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ALGILANAN ASIRI NITELIKLILIK iLE IS STRESI VE iS YERINDE CAN SIKINTISI
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THE RELATIONSHIP AND POSSIBLE EFFECT BETWEEN PERCEIVED
OVERQUALIFICATION, AND WORK STRESS AND JOB BOREDOM

Ogr. Gor. Dr. Ezgi Fatma ERBAS KELEBEK!

0z

Bu calismada, banka ¢aligsanlarinin asir1 niteliklilik algilari ile is stresi ve is yerinde can sikintis arasindaki iligki ve olasi etki
incelenmistir. Aragtirmanin 6rneklemi, Kocaeli ilinde faaliyet gosteren 219 6zel banka ¢alisanindan olusmaktadir. Anket
yontemi kullanilan bu arastirma nicel bir ¢alismadir. Arastirma verileri SPSS programi araciligiyla test edilmistir. Sonuglara
bakildiginda algilanan agir1 niteliklilik ile hem is stresi hem de is yerinde can sikintis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara ek olarak asir1 nitelikliligin hem is stresi hem de is yerinde can
sikintisi iizerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir. S6z konusu degiskenlerle ilgili ¢alismalar,
yabanci literatiirde az da olsa bulunmakla ile birlikte; yerli literatiirde arastirma degiskenlerini ele alan g¢alismalara
rastlanilmamistir. Bu durum bu ¢alismanin 6zgiinliigiinii olugturmakta ve literatiire katki saglamaktadir.
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ABSTRACT

In the study, the relationship and possible effect between perceived overqualification of bank employees, and work stress and
job boredom are investigated. The sample of the research consists of 219 private bank employees operating in Kocaeli. The
research, using the survey method, is a quantitative study. The data are analyzed using the SPSS program. According to the
results obtained, it is determined that there is a statistically significant and positive relationship between perceived
overqualification, and both work stress and job boredom. In addition to these results, it is stated that perceived overqualification
had a statistically significant and positive effect on both work stress and workplace boredom. While studies on these variables
are scarce in foreign literature, no studies dealing with research variables are found in the Turkish literature. This situation
creates the originality of the study and it contributes to the literature.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

It is widely accepted that employees are one of the most important resources for organizations to gain a competitive advantage.
It is critical that the qualifications of the employees and the requirements of the job are compatible in order for the employees
to be efficient and productive. In this context, the harmony between the employee and the job should be maintained as
objectively as possible and this objectivity should be beneficial for both the employee and the organization. However, in some
cases, it is possible for the employee to be recruited for a position that does not reflect their full potential and full capability.
This situation may create the perception that the person is overqualified. Perception of overqualification is when an employee
thinks that he or she has more education, talent, knowledge, skill, or experience than the job requires or other employees
(Maynard et al., 2006). In today's business world, where the perception of overqualification is increasing, it is important to
investigate the consequences of this situation. This study aims to examine the relationship and possible effect between perceived
overqualification, job stress, and job boredom within the framework of Person-Job Fit Theory.

Design/methodology/approach:

This study was carried out with 219 employees working in private banks operating in Kocaeli. In addition, the survey method
was used in the study and the study is a quantitative research. The data were collected using the Perceived Overqualification
Scale developed by Maynard et.al (2006), the Work Stress Scale developed by House ve Rizzo (1972), and the Job Boredom
Scale developed by Reijseger et al. (2013). Exploratory factor analysis was used to determine the factor structure of each scale.
In addition, SPSS regression analysis was used to test the hypotheses.

Findings:

Considering the demographic characteristics, it is seen that 56.3% of the bank employees are women and 71.6% are married,
72.6% have a bachelor's degree, 43.5% are between the ages of 31-40. Research findings show that there is a significant, strong,

and positive relationship between perceived overqualification and both job stress and job boredom. In addition, as a result of
the analyzes made, it is seen that perceived overqualification has a positive effect on both work stress and job boredom.

Conclusion and Discussion:

It is seen that some negative results occur when employees who have a perception of overqualification in terms of knowledge,
skills, education, and experience compare themselves with their colleagues in business life. Briefly; from the perspective of
Person-Job Fit and Effort-Reward Imbalance Models, it can be said that psychological distress, negative emotions, and job
stress may occur in employees who have a perception of overqualification. In addition, if the employees in the organization are
dealing with jobs that do not force them, do not satisfy them, and do not use their abilities and capacities fully, it is possible
that they will have job boredom. In summary, with this study, it can be argued that employees' perceptions of overqualification
are undesirable perceptions in terms of organizations and this perception leads to negative behaviors (work stress) and negative
emotions (boredom at work). Perceived overqualification is a negative situation for organizations and affects their effectiveness
and efficiency. In order to maintain their effectiveness and efficiency, organizations should seek ways to reduce these negative
behaviors and emotions (such as job stress, job boredom) that may be caused by the perception of overqualification in their
employees, develop strategies and take measures to prevent such negative behaviors and emotions. In addition, managers and
human resources departments have a great responsibility to benefit from their employees at the highest level who have this
perception. Organizations and managers can reduce the negative consequences of this perception by identifying employees
with this perception, employing them in tasks where they can use their qualifications, and assigning tasks that match their
qualifications. Considering the limitations, this study was carried out only in private banks in Kocaeli. For future studies, it is
recommended to increase the number of samples and obtain data from a wider area. Moreover, the public sector should be
included in the research and a comparison should be made between the public and private sectors. In addition, the relationship
and possible effect between only one independent variable (perceived overqualification) and two dependent variables (job
stress, job boredom) were examined in the study. It will be useful to use different variables (organizational justice,
organizational cynicism, leadership, organizational identification, job performance, intention to leave, etc.) as mediator and/or
regulatory variables in future studies. In this way, it is possible to obtain different and original results.
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1. GIRIS

