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Nezahat KOCYIGIT! ve Ali Aslan SENDOGDU?

Oz

Bu arastirmanin amact Endustri 4.0 caginin yetkinlikleri kapsaminda asirt vasifli adaylart ise alim ve organizasyonel
sonuglarinin degerlendirmesinde insan kaynaklart uzmanlarinin goriislerini alarak agirt vasifli ¢alisanlara bakis acist
hakkinda kavramsal bir ¢erceve sunmaktir. Arastirmanin ¢alisma grubunu insan kaynaklari yonetiminde ise alimda
uzmanlar olusturmaktadir. Calismada nitel aragtirma modellerinden fenomenoloji deneyim c¢alismast deseni
kullanddmistir. Amaca iliskin veriler elde etmede 12 uzman ile yari yapilandirilmis gérisme yapilmigtir. Verilerin
betimsel, karsilastirmali ve iliskisel analizinde Maxqda 2020 nitel veti analiz programi kullanilmigtir. Sonuclar agirt vasifh
calisanlarin beceri-is uyumu ¢ergevesinde uygun pozisyonlarda degetlendirilerek kurum iginde isbitlik¢i calismalari
halinde motivasyonu arttirabilecegi ve 6grenen Grgit kiiltiriintin yerlesmesine katki saglayacagr gériisiiniin oldugunu
ortaya koymustur. Bu dogrultuda insan kaynaklari uzmanlarinin goruslerinden hareketle calisanlari ise alimda en 6nemli
unsurun uygun pozisyon, beceri-is uyumu ve tecriibe oldugu ¢ikariminda bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Asir1 Vasiflilik, Beceri-Is Uyumu, Insan Kaynaklari, Ise Alim
Skilled Dilemma in Recruitment Decisions of Human Resources Management

Abstract

The purpose of this research is within the scope of the competencies of Industry 4.0 era, to present a conceptual
framework about the perspective of human resources experts by taking opinions in the recruitment overqualified
employees and evaluation of its organizational results. In this study, the phenomenology experience study pattern that
one of the qualitative research models was used. In order to get data to the purpose of study, semi-structured interviews
were conducted with 12 experts. Maxqda 2020 qualitative data analysis program was used in the descriptive,
comparative and relational analysis of data. The results suggested that there is an opinion that overqualified employees
by evaluating in appropriate positions within the framework of skill-job fit and that if they work in cooperation within
the organization, they can increase motivation and contribute to the establishment of a learning organizational culture.
In this context, it can be said that the most important factor in hiring employees is the fit position, skill-job fit and
experience based on the opinions of human resources experts.
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Girig

Son yillarda isglicti piyasasinin doymast ve artan rekabet, bireyleri is bulmak icin ¢ok sayida beceri ve
yetkinligi kazanmaya yani asirt nitelikli olmaya zorlamaktadir. Ote yandan artan oranda mezun sayist, yiiksek
issizlik oranlari, disik isgiicii talepleri ve ekonomik gerileme gibi sebepletle bir¢ok agir1 vasifli ¢alisan
becerilerinin gerektirdigi pozisyonlara yetlestirilememekte ve vasiflarinin altinda kalan pozisyonlari tercih
etmek zorunda kaldiklart icin beceri-is uyumu problemi ortaya ¢tkmaktadir. Dolayistyla uygun olmayan ise
alim yontemleri ile alindiklarindan degil zorunlu olarak isi tercih ettiklerinden Orgiitte istenmeyen c¢alisanlar
haline gelebilmekteditler. Bir baska deyisle asir1 vasith calisanlarin eksik istthdam olasihigt bireyler, kurumlar
ve toplumlar icin giderek 6nemli hale gelmekte ve bu paradoksun giderilmesi gerekmektedir. Hatta tGcret,
terfi ve kariyer imkanlart gibi firsatlarin sunulamadigy, yiksek issizligin oldugu, issizlik 6deneginin ve
benzerinin yetersiz oldugu is piyasalarinda agir1 vasiflilik bir sorun haline gelmektedir.

Ise uygun bireyleri ise almak insan kaynaklart uzmanlarinin en 6nemli amaglarindan birisidir. Ozellikle
¢agin rekabet ortaminda ve kiiresel pazarlarda nitelikli bireyleri kuruma ¢ekebilmek hedeftir. Fakat giderek
astr1 vasifli hale gelen isgiicii s6z konusu oldugunda; “Calisan arzi talebi astiginda degerlendirme nasil
yaptlmakta ve sorunlar nasil ortadan kaldiriimaktadir?, Ise alimlarda asirt vasiflilik nasil tanimlanmakta ve
degerlendirilmektedir?, Asirt vasifli calisanlar kuruma ne sekilde yarar saglamakta ve ne zaman olumsuz
sonuglara yol agmaktadir?” sorulart 6nem kazanmaktadir.

Bu sorulara cevap aramak saiki ile ¢calisgmada; asir1 vasifl calisanlarin is bagvurularinda uygun pozisyon
icin degerlendirilmeleri hususunda, ise alim uzmanlarinin gérislerinden hareketle, insan kaynaklarindan daha
etkin sekilde yararlanmada yapilmasi gereken faaliyetler icin bir ¢ergeve olusturmak istenmistir. Endiistri 4.0
¢aginin kurumlarinin organizasyonel standartlarinin ve adaylardan istedigi 21. yiizyil becerilerinin neler
olduguna isaret etmek bir diger alt amactir. Bircok calismada asirt vasifli calisanlarin is tatminine, verimlilige,
isten ayrilma niyetine olan etkilerinin ve sonuclarinin arastirddign gbrillmekle birlikte bu ¢alismada is
s6zlesmesinin diger tarafi olan isverenler ve karar vericiler agisindan nasil degerlendirildiklerine yonelik
kavramsal bir ¢erceve sunulmast hedeflenmistir. Bu hedef, ¢alismanin 6zglin yoniini olusturmaktadir. Bu
baglamda, asirt vasiflilik olgusunun olumsuz sonuglarinin yani sira olumlu sonuglarina da odaklandmistir.

Kavramsal Cerceve

Isletmelerde insan kaynaklari fonksiyonunun ise alm faaliyetlerinde yéneticiler adaylarin ise
alintp/alinmamasinda etkin olan kriterleri ortaya koyarak bir dizi kararlar almaktadirlar. Her bir gérevin ve
vasif diizeyinin gerektirdigi egitim ve deneyimi tespit ederek, adayt az vasifli, vasifli ve asir1 vasiflt olarak
kategorize ederek ise almakta ya da reddetmektedirler (Kulkarni, Lengnick ve Martinez, 2015, s. 541).

