demokratik bir toplumun ingaasini saglamis goziikse de 70°1i yillarda
yasanan egitim enflasyonu ve dolayisiyla emek piyasasinda fazla vasifliliga yol
acmistir. Durum tilkemiz i¢in de pek farkli degildir. Petrol miihendisligi, uzay bilimleri,
genetik, fizik, biyoloji, idari bilimler gibi alanlarda ihtiyacin 6tesinde her yil verilen
mezunlar, fazla vasifliik konusunun taraflaridi. TMMOB Genel Bagkani Mehmet
Soganci’nin 22 Eyliil 2007°de yaptig1 bir konusmada belirttigi gibi ihtiya¢ duyulanin
Otesinde yetismis insan giiciiniin israfi kag¢inilmaz olacaktir: Kiiresel dlgekte dnde gelen
30 madencilik sirketinin bir aragtirmasina gore, diinyanin yillik maden miihendisi
ihtiyact 600-800 kisi arasinda tespit edilmistir. Ulkemizde ise sadece 2006 yilinda

18 Ote yandan, pek ¢ok gelismis tlilkede 6rnegin

mezun maden miihendisi sayis1 694 tiir
Giiney Kore’de lise diizeyinde okullasma oran1 %98, yiliksekdgretim diizeyinde %80’ler
diizeyindeyken sahip olduklar1 markalar ve ekonomik basarilar egitim politikasi
gercegini giindeme getirmektedir. Inovasyon, ar-ge ve teknoloji ile zenginlesen
tilkelerde ekonomik biiyiimeyi sahip olduklar1 egitim Kkalitesi ile iligkilendirebiliriz.
Yeni firsatlar1 ile Endiistri 4.0 devrimi {ilkelerin rekabetciliginde egitimli insan

kaynagina vurgu yapmaktadir. Ancak buradaki kritik nokta, ylizeysel istatistiklerin

Otesinde emek piyasasinda etkinligin ne 6l¢iide saglandigi ile ilgilidir.

En 1yi elemanlar1 orgiite cekebilmek, secebilmek ve istthdam edebilmek
organizasyonlar i¢in 6nemli sayﬂagelmistirm. Zira oOrgiitteki ¢alisanlar is ortamindaki
kaliteyi belirlerlerken® yiiksek performansli galisanlar da firmalara rekabet avantajlari
saglamaktadlrlar151. Beceri eksikliklerinin(skill shortages) orgiitlerin ekonomik
performans: iizerinde verimlilik kaynakli 6nemli etkileri bulunmaktadir. Egitim

uyumsuzluklar1 Orgiitleri katma deger anlaminda olumsuz etkilerken, fazla egitim

pozitif katma deger yaratilmasina imkan saglamaktadlr.152

148 TMMOB “Miihendislik istihdam ve Ucretlendirme Sempozyumu”, TMMOB Makine Miihendisleri Odast,
Istanbul. 2007

19| obene E., Meade W.A, a.g.e.,s.1

180 gchneider B. “The People Make The Place”, Personnel Psychology. 1987. 5.439

151 Salgado, J.F.,Viswesvaran, C. & Ones, D.S. “Predictors used for personnel selection: an overview of construct,
methods and techniques”. Handbook of Industrial, Work and Organizational Psychology. 2001. s.9

152 Kampelmann S., Rycx F. “The Impact of Educational Mismatch on Firm Productivity: Evidence from Linked
Panel Data”, 2012, s.17
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Is gereklerine gore fazla vasifli olan bireylerin, egitimleriyle uygun islerde
caliganlara gore verimliliklerinin diisik olmasi zengin niteliklerinin israfina yol
a¢maktadir™®®, Mavromaras ve ark.(2007) Avustralya’da yaptiklar1 aragtirmada asiri
yetkinligin(over-skilling) yani bir tiir kisi-is uyumsuzlugunun (person-job misfit)
verimlilik kayb1 kanalindan yillik maliyetinin, Avustralya’nim 2005 yili GSYIH’sinin

%02,6’s1 oldugunu tespit etmislerdir™,

Cok az calisma becerilerin arz ve talebi arasindaki uyumsuzluklarla bas etmeye
yonelik politikalar tizerinde dururken, igsizlige ¢are yetiskin egitimi, is bas1 egitimler ve
aktif isglicii piyasast politikalar1 baglamindaki egitimler, teknolojik degisimlerin
getirdigi yeni isteklerin 1s181inda becerilerin giincellenmesi bakimindan 6énemlidir. Kati
ticret diizenlemesi olan kurumlar, uyumsuzluklara gore iicretleri ayarlayamayabilir ve
kadrolu ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasina dair diizenlenmeler (sendikal, yasal) firmalarin
isgiicli yapisinda ayarlamalar yaparak eslesme-uyum(mismatch) hatalarini ¢ézmelerini
zorlagtirmaktadir™.

Calisanlarin egitimsel nitelikleri kendi meslek gruplarindaki niteliklerin ortalama
veya mod diizeyini astiginda fazla vasifli sayilacaklar1 ileri siiriilmekte’® ise de iKY
alanindaki bazi aragtirmacilar fazla vasifliliga daha genis bir agidan bakmaktadirlar 157,
Fazla vasiflilik algisi, egitimsel niteliklerden fazlasini Ornegin is tecriibelerini de
icerdiginden is tatmini gibi Onemli tutumlarla objektif kriterlere gore daha ilgili

158

olabilmektedir™". Ekonomik ¢evre, is ¢evresi, kariyer gegmisi, ¢alisanlarin 6zellikleri

ve 1s tercihleri gibi faktorler, calisanlarin islerinde kendilerini fazla vasifl

159

hissetmelerine etkileri olabilir™". Calisanin yoneticisiyle iligskisi hakkindaki diisiincesi

152 Benedict N.J., Gayatridevi S., Velayudhan A.a.g.e.s.284

1% Quintini G. “Overqualified or Under Skilled: A review of Existing Literature”, OECD Social, Employment and

Migration Working Papers, 2011. s.23

155 Quintini G.a.g.e.s.4

1% pouliakas K.“Commission staff working document employment and social developments in europe.”
Employment,y Social Affairs Inclusion VVolume VI11I/IX. 2012. s.18

157 Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,s.85
158 Maynard C.D., Joseph A.T., Maynard M.A.,a.g.e.,s.518.
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veya lider-iiye degisimi, c¢alisanin ekip bitiinliigiine dair algilar1 fazla vasiflilig:
dogrudan etkileyebilirken is tatmini ile iligskisinde araci/diizenleyici degisken rolii de
gorebilirler. Isinde Kkaliteli kisiler arasi iliskiler kuran c¢alisanlar bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin 6nemsendigi ve kullanildig1 algisiyla muhtemelen daha diisiik fazla
vasiflilik algisina sahip olacaklardir. Ornegin iist kalitede lider-iiye degisimi iliskisi
yasayanlar daha acik ve diiriist iligskilerden keyif alacak, kaynaklara daha ¢ok ulasacak
ve daha fazla miicadele gerektiren islere sahip olacaklardir. Ydneticileri onlar1 daha
degerli hissettirecek, potansiyellerinin farkinda olduk¢a ihtiyag ve sorunlarmi
anlayabileceklerdir. Ote yandan diisiik kalitedeki iliskiler kariyer gelisimi ve isin
faydalar1 bakimindan g¢alisanlar1 goreli olarak dezavantajli duruma sokacaktir. Sonug
olarak calisanlar, yoneticilerinden daha az bilgi ve taninma aldiklarindan daha degersiz
hissedeceklerdir*®. Orgiitte lider ve calisanlar arasinda Kkaliteli iliskiler mevcutsa
calisanlar daha fazla karar 6zgiirliigii ve katilim firsatina kavusmaktadirlar. Bu durum
orglit ve topluma anlamli katkilarin1 ayrica bu konudaki rollerini anlamalarini

kolaylastirmaktadir. Bu sayede calisanlarin islerinde bulduklar1 anlam artmaktadir®

Meydan okuyan gorevlendirmeler(challenge) veya diger gelisme firsatlarinin
saglanmasi, 6rnegin gelir agisindan fazla vasifli ¢alisanin mevcut durumunu degistirmez
fakat fazla vasifli ¢alisan1 kendisini daha uyumlu hissedebilecegi bir sonraki kariyer
adimin1 atmaya hazirlar. Kaliteli lider-iiye degisimi iliskisi sonucu, c¢alisana ilgi
gostermek ya da basarilarin1 kutlamak gibi duygusal desteklerle ortaya konan somut

davraniglar ¢calisanin hak ettigi seylerden mahrum kaldig1 duygusunu azaltir™®.

Isle ilgili sorunlarin nasil ¢dziilecegine dair 6giitler gibi ekip iiyelerince saglanan
bilgi temelli gorev destegi veya gorevlerin tamamlanmasinda destek seklindeki
davranigsal gorev destegi, fazla vasifliiin is tatmini iizerindeki olumsuz etkilerini
azaltmaya katkida bulunur. Gorev temelli destek ekip iiyelerinin karsilikli destegini

tetikleyerek ekip iyelerinin is tatminlerini artirir. Benzer sekilde davranigsal destek

159180Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,5.86

8 Tummers, L.G. & Knies, E. “Leadership and meaningful work in the public sector”. Public Administration
Review, 73(6), 2013. 5.10

182 Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,5.88
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fazla vasifli ¢alisanlarin bir baskasiyla gerceklestirdigi bilgi paylasimiyla yeni gorev
tanimlarint 6grenmeleri ile islerinden duyduklar1 tatmini artirabilir. Somut olmayan
kaynaklara gelince, uyumlu ekipler cesaretlendirme ve tanima gibi duygusal destekler
saglayabilir. Ayrica, amag¢ duygusunu artirabilir ve igyerini daha eglenceli kilabilirler.
Uyumlu bir ekip fazla vasifli ¢alisanin kendilik algilarin1 dengeleyebilir veya
yiikseltebilir. Eger ekip Tlyeleriyle duygusal baglar giiclenirse goreli yoksunluk
duygular1 da ulasilan yiiksek tatminle birlikte azalacaktir. Benzer bi¢imde, ekibin
basaris1 0z saygi hakkinda bilgi verirken ekip lyelerince saglanan destek aidiyet
duygusunu da gii¢lendirecektir. Erdogan ve Bauer’in (2009) calismasi™®, gorevlerle
ilgili faktorlerin algilanan fazla vasifliligin olumsuz sonuglarina karst korunmada
onemli oldugunu belirlemisken Alfes, Shantz ve Baalen’in (2016) calismasi da
isyerindeki kisiler arasi iliskilerin algilanan vasifliligin is tatmini tizerindeki olumsuz

etkilerini azalttigin1 gostermistir'®*,

Onceki satirlarda bahsedildigi iizere géreli mahrumiyet iizerinden duygularla
ilgili olan ya da kisiler arasi iligski temeli olan fazla vasifliligin ¢ok temelde kisinin
kendi niteliklerine dair bir degerlendirmesini igerdiginden bir kisilik yapist olan
narsisizm ile iliskisinin olmasi beklenebilir. Ciinkii kendilerini asir1 6nemseyen
bireylerin yaptiklar igler i¢in ¢ok 6nemli ve iyi olduklarmi diistinmeleri de olasidir.
Keza narsisistlerin, olumlu kendilik imajlarin1 korumak igin kendilerini digerlerinin
tizerinde konumlandirdiklarini ve zekalarini abartili sekilde degerlendirdikleri tespit
edilmistir*®. Narsisistik egilimdeki bir birey, gercekte fazla vasifli olsun ya da olmasin
kendisini degerlendirirken sahip oldugu nitelikleri abartili algilamaya yatkin olacaktir.
Kendini yiiceltmek ve bunu gostermek i¢in firsat kollayan narsistler i¢in fazla vasiflilik
algis1 olast bir sapma seklinde degerlendirilebilir. Goreli yoksunluk teorisiyle uyumlu
bigimde gergekdist kendilik imajlarma sahip narsisistlerin - eksik istihdamdan

(underemployment) daha fazla etkilenmeleri beklenebilir*®®

182 Erdogan, B., Bauer, T. N. a.g.e., 5.559

Gergekte ise tam uyumlu

164 Alfes K., Shantz A. Baalen S., a.g.e.,s.97

165 Lobene E. “Perceived Overqualification: A Model of Antecendents and Outcomes”. A thesis submitted to the
Graduate Faculty of North Carolina State University in partial fulfillment of the requirements for the Degree of
Master of Science, 2010. s.21

168 Feldman C.(2011). Theoretical frontiers for underemployment research. In D.C. Maynard, D.C. Feldman (Eds.),
Underemployment: Psychological economic, and social challenges.s.284
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olundugunda bile narsisistik biiyliklenme egilimleri, fazla wvasiflihik algisini
besleyebilmekte veya fazla vasifliligin yonetilmesini giiclestirebilmektedir (6r: Erdogan
ve Bauer’in (2009) 6nerdigi gliclendirmenin (empowerment)167 olumsuz sonuglara yol
agmasi). Ote yandan utanga¢ narsisizm tiiriinde kisi kendini agik¢a fazla vasifli ilan
etmeyebilir ancak olumsuz duygulari yasantiyabilir. Bu noktada kisilik teorilerinin
(personality theories) calisanlarin -fazla vasifliligi deneyimlerken- nasil farklilastigini
aciklamada baz1 agilardan yetersiz kalsa da faydali katkilar saglayabilecegi sdylenebilir.
Bu ¢ergevede narsisizm faktoriiniin ¢alismada ele alinmasmin calisanlardaki fazla

vasiflilik algisinin anlagilmasina katkis1 olacag sdylenebilir'®,

2.2.NARSISIiZM
2.2.1. Narsisizmin Tanim

Ozellikle tim diinyada Milennial Kusak arasinda giderek artan narsisizm
diizeyleri169 sosyologlarin dikkatini ¢ekerken is hayatina girmeye baslayan yeni
nesillerin kisilik Ozelliklerinde ve is tutumlarinda anahtar faktorlerden olmasi'’

endiistri psikologlarinin ilgisini ¢eken yon olmustur.

2015 yili Mayis doneminde yayimlanan DSM V (Amerikan Psikiyatri Birligi’nin
Ruhsal Bozukluklarin Tanisal ve Istatistiksel El Kitab1) narsisizm hakkinda su ifadelere
yer vermektedir'’!: Empati yoklugu, takdir ihtiyaci, davramislarda ya da fantazilerde
yaygin muhtesemlik oriintiisii, farkli baglamlarda varolan ve ilk yetiskinlikle baslayan

asagidaki bes (ya da daha ¢ok) 6zellikle kendini gosterir:

1. Gorkemli bigimde kendini 6nemseme (Basarilarini ve yeteneklerini abartma,
basarilariyla orantisiz olarak iistiin kabul edilme beklentisi).
2. Limitsiz basari, gii¢, ustiinlik, giizellik ya da ideal agk fantazileriyle zihnin

mesgul olmasi.

187 Erdogan B., Bauer T.(2009), a.g.e.,5.558

188 Maynard C.D., Brondolo M.E., Connelly E.C., Sauer E.C. “I'm Too Good for This Job: Narcissism's Role in the
Experience of Overqualification”, Applied Psychology: An International Review. 2014,s.2

169 Twenge J, M., Freeman C., Campbell W.K., University of Georgia Generational Differences in Young Adults’
Life Goals, Concern for Others, and Civic Orientation, 1966 —2009” Journal of Personality and Social Psychology,
2012, Vol. 102, 5.1051
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3. Kendinin 6zel ve tek olduguna inanarak, sadece diger 6zel veya yiiksek statiilii
insanlar ya da kurumlarca anlasilabilecegi/ilintili olmasi gerektigine dair
inanglar.

Asir1 begenilme istegi.

Hak iddia etme duygusu.

Kisiler arasi iligkilerde somiirticiiliik.

Empati yoklugu.

Siklikla bagkalarini kiskanma veya baskalarinin onu kiskandigina inanma.

© ®© N o g B

Kibirli, magrur davranis veya tutumlar.

DSM V, narsisistik egilimdeki kisilerin yeteneklerini ve basarilarini rutin olarak
abarttigin1 baskalarmin da onlarin ¢abalarina ayni degeri verecegine dair beklentileri
oldugunu ifade etmektedir. Eger bekledikleri takdiri alamazlarsa buna sasirmakta hatta
degerlendirmeyi yapan kisi/lere karsi olumsuz tavirlar takinabilmektedirler. Siklikla
kendi basarilarina dair abartili degerlendirmelerinde (6rtiilii olarak da olsa) basarilarinda
katkis1 olanlarin bu katkilarin1 yok sayabilirler. Narsisistik kisilik bozuklugu olan
bireyler sik sik smirsiz giig, basari, ihtisam, giizellik veya ideal ask fantazileriyle
mesguldiirler. Kendilerinin iistiin, 6zel, biricik olduguna inanir ve digerlerinin de onlar1
boyle kabul etmesini beklerler. Kendilerini ancak yiiksek statiilii veya 6zel kisilerin
anlayabilecegini diisiiniir ya da énemli kisilerle iliskilendirilmek isterler. ihtiyaclarmnin
ozel ve siradan insanlarmkinden farkli olduguna inanirlar. Ozsaygilari, iliski kurduklart
idealize edilmis degerlerce artmaktadir (Bkz. Heinz Kohut-aynalama). Muhtemelen
sadece “lst diizey bir ¢evreye sahip olmak veya en iyi kurumlarla baglantili olmakta
israr ederler. Fakat bu kisi ya da kurumlar onlart hayal kirikligina ugratirsa da bu kez
onlarin degerlerini diistirmeye ¢alisabilirler. Genellikle agir1 takdir bekleyen 6zsaygilari
kirilgan yapidadir. Siirekli takdir beklentileri buna yonelik siirekli dikkati
gerektirmektedir. Ozellikle iyi muamele gérmeye dair mantiksiz beklentileri narsisitik
hak iddialarindan kaynaklanmaktadir. Bagkalarinin bu “cok 6zel kisilerin™, “cok énemli
islerine” saygilar1 olmalar1 beklenir. Hak duygulari, baskalarinin ihtiyag ve isteklerine

kars1 duyarsizlikla birlesince gevrelerindekileri bilingli veya bilingsiz somiirmelerine yol

170 Olsen, K.J., Dworkis, K.K., and Young, S.M. “CEO Narcissism and Accounting: a picture of profits”. Journal of
Management Accounting Research. VVol. 26, No. 2., 2014. s.258
1 Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders. 5th. Edition, American Psychiatric Publishing, 2013, 5.767
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acmaktadir. Bagkalar1 i¢in ne anlam ifade ettigini umursamadan istediklerine ulasma
cabasina girerler. Amaclarina hizmet ettigi siirece veya 0z saygilarii desteklediginde
romantik iliski veya arkadasliklara ilgi gostererek emek verirler. Narsisistik kisilik
bozukluguna sahip bireyler genelde empati yoksunu olabildiklerinden digerlerinin
duygulari, subjektif deneyimleri, arzularin1 anlamada zorluk yasarlar. Herkesin onlarin
iyiligini disiinmesi gerektigini diislinebilirler. Kendi meselelerini anlatirken
derinlemesine detaylandirirken, baskalarin1  dinlemede sabirsiz ve kiiglimseyici
olabilirler. Baskalarini sdzleriyle incitebilir ve buna duyarsiz kalabilirler. Ornegin hasta
birine ne kadar saglikli olduklarini anlatirken hastanin o anki ruh halini
onemsemeyebilirler. Duygusal sogukluk ve karsilikli iligki eksikligi tipik 6zellikleridir.
Baskalariin basar1 ya da sahip olduklarini kiskanabilir bunlara kendilerinin daha layik
olduklarin1 disiinebilirler. Kibirli, magrur davranislar bu bireyleri karakterize eder;
ziippe, tepeden bakan veya patronize tutumlar sergileyebilirler. Ormegin, gittikleri bir
hekimin tedavisini tip egitimi almadiklar1 halde kiiciimseyebilir ya da kolaylikla bir
garsonu beceriksizlik ve aptallikla itham edebilirler. Ote yandan elestiri veya yenilgiye
kars1 da ¢ok hassastirlar, kolayca yaralanabilirler. Boylesi durumlarda kii¢iimseyici,
ofkeli veya kiistahca karsi ataklari olabilir. Elestiri ve yenilgi durumlarinda, sosyal
olarak c¢ekilme veya alcakgoniilli gorlinmeleri muhtesemliklerini koruma ve
maskelemek i¢indir. Kendini begenmis tutkulari ve 6zgiivenleri yliksek basarilara yol
acabilirse de elestiri veya yenilgiye tahammiilsiizliikleri nedeniyle yaptiklar1 islerde
yiiksek performans gostermeleri zorlagabilir. Bu anlamda rekabetci iglerde risk almaktan
kacindiklarindan veya yenilgi olasiligi olan diger durumlarda mesleki islevleri
kisitlanabilir. Stirekli utanma veya asagilanma duygularina eslik eden 6z elestiri; sosyal
cekilme, depresif durum, inat¢1 depresyon (distimi) veya major depresyonla birlesebilir.
Buna karsilik, istiinliikk duygular1 hipomaniyle birlikte goriilebilir. Ayrica, histrionik,
borderline kisilik bozuklugu, antisosyal veya paranoid kisilik bozuklugu narsisistik
kisilik bozuklugu ile birlikte goriilebilir. Diger kisilik bozukluklar1 ortak 6zellikleri
nedeniyle narsisistik kisilik bozuklugu ile karistirilabilir. DSM IV’e gore narsisistik
kisilik bozuklugunun, toplumda goriilme siklig1 %0 ila %6,2 araligindadir. Narsisistik
kisilik bozuklugu ozellikleri bilhassa ergenlerde yaygin goriiliirken bireyin ileriki
donemlerinde devam etmeyebilir. Narsisistik kisilik bozuklugu tanisi alanlarin cinsiyete

gore farklilagtigini sdyleyebiliriz; DSM V’e gore tan1 alanlarin %50-75’1 erkektir.
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2.2.2. Mitolojide ve ilk bilimsel ¢alismalarda narsisizm