Teknolojideki ilerlemeler, degisen ekonomik denge, tiiketici tercihleri, kiiresellesme gibi gelismeler giiniimiiz is
yasaminda yogun rekabeti de beraberinde getirmektedir. S6z konusu yogun rekabet icerisinde, orgiitlerin ellerinde
bulunan kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi daha faydali olabilir. Orgiitlerin stratejik {istiinliik
kazanmalari i¢in sahip olduklar1 kaynaklarin en 6nemlilerinden birinin ¢alisanlar oldugu sdylenebilir. Calisanlarin
etkin ve verimli bir sekilde faaliyet gosterebilmesinde ise galisanlarin nitelikleri ile isin nitelikleri arasindaki
uyumun dnemli oldugu diisiiniilebilir. Bu baglamda ¢alisan ile ig arasindaki uyum miimkiin oldugunca objektif bir
sekilde saglanirsa bu durum hem ¢alisan hem de o6rgiit agisindan daha anlamli olabilir. Ancak ekonomideki
bozulmalar ve is firsatlarinin eksikligi sebebi ile giderek daha fazla ¢alisan kendini islerinin gerektirdigini asan
egitim, beceri ve tecriibe gibi niteliklere sahip olduklari bir durumda bulmaktadir. Bireylerin nitelikleri ve is
gereklilikleri arasindaki bu yonlii bir uyumsuzlugun farkinda olmalart algilanan asir1 niteliklilik olarak
tanimlanmaktadir (Liu ve Wang, 2015).

Gtizel ve huzur dolu bir is yasami i¢in kisi ve is uyumunun saglanmasi énemli hususlardan birisidir. Ancak her
kosulda orgiitler sanildig1 kadar rasyonel davranis sergileyememekte ve olmasi gereken kararlar1 verememektedir.
Siire¢ igerisinde yoneticiler bazi durumlarda is i¢in gereken niteliklerin daha iistiinde niteliklere sahip kisileri ise
alabilmektedir. Calisanin potansiyelinden diisiik bir pozisyonda ige alinmasi durumunda, kiside asirt nitelikli
oldugu algis1 olusabilmektedir. Asirt niteliklilik algisi, ¢aliganin iginin gerektirdiginden ya da diger ¢alisanlardan
daha fazla egitime, yetenege, bilgiye, beceriye ya da deneyime sahip oldugunu diisiinmesidir (Maynard vd., 2006).
Diger bir deyisle baz1 durumlarda calisanlar esit sartlarda ise alinmis olsalar bile kendileri ile is arkadaslarini
kargilagtirmakta ve egitim, deneyim, tecriibe gibi hususlarda kendilerinin daha nitelikli olduklari algisina sahip
olabilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009). Bu alg1 her ne kadar olumlu bir durum gibi goriinse de literatiirde bu
beklentinin aksine; calisanlarda azalan gérev performansi (Alfes, 2013; Unsal Akbiyik, 2015), diisiik is tatmini
(Erdogan ve Bauer, 2009; Alfes vd., 2016; Harari vd., 2017; Karacaoglu ve Arslan, 2019; Giizel ve Sigirci, 2022),
artan isten ayrilma niyeti (Y1ldiz vd., 2017; Harari vd., 2017; Ulukdk vd., 2017), azalan o6rgiitsel baglilik (Lobene
ve Meade, 2013; Russell vd., 2016) gibi olumsuz bulgular yer almaktadir.