Son dénemlerde agir1 vasiflilik konusuna artan ilgi, modern ekonomilerde ortaya ¢tkan son iki egilimin
sonucudur. IIki; lisans egitimi gerektiren pozisyonlar ile artan sayida mezun oranlart arasindaki uyum, ikincisi;
mevcut rollerin ve gbrevlerin daha az kalifiye, daha az deneyimli bireyler tarafindan yerine getirilmesine
imkan veren ve personel maliyetlerini azaltan yapay zeka gibi teknolojilerin gelisme hizidir (Gera, 2016, s.
1).

Literatirde “Overqualification” olan ve Tirkceye cevirileri “asirt vasiflilik”, “ asirt yeterlilik”, “asirt
niteliklilik” ve “fazla niteliklilik” olarak yapilan kavram ilk olarak Richard B. Freeman (1976)1n “The
Overeducated American” adli kitabinda kisinin sahip oldugu egitim, bilgi, tecriibe ve yeteneklerin isin
gerektirdiginden fazla olmast anlaminda kullanidmistir (Yildiz, Ozdemir, Habib ve Caki, 2017, s. 43). Bu
cevirilerden en ¢ok tercih edileni astri vasiflilik olmustur.

Astrt vasiflilik, bir ¢alisanin, konumunun gerektirdiklerinden daha fazla egitim, deneyim ve/veya bilgi,
beceri, yetenek ve diger 6zelliklere sahip olma diizeyidir (Maynard ve Parfyonova, 2013, s. 436). Diger bir
ifadeyle, kisilerin beceri ve yeteneklerinin isin gereklerine uymadigt bir kisi-is uyumsuzlugu anlamina
gelmektedir (Kulkarni vd., 2015, s. 530).

Eksik istthdamin sadece egitim ve deneyim boyutlarini kapsar bir alt kiimesi olan agir1 vasiflilik;
calisanlarin var olan islerinin gerektirdiklerinden daha fazla egitim, deneyim, bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
olma durumu olarak tanimlanmaktadir (Khan ve Morrow (1991)’den Aktaran: Sikora, Thompson, Russell
ve Ferris, 20106, s. 24). Diger bir deyisle, asir1 vasiflilik; belitli bir isin gerekliliklerini asan beceri, deneyim
veya egitime sahip bireyleri ifade etmektedir (Gera, 2016, s. 1).

Yapilan aragtirmalarda; Amerika’da acilan her is ilant icin yarisan en az dort kisi oldugu, bircok is arayan
kisinin igsiz kalmaya devam ettigi veya mevcut isinde terfi ettirilene ya da isinden ayrilana kadar asirt vasifl
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olduklart pozisyonlarda calistiklart gérilmektedir. Hatta Gniversite diplomasina sahip olan calisanlarin
yaklasik yarisi, mevcut islerinde gereginden fazla vasifli olup, vasiflarinin bir degerinin olup olmadigim
sorgulamaktadirlar (Martinez, Hall ve Kulkarni, 2014, s. 958).

Astrt vasiflilik cogu halde asir1 egitim olarak goriilmektedir. Ornegin; Arnavutluk’ta 2015 yilinda 6zel
sektorde personel secimi sirasinda astrt egitim ile asirt vasifliltk degerlendirmesi yapilmustir. Insan kaynaklart
profesyonellerinin agirt vasiflt calisanlart ise kabul etmedikleri, is icin tanimlanandan daha fazla egitim ve
beceriye sahip olabilecekleri icin ise almada tereddiit ettikleri ve bu adaylarin isten ayrilmalarinin yiksek
olacagint distindiikleri gérilmustiir (Lahi, 2016, s. 128).

Literatiirde gercek asirt vasifhiligin taniminin yani sira kisinin mevcut isinin gerektirdiklerinden fazla
bilgi, beceri ve yetenceklere sahip olduguna dair algist da “alglanan asir1 vasiflihik™ olarak kavramlagtirilmistir
(Fine, 2007, s. 61; Fine ve Nevo, 2008, s. 346; Erdogan ve Bauer, 2009, s.557).

Gergek ya da algilanan agirt vasifliligin sonuglarina bakilirsa genelde olumsuz etkileri gbrillmektedir.
Orgiitsel baglilig1 azaltmakta ve goniillii isten ayrilmalart artirmaktadir (Johnson, Motrow ve Johnson, 2002,
s. 440; Maynard, Joseph ve Maynard, 2000, s. 531; Maynard ve Parfyonova, 2013, s. 449; Lobene ve Meade,
2010; Mutlu, 2013, s. 44). Bunun yant sira, is tatminini azaltmakta ve iste devamsizliklara neden olmaktadir
(Johnson ve Johnson, 2000, s. 173; Johnson vd., 2002, s., 440; Maynard vd., 20006, s. 531; Fine ve Nevo,
2008, 353; Lobene ve Meade, 2010). Uretkenlik karsit: davranislar ve baska isler arama gibi olumsuz tutum
ve davraniglara yol agmaktadir (Fine, 2007, s. 66; Luksyte, Spitzmueller, ve Maynard, 2011, s. 290; Liu,
Luksyte, Zhou, Shi, ve Wang, 2015, 5.264).

Ote yandan literatiirde olumsuz sonuglart ile bilinen agir1 vasifli calisanlarin dogru yénetimi basaril
isgoren ve yiksek 6rgiit sermayesi anlamina gelebilmektedir. Asirt vasifliligin esasen uygun yonetim kosullart
altnda kurumlar ve calisanlari tzerinde olumlu etkilerinin olabilecegi ve istthdaminin gerekliligi tespit
edilmistir (Ma, Ganegoda, Chen, Jiang, ve Dong, 2020, s. 530) Ayrica geleneksel ise alimlarda isverenlerin
daima asir1 vasifli olan bagvuru sahiplerinin daha iyi oldugunu, 6grenme yetenckleri nedeniyle egitim
strelerini ve maliyetlerini azaltugini diistindiigii durumlar da kavramin olumlu taraflarini yansitmaktadir. Bu
adaylari ise almada uzmanlar popiiler bir ¢alisan segme aract olan genel yetenek testlerini kullanmakta ve bu
testler kisinin disiinme, 6grenme ve problem ¢ézme becerilerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Asiri vasiflilik dezavantajli olarak algilansa da nitelikliligin avantaj olarak algilanmasindan 6tiirii belki de
pozitif ayrimciligt yansitmaktadir (Johnston, Khattab ve Manley 2014, s. 197). Oyle ki asir1 vasifli calisanlarin
daha yiiksek seviyelerde gérev performanst ve gorev isti davrams sergiledikleri gértlebilmektedir (Hu,
Erdogan, Bauer, Jiang, Liu ve Li, 2015, s. 1234). Asir1 vasifli hisseden ¢alisanlari ise almanin organizasyon
icin olumsuz sonuglarinin mi faydasinin mt oldugunun sorgulanmasi sonucu, algilanan agir1 vasifliligin
yaraticiliga ve yenilik¢i davranislara 6nem veren kuruluglar icin bir deger olabilecegi belirlenmistir (Luksyte
ve Spitzmueller, 2015, s. 640).