Narsisistik kisilik veya karakter kavrami ilk kez Wilder(1925)’in eserlerinde
goriilmektedir. Walder narsisistik kisilikteki bireyleri; kiiglimseyen, baskalarina karsi
istlinliik hisseden, kendisine yonelik hayranlik ve mesguliyeti olan, empati yoksunu
olarak tanimlarken Wilhelm Reich(1933) “Karakter Analizi” adli eserinde, narsisistleri
kendilerinden emin, enerjik, etkileyici insanlar olarak tarif etmistir. Ernest Jones (1913)
(Essays in Applied Psycho-Analysis) narsisizm “Tanr1 Kompleksi”’nin ana kaynagidir
demektedir'’?. Kavram isim babasi Yunan Mitolojisindeki Narkissos’tur. Benzer pek
¢ok mitolojik hikayeden birinde, Narkissos tiim perilerin ilgi duydugu fakat kimseyi
begenmeyen geng bir erkektir. Echo isimli bir su perisi Narkissos’a asir1 derecede
tutkundur. Geng ve yakisikli Narkissos ise Echo’yu da begenmeyerek keder iginde
birakir. Peri kizi reddedilmesinin ardindan yogun lziintiisii ve ardinda yankilanan
sesiyle ortaliktan kaybolur. Echo’nun hazin sonu karsisinda diger periler Tanrilara
bagvurarak Narkissos’un cezalandirilmasini isterler. Tanrilar katinda Narkissos’un tipki
Echo gibi garesiz bir kara sevdaya diistiriilmesine karar verilir. Hiikiim geregi Narkissos
bir giin su kenarinda kendi yansimasini gorerek kendisine asik olur ve dmriinii kendine
duydugu askiyla gecirmeye baslar. imkansiz agkina kavusmaya calisirken sonunda suya
diiserek bogulur. Nurnberg’in de (1979) ifade ettigi gibi bu mitolojik hikaye narsisizmle
ilgili pek ¢ok seyi bir arada gostermektedir: Kendini begenme, benmerkezcilik,
digerlerinin yasadiklarina ve onlara yasattiklarina duyarsizlik, belirsiz beden imgesi,
yeterince olusmamis self ve obje sinirlari, objelerle iliski siireklili§in olmamasi ve
psikolojik dokudan yoksunluk. Narsisizm kavrami etimolojik kokeni itibariyla
Yunancada kiintliikk, duyarsizlik anlamindaki “narke” ile i|gi|idir173. Narsisizm kisinin
kendi bedenine yonelik cinsel ilgisiyle dogrudan ilgili bir kavram olup anlami tagir.
Narsisizm, self’in (bireyin benligi) fazlaca one ¢iktigi ve digerlerine olan ilginin
azaldig1 bir durumdur. Oyle ki kisinin ilgisi cogunlukla kendisine abartili bir hayranlikla

mesguldiir. Narsisizm kavramy, literatiire ilk kez psikanalitik kuramc1 Havelock Ellis’in

172 Jones E. “Essays in Applied Psycho-Analysis”. The International Psycho-Analytical Presss, 1923. 5.207
178 Gegtan E. , Psikodinamik Psikiyatri ve Normaldigi Davranislar, Remzi Kitabevi, 2000. 5.269
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1898’de bir kavramin agiklamasinda “Narcissus like” deyimini kullanmasiyla girmistir.
Ellis, narsisizmi kisinin kendisine yonelik hayranlik iceren cinsel dirtiileri olarak
ag1k1am1$t1r174. 1899 yilinda Nacke, Ellis’in ¢aligmasini Almancaya cevirir ve kisinin
kendisine seks objesi olarak muamele etmesi anlaminda “Narcismus” kavraminini
kullanir. Freud ise Nacke’in gevirisinden 11 yil sonra “Cinsellik Teorisi Uzerine Ug
Makale” adli ¢alismasinda ilk kez narsisizm kavramina dipnot seklinde de olsa yer
verir. 1914 yilinda da “Narsisizm Uzerine Bir Giris” adli makalesinde Ellis’e de atif
yaparak literatiirdeki ilk ciddi narsisizm galismasina imza atar. Freud’un actigi yolda
Horney, benlikle ilgili bu sagliksiz durumun ¢ogu zaman c¢ocukluk donemindeki
iligskilerden kaynaklandigini ileri siirecektir. Saglikli bir gelisim siireci i¢in bebek ile
bakicisi1 arasinda giiven dolu bir bagin olugsmamasi hatta bebegin ihtiyaclarinin yok
sayllmasiyla bebek kendi kendine yetmeye calisir. Bu ylizden bebegin libidinal yatirimi
nesneye degil kendine yonelir. Bebek bu durumda i¢ diinyasinda yasamaya yonelir.
Narsisistik egilimler, yasamin erken donemlerinde yasanan g¢ocukluk yansitmasinin
eksikligine (a lack of childhood mirroring) kars1 bir savunmadir. Freud’a gore cocukluk
caginda libidinal yatirnrm yon degistirerek narsisistik libidodur(cinsel enerji) ortaya
cikmaktadir. Erken yaslarda deneyimlenen korkular, basarisizliklar ve bagimlilik
gereksinmeleri ebeveyn destegi olmaksizin 6nemsenmez, elestirilir veya alaya alinirsa

patolojik narsisizm gelisebilmektedir'"™

2.2.3. Narsisistik Kisilik ozellikleri

Narsisistik yapidaki kisinin c¢evresiyle duygusal bagi zayiftir ve kisi sevebilme
yetisinde sikinti yasamaktadir. Tlgi ve begeni toplanarak sevgi eksikligi giderilmeye
calisilmaktadir. Aslinda burada kisinin kendine yonelik sevgisi, kisinin kendine
yabancilagmasidir. Narsisizmde benligin abartili vurgusu, varolus ve 6zsayg ihtiyact ile

ilgilidir. Horney’e (1939) gore benlik sismesinin ii¢ patolojik sonucu vardir*";

174 Atak E.I., Karaaziz M. “Narsisizm ve Narsisizmle ilgili aragtirmalar {izerine bir gozden gegirme”. Nesne-Psikoloji
Dergisi, 2013, s.46

178 Atak E.I., Karaaziz M. “Narsisizm ve Narsisizmle ilgili aragtirmalar {izerine bir gézden gegirme”. Nesne-Psikoloji
Dergisi, 2013, s.49

178 Gegtan E. (2000), a.g.e., 5.270
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(a) Calismanin bizatihi kendisi bir doyum yaratmadigi igin tiretkenligin azalmasi,
(b) Caba gostermeksizin bagkalarindan ¢ok sey beklemek,

(c) Siiregelen ac1 ve diismanca tutumlar nedeniyle iliskilerin gittikge bozulmasi.

Narsisistik kisinin gergeklerden koptugu oOlglide insan iligkilerinde daha da
sikintiya diismesi benligiyle ilgili sagliksiz bir kisir dongiiye girmesine zemin hazirlar.
Bu baglamda patolojik narsisizmin ayirt edilmesi ve tedavi edilmesi gereklidir. Normal
narsisizm olarak tanimlanabilecek insanin kendini sevmesi, degerli bulmasi ise saglikli
bir yasant1 i¢in gereklidir ancak patolojik olanla sinirlar1 her zaman belirgin olmayabilir.
Normal narsisizmde, kisi kendine yonelik degerlendirmeleri g6z oniinde bulundurur
ancak baskalarinin degerlendirmeleri kisiyi beslemez'””. Herkes belli 6lgiide kendisiyle
ilgili olumlu degerlendirmeler tagir ve bunun digerleri tarafindan onaylanmasini da
arzular. Fakat benlige duyulan ilginin boyutu normal narsisizmi patolojik narsisizmden
ayirr ve duruma gore tedavi ihtiyact da ortaya cikar'’®. Narsisizm, bireyin kendilik
saygistyla ilgili bir diizenleme olmas1 bakimindan gerekli ancak onaylanma ihtiyacinin

yogunluguna gdre normal ya da normal dis1 bir davranis olabilmektedir.

Aslinda narsisist kisilik ozellikleri tasiyan bireyler sanildiginin aksine
kendilerini seven ve kendilerine fazla giivenen kisiler degillerdir. Narsisistik
yapidakiler, bir sey yapmaksizin kendilerini sevemedigi ve kendilerine saygi
duyamadiklarindan bireyin siirekli olarak bir seyler yaparak onaylanmasi gerekir. Bu
durum ruh halini kirilganlastirir. Yaptiklarin1 abartili olarak sunmalart ya da biiyiik
basarilar kazanmis biri olarak ¢esitli fanteziler yaratmalari, kendilerine ve digerlerine
degersiz biri olmadiklarmi gosterme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Narsisistik
yapidaki birey, hem kirilgan bir benlige hem de benlige olan abartili bir vurguyla

biiyiiklenmeci tavirlara sahiptir. Kisi kendilik bolinmesi yasamaktadir'”®. Disaridan

17 Atak E.I., Karaaziz M. “Narsisizm ve Narsisizmle ilgili arastirmalar iizerine bir gézden gegirme”. Nesne-Psikoloji
Derqgisi, 2013, s.46

78 Timuroglu K., Iscan F.O. “Isyerinde Narsisizm ve Is Tatmini Iliskisi”, Atatirk Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 2010. 5.240

17° Sahin D. https://drdogansahin.blogspot.com.tr/2014/05/narsisistik-kisilik-bozuklugu.html
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bakildiginda basarili ve tutkuludurlar. Ilgileri ¢ogu kez daginik ve yiizeyseldir. Ego
problemleri baglaminda estetik agidan taklit¢i olduklar1 goriiliir. Fenichel narsisizmin,
basartya olan bagimlilik, samimiyet ve sadakatten yoksunluk, biiyiiklik arzulariyla
tanimlanabilecegini ifade etmistir'®. Narsisist egilimdekiler, yaptiklari isin kendisi ile
gercek anlamda iligki kurmak yerine baskalarmin bu konudaki diisiincelerine
odaklanirlar. Cskszentmihalyi’nin tanimladigi akis halinin uzaginda bir yasamdir bu.

Kisi bu yiizden siirekli endiseli ve belli ¢aba i¢indedir.

Narsisistik birey begenmedigi eylemlerini manipiile etmeye c¢alisir. Kendilige
iliskin sorunlu hatiralar; bellek, kimlik, algi gibi islevlerin biitiinliigliniin bozulmasi ile
bilingten uzaklastirilmaya calisilir fakat bu savunma mekanizmasi zamanla kendilik
biitiinligiinii bozabilir. Self’in olumsuz taraflar1 bilingten uzaklastirilir fakat kiside
duyumsanan eksiklik olumlu hatiralarla da tamir edilemez. Bu sagliksiz se¢imler, kisilik
organizasyonunu zedeler ve bir ¢esit kisir dongii baslatir. Kendiligin kiigiimsenme
temalar1 engellenirken yerlerine onarici anilar veya yiicelten gelecek fantezileri secilir.
Algilanan bilgiler, kendilige karst bir tehdit igerigi bulunduruyorsa gercek¢i olmayan

degerlendirmelere tabi tutulabilir™

. Bu baglamda c¢alismamiz konusu olan, kiginin
kendi nitelik durumuna yonelik degerlendirmesi de narsisizm diizeylerine gore
gercekten sapmalar gosterebilmektedir. Cogu zaman bu amaca yonelik koleksiyoner
faaliyetle olusturulan yiizeysel bilgi birikimleriyle bagkalarini etkilemeye caligirlar.
Hitabet yetenekleri ve kendilerinden emin malumatfurus goriintiileri ardinda gergekte
sahip olunan yiizeysel bilgilerdir ve tim bu gaba 6zgilivenin gii¢clendirilmesi adinadir.

Acikea, bilgiyi ele alis tarzlar ¢evrelerindekileri etkilemeye yoneliktir.

Narsisistik egilimdeki birey, bazen kibirli bazen al¢akgoniillii ve miitevazi bir
kisi olarak da karsimiza ¢ikabilir. Kibirli ve mesafeli olmak asir1 6nemsenen kirilgan

kisiligin korunmasina yoneliktir. Ya bastan baskalarinin elestirilerini umursamadiklarini

18 gahin D. (2014). https://drdogansahin.blogspot.com.tr/2014/05/narsisistik-kisilik-bozuklugu.html

181 Sahin D. (2014). https://drdogansahin.blogspot.com.tr/2014/05/narsisistik-kisilik-bozuklugu.html
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gosterirler ya da mesafeli ve soguk davranarak elestirilerin oniinii 6nceden keserler.
Bazen de once kendi kendilerini elestirmekle veya alaya almakla gelecek elestirilerin
Oniinii kesmeye calisirlar. Bu savunma davranislariyla, kendilerini elestirebilecek
olgunluk ve tevazu i¢inde olduklarini gostererek yine takdir alma ¢abasindadirlar. Bazi
hastalar ise her zaman algakgoniillii davranirlar ancak, bu algakgoniilliiliigiin kendisini
paradoksal bigimde 6vgii ve hayranlik konusu yaparlar'®. DSM’de yer alan
tamimlamalarda utangag, icten ige herkesten farkli ve onemli olduguna inanan fakat
bunu belli edemeyen, asir1 hassas olusundan ilgi ¢gekmekten de kaginan farkli narsisistik
ozellikler yer almamaktadir'®. Daha az bilinen utangag ya da Gabbard’in deyimiyle
asirt ihtiyathh narsisistlerin  baz1 Ozellikleri sOyle siralanabilir: Bagskalarinin
diisiincelerine, tepkilerine karsi asir1  duyarhidirlar, utangag, c¢ekingen ve
alcakgoniillidiirler, ilgi odagi olmaktan kaginirlar, elestirilmek veya hice sayilmak
endisesiyle bagkalarmi dikkatle izlerler, cok kolay alinabilirler, yapilan bir elestirinin
etkisinden uzun siire ¢ikamayabilirler, reddedilme, onaylanmama korkular1 onlart pek
cok yeni deneyimden mahrum birakir, i¢ diinyalarinda ise kendilerini abartili sekilde
teshir etme isteginden kaynaklanan bir utang yasarlar184. Gizli narsisistlerin teshirciligi
ise yaptiklari islerdeki basarilarinda saklidir. Yaptiklari iglerin basariya ulagmasi ve
takdir edilmesi teshirci isteklerine doyum saglar. Gizli narsisist 6zelliktekiler nesneye
yapilmasi gereken libidinal yatirimi miikemmel 6tekine yoneltmistir. I¢sel zayifligini
ideallestirdigi bir bagkasinin parcasi haline gelerek telafi etmeye cabalar. Gabbard’in
tedirgin narsisizm adin1 verdigi bu grubun diger ucunda ise kayitsiz narsisistler yer alir.
Bu tipteki bireyler, baskalari lizerinde yarattiklar1 etkilere kars1 duyarsizdirlar, kibirli ve
agresiftirler, kendini diisinen, merkezde yer alma ihtiyact duyan alici olmaktan ziyade
verici ozellikler tasiyan bireylerdir, agirt ihtiyatlilarin tersine baskalarinin goriislerine
kars1 daha dayan1khd1rlar185. Insanlarla degil insanlara konusurlar, genellikle alicis

olmayan bir vericidirler*®

182 gahin D. (2014). https://drdogansahin.blogspot.com.tr/2014/05/narsisistik-kisilik-bozuklugu.html

188 Gegtan E. (2000), a.g.e., s.271

184 Gabbard, G.0.“Psychodynamic Psychiatry In Clinical Practice”. American Psychiatric Publishing, Washington
D.C., 2014. 5.486,486

18 Gabbard, G.O., a.g.e., 5.484-486

18 Gegtan E. (2000), a.g.e., s.271
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Teshirci ya da gizli narsisistler, benzer intrapsisik yapidadirlar. Her iki tipte de
ortak amag, kendilik biutiinligiinii koruyabilmektir. Fakat kisilik biitlinliigliniin
korunmasi i¢in farkli yollar secilmektedir. Bazen narsisizm alt tiplerinin yalin bigimleri
ile karsilagilabilir ancak genellikle goriilen, kisilik tiplerinin bir karmasidir™’.
Narsisistik 6zellikleri tanimlama, teshis ve tespit oldukca giic ve deneyim gerektiren bir
konudur. Konu, bir kisilik bozuklugu olarak ruh sagligi ve hastaliklar1 biliminin ilgi
alanma girdiginden uzmanlik gerektirmektedir. Narsisizm i¢in tan1 koyduran cesitli
objektif ve projektif testler mevcuttur. Ancak tek bir anket ile narsisistik egilimleri
ortaya ¢ikararak yorumlama konusundaki ve az dnce bahsettigimiz uzmanlik anlaminda
sinirliliklarimizi en basinda belirtmekte yarar vardir. Yine de calismamizda ele alinan

klinik olmayan narsisizm tiirii hakkinda yapilan 6nceki ¢aligmalarin epey yol gosterici

oldugunu belirtmek gerekir.

Narsisizm ile ilgili son yillarda yapilan pek ¢ok arastirmanin nedenlerinden biri
de narsisizmin modern yasam kiiltiirinde daha sik karsilasilan bir kisilik bozuklugu
olmasidir. Cristopher Lasch’in “The Culture of Narcissism” adli kitabinda (1978)
belirttigi gibi mevcut kiiltiir, giderek daha benmerkezci, narsisistik, ylizeysel norm ve
degerlere bagh s1g transferans(aktarim) iliskilere hizmet etmektedir. Sonug gittikce

18 Narsisizm

artan bir yabancilasma, can sikintist ve glivenden uzak iligkilerdir
epidemiyolojisi bize konuyla ilgili verileri saglarken duruma 06zgli tanimlamalar
yapabilmemizi ve duruma 6zel basetme yollarin1 da gostermektedir. Farkli nesillerin
ozelliklerini de ilgilendiren, i¢inde bulunulan toplumsal kodlarla da ilgili oldugundan
kiiltiirler arast farkliliklardan etkilenen narsisizm faktoriiniin elbette is hayatina
yansimalari olacaktir. Nitekim, narsisistik egilimdeki biriyle ayn1 ekipte ve/veya ayni
isyerinde ¢alismanin bazi zorluklar1 olabilmektedir. Ote yandan narsisizmin tarihteki
bazi Uinli sahsiyetlerin hayatlarindan da ogrenilebilecegi gibi kisiye sagladigi bazi

avantajlar da bulunmaktadir. Bu avantajlar1 sayesinde narsisistik yapidaki bir calisan ya

87 Gegtan E. (2000), a.g.e., 5.272
188 Gegtan E. (2000), a.g.e., 5.274
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da lider orgiite cesitli katkilar saglayabilir. Narsisistik birey, empati yoksunu olmasi
nedeniyle duygusal olmayan, objektif ve gergekgi kararlar alabilir. Karizmatik liderlik
ozelligi ile orgiitte proaktif degisikliklere cesaretle yon verebilir, narsisistik fantezileri
ile yiiksek hedefler koyabilir, basariya olan bagimlilig1 yiiziinden de koydugu hedeflere
ilerlerken ¢ok daha titiz hatta miikkemmeliyetgi davranabilirler. Calistigi orgiit icin
faydali olabilecek bu gibi ozelliklerin yaninda narsisistik bireyin muhtemelen sahip
olacagi; somiiriiciiliik, mesnetsiz hak iddia etme ve otoriterlik gibi 6zellikleri de ¢alistigi
orglit icin son derece zararlidir. Bu egilimlerin neden olacagi davranis ve tutumlar isyeri
barisin1 bozabilecegi gibi takim calismasini engelleyebilir ya da huzurun tiimden
bozulmasina neden olabilirler. Narsisist bireyler siskin benlikleri sebebiyle hak
ettiklerine inandiklar1 yerlere gelemezlerse is hayatlarinda tatminsizlik yasamalari

189 Ustelik narsisistik yaralanma yasayan birey, 1§ tatminsizliginin

thtimali ytiksektir
olumsuz sonuglarin1 daha giiriiltili deneyimleyebilir. Oysa orgiitler, farkli kisilik
Ozelliklerine sahip c¢alisanlarin1  Orgiitin  ortak amaglarima ulasacak bigimde
uyumlastirmaya g¢alismaktadirlar. Bu baglamda narsisist egilimdeki calisanin kisilik
avantajlariin  kullanilmasi, olumsuzluklarinin da en aza indirilmeye calisilmasi
gerekmektedir. Son yillarda orgiitler de bu dogrultuda narsisizm olgusunu anlamaya
caligarak risklerini en aza indirmeye orgiite katkilarini artirmaya odaklanmiglardir.
Ornegin narsisizm salginiyla miicadele eden firmalarin ¢alisanlarina verdikleri
tesviklerin miktar ve zamanlamasini ayarlarken ¢ogunlukla aleni ve parasal olmayan
seyler verdiklerini gormekteyiz'®®. Bu kapsamda Facebook, Google gibi firmalar
“corporate concierge” kapsaminda bedava kres, wellness merkezi, hayat koglugu gibi

calisanlara kendilerini 6zel hissettirecek motive edici uygulamalarla narsisist egilimleri

yonetmeye ¢alismaktadirlar.