Gelismis ve gelismekte olan ekonomilerde dnemli bir olgu olan asir1 niteliklilik, egitim seviyesindeki artig, kiiresel
is hareketliligi, ekonomik kriz vb. faktorler nedeniyle giin gectikge artmaktadir (Alfes vd., 2016). Fine ve Nevo
(2008), sanayilesmis ekonomilerdeki tiim c¢alisanlarin yaklasik dortte birinin asirt nitelikli olduklarini
diisiindiiklerini belirtmektedir. Erdogan vd. (2011) ekonomik durgunluk yasayan iilkelerde asir1 niteliklilik algisina
sahip calisan sayisinin gérece daha fazla oldugunu ve bu fazlaligin temel nedeninin bireylerin becerilerini dogru
kullanildigi is bulmakta giigliik ¢gekmeleri ve herhangi bir iste ¢aligmak zorunda kalmalari oldugunu ifade etmistir.
Bu nedenle, calisanlar arasinda yayginlagan asiri niteliklilik algisi, birey ve orgiit bazinda birgok olumsuz etkiye
yol agmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009; Liu ve Wang, 2015). Asir1 niteliklilik algisinin giin gegtikge arttigi
giiniimiiz i§ yagantisinda, bu durumun sonuglarinin arastirilmasi 6nemli bir hal almakta ve bu konu hakkinda daha
fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir. Asirt niteliklilik ile is stresi ve (Johnson ve Johnson, 1996; Benedict vd.,
2009; Navarro vd., 2010; Maynard vd., 2015) ile asir1 niteliklilik ve is yerinde can sikintisi (Sanchez-Cardona vd.,
2019; Kim vd., 2021) kavramlartyla ilgili calismalar, yabanci literatiirde az da olsa bulunmakla ile birlikte; yerli
literatiirde bu kavramlar1 ele alan c¢aligmalara rastlanilmamistir. Bu durum bu calismanin 6zgiinliigiini
olusturmakla birlikte, literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Calisanin Ozellikleri ile igin 6zellikleri arasinda uyum olmasi énemli bir konu olup dogru kisinin ise alinmasi
hususunda dikkate almmmasi gerekmektedir. Bu g¢aligmanmn teorik alt yapis1 Kisi-Is Uyumu Teorisi’ne
dayanmaktadir. Bu teori de ¢alisanlar ile is ortamlar1 arasindaki uyuma odaklanmaktadir (Edwards vd., 2006).
Diger bir ifade ile isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenekler ile is gorenin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin uyumunu, isin sundugu imkanlar ile is gorenin ihtiyaglari, beklentileri ve tercihlerinin uyumunu
kapsamaktadir (Harari vd., 2017). Genel olarak bankacilik sektorii, son donemde yasanan dijital doniisiim, is
modellerinin hizla degistirmesi vb. durumlar sebebi ile yikici bir rekabet ortamina sahiptir. Bu rekabet igerisinde
banka calisanlari, kendilerini siirekli giincel tutmak ve becerilerine yeni beceriler eklemek zorundadirlar (Ozen ve
Ozgen, 2011). Ayrica, bankacilik sektorii gogunlukla nitelikli, uzmanlagmus, analitik diisiinebilen, yiiksek egitim
almus kisileri istihdam etmektedir (Karatag, 2013). Bu anlamda bankacilik sektdriinde asirt niteliklilik algist ve
sonuglari incelenmeye deger goriilmiistiir. Stresin yogun bir sekilde yasandigi bankacilik sektoriinde; kisi-is
uyumsuzlugu yasandiginda, buna ek olarak asir1 nitelikli kisilerin yiliksek beklentileri de tam karsilanmadiginda
stres boyutunun daha yiiksek olacagi diistiniilmektedir. Diger taraftan asir1 niteliklilik s6z konusu oldugunda
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beklenebilecegi gibi, i ylikiinlin azliindan kaynaklanan can sikintisinin da ayni derecede 6nemli oldugunu ileri
striilmektedir. Bu ¢alismada algilanan asir1 niteliklilik ile bireyin is ortaminin kendi {izerinde yarattig1 baskai,
gerilim hali olarak tanimlanan is stresi (Efeoglu ve Ozgen, 2007) ve kisinin ise olan ilgisinin azalmasi, ise
odaklanmakta zorlanmasi ve igte motive olamamasi olarak tanimlanan isyerinde can sikintis1 arasindaki iliski ve
olasi etki Kigi-Is Uyumu Teorisi ¢ergevesinde incelenmektedir. Caligmada ilerleyen boliimlerde kavramsal
cergeveden bahsedilmekte ve arastirmanin hipotezleri sunulmaktadir. Akabinde arastirmanin yontemi

aciklanmakta, veriler analiz edilmekte, aragtirmanin bulgulari ortaya konulmaktadir. Sonug kisminda ise aragtirma
sonuglar1 ve sinirliliklar {izerince tartisilmakta ve gelecekteki arastirmalara yonelik oneriler sunulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Algilanan Asin Niteliklilik

Glinliimiiz orgiitlerinde ise alim siirecinde maliyetten ve zamandan avantaj saglamak i¢in genis bir aday havuzuna
sahip pozisyonlar acilmakta ve ardindan bu aday havuzundan en nitelikli olan kisiler agilan pozisyon igin
secilmektir. Bunun yapilma sebebi, isin gereklilikleri ile uyumlu niteliklere sahip en uygun kisileri ise almaktir.
Buna ragmen, bu siiregte Orglitler bazen igin gerektirdiginden daha fazla niteliklerle donanmis kisileri ise
alabilmektedir. Bu sekilde ise alinan kisi kendi niteliklerini isin gereklilikleri veya calisma arkadaslar ile
kiyasladiginda kendini farkli bir konumda gorebilecektir. Kisi bu kiyaslama neticesinde kendinde olan niteliklerin
isin gerektirdiginden daha fazla oldugunu ve bazi niteliklerinin isinde kullanilmadigi algisina sahip olabilir. Bu
durum literatiirde algilanan agir1 niteliklilik olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, vd., 2011).

Asirt niteliklilik, kisinin mevcut isinin gerektirdigi niteliklerden daha fazla egitim, deneyim, bilgi, beceri vb. gibi
niteliklere sahip olmasidir (Maynard vd., 2006). Diger bir tanima gore asir1 niteliklilik, kisinin isinde gerekli
olmayan ya da iginde kullanilmayan fazladan beceriye, bilgiye, yetenege, egitime, deneyime ve diger niteliklere
sahip oldugu bir durumdur (Erdogan vd., 2011). Algilanan asir1 niteliklilik ise, kisinin ¢evresindekilerle kendini
kargilagtirdiginda; isin gerektirdigi niteliklerden daha fazla egitim, deneyim veya becerilere sahip oldugunu
diistinmesidir (Hu vd., 2015). Luksyte vd. (2011) gore asir1 niteliklilik; objektif niteliklilik ve siibjektif niteliklilik
olmak iizere iki sekilde ele alinmaktadirlar. Objektif asir1 niteliklilik, ¢aliganin egitim seviyesinin, deneyiminin,
bilgi, beceri, yeteneginin vb. igin gerektirdiginden fazla olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Maynard vd.,
2015). Objektif asir1 niteliklilik Slgiiliirken bir gézlemciden ya da 6lme aracindan yararlanilmaktadir (Maltarich
vd., 2011). Subjektif asir1 niteliklilik ise ¢alisanlarin 6znel bakis agilarmi ifade etmekte olup; ¢alisanin isini
yapmasi i¢in gerekli olandan fazla niteligi olduguna yonelik bireysel algisini yansitmaktadir (Maynard vd., 2015).