Bireylerin katiyer uyum yeteneginin, istthdam edilebilirlikte becerilerini gelistirme, istthdam firsatlarint
takip etme ve kariyer hedeflerine ulasmada 6énemli bir rol oynamast da asirt vasifliligs etkileyebilen faktorler
arasinda gorillmektedir (Yang, vd., 2015, s. 155). Beseri sermaye ve sosyal 6grenme teorilerine dayanarak
bazi sartlar altinda agir1 vasifhhigin ylksek performansla ilintili olabilecegi vurgulanmaktadir. (Van Dijk,
Shantz ve Alfes, 2019, s. 12). Dolayistyla asir1 vasifliligin varsayildigr gibi diisitk performanstan ziyade
ortalamanin iizerinde performans getirecegi belirtilmektedir (Fine ve Nevo, 2007, s. 327)

Cagin gerektirdigi yetkinlikler arasinda yaratict ve yenilik¢i distince, esneklik ve iletisim oldugu
gorilmektedir. Bu dogrultuda asiri vasifli ¢alisanlarin mevcut islerini bir kariyer firsati olarak gorerek,
organizasyon normlarint reddetmek yerine yenilik¢i ve yaratict davranislarda bulunmayi tercih ettikleri
bilinmektedir (Dar ve Rahman, 2020, s. 14). Fakat buna karsin pek ¢ok kurumda potansiyel is tatminsizligi
ve ylksek personel devir oranlart nedeniyle asirt vasiflt ¢alisanlart ise almanin riskli olacag yontinde genel
bir gbriis bulunmaktadir. Oysa yapilan arastirmalarda agirt vasifli ¢alisanlari is ve kariyer gelistirme firsatlart
sunarak elde tutmanin, kuruma baghhklarint artirarak ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak kisa vadede
Orgiitsel etkinlik, uzun vadede rekabet avantaji saglayacagi gorisii desteklenmektedir (Sikora, vd., 2016, s.
33)

Cogu arastirma, insan kaynaklari profesyonellerinin genellikle asirt vasifli calisanlari ise almak
konusunda isteksiz olduklarint gbstermektedir. Asiri vasifh calisanin isi yetersiz bulacagi ve daha iyi bir firsat
ortaya ¢iktiginda kolaylikla birakabilecegi yoniinde yaygin bir kant vardir. Bu tir ¢alisanlarin denetlenmest,
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ozellikle amirlerinden daha egitimli ve deneyimli olmalart durumunda da zorluklara neden olabilmektedir.
Fakat asirt vasifli calisanlarin, isverene, daha kolay egitilebilme, gérevleri hizli tamamlayabilme, yenilikler
getirebilme gibi ¢esitli sekillerde katma deger saglayabildigi bilinmektedir (Gera, 2016, s. 1). Sonug olarak
asirt vastflilik olgusunun iki yonli (olumsuz/olumlu) etkiyi barindirdigt gorilmektedir. Etkinin yonunde ise
yonetimsel tutum belirleyici olmaktadir.

Yontem

Calismada yeni mezun bireylerin aldiklari egitime ve sahip olduklart yetkinliklere uygun isler bulamadigt
ve geng issizlik oranlarinin giderek arttigl gercegine odaklanilmistir. Deneyimli ¢alisanlarin ise 6nceki yillara
gore daha fazla is icin rekabet etmek durumunda kalarak ve giderek daha fazla eksik istihdam edildikleri
bilinmektedir. Bu durum issiz kalinan stire arttik¢a is arama sikligt ve motivasyonlari azalan ya da istemeden
yar1 zamanli pozisyonlarda istihdam edilenlerin sayilarinin artmasina yol agmaktadir. Isverenler agisindan ise
astr1 vasiflt ¢alisanlarin iste tatmin olamama ve motive edilememe gibi sebeplerle isi birakabileceklerine olan
duyarlilik artmakta ve diger calisanlar tzerindeki olumsuz etkilerinden endise duyulmaktadir. Bu nedenle
oznel goris ve 6n yargt ile asir1 vasifli ve iyi adaylardan uzaklasan uzmanlar, bu bireylerin istthdam
edilebilirliklerinin 6niinde bir engel teskil etmektedirler. Var olan bu genel problem dogrultusunda ¢alismada
1 Subat-31 Mayis 2021 tarihleri arasinda yapilan gorusmelerde insan kaynaklart uzmanlarinin/yoneticilerinin
ise alimda asir1 vasifhi adaylar hakkinda gorislerini almak amaglanmus ve literatiirden hareketle (Martinez,
vd., 2014; Sikora, vd., 2016) su sorulara cevap aranmistir:

1. Tse alimda ve mevcut gérevin yerine getirilmesinde beklenen giiniimiiz yetkinlikleri nelerdir?

2. Ise alim uzmanlari ve isverenler bir pozisyon/gorev/is igin yetersizligi, yeterliligi ve asirt
yeterliligi nasil tanimlamaktadir?

3. Yas, cinsiyet, egitim gibi demografik 6zellikler adayi asirt vasiflt olarak tanimlamada etkili midir?
4. Tsin 6zellikleri/gorev/pozisyon adayt asirt vasifli olarak tanimlamada etkili midir?
5. Ise alim uzmanlari ve isverenler asir1 vasiflt adaylari ise almaya istekli mi?

Arastirma probleminin ortaya konulmasindan sonra calismanin yiritilmesinde hangi tekniklerin
kullanilacagi belirlenmistir. Bu agamanin temelini arastirma deseni olugturmaktadir. Arastirma deseni
aragtirmanin temeli olup ¢alismay1 yuriitmek icin plan yapmak anlamina gelmektedir (Creswell, 2020: 51).
Aragtirmada hem 21. yiizyil felsefesi hem de nitel arastirma modeli olan fenomenoloji deseni kullanilmigtir.
Fenomenoloji; insanlarin kendi yasam dinyalarinin bilingli deneyimi, glindelik hayat ve sosyal eylemidir
(Merriam, 2018, s. 24). Fenomenolojik arastirmalarda; “Katilimeilar ilgili fenomen ile ilgili hangi deneyimleri
yasadt?”, “Hangi ortam ve kosullar bu deneyimi etkiledi?” gibi sorulara yanitlar aranmaktadir. Temel amag;
fenomenle ilgili bireysel deneyimleri evrensel nitelikte bir agtklamaya indirgemektir (Creswell, 2020, s. 79).