189 Atak E.I., Karaaziz M.(2013), a.g.e., 5.52

1% Young M.S., Du F.,.Dworkis K.K., Olsen J.K. “It’s all About All of Us: The Rise of Narcissism and Its
Implications for Management Control System Research”, Journal of Management Accounting Research, 2016. .22
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Calismamizda dikkatimizi odakladigimiz konu ise kolayca sikilan, siirekli tatmin
arayiginda olan narsist o6zellikler tasiyan bireylerin, ise yaklasimlari ve bu egilimlerinin
kendi yetkinliklerine dair degerlendirmelerine herhangi bir etkisinin olup olmadigidir.
Landy’nin belirttigi gibi ¢alisanin isine dair degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan duygusal
bir durum olan is tatmini'** subjektif niteligi ile kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir.
Ayrica narsisizm ile is tatmini arasinda gili¢li iligkiler oldugunu gosteren pek cok
calismanin Varhgllgz’193’194’195’196 fazla vasiflilik ile is tatmini arasindaki iliskide

narsisizmin diizenleyici etkilerine dair yaptigimiz arastirmadaki temelimiz oldu.
2.3. 1S TATMINI
2.3.1. is tatmininin tanim

Calisanin kendisi ve isi hakkinda yaptig1 degerlendirme (fazla vasiflilik) orgiitsel
davranig agisindan énemli bir tutum olan is tatminini de dogrudan etkilemektedir. Zira,
is tatmini yapilan ise iliskin degerlendirmeleri igermektedir. Calisan tatmini
konusundaki ilk bilimsel caligmalar sirasiyla Mayo, Maslow ve Alderfer tarafindan
yapilmigtir. Orgiit performansi ve verimliligine etkisi nedeniyle endiistri psikolojisinin
en ¢ok calisilan konularindan biri olmaya devam eden kavramin, literatiirde pek ¢ok
arastirmaci tarafindan farkli tanimlart yapilmistir. Konuya ilgi duyan aragtirmacilardan
biri olan Eroglu’na (1996) gore, tatmin baskasi tarafindan gozlenemeyen, ancak kisinin

197

kendisi tarafindan deneyimlenen memnuniyet ve i¢ huzurunu anlatmak i¢in kullanilir™".

Odom ve arkadaslar1 (1990) ise is tatminini, ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu veya

191 Keser A.,a.g.e., 5.71

192 Kopelman, R.E.; Mullins, L. S. “Is Narcissism Inversely Related to Satisfaction? An Examination of Data from
Two U.S. Samples”, The Journal of Psychology, 1992, 5.123

188 Soyer, R.B, Rovenpor J.L., Kopelman R.E. “Narcissism and achievement motivation as related to three facets of
the sales role: Attraction, satisfaction and performance”. Journal of Business and Psychology, 1999, 5.292,293

184 Rose, P.“The happy and unhappy faces of narcissism.” Personality and Individual Differences, 2002, 5.381
195 Krej¢i P., Kvapil J., Semrad J.“The Relation Between Job Satisfaction, Job Frustration and Narcissism and

Attitudes Towards Professional Ethical Behavior Among Police Officers”. College of Police and Security Studies,
Slovenia, 1996, s.1

1% gkiera A.R.“Examining the Relationship Between Narcissism and Job Satisfaction and Commitment among
College Educated Professionals: A Quantitative Study”, Capella University, 2016, s.1-4

197 Cakar D.,N., Yildiz, S. “Orgiitsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisi: Algilanan 6rgiitsel destek bir ara degigken
mi?” Elektronik sosyal Bilimler Dergisi Bahar Sayis1 C.8, 2009, S.73
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olumsuz hisleri olarak tanimlamaktadir'®®

islerinden  beklentileridir®®. Robbins (2013) isin &zelliklerine dair yapilan

200

. Miner’a gore (1992) is tatmini ¢alisanlarin
degerlendirmedeki olumlu duygular®™ veya c¢alisma yagsamindan alinan haz ve mutluluk
seklinde tanimlamustir®®. Locke’a gbre, is tatmini genel olarak, bireyin isini olumlu ve
zevk veren bir duygu olarak degerlendirdigi durumlarda olusmaktadir®®. Ucret,
denetim, ¢alisma sartlari, gelisme imkanlari, sosyal iligkiler ve is ¢evresi gibi faktorlere
iliskin degerlendirmeler neticesinde olusan tutumlarin toplamai is tatminidir®®. [s tatmini
ise yonelik bir tutum olarak isin ozellikleri ile ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu
zaman ger¢eklesmektedir. Calisanlarin tatmin durumunun o6nemsenmesi Orgiitteki

204 s tatmini, bireyin

uyum, etkinlik ve verimlilik agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir
bilingli veya bilingsiz olarak sahip olmak istedigi degerlerin bir fonksiyonudur. Is
hayatinda doyurulan/elde edilen “degerlerin 6nem derecesi” ne kadar yiiksekse is
tatmini de o derecede yiiksek olacaktir®. Tatmin diizeyinin kisinin en fazla énem
verdigi ihtiyaglarinin karsilanmasiyla ilgili oldugu kabul edilmektedir®®®. Bu baglamda,
tatmin kisisel bir deneyimdir. Birini tatmin eden sey, bir bagkasini tatmin etmeyebilir. O
yiizden yapilan isin kiginin 6nem verdigi seyleri elde etmesine verdigi imkan 6l¢iisiinde

tatminkar oldugu sdylenebilir.

Wanous ve Lawler’a gore 1§ tatmininin matematiksel gosterimi ise asagidaki
gibidir: 2
Toplam Is Tatmini=n3i=1 IBTi x Oi

IBTi=Is boyutuna iliskin is tatmin diizeyi, Ol=Is boyutunun toplam is tatmini

igerisindeki 6nem derecesidir.

1% O0dom, R.Y., Boxx, W.R., & Dunn, M.G.“Organizational cultures, commitment, satisfaction, and cohesion”.
Public Productivity & Management Review, 1990. s.159

1% Miner J.B. Industrial Organizational Psychology. McGraw-Hill, Inc., 1992, 5.116

200 Robbins, S., Jugde A., Organisational behaviour, 15th Edition, Pearson Higher Education, 2013, .74

201 Keser A. (2006) a.g.e., 5.69

202 Sjlah M. (2005), Endiistride ¢alisma psikolojisi, Segkin Yaymevi, s.116

203 Cetin F., Basim N.H. “Psikolojik Dayamkliligin s Tatmini ve Orgiitsel Baghhik Tutumlarindaki Roli”, IS, GUC
Endiistri Iligkileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi Temmuz Vol.13, 2011. s.84

204 5jlah M. a.g.e., 5.116

205 Wagner, J.A. , Hollenbeck, J.R.“Organizational Behavior. Securing Competetive Advantages. Routledge”. New
York, 2015. 5.129

206 Keser A. (2006) a.g.e., 5.70

27 Sjlah M. a.g.e., 5.117

52



2.3.2. Is tatmininin boyutlar

Is tatmininin 3 boyutu bulunmaktadir: Ilk boyut is tatminin duygusal yoniidiir.
Tatmin kisinin isine iliskin duygusal tutumlarini ifade etmektedir. Duygusal yapisi
nedeniyle dogrudan  gbzlemlenememekte ancak  ¢alisanin  davraniglarinda
izlenebilmektedir. Calisanin mutlulukla giiliimsedigi belki agik¢a goriilemez fakat
isinde tatmin bulan c¢alisanlar hem bedenen hem ruhen islerinin basinda olacaklardir 208,
Diger bir boyut, deger verilen seylerin karsilanma derecesiyle is tatmininin uyumuna
iliskindir. Ugiincii ve son boyut, is tatmininin birbirleriyle iliskili tutumlar i¢ermesidir®®®
Smith, Kendall ve Hulin ise (1969) is tatmininin 5 boyutu oldugundan

210, sin dogasi(niteligi), tcret, terfi sistemi, danmigsmanlik(izleme), is

bahsetmektedir
arkadaslar1. Is tatminini belirleyen faktorlerin, her ne kadar kisiye ve kiiltiire gore
degisen ozellikleri olsa da bunlar1 genel kategoriler halinde ii¢ boyutta ele alabiliriz.
Bagka bir gorlise goére is tatmininin, i¢sel ve dissal tatmin olarak iki boyutu
bulunmaktadir. Digsal tatmin yapilan isin sonunda elde edilen {icret ve diger kazanclari;
icsel tatmin de hedefe ilerlerken hissedilen basart duygusunu ifade etmektedir®.
Literatiirde genellikle benimsenen goriis, is tatmininin duygusal ve tutumsal 6zellikler
tasidigini  belirtmektedir. Bu goriislerin  kesisme noktas1 c¢alisanlarin islerinde

hissettikleri memnuniyet algisidir®™?.

2.3.3. Is tatminini belirleyen faktorler

Is tatmin diizeyi; isyerindeki pozisyon, sosyal statii ve kisinin bunlarla ilgili
sahip oldugu degerlerden etkilenir. Is tatmini ve bunu olusturan duygular 6zellikle sahip
olunan deger yargilarina gore olusmaktadir. Keza, Locke, is tatmininin ihtiyaclardan

cok bireyin sahip oldugu degerler sistemine bagli oldugundan bahsetmistir. Is tatmini,

28 Sjlah M. a.g.e., 5.116

29 Simgsek L., (1995), Is Tatmini. Verimlilik Dergisi, Say1 2, .98

210 Ozkalp E., Kirel C. (2011), Orgiitsel Davranis, Ekin Yaymevi, s.115

21 Deniz M.“Bir Tutum Cesidi Olarak is Doyumu”, Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Segmeler, Ankara, Nobel
Yayin, 2005. 5.311

212

Cetin F. “Orgiitsel Vatandaslik Davramslarinin Agiklanmasinda Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Kisilik ve Orgiit

Kiiltiiriiniin Rolii”, Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 2011 .74
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sadece kisinin beklentilerinin karsilanma derecesiyle degil kendisi i¢in dnemli olan
ihtiyaclarin giderilme derecesiyle ilgilidir213. Isin calisanin beklenti ve memnuniyetini

ne Olgiide karsiladigina gore is tatmin diizeyi degismektedir214.

Spector (2000) tarafindan ABD’de gergeklestirilen bir arastirmada g¢alisanlara
tatmin olduklar1 ig Ozellikleri soruldugunda iletisim faktorii 6ne ¢ikarken, Keser’in
(2003) iilkemiz otomotiv sektoriinde tekrarladigi ¢alismada isin baskalar1 tizerinde etki
sahibi olmaya imkan vermesi daha ¢ok tercih edilen is 6zelligi olmustur215. Literatiir

1s181inda is tatminine iligkin faktorleri gruplandirarak agsagidaki sekilde 6zetleyebiliriz:

1-Orgiitsel Nedenler: Ucret, Kariyer olanaklari, isin 6zelligi, politikalar, calisma
kosullar1 vb.
2-Grupsal Nedenler: Is arkadaslari, danisman ve yonetici tutumlari/hiyerarsik yap1 vb.

3-Bireysel Nedenler: Ihtiyag ve beklentiler, arzular, bireysel ¢ikarlar vb.

Is tatminini belirleyen faktorlerden iicretin ise yonelik tutumlarin olusmasinda
Oonemi kiigiimsenmeyecek diizeyde olmasina karsin tatmin unsuru olarak ilk siralarda
yer almaz?'®. Bu bakimdan iicretin miktarindan ziyade calisanin aldigi iicreti adil bulup
bulmamasi tatmini daha fazla etkilemektedir. Calisanlar yaptiklart isi, ayni igyerinde
veya bagka yerlerde yapilan benzer islerle kiyaslamakta ve bu baglamda elde ettikleri
ticrete iliskin bir yargiya ulagmaktadirlar. Yapilan bu degerlendirmeler, is tatminine
iliskin tutumlarin olusmasinda énemlidir®’. Dagitimsal adalet algisi; alinan iicret ve
odiillerin orgiite yapilan katkilarla karsilastirilmasi yanisira ayni degerlendirmenin diger
calisanlarin girdi ve ciktilarina da bakilmasiyla ortaya ¢ikar. Dagitimsal adalet algisi,

elde edilen iicretin diizeyinden ¢ok c¢aliganin nispi konumuna gére memnuniyet ya da

22 Sjlah M. a.g.e., 5.118

214 Keser A. (2006) a.g.e., 5.69

215 Keser A. (2006) a.g.e., s.77

216 Keser A. (2006) a.g.e., 5.76

217 Robbins, S., Jugde A.,a.g.e.,5.70,82
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memnuniyetsizliginin bir ifadesidir. Buna gore calisanlarin adalet algilar1 basta iicret

tatmini olmak {izere genel is tatminleri {izerinde etkili olmaktadir®*®,

Is tatmininin &rgiitsel kaynaklarindan biri olan yiikselme olanagi, ¢alisanin yetki
ve sorumlulugundaki artis ve organizasyon semasinda {ist basamaklara ¢ikabilmesini
ifade eder. Yiikselme olanagi olmayan caligsanlarin heyecan ve tatminlerinin azalacagini
ileri siiren pek cok calisma bulunurken, tipki {iicret faktoriinde oldugu gibi terfi
sistemindeki adalet ¢alisanlarin islerinden doyum almalarin1 saglayan asil unsur olarak
karstmiza ¢ikmaktadir. Ucret bahsinde belirtmis oldugumuz dagitimsal adalet
baglaminda yalnizca alinacak terfiden ziyade karsilastirmali adalet algis1 kisinin

degerlendirmesinde daha etkilidir.

Is tatminini belirleyen baska bir faktor olan, isin dzelligi ile kastedilen Hackman
ve Oldham’1n is 6zellikleri kuraminda degindigi isle 6zdeslesme, isin anlami, 6zerklik,
performans hakkinda alinan geribildirimdir. Ozellikle kitle {iretiminde s6z konusu olan
rutin ¢alisma sekli yani monoton is 6zelligi ¢alisanin isinde sikilmasi, yabancilagmasi
boylece memnuniyetsizlik ve is tatminsizligine yol agabilmektedir. Calisanin isini
severek yapmasi ve anlamli bulmasi i¢in mutlaka karmasik is siiregleri, yiiksek statiilii
islerde caligmas1 gerekmez ancak calisanlarin isleri {izerinde belli 6lgiide kontrol
gli¢lerinin olmasi is tatminini artiracaktir. Zira higbir sekilde ise dahil olunamamasi, igin
cok fazla beceri gerektirmemesi yapilan ise yabancilasmaya yol agar’’®. Pek ok faktor
is tatmin diizeyini etkilese de Ozetleyecek olursak isin kendisi, ddemeler, terfiler,
yoneticiler, birlikte ¢alisilan ekip veya is grubu, ¢alisma sartlar1 gibi ¢esitli 6zellikler is

tatmin diizeyini belirlemektedir®®,

218 Cakar D., N., Yildiz, S.,a.g.e., s.85
219 Keser A. (2009) a.g.e., 5.106
220 | ythans, F. (2011). Organisational behaviour. Evidence Based Approach. McGraw-Hill, Irwin.12th edition., 5.142
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Yoneticilerin yaklasimi da calisanlarin tatmininde etkilidir. Yoneticilerin
astlarina karsi istikrarli ve adil olmasi onlarin duygusal durumlarmin kararli olmasini
saglar221. Calisanlarin  karar alma siireglerine katiliminin saglanmasi1 gibi ¢esitli
politikalar motive edici olabilmektedir. Ote yandan, érgiitte yetki ve sorumluluklar net
bir sekilde diizenlenmez ya da genel kabul gormiis yonetim prensipleri 6nemsenmezse
calisanlar islerinde mutsuz dolayisiyla da tatminsiz olabilirler®”. Dinamik bir kavram
olmasi nedeniyle yoneticiler, orgiitteki tatmin hedeflerini tutturup daha sonra konuyu

kendi haline birakamazlar, is tatmini siirekli ilgilenilmesi gereken bir durumdur.

Calisma kosullari ile is tatmini arasindaki iliski, ¢calisanlarin saglikli ve rahat bir
ortamda bulunduklar1 takdirde tatmin diizeylerinin artacagi yoniindeki beklentiyi
yansitir. Calisma kosullar1 denildiginde genellikle is ortamindaki ses, sicaklik,
havalandirma, aydimlatma diizeyi gibi fiziksel kosullar diisiiniilebilir®®. Fiziksel ¢alisma
kosullart yani sira asir1 is yiki altinda calismak, belirsiz is tanimlariyla ya da risk
altinda ¢alismak da calisanin tatminini etkilemektedir. Elton Mayo ve arkadaslari da,
1927°de Hawthorne’daki Western Electric fabrikasinda fiziksel ¢alisma kosullarinin
verimlilik iizerindeki etkilerini tespit etmeye calismaktaydi. Ancak arastirmanin
beklenmedik sonuglar1 ¢alisma kosullarina iliskin dar tanimlarin tiretkenlik analizindeki

yetersizligini giindeme getirdi.

Gilinliniin  biiylik  boliimiinii  igyerinde gec¢iren birey is arkadaglaryla
iliskilerinden de etkilenmektedir. Uyumlu bir ¢alisma grubunda birey daha fazla is
doyumu elde eder. Hatta isini sevmeyip isyerindeki arkadaslik nedeniyle isine devam
edenler dahi goriilebilir. Calisanin is tatmin diizeyi isyerindeki iligkilerin kalitesine gore
degisebilir’. Isyerinde olsun sosyal yasamda olsun destekleyici bir gevre, ise dair

duygularin daha olumlu olmasina yol acar.

221 Keser A. (2009) a.g.e., 5.110

222 Kim, S.“Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for Management Leadership”. Public
Administration Review 3, 2002. s.233

228 Keser A. (2009) a.g.e., 5.108

224 Ozkalp E., Kirel C. a.g.e., 5.117
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Is tatminini etkileyen bir unsur olan is giivencesi, kiiresel rekabet ve neoliberal
politikalara eklemlenen teknolojik doniisiimiin etkisiyle son yillarda {izerinde en ¢ok
konusulan konulardan biri olmustur. Esnek ve giivencesiz istihdamin yeni normal
oldugu giiniimiiz ¢alisma hayatnda is giivencesi belki de bireyin en ¢ok dikkate aldigi
unsurlarin basinda gelmekte ve isine yonelik duygu, diisiince ve performansini
etkilemektedir. Prekarizasyon temelinde ¢alisanin, salt igsizlik korkusu ile degil ise ve
yasamina dair anlamsizlik hisleriyle ugrasmak zorunda kalabildigini gézlemlemek Wall
Street Isgali gibi eylemlerle kolaylasmistir. Ozetle, is giivencesi diisiik olarak
algilandiginda, motivasyon kayiplari, uyumsuzluk ve hatta isyeri kazalarinda artislar

gézlemlenebilmektedirzzs.

Orgiit iklimi, calisanin baglhlik ve 6rgiitsel vatandaslik duygusu icinde olmasin
saglayarak is tatminini artirmaktadir. Orgiit iklimi, orgiite kimligini kazandiran,
calisanlarin davraniglarini etkileyen, orgiite egemen olan, rgiit iiyelerince yaygin olarak
paylasilan ozelliklere dair algilardir. Ulkemizde 1988 yilinda Paknadel tarafindan
yapilan arastirmada, orgiit iklimine ait baz1 boyutlarla iist seviye ihtiya¢ alanlarindaki

tatmin boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler saptanm1$t1r226.

Dogrudan isin kendisiyle ilgili olmayan fakat tatmin diizeyini etkileyen birtakim
unsurlar olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, kidem, pozisyon, kisilik

ozellikleri ve kiltiirel unsurlar ele almabilir.

