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Abstract

The purpose of this study is to investigate the relationship between perceived over qualification and task performance in
hospitality sector. The study also attempts to examine the moderating effect of perceived job alternatives on this relationship.
Data comes from 185 five-star hotel employees in Istanbul. The results demonstrate that perceived over qualification is
significantly and negatively related to task performance in hospitality sector. This relation was moderated by perceived job
alternatives.
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Otelcilik sektoriinde algilanan asiri nitelikliligin goérev performansina etkisi: Alternatif is
firsatlarinin bigimlendirici degisken rolii

0z

Bu ¢alismamin amaci, otelcilik sektoriinde algilanan asir nitelikliligin gérev performansi iizerindeki etkisini incelemektir.
Ayrica algilanan agirt nitelikliligin gérev performansi iizerindeki etkisinde algilanan is firsatlarimin bi¢imlendirici degisken
rolii oynayp oynamadigr da test edilmektedir. Calismanin verileri, Istanbul’da bulunan beg yildizly otellerden ¢alisan 185
isgorenden toplanmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gére otelcilik sektoriinde, asiri nitelikliligin gérev

performansint anlamli ve negatif yonde etkiledigi saptanmigtir. Ayrica yiiksek diizeydeki algilanan ig firsatlari, algilanan
asuw1 nitelikliligin gorev performanst iizerindeki negatif etkisini azaltarak bigimlendirici degisken rolii oynadigi goriilmiistiir.

Anahtar sézciikler: Algilanan asun niteliklilik, Gérev performansi, Algilanan is firsatlari, Otelcilik sektérii

To cite this article: Unsal Akbiyik, B.S. (2016). Perceived over qualification and task performance in hospitality sector: The moderating
effect of perceived job alternatives. Journal of Tourism Theory and Research, 2(1), 19-29. DOI: 10.24288/jttr.202828

Alnt1 icin: Unsal Akbiyik, B.S. (2016). Otelcilik sektdriinde algilanan agir nitelikliligin gorev performansia etkisi: Alternatif is
firsatlarinin bigimlendirici degisken rolii. Journal of Tourism Theory and Research, 2(1), 19-29. DOI: 10.24288/jttr.202828

! Assist. Prof. Dr., Kocaeli University, School of Tourism and Hotel Management, Kartepe-Derbent/KOCAELI-TURKEY,
banu.unsal@kocaeli.edu.tr

Copyright © 2015 by JTTR ISSN: 2548-7583



20 Unsal Akbiyik (2016)

1. Giris

Nitelik oldugu
niteliklerin yaptig1 isin gerektirdigi niteliklerle uyumlu
olmamasin1 ifade etmektedir (Kalleberg, 2006:12).
Nitelik uyumsuzlugunun Tirk¢e yazinda tam bir

uyumsuzlugu kisinin  sahip

kelime karsiligi olmamakla birlikte, kisinin isin
gerektirdigi niteliklerden daha fazla nitelige sahip
olmas1 “asir1 niteliklilik-overqualification” veya isin
gerektirdigi niteliklerden daha az nitelige sahip olmasi
“yetersiz niteliklilik-underqualification” olarak ifade
edilebilir.

Diinya tizerindeki ekonomik durgunlugun, isgiicii
piyasasina onemli etkileri olmaktadir. 2013 yilinin son
ceyregindeki issizlik oranlari incelendiginde Ekonomi
Isbirligi ve Kalkinma Teskilat'na (OECD) iiye
iilkelerin issizlik oran1 % 7,7 ve Tiirkiye’nin issizlik
orant ise aynit dénem i¢in % 8,7 olarak tespit edilmistir.
Issizlik oraniin yiiksek oldugu iilkelerde asir1 nitelikli
kisiler, issiz kalmamak icin daha az niteliklilik
gerektiren islerde caligmayi kabul edebilmektedir.
OECD’ye iiye iilkelerin nitelik uyumsuzluguna iliskin
verileri incelediginde, s6z konusu filkelerde asir1
nitelikli isgilicli ortalamas1 yaklasik %25’dir. Bu
konuda Tiirkiye verilerine bakildiginda; Tiirkiye %40
ile bu ortalamanin iizerinde bir degere sahiptir.
OECD’ye iiye filkelerin yetersiz nitelikli isgiici
ortalamas1 yaklasik %22’dir. Tirkiye OECD’ye iiye
iilkeler arasinda %3 ile en diisiik orana sahiptir. Bu

veriler iilkemizdeki iggorenlerin asir1  nitelikli
oldugunu  gostermektedir.  Calismamizda  bu
dogrultuda asirl niteliklilik kavramina
odaklanilmaktadir.

Yapilan ampirik ¢aligmalarda, kisinin kendini asir1
nitelikli algiladig1 durumlarda ise kars1 olumsuz tutum
ve davraniglara sahip olacagi saptanmistir (Johnson
vd., 2002:439; Maynard vd., 2006:549). Bununla
birlikte literatiirde asir1 nitelikliligin is performansi
iizerindeki etkisi tam olarak ortaya konulamamistir
(Fine ve Nevo, 2008:347; Holtom vd., 2002:238). Tiim
bunlardan hareketle calismamizda, asir1 nitelikliligin is
performanst  lizerindeki  etkisinin  incelenmesi
amaclanmistir. Calismada is performansi,
performansi agisindan ele alinmistir.

gorev

Calismanin bir diger amaci ise algilanan is
firsatlarinin, asir1 nitelikliligin gorev performansina
etkisinde bigimlendirici degisken roliinii test etmektir.
Wheeler ve arkadaglar1 (2007:208) kisinin orgiite ve

ise uyumlu olmamasinin is tatminsizligine yol agtigini
ve algilanan is firsatlar1 dogrultusunda, kisinin isten
ayrilma davranis1 gosterebilecegini ileri siirmiislerdir.
Bu dogrultuda, calismada algilanan is firsatlarinin,
asir1 nitelikliligin gérev performansi tizerindeki negatif
yondeki etkisini arttirarak bi¢cimlendirici degisken rolii
oynayabilecegi tahmin edilmektedir.

otelcilik  sektoriinde
isgorenlere odaklanilmaktadir. Otelcilik sektoriinde

iicretlerin diisilk olmasi, caligma saatlerinin uzun,

Bu c¢aligmada calisan

yorucu ve diizensiz olmasi,
gilivencesinin yetersiz olmasi, istthdam devir hizinin

is glivenliginin ve

yiiksek olmasi nedeniyle kisiler bu sektorde calismay1
¢ok fazla tercih etmemektedirler (Kusluvan ve
Kusluvan, 2003). isverenler ve yoneticiler nitelikli
isgliciine sahip olmak istemesine ragmen, sektor
calisma hayatina girmek isteyen niteliksiz ve tecriibesi
olmayan ya da az olan kisiler icin de firsatlar
sunmaktadir (O’Mahony ve Sillitoe, 2001: 22).
Bununla birlikte nitelikli tiniversite veya yiiksekokul
mezunlart da sektérde kalmak ve ilerlemek
isteyebilmektedir. Bu kosullarda otelcilik sektoriinde
nitelikli ve niteliksiz igdrenlerin ayni pozisyonda
calistiklar1 goriilebilir. Algilanan asir1 nitelikliligi
yiksek olan kisi, ayn1 pozisyonda calisgan daha az
niteliklere sahip is arkadasinin orgiitten elde ettigi
kazanimlarin kendisiyle ayni seviyede oldugunu fark
ettiginde, ise karsi olumsuz tutum ve davranislar
gosterecektir. Asirt  nitelikli  kisi bu durumdan
kurtulmak i¢in isini, organizasyonu hatta calistig1
sektorii degistirmek isteyebilecektir. Isinden veya
mesleginden olan isgdrenin is

performansi ve is tatmini diisiilk, devamsizlig1 ise

ayrilma niyeti

yliksek olacaktir.