Evren — Orneklem

Nicel arastirmalarda siklikla kullanidan tesadifi Srneklem secimi genellemelerin yapilabilecegi ve
istatistiksel olarak evreni temsil edecek nitelikte buyik 6rneklemler se¢mek icin uygundur. Nitel
aragtirmalarda ne rastgele sec¢imi anlamli kilacak biyiik gruplarla calisilir ne de genelleme yapmak amaclanir.
Arastirmacilar her bir durumu amacl olarak ve probleme uygun gérdigi 6zellikleri igeren ¢alisma gruplarint
Ornekledikleri yontemleri secetler (Glesne, 2015, s. 59).

Bu calismada katiimcilan ve calistiklart sektorleri belirlerken amaglt 6rnekleme yontemlerinden
maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi tercih edilmistir. Bu yontem genis bir gesitlilik yelpazesindeki ortak
Orintilerin arastirildigi, arastirmacinin kendi bakis acisiyla arastirma problemine uygun gdrdigi belirli
Ozellikler tastyan calisma grubunu sectigi yontemdir (Glesne, 2015, s. 61). Ayrica fenomenolojik
aragtirmalarda, katthimcilarin arastirilan konu ile ilgili yasadiklart deneyimleri actkca ifade edebilmeleri
énemlidir (Creswell, 2020, s. 152). Bu nedenle arastirmanin 6rneklemini Konya ve Istanbul illerinde insan
kaynaklari politikalarinin yer aldig, bilgi teknolojilerine ve ¢agin gerektirdigi yetkinliklere hizli adapte oldugu
dustiniilen bankacilik, bilisim teknolojileri, otomotiv, insaat ve gida sektorlerinden ise alimda uzman
yoneticiler olusturmaktadir. Katiimeilarin belirlenmesinde arastirmacilar kolay ulasilabilir 6rnekleme ve
kolaylik esasina gire arastirma stiresini ve katilimeilara ulagilabilirligi dikkate almislardir. Nitel aragtirmalarda
deneyim kazanma amacl ve pratik olmast agisindan tercih edilen kolay ulasilabilir 6rnekleme yéntemi sonucu
calismaya katilmaya goniillii Konya ve Istanbul illerinde ise alimda uzman/yénetici olmak tizere 12 katilimet

1140



MANAS Sosyal Arastirmalar Dergisi - MANAS Journal of Social Studies

belirlemistir (Patton, 2002’den aktaran: Glesne, 2015: 61). Katitimcilarin hepsi erkek olup, bankacilik, ingaat,
g1da, bilisim teknolojileri ve otomotiv sektériinde yer alan uzman yoneticilerden olusmaktadir.

Literatiirde konuya iliskin derin bir anlayis kazanmak i¢in net katiimer sayist belirlemenin giicligi fakat
az sayida kisi ve gézlem alantyla tekrar eden uzun siireli zamanlarin etkili olacagi vurgulanmaktadir (Glesne,
2015: 62). Bu nedenle arastirmada incelenen durumu derinlikli bir sekilde degerlendirebilecek nitelikte
ulasilabilen 12 kurulustan iist diizey bilgi, donanim, deneyim ve yetkinlige sahip katilimcilar belirflenmistir.

Veri Toplama Araglar1

Yar: Yapilandsrilpng Goriigme Formu. Calismada insan kaynaklari alaninda ise alimda uzman/yoneticilerin
is basvurusunda bulunan agiri vasifli adaylari degerlendirirken ilgili gériislerini almak ve ise alim kararlarina
etkilerini degerlendirmek icin literatlir taramalarindan faydalanilarak yari yapilandirilmis gériisme formu
hazirlanmistir (Martinez, vd., 2014; Sikora, vd., 2016; Kulkarni vd., 2015, s. 541). Form uzmanlarin konu
ile ilgili duygu ve dustincelerini ifade edebilecekleri ve yontem kisminda deginilen 5 soruya ilave sorularla
birlikte 11 sorudan olusmaktadir. Sorularin anlagilirhigs icin, dil ve icerik bakimindan ceviri destegi, uzman
destegi ve katilimer goriisleri alinmistir. Buna gére uzmanlarin hangi egitim ve deneyim diizeyini asirt vasifli
olarak degerlendirdiklerine, bu kisileri ise almada ortaya cikabilecek avantaj ve dezavantajlari nasil ele
aldiklarina, asir1 vasiflt adaylara ve deneyime uygun ve olumlu bakilabilecek pozisyonlarin neler olduklarina
dair gérislerine yer verilmistir. Gérismenin seyrine gbre yoneltilebilen ek sorularla derinlemesine mulakat
yapilarak, yiiz yiize gérismelerde katilimeilara soru formu da verilmis, 3 gériismede ses kaydinin alinmast
saglanmustir. Goriismeler 40-60 dakika arasinda stirelerde gergeklesmistir. Goriismelere iliskin detaylt bilgiler
Tablo 1°de yer almaktadir:

Tablo 1. Gariigmelere lliskin Detayl Bilgi Tablosu

Kaulimer Gotuis'zz?e Sektor Unvan Goriisme Siiresi Kayir Siiresi
Sayist Tarihi

1 08.02.2021  Bankacilik Insan Kaynaklart Mudiirii 60 dakika 34:24

2 12.02.2021  Bankacilik Insan Kaynaklart Midirii 40 dakika 19:45

3 16.02.2021  Bankacilik Insan Kaynaklart Midirii 45 dakika 17:05

4 20032021 Plism fnsan Kaynaklari Direkeorii 60 dakika Kaytt yapilmad
Teknolojileri