225 Telman, N.; Unsal, P. (2004). Calisan Memnuniyeti, Epsilon Yayinevi, s.77

226 Keser A. (2009) a.g.e., 5.115
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Yapilan arastirmalarda, is tatmini ile yas arasinda pozitif korelasyon oldugu
saptanm1§t1r227. Caliganlarin ~ yaslart ilerledikge tatmin diizeyleri degisimler
gosterebilmektedir. Genglik donemiyle orta yas arasinda calisanlarin tatmin diizeyleri
cesitli nedenlerden yiikselebilmektedir. Ciinkii yasla birlikte kidem de artmakta boylece
ilk yillardaki diisiik sorumluluk, yetki ve daha basit igler yerine sofistike islerin daha
yiiksek pozisyonlarda icra edilmesiyle daha yiiksek doyum elde edilebilmektedir. Bazi
durumlarda is tatmini ve yas arasindaki iliskide U formasyonu degisimler
gozlenebilmektedir. Bu modele gore c¢alisanlarin tatmin diizeyleri ise girdikleri geng
yaglarda yiiksek iken kariyerlerinin ortalarinda diismekte ve Kariyerlerinin sonlarina
dogru tekrar yiikselebilmektedir. U modeli emeklilige yaklasildikga isten beklentilerin
daha genis bir hayat perspektifiyle dengelendigini bunun da tatmin diizeyini artirdigini
ima etmektedir. Fakat bu modeli destekleyen az sayida arastirma mevcuttur. Bir baska
modelde yas ile galisan tatmini arasinda ters U seklinde bir iligskinin varligindan soz
edilmektedir. Calisanin yasi ilerledikge isten aldigi tatmin artarken belli bir noktadan
sonra da diismeye baslar®?®, Kariyer platosu baglaminda calisanin kariyerindeki gecici
veya kalic1 duraklamalar U formasyonunun bi¢imini belirleyecektir. Kisisel odakli plato
yani c¢alisganin yaptigi ise hakim oldugu hatta isini c¢ekici bulmadigi ve isin
monotonlastigin1  diisiindiigli anda yasadigi tatmin ile Orgiitsel odakli platoda

deneyimleyecegi tatmin diizeyi arasinda da farklilagsma yasanabilir.

Kariyer devreleri baglaminda kidemle beraber gelen bazi avantajlarin bireyin is
tatminini artirdigin1 soyleyebiliriz. Cesitli arastirmalarda, is tecriibesi ile is tatmini
arasinda dogrusal bir iliski oldugu belirtilmektedir®’. Buna iliskin bazi agiklamalar;
calisanin zamanla iginde tecriibe sahibi olmasiin ¢alisani rahatlattigi, kidemle birlikte
daha fazla ayricalik elde edilebilecek konumlara gelinebildigini ve zamanla ¢alisanin

isiyle biitiinlesebildigi seklinde olup kidemle elde edilen avantajlara vurgu yapmaktadir.

227 Ergin C. “Saglik Personelinin is Anlayislar1 ve Tutumlari Arastirmast.” T.C. Saghk Bakanligi Saglik Projesi
Genel Koordinatorligii, 1996. s.41

228 Keser A. (2006) a.g.e., s.101

2 Roos W. “The Relationship Between Employee Motiiation, Job Satisfaction and Corporate Culture.” Part
Fulfilment of the Requirements for the Degree of Master of Science. University of South Africa, 2005. s.44

58



Tiim bu avantajlara ragmen ¢alisanin zaman i¢inde diisen motivasyonu ve azalan
is tatminine isaret eden arastirmalar da mevcuttur. Diger yandan, kidemle is tatmini

arasinda anlamli bir iliskinin ortaya konamadigi ¢alismalar da mevcuttur.?*

Literatiirde cinsiyet ve is tatmini konusunda genel geger net bir tablo ortaya
konmasina yetecek diizeyde standart bir yapi tespit edilememistir. Bazi arastirmalarda is
tatmini baglaminda ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farkli deger ve beklentilere sahip
olabildikleri ortaya konmustur. Ornegin Clark (1997) iicretleri ve genis bir es degisken
setini kontrol ederek kadinlarin erkeklere gore islerinde daha mutlu oldugunu
gostermistir. Clark’a gore kadmlar daha diisiik pozisyonlarda bulunmakta ve isten
beklentileri de buna parelel disiiktiir boylece is tatminleri erkeklere gore yiiksek
bulunmaktadir Ancak Ward ve Sloane (2000) gibi cinsiyet ile is tatmini arasinda
anlamli bir iligkinin bulunmadigini ileri siiren calismalar da meveuttur™. Kadmnm
evdeki diizen ve annelik gibi is disinda da efor sarf etmesini gerektiren toplumsal bazi
rolleri, isten beklentiler ve alinan tatmin diizeyini etkilemektedir. Bunlara ilaveten cam
tavan etkisi ya da sendromu olarak adlandirilan kadina kars1 negatif ayrimciligin oldugu
durumlarda fazla vasifli kalabilen kadin ¢alisanin isinden beklenti ve tatmin diizeyi de
degisebilmektedir. Cam tavan sendromunu, c¢alisan tatminini etkileyen diger kisilik

ozellikleriyle birlikte ele almak 6nerilebilir.

Egitim diizeyi ¢alisan tatminini dolayli yollardan etkileyen baska bir unsurdur.
Bazi calismalarda demografik bir 6zellik olan egitim seviyesi ile is tatmini arasinda
anlamli pozitif bir korelasyon oldugu bulgulanmlstlrzsz. Farkli egitim diizeylerinde ise
dair anlam gergevesi ve beklentiler farklilasabilmektedir. Ayrica gesitli sartlarin bir
araya gelmesiyle elde edilmis yiiksek Ogrenime sahip bir c¢alisan ile bu imkana

kavugamamis bir ¢alisanin islerine yaklagimi farkl olabilmektedir®™®. Ote yandan bazi

20 Sahin, H. ve Dursun, A.“Okul Oncesi 6gretmenlerinin is doyumlar:: Burdur 6rnegi”. Mehmet Akif Ersoy

Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2009. s.6-8

231 Kifle T., Desta I.H. “Gender Differences in Domains of Job Satisfaction: Evidence from Doctoral Graduates from
Australian Universities”. Economic Analysis and Policy Vol.42, 2012. 5.320

%2 Giirbiiz, S.“Egitim Seviyesinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Turizm Sektorii Agisindan Degerlendirilmesi,
Dogus Universitesi Dergisi, 8 (1), 2007. .43

2% Keser A. (2006) a.g.e., s.111
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durumlarda egitim diizeyi diisiik bir mavi yakalinin nispeten kotii ¢alisma kosullarinda
bulunmasina ragmen bir beyaz yakalidan daha yiiksek is tatmini yakalamasi da
miimkiindiir. Bu durum, bireyin isinden beklentisi -diisiik olmasina- veya isyerindeki
arkadashik iliskilerinin niteligi gibi farkli nedenlere baglanabilir. Ozetle, egitimin
calisma sartlar1 ve toplam hayat kalitesini belirledigi diisiincesiyle is tatminine olumlu
etkileri olacagi diisiiniilebilirse de duruma 6zgii nedenlerden tersi durumlara da

rastlanabilir®®*,

Medeni durum ve calisan tatmini arasinda anlamli bir iligki olduguna dair
calismalar mevcuttur. Evlilik durumu ile galisan tatmini arasindaki iliskinin giicii
cinsiyete gore farklilasabilmekte ve evlilikteki doyumun c¢alisan tatminini

235

etkileyebildigi belirtilmektedir*®. Genel yasam ve i tatmini igin sevilen bir es ve isin

onemi ve birbirlerine etkileri ampirik olarak da gézlemlenebilir.

Bilindigi tizere bireyin iyimserlik, igedoniikliik gibi kisilik 6zellikleri hayata ve
ise dair algilar1 etkilemekte ve kisisel ozelliklere gore g¢alisanlarin tatmin diizeyleri
farklilagabilmektedir. Sahip olduklari isin 6zellikleri ne olursa olsun bazilarinin tutarli

2% Calisanlarin kisilik

bi¢imde doyumlu ya da doyumsuz olduklar1 goriilebilmektedir
ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliski {izerine yapilan arastirmalarda, 5 faktor kisilik
ozelliklerinin etkileri ortaya konmustur®®’. Ayrica 0z yeterlilik inanglar ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii iligki bulundugundan c¢alisanlarin kendi yetkinliklerine olan
inanglarinin is tatminini olumlu etkileyebilecegini séyleyebiliri2238' Sahip oldugu kisilik
yapisinin degistirilmesi imkan1 olmasa da ¢alisanin kisilik yapisina en uygun diisen isin
bulunmast hem performansint hem de bireyin is tatminini artiracak bir yol olabilir.
Ancak igveren agisindan daha kolay olani en basinda disadoniik, uyumlu iliskiler kurup

stirdiirebilen, yiiksek 6z disipline sahip ve nevrotikligi diisiik kisilerin tercih edilmesidir.

2% Wan, Z., Leightley L.“Job satisfaction and workforce demographics: A longitudinal study of the U.S. forest
products industry”. Forest and Wildlife Research Center, Research Bulletin, Mississippi State University, 2006. s.2
2% Keser A. (2006) a.g.e., 5.113

2% Keser A. (2006) a.g.e., 5.119

%7 Judge T.A., Bono J.E.“Relationship of Core Self-Evaluations Traits—Self-Esteem, Generalized Self-Efficacy,
Locus of Control, and Emotional Stability—With Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis™, Journal
of Applied Psychology, 2001. .81

28 Caprara, G.V., Barbaranelli, C., Steca, P.,Malone, P.S. “Teachers’ self-efficacy beliefs as determinants of job
satisfaction and students’ academic achievement: A study at the school level”. Journal of School Psychology, 2006.
5.483

60



Calisanin statiisii, is tatminini etkileyen fakat ne yonde etkileyecegi Onceden
tespit edilemeyen bir unsurdur. Nitekim yapilan arastirmalar birbirinin tersi sonuglar
verdigi gibi bazilar1 da anlamli iliskiler dahi saptayamamustir. Calisanin kisilik yapisinin
burada yine etkili olacagi ve her vakayr kendi baglamsalligi i¢inde yorumlamanin

gerekli oldugu soylenebilir.

Ulkeler arasinda yani kiiltiirler arasnda da is tatmin diizeyleri farklilik
gostermektedir. Bu noktada iilkelerin ekonomik gelismislik diizeyleri, kisisel refah
diizeyleri ve iilkede ¢alisanlara sunulan imkanlar etkili olmaktadir®™. Kiiltiirel ve etnik
kodlarin hayata bakisimizi etkiledigini sdyleyebiliriz ancak belli bir 1irka ait olmak ya da
belirli bir kiiltirden gelmenin is tatminini kesin olarak ©Ongérmek igin yeterli
olamayacagi ortadadir. Onceki agiklamalarda belirtildigi gibi konu galiganin iginde

bulundugu baglamsallikta degerlendirilmelidir.

2.3.4. Is tatmininin etkileri

Calisan tatmini, bireylerin hayat kalitesini dogrudan etkileyen bir kavramdur. s
tatmini ile yasam tatmini arasinda giiglii pozitif iliskilere dair kanitlar mevcuttur®.
Kisi, hayatinin 6nemli bir boliimiinii isinde gegiriyorken genel yasam tatmini ve
mutlulugu i¢in isinde tatmin bulmas1 hem fiziksel hem psikolojik sagliginin geregidir241.
Is doyumu yasam doyumunu, yasam doyumu da is doyumunu etkilemektedir 2 Diisiik
1§ tatmin duygusu ¢alisanlarda norolojik ve duygusal sikintilara yol acabildiginden
genel iyilik halini dogrudan etkilemektedir. Is tatmini ise calisanlarin sadece fiziksel ve
mental durumlarim etkilemekle kalmaz duygularini da etkiler. Olumlu duygular da is

tatminini artirirken doyuma ulagmis ¢alisanlar daha 1yi performans sergilerler243.

2% Keser A. (2006) a.g.e., 5.128

20 judge T., Watanabe, S.,“Another look at the job satisfaction-life satisfaction relationship”, Journal of Applied
Psychology, 1993. 5.939-945

24 Keser A. (2006) a.g.e., s.70

242 Aliyeva S.(2005).“Kurum i¢i Iletisim: Olgiilmesi ve Is Tatmini Uzerine Etkisi”, Yaymlanmams Doktora Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, s.126.

243 Aykan E., Aksoylu S.“Calisanlarm Duygusal Yeterliliklerinin Algilanan Hizmet Kalitesi iizerindeki Etkisinde is
Tatmininin Aracihik Rolii: Muhasebeciler iizerinde bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Say1: 46, 2015. 5.105
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calisan tatmininin yOneticiler tarafindan Onemsenmesine yol a¢maktadir. Keza is
tatminiyle; verimlilik, performans artis1i, Orgiitsel baglilik arasinda pozitif, ise
Calisanlarin  sagh@ ve verimliligini etkileyen bir tutum olmasit devamsizlik,
yabancilasma, isten ayrilma niyeti arasinda ise  negatif  korelasyon

244205246 jsinde tatmin bulan calisanlar genelde isleri ve orgiitlerine karsi

saptanmaktadir
pozitif ve yapict iken; diisiik tatmin duygusuyla calisanlar ise olumsuz tutumlara
sahiptir. Jude, Thorensen ve Bono (2001) da, is performansi ve tatmini arasinda gii¢lii
bir korelasyon oldugunu tespit etmislerdir®’. Is tatmininin makro boyuttaki yansimalari

ise iilkelerin verimlilik ve rekabet giicleriyle iliskili olabilir.

Is tatminiyle ilgili baz1 neden ve sonuclar asagidaki tabloda genellestirilerek
gosterilmektedir:

Sekil 1: Is Tatmini neden ve sonuglar

Orgiitsel Etkenler

-Ucret I b . . . ..
-Yiikselme Olanaklart > Is Tatmini ———> Diisiik Diizeyde
-Isin niteligi Isten ayrilma
-Politikalar

-Caligsma Sartlar1

Diisiik Diizeyde
Ise gelmeme
Grupsal Etkenler Devamsizlik
-Is arkadaslar
-Danigman veya Yiiksek Diizeyde
Stivervizor tutumlari Isten ayrilma
Bireysel Etkenler Diisiik Diizeyde
Ihtiyaglar [s Tatminsizligi — ge gelmerlnlf
-istekler N evamsizl

-Bireysel ¢ikarlar

Kaynak: Moorhead ve Griffin, 1989, s.89

24 Wilson, P.A.“The Effects of Politics and Power on The Organizational Commitment of Federal Executives”.
Journal of Management. 1995. ,5.142-143

245 Robbins, S., Jugde A.,a.g.e.,s.84-85

246 Saari M.L., Judge A.T. “Employee Attitudes and Job Satisfaction, Human Resource Management”, Winter 2004,
Vol. 43, No. 4, 2004. 5.398, 399

7 Jude T.A, Thorensen J.E., Bono and Patton (2001), “The job satisfaction-job performance relationship: A
qualitative and quantative review”. Psychological Bulletin, 2001. s.376
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2.3.5. Is Tatminiyle Ilgili Kuramlar

Is tatmini, belli bir davranis1 iceren giidiilenmeden farkli olarak tutumsal bir
deneyimdir. Ancak literatiirde is tatmini konusundaki ilk c¢aligmalar giidiillenme
kuramlaridir®® Asagida en gok bilinen bazi motivasyon teorilerine yer verilmekle
birlikte insan dogasinin karmasiklig1 nedeniyle, bu kuramlarin hig birisinin tek basina is

tatminini tiim yonleriyle ag¢iklayamayacagini bastan kabul etmek gerekir.

-Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow, ihtiyaclar hiyerarsisi olarak tanimladigi temel ihtiya¢ diizeylerinde
(fizyolojik, giivenlik, ait olma, saygmlik, kendini ger¢eklestirme) tatmin
bulunamamasinin kiside rahatsizlik yaratacagini ileri siirmiistiir. Kuram, bireyin bu
sikintilar1 gidermeye yonelik davramislar gosterecegini ileri siirmektedir. Dikey bir
hiyerarside tanimlanan ihtiyag siralamasinda, alttaki ihtiyacin giderilmesi halinde
sonraki basamakta yer alan ihtiya¢ ortaya ¢ikmakta ve bu kez bunun tatmini giindeme
gelmektedir. Aksi halde st diizeydeki ihtiyag yerine yeniden tatmin bulamamis
ihtiyacin {izerinde durulacaktir. Bu durumda kisinin gelisimi de engellenecektir. Ote
yandan en ist basamakta yer alan “kendini gergeklestirmenin” siirekli bir durum
olmadigi ve ¢ok az bireyin bunu basarabildigi One siiriilmiistiir. Teoride kisinin
arzuladig1 neyse ona ulastiginda tatmin bulacagi ve arzu diizeyine bagli olarak tatmin

8 Maslow’un aciklamalar1 daha sonra Kkiiltiirel

diizeyinin de artacagi belirtilir
baglamdan ve zaman boyutundan yoksun oldugu yoniinde bazi elestirilere hedef

olmustur.

248 yiiksel I.“Iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gorgiil Calisma”. Dogus Universitesi
Dergisi, 2005. 5.294
29 gjlah M. a.g.e., 5.117
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-Alderfer’in ERG Kurami

Bu teori ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindaki 5 temel ihtiyaca paralellik gosteren
iic gereksinimden bahsetmektedir: Existence (Varolus Ihtiyaci), Relatedness (iliski
Ihtiyaci), Growth (Gelisme). ERG Kuraminda, gereksinimler arasindaki hiyerarsik
siraya daha az vurgu yapilmaktadir. Aymi anda birden ¢ok ihtiya¢ karsilanmak
istenebilir ve bu baglamda birbirlerine rakip olmazlar. Bir ihtiyacin karsilanmasi halinde
bir sonraki ihtiyacin karsilanmasi ve tatmini gibi bir zorunlulugun bulunmadig: ifade
edilmektedir®®. Kuramda, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine benzer sekilde
karsilanamayan ihtiyaglarin kisiyi bir alt diizeydeki ihtiyaglara dondiireceginden
bahsedilmektedir. Hayal kirikligi-cekilme olarak adlandirilan bu durumda kisi
erisilebilir baska amacglara yonelir. Arzulanan ancak karsilanamayan ihtiyaglari

yiiziinden engellenmislik hisseden kisinin, enerjisini somut ve daha Once ulastigi

hedeflere odaklayacagi bu suretle amaglarinda degisiklik yapacagi Varsay111r251.

-Herzberg’in Cift Faktor Kuramm

Herzberg’in Mausner ve Snyderman ile 1959 yilinda yaptiklari arastirmada
caliganlarin kendilerini iyi ve kotii hissettikleri durumlarin farkli yapilar oldugu ortaya
kondu. Bunun iizerine Herzberg, daha once genel inanisin aksine tatmin duygusunun
tatminsizlik duygusunun tersi olmadigmi ileri siirmistiir. Yani tatminsizlik yaratan
unsurlar1 ortadan kaldirdigimizda kendiliginden i tatmini saglamanin bir garantisi

yoktur®?,

Cift faktér kurami, calisanlarin giidiilenmesinde farkli bir perspektif
sunmustur. Tatmini etkileyen unsurlar, motive edici ve hijyen faktorler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Hijyen faktorler alegorisi, yapilmadiginda hasta eden yapildiginda ise
daha saglikli hale getirmeyen kisisel hijyen faaliyetlerine gonderme yapmaktadir.

Motivasyonla ilgili sorunlar yalnizca hijyen faktorler kullanilarak yani ticret artigi, prim,

250 Keser A. (2006) a.g.e., 5.29
21 Ozkalp E., Kirel C., a.g.e., 5.287
52 Ozkalp E., Kirel C., a.g.e., 5.286
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ikramiye, daha fazla sosyal hak ya da daha iyi ¢alisma ortami saglanarak
cozlilememektedir. Herzberg’in ¢ift faktor kurami, hijyen faktorlerin 6nemli oldugunu
fakat istenilen motivasyonu elde etmede yetersiz kalabilecegini ifade eder®®, Herzberg,
giidiileyici faktorlerin isin kendisi, icerigi, takdir edilme, sorumluluk ve terfi olanaklar1
oldugunu belirtmistir. Hijyen faktorlerin de iicret, statii, calisma kosullari, yonetim tarzi,

isletme politikasi oldugundan bahsetmistir®*,

-Cornell Modeli

Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan olusturulan modele gére is tatmini,
kisinin isine iligkin sahip oldugu duygusal degerlendirmesini yansitir. Kisinin duygusal
tepkilerinin yansimasi olan tatmin, calisanin mevcut durum ile beklentilerinin
kiyasindan dogar®. Modelde kullamilan referans ¢ercevesi kavrami, yapilan
karsilastirmalarda kullanilan i¢ standartlar1 ifade etmektedir. Smith ve digerleri
tarafindan referans ¢ercevesi kavramindan hareketle isin kendisi, ticret, terfi imkanlari,
denetim ve is arkadaslar1 boyutlarinin da dahil edildigi Is Tanimlama Olcegi (Job
Descriptive Index) gelistirilmistir®®. Olgek, is tatminini 6lgmekte yaygmn olarak

kullanilmaktadir®’,

-Hackman ve Oldham’n s Ozellikleri Kuram

Is motivasyonu ve tatminini birlikte agiklayan Is Ozellikleri Kurami, ise ait
ozelliklerin calisanlar ve is sonuglarini nasil etkiledigine odaklanir®®, Teoriyle, is
tatmini ve motivasyon siireclerini etkileyen igsel faktorler incelenmekte, 50°li ve 60’11
yillarda ortaya ¢ikan is genisletme ve zenginlestirme uygulamalarmin etkileri de

ac;1k1anmaktad1r259.