Calismada algillanan asir1  niteliklilik, gorev

performansi ve algilanan i alternatiflerinin,
birbirleriyle iliskileri  incelenmektedir. Issizlik
oraninin yiiksek oldugu Tiirkiye’de asirt niteliklilik
isglicii piyasasini etkileyen bir unsurdur. Asir nitelikli
kisi, issiz kalmamak

olmayan isi kabul edebilmektedir. Bu dogrultuda

icin nitelikleriyle uyumlu

Tirkiye’de gergeklestirilen bu caligma ulusal yazina
katki saglamay1 amaglamaktadir. Ayrica Erdogan ve
arkadaglarmin (2011a:230) asir1 nitelikli isgdrenlerin
tutum ve davraniglarini inceleyen ¢alismalarin artmasi
gerektigini vurguladiklar1t géz Oniline alindiginda,
calismanin bu alanda yapilan arastirmalara da fayda
saglayacagi ifade edilebilir.
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2. Teorik cerceve
2.1. Aswr niteliklilik

Asirt niteliklilik kisinin yaptig1 isin gereklerinden
daha fazla bilgi, yetenek, beceri, egitim, tecriibe ve o is
ile ilgili olast diger niteliklere sahip olmasini ifade

etmektedir (Erdogan wvd., 2011a:217). Asiri
nitelikliligin hangi kriterlere gore belirlenecegi,
konuyu inceleyen disiplinlere gore farklilik

gostermektedir. Ekonomi ve sosyoloji gibi makro
caligmalarda asir1 nitelikliligi belirlemek icin objektif
yontem kullanilmaktadir. Bu tip ¢aligmalarda kisinin
egitim seviyesinin, o is i¢in gerekli olan egitim
seviyesinin istiinde (overeducation) olup olmadig:

incelenir (Alfonso, 1993:261). S6z konusu yontemde,
elde edilen is
gereklerinden yararlanilir. Daha sonra kisinin egitim

is analizlerinin sonuglarindan
seviyesi ile o is i¢in gerekli olan egitim seviyesi
karsilagtirilir. Kisi o is ig¢in gerekli olan egitim
seviyesin altinda ya da iistlinde bir egitim seviyesine
sahipse, nitelik uyumsuzlugundan bahsedilir. Diger
objektif yontemde ise, her bir meslek grubuna ait
egitim seviyesinin dagilimi ortaya cikarilir. Kisinin
sahip oldugu egitim seviyesi, o meslek grubuna ait
egitim seviyesinin ortalamasindan en az bir standart
sapma gosteriyorsa kisinin o isin gereginden daha fazla
egitime sahip oldugu ileri stiriiliir.

Sekil 1. Asirt nitelikliligin 6l¢iimlenmesinin ¢ok yonlii gériiniimii

Siibjektif Olgiim
Objektif Olgiim
isin gereginden fazla; Beklenen Asir1 Niteliklilik Uyumsuzlugu Sonradan Ortaya Cikan Asiri
-Egitim ISSRTIRTIT =
Tecriibe Niteliklilik Uyumsuzlugu
-Zeka . Kaynak Kaynak
‘Bf}ferl o -ise basvuran aday -Isgoren
-I?lger objektif -Ise alacak yonetici -Isveren/Yonetici
gostergeler -ilk st -is arkadaslar

Mikro caligmalarda ise asir1 niteliklilik, objektif
veya siibjektif yontemlerle dort farkli sekilde
belirlenmektedir (Kalleberg, 2006; Erdogan, vd.,
2011b:  263). Sekil 1’de asir1 nitelikliligin
belirlenmesinde kullanilan ydntemler ve kaynaklar
gosterilmektedir. Siibjektif ol¢iimde kisiye direk
olarak yaptig1 is i¢in sahip oldugu egitim diizeyinin
yeterli mi, fazla m1 ya da az mi1 oldugu sorulur. Diger
bir siibjektif yontemde ise kisiye yaptig1 is i¢in hangi
diizeyde egitim seviyesinin yeterli olacagi sorulur.
Daha sonra bu cevap kisinin egitim seviyesi ile
karsilagtirilir. Bu Olglimde diger bir ayrim ise,
sorulacak sorunun iki farkli sekilde sorulabilmesidir.
[lk olarak kisiye bu ise girmek icin hangi egitim
seviyesinin yeterli olacagi sorulabilir. Ikinci soru
tipinde ise, bu isi yapmak icin hangi egitim seviyesinin
yeterli olacagi sorulabilir.

Ayrica siibjektif olglim asirt nitelikliligin kimin
ise giris
asamasinda veya ige girdikten sonra olusmasina gore,
beklenen (apparent) ve sonradan ortaya ¢ikan
(emergent) olarak ikiye ayrilmaktadir. Sekil 1°de
goriildiigii gibi beklenen asir1 niteliklilik, ise basvuran

tarafindan algilandigt ve bu algmnin

kisi ve/veya ise alacak yOneticinin ise alim siirecinde

kisinin, asir1 nitelikli oldugunun algilamasidir.
Sonradan ortaya ¢ikan asir1 niteliklilik ise, kisinin ise

basladiktan sonra kendi, ilk iistii, igvereni veya is

arkadaglar1 tarafindan asir1 nitelikli oldugunun
algilanmasidir. Asirt  niteliklilik ile ilgili mikro
aragtirmalarda  kullanilacak  objektif,  siibjektif

Ol¢iimler, bu o6l¢iimlerin kimler tarafindan ve hangi

zamanlarda yapilacaginin  farklilik  gdstermesi,
konunun daha da gelismesini saglamaktadir. Bu
caligmada asir1 niteliklilik, insan kaynaklar, ig ve orgiit
psikolojisi bilim dallarinin yazininda egemen olan
anlayis dogrultusunda, isgdrenin bu konudaki
algilamasi belirlenmeye c¢aligilmistir. Bu dogrultuda bu
caligmada da isgoérenin algilanan asir1 nitelikliligine

odaklanilmaktadir.