5 20032021 Dilism insan Kaynaklart Uzmani 65 dakika Kayt yaptlmad
Teknolojileri

6 22.03.2021 Ingaat Insan Kaynaklart Uzmani 55 dakika Kayit yapilmad1

7 22.03.2021  Insaat Insan Kaynaklart Uzmani 50 dakika Kayit yapilmad1

8 15.04.2021  Ingaat Insan Kaynaklart Uzmani 52 dakika Kayit yapilmadt

9 15.04.2021  Otomotiv Insan Kaynaklart Koordinatorii 51 dakika Kayit yapilmadt

10 05.05.2021  Otomotiv Insan Kaynaklart Mudiiri 62 dakika Kayit yapilmadt

11 05.05.2021  Gida Insan Kaynaklart Midirii 54 dakika Kayit yapilmad1

12 05.05.2021  Gida Insan Kaynaklart Midirii 60 dakika Kayit yapilmadi

Goriigme stresi toplam: 10 saat 9 dakika, Gorlisme siiresi ortalama: 54,5 dakika

Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin betimsel, karsilastirmali ve iliskisel analizinde Maxqda 2020 nitel veri analiz
programi kullanilmistir. Analiz asamalarina ge¢cmeden Once goriismelerden elde edilen ham veriler
duiizenlenip yedeklenmistir. Veri analizinde kategorik birlestirme (categorical aggregation) uygulanmistir. Veri
seti birkac defa okunarak kendi icetisinde anlamli bit bitlin olusturan kodlar beliflenmistir. Kodlama; veriler
arasinda yer alan anlamli bolimlere (kelime, climle, paragraf gibi) bir etiket, isim verme strecidir. Bu
calismada Strauss ve Corbin (1990)’in bahsettigi tg¢ tiir kodlama tiiriinden biri olan daha 6nceden konu ile
ilgili belirlenmis kavramlara gdre yapilan kodlama yapilmistir. Kodlar bitlestirilerek kategoriler (tema)
olusturulmustur. Kodlama agamasinda veriler arasinda yer alan anlamh béliimlerin birbitleriyle olan iliskileri
st diizey bir tema ile agiklanmaktadir (Karatag, 2017: 80). Verilerin gérsellestirilmesinde frekans tablo ve
grafiklerinden, kod haritalarindan yararlanilmustir.
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Bulgular
Betimsel Analizler

Nitel analizde betimsel analiz bilgiye dayalt yapilan analizdir. “Asirt vasifhilik deyince akliniza ne geliyor?,
Astrt vasifliligt nasil tanimlarsiniz?, Asirt vasifl ¢alisanlart ise almanin avantaj ve dezavantjlar nelerdir” gibi
“Ne?, hangi?, kim?” sorularina cevap bulmaya ¢alisiimaktadir. Verilen cevaplar dogrultusunda kod, tema ve
kategoriler olusturulmaktadir. Tablolarda kodlara iliskin sonuclar 6zetlenmektedir.

a. Frekans Tablolar1 (Belge/Kod Temelli)

Yapilan 12 adet milakat formu incelenmistir. 11 gbrisme formunda demografik kodlardan
bahsetmistir. Tablo 2 demografik kodlara iliskin frekans tablosunu gostermektedir. Bu kodlatla calisanlar
astr1 vasifll tanimlamada yas ve cinsiyetin etkisine deginilmistir. Bunun yani sira ve yalnizca 3 miilakatta ise
kadin calisan kodundan bahsetmistir. Bu 3 formda kadin calisanlatin sinirlt sektorde calisabilmesinden ve
deneyim siirelerinin azhigindan 6tiiri agirt vasifl calisanlar siniflandirmasinda daha az yer aldiklarina 6zellikle
deginilmistir. Bulgulara gére milakatlarda daha ¢ok yas kodu tzerinde durulmustur. Kodlanmamis belge,
demografik kodlardan hi¢ bahsetmeyen belgedir.

Tablo 2. [ncelenen Belgelerde Demografik Kodlara Uiskin Frekans Tablosu

Belgeler Yiizde
Yas 9 75,00
Cinsiyet 6 50,00
Kadin ¢alisan 3 25,00
Kodlanmis Belgeler 11 91,67
Kodlanmamis Belge 1 8,33
Analiz Edilen Belgeler 12 100,00

Bulgulara gbre miilakat formlarinda Endistri 4.0 ¢aginin yetkinlikleri olarak daha ¢ok teknolojik
yetkinlik ve bilgiyi kullanma yetkinligi kodu tzerinde durulmustur. Bu durumda is basvurusunda bulunan
adaylarda dijital beceriler ve sahip olunan bilgiyi pratige dékebilme beklenmektedir. Tablo 3 Endustri 4.0
cag1 yetkinlik kodlarina iligkin frekans tablosunu gostermektedir. Aynt zamanda Sekil 1 Endistri 4.0 Cagy
Yetkinlikleri koduna iliskin yapilan gorismelerde en ¢ok bahsedilen kodun teknolojik yetkinlik kodu
oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. [ncelenen Belgelerde Endiistri 4.0 Cagr Yetkinlik Kodlarma Iliskin Frekans Tablosu

Belgeler Yiizde
Teknolojik Yetkinlik 7 58,33
Bilgiyi Kullanma Yetkinligi 4 33,33
Ogrenmeye Tsteklilik 2 16,67
Ekip Calismasina Yatkinhk 2 16,67
Kendini Gelistirmek 2 16,67
Yeniliklere Acik Olmak 2 16,67
21. yy Gerekleri 2 16,67
Multidisipliner Alanlarda Calismak 1 8,33
Arastirma-Gelistirme 1 8,33
Sektér Deneyimi 1 8,33
Teknik Yetkinlik 1 8,33
Empati Yapabilme 1 8,33
Degetler 1 8,33
Kodlanmis Belgeler 12 100,00
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Kodlanmamis Belgeler 0 0,00
Analiz Edilen Belgeler 12 100,00

Bulgulara gére mulakat formlarinda asirt vasifliiga iliskin daha ¢ok beceri-is uyumu ve asiri deneyim
kodu tizerinde durulmustur. Asirt vasifliligin uygun pozisyon ve deneyimle geldigi séylenebilmektedir. Tablo
4 asirt vasiflilik kodlarina iliskin frekans tablosunu géstermektedir.

Tablo 4. Incelenen Belgelerde Agsirs Vasflilrk Kodlarma liskin Frekans Tablosu

Belgeler Yiizde
Yetersiz Vasiflilik 12 100,00
Vasiflilik 12 100,00
Beceri-Is Uyumu 1 91,67
Astrt Deneyim 11 91,67
Agirt Egitim 6 50,00
Isbirligi 5 41,67
Egitimi Pratige Dontistirme 5 41,67
Yenilik¢i Caliganlar 4 33,33
Lisans Egitimi 4 33,33
Algilanan Asirt Vasifliik 4 33,33
Yiiksek Ego 2 16,67
Teknolojiyi Kullanabilme 2 16,67
Inovatif 1 8,33
Yeni Mezun 1 8,33
Kodlanmis Belgeler 12 100,00
Kodlanmamis Belgeler 0 0,00
Analiz Edilen Belgeler 12 100,00

Tablo 5 incelendiginde bulgulara gére miilakat formlarinda istihdam edilebilirlige iliskin daha ¢ok uygun
pozisyon ve rekabet kodu tizerinde durulmustur. Yapilan 12 milakatta 24 defa asir1 vasifli calisanlarin
istthdaminda uygun pozisyondan bahsedilmektedir. Asirt vasifli  calisanlarin  uygun  pozisyonda
degerlendirilmelerinin yerinde olacagi ve istthdamlarinin kurumda olumlu/olumsuz rekabeti etkiledigi
sOylenebilmektedir.