258 Keser A. (2006) a.g.e., 5.25
%4 Sjlah M. a.g.e., 5.95

%5 Sun, H. Ozlem. “Is doyumu tizerine bir aragtirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaas1 Genel
Miidiirligi”, TCMB Uzmanlik Tezi, 2002. 5.20
26 Sun, H. Ozlem, a.g.e.,s.21

257 Cranny, C. J., Smith, P. C., Stone, E.F. Job satisfaction: How people feel about their jobs and how it affects their
performance, Lexington Books. 1992. s.2

258 Ozkalp E., Kirel C., a.g.e., 5.296

9 Bilgi¢ R. (2008). “is Ozellikleri Modeli: Genis Kapsamli Gézden Gegirme”. Tiirk Psikoloji Yazilari, 5.67
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Hackman ve Oldham (1975) calisan tatmini i¢in bes oOzelligin varligindan
bahsetmektedir®®:

1-Isin gerektirdigi beceri gesitliligi

2-Isle 6zdeslesme

3-Isin anlam

4-Isin yapilirken ¢alisana tamdig1 dzerklik

5-Performans hakkinda alinan geribildirim

Teoriye gore, isin ¢alisani ne 6l¢lide motive ettigi bu bes temel 6zellik tarafindan
belirlenmektedir. Motivasyon diizeylerini tespitte yararlanilan Giidiileme Potansiyeli

Puani (GPP) asagidaki formiille gosterilmistir:

GPP= (B.C + G.B. + G.0.)/3 x dzerklik x geri bildirim
(B.C.= Beceri Cesitliligi; G.B.= Gorev Biitiinliigii; G.0.= Gorevin Onemi)

Giidiileme potansiyeli puaninin yiiksekligi isin motivasyon durumunu gosterir.

Teorisyenler, daha sonra kuramlarma kisilik degiskeni olarak Biiyiime Gereksinimi

261

Giiciinii (BGG) ilave etmislerdir™ . BGG, kisinin 6zerklik ve kisisel gelisim gibi

ihtiyaglarina tekabiil eder. Ise ait temel 6zellikler, Biiyiime Gereksinimi Giicii yiiksek

262

bulunan kisiler i¢in motive edicidir®. Biiylime Gereksinimi Giiciiniin, diisiik oldugu

durumlarda isin 6zelliklerinden bagimsiz olarak isin kisiyi motive etme potansiyeli de
diisiik olacaktir. Eger calisanin {istleriyle sorunlu iligkisi, iicretine iliskin olumsuz
diisiinceleri ya da ¢alisma arkadaslariyla problemleri bulunuyorsa Biliylime Gereksinimi

3

Giiciiniin yiiksekligi istenen sonuglar1 vermeyecektir®®. Ote yandan isin anlamh

bulunmasi, isteki sorumluluk ve yapilan geribildirim ile is tatmini artmaktadir. Boylece

calisanin ige devamsizlik egilimi ile Orgiitten ayrilma niyeti de azalir’®

. Calisanlar
islerinde bes temel ozellige gore psikolojik tepkiler vermekte kisinin giidiilenmesi

durumunda da hem 6rgiit hem calisan ¢esitli kazanimlar elde etmektedir.

260 Keser A.(2006). a.g.e., 5.73

261 Sun, H. Ozlem, a.g.e., s.22

%62 Sun, H. Ozlem, a.g.e., .23

263 Bilgic R., a.g.e., 5.69

264 Ozkalp E., Kirel C., a.g.e., 5.297

66



-Lawler ve Porter’in Beklenti (Umit) Kuram

Porter ve Lawler (1968) tarafindan gelistirilen kuram, Vroom’un modeli
tizerinde kurularak galisanin is tatmini ile performans: iliskisine odaklanmaktadir.
Teorinin ileri sirdiigii mekanizma basittir. Calisanin  gosterecegi  performans
odiillendirilmekte odiiller de is tatmini saglamaktadir. Bu o6diil-tatmin dongiisii kisinin
verilen odili adil bulup bulmadigina gére devam etmektedir. Kisi ortaya koydugu
performans ve elde ettigi odilii digerlerinin  performans ve kazancglariyla
karsilastirdiginda dagitimin adaletsiz yapildigini diisiiniirse is tatmini diisecektir®®,
Vroom’un teorisine ilave olarak kisinin basarisi yeterli bilgi ve beceriye sahip

olmasindan geger. Basari icin yalin arzu ya da azim yeterli degildir266.

-Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Kurami

Calisanlar, orgiite sunduklar1 girdiler yani egitimleri, bilis kapasiteleri,
uzmanlagma seviyeleri, tecriibeleri, iste gosterdikleri ¢aba, ¢ekicilikleri ve hatta saglik
durumlart gibi unsurlar karsiliginda bazi kazanglar elde etmektedirler. Orgiitten aldiklari
odiller ise tcret, terfi, prim, sosyal yardimlar, is kosullarinin iyilestirilmesi gibi
kazanglardir. Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen teoriye gore ¢alisanin orgiitteki
katkis1 karsiliginda elde ettigi ddiiller dengeli ve adil olmalidir ki kisi motive olup isinde
mutlu olabilsin. Kisi kendisinin aldigi odiilleri benzer isler yapan is arkadaslarina
verilen oOdiiller ile agik veya ortiik olarak siirekli kiyaslamakta, kendisiyle benzer
durumda oldugunu disiindiigii kisilerle ne Olglide esit muamele gordiigiini
gozlemlemektedir. Kisinin algilarima gore olusan is tatmini ve buna yol agan adalet
duygusu subjektif nitelik arz etmektedir. Eger esitsizlik algilaniyorsa c¢alisan
performansini  diistirerek karsilik vermektedir. Bu durum, kisinin adaletsizlik
algiladiginda  takip edecegi stratejilerden yalmzca biridir. Orgiitteki cabasinin
karsihiginda elde edilen kazang kisiye gore dengede degilse kiyas kriterleri, orgiitteki

ciktilar ya da davranslar degistirilerek denge durumuna ulasilmaya caligir®®’.

265 Sun, H. Ozlem, a.g.e., s.23
266 Keser A” (2006) a.g.e., 5.40
%7 Keser A. (2006) a.g.e., s.41
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Is tatmininin genel bireysel iyilik halinin giiclii bir gdstergesi oldugu kabul

268

edilmektedir™. Cesitli aragtirmalar da (6rnegin Kessler, House & Turner, 1987; Moser,

Fox & Jones,1986) para i¢in calisan insanlarin issizlere, emeklilere veya ev isleri

%9 Ote yandan

yapanlara nazaran fiziksel olarak daha saglikli olduklarin1 savunmaktadir
Ross ve Mirowsky (1995) ddiillendirici olmayan isleri olanlara gdre yeni seyler
O0grenmeye ve gelisim sansi veren isleri olup islerinde daha iyi hisseden, islerini daha
cok seven ve digerleri tarafindan onaylananlarin saglik durumlarinin daha iyi oldugunu
tespit etmislerdir’®. Bu noktada, kisinin is kalitesinin gostergesi olarak algilanan fazla
vasiflilik, kotii is kosullar1 ve igyerinde Ozgiirliigiin olmayisinin bir ifadesi olabilir.
Algilanan fazla vasiflilik, is hayatinda basarisizlik duygusuyla demoralizasyon ve

bosvermeye yol acarak ¢esitli saglik problemlerini de tetikleyebilir271

. Algilanan fazla
vasifliligin is tatminini olumsuz etkiledigi tespit edilmekle birlikte calisanlarin is stres

diizeylerine ve saglik durumlarina anlamli bir etkisinin olmadig1 ortaya konmustur.

Literatiirde yer alan c¢esitli aragtirmalar is tatminini belirleyen faktorleri ortaya
koymaya calismistir. Ornegin iicret seviyesinin etkileri ele alinmis ancak hikayenin
tamamini agiklayamamuistir. Bir tutum olan is tatmini, algilamalardaki farkliliklara gore
sekillenmekte dolayisiyla farklt algilara sahip kisilerin ig tatminleri de farkl

2”2 fs tatmini, calisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklarmin bir

olabilmektedir
géstergesidir273. Bu baglamda, sahip olduklart niteliklere ve yaptiklari isin gereklerine
dair farkli farkli algilara ve/veya saglikli siradan bir yapidan Kklinik boyuta varan

derecelerde narsisistik 6zelliklere sahip ¢alisanlarin, is tatmini ve genel yasam tatminleri

%68 judge T., Watanabe, S., 5.940

%69 Johnson G.J., Johnson W.R.(1997). Perceived overqualification, emotional support, and health. journal of applied
social psychology, s.1906

20 Ross, C., Mirowsky J.(1995). Does employment affect health? Journal of Health and Social Behaviour Vol.36,
s.231

271 johnson G.J., Johnson W.R.(1997).a.g.e., 5.1907

272 Cakmak D.N. “Organizasyonlarda Is-Aile ve Aile-Is Catigmalarinin Bireylerin Performanslar Uzerine Etkisinde Ig

ve Yasam Tatminin Roli”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Kayseri Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2008. s.67

278 Keser A. (2006) a.g.e., s.71
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de farklilasacaktir. Is tatmininin ayrica yasa, kiyaslanan iicretler seviyesine, egitim
seviyesine, isverenin blylkliigiine, sendikalilagmaya, c¢aligma saatlerine, calisilan
ortama hatta yasanilan sehre gore farklilastigi bulgulanmistir. Bazi aragtirmacilar ise is
tatmininin kisi-is uyumsuzluklarindan etkilendigini ortaya koymustur274. Yapilan pek
cok calismada algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda negatif korelasyon oldugu
ortaya konmustur (Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo, 2008; Johnson & Johnson,
2000,2002;Liu&Wang, 2012). Bahsedilen ¢alismada algilanan uyumsuzlugun(perceived
mismatch) saglik {izerinde negatif etkisi saptanirken, algilanan gelisememe
boyutunun(perceived no-grow) herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Allen
ve Van der Velden (2001) ise beceri uyumsuzluklari(skill mismatches) ile is
tatminsizligi arasindaki iliskiyi ortaya koymuslardir®”®. Fine ve Nevo (2008) miisteri
hizmetleri temsilcileri lizerinde yaptiklart arastirmalarinda is tatmini ve algilanan fazla

218 Kaiser

vasiflilik arasinda negatif iliski tespit ederek literatiire katkida bulunmuslardir
(2002) yiiksek Ogrenim basarilarinin is tatminiyle negatif korelasyon gosterdigini
bulgularken Benedict, Gayatridevi, Velayudhan (2009) algilanan fazla vasiflilik ile is
tatmininin dért boyutu arasinda negatif korelasyon oldugunu ortaya koymustur®’’.
Literatiirde yer alan bu calismalar 1s18inda hipotezler kisminda verilen iliskiler
simanacaktir. Tim simirhiliklarina ragmen arastirmanin temel hedefi, modern is

yasaminda giderek daha fazla karsilagilacagi ongoriilen fazla vasiflilik ile narsisizmin, is

tatmini tizerindeki etkilerini uygulamali bir aragtirmayla ortaya koyabilmektir.

274 Sekiguchi T.“Person-Organization Fit and Person-Job Fit in Employee Selection: A Review of the Literature”
Osaka Keidai Ronshu Vol.54 2004 s.185

275 Allen J. Velden R. “Educational mismatches versus skill mismatches: Effects on wages, job satisfaction an on the
job search.” Oxford Economic Papers 3, 2001. s.445

%% Fine S., Nevo B.,a.g.e.,5.352

27 Benedict N.J., Gayatridevi S., Velayudhan A., a.g.e.,5.286
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3.CALISMANIN AMACI, YONTEM ve HIPOTEZLER

Bu boliimde arastirmanin 6rneklemine ait demografik ozelliklere, verilerin

analizi ve yorumlanmasina, kullanilan anketlere iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arasgtirmanin  amaci, Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’nin farkl
birimlerinde beyaz yakali statiisiinde galisanlarin fazla vasiflilik algilari, narsisizm ve is
tatmin diizeylerini Olgerek fazla vasiflilik algisinin is tatmini ile olan iligkisini ve
narsisizmin bu iligskideki diizenleyici degisken roliinii analiz etmektir. Fazla vasiflilik
algisinin is tatminine etkilerinin ortaya konmasinda narsisizmin diizenleyici rolii analize
dahil edilerek katilimcilarin narsisizm egilimlerinin etkileri minimize edilmeye
calisilmigtir. Ayrica, ankete katilan calisanlarin cinsiyet, yas, egitim ve kidem
durumlarina gore hipotezlerimizin farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak
arastirmanin diger hedefidir. Ulusal literatiirde heniiz fazla ¢alisilmayan bir konu olan
fazla vasifliigin (overqualification) sonuglari agisindan narsisizmin diizenleyici etkisi
de g6z Oniinde bulundurularak ele alinmasinin literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Ornekleme iliskin asagidaki boliimde bahsedilen kriterler cercevesinde secilmis
belirli unvanlardaki Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 A.S. Idare Merkezi ve Sube
calisanlarina duyurulan arastirma, goniilli anket katilimi seklinde yapilmistir.
Katilimcilara anonimlik gilivencesi verilirken anket hizmeti saglayan sitenin sagladigi
imkanla ayni cihazdan birden fazla anket doldurulmasi engellenmistir. Yeterli 6rneklem
bliylikliglinii teminen Kasim 2016-Ocak 2017 tarihleri arasinda online olarak katilima
acilan anketin tamamini 199 kisi doldurabilmistir. Calismada elde edilen bulgular, 199
kisilik 6rneklem ile sinirli oldugundan sonuglar genellenememektedir. Yapilacak daha
genis kapsamli bir ¢alismada farkli sonuglarin elde edilmesi muhtemeldir. Anket
yoluyla elde edilen verilerin bireysel algilama, sosyal begenirlik, denek O6nyargisi ve

ortak yontem varyansindan etkilenebilecegi sOylenebilir.
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1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemine iliskin Ozellikler

Arastirma evrenini Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 A.S. Idare Merkezi ve
Subelerinde beyaz yakali statiisiinde ¢alisan toplam 1828 kisi olusturmaktadir. Beyaz
yakali ¢alisan tanim ve kapsami, ise giris asamasinda adaylardan istenilen mezuniyet
dereceleri ve yapilan igin niteligi g6z Oniine alinarak belirlenmis olup arastirma evrenine
dahil edilen unvan gruplar1 sunlardan olusmaktadir: Arastirmaci, Basdenetci,
Bagmiifettis, Bilgisayar Egitmeni, Bilisim Uzman (Mihendis), Bilisim Uzmani, BT
Denet¢i Yardimcisi, BT Denetgisi, Cevirmen, Denet¢i Yardimcisi, Denet¢i, Ekonomist,
Ekonomist Yardimcisi, Grafiker, Kidemli Ekonomist, Kisim Amiri, Kontrolér, Memur,
Uzman Yardimcisi, Uzman, Mimar, Miidiir, Miidiir Bas Yardimcisi, Miidiir Yardimcisi,
Miifettis, Miihendis, Sef Yardimcisi, Sef, Uzman, Yetkili Denet¢i Yardimcisi. Bu unvan
gruplarindan daha {ist pozisyondaki yoneticiler ile mavi yakali olarak degerlendirilen

diger gruplar ¢aligma evreni disinda tutulmustur.

Arastirma Ornekleminde kolayda ornekleme yontemi tercih edilerek kisisel e-
postalar yoluyla online anketin duyurusu yapilmistir. Goniillii katilim i¢in elektronik
ortamda Kasim 2016-Ocak 2017 tarihlerinde agilan ankete 436 kisi katilmis ancak

tamamlanan ve analize dahil edilen anket sayis1 199 olmustur.

Calismanin yapildigi donemde, 31 Ocak 2017 tarihi itibariyle Tiirkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi A.S. mensuplarinin %1°1 ilkokul, %5°1 ortaokul, %20’s1
lise, %18’1 On lisans, %39’u lisans, %151 yliksek lisans ve %3’1i doktora derecesine
sahiptir. Yine ayni tarihte mensuplarin %33’ kadin iken toplam personel saymin
%12’sin1 18-30 aras1 yas grubu, %21’ini 31-35 aras1 yas grubu, %19 unu 36-40 arasi
yas grubu, %11°ini 41-45 aras1 yas grubu, %7’sini 46-50 aras1 yas grubu, %16’sm1 51-
55 arasi yas grubu, %10 unu 56-60 aras1 yas grubu ve %4’linii 61 ve iistii yas grubu
olusturmaktadir. Hizmet stireleri bakimindan 31 Ocak 2017 tarihinde toplam calisan
sayisinin % 11’in1 0-5 y1l kideme sahip olanlar olustururken, %15’ini 6-10 y1l, %21’ini
11-15 y1l, %13’lini 16-20 y1l, %6’s1n1 21-25 yil, %12°sini 26-30 yil, %22’°sini 30 y1l ve

tizeri kideme sahip olanlar olugturmaktadir.
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28 (Dooley, Prause, Ham-Rowbottom,2000), cinsiyet’”®, kidem,

Medeni durum
yas, egitim durumu®® degiskenlerinin fazla vasiflilik ile sonuglar1 bakimindan etkilesim
icinde oldugu bazi ¢alismalarda ortaya kondugundan bu demografik degiskenleri de
iceren bir arastirma planlanmistir. Orneklemin cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem ve

medeni durumu asagida Tablo 8°de verilmistir.

Tablo 10: Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Degisken Katilimci Sayis1 - Yiizdesi
Kadin 68 34
Cinsiyet
Erkek 131 66
18-27 30 15
28-37 107 54
Yas
38-47 36 18
48 ve lizeri 26 13
Egitim Durumu Lisans 136 68
Yiiksek Lisans 56 28
Doktora 7 4
Bir yildan az 8 4
1-5 Y1l 41 21
6-10 Yil 38 19
Kidem
11-15 Y1l 72 36
16-20 Y1l 11 5
20 Yildan Fazla 29 15
Evli 118 59

Medeni Durum
Bekar 81 41

72



3.4. Arastirma Modeli

Asagida sematize edilen arastirma modeli, arastirmanin amaci gergevesinde
olusturulmus olup arasgtirmanin bagimsiz degiskeni algilanan fazla vasiflilik, bagimli
degiskeni ise is tatminidir. Is tatmini ile algilanan fazla vasifliik arasinda
Oongordigiimiiz negatif iliskinin yapisinda degisiklige neden olma potansiyeline sahip
farkl1 gozlem kategorimiz ise ankete katilan calisanlarin bir kisilik 6zelligi olan
narsisizmdir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligskinin yoniine ve/veya giicline
etki edecegi varsayilarak katilimcilarin narsisizm seviyeleri diizenleyici degisken rolii
ile analize dahil edilmis, boylece algilanan fazla vasiflilik halinin subjektif dogasina

iliskin analiz dezavantaji diglanmaya ¢alisilmistir.

Diizenleyici degisken bir bagimsiz ile bir bagimli degisken arasindaki iliskinin
yOniinii ve/veya giiciinil etkileyen niteliksel (6r. Cinsiyet, 1irk, sinif) veya niceliksel (or.
odiiliin seviyesi) bir degiskendirzgl. Bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni yordama
giicii ne zaman veya kimler i¢cin daha fazladir gibi sorular diizenleyici etkilerin
¢oziimlenmesi ile yanitlanabilmektedir. Cohen, Aiken ve West (2003) iki siirekli

degisken arasinda olabilecek ii¢ ¢esit etkilesim tammlamlstlrzszi

Artirict etkilesim: Hem bagimsiz hem de diizenleyici degiskenin bagimli
degisken iizerinde etkisinin ayni yonde oldugu ve birlikte daha giiglii bir etkiye sahip

olduklar etkilesimler.

Tampon etkilesim: Diizenleyici degiskenin bagimsiz degiskenin bagimli

degisken tizerindeki etkisini azaltic1 bir etkiye sahip oldugu etkilesimler.

278 Dooley D, Prause J., Ham-Rowbottom K.A. Underemployment and depression: longitudinal relationships. journal
of health and social behavior, Dec.2000, s.421

2% Thorkelson CL, and Lindgren U. “Effects of Gender and Origin on Overqualification Risk in the Swedish Labor

Market”. Population Association of America. San Francisco, CA, 2012., .17
20 Bauer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D.,a.g.e.,5.266

%! Baron, R. M., Kenny, D. A.“The moderator-mediator variable distinction in social psychological research:
Conceptual, strategic, and statistical considerations”. Journal of Personality & Social Psychology 1986. ,5.1174

%82 Cohen J., Cohen P., West S.G., Aiken L.S.“Applied multiple regression correlation analysis for the behavioral
sciences”, 3rd edition, Lawrance Erlbaum Ass. Inc.Publishers, 2003. s.285-286
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Uzlasmaz (Antagonistic) etkilesimler bagimsiz ve diizenleyici degiskenin
bagimli degisken iizerinde etkiye sahip oldugu ancak etkilesimin ters yonde bir etki
oldugu etkilesimler. Bu bilgiler c¢ergcevesinde, diizenleyici degiskenin varligini
kanitlamaya yonelik olarak regresyon analizi ile H2 hipotezi test edilecektir. Sekil 4’ Te
gosterildigi gibi bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin ¢arpimiyla elde edilen etkilesim
teriminin modele alindiginda bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisinin olmasi

halinde hipotez kabul edilecek aksi halde reddedilecektir.

Hipotezlerde gosterilen iliskiler Sekil 3’te gosterilmistir.

Sekil 2: Arastirma Modeli

Algilanan Fazla Vasiflilik Is Tatmini

Narsisizm

1.4. Hipotezler

Ilgili boliimlerde kisaca bahsedebildigimiz cesitli arastirmalar dogrultusunda asagidaki

hipotezler gelistirilmis ve sitnanmaistir.