Asirt niteliklilik algist her ne kadar baslangigta olumlu bir durum gibi gériinse de literatiirde bu beklentinin aksine
bulgular yer almaktadir. Islerine yonelik asir1 niteliklilik algisi olan calisanlarda azalan gorev performansi (Alfes,
2013; Unsal Akbiyik, 2015), diisiik is tatmini (Erdogan ve Bauer, 2009; Alfes vd., 2016; Harari vd., 2017;
Karacaoglu ve Arslan, 2019; Giizel ve Sigirct, 2022), artan igten ayrilma niyeti (Y1ldiz vd., 2017; Harari vd., 2017,
Ulukok vd., 2017), iiretkenlik karsiti davranig (Luksyte, 2011; Fine ve Edward, 2017; Bickes vd., 2020),
sagliklarinda bozulma (Johnson ve Johnson, 1999), azalan psikolojik iyi olma hali (Harari vd., 2017), azalan
orgiitsel baglilik (Lobene ve Meade, 2013; Russell vd., 2016), yiiksek isgdéren devir hizi (Erdogan ve Bauer, 2009;
Ye vd,, 2017) gibi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu calismada ise algilanan asir1 nitelikliligin potansiyel
sonuglarindan is stresi ve igsyerinde can sikintis1 degigkenleri ele alinmistir.

2.2. Asin Niteliklilik ve is stresi

Hizla gelisen teknoloji, rekabetin giin gectik¢e artmasi, kiiresellesme, is yasaminin ve kosullariin sertlesmesi
sonucunda orgiitler calisanlarindan ¢ok daha fazla ¢aba beklemektedir (Sen vd., 2016). Durum boyle olunca fiziki
olarak ya da mental kapasitelerini kullanarak ¢aliganlarin, drgiitlerde sergiledikleri davranis ve tutumlar 6nemli bir
hale gelmektedir. Is yasaminda karsilasilan ve en zor bas edilen problemler arasinda galisan kaynakli sorunlar da
yer almaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlardan en {ist seviyede verim elde edebilmek i¢in yoneticilerin giizel bir orgiit
ortam1 olusturmasi gereklidir. Eger s6z konusu ortam olusturulamaz ise, orgiit etkinligi ve verimliligi azalmaya
baslayacak ve sorunlar ortaya ¢ikacaktir. Orgiit icerisinde béyle bir durum olusturan unsurlardan biri de is stresidir
(Kendiroglu Ozen, 2022). Is stresi birtakim nedenlerle, ¢alisan iizerinde baslangicta olumlu etkiler yaratan fakat
belirli bir seviye sonrasinda olumsuz etkilere sebep olabilen ve sonunda bireyde ortaya ¢ikan fiziksel, psikolojik
ve davramigsal olumsuzluklari ifade etmektedir (Ozkalp ve Yildiz, 2018).
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Stres, bir durum icin talep edilenler ile bu taleplerle basa ¢ikmak i¢in kullanilacak mevcut kaynaklar arasindaki
dengesizlik olarak da diisiiniilmektedir (Meurs ve Perrewé, 2011). Is hayatinda da calisanlar kendilerinden
beklenenler icin caba gostermekte ve sosyal miibadele prensiplerine dayanarak 6diil beklemektedirler. Gosterilen
caba ile karsiliginda alinan para, sayginlik, kariyer firsatlar1 gibi ddiiller arasinda bir dengesizlik oldugunda, diger
bir ifade ile ddiiller ¢abalara gore diisiik kaldiginda, bir karsiliklilik acig1 ortaya ¢ikmaktadir. Karsiliklilik agigi
s6z konusu oldugunda ise, 6z-diizenleme ihtiyaglari karsilanmamakta bu da bir stres etkeni olarak hareket
etmektedir. Caba-Odiil Dengesizligi Modeli denilen bu duruma gére, yiiksek ¢aba/diisiik 6diil sonucunda
emeklerinin kargiligin1 géremeyen kisilerde is stresinin yasanacagi ifade edilmektedir. Asiri niteliklilik (ve
ozellikle bununla ilgili algilar), sayginliga ve kariyer gelisimine yonelik odiillerin diisiik algilanmasini temsil
etmekte ve bunun sonucunda 6z-diizenleme ihtiyaglar1 karsilanmamaktadir. Ozellikle, Caba-Odiil Dengesizligi
Modeli’nin bakis agisi ile, algilanan asir1 nitelikliligin psikolojik sikintiyla, negatif duygularla ve zayif fiziksel
saglikla alakali oldugu ileri siiriilmektedir (Harari vd., 2017). Bu anlamda literatiire bakildiginda, asir1 nitelikliligin
artan depresyon, stres, psikolojik sikinti (Johnson ve Johnson, 1996) ve artan is stresi (Benedict vd., 2009; Navarro
vd., 2010; Maynard vd., 2015) gibi sonuglarinin olduguna yonelik ¢alismalar bulunmaktadir. Teorik temeller ve
literatiire bakarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir

Hi: Asirt nitelikliligin is stresi izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
2.3. Asin Niteliklilik ve s Yerinde Can Sikintis1

Insanlarin birgogu yasamlarmin bir noktasinda, farkli sebeplerden sikilma deneyimi yasamaktadir. Bireyler bazen
de yapacak bir sey olmadiginda veya hicbir seyin kendilerini ilgilendirmedigi durumlarda motivasyon eksikligi
yasamaktadir. Sikilma durumu is yasaminda da goriilebilecek bir durumdur. Orgiitlerin varliklarmi devam
ettirebilmesi, hedeflerine ulasabilmesi ve rekabet Gstiinliigii saglayabilmesi igin ¢aligsanlarinin gorevleri ile ilgili
stirecleri iyi yonetmesi gerekmektedir. Bazen de calisanlar yaptiklar: igin kendilerini gelistirici 6zelliklerinin
olmadigin1 diigiinerek islerini anlamsiz ve basit bulabilmekte, Orgiite bir faydalarinin olmadigini
diisiinebilmektedir (Cift¢i ve Giirer, 2019).