Tablo 5. [ncelenen Belgelerde Istibdam Edilebilirlik Kodlarma lliskin Frekans Tablosu

Belgeler Yiizde

Uygun Pozisyon 11 91,67
Rekabet 11 91,67
Maliyet Artist-Avantajt 5 41,67
Kariyer Planlama 4 33,33
Orgiitsel Baglilik 2 16,67
Is Tatmini 2 16,67
Adil Yonetim 1 8,33
Kodlanmis Belgeler 12 100,00
Kodlanmamis Belgeler 0 0,00
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b. Kodlu Bélim Alintisi

Sekil 1, 2 ve 3°de katilimcilarin Endistri 4.0 ¢aginin gerektirdigi yetkinlikler konusunda, asirt vasifhiligt
nastl tanimladiklart ve istihdam edilmeleri halinde avantaj ve dezavantajlara iliskin belirttikleri alintilari ile
gorilmektedir.

Sekil 1. Endiistri 4.0 Cagr Yetkinlikleri

Otomasyon ve yapay zeka lizerinde kendini kanmitlanug,
Endiistri 4.0 n basamaklarndan olan sanallagtirma,
insanlar ve makinalar arasimda fiziki bagi kurabilecek
olan prensipleri 6ziimsemis personel profili ile galigmak

Teknoloji dedigimiz zaman bireylerin makinelerle etkilesim halinde olmasi
ve karar mekanizmasmin odagindaki egitimli is giiciiniin teknolojiyi etkili
sekilde kullanmasi akla gelmektedir. Beden giicii ya da fiziki giig ile

yapilan tiim faaliyetler finans kesiminde de bu bdyledir teknolojik ;
sistemlerle, kisa siirede, hatasiz yapilabildiginden, isgiiciine katihm »
agisindan teknolojiyi iyi kullanabilenlerin sans1 artacaktir.

Eskilerin belki muhakeme giicii dedigi nitelik, g p
giniimiizde veriyiigleme, anlama ve " Kodlu boliim alintist ¢
yorumlama olarak degerlendiriliyor. =~ - _koy, (o |

digital
teknolojik yetkinlik (8) yeterlilik
ko‘”'—'bulum almtysy

Bizim bu ¢ag igerisinde de ilk bagta baktigimz

yetkinlik bilgiyi edinme kabiliyeti. Bu da bilgiyi kullanma yetkinligi (6)
aragtirma yetisi ve analitik diigiinme o
kabiliyeti. §
NV
& (cm

Endiistri 4.0 ¢ag yetkinlikleri (0)

Aramay1, o clde cttigi bilgiyi kullanmay1
ve bunu objektif kullanmay1 bilme
kabiliycti.

Sekil 1’deki kodlu bélum alintilarina gbre cagin yetkinlikleri konusunda katilimeilarin en ¢ok bahsettigi
teknolojiyi ve bilgiyi kullanma yetkinlikleridir. Beden giicti veya fiziki gii¢ ile yapilan faaliyetlerin teknolojik
sistemlerle kisa siirede ve hatasiz yapilmast isglicline katiimda veriyi isleyen, anlayan, yorumlayan ve
teknolojiyi iyi kullanabilenlerin sansinin artacagi yoninde ¢ikarimlarda bulunulmaktadir. Konu ile ilgili
katilimcilarin gorislerinden bazilari ise s6yledir:

U1 Herkes ok sey siyler Iste veri mithendisligi ariyoruz siyle yapryornz biyle yapryoruz. Bunlar elbette olmas: gereken
seyler ama bunun iziindeki duygu diisiince bu olmale. Aramayi, o elde ettigi bilgiyi kullanmayt ve bunu objektif kullanmay:
bilme kabiliyeti. Bunu bulabildigimiz; adaylara yatirum yapryoruz ve zaten bu adaylar iste veri analitigi idi baska bir seydi
bunlar da daba kolay kendini ifade edip gotiiriiyor. Biliyorsunug, yani siz de sey yapmussinizder cok da dolasiyor zaten su an
da egitim alan ocuklarm yiizde yetmis besinin ileride yapacags mesledin olmadigs soyleniyor. Yani su anda tanimlanmas bir
mesleke degil. Belli olmayan bir meslekte ¢alisacaklar. Big simdi bu sistemi dondiirmek icin aldiginnz; kisiyi, ben simdi soyle
bakazyorum, burast bir okul, iiniversite falan bir okul evet, bu baska bir okul, burast da hayat okul, is okuln, o yiizden big
kaurumumnzn is okuly olarak konnmilandirmaya ¢aliszyornz, ve burada o arkadasima o yetkinligi kazgandirmaya ¢alistyornz,
Alwrken de bunlara bakryornz. Dogal olarak 4.0 ¢ok moda bir kavram ama 5 yil sonra da bu 5.0 olacak. Yine bilgi
degisecek. Bilgiyi kullanabilen, yeni seyler diisiinebilen insana ibtiyag var. Her gaman bu olacak temelinde. Dolayistyla biz de
bilgiyi kullanma ve yeniyi siretme ile 1lgili o duygu hali ne ise ona yatirim yapmaya ¢alistyornz. Ortami da ona gore degistirmeye
calisryorug.

U2: Endiistri 4.0. ile IK djjital imkanlardan nznn zamandur yararlanzyor. Pandemi ile birlikte hayatimizda daha
Jazla yer alan teknoloji cagin olmazsa olmazs haline gelmistir. Lsin geleceds icin tefenolojiyi yetkin bir sekilde kullanmanmn

dnemi artmstir. Leknolojiye ek olarak adaylarda aranan yetkinlikler sosyal beceri, dijital beceri, editim ve editime desteke
kurslarmm yaninda tabi ki deneyin.

U3: Teknik bilginin yan: sira isine sayge gibi dederlerinin olmasi. Teknik bilgisi de giiniiniiz teknolojisi ile nyumin
olmals. Eip caligmasina yatkin olmali. Empati yapabilmeli.
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Sekil 2. Agere Vassflilsk
Cahsilan projenin karmasik ve Wil i Gorev tanmlarmda belirledigimiz
spesifik olmast personelin de agin RS S niteliklerle birebir drtiisen bir aday bizim
vasifli olmastni gerektirir. SV APl icin yeterli.
' de talep gortirstiniiz. e
i 6 §/
i % §/
; "% §
e \%, §
12 %, §
ig Ny oS
¥ % S
isin ozellikleri'gorev/pozisyon & @ < Agin ‘faﬁlﬂ’ ve dency nl
aday1 agin vasifli olarak ‘%’/ " it g $\\\\“ adaylar ise alty oruz evet.
tanmlamada dogrudan ekili . %, vasiflilk (22) A
oluyor. "“-»f{'lir/s, ;

s
N\
» " 4 ’fod
beceri-is uyumu (33) asirt deneyim (27)

ey p
b
g,
’l.s,
Asnn yeterlilik ise buradaki agir kavrami bana
@ gore ahigilandan, olagandan farkli ya da dayanma
asm vasifik (57) giicii digerlerine gore yiiksek olan demektir. Agin

yeterlilik dolay 1s1yla digerlerine nazaran daha
donaniml, ahskanliklar: daha farkl ve oldugundan
yiiksek bir donanima, tecriibe ve egitime sahip
olma durumu olarak ifade edilebilir.