H1: Fazla vasiflilik algis1 ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

H2 : Narsisizm, algilanan fazla vasifliligin is tatmini lizerindeki etkisini arttirir.
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4. VERI TOPLAMA ARACLARI
4.1. Narsisizm Olcegi:

Calismamizda da bir versiyonu kullanilan Narsistik Kisilik Envanteri, 1979
yilinda Raskin ve Hall tarafindan klinik olmayan vakalarin tanisinda kullanilmak {izere
gelistirilmistir. Daha sonra Raskin ve Terry, ilk hali 54 madde olan envanterde bazi
maddeleri ¢ikararak 40 maddelik Narsisistik Kisilik Envanteri (NKE-40) formatina
getirmislerdir. Bu calismada ise narsisizm diizeylerinin 6lgiimiinde bahse konu 40
maddelik 6l¢egin Ames, Rose ve Anderson (2006) tarafindan 16 maddeye indirgenmis
versiyonu temel alinmistir. 16 maddelik bu 6lgegin Tiirk¢e’ye adaptasyonu Once Atay
(2009) tarafindan gergeklestirilmis ve Cronbach alfa degeri 0,627 bulunmustur. Daha
sonra, Giingodr ve Selguk’un (2015) calismasiyla yeni ceviriler yapilmig ve Atay’in
Tirkge adaptasyonuna gore daha yiiksek Cronbach alfa degerleri elde edilmistir.
Gilingodr ve Selguk’un NKE-16 uyarlamasi i¢in yapilan pilot calismadaki Cronbach alfa
degeri 0,7479 (n=65) iken maddelerin revize edildigi arastirmanin Cronbach alfa degeri
ise 0,7439 (n=238) saptanmistir. Bu bilgiler 1s181inda, Giingor ve Selcuk’a ait ¢aligmanin
kullanilmas: tercih edilmistir. Ilgili ¢alismada narsisizm 6lgeginin otorite, somiiriiciiliik,
hak iddia etme, kendine yeterlilik, dstiinliik, teshircilik olarak 6 boyuttan olustugu
belirtilmektedir.

16 Maddeli Narsisistik Kisilik Envanteri’nde yer alan 1, 3, 6, 8, 9, 11, 14, 16.
maddelerdeki ilk ifadeler ile 2, 4, 5, 7, 10, 12, 13, 15. maddelerin 2. cevaplar1 narsisizm
diizeyini yiikselten ifadelerdir. Narsisizm Kisilik Envanterinde belirtilen boyutlarla ilgili
maddeler su sekildedir: Teshircilik boyutu: 9, 15, 1 Somiiriiciiliik boyutu: 12, 7, 3

Ustiinliik boyutu: 14, 2, 10 Kendine yeterlilik boyutu: 11, 6, 16 Hak iddia etme boyutu:
4, 8 Otorite boyutu: 5, 13

4.2. Algilanan Fazla Vasifilik Olcegi:

Arastirmada 4 maddeli Johnson ve Johnson’un (1996,1997) algilanan fazla
vasiflilik dlgegi kullamldi. Olgegin Tiirkgeye terciimesi ise Erdogan ve Bauer (a=0,72)

tarafindan, geri-geviri yontemiyle yapilmistir. Anadili Tiirtk¢e olan biri, anketi
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Ingilizce’den Tiirkceye ¢evirmis ve bagimsiz bir uzman ise anket maddelerini, orijinal
anlamlarii korudugunu gormek icin Tiirkgeden tekrar ingilizceye cevirmistir. Olgekte
yer alan ifadeler 6’I1 likert dlgek tipiyle diizenlenmistir. Olgekteki bazi ifadeler ise
soyledir: Su anki isimde yeteneklerimi tam olarak kullanamadigimi diisiiniiyorum, Is

tecrilbbem mevcut igimin gerektirdiginden fazladir.

4.3. Is Tatmini Olcegi:

Is tatmini hakkinda bilinen ve smanmis ¢ok sayida dlgek bulunmaktadir. Bu
calismada, Hackman ve Oldham’m (1975) Is Ozellikleri Anketinden uyarlanan bes
maddeli 6lgek tercih edilmistir. Is Ozellikleri Anketi, Sekil 2‘de gosterilen is 6zellikleri
modelinin bilesenlerini 6lgmek amaciyla gelistirilmis olup bes temel is 0Ozelligini,
calisanin hissettigi li¢ kritik psikolojik durum, calisanla ilgili sonuglari ve belirtilen
diizenleyici degiskenleri yedi bolim ve toplam 83 soruyla 6l¢mektedir. Tiirkge’ye
Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanan 6lgegin Cronbach alfa degeri 0,78 olarak
tespit edilmistir. Olcegin gecerlilik ¢alismasi, Sesen (2010) tarafindan yapilan calismada
dogrulayici faktdr analizi ile yapilmustir. (32/df=3,605; CFI=0,97; GFI=0,96) Olgekte
yer alan bazi ifadeler sOyledir: Mevcut isimin bulabilecegim diger islerden daha ilgi

¢ekici oldugunu diisiiniiyorum, Genel olarak isim beni tatmin ediyor.
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Sekil 3. Is Ozellikleri Modeli

Temel is Ozellikleri Kritik Psikolojik Haller Sonuclar
Beceri Cesitliligi — ~Yiiksek icsel
Gérev Biitinligii > Isin anlaml1 bulunmasi motivasyon

Gorevin Onemi o
-Yiiksek kalitede is

performansi
Ozerklik Is sonuglari hakkinda
sorumluluk duyma — -Yiiksek genel is
tatmini
Geri bildirim | [s aktivitelerinin gergek -Diisitk kaytarma ve
sonuglar1 hakkinda bilgi isten ayrilma
edinme

Diizenleyici Degiskenler:

1) Bilgi ve beceri

2) Gelisme ihtiyact giicii

3) Baglam tatmini (Is Ortamimin Cesitli Yonleri)

Kaynak: Hackman and Oldham, 1976

5. BULGULAR

Arastirmada kullanilan veriler, IBM SPSS Statistics 24.0 siiriimii ile analiz
edilmistir. Bulgular iki boliim halinde sunulmaktadir. ilk béliimde, &lgeklerin
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmakta, ikinci boliimde ise regresyon analizi ile

hipotezler test edilecektir.

5.1. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Testi

Faktor analiziyle amaclanan, Olgekte yer alan c¢ok sayidaki degiskenin
gruplanarak daha az sayida anlamli hipotetik degiskenle ifade edilebilmesidir. Faktor
analizi diger bir deyisle, ol¢iilebilir ve gozlemlenebilir degiskenlerin ortak varyansi

paylasan daha az sayidaki gozlenemeyen gizli degiskene indirgenmesidir. Bu teknik
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sayesinde degisken setindeki boyutlulugun indirgenmesi saglanmaktadir®®® indirgenen
her degisken kiimesi belli bir faktorii Olger, saptanan her gruba temsil ettigi
degiskenlerin 6zelligine gore bir faktdr adi verilir. Ve faktorler, 6l¢iimdeki kuramsal
yapiy1 ifade eder. Arastirmamizda kullanilan 3 6l¢egin (narsisizm Olgegi, algilanan
fazla vasiflilik ve is tatmin Olgegi) faktdor yapilart acimlayict faktor analiziyle

incelenerek degisken setindeki yapilar ortaya konmaya calisilmigtir.

5.1.1. Narsisizm Ol¢eginin Faktor Yapisi

Yapilan analizde, Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olg¢iim Yeterliligi (0,735)
olarak bulunarak verinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu ortaya konmustur. Saptanan
degerin 1’e yaklastikca iyi, 0,50’nin altina indik¢e de kabul edilemez olmasi kuralindan
hareketle elde edilen deger analiz i¢in uygun kabul edilmistir. Bartlett Ki Kare testi ile
(664,493, p= .000) bos hipotez test edilmis testin anlamli oldugu ortaya konmustur.
Faktorler arasinda ise belirli bir iliskinin var oldugu Ongoériildiigiinden o6lcekteki
degisken gruplarini tespite yonelik promax rotasyonu uygulanmistir. Faktor tespitinde
Kaiser kuralima uygun olarak 6z degeri (Eigen Value) 1’in iizerindeki boyutlar
kullanilmistir. Ames, Rose ve Anderson (2006) tarafindan 16 maddeye indirgenen
Narsisistik Kisilik Envanteri’nin 6 alt boyutu oldugu belirtilmis ancak ¢alismamizda
I’in iizerinde 6z degere sahip olanlarin segilmesiyle 6l¢ek maddelerinin bes faktore
indirgendigi gorilmiustiir. Farkli c¢alismalarda degisik sayida boyuta indirgenen
algillanan fazla vasiflilik Olgeginin tespit edilen 5 faktorii toplamda varyansin
%57,737’sini agiklamaktadir. Giingor ve Selguk’un NKE-16 6l¢egi i¢in yaptiklar: pilot
arastirmada Cronbach alfa degeri 0,7479 (n=65), ana arastirmalarinda ise Cronbach alfa
degeri ise 0,7439 (n=238) saptanmistir. Benzer bir deger de ¢alismamizda elde edilerek
6lgegin Cronbach alfa degeri 0,742 (N=199) olarak saptanmustir.

283 Bartholomew, D., Knott, M. and Moustaki, I. “Latent variable models and factor analysis: a unified approach”. 3rd
Edition. John Wiley & Sons, Ltd., 2011.s.1,2
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Tablo 11 : Narsisizm Olceginin Faktor Yapisi

Faktor Analizi
Olcegin Toplam |Olgegin Acikladigl| Faktor Yiik
Saptanan Cronbach Alfa Toplam % Degerleri
Faktor Adedi Degeri Varyans (Aralik)
Narsisizm Olgofi 5 742 57,737 (-0,358/0,962)

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Yeterliligi ,735
Approx. Chi-Square 664,493

Bartlett Kiiresellik Testi df 120
Sig. ,000

5.1.2. Algilanan Fazla Vasifilik Ol¢eginin Faktor Yapisi

Verinin faktér analizine uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim

Yeterliligi (0.706) ve Bartlett Ki Kare testiyle (239,666, p= .000) ortaya konmustur.

Faktor analizinde promax rotasyonuyla 6z degeri (Eigen Value) 1’in iizerinde tespit

edilen boyutlar gosterilmek istenmistir. Erdogan ve Bauer’in ¢alismasina paralel olarak

tek faktore indirgenen algilanan fazla vasiflilik 6lgegi; toplam varyansin % 61,024’ {inii

aciklamaktadir. G. J. Johnson ve Johnson’un (1996, 1997) gelistirdigi 6lgegin Erdogan

ve Bauer’in (2009) Tirkge olarak uygulandigi arastirmada Cronbach alfa degeri

(0=0,72) saptanmigken c¢alismamizda Cronbach alfa degeri (0=0,781) olarak tespit

edilmistir.
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Tablo 12 : Algilanan Fazla Vasifilik Olgeginin Faktor Yapisi

Faktor Analizi
Saptanan Faktor | Olcegin Toplam | Olcegin Agikladig Faktor Yiik
Adedi Cronbach o |Toplam % Varyans|Degerleri (Aralik)
Degeri

Algilanan Fazla
. 1 , 781 61,024 (0,742/0,847)

Vasiflilik Olgegi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Yeterliligi 706
Bartlett Kiiresellik Testi| Approx. Chi-Square 239,666
df 6
Sig. ,000

5.1.3. Is Tatmini Olceginin Faktor Yapisi

Is Tatmin Olgeginin faktdr analizinde, Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim
Yeterliligi (0.816) ve Bartlett Ki Kare testiyle (464.746, p= .000) istenen sonuclar
alinmis analizde yine promax rotasyonu uygulanmistir. Degisken kiimelerinin tespitinde
0z degeri (Eigen Value) 1’in iizerindeki boyutlar secilmistir. Basim ve Sesen’in (2009)
calismasinda da tek faktorlii yapis1 dogrulanan Is Tatmin Olgegi, analizimizde toplam
varyansin % 64,057 sini aciklamaktadir. Hackman ve Oldham’n (1975) Is Ozellikleri
Anketinden Tiirkce’ye Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanan o6lcegin
calismamizdaki Cronbach alfa degeri (0=0,855) iken Basim ve Sesen’in ¢alismasinda
Olcegin toplam giivenilirligi (a=0,78) olarak tespit edilmistir. Sonu¢ olarak her {i¢
6l¢cegin ayr1 ayr1 toplam giivenilirlikleri sosyal bilimlerde arzulanan (o > 0,70) diizeyde
oldugu ve ele alinan 6rneklem agisindan tiim 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerinin

kabul edilebilir oldugu ortaya konmustur.
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Tablo 13 : Is Tatmini Ol¢eginin Faktér Yapisi

Faktor Analizi
Saptanan Olgegin Toplam |Olcegin Acikladig) Faktor Yiik
Faktor Adedi Cronbach a Toplam % Degerleri
Degeri Varyans (Aralk)
Is Tatmin Olgegi 1 ,855 64,057 (0,651/0,880)

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Yeterliligi 816
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 464,746
df 10
Sig. 1000
5.2. Korelasyon Analizi
Iki degisken arasindaki iliski olarak tanimlanabilecek korelasyonun,

matematiksel ifadesi korelasyon katsayisidir. Bu katsayi, -1 ile +1 arasinda degerler

almakta ve 0’dan uzaklastikga iliskinin giiclendigini gostermektedir. Korelasyon

katsayis1 sifira yaklastikca ise degiskenler arasindaki iliskinin zayifladigina isaret

etmektedir. Bu minvalde iliskinin yonii ve giici hakkinda bilgi veren korelasyon

katsayilart ve degiskenlere iligkin ortalamalar ile standart sapmalar Tablo 12’de

gosterilmekte olup yapilan analizde, fazla vasiflilik algis1 ile is tatmini arasinda

literatiire tezat sekilde pozitif fakat anlamli bir iliski (r=0,314; p=0) bulgulanmistir.

Cikan sonug zayif bir iliskiye isaret etse de arastirmamiz agisindan onem tasimaktadir.

Is tatmini ile narsisizm arasinda yine giiclii olmayan pozitif bir iliski (r=0,173; p=0)

goriilmiistiir. Algilanan fazla vasiflilik ve narsisizm arasinda ise diisiikk diizeyde pozitif

korelasyon gézlemlenmektedir (r=0,282; p=0).
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Bagimli, bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin demografik gruplara bagli olarak
farklilasip farklilasmadigina bakilacak olursa, medeni durumun sadece fazla vasiflilik
algisina etkisinin anlamli bulundugu ve evli gruba ait ortalamalarin bekarlara nazaran
yiiksek oldugu saptanmistir. Yas ve kidem degiskenlerine bakilacak olursa 48 ve iizeri
yasta bulunanlar ile 20 yildan fazla kideme sahip olanlarin is tatmininde anlaml
bi¢imde diger gruplardan yiiksek puana sahip olduklari gozlenmistir. Cinsiyet ve

egitimin degiskenler lizerinde anlamli bir farkliliga sahip olmadig1 gorilmiistiir.

Tablo 14 : Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Standart
Degiskenler Ortalama 1 2 3
Sapma
1.Narsisizm 1,6577 0,20651 1
2.Algilanan
2,8430 1,13408 0,282** J
Fazla Vasiflihk
3.Is Tatmini 2,7216 0,92173 0,173* 0,314** 1

N=199 for all variables.
*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

5.3. Regresyon analizi

Sosyal bilimlerde ¢cogu zaman birden fazla degiskenin bagimli degisken {izerinde
etkisi bulunabilmektedir. Ayrica bagimsiz degiskenler arasinda da etkilesimler
olabilmekte ya da bagimlh degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskiye diger
degiskenlerin etkilerinin karigsmasi1 s6z konusu olabilmektedir. Boylesi durumlarda,
coklu regresyon analizi birden fazla bagimsiz degiskenin ayni modelde analizine imkan

saglamaktadir.
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Ilimlastirict ya da diizenleyici degisken olarak Tiirk¢eye ¢evrilen moderator
degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve/veya giiclinii
etkileyen bu ikisinden farkli bir degiskendir. Bu baglamda diizenleyici degisken rolii
oldugunu diisiindiigiimliz narsisizmin ve bagimsiz degisken olan algilanan fazla
vasifliligin  Sekil 2’de gosterilen model c¢ergevesinde ele alinarak is tatminiyle
iligkilerini hiyerarsik regresyon analiziyle gorebiliriz. Birden fazla degiskenin yer aldig:

coklu regresyon denkleminde,

Yi=(bo+ b1 Xy + boXot.. . b X))+ €

Bagiml degisken Y ile regresyon egrisinin y eksenini kesim noktasi ise sabit
terim olan by ile gosterilmektedir. e hata terimini, by, regresyon katsayilarini, X  ise

bagimsiz degiskenleri ifade etmektedir.

Regresyon analizinde diizenleyici etkinin gosterilebilmesi i¢in etkilesim
teriminin analize sonradan eklenmesi ve bagimli degisken iizerinde istatistik
anlamlilgmnin  bulunmasi  gerekir®. Diizenleyici degiskenin varhgm/etkilerini
saptamak amaciyla kullanilacak etkilesim terimini olusturmaya yonelik farkli yontemler
olmakla birlikte ¢alismamizda benimsenen yol bagimsiz degiskenlere ait ham degerlerin
ortalamaya merkezlenerek (mean-centering) ¢arpilmasidir. Boylece muhtemel ¢oklu
baginti (multicollinearity) gibi sorunlarin Oniine ge¢ilmeye calisilmistir. Diizenleyici
degiskenin stirekli oldugu fakat kategorik bir yapiya sahip olmadigi diisiintilerek,
hiyerarsik regresyon analizine ©nce bagimsiz degiskenin, ardindan diizenleyici
degiskenin ve son olarak da etkilesim degiskenin eklenmesiyle ii¢ farkli regresyon

modeli test edilmistir.

284 Dogan V., Yilmaz C.“Coklu Dogrusal Regresyon Modellerinde Bagimsiz Degiskenlerin Karsilagtirilmasi ve

Bastirici Etki Tespiti”. Researchgate, 2015. .23
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Bagimsiz
degisken

Diizenleyici
defisken

Bagimsiz *diizenleyici
degisken

Sekil 4: Diizenleyici etkinin tespit edilmesi (Dogan V. & Yilmaz C., 2015)?%°%%°

Bagimsiz degiskenlere ait hata terimlerinin iligkili olmamas1 yani otokorelasyon
kriteri ¢oklu regresyon analizi oncesinde bakmamiz gereken 6nemli bir husustur. 0 ve 4
arast degerler alabilen Durbin-Watson degeri, 2’ye yaklastikca otokorelasyon
siiphesinin azalacag1 sdylenebilir®. Bu baglamda yapilan analizde elde edilen Durbin-
Watson degeri 1,880 tespit edildiginden otokorelasyon yoniinden sorun

bulunmamaktadir.