Literatiirde kisinin asir1 nitelikli olmasinin, hem
orglit hem de isgéren ic¢in istenmeyen bir durum
oldugu one siirtilmektedir. Asir1 nitelikli isgbren bir
siire sonra igten sikilacak, ise baglilig1 azalacak ve isten
ayrilma niyeti artacaktir. Yoneticiler asir1 nitelikli
kisilerin performanslarinin diisiik
varsaydiklarindan s6z konusu kisileri ise almak
istememektedirler (Bashur, 2011:193). Bu dogrultuda
orgiitler, asir1 nitelikli isgéren sayisini, miimkiin

olacagini
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oldugunca ise uygun adayi istihdam ederek azaltmak
istemektedirler.

Algilanan asir1 niteliklilik Orgiite bagliligi, is
tatminini azaltan (Fine ve Nevo, 2008:346; Johnson
vd., 2002:439), isten ayrilma niyeti ve davraniginin
ortaya  c¢ikmasmi  arttiran  bir  algi  olarak
aciklanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009:558;
Maynard vd., 2006:529; Maynard ve Parfyovona,
2013:437). Lee (2005) yaptig1 calismada aym
sonuglara ulagmis ve algilanan asir1 niteliklilik ile iste
yalnizlagma arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki,
kariyer tatmini ile anlaml1 ve negatif yonlii bir iliski
oldugunu belirlemistir. Buna ragmen algilanan agirt
niteliklilik ve is performans: arasindaki iliski heniiz
literatiirde tam olarak ortaya konulamamistir (Erdogan
vd, 2011:222). Bolino ve Feldman (2010) yabanci
ilkelerde ¢alisan isgorenler {izerinde yaptiklari
caligmada agir1 niteliklilikle, performans arasinda
negatif bir iliski saptamiglardir. Buna ragmen Erdogan
ve Bauer (2009), Fino ve Nevo (2008) yaptiklar
caligmalarda iki degisken arasinda pozitif yonli iliski
saptamiglardir. Bu ¢alisma, algilanan asir1 nitelikliligi
is performansina etkisi agisindan inceleyerek yazina
katki saglamay1 hedeflemektedir.

2.2. Gorev performansti

Performans orgiitiin hedef ve amaglarina katkida
bulunan ve kisinin kontroliinde olan faaliyet ve
davraniglardir (Bashur vd., 2007:190). Literatiirde is
performansinin ¢ok boyutlu bir yapist oldugu ve son
yillarda is performanst altinda ii¢ ayr1 performans
davranigi lizerinde duruldugu goriilmektedir (Befort ve
Hattrup, 2003:17). Bunlar goérev, baglamsal ve
iretkenlik karsiti performans olarak siralanmaktadir
(Ng ve Feldman, 2009:91).

Gorev performansi, iki tiir davranig igermektedir.
Birinci tip davranislar, bir malin iretilmesi veya bir
hizmetin sunulmasi sirasindaki gorevlerin yerine
getirilmesinde ortaya c¢ikan davraniglart  temsil
etmektedir. Ikinci tip davranislar &rgiitiin teknik
yetkinligine katki saglayan planlama, organizasyon,
koordine, denetleme islevlerine iliskin faaliyetleri

yerine getirmek i¢in ortaya koyulan davraniglari

icermektedir (Borman ve Motowidlo, 1993:73;
1997:99). Baglamsal performans ise, gorev
performansint  destekleyen psikolojik ve sosyal

baglamin siirdiiriilmesi ve artirilmasina katki saglayan
davraniglar ifade etmektedir (Borman ve Motowidlo,

1993:73; Motowidlo, 2000:116). Uretkenlik karsiti
davraniglar kisinin kendi istegiyle caligmakta oldugu
Orgiitiiniin veya Orgiit iyelerinin refahina zarar verecek
davraniglar gostermesi seklinde tarif edilmektedir
(Bennett ve Robinson, 2000:349). Rotundo ve Sackett
(2002:66) is performansinin, ilgili bu {i¢ performans
davranisinin kisinin toplam is performansi lizerindeki
etkisini inceledikleri arastirmada gorev performansinin
kisinin is performansiyla en yiiksek diizeyde iliskiye
sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Bu calismada, is
performansinin incelenmesinde gorev performansina
odaklanilmistir. Kisinin sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek, egitim diizeyi gorev performansinin 6nemli
bir yordayicis1 olmaktadir (Edwards ve Shipp,
2007:27). Bu dogrultuda algilanan agir1 niteliklilik ile
iliski  oldugu

gorev performanst arasinda bir

ongoriilmektedir.

Arastirmacilarin  asir1 niteliklilik ile ise iliskin
tutum ve davraniglarin arasindaki iliskiyi agiklamak
icin Goreli Yoksunluk Teorisinden yararlandiklari
goriilmektedir (6rn; Erdogan ve Bauer, 2009:558; Hu
vd., 2015:1229; Fine ve Nevo, 2008:347). Crosby’nin
(1984) Goreli Yoksunluk Teorisine gore, bir kisi
kendisi ile ayni seviyede olduguna inandig: kisilerin
elde ettigi kazanimlari dikkate aldiginda, kendisinin de
bu degerde olan bir sonucu hak ettigini diisiiniir. Ancak
kisi, bu sekilde bir kazanim elde edemedigi takdirde
yoksunluk hissine kapilir. Asir1 niteliklilik algist bu
yoksunluk hissini tetikleyici bir sebep olusturmaktadir.
Soyle ki, asir1 nitelikli oldugunu diistinen kisi kendi
bilgi birikimini, deneyimini ve yeteneklerini géz 6niine
alarak ise yonelik daha fazla beklenti i¢ine girer. Bu
beklenti kisinin kendisi ile ayn1 pozisyonda bulunan
kisilere gore daha iyi bir pozisyonu ve daha g¢ok
kazanimi hak ettigini diistinmesine neden olur. Ancak
kendisini asir1 nitelikli olarak algilayan kisi, soz
konusu beklentileri gerek orgiitsel sebeplerle gerek
dissal sebeplerle karsilanamadigindan 6tiirii yoksunluk
ve kiiskiinliik hissi yasamaktadir (Erdogan ve Baeur,
2009:558). Bu kosulda, kisi ise kars1 olumsuz tutum
ve davranislar sergilemektedir. Literatiirde algilanan
asir1 nitelikliligin ise kars1 olumsuz tutumlara yol a¢tig1
ileri siirlilmesine ragmen, algilanan asir1 niteliklilik ile
is performansi arasindaki iliski net olarak ortaya
konulamamistir. Yapilan meta analiz ¢aligmalarda,
isle ile ilgili tutumlar ile gérev performans: arasinda
pozitif bir iliski oldugu ve algilanan asir1 niteliklilik ile
de negatif bir iliski oldugu saptanmistir (6rn. , Harrison
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vd., 2006; Judge ve dig., 2001; Alfes, 2013). Bu
dogrultuda, algilanan asir1 niteliklilik
performansi arasinda ters yonli bir iliski oldugu

ile gorev

ongoriilebilinir. Ayrica hedef teorisine gore kisi isine
ait gorevleri yerine getirirken niteliklerinin timiini
kullanmadigindan hedefleri kolay olarak algilar ve
gorev performansini yiikseltmez (Erdogan vd. 2011a:
222). Tiim bunlardan hareketle, kisinin algilanan asir1
nitelikliligi arttikca, gdrev performansinin diismesi
beklenir. Bu beklenti dogrultusunda gelistirilen
hipotez asagida sunulmustur.