Is yerinde can sikintisi, ¢alisanlarin ise konsantre olamayip sorunlar yasamasi olup motivasyon eksikligi, catisma
ve ikilemleri barmdiran olumsuz tutumlardir (Demir vd, 2020). Diger bir tanima gore is yerinden can sikintist,
calisanlarin ise olan ilgisinin azalmasi, igse odaklanmakta zorlanmalar1 ve iste motive olamama durumudur (Harju
ve Hakanen, 2016). Is yerinde can sikintis1 yasamalar1 ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarini olumsuz olarak
etkilemekte ve bunun sonucunda da orgiitlerin verimliligi, yaraticiligi ve kalitesi olumsuz bir sekilde
etkilenmektedir. Calisanlarin mutlu olmadigi bir durumu ifade etmesi, diisiik tatminle karakterize edilmesi, ¢aligan
refahini ve verimliligini azaltmasi nedeni ile ig yerinden can sikintisi orgiitlerin dikkat etmesi gerekli sorunlardan
bir tanesidir (Demir vd. 2020).

Yapilan tanimlamalar 15181nda; is yerinde can sikintisinin yeterince tesvik edilmeyen bir c¢aligma ortamina
duygusal bir tepki oldugu g6z Oniine alindiginda, yeteneklerinin yeterince kullanilmadigini hisseden veya
becerileri ile is gereklilikleri arasinda bir uyumsuzluk algilayan c¢alisanlar tarafindan yaygin olarak yasanabilir
(Liu ve Wang, 2012). Ayrica, ¢alisanlar zorlayici olmayan, tatmin edici olmayan ve anlamsiz gorevleri yerine
getiriyorsa, (Eastwood vd,, 2012; Van Tilburg ve Igou, 2012), yeteneklerini sonuna kadar kullanmiyorsa (Harju
vd,, 2016) veya calisma ortami yeteneklerini engelliyorsa (Harju ve Hakanen, 2016) can sikintisi yasama
olasiliklar1 daha yiiksektir. Ek olarak; bir kisinin bir pozisyon i¢in gereginden fazla nitelikli olduguna dair bir
diisiincesi veya kisinin egitimi, deneyimi, yetenegi ile isi i¢in gerekli sorumluluklar arasinda bir uyumsuzluk varsa
bu durum is yerinde yasadiklar1 can sikintisinda rol oynayabilir (Liu ve Wang, 2012). Bu anlamda literatiire de
bakildiginda, asir1 nitelikliligin ve is yerinde can sikintisi (Sanchez-Cardona vd., 2019; Kim, vd., 2021; Khan vd.,
2022) ile ilgili ¢aligmalar bulunmaktadir. Teorik temeller ve literatlire bakarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H»: Asin nitelikliligin is yerinde can sikintisi {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Aragtirmanin Amaci ve Modeli

Bu caligmada, algilanan asir1 niteliklilik ile is stresi ve algilanan asiri niteliklilik ile is yerinde can sikintisi
arasindaki iligkinin ve olasi etkinin banka ¢alisanlari {izerinde arastirilmasi1 amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda,
arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in olusturulan model asagidaki gibidir.
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Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

is Stresi

Algilanan Asir Niteliklilik

Is Yerinde Can Sikintis1

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini, Kocaeli ilinde faaliyet gosteren 219 6zel banka calisant olusturmaktadir. Banka
calisanlari kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak se¢ilmistir. Katilimeilarla internet vasitasiyla ya da yiiz yiize
iletisim kurulmus ve anketi doldurmalari talep edilmistir. Arastirmaya katilan bankacilarin, %56,3’0 kadin
(n=123), %43,7’si erkektir (n=96) ayrica, %35,7’si 20 ile 30 yas (n=78), %51,2’si 31 ile 40 yas (n=112), %13,1’i
41 ile 50 yas araligindadir (n=29). Katilimcilarin biiyiik bir kismi 6n lisans/lisans mezunudur (%82,1; n=180).
Medeni durumlarma bakildiginda %71,6’siin evli (n=157), %60’ 1mnin bekar (n= 60) oldugu anlagilmaktadir.
Sektordeki toplam hizmet siireleri incelendiginde bankacilarin %29’unun 5 yil ve daha az (n=63), %52,6’sin1in 6
ile 15 y1l (n=115), %12,5’inin 16 ile 25 y1l arast (n=27), %5,9’unun 25 yildan fazla (n=13) kidemi bulunmaktadir.
Halihazirda ¢alismakta olduklar1 bankadaki hizmet siireleri incelendiginde ise bankacilarin %56,4’liniin 5 y1l ve
daha az (n=123), %26,2’sinin 6 ile 10 y1l (n=57), %14,3iiniin 11 ile 15 y1l aras1 (n=31) ve %3,1’inin 15 y1l lizeri
(n=7) hizmet siiresi bulunmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araci

Anket formu demografik bilgilerinin yer aldigi sorularla baglamaktadir. Ardindan incelenen degiskenler olan
algilanan asir1 niteliklilik, is stresi, is yerinde can sikintist ile ilgili 6lgekler bulunmaktadir. Tiim aragtirma
6l¢eklerinde 5°1i Likert 6lgegi kullanilmigtir (1= Hi¢ Katilmiyorum; 5= Tamamen Katiliyorum).