Regresyon analizinin dogru bir sekilde uygulanabilmesi i¢in degiskenlerin
normal dagilip dagilmadigina dair literatiire bakilacak olursa, Byrne (2010) verilerin
normal dagildig1r durumlarda basiklik degerinin 5’ten kii¢iik olmasi1 gerekti zc“ginizaa, Kline
(2011) ise carpiklik degerinin +3, basiklik degerinin ise +10 araliginda olmasi

28 s tatmini Ol¢egine ait degiskenlerin ¢arpiklik degeri 2,22,

gerektigini ifade etmistir
basiklik degeri -1.26; Narsisizm Olgegine ait degiskenlerin c¢arpiklik degeri 1,10,

basiklik degeri -0,60; Algilanan fazla vasiflilik dlgegine ait degerler ise ¢arpiklik; 2,38

285 Dogan V., Yilmaz C., a.g.e., s.15

%8 Baron, R. M., Kenny, D. A, a.g.e.,s.1174

281 Dogan V., Yilmaz C., a.g.e., 5.6

288 Byrne, B.M. Structural Equation Modeling with AMOS: Basic Concepts, Applications, and Programming. 2nd
Edition. Routledge. New York, 2010. s.104

28 Kline, R.B. Principles and Practice of Structural Equation Modeling (5th ed.). New York: The Guilford Press.,
2011 s.63
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ve basiklik; -0,98 arasinda degismektedir. Olgeklerdeki carpiklik ve basiklik degerleri
literatiirde bahsedilen sinirlarda yer aldigindan 6rneklem dagiliminin normal oldugu
kabul edilmistir. Ayrica iliskilerin giivenilir bir bigimde yordanabilmesi i¢in 6rneklemin
belli bir blyiiklikte olmasi gerekmektedir. Literatiirde farkli goériisler bulunmakla
birlikte korelasyon katsayisinin 0.80’den biiyiik olmasi sartiyla 6rneklem biyiikliigiiniin
50 olmasi kabul edilebilir®®. Kline (1994) 6rneklem biiyiikliigiiniin tek bir cevabmin
olmadigini séylemekle birlikte mutlak bir say1 verilecekse orneklemin 200 olmasini
yeterli bulmaktadir®®’. Fakat érneklem biiyiidiikce de daha iyi sonuglar almacagmi da
ifade etmistir. Ote yandan genis kabul gdren baska bir kural da Nunnally’nin
destekledigi (1978, s.421) agimlayici analiz i¢in faktér oraninin en az 10:1 olmasi
yaklrclslrmdlr292 Bazilar1 ise Orneklem biyiikligiiniin faktér sayisinin 30 kati

biiyiikliginde olmasi gerektigini ileri siirmiislerdir®®

. Bu dogrultuda analiz i¢in yeterli
orneklem biiyiikligine (N=199) ulasildig1 sOylenebilir. Literatiirde, coklu bagmti
(multicollinearity) olasiligi, VIF degerinin 10’dan sonraki degerleri i¢in olustugu ifade
edilmektedir. Calismada tespit edilen VIF degerleri 1 ila 1,135 arasi oldugundan ¢oklu
bagint1 (multicollinearity) siiphesi de bulunmamaktadir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenle yar1 kismi korelasyon degerleri, sifir sirali korelasyon degerlerinden kiigiik
ise analizde yanlilik yaratacak herhangi bir bastirict degisken bulunmamaktadir®*. Bu
anlamda, analizde yanlilik yaratacak bir bastirict etkinin varligi da goriilmemektedir.
Coklu regresyon analizinin saglikli bir sekilde uygulanip yorumlanabilmesi igin

yukarida degindigimiz bazi istatiksel kosullar saglanmis olup yapilan analize ait

sonuclar Tablo 10°da yer almaktadir:

20 Taherdoost H., Sahibuddin S., Jalaliyoon N. Exploratory Factor Analysis, Concepts and Theory, Advances in
Applied and Pure Mathematics. Gdansk Poland, 2014, s.377

21 Kline, R.B.,a.g.e., 5.11

22 Oshorne J.W., Costello A.B. “Sample size and subject to itemratio in principal components analysis. Practical
Assesment”, Research&EvaluationVVol.9, 2004 s.2

2% pedhazur, E.J., Schmelkin, L.P. “Measurement, Design and Analysis: An integrated approach.” Taylor&Francis
Groups 1991,s.447

2% pandey, S. & Elliot, W. “Suppressor Variables in Social Work Research: Ways to Identify in Multiple Regression
Models”. Journal of the Society for Social Work and Research 2010, .35
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Modelimizde yer alan bagimsiz degiskenler arasinda sinirli da olsa anlamli bir
korelasyon (r= 0,282, p= 0.000) mevcuttur. Bagimsiz degiskenler arasinda anlamli
iliskiler bulunuyorsa, bagimsiz degiskenlerin yordama diizeyleri karsilastirilirken 3
katsayilarinin kullanilmasi1 yerine kismi ve yar1 kismi korelasyon katsayilar1 tercih
edilmelidir®> Bu bakimdan bagimsiz degiskenlere ait B ve standardize B katsayilari,
bagimsiz degiskenin agiklanmasinda yeterli bilgi veremeyecegi diisiiniilerek bagimsiz
degiskenlerin agikladiklar1 varyanslarin mukayese edilmesinde kismi ve yar1 kismi
korelasyon Kkatsayilarinin karelerini kullanirsak: Algilanan fazla vasiflilik degiskeninin
is tatmini ile kismi (0,280%) ve yari kismi (0,276 korelasyon katsayr karelerinin,
narsisizmin is tatmini ile kismi (0,093%) ve yar1 kismi (0,088?) katsayilarindan biiyiiktiir.
Ayrica Tablo 13’da goriildiigii lizere algilanan fazla vasiflilik, is tatmini {izerinde
anlamli ve pozitif etkiye (= 0,314; p=0) sahipken narsisizm degiskeninin, ne is tatmini
tizerinde dogrudan ne de diizenleyici etki yoniinden bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliski iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgular 1s18inda

hipotezlerimiz;

H1 : Algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Ve,
H2 : Narsisizm, algilanan fazla vasifliligin is tatmini lizerindeki etkisini arttirir.

reddedilmistir.

2% Dogan V., Yilmaz C. (2015),5.22
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Tablo 15 : is Tatmini Degiskeni I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize
Olmayan Stand
R? AR? |AF |pAF |Degiskenler Katsayillar |ardize |t Sig.
= Std.
§ S
AFV(Ortalamaya
1 |0,098 0,098 |21,48 | 0,000 | Merkezlenmis 0,255 0,055 |0,314 4,635 |0,000
Deger)
AFV(Ortalamaya
Merkezlenmis 0,234 | 0,057 0,288 4,086 | 0,000
Deger)
2 (0,106 0,008 |1,70 |0,194 _il
Narsisizm
(Ort.Merkezlenmis 0,410 | 0,314 0,092 1,304 {0,194
Deger)
AFV(Ortalamaya
Merkezlenmis 0,226 |0,059 0,277 3,851 | 0,000
Deger)
Narsisizm
3 |0,108 0,002 |0,466 |0,496 |(Ort.Merkezlenmis |0,440 (0,318 |[0,099 |1,386 |0,167
Deger)
Etkilesim Terimi
(AFV*Narsisizm) 0,200 |0,294 0,047 0,683 | 0,496

a. Bagimh Degisken: Is Tatmini
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5. SONUC ve DEGERLENDIRME

Fazla vasiflilik {izerine yapilan g¢alismalar agirlikli olarak kalkinmis Batihi
iilkelerde yapilmistir. Oysa fazla vasiflilik olgusu, gelismekte olan iilkelerde de sikca
karsilasilan bir konudur®®. Gelismekte olan iilkelerin yetersiz sermaye altyapisi ve
diisiik yeni is yaratma kapasiteleri, ihtiya¢ duyduklarindan fazla egitimli niifusa sahip
olmalarina yol agabilmektedir. Bu nedenledir ki kalkinma siirecini tamamlayamamis ve
aslinda zayif beseri sermayeye sahip iilkelerde stratejik olarak sosyal doniisiimiin
oncisli kabul edilen geng egitimli niifus verimli sekilde kullanilamamaktadir. Sonug
olarak orta gelir tuzagindaki tilkelerde fazla vasiflilik hali, issizligin farkli bir vechesi
olarak genelde kronik bir tablo sergilemektedir. Nitekim, fazla vasifli olmak kimi
zaman issizlige bir care, kimi zaman issizligi 6teleme, kimi zaman da issizligin belli bir
zamandan sonra tolere edilemeyip ilk bulunan ise yerlesilmesi gibi durumlar nedeniyle

yapisal bir 6zellik tasimaktadir.

Literatiir tarama bdoliimii ile hipotezlerimizi smadigimiz uygulama kismi
ardindan arastirmamizda elde edilen verilerle ilgili sonuglara iliskin yorum ve Onerilere

bu boliimde yer verilmektedir.

5.1. Tartisma ve Oneriler

[k hipotezimizde algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda negatif bir iliski
beklenmis fakat yapilan regresyon analizinde bunun tersine pozitif korelasyon (=
0,314; p=0) elde edilmistir. Elde edilen sonug literatiirde sik rastlanmayan bir durum
olmus, kurdugumuz hipotez reddedilmistir. Sonuca dair bir aciklama, McGuinness ve
Sloane (2011) tarafindan ileri sirillen telafi edici farkliliklar (compensating

differentials)®’ argiimanidir. Bu yaklagimla, bazi calisanlarin algilanan fazla vasiflilik

2% Gorg H., Strobl E.“The Incidence of Visible Underemployment: Evidence for Trinidad Tobago”, CREDIT
Research Paper, No. 01/10, 2003. s.1

27 McGuinness S., Sloane P.J. “Labour Market Mismatch Among UK Graduates: An Analysis Using Reflex Data”.
Economics of Education Review, 2011. s.4
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gibi kisi-is uyumsuzlugu iginde bulunduklarinda durumlarda dahi isin diger olumlu
Ozellikleri nedeniyle sikinti yagsamayacaklari ve islerine devam edecekleri iddia
edilmektedir. Bu anlamda, 6rneklemimizi olusturan TCMB mensuplarinin islerinde,
algilanan fazla vasifliligin is tatmini iizerindeki negatif etkisini telafi edici olumlu
ozellikler bulduklar1 ve bu olumlu 6zelliklere erisme imkani ile algilanan fazla vasiflilik
arasinda pozitif korelasyon olabilecegi akla gelmektedir. TCMB mensuplarinin islerine
dair muhtemel telafi edici farkliliklar olarak; unvan, saygmlik, 6zerklik ve banka
tarafindan saglanan egitim olanaklar1 gibi fazla vasiflilik ile ilgili unsurlar sayilabilir.
Nihayetinde TCMB, miisteri iligkileri gibi kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢iktig1 islerden
ziyade teknik islerin yiriitildigi bir kurum oldugundan, c¢alisanlarin bugiin
kullanamadiklarim1 ~ diistindiikleri niteliklerini  gelecekte kullanabilme umudunu

tastyabileceklerini ayrica not edebiliriz.

Ikinci ve diger aciklama, Karasek’in Is-Gerilim Modeli iizerinde kurulabilir. Is
Talep Kontrol(Job Demand-Control JDC) Modeli olarak da bilinen yaklasima gore
yiiksek is talebi(is beklentisi) ve diisiik kontrol (iste karar alma 6zgiirliigii) bilesiminde
is gerilimi yasanacagi iddia edilmektedir. Yiiksek is talebi durumunun g¢alisanin karar
verme serbestligi ile bir arada bulunmasi ise ¢alisanin yetkinligini artiracaktir®®, Aktif
is olarak belirtilen bu durum doyum saglamakta fakat bir o kadar da zorlayici
olabilmektedir. Oysa algilanan fazla vasifliliga sahip caliganlar, islerinde yeterlilik
anlaminda rahat hissedebilir ve diisiik is talebi olasiligi ile memnuniyet verici bir konfor
alanina sahip olabilirler. Bu anlamda kontrol duygusu aslinda is tatmini iizerinde
diizenleyici degisken roliiyle fazla vasifliligin negatif etkilerini degistiriyor olabilir®®.
Karasek’in Is-Gerilim Modeli ekseninde Verhaest ve Verhofstadt’in (2016)
arastirmasinda, fazla egitimli(overeducated) ¢alisanlarin aldiklar1 egitimler ile yaptiklar
isler dogru eslesebilmis meslektaslarina(well-matched) gore daha fazla 6zerklik sahibi
olduklar1 ve daha az is talebiyle karsilastiklar: saptanmlstlrSOo. Yapilan diger bazi
aragtirmalarda da, kontrol duygusunun fazla vasiflilik veya eksik istihdam iizerinde

negatif etkisi bulundugu ortaya konmustur®-*%, Benzer bir sonu¢ olarak Erdogan ve

2% yiiriir S., Keser A.,  ise Bagl Gerginlik ile Is Tatmini iliskisinde Duygusal Titkenmenin Aract Rolii”, Ankara U.
SBF Dergisi, 65-4, 2011, 5.168

29 yerhaest D., Verhofstadt E, “Overeducation and Job Satisfaction: The Role of Job Demands and Control”.
International Journal of Manpower, 2016. s.457

%0 \/erhaest D., Verhofstadt E. (2016), a.g.e.,s.461
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Bauer (2009); giiclendirmenin (empowerment) algilanan fazla vasifliligin i tatmini,
objektif is performansi ve iste kalma niyeti iizerindeki negatif etkileri iizerinde
diizenleyici  rolii oldugunu tespit etmislerdir®®, Erdogan ve Bauer’in bahsedilen
caligmasinda, giliclendirme(empowerment) aracilifiyla daha fazla kontrol ve 6zerklik
saglanarak yoksunluk duygularinin(relative deprivation) yatistirtlmasi mekanizmasina
yer verilmistir’®. Elde ettigimiz sonuglara iligskin ikinci agiklamay1 Ozetlersek fazla
vasifliligin 6zerklik ile iliskili olabilecegi bu yolla becerilerin daha iyi kullanilabilecegi
firsatlar elde edilebilecegi ayrica diisiik is talebi ve yiiksek kontrol duygularinin
konformist bir alan yaratarak is tatminini olumlu etkileyebilecegi diisiiniilebilir.
Objektif yiiksek akademik nitelikler tasiyip cesitli elemeleri gecebilecek yeteneklere
sahip olduklar1 halde omiir boyu is gilivencesi, diisiik is beklentileri, diisiik stres ve
belirsizligi arayan kisiler olarak ankete katilan TCMB c¢alisanlari, Karasek’in aktif is
olarak tanimladig: isler yerine diisiik gerilimli islere yonelmis “second best” kisiler
olabilir. Bu durumdaki birey fazla vasifli olmaktan rahatsizlik duymayabilecegi gibi
aksine nitelikleri tizerinden (6rtiik narsisistik egilimler) memnuniyet ve gurur duygulari
elde edebilir. Ankete katilan TCMB ¢alisanlar1 girdikleri tiim siavlarda hep en {ist
yizdelik dilimlerde yer almis kisilerdir ancak o6zel sektér firmalarmin ya da
girisimciligin gerektirdigi 6zellikler akademik basarilar disindaki yetenekleri de dnemli
kilmaktadir. Anket katilimcilari, 6grencilik hayatlarindan bu yana kendilerini iyi
hissettikleri bir alan olan akademik basarilar ¢ergevesinde fazla vasifli 6zellikle de fazla
egitimli(overeducated) olma durumundan gizli ya da agik bir tatmin hissetmis olabilir.
Ote yandan kisilerin fazla vasiflilik algisini artirabilecegini diisiindiigiimiiz narsisistik
biiyiiklenmeci 6zellikleri de iceren karanlik taraf 6zellikleri(dark side traits) tasiyanlar,
genellikle belirli tipteki islere yénelmektedir305 ve imkan bulduklarinda memuriyet tarzi
isler yerine narsisistler i¢in daha c¢ekici (pazarlama, hukuk gibi) alanlan

306

secmektedirler™". Ankete katilan kadrolu memurlarin narsisistik egilimlere sahip

oldugunu diisiinsek bile narsisistlerin kendilerine dair abartili degerlendirmeleri ardinda

301 \Weststar J.“Worker Control as a Facilitator in the Match between Education and Jobs”. British Journal of
Industrial Relations, 2009, s.730

%02 Wrzesniewski A., Dutton E.J.“Crafting a job: Revisioning Employees as Active Crafters of Their Work”.
Academy of Management Review. Vol.26, 2001, s.181

%3 Erdogan, B., Bauer, T. N.(2009) a.g.e., 5.560

%4 Erdogan, B., Bauer, T. N.(2009) a.g.e., 5.559
%05 Furnham A., Hyde G., Trickey G.“The Dark Side of Career Preference: Dark Side Traits, Motives and Values”.
Journal of Applied Social Psychology, 2014. 5.112

90



hassas ve kirilgan benlikleri bulunmaktadir. Diisiik gerilimli ya da pasif sayabilecegimiz
yiiksek kontrole sahip olabilecekleri islerin iistiinlik duygularina hizmet edebilecegi,
abartili egolar iginse tehlikesiz konfor alanlari sunabilecegi agiklamasiyla islerinden

duyduklart memnuniyetin artabilecegi akla gelmektedir.

Memur statiisiindeki kisiler bu minvalde, genel yasam tatminlerini de dikkate
alarak islerinde hissedebilecekleri olumsuzluklar1 6diinleyebilirler. Rokeach’in (1973)
bahsettigi amac¢ degerlere ulagsmak icin ara¢ degerler baglaminda anket katilimcilarinin
genel yasam tatminlerini g6z Oniinde bulundurarak tutum ve davranislar
olusturabilecekleri diigiiniilebilir. Bu ayrimda, sosyal degisim teorisine de deginmek
gerekir. Sosyal degisim teorisi(social exchange theory) destek, arkadashik ve saygiy1
iceren saygi gorme, onaylanma ve ilgi ihtiyaclarinin karsilandigi somut ya da somut
kaynaklarin degisimini konu almaktadir. Bu ger¢evede, kisiler arasi iligkilerin (destek,
arkadaslik vs.) calisana sagladigi somut ya da somut kaynaklar, algilanan fazla vasiflilik

ile is tatmini arasindaki iliskiyi zay1ﬂatabilir307

ve hatta var olan iliskiyi tersine
cevirebilir. Ayrica fazla vasifliligin goniillii olarak kabul edildigi kimi durumlarda (or.
kadinlarin is-aile dengesini saglamak, kidemlilerin daha fazla Ozglir zaman elde
edebilmek veya genclerin okul ya da sinavlara hazirlik i¢in esnek calisma saatlerini
kabul etmesi) is tatminsizligi gibi olumsuz etkiler yerine genel yasam kalitesinin artmasi

nedeniyle pozitif net etkileri olabilir.

Ucgiincii potansiyel agiklama, fazla vasifli bireylerin daha az gdzetim ve takip

gerektiren ¢aliganlar olmasi®®, zaman baskisi veya igytukii ile daha iyi basederek®® kriz
anlarinda hizli dogaglama ¢oziimler onerebilmeleri, yiiksek nitelik seviyeleri ile diger
calisanlara 6rnek olmalar1 gibi olumlu performanslar tizerinden yapilabilir. Fazla vasifli

bireylerin verilen gérevler (in role performance) ve resmi is gerekleri Gtesinde orgiite

%% Maynard C.D., Brondolo M.E., Connelly E.C., Sauer E.C.(2014), a.g.e., 5.7
%7 Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,s.88
%98 \/erhaest D., Verhofstadt E. (2016), a.g.e.,s.469

%9 \/erhaest D., Verhofstadt E. (2016), a.g.e.,s.462
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katkilar1 (extra role performance) gergevesinde de basarili olmalari ihtimali nispeten

310

daha yiiksektir’™. Ayrica, fazla vasifli bireyler her ne kadar kendilerinin diisiik

performans gosterdiklerine inansalar da®!

312

yoneticileri onlarin yliksek performans
gosterdiklerini  diistinmektedir Yukarida oOrneklendirmeye c¢alistigimiz olumlu
unsurlarin etkiledigi fazla vasiflilik ile orgiitsel verimlilik arasinda goriilebilecek pozitif
iliskiler®® yoneticiler ve is cevresinin c¢alisana olumlu geribildirimler vermesini
saglayacaktir. Calisan her ne kadar kisi-is uyumsuzlugu bakimindan negatif duygular

tasisa da olumlu geribildirimler arttikga is tatmin seviyesini artirabilecektir.

Calisanin kendisiyle birlikte ¢evresindekilerin de fazla vasiflilik algisina sahip
olmasi (peer overqualification) durumu ile dordiincii potansiyel agiklamamizi
yapabiliriz. Arkadaslarin fazla vasifliligi (peer overqualification) bireyin tasidigi fazla
vasiflilik algisim mesrulastirir®™ ve kendilerini kiyasladiklari kisilerin sahip oldugu
ancak kendilerinin sahip olamadig: islere dair olumsuz duygularini azaltir®®. Béyle bir
ortamda arzulanmayan durumlarin (6r.fazla vasiflilik) daha kabul edilebilir olmasi®'® ve
sahip olunan fazla vasifliligin istisnai degil normal bir durum oldugunun kabulii s6z
konusudur. Is ortammda normallestirilen fazla vasiflilikla basedilmesi kolaylasarak
beklentiler de buna gore ayarlanir. Calisanlar, kendilerine benzer sekilde fazla vasiflilik

algisina sahip is arkadaslar1 yaninda yiiksek performans gosterebilirler ¢linkii diisiik

performans kendilik imajlarma ciddi bir tehdit olacaktir®’. Goreli yoksunluk teorisinin,

%19 Ky, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. a.g.e.,5.1228

%11 Feldman D.C., Bolino C.M. a.g.e. 5.891
%12 Erdogan, B., Bauer, T. N.(2009) a.g.e., 5.557

%13 Kampelmann S., Rycx F.a.g.e,. 5.14
%4 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015). a.g.e., 5.1235

%15 Erdogan, B., Bauer, T. N.(2009) a.g.e., 5.557
%16 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015). a.g.e., 5.1230

®1 Erdogan, B., Bauer, T. N.(2009) a.g.e., 5.563
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merkezi kavramlarindan sosyal karsilastirma islemine gore birey digerleriyle belli
acilardan kiyaslamalar yaparak durumunu degerlendirir. En yaygin karsilastirma

referanst  orgiit i¢inde etkilesimde bulundugu bireylerdir®®,

Sosyal bilgi isleme
mekanizmasiyla kisi arkadaslariyla etkilesime girerek bilgi ve deneyimlerini
paylasmaktadir. Bu yolla fazla vasifli birey ortalama birinin nitelik durumunu anlayarak
isine iligkin tutumlarmni olusturur. Farkli, istisnai oldugu ve daha iyi bir isten mahrum
kaldig1 algis1 yerine kendisi gibi yiiksek niteliklere sahip kisilerle ¢alismak, bireye elit
bir gruba dahil oldugu hissini vererek yapilan ise anlam katar, isin konum ve degerini

319 Tersine fazla vasifliligin paylasilamadigi bir ortamda kisi kendisini yalniz

yukseltir
ve farkli hissederek hayal kirikligi yasar. Bu durumdaki biri isi ve is gevresine karsi
olumsuz tutumlar gelistirebilir. Ayrica fazla vasifliik durumunu analiz seviyesinin
bireysel veya grup diizeyinde yapilmasina gore farkli sonuglar elde edilebilir. Biiyiik
sistemler icerisinde daha uyumlu ve pozitif tutumlar gelistirebilen birey,

320 Kisi-grup uyumu

cevresindekilerin duygu diisiince ve davranislarindan etkilenecektir
cercevesinde agiklanabilecek bu sosyal baglamda nitelik durumlari ne olursa olsun
homojen bir iklim yaratilmasinin grup i¢i ahengi artirmasi ve kisinin yasanilan
uyumsuzlugu kisisel ve biricik (unique) almak yerine normal kabul etmesi

beklenebilirt?:%??,

Meer ve Wielers’a (1996) gore asir1 e8itim (overeducation) daha c¢ok biiyiik
orgiitler ile finans ve profesyonel hizmetler sektorlerinde goriilmektedir. Ciinkii biiytlik
orgiitler ise alimda egitim faktoriine daha ¢ok 6nem vermekte ve calisan verimliligini
Olcimlemede daha fazla sorunla karsllasmaktadlrlargzg. Keza TCMB’nin 1971 yih
raporlarnda belgelenen ve siirdiiriilen “yiiksek vasifi memur” tercihi®** anket
katilimcilarinin  arkadas fazla vasiflihigindan (peer overqualification) etkilenmis
olabilecegini akla getirmektedir. Katilimcilarin arkadaglarinda da gozlemledigi fazla

vasifliligin (peer overqualification) ige verilen 6nemi artirabilecegi, grup ici iletisimi ve

%18 Johnson, G.; Johnson, W. R. “Perceived Overqualification, Positive and Negative Affectivity, and Satisfaction
with Work”, Journal of Social Behavior. 2000. s.539

%1% Hy, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015). a.g.e., 5.1230

%20 Sjerra J.M. “A Multilevel Approach to Understanding Employee Overqualification”, 2011. 5.243

%21 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015). a.g.e., 5.1231

%22 Bayer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D, a.g.e.,263

%28 Verhaest D., Eddy O. “Overeducation in the Flemish Youth Labour Market,” Universiteit Gent Working Paper
March 2002, s.5

3% Ppektas M.S.“Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi ve Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas: Uygulamasi,
Uzmanlik Tezi” 2009. s.47
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ekip birlikteligini gili¢lendirebilecegi, performanslari artirabilecegi bu yolla olumlu
geribildirimler alinabilecegi ve en onemlisi de fazla vasiflilik algist ile is tatmini

arasindaki iligkiyi etkileyebilecegi diisiiniilebilir.