HI1: Algilanan asir1 nitelik, gérev performansini
negatif yonde etkiler.

2.3. Algilanan ig firsatlarinin bigimlendirici degisken
rolii

Algilanan is firsatlari, kisinin kendi niteliklerine
uygun olabilecek is firsatlariin ¢evresinde var olup
olmadigima yonelik hissidir. Holtom ve arkadaglar
(2008:237) algilanan is firsatlarinin, isten ayrilma
niyetinin {izerinde etkili oldugunu belirtmislerdir. Kisi
cevresinde is firsatlar1 oldugunu diistindiigiinde,
orgiitte kalmak i¢in ¢ok fazla ¢aba harcamayabilir.
Literatiirde, algilanan is firsatlarinin kisi-orgiit ve kisi-
is uyumsuzlugu ile isten ayrilma niyeti arasinda
bicimlendirici degisken rolii iistlendigi belirtilmigtir
(Wheeler, vd., 2007:208. Da Silva, vd., 2010:149). Bu
caligmada algilanan is firsatlarmin algilanan asirt
nitelikliligin gdrev performansi lizerindeki negatif
etkisinde bi¢imlendirici degisken rolii oynayabilecegi
diistintilmiistiir. Yapilan caligmalarda asir1
nitelikliligin, kisilerin is ve drgiitlerine iliskin tutum ve
davraniglarini nasil degistirdigi 6nemli bir arastirma
konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Erdogan vd.,
2011a:215-216) . Literatiirde asir1 nitelikliligin is
performans1 iizerindeki etkisini agiklamak icin
bicimlendirici veya araci degiskenlerden kullanilmasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Bashur vd., 2011:207).
Kisi, ¢evresinde nitelikleri ile uyumlu is firsatlari
oldugunu hissettiginde, isten ayrilma niyetini ortaya
koyabilir ve bunun sonucunda kisi is arama davranisi
sergileyebilir (Steel ve Lounsbury, 2009:274). Bu
dogrultuda, kisiler isten ayrilma niyeti ve is arama
davranig1  sergilediklerinde, is performanslarinin
diismesi beklenebilir (Arthur vd., 2006:797). Tim
bunlar dogrultusunda, algilanan asir1 nitelikliligi
yiksek diizeyde olan kisi, ¢evresinde algilanan is
firsatlari1  hissettiginde, gbérev performansinin

diismesi beklenmektedir. Bu beklenti dogrultusunda
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Algilanan is firsatlari, asir1 nitelikliligin ile
gorev performansi lizerindeki negatif yondeki etkisini
arttirir.

3. Yontem
3.1. Uygulama alam

Arastirmanin gergeklestirilmesinde kolayda
ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Arastirmanin
verileri, Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli
otellerde calisan isgdrenlerden toplanmigtir. Istanbul
Il ve Kiiltir Turizm Miidiirliigii’nden elde edilen
bilgiye gore, il sinirlarinda toplam 114 adet bes y1ldizli
otel bulunmaktadir. Otel isletmelerinin insan
kaynaklar1 birimiyle yapilan telefon goriismelerinde
caligmaya katilmalar1 yoniinde ikna edilemeye
calistlmigtir. Calismaya 20 otel katilmayir kabul
etmistir. S6z konusu otellere anket formlari,
calismanin amacimi ve sadece akademik amagcla
kullanacagina dair bilgilerin igerdigi onay formu ile
birlikte zarf i¢cinde birakilmigtir. Yirmi otele toplam
260 anket dagitilmistir. 260 anket formunda 213 tane
geri  doniis Yapilan degerlendirme

sonucunda 213 anket formundan 185 tanesi analiz

olmustur.

yapilmak Aragtirmaya
katilanlarin yas ortalamasi, 8.71 standart sapma ile

icin uygun bulunmustur.

28.18’dir ve yaglar1 22 ile 61 arasinda degigsmektedir.
Katilimcilarin ~ yarisindan  fazlasimi  (%62) erkek
isgorenler olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin
orgiitsel kidemlerinin ortalamasi, 4.20 standart sapma
ile 6.62 y1ildir ve orgiitsel kidemleri 1 ila 30 y1l arasinda
degismektedir. Egitim diizeyleri incelendiginde ise lise
ve ilkdgretim mezunlarmin % 66.1 ile ilk sirada yer
aldig1 goriiliirken, lisans ve lisans mezunu olanlar %
23.9 ile takip etmektedir.

her
arastirmaci tarafindan Ingilizce’den Tiirkge’ye
terclime edilmistir. Tercime edilen bu dlgekler, daha

Arastirmada  kullanilan  dlgeklerin biri,

sonra Slgeklerin aslin1 gormeyen baska bir arastirmaci

tarafindan Ingilizce’ye geri terciime edilmistir.

Olgeklerin orijinalleri ile Ingilizce geri terciimeleri,

arastirmaci  tarafindan  karsilastirnllarak  gerekli
iyilestirmeler yapilmis ve bir anket formu
olusturulmustur.
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3.2. Olciim araclart
3.2.1. Asirt niteliklilik ol¢egi

Arastirmaya katilan kisilerin asirt nitelikliligini
0lemek i¢in Maynard ve arkadaslar1 (2006) tarafindan
gelistirilen algilanan asir1  niteliklilik  6lceginden
yararlanilmigti. =~ Bu  Olgekte, dokuz  ifade
bulunmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere verilen
5°’li  likert olceginde
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum”
secenegine 1, “kesinlikle katiliyorum” secenegine 5

cevaplar, diizenlenmistir.