Algilanan Asirt Niteliklilik Olgegi: Katilimeilarin asirt niteliklilik algilarinin 8lgiilmesi icin Maynard vd.’nin
(2006) gelistirdigi ve Yildiz vd.’nin (2017) Tiirkge’ye uyarladigi 9 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir.

Is Stresi Olgegi: Katilimeilarin is stresi diizeylerinin dlciilmesi icin House ve Rizzo’nun (1972) gelistirdigi ve
Efeoglu’nun (2006) Tiirk¢e’ye uyarladigi 7 maddelik 6l¢ek kullanilmistir.

Is Yerinde Can Sukantisi Olgegi: Katilimeilarin is yerinde can sikintis1 diizeylerinin 6l¢iilmesi icin Reijseger vd. nin
(2013) gelistirdigi ve Kerse’nin (2019) Tiirk¢e’ye uyarladigi 6 maddelik 6l¢ek kullanilmistir.

3.4. Verilerin Analiz Yontemi

Aragtirma kapsaminda anket yontemi ile toplanan veriler IBM SPSS 22 ve AMOS 24 paket programi araciligi ile
test edilmistir. Arastirma da kullanilan degiskenlerin faktdr yapilarint ve giivenilirliklerini test etmek igin faktor
analizi ve giivenilirlik analizi uygulanmistir. Gelistirilen hipotezler ise korelasyon ve regresyon analizi ile test
edilmistir.

3.5. Arastirmanin Etik izni

Bu calisma ile ilgili olarak Kocaeli Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan E.369006-/2023-01
sayili ve 16.02.2023 tarihli etik kurul onay1 alinmastir.

4. BULGULAR

Verilerin analizine gegilmeden 6nce verilerin normal dagilima sahip olup olmadigina bakilmistir. Dagilimin
normalligi carpiklik ve basiklik degerleri ile kontrol edilmis ve bu degerlerin +1 ile -1 araliginda oldugu
gorillmistir. (Tim degiskenlerde g¢arpiklik katsayilart -0.21 ile 0.81, basiklik katsayilari -0.07 ile -0.75
arasindadir). Dolayisiyla dagilimin normal oldugu kabul edilmistir (Hair vd., 2017: 61).
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Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin faktdr yapisi lizerinde yapr gegerliligi icin dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmigtir. Olgiim modelinin uyum iyiligini tespit etmek amaciyla y2/df, GFI, CFI, RMSEA degerleri
hesaplanmistir. Yapilan dogrulayict faktor analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir sinirlarda
ctkmustir (x2/df = 1,89; GFI: 0.914; CFI: 0.969; RMSEA: 0.062) (Bentler, 1990; Browne ve Cudeck, 1993). Olgek
maddeleri yiiksek standardize faktor yiiklerine (0.825 ile 0.945 arasinda) ve giivenilirlik diizeyine (o) sahiptir

(Tablo 1).
Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi
Degiskenler Maddeler Std. Yiikler a
AN1  Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir. 0,862
AN2  Isimde basarili olmak igin sahip oldugum is deneyimine gerek yoktur. 0,872
AN3  Isimin gerektirmedigi becerilere sahibim. 0,945
Asiri AN3  Benden daha az egitimli biri de isimde iyi performans gosterebilir 0,871
Niteliklilik ANS  Onceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanilmiyor. 0,933 0,948
(AN) AN6 s yapmak igin gerekenden gok daha fazla bilgiye sahibim. 0,902
AN7  Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim. 0,885
AN8  Benden daha az is tecriibesine sahip olan biriside benim yaptigim isi yapabilir
AN9  Isi yapmak icin gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim. 0,864
IS1 Isimden dolay1 kendimi sinirli hissediyorum. 0,837
1S2 Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor. 0,929
1S3 Farkl1 bir iste ¢alistyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi olur. 0,888
is Stresi (IS) 1S4 Isim sagligmm dogrudan etkilemektedir. 0,895 0,894
IS5 Oldukga biiytik bir gerilim altinda ¢alistyorum. 0,931
1S6 Kurumumda diizenlenen toplantilar dncesi kendimi gergin hissediyorum. 0,825
187 Evde oldugu.m“zamanlar bagka isler yapiyor olsam da siklikla igimle ilgili 0.919
konular diigiiniiyorum.
ICS1  Isimde zaman gegmek bilmiyor. 0,901
ICS2  Isimden sikildigim hissediyorum. 0,872
I5 Yerinde ICS3  Calistigim esnada (isyerinde) hayallere dalarim. 0,916
Can Sikintisi 0,971
(ICS) ICS4  Calistigim (isyerinde) giin hic bitmeyecek gibi gelir. 0,920
ICS5  Caligtigim siire zarfinda (isyerinde) bagka seyler yapma egiliminde olurum. 0,906
ICS6  Isimde yapacak ¢ok sey yoktur (yapacak sey bulamiyorum). 0,899

Arastirmada ilk olarak degiskenlerle ilgili elde edilen verilerin ortalama, standart sapma ve aralarindaki korelasyon

degerlerine bakilmistir.