Biiyiik oOlgekli orglitlerde ¢alisanlarin izlenmesindeki zorluklar ve karmasik
organizasyon yapisi nedeniyle yasanan kisi-is uyumsuzluklarina bu tiir firmalarin
yiiksek vasifli galisan istihdamina daha fazla finansal kaynak ayirabilmeleri de yol
acabilmektedir. Ayrica biiylik 6lgekli orgiitler, calisanlarina daha fazla egitim yatirimi
yapabilmektedirler ve boylece calisamin nitelik diizeyi ilave olarak artmaktadir.®®
Biiyik firmalar ayrica gelecekteki ihtiyaglarii g6z Oniinde tutarak bugiin
kullanamayacag1 yetenekleri dahi elde tutma liiksiine sahiptir. Ote yandan biiyiik
firmalardaki nispeten basarili insan kaynaklar1 politikalar1 ¢alisanlarinin orgiit iginde
daha uygun pozisyonlarda c¢alismasin1 saglayarak, kisi-is uyumsuzlugunu
azaltabilmektedir. OECD arastirmalar1 da gostermistir ki beceri eksikligi (underskilling)
ve distik firma i¢i verimlilik arasindaki iliskide yonetim kalitesinin etkisi bulunmakta

olup biiyiik firmalar bu anlamda daha iyi yonetime sahiptir’2°

. Bu noktada algilanan
fazla vasiflilik ve is tatmini arasindaki iliskide TCMB Insan Kaynaklar1 politikalar1 ve
kurum yapisina 6zgii faktorlerin etkilerinin olabilecegi akla gelmektedir. Sun’un (2002)
tespit ettigi sekilde, TCMB calisanlar1 arasinda isin yapisina iliskin tatminin yiiksek
olmasi, calisanlarin islerini anlamli bulmalar1 ve isleriyle gurur duymalar1 ile
baglant111d1r327. Sun’un ¢alismasinda literatlirle uyumlu bicimde egitim diizeyi arttik¢a
genel tatmin diizeyinin diistiigli saptanmig fakat 6rneklem bu g¢alismadakinin tersine
bliylik 6l¢iide Banknot Matbaasi’nda ¢alisan mavi yakalilardan olusturulmustur. Ayrica,

2017 yilinda uygulanmaya baslanan kariyer piyasast uygulamasi(piyasa aksakliklarina

sebebiyet veren tam bilgiye ulasama-seffaflik sorunlarin1 gidermek ve kisi-is uyumunu

825 «gkill Mismatch: The Role of the Enterprise”. Cedefop Research Papers, 2012. 5.8

%6 Adalet McGowan M., Andrews D.(2015). “Labour Market Mismatch and Labour Productivity: Evidence from
PIAAC Data”. OECD Economics Department Working Papers, 2015. .25

327 Qun, H. Ozlem, a.g.e.,s.70
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saglamak tlizere projelendirilen) gibi insan kaynaklarina iliskin yeni pek c¢ok
diizenlemenin ankete olumlu yansimalari olabilir. Zaten 6teden beri siiregelen yurt ici
ve dis1 egitim olanaklari, orglitsel organizasyonun siirekli iyilestirilmesi cabalar ile
calisanlara deger veren yonetim anlayisi gibi pek c¢ok faktoriin fazla vasiflilik ile is
tatmini arasindaki iliskide diizenleyici/ara degisken olmasi da muhtemeldir. Bu noktada
TCMB’de ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir kisminin kurumdan emeklilik yoluyla ayrilmas: ve
istifa oranlarinin diisiik olmasiin soylediklerimizi destekledigi ya da en azindan
yapilan islerde olumlu telafi edici baska unsurlarin varlig diisiiniilebilir. Algilanan fazla
vasiflilik, calisan1 kariyer platosuna gotliren terfi imkanlarimin azalmasindan

kaynaklanabilir®®®

. TCMB’nin benzer oOrgiitlere nazaran karmasik organizasyon yapisi
elestirilebilir ancak dikey hiyerarsik yapida var olan terfi imkanlarinin fazlahig yil
icinde daha fazla terfinin ve yer degistirmenin yapilabilmesine olanak saglamaktadir.
Dikey hiyerarsik yapiin modern yonetim organizasyonlarinda elestirilebilir olmasina
ragmen terfi imkanlarini artirmasi1 ve boylece fazla vasiflilik algisinin is tatminine

etkisini olumlu anlamda etkilemesi de muhtemeldir.

Aragtirmamiz sonucu elde edilen algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasinda
pozitif korelasyona iligkin bir baska aciklama fazla vasifliligin ne zaman 6l¢iildiigline
iliskindir. Eger calisan basvurdugu ise gore fazla vasifli oldugunu ise baslamadan 6nce
biliyorsa psikolojik kontrat bozulmamis oldugundan kisi-is uyumsuzlugunun etkileri
daha yansiz(neutral) olacaktir®®. Bazi firmalar ise ise alim siirecinde yiiksek egitim ve
tecriibe seviyesindeki adaylar1 ¢ekebilmek icin pozisyonun karmasikligi, zorlugu veya
ozerkligini abartip yanlis bilgiler verebilmektedir®*’. Bu tarz durumlar ya da ise alimdan

sonra ortaya ¢ikan (emergent-post employment) fazla vasiflilik durumunda bozulan

%28 Benedict N.J., Gayatridevi S., Velayudhan A.a.g.e.s.284

%29 Bauer N.T., Erdogan B., Peiro J.M., Truxillo M.D, a.g.e.,228

%0 Liu s, Wang M., “Perceived Overqualification: A Review and Recommendations for Research and Practice, The
Role of the Economic Crisis on Occupational Stress and Well Being” Research in Occupational Stress and Well
Being”, Emerald Publishing Itd. 2012 s.4
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psikolojik kontrata iliskin sorunlar fazla vasifliligin olumsuz yansimalarini giindeme
getirecektir. Oysa TCMB 06zelinde agilan pozisyonlarda adaylara ilan metinlerinde
detayli bilgiler verilmekte ve her yil diizenlenen staj programlariyla da banka tanitimi
yapilmaktadir. TCMB’deki pozisyonlara iliskin hem sosyal medyada hem de kurumun
resmi internet sayfasinda agiklayici bilgiler ayrica mevcuttur. Bu bakimdan ankete
katilanlarin muhtemel fazla vasifliliklarinin agik (apparent/pre-employment) olacagini
varsayabiliriz. Ac¢ik fazla vasiflihigin  bu baglamda kisi-is uyumsuzlugunun
yansiz(neutral) etkisi sayesinde is tatminiyle iliskisinin degisebilecegi goz oOniinde

bulundurulmalidir.

Bireyin sosyal bir baglam (social context) igerisinde olusturdugu algi ve
tutumlar1 sadece cevresindeki is arkadaslariyla da sinirh degildir. Makroekonomik
durum, tilkedeki issizlik oranlar1 gibi unsurlar bireyin isi hakkinda sahip oldugu
tutumlart etkileyebilmektedir. Spesifik bir referans cergevesi icinde sagliklt bir is
ortami, i§ giivencesi, tatminkar yan haklar ve iicret seviyesi, prestijli igveren markasi
gibi olumlu 6zellikleri elde edebildigini diisiinen birey, disaridaki (alternatif islerdeki)
durumu da gozoniinde bulundurarak degerlendirmesini yapacaktir. Bireyin tutum ve
davraniglarint mutlak bir izolasyon iginde olusturmasinin miimkiin olmadig1 yasamda,

ilke sartlarinin fazla vasiflilik ile is tatmini iligkisine etkileri olabilecegi diisiiniilmelidir.

Narsisizmin algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini tizerindeki etkisini bahsinde
ilk soylenecek olan Kkiiltiirel kodlarin dikkate alinmasi geregidir. Bireyci veya
kolektivist-toplumcu kiiltiirlerde hem fazla vasiflilik hem de narsisizmin disa vurumu
farkl1 olacaktir. Ozellikle kolektivist kiiltiirlerde narsisizmin kabul gérmeyen bir kisilik
Ozelligi olmasmin anket cevaplarina yansimis olabilecegini akla getirmektedir.
Kolektivist kiiltiiriin narsisizmin negatif ¢iktilarin1 torpiiledigi ve kisilerin kendi

vasiflarini abartmamasinin gerektigi bir toplumda sonuglar farkli bulunabilir.

Bireyler narsisizmi ¢ok farkli derecelerde deneyimledikleri gibi narsisizm alt
boyutlarinin farkli karmalariyla da karsi karsiyadirlar. Bu anlamda sonraki ¢alismalarda
narsisizmi alt boyutlariyla incelemenin fazla vasiflilik ve is tatmini iliskisinde daha

aciklayici olacagini soylebiliriz.
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5.1. Uygulama ve Gelecege Yonelik Oneriler

Narsisist yapidakilerin  genel olarak Ozsaygilarim1  yiikselten hedeflere
yoneldikleri, 6zellikle materyalist odiillerin dogrudan kendisiyle degil daha ziyade
gosteris ve kibir duygularina araci olanlarina ilgi duyduklari sdylenebilir®*!, Taninma,
takdir ve onlar1 yiikselten firsatlara ilgileri baglaminda fazla vasiflihigin teshircilik,
gosteris, ustiinliik, otorite, kendine yeterlik boyutuyla narsisizmle pozitif korelasyona
girebilecegi fakat hak iddia etme gibi diger alt boyutlariyla da negatif etkilesimi
olabilecegi akla gelebilir. Alt boyutlar baglaminda teshircilik ve kendine yeterlilik
anlaminda fazla vasiflilik ve is tatmini iliskisinin pozitif bir bicimde giiclenebilecekken
hak iddia etme boyutunda is tatminini azaltabilecegi diisiiniilebilir. Narsisizmin
algilanan fazla vasiflilik ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici roliiniin olmadigi
saptanmakla birlikte kisaca Ozetlemeye calistigimiz {izere alt boyutlariyla nasil bir
etkilesim oldugu bilinememektedir. Ayrica baska degiskenlerin iliski {izerinde olasi
etkileri bulunabilir. Bu baglamda diizenleyici veya araci rolii olabilecek diger kisilik
ozelliklerinin aragtirilmasi, kamu sektoriinde arastirmanin ¢ok boyutlu olarak tekrar ele

alinmasi Onerilebilir.

Fazla vasiflilik modern orgiitlerde yaygin bir fenomen olsa da pek ¢ok sektorde
(Tirkiye’de 6zellikle ara eleman anlaminda) yeterince kalifiye(underqualified) olmayan
calisanlardan da yak1n11maktad1r332' Bu cercevede, yapilacak arastirmalarla farkli uyum
diizeylerindeki (fazla-tam-diisiik vasifli) calisanlarin  Orgiitlerinde nasil islev
gosterdiklerine dair biitlinciil boylamsal aragtirmalar yapilabilir. Ayrica simdiye kadar
farkli amaglarla boylamsal ¢aligmalar yapilmis olsa da ( 6r: Johnson & Johnson, 2000;
Prause, 2001) bu calismalar kisiler arasindaki karsilagtirmalara 6nem vermis ve kisinin
kendisindeki degisimi ihmal edegelmistir333. Ozellikle de kariyer devreleri temelinde
ayn1 kisinin niteligindeki degisim siirecine 151k tutulabilir. Ayrica oOrgiit igindeki
hareketlilik imkanlar1 algilanan fazla vasifliigin sonuglarini etkileyebileceginden
gelecekte yapilacak calismalarda TCMB Sube ve Idare Merkezi personelini ayr1 ayri

degerlendirilmek yararli olabilir.

%1 young M.S., Du F.,Dworkis K.K., Olsen J.K.(2016), a.g.e.,s.22

%32 Orr B., McVerry B.“Talent Management Challenge in the Oil and Gas Industry”. Wiley Periodicals, Inc. / DOI
10.1002/gas, 2007. s.21-22
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Fazla vasiflilik orgiitler igin yiiksek is devrine ve diisiik is tatminine yol agmasi
bakimindan zararli sayilmistir®>". Buna ragmen IK yéneticileri genelde en uygun aday
yerine en iyi elemanlar1 istihdam etmeye c¢alismaktadirlar. Bu durumun ilk nedeni,
eleme kriteri olarak nitelik yarismasi diizenlemenin kolayligidir. Diger nedeni ise fazla
vasifliligin olumsuz taraflart yaninda olumlu etkilerinin de varolmasidir. Ayrica liderlik
ve giiclendirme (empowerment) gibi tedbirlerle fazla vasifliligin olumsuz yonleri de
torpiilenebilmektedir. Ustelik gesitli arastirmalar, fazla vasifli calisanlarin uygun vasifl
calisanlara(wellmatched) gore daha iyi performans gosterme egiliminde olduklarini

% IK yoneticileri ozerklik, is

ortaya koymustur (Ornegin Fine ve Nevo,2008)
zenginlestirme ve kaliteli iletisim gibi Onlemlerle fazla vasifli ¢alisanlarin
performanslarin1 daha da artirabilirler. Bu anlamda, yoneticiler, ¢alisanlar1 katkilarindan
dolay1 degerli hissettirmeli, grup ya da bireysel basarilarin1 tebrik etmelidirler.
Yoneticiler igin ise dogru liderlik 6rnekleri, ¢alisan katilimciligi, baglanmayi artiracak
gorev devirleri, fazla vasifli calisanlara yonelik 6z saygi gibi konulara odaklanan
egitimler diizenlenebilir. Ekip biitiinliiglinii artirmaya yonelik ¢alisanlara goéreli olarak
karmasik isler verilebilir. Yine biitiinliigii artirmak adina ekip iiyeleri arasinda sosyal
etkinlikler (toplu molalar, bowling miisabakalar1 gibi) diizenlenerek kisiler arasi uyum
ve cekicilik artirabilir. Ozetle, fazla vasifli ¢alisanlarin diisiik is tatmini yasadiklarma
dair varsayim sadece kismen dogrudur, isyerinde kaliteli kisiler arasi iligkilerin

kurulmas: dahi fazla vasiflilik algisini ve olasi olumsuz sonuglarin1 azaltabilir®®®.

%33 |_uksyte A., Spitzmueller C., a.g.e., 5.50
%3 Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T. N., Jiang, K., Liu, S., & Li, Y. (2015).a.g.e., 5.1228
%5 Fine S., Nevo B.,a.g.e.,5.347

3% Alfes K., Shantz A. Baalen S.a.g.e.,s.18
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/. EKLER

EK Tablo: 1
Demografik Bilgi Formu

Cinsiyetiniz? Kadin ( ) Erkek ()
Yasmiz? 18-27 () 28-37( ) 38-47( ) 48veizeri( )
Egitim Durumunuz? Lisans ( ) Yiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Kideminiz? 1 yildanaz ( ) 1-5Yil( ) 6-10 Yil ( ) 11-15 Y ( ) 16-20 Yl ( ) 20
Yildan Fazla ()

Medeni Durumunuz? Evli ( ) Bekar ()

EK Tablo: 2

Narsisistik Kisilik Envanteri

Yonerge: Bilindigi gibi anketlerde dogru ya da yanlis cevap bulunmamaktadir.
Asagidaki ifadelerin sizi tam olarak yansitmadigini diisiinseniz de size DAHA YAKIN
geleni seciniz.

Ifade 1) ilgi merkezi olmak hakikaten de cok hosuma gider.

Ilgi merkezi olmak beni rahatsiz eder.

Ifade 2) Cogu insandan ne daha iyi ne de daha kotiiyiim.

Ozel biri oldugumu diisiiniiyorum.

Ifade 3) Hikdyelerimi dinlemek herkesin hosuna gider.

Bazen giizel hikayeler anlatiyorum.
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Ifade4) Layik oldugum saygiy1 cogunlukla gériiyorum.

Hak ettigim saygiy1 gérme konusunda 1srar ederim.

Ifade5) Emirlere uymaktan rahatsizlik duymam.

Insanlar iizerinde otorite sahibi olmak hosuma gider.

ifade6) Onemli bir insan olacagim.

Basarili olacagimi umuyorum.

[fade7) Insanlar bazen sdylediklerime inantyorlar.

Insanlari istedigim her seye inandirabilirim.

Ifade8) Baska insanlardan ¢ok sey beklerim.

Baska insanlar i¢in bir seyler yapmak hosuma gider.

Ifade9) Ilgi merkezi olmak hosuma gider.

Kalabaliga karigmayi tercih ederim.

Ifade10) Ben de herkes gibi biriyim.

Sira dis1 bir insanim.

Ifade11) Ne yaptigim1 her zaman bilen biriyimdir.

Bazen ne yaptigimdan emin olamiyorum.

Ifade12) Kendimi insanlari manipiile ederken yakaladigimda bundan hoslanmiyorum.

Insanlar1 manipiile etmek bana kolay geliyor.
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Ifade13) Otorite olmanin benim igin pek de anlami yoktur.

Insanlar otoritemi hep tanir gibi gériiniirler.

Ifade14) lyi oldugumu biliyorum, ¢iinkii herkes bana devamli bunu sdyliiyor.

Insanlar bana iltifat ettiklerinde bazen utaniyorum.

Ifade15) Gosteris¢i olmamaya caligirim.

Imkan bulursam gésteris yapma egiliminde olurum.

Ifade16) Baska insanlardan daha kabiliyetliyim.

Bagka insanlardan dgrenebilecegim ¢ok sey var.
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EK Tablo: 3

Algilanan Fazla Vasifihk Olcegi:

Yonerge: Asagida isiniz ve becerileriniz ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere
ne ol¢iide katildiginizi uygun buldugunuz kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1) Egitim diizeyim, isime gore fazladir.

Tamamen
Katiliyorum

Cogunlukla
Katiliyorum

Olduk¢a
Katiliyorum

Biraz
Katiliyorum

Cok Az
Katiliyorum

Hig
Katilmiyorum

2) Su anki igsimde, yeteneklerimi tam olarak kullanamadigimi diisiintiyorum.

Tamamen Cogunlukla | Oldukca Biraz Cok Az | Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum
3) Is tecriibem, mevcut isimin gerektirdiginden fazladur.

Tamamen Cogunlukla | Oldukga Biraz Cok Az | Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum
4) Sahip oldugum beceriler, igsimin gerektirdiginden fazladur.

Tamamen Cogunlukla | Oldukca Biraz Cok Az | Hig
Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum
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EK Tablo : 4
Is Tatmini Olcegi:

Yonerge: Son zamanlarda asagidaki ifadeleri ne siklikla yasadiginizi, uygun
buldugunuz kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1) isim benim igin hobi gibidir.

Higbir zaman | Ara sira Sik sik Cogunlukla Her zaman
2) isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum.
Higbir zaman | Ara sira Sik sik Cogunlukla Her zaman

3) Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diistiniiyorum.

Higbir zaman | Ara sira Sik sik Cogunlukla Her zaman
4) Isimden ¢ok keyif aliyorum.

Higbir zaman | Ara sira Sik sik Cogunlukla Her zaman
5) Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

Higbir zaman | Ara sira Sik sik Cogunlukla Her zaman
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