puan verilerek gerceklestirilmistir. Olgcekte yer alan
ifadelere, “Isim sahip oldugumdan daha az egitim
gerektiriyor” ifadesi Ornek olarak gosterilebilir.
Olgegin alfa giivenilirlik katsayisinin 0.83 oldugu

saptanmuigtir.
3.2.2. Gorev performansi dlgegi

Arastirmaya katilan kisilerin gorev
performanslarint 6lgmek i¢in Goodman ve Svyantek
(1999) tarafindan gelistirilen performans 6l¢eginden
yararlanilmistir. Bu dogrultuda katilimcilardan, gorev
performanslarini séz konusu oOlgekte yer alan dokuz
ifadeye gore degerlendirmeleri istenmistir. Olcekte yer
alan ifadelere verilen cevaplar, 5’li likert dlceginde
diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “kesinlikle
katilmiyorum” secenegine 1, “kesinlikle katilryorum”
segenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir.
Olgekte gorev performansini Slgmek igin yer alan
ifadelere  “Gorevlere iliskin  belirlenmis olan
sorumluluklardan daha fazlasini iistlenebilirim” ifadesi
ornek olarak verilebilir. Gorev performansi alt
0,92  oldugu

boyutunun giivenilirlik  katsayisi

saptanmuigtir.
3.2.3. Algilanan iy firsatlari 6l¢egi

Arastirmaya katilan kisilerin algilanan is firsatlarini
o0lemek i¢in Meyer ve arkadaglart (1993) tarafindan
gelistirilen devamlilik baglilig1 6l¢eginin algilanan is
firsatlarina iliskin ifadelerinden yararlanilmistir. Bu
dogrultuda katilimcilardan, algilanan is firsatlarini s6z

konusu Olgekte yer alan ¢ ifadeye gore
degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte yer alan
ifadelere verilen cevaplar, 5°1i likert Olgeginde
diizenlenmistir. Degerlendirmeler, “kesinlikle

katilmiyorum” secenegine 1, “kesinlikle katilryorum”
segenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir.

Olgekte algilanan is firsatlarni dlgmek icin yer alan
ifadelere “Bu isletmedeki isimden ayrildigim kosulda,
is firsatlarinin sinirli olacagini hissediyorum” ifadesi
ornek olarak verilebilir. Olgegin alpha giivenirlik
katsayis1 0,86 oldugu saptanmistir.

3.2.4. Kontrol degigkenleri

Bu calismada yas, cinsiyet ve orgiitsel kidem,

egitim seviyesi olarak ele
alimmuslardir. Cinsiyet degiskenine ait veriler, erkek=0

ve kadin=1 seklinde kodlanmigtir. Egitim seviyesine

kontrol degiskenleri

ait veriler, lisans ve lisans {isti=0 ve lise ve
ilkogretim=1 seklinde kodlanmistir. Yas, cinsiyet ve
orgiitsel kidem ve egitim seviyesinin kontrol
degiskenleri olarak incelenmelerinin nedeni, daha 6nce
yapilan c¢esitli ¢alismalarda yas, kidem ve egitim
niteliklilik ile iliskili oldugu
saptanmistir (6rn; Maynard vd., 2006:520, Erdogan ve
2009:560). Bu
degiskenlerin, bagimli  degisken olan  gorev

performansi iizerinde etkili olabilecekleri diisiiniilerek

seviyesinin  asir1

Bauer, amagla s6z konusu

yapilacak analizlerde kontrol edilmesi uygun

goriilmiistiir.
4. Bulgular
4.1. Hipotez testleri

Calismada ortaya konulan hipotezlerin test

edilmesinde, hiyerarsik regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Analizler gergeklestirilmeden once
regresyon analizinin yapilabilmesi icin gereken
normallik, varyanslarin homojenligi ve dogrusallik
varsayimlarinin saglanip saglanmadigi incelenmistir.
Histogram ve olasilik (P-P plots) grafikleri, serpme
grafigi (scatter plots) incelenerek

varsayimlarin saglandigi tespit edilmistir. Ayrica

soz konusu

regresyon analizine iliskin 6nemli varsayimlardan biri
olan ¢oklu baglant1 kosulu varyans artis faktorii (VIF)
bakilarak
analizinde, varyans artig faktori (VIF) degerinin
10°dan kiiclik olmas1 beklenir. Varyans artis faktori
(VIF) degerlerinin 1.008 ile 1.09 arasinda degismekte
oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda coklu baglanti
sartinin saglandig1 s6ylenebilir (Cokluk vd., 2012: 35).
Aragtirmanin  degiskenlerine  iliskin
istatistikler ve degiskenler arasi korelasyon degerleri

degerlerine incelenmistir.  Regresyon

tanimlayici

Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Degiskenlere ait tanimlayic istatistikler ve degiskenler aras1 Korelasyon degerleri

Ortalama S.D. 1 2 3 4 6 7
Alg. As. Nit. 3.24 75 1 -.042* 087  .102 -.125 .024
Gorev Per. 3.99 A7 ~042% 1 094  .021 .091 237*
Alg. Is Fir. 3.15 .89 .087 .094 1 .060 .100 -112
Cinsiyet - - 102 021 060 1 -.048 .280*
Yas 28.18 871 .085 209%*  -077  .235%* 252%% - B04*
Egitim Sev. - - -.125 .091 100 -.048 1 .036*
Org. Kidem 4.20 6.62 .024 237* - 112 .280* .036 1
N=185; * p <.05, ** p <..01, ***p<..001
Tablo 2. Hiyerarsik Regresyon analizinin sonuglari
Gorev Performansi
1.Basamak 2.Basamak 3. Basamak 4.Basamak

Cinsiyet -.002 -003 .001 .033

Yas -.145 .14 A5 .16

Egitim S. .038 40 .02 -.01

Org. Kidem -.120 20 13 15

Al As. Niteliklilik - 17* - 13* -.09%*

Algilanan Is Firsatlart -.15% - 17*

Al Asin  Nit*Al s -26%

Firsatlar

AR? .001 .025% .029* .070%*

N=185; *p<.05, **p<.01, *** p<.001, Cinsiyet; 0=Erkek, 1=Kadin, Egitim;0=Lisans ve ya Lisansiistii, 1=Lise ve [lkdgretim

Arastirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek
amactyla, dort basamakli hiyerarsik regresyon analizi
gerceklestirilmistir.  Birinci  basamakta  kontrol
degiskenleri olan cinsiyet (0=Erkek, 1=Kadin), yas,
egitim (lisans ve lisans iistii egitim=0 ve lise ve
ilk6gretim=1) ve oOrgiitsel kidem degiskenleri analize
dahil edilirken, ikinci basamakta ise bagimsiz degisken
olan algilanan asir1 nitelik analize sokulmustur.
Uciincii  basamakta, bigimlendirici degisken olan
algilanan is firsatlar1 analize dahil edilmistir. Dérdiincii
basamakta ise etkilesim terimi (interaction term)
regresyon analizine sokulmustur. Etkilesim terimi,
bagimsiz  degiskenle bicimlendirici  degiskenin
carpilmasi sonucu elde edilmektedir (Hair, ve dig.,
1998 :171). Ancak bagimsiz degisken, bigimlendirici
degisken ve etkilesim terimi arasinda ¢oklu dogrusallik
sorunu ortaya ¢ikabileceginden, bu sorunun Oniine

gecmek icin biitiin  degiskenler merkezlenmistir
(centering) (Jaccard ve Turrisi, 2003: 28).