Tablo 2. Degiskenlerle Ilgili Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama ng;:l:;t Allg\;il;l;?kl:iﬁliln is Stresi Is Yselrl::lnc:s?an
Algilanan Asir Niteliklilik 3,21 1,250 1

Is Stresi 3,56 1,065 0,551%* 1

Is Yerinde Can Sikintis1 3,06 1,156 0,671* 0,571* 1

* Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.

Tablo 2’deki; korelasyon degerlerine bakildiginda algilanan agir1 niteliklilikle is stresi (r=0,551) ve algilanan asir1
niteliklilikle is yerinde can sikintis1 arasinda (1=0,671) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki saptanmaistir.

Asir nitelikliligin is stresi ve is yerinden can sikintis1 tizerindeki etkisinin tespiti i¢in regresyon analizi yapilmustir.
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Tablo 3. Algilanan Asir1 Nitelikliligin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

p Standart Sapma t P
Sabit 1,925 0,084 22,875 0,000*
Algilanan Asirt Niteliklilik 0,551 0,030 9,715 0,000*
R=0,551; R’=0,303; F=94,380, p<0,001

*p<0,001
Bagimli Degisken: Is Stresi
Bagimsiz Degisken: Algilanan Asiri Niteliklilik

Tablo 3’e gore asir1 nitelikliligin is stresi tizerindeki etkisini saptamak i¢in olugturulan regresyon modeli anlamlidir
(F=94,380; p=0,000). Kurulan modelde bagimsiz degisken, bagimli degiskenin varyansinin %30’unu (R?>=0,303)
aciklamaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda asiri nitelikliligin is stresi iizerinde istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif bir etkisinin oldugu ortaya ¢cikmistir (f=0,551; p=0,000). Modelde tek bir bagimsiz degisken
oldugu icin B degeri ayn1 zamanda bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki korelasyon (r) degeridir. Dolayist ile
H; hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4. Algilanan Asir1 Nitelikliligin Is Yerinde Can Sikintis1 Uzerindeki Etkisi

B Standart Sapma t P
Sabit 5,812 0,175 33,288 0,000*
Algilanan Asir1 Niteliklilik 0,671 0,063 13,339 0,000*
R=0,671; R2=0,451; F=117,438, p<0,001

*p<0,001
Bagimli Degisken: Is Yerinde Can Sikintis
Bagimsiz Degisken: Algilanan Asir1 Niteliklilik

Tablo 4’e gore asirt nitelikliligin is yerinde can sikintisi tizerindeki etkisini saptamak i¢in olusturulan regresyon
modeli anlamhidir (F=117,438; p=0,000). Kurulan modelde bagimsiz degisken, bagimli degiskenin varyansinin
%45’ini (R?=0,451) agiklamaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda agir1 nitelikliligin is yerinde can sikintis
iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir (B=0,671; p=0,000). Modelde
tek bir bagimsiz degisken oldugu icin B degeri ayn1 zamanda bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki korelasyon
(r) degeridir. Dolayisi ile H» hipotezi desteklenmistir

5. SONUC VE TARTISMA

Insanlar tiim niteliklerini en iyi sekilde kullanabilecekleri bir is bulmak istemektedirler. Ancak bireysel, orgiitsel
ve c¢evresel faktdrler nedeniyle kisi-is uyumunun saglanmasi her zaman miimkiin olmamaktadir. Uyumun
saglandig1 durumlarda ¢alisanlar igyerinde tiim niteliklerini etkin bir sekilde kullanir, ancak uygun bir eslesmenin
olmadig1 durumlarda ise asiri niteliklilik durumu yasanabilir. Bu agidan bakildiginda, asiri niteliklilik, isin
gereklilikleri ile bir galisanin yetenekleri arasindaki uyumsuzluk olarak degerlendirilebilir (Wassermann vd.,
2017). Asir niteliklilik, yalnizca geligmis ekonomilerde degil, ayn1 zamanda gelismekte olan ekonomilerde de
kronik bir sorundur. Hem c¢aligma ekonomistlerinin hem de yonetim arastirmacilarinin ilgi alanina girmis popiiler
bir konudur (Liu vd., 2015). Bu c¢aligmada algilanan asir1 niteliklilik ile is stresi ve ig yerinde can sikintisi
arasindaki iliski ve olas1 etki 6zel banka galisanlar1 {izerinde Kisi-Is Uyumu Teorisi ¢ergevesinde incelenmistir.

Yapilan analizler, algilanan asir1 niteliklilik ile hem is stresi hem de is yerinde can sikintist arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Ayrica algilanan asir1 nitelikliligin hem is stresi hem de is yerinde can
sikintis1 lizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Literatiire bakildiginda, asir1 niteliklilik ile ig stresi
(Johnson ve Johnson, 1996; Benedict vd., 2009; Navarro vd., 2010; Maynard vd., 2015) ve is yerinde can sikintisi
(Sanchez-Cardona, vd., 2019; Kim, vd., 2021) kavramlarina ydnelik ¢alismalar bulunmaktadir. Dolayisiyla
calisma bulgular1 ile 6nceki g¢alismanm bulgulart benzerlik gostermektedir. Ek olarak kavramlarla ilgili
caligmalara, yabanci literatiirde az da olsa rastlanmis olup; yerli literatiirde bu kavramlarla ilgili ¢aligmalara
rastlanilmamistir. Dolayistyla mevcut ¢aligsma, literatiire katk: saglamistir.
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Aragtirma bulgularindan da goriildiigii gibi i yasaminda, is arkadaslari ile kendini karsilastirdiginda bilgi, beceri,
egitim ve tecriibe agisindan agirt niteliklilik algisina sahip calisanlarda kisaca; kisi-is uyumsuzlugundan
kaynaklanan asirt niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarda, Caba-Odiil Dengesizligi Modeli’nin de bakis acisiyla
psikolojik sikinti, olumsuz duygular ve is stresi olusabilecegi sdylenebilir. Ek olarak drgiitte calisanlar kendilerini
zorlamayan, tatmin etmeyen ve kendilerine anlamsiz gelen islerle ugrasiyorlarsa, yetenek ve kapasitelerini tam
olarak kullanmiyorlarsa is yerinde can sikintis1 yasamalari olas1 bir durumdur. Ozetlersek bu calisma ile orgiit