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglart
dogrultusunda, birinci basamakta ele alinan cinsiyet,
yas, egitim ve orgiitsel kidem kontrol degiskenlerinin
gorev performanst iizerindeki etkisinin anlaml
olmadig1 saptanmistir (AR>=.001, p<.05). Ikinci
basamakta algilanan asir1 nitelikliligin analize dahil
edildiginde, modelin istatistiki olarak anlamli bir hale
geldigi (AR*=.025, p<.05),
performansint negatif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi bulunmustur.(f=-.17, p<.05). Bu dogrultuda
bulgular H1 hipotezini desteklemektedir. Ugiincii
basamakta algilanan is firsatlar1 analize dahil

goriilmustiir gorev

edildiginde, modelin gorev performansini anlamli bir
sekilde agikladigi tespit edilmistir (AR?*= .029, p<.05).
Tablo 2’de de goriildiigli gibi algilanan is firsatlari,
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gorev performansini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde aciklamaktadir (B= .15, p< .05). Ddrdiincii
basamakta algilanan asir1 niteliklilik ile algilanan is
firsatlarmin  etkilesimi analize dahil edildiginde,
modelin gorev performansini anlamli bir sekilde
acikladigr saptanmistir (AR?>= .070, p<.05). Algilanan
asirt niteliklilik ile algilanan is firsatlar1 etkilesimi
gorev performansi iizerindeki etkisini negatif bir yonde
ve anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

5. Sonug¢

Bu c¢alismada algilanan asir1 niteliklilik, goérev
performansi ve algilanan is firsatlarina odaklanilmistir.
Calismada kisi, isin gereginden daha fazla nitelige
sahip oldugunu hissettiginde, baska bir deyisle kisi-is
uyumsuzlugu algiladiginda, gorev performansinin
kisi-is uyumuna sahip isgérene goére daha diisiik
olacagi incelenmektedir. Ayrica s6z konusu farkliliga,
algilanan is firsatlarinin bigimlendirici degisken rolii
oynayacagi diisliniilmiistiir. Yapilan analizler sonucu
algilanan asir1 nitelikliligin gérev performansini
anlaml1 ve negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Bagka
bir deyisle, kisiler niteliklerinin arttigin1 hissettikce,
gorev performanslart diigmektedir. Ancak caligmada
elde edilen bulgular, algilanan asir1 nitelikliligin, gérev
performansi iizerindeki agiklanan varyansinin diisiik
oldugunu gostermektedir.

Calismanin bir diger amacini, algilanan asir1
nitelikliligin gdérev performansi iizerindeki etkisinde,
algilanan is firsatlarinin bigimlendirici degisken roliinii
test etmek olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucu,
algilanan is firsatlariin s6z konusu etki iizerinde
oldugu
arttikca,

bicimlendirici degisken roliiniin

edilmistir. Algilanan is firsatlarn

tespit
asir
nitelikliligin gdrev performansi lizerindeki negatif
etkisi daha ¢ok artmaktadir. Bagka bir deyisle, asir1
nitelikli kisinin algiladig: is firsatlar1 karsisinda gérev
performansi, is firsatlar1 algilamayan ayni niteliklere
sahip isgorene gore daha c¢ok diismektedir. Bu
dogrultuda algilanan asir1 niteliklilikten ziyade,
algilanan is alternatiflerinin gorev performansini daha
cok diisiirecegi saptanmistir. Holtom ve arkadaslari
(2008) isten ayrilma ve iste kalma davranislarini
inceledikleri calismada belirttikleri gibi, kisi is
alternatifleri  algiladiginda, i3  performansinin
diisecegini ve goniillii olarak isten ayrilma davranist
sergileyecegini belirtmislerdir. Tiirkiye gibi issizligin
yiksek oldugu bir iilkede asir1 nitelikli kisi, issiz

kalmamak adina verilen gorevleri yerine getirmeye ve
iste kalmaya devam edebilir. Kisi bununla birlikte
cevresinde is firsatlarini algilarsa isten ayrilma niyeti
artabilir ve bunun sonucunda is performansi diisebilir.
Ayrica kisi yliksek diizeyde asir1 nitelikli oldugunu
algiladiginda, orgiit disinda da kolaylikla istihdam
edilecegini diisliniir ve ¢evredeki is firsatlarini

algilamaya daha agik olur.

Calismada elde edilen bulgular, birtakim kisitlarin
varligt dogrultusunda ele alinmalidir. Caligmada gorev
performansi, asir1 niteliklilik ve is firsatlarinin
Olclilmesinde kisinin algilamasma odaklaniimigtir.
fleride yapilacak ¢alismalarda asir1 nitelikliligin
Olclilmesinde bu ¢alismada belirtilen diger siibjektif ve
objektif yontemlerin de kullanilmasi, konunun
gelistirilmesine katki saglayacaktir. Literatiirde gorev
performansinin Slgiilmesinde tercih edilen diger bir
yontem ise kisilerin performanslarina iligkin
degerlendirmeyi ilk iistlerinin yapmasidir. Literatiirde
asir1 nitelikli kisilerin ilk tistleri tarafindan performans
degerlendirmeleri ile kisilerin kendi performanslarini
degerlendirmeleri karsilastirildiginda, ilk {istlerin
performans degerlendirmelerinin, kisilerin kendi
performanslarini degerlendirmelerine kiyasla daha
yiiksek diizeyde oldugu belirtilmektedir (6rn; Erdogan
ve Bauer, 2009:558; Fine ve Nevo, 2008:348). ileride
yapilacak  calismalarda

belirlenmesinde  ilk

gérev  performansinin
istin  degerlendirmesi  de
calismalarin gelistirilmesine katki saglayacaktir. Bu
calismada elde edilen diger bir bulgu ise algilanan
alternatif is firsatlarinin, asir1 nitelikliligin gorev
performansi {izerindeki etkisinde big¢imlendirici
degisken rolii oynadigi tespit edilmistir. Caligmada
algilanan is firsatlar1 tek boyutlu olarak 6l¢iilmiistiir.
Griffeth ve arkadaslar1 (2005) algilanan is firsatlarinin
¢ok boyutlu olarak 6l¢iilmesinin daha tutarli sonuglar
verdigini ileri siirmektedirler. Bu da c¢alismanin bir
diger kisitin1 olusturmaktadir. ileride yapilacak
caligmalarda, algilanan is firsatlarinin ¢ok boyutlu
Olclilmesi Onerilir. Caligmada boylamsal arastirma
yontemi yerine kesitsel arastirma yOnteminin
benimsenmis olmasi ise bagka bir kisit1 temsil
etmektedir. ~ Verilerin  toplanmasinda, kolayda
ornekleme yonteminden yararlanildigi icin
arastirmacinin  ulagabildigi  kisilerin
katilmas1 bir diger kisiti olusturmaktadir. Calismaya

caligmaya

sadece Istanbul’da yer alan bes yildizli otel
isletmelerinin iggorenlerine ulasilmaya c¢alisilmistir.
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Farkli orneklemlerde yapilacak arastirmalarla farkl
sonuglar elde edilebilir. Bu nedenle genelleme
yaptlmast uygun degildir. Ozellikle bu arastirma
varsayiminin diger sektorlerdeki farkli 6rneklemlerde
yapilacak ¢aligmalarla desteklenmesi gerekmektedir.

Calismanin gerek literatiire gerek uygulamaya
katkida bulundugu distiniilmektedir. Buna gore
calismanmn literatiire  katkisi, algilanan  asir
nitelikliligin gorev performansini negatif yoOnde
etkilediginin saptanmis olmasidir. S6z konusu bulgu,
isgbren temin ve secim silirecinde kisi-is uyumunun
onemini  vurgulamaktadir.  Goreli  Yoksunluk
Teorisinin varsayimlart dogrultusunda asir1 nitelikli
isgorenin Orgiitten elde edecegi maddi ve/ya manevi
kazanimlari arttirarak, orgiite karsi olumsuz tutum ve
davranis sergilemesi engellenebilinir. Bu dogrultuda
yoneticiler isgdrenlerini yetkilendirerek, s6z hakki
vererek veya performansa dayali {iicret sistemleri
uygulayarak isgorenin ve bu dogrultuda Orgiitiin
etkinligine olumlu y6nde katk: saglayabilir.

Kaynak¢a

Alba-Raminez, A. (1993). Mismatch in the Spanish Labor
Market. The Journal of Human Resources 18(2):260-
278.

Alfes, K. (2013). Perceived Overqualification and
Performance. The Role of the Peer Group. Zeitschrift
Fiir Personalforschung / German Journal of Research in
Human Resource Management, 27(4): 314-330.

Arthur, W., Bell, S., Doverspike, D., & Villado, A. (2006).
The Use of Person—Organization Fit in Employment
Decision Making: An Assessment of Its Criterion
Related Validity. Journal of Applied Psychology, 91(4):
786-801.

Bashur, R. M., Hernandez, A. & Peiro, J. M. (2011). The
Impact of Underemployment on Individual and
Organizational Performance. D. C. Maynard & D. C.
Feldman (Ed.). Underemployment: Psychological,
Economic, and Social Challenges iginde (ss.187-213)
New York: Springer.

Bennett, R. J., & Robinson, S. L. (2000). Development of a
measure of workplace deviance. Journal of Applied
Psychology, 85(3): 349-360.

Befort, N., & Hattrup, K. (2003). Valuing Task and
Contextual Performance: Experience, Job Roles, and
Ratings of the Importance of Job Behaviors. Applied
HRM Research, 8(1): 17-32.

Bolino, M C. & Feldman, D. C. (2000). The Antecedents
and Consequences of Underemployment among
Expatriates. Journal of Organizational Behavior, 21(8):
889-911.

Borman, W. C. & Motowidlo, S. J. (1997). Task
Performance and Contextual Performance: The Meaning
for Personnel Selection Research. Human Performance,
10(2): 99-109.

Borman. W, C. & Motowidlo. S, J. (1993). Expanding the
Criterion Domain to Include Elements of Contextual
Performance. N, Schmitt & W, Borman (Ed.). Personnel
selection in organizations iginde (ss. 71-98), New York:
Jossey-Bass.

Borman, W.C., Penner, L.A., Allen, T.D. & Motowidlo, S.
J. (2001). Personality Predictors of Citizenship
Performance. [International Journal of Selection and
Assessment, 9 (1-2): 52—69.

Crosby, F. (1984). Relative Deprivation in Organizational
Settings. In B. M. Staw & L. L. Cummings (Ed.).
Research in Organizational Behavior iginde ('ss. 51-93).
Greenwich, CT: JAI Press.

Cokluk, O., Sekercioglu, G. & Biyiikoztirk, $. (2012).
Sosyal Bilimler icin Cok Degiskenli Istatistik: SPSS ve
LISREL Uygulamalari. Ankara : Pegem.

Da Silva, N., Hutcheson, J. & Wahl, G.D. (2010).
Organizational Strategy and Employee Outcomes: A
Person—Organization Fit Perspective. The Journal of
Psychology, 144(2):145-161.

Edwards, J. R. & Shipp, A. J. (2007). The Relationship
between Person-Environment Fit and Outcomes: An
integrative Theoretical Framework. C. Ostroff & T. A.
Judge (Ed), Perspectives on Organizational Fit iginde
(ss.71-98), New York: Lawrence Erlbaum.

Erdogan, B., & Bauer, T. N. (2009). Perceived
Overqualification and Its Outcomes: The Moderating
Role of Empowerment. Journal of Applied Psychology,
94(2):557-565.

Erdogan, B., Bauer, T. N., Peiro, J. M. & Truxillo, D. M.
(2011a) Overqualified Employees: Making the Best of a
Potentially Bad Situation for Individuals and
Organizations.  Industrial  and  Organizational
Psychology: Perspectives on Science and Practice, 4(2):
215-232.

Erdogan, B., Bauer, T. N., Peiro, J. M. & Truxillo, D. M.
(2011b). Overqualification Theory, Research, and
Practice:  Things that Matter, Industrial and
Organizational Psychology: Perspectives on Science
and Practice, 4(2): 260 —267.

Feldman, D.C. & Turnley, W.H. (2004). Contingent
Employment in Academic Careers: Relative Deprivation
among Adjunct Faculty. Journal of Vocational Behavior,
64(2): 284-307.

Fine, S. & Nevo, B. (2008). Too Smart for Their Own Good?
A study of Perceived Cognitive Overqualification in the
Workforce. The International Journal of Human
Resource Management, 19(2): 346-355.

Griffeth, R. W., Steel, R. P., Allen, D. G., & Bryan, N.
(2005). The Development of a Multidimensional
Measure of Job Market Cognitions: The Employment

Copyright © 2015 by JTTR

ISSN: 2548-7583



28 Unsal Akbiyik (2016)

Opportunity index (EOI). Journal of Applied

Psychology, 90 (2): 335-349.

Goodman, S. A. & Svyantek, D. J. (1999). Person-
Organization Fit and Contextual Performance: Do
Shared Values Matter. Journal of Vocational Behavior,
55 (2):254-275.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J. & Anderson, R. E.
(1998). Multivariate Data Analysis, 2th Edition, Prentice
Hall International, New Jersey.

Harrison, D. A., Newman, D. A., & Roth, P. L. (2006). How
Important are Job  Attitudes?  Meta-Analytic
Comparisons of Integrative Behavioral Outcomes and

Time Sequences. Academy of Management Journal,
49(2):305-325.

Hu, J., Erdogan, B., Bauer, T., Jiang, K., Liu, S. &Li, Y.
(2015). 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, 100(4),
1228-1238.

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W. & Eberly, M. B.
(2008). Turnover and Retention Research: a Glance at
the past, a Closer Review of the Present, and a Venture

into the Future. The Academy of Management Annals,
2(1):231-274.

Istanbul Il  Kiltir ve  Turizm  Miidiirliigi.
http://www.istanbulkulturturizm.gov.tr/tr/turizmistatisti
k/2013y%C4%B11%C4%B1-turizm-istatistikleri, (10
Ocak 2014).

Jaccard, J. & Turisi, R. (2003). Interaction Effects in
Multiple Regression, 2" Edition, Sage University Paper,
California.