calisanlarinin asint niteliklilik algilarn orgiit perspektifinde talep edilmeyen bir durum olup bu alginin olumsuz
davranislara (is stresi) ve olumsuz duygulara (is yerinde can sikintisi) yol agtigi ileri siiriilebilir.

Algilanan agir1 niteliklilik orgiitler agisindan olumsuz bir durum olup orgiitlerin etkinlik ve verimliligini
etkilemektedir. Ayrica bu alginin sadece orgiitlere yonelik degil uzun vadede topluma ve iilke kaynaklarina yonelik
bazi olumsuz etkileri olabilecegi sdylenebilir. Kendi nitelikleriyle uyumlu bir is bulamayan ya da mevcut isinde
kendisini agirt nitelikli hisseden bir ¢alisan bu sorununa bir ¢ézliim olarak yurt digina gitmeyi diigiinebilir. Beyin
gocli olarak ifade edilen bu durum uzun doénemde iilkemizde bulunan nitelikli ¢alisan sayisinin diismesine ve
bilimsel, teknolojik vb. alanlarda ilerlemenin yavaglamasina yol agabilir. Tiirkiye’de son dénemde bir¢ok sektorde
oldugu gibi bankacilik sektoriinde de yasanan dijital doniisiim, is modellerinin ve istihdam politikalarini hizla
degistirmistir. Yogun rekabetle de beraber banka ¢alisanlar1 kendilerini siirekli olarak gelistirme ve yeni beceriler
kazanma egilimindedirler. Bu sebeplerden bankalar da etkinlik ve verimliliklerini siirdiirebilmek igin
calisanlarindaki s6z konusu asirt niteliklilik algisinin neden olabilecegi olumsuz davranig ve duygulari (is stresi,
is yerinde can sikintis1 gibi) ne sekilde azaltabileceklerinin yollarini aramali, s6z konusu olumsuz davranis ve
duygular1 6nlemek i¢in stratejiler gelistirmeli ve tedbirler almalidir. Ayrica bu algidaki ¢alisanlarindan en yiiksek
diizeyde faydalanmak i¢in yoneticilere ve insan kaynaklari departmanlarina biiyiik gérev diismektedir. Y 6neticiler
bu algtya sahip ¢alisanlar belirleyip niteliklerini kullanabilecekleri gorevlerde ¢alistirarak ve nitelikleri ile drtiigen
gorevler vererek asirt nitelikliligin olumsuz neticelerini azaltabilir. Asir1 nitelikli ¢alisanlart yonetirken, bu
calisanlar1 benzer niteliklere sahip diger ¢alisanlarla eslestirerek ve ayni ekip icerisinde gorevlendirerek uyumsuz
gibi hissetme olasiliklar1 azaltilabilir. Ayrica asir1 nitelikli ¢calisanlara yiiksek nitelikli bir ekiple ¢alisacaklarini
vurgulayarak fazla niteliklerini kullanabilecekleri gorevler vermek kisi-is uyumsuzlugunu azaltarak hem
calisanlar1 motive edebilir hem de orgiitiin etkinlik ve verimliligini arttirabilir.

Bu arastirmanin bazi sinirliliklari bulunmaktadir. Smirlhiliklarindan biri, arastirmanin sadece Kocaeli’'nde faaliyet
gosteren 6zel bankalarda gerceklestirilmesidir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda 6rneklem sayisinin ¢ogaltilmasi ve
verilerin daha biiyiik bir alan1 kapsayacak sekilde toplanmasi tavsiye edilmektedir. Ayrica kamu sektorii tizerinden
de veriler elde edip kamu ve &zel sektor karsilagtirmasi yapilabilir. Calismanin diger bir sinirlilig ise, sadece bir
bagimsiz degisken (algilanan asir1 niteliklilik) ile iki tane bagimli degisken (is stresi, is yerinden can sikintisi)
arasindaki etki incelenmistir. leriki ¢alismalar i¢in farkhi degiskenler (orgiitsel adalet, orgiitsel sinizm, liderlik,
orgiitsel 6zdeslesme, ig performansi, isten ayrilma niyeti vb.) araci ve/veya diizenleyici degisken olarak kullanilabilir.
Boylece degisik sonuglara ulasilabilecegi diisiiniilmekte hatta, nitel arastirmalarla da desteklenmesi dnerilmektedir.
Son olarak basit dogrusal regresyonda etkilerin yiiksek ¢ikma ihtimalinin bulunmasi bir diger sinirlilik olarak
diistiniilebilir. Tiim degiskenlerin tek bir modelde yer aldigi YEM ile etkilerin tekrar snanmasi dnerilmektedir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oranmi Beyani: Yazar, ¢caligmanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyani: Caligmada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

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