Johnson, R. W., Morrow, P.C. & Johnson, G. C. (2002). An
Evaluation of A Perceived Overqualification Scale
Across Work Settings. The Journal of Psychology, 136
(4): 425-441.

Judge, T. A., Bono, J. E., Thoresen, C. J., & Patton, G. K.
(2001). The Job Satisfaction-Job Performance
Relationship: A Qualitative and Quantitative Review.
Psychological Bulletin, 127(3):376-407.

Kalleberg, A. (2006). The Mismatched Worker,
Contemporary Societies, W. W. Norton & Company,
New York.

Kusluvan, S. (2003). Characteristics of Employment and
Human Resource Management in the Tourism and
Hospitality Industry. In:Kusluvan S and Kusluvan Z
(Ed.). Managing Employee Attitudes and Behaviors in
the Tourism and Hospitality iginde (pp.3-25), Nova
Science Publishers Inc.

Lee, C.H. (2005). A Study of Underemployment among
Self-Initiated Expatriates. Journal of World Business, 40
(2):172-187.

Maynard, D. C., Joseph, T. A. & Maynard, A. M. (2006).
Underemployment, Job Attitudes and Turnover
Intention, Journal of Organizational Behaviour, 27
(4):509-536.

Maynard, D.C., & Parfyonova, N.M. (2013). Perceived
Overqualification and Withdrawal Behaviours:
Examining the Roles of Job Attitudes and Work Values.
Journal of  Occupational and  Organizational
Psychology, 86 (3): 435-455.

Meyer, J., Allen, N., & Smith, C. (1993). Commitment to
Organizations and Occupations: Extension and Test of a
Three-Component  Conceptualization.  Journal of
Applied Psychology, 78 (4):538-551.

Motowildo, S. J. & Van Scooter, J. R. (1994). Evidence that
Task Performance should be Distinguished from
Contextual  Performance. Journal of Applied
Psychology, 79(4) :475-480.

Motowidlo, S. J., Borman, W. C. & Schmit, M. J. (1997). A
Theory of Individual Differences in Task and Contextual
Performance. Human Performance, 10 (2):71-83.

Ng, T. W. H. & Feldman, D. C. (2009). How Broadly Does
Education Contribute to Job Performance. Personnel
Psychology, 62 (1):89-134.

Rotundo, M. & Sackett, P. R. (2002). The Relative
Importance of Task, Citizenship, and Counterproductive
Performance to Global Ratings of Job Performance: A

Policy-Capturing  Approach. Journal of Applied
Psychology, 87 (1):66-80.
OECD (2013). Skill

Mismatch.http://skills.oecd.org/hotissues/skillsmismatc
h.html, (05.08.2014).

O'Mahony, G. B., & Sillitoe, J. F. (2001). Identifying the
Perceived Barriers to Participation in Tertiary Education
among Hospitality Employees. International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 13(1):21 - 29.

Steel, R. & Lounsbury, J. W. (2009). Turnover Process
Model: Review and Synthesis of a Conceptual
Literature. Human Resource Management Review,
19(4), 271-282.

Wheeler, A.R., Gallagher, V.C., Brouer, R. L. & Sablynski,
C. J. (2007). When Person-Organization (mis)fit and
(dis)satisfaction Lead to Turnover: The Moderating Role
of Perceived Job Mobility. Journal of Managerial
Psychology, 22 (2): 203-219.

Copyright © 2015 by JTTR

ISSN: 2548-7583



Journal of Tourism Theory and Research, 2(1) 290

Extended abstract in English

Overqualification is a major concern in Turkey, as 9.5% of the unemployed are college graduates (Turkish
Statistics Institute, 2007), making it possible for individuals to accept jobs that are below their expectations,
which can lead to perceptions of overqualification. According to OECD report, overqualification rate in Turkey
is % 40 that is above OECD average (%25). Overqualification is a situation where the individual has surplus
skills, knowledge, abilities, education, experience, and other qualifications that are not required by or utilized on
the job. It can be viewed objectively from the perspective of a potential employer comparing an individual’s
qualifications with job requirements or subjectively from the perception of the employee or applicant (Erdogan
et al., 2011a:217). Most studies in psychology and management utilize a perceptual measure of whether one is
overqualified or not. Thus, the focus is the perception of employees’ overqualification in this study.

The literature tends to treat overqualification as a negative phenomenon. This is largely due to the body of
research demonstrating that when employees perceive themselves as overqualified, they have more negative job
attitudes (Maynard et al., 2006) and are more likely to leave (Verhaest & Omey, 2006). Overqualified employees
are considered to be dissatisfied with their jobs’ wages, responsibilities, challenges, career advancements and
other aspects of their employment (Fine & Nevo, 2008:346; Johnson et al., 2002:439), they are more likely to
leave the organizations (Erdogan & Bauer, 2009:558; Maynard et al., 2006:529; Maynard&Parfyovona,
2013:437).

Overqualified individuals, by definition, have the ability to do the job well, yet the belief persists that they are
poor employees. Studies have repeatedly found that managers prefer not to hire candidates they seem
overqualified. Thus, managers want to recruit the candidates who have perfect person-job fit. Moreover there is
aresearch gap in the literature about the relation between perceived overqualification and job performance. Some
researches indicate that employees who feel overqualified perform better and some researches show the reverse.
Thus, the aim of this study is to examine the association between perceived overqualificaiton and job performance
in hospitality sector. In this study job performance is considered as task performance. Task performance includes
two central features. They require that activities contribute to the technical core (i.e., the process by which raw
materials are converted into the products in which the organization specializes; Borman & Motowidlo, 1993, p.
92) and be formally recognized as part of the job (Borman &Motowidlo, 1993:73; 1997:99). According to relative
deprivation theory, it predicts that when individuals want an object and feel they deserve to get it but do not, they
become frustrated (Crosby, 1984). The greater the sense of entitlement, the greater the sense of frustration will
be. Perceived overqualification is likely to trigger feelings of relative deprivation because as individuals build
their repertoire of skills, knowledge, and abilities, they come to develop higher expectations about their place in
society and the type of job they deserve to occupy. People feel overqualified, they experience low satisfaction,
high intent to leave. That is why, I suggest that perceived overqualification might cause decreased task
performance.

Perception of job alternatives is defined as an individual’s perception of available alternative job
opportunities. If people perceive some job alternatives, they cannot spend too much effort to remain in the
organization. Reviewed literature show that perceived job alternatives moderates the relation between person-
organization fit or person-job fit and turnover intention. (Wheeler et al., 2007:208, Da Silva et al., 2010:149).
In this study, I assume that the negative effect of perceived overqualification on task performance can be
moderated by perceived job alternatives.

Data comes from 185 five-star hotel employees in Istanbul. Hierarchical regression analysis was conducted.
The results demonstrate that perceived overqualification is significantly and negatively related to task
performance in hospitality sector. This negative impact is heightened when perceived job alternatives are high.
Both hypotheses are supported.
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