Sekil 2’deki kodlu bolim alintilarina gére; asirt vasiflilik ise alim uzmanlarinca; alistlanin disinda

becerileri, dayanma glicti yitksek bireyleri, altin yaka personel olmay1 gerektirdigi seklinde tanimlanmustir.
Konu ile ilgili katthmeilarin gérislerinden bazilar séyledir:

UT: Yetersizy isin gerektirdigi nitelikte olmayan, bilgi ve tecriibe diizeyi simrlarm altinda olandsr. Yeterli demek bir isi
yapabilecek bilgist, donanimz, tecriibesi ve yetenedi olan kisi demektir. Agirs yeterlilik ise buradaki asire kavram: bana gire
alzsilandan, olagandan farklz ya da dayanma giicii digerlerine gore yiiksek olan demektir. Agsir yeterlilik dolayistyla digerlerine

nazgaran daba donanuml, aliskanliklar: dabha farkls ve oldugundan yiiksek bir donanima, tecriibe ve editime sahip olma
durumn olarak ifade edilebilir.

U2: Bence editim ve deneyim diizeyi eder isin niteliginde tanimladigimiz, Rriterlerden ynkarida ise agire nitelikli olarak
degerlendirilebilir aday. Ornek vermek gerekirse bixde bir asistan, yetkili veya yonetici seklinde girev posisyonu icin siclii bir
kategori var. Eger yonetici degil de asistan pozisyonunda birine ibtiyag var ise ve bu pozisyon temel seviyede isler yapan, karar
vermesi gerekmeyen, Standartlagmags isleri yerine getiren, daba iyade veri girisi yapan profil olarak cercevelenir. Buraya
doktorasinz yapmus, nluslararas: diizeyde ¢alismalar yapmis birini konumiandirmak dogru olmaz. Ama yonetici pozisyonn

igin dederlendirilebiliv. Dolayist ile aday olunan birimin ya da gorevin gerektirdigi niteliklere sahipligine bagls olarak egitim ve
deneyimi agir: vasifly olarak degerlendirebiliyoruz.
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Sekil 3. Istihdam Edilebilirlik

Asin vasifli calisanlarin sektdrii bozucu etkisi de var
rekabeti gelistirici etkisi de var. Agirn vasifli biri ti¢ kat

Kuruma gore degigebilir. Ben belki orada kalirsam akademik olarak paraya bir yerde transfer edilince bendeki ayn vasifaki

agl n‘\"asm: olarak bellfi orada isti lxdgm efiilebj l.mem ?aha hayrima calisan kendi kendine yeterli iken pozisyonda birden
u]al.juhr. Ama l.:'burada biz onu sadece isin ngl]ugl ve gorev ) yetersizlik duygusuna kaptlip moralini bozuyor. Mutsuz
pozisyonuna gore kullamyoruz. Buuy da kigiyi dogru yere yerlestirme oluyor. Kurum bunu nasil gozer? Kurum kil tiriin
agisindan bir bakis ag1 iz var, Yani agir vasifli kaldiysa buasiri giiclendirmek lazm. Ulkiidash@ saglamak lazim.
vasfi nerede kullanabilirim diye onu orada hareket ettirmeye )
calistyoruz. Ya da yetersiz kaldi ise yetenck tarafim geligtirip yeterli
hale getirebilir miyim ona bakiyoruz. Ya da yavas yavas adayi belli
yerlerde yeterliligini hep boyle iizerine hep koyup vasifli hale
getirebilir miyiz diye onun bir amy]?‘ igerisindeyiz. Asir vasifli diye ona 10 lira dbiiriine 5 lira veremem. s barisi bozuluyor bu durumda.

| Bunu spor takimlarinda da yonetmek zor. Bir forvet altyorsunuz. Agirt vasifli diye parayt

. ) ! 4 basip milyon dolarlar ddiiyorsunuz. Ama takimne diyor? | milyon dolart o ald1. Golii de
RUU)F Olﬁf?k d‘é':Cl‘ cahsanlarm / =" oatsindiyor. Boyle bitiveriyor. Orada verdiginiz para da o anda ¢op oluyor. Bu bakis
lizerinde bir pozisyon 4 Lma acisu da degistirmek lazim aslinda. Cok 6zellikli bir ey olmadifa siircce ve onu
saglamakla motive ctmeyi 7 ol

hizlica kazanmaniz gerekmiyor ise biraz arastirma ile meveut ¢ahisanlarimz da o seye
ulagirlar. O bilgiyi iiretirler. Organizasyonun kendine olan giiveni artar. Calisamn

z @ ) motivasyonu artar. Agirt vasifli hale gelir. Bilg agik ortada zaten. Kullanmayi bilmek
£ = lazim.
Z rekabet (20) . fou
: : kodyy bn[bum’ums[
b

Bu kisiyi zamanla dogru %
yerde kullanamamaktan %
kaynakli kaynak israfi

| v s Artilari da var eksileri de var. Nitelikli personelin kendisine esdeger
Ol QL /%,;/ < pozisyonda gahistigi goren galiganlarda igine sahip ¢ikma agisindan bir
~°”/% motivasyona sebebiyet veriyor. Ben olmasam da burada gok daha nitelikli
N,

birileri olabilir algisim olusturabiliyor.

j|
uyun pazisyon (241 \ Q

Burada en etkili faktor seffaflik,

istindam (37) kariyer imkanlariin olgiilebilirligi
- ve ckip birlig idi.
S
A
o
Ky plaams (12)

Sekil 3’teki kodlu bélim alintilarina gére katitimeilar asirt vasifli calisanlart ise almanin avantajlarini ifade
ederken oncelikle calistlan projenin, ilgili gérevin karmagik ve spesifik olmasinin agiri vasifli galisan
gerektirdigini belirtmislerdir. Asirt vasifli ¢alisanlarin uygun pozisyonlarda, seffaflik, ekip birligi ve kariyer
imkanlar ¢ercevesinde istihdam edildiklerinde rekabeti artirict ve diger ¢alisanlara mentorluk edici olumlu
etkilerinin olabilecegine isaret etmislerdir. Aksi durumda asirt vasifli calisanlarin kaynak israfi ve sektori
bozucu etkileri oldugunu vurgulamslardir. Konu ile ilgili katilimcilarin goriislerinden bazilart séyledir:

UT: Agerz vassfle ve deneyimli adaylar: ise altyornz, evet. Biz genellikle kendi deneyimini kendi ieriden yapmaya calistyoruz.
Ciinkii baya bir personel oldugu icin iceriden hareketi cok yapryornz. Sektirden bu anlamda ayrisirg. Sektir transfer eder
biliyorsunuz, hani deneyim konusunda bir sey yapacage zaman onu transfer eder. Deneyimi de oradan kendine alir. Big ama
birag da ber ne kadar iste sey deseke de sektore de ogretici eleman yetistivmeyi de gozetiriz. Bizim maas seviyelerimiz belli
yerlerde kalrr. Ama arkadag yeni transfer olacaksa da o sektire kagandurilir diye bakarig en azimdan bizim bakas agimizda
bir insanin sektorde faaliyet gostermesini oyle iyi dederlendiriyornz,

U2: Evet tabi ki alyyornz. Ozellikle tecriibeli arkadagslarm tecriibesinden istifade edebilecek yeni mezun gencleri de koymak
suretiyle bir nevi tecriibe aktarimimda bulunuyorng. Dolayisiyla tecritbenin sadece bir ya da birkag kisi jizerinde yogunlagmas

dogru degildir. Bilgi aktarmm, ogrenme, is basi editimi gibi wygnlamalar: da devreye koynyornz ki bun kaynaklardan yeterli
diizeyde yararlantlabilsin.

U3: Dogru ise dodrn kisiyi yerlestirmek son derece onemlidir bizim igin. Hangi pozisyon igin nygunsa o pozisyonda
degerlendirilir kisi. Astrs vasifly kisiyi wygun olmayan bir pozisyonda degerlendirdidinizde motivasyon eksikligi ve tatminsizlik
ortaya ¢ikabiliyor ¢iinkii. Bu durnmu ok yaszyornz. Ne olursa olsun geleyim. Bir asagidaki hatta iki asagidaki pozisyona
da geleyim diyen aday, kamuda olsun da ben buna razzyim diyen kisi drnedin Kiitahya'da ikamet ediyor ve Eskisehir'e de
giderim yeter ki beni aln diyebiliyor. Defalarca tecritbe ettik. 3 ay sonra iste Kiitahya'da yer yok mun? Biri gidecekmis
Kiitahya'dan beni yerine alamaz, musiniz diyor. Hem motivasyon diigiikliigi hem de sonraki talepleri yonetme noktasimda
gorlayecr bir durnm oldugundan olumsug, bakayornz, Agsirs vasifli adaylar: ise almyoruz, demek daba dogru olur.
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Kargilagtirmali Analizler

Calismada bir diger analiz yontemi olan karsilagtirmalt analizlerden iki vaka modeline yer verilmistir.
Tki vaka modeli iki belge grubunun karsilastirmasini saglayan ve iki katilimcinin konu ile ilgili nelerden
bahsettigini karsilastiran bir nitel analiz yontemidir (Aksu, 2021). Sekil 4 asirt vasifliliga iliskin iki uzmanin
gorislerini yansitmaktadir.

Sekil 4. Agerz Vassflileke
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Modele gore; agirt vasifliligs tanimlada her iki uzman tarafindan vasif diizeylerine, beceri-is uyumuna ve
astr1 deneyime vurgu yapimistir. Bu dogrultuda insan kaynaklart uzmanlarinin goriislerinden hareketle
calisanlari ise alimda en 6nemli unsurun uygun pozisyon, beceri-is uyumu ve tecritbe oldugu séylenebilir.

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Kurumlar insan kaynaklarinin niteligi ile rekabet edebilirlikte avantaj saglamakta ve performanslarint
arttrmaktadirlar. Kurumlar icin yalnizca bugiin katma deger saglayacak calisanlar degil, stratejik hedeflere
katki saglayacak tretken ve inovatif calisanlara ihtiyac vardir. Bu nedenle ise uygun calisanlarin istthdami ve
gelismis insan kaynaginin elde tutulmast maliyet avantajt getirebildigi gibi kurum icinde 6grenmenin, isbirlik¢i
calismalarin, yenilik¢i streclerin ve entelektiiel birikimin artmasint da saglamaktadir. Aksi halde isin
gerektirdikleri ile uygun olmayan istihdam, distk performans ve is tatmini ile sonuclanmaktadir.

Isin gerektirdikleri ile uygun olmayan calisanlarin secimi tamamlanmamis calismalara, karsilikstz
taahhttlere ve karliligin azalmasina kadar gidebilmektedir. Cunki isgérenler calistiklari pozsiyonlarda
yetersiz ya da agiri vasifli olmaktan ziyade yeterli vasta sahip olduklarinda tamin olmaktadirlar. Dolayisiyla
asirt vasiflilik olumlu etkilerinin yaninda olumsuz sonuglart da olan bir olgudur. Daha ¢ok olumsuz
sonugclarina odaklanan arastirmalar oldugu, olumlu sonuglarini aragtiran calismalarin olduk¢a az oldugu
gorilmektedir. Bu aragtirmada asir1 vasifliigin olumlu ve olumsuz etkileri dikkate alinarak neyi ifade ettigi,
asir1 vasifli calisanlarin is bagvurularinda nasil degerlendirildikleri ve organizasyona etkileri ise alim
uzmanlarinin goriislerinden hareketle belirlenmistir.

Arastirmada ise alim uzmanlarindan toplanan verilerden elde edilen sonuglar literatlir ile uyumlu
bulunmaktadir. Sikora ve arkadaslar1 (2016, s. 33) ¢alismasinda asirt vasiflt calisanlari ise almanin egitim ve
gelistirme maliyetlerini azaltacagindan giicli faydalari olduguna vurgu yapilmaktadir. Yapilan gériismelerde
istthdam edilebilitlik kategorisi altinda en ¢ok bahsedilen maliyet artisi/azalist kodu olmustur. Kodla
uzmanlar agirt vasifli calisanlart isthdam etmenin gelistirme maliyetlerini azaltacagini ve yiksek
performanstan mahrum kalinmayacagini belirtmislerdir.

Ise yerlestirilen asirt vasifli calisanlardan dogru sekilde verim alabilmek icin yoneticilerin destegi ve
Ozeni sarttur. Luksyte ve Spitzmueller (2015, s. 646)’in arastirmasinda asirt vasifll insan sermayesinden
yararlanmak icin kurumda bu c¢alisanlara digerlerine mentorluk yapma, tretkenlik davranislarini
gelistirecekleri ve niteliklerini kullanabilecekleri firsatlar sunma gibi motive edici uygulamalarin olmasi
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gerektigini belirtmislerdir. Bu ¢alismanin bulgulart da bunu destekler niteliktedir. Asir1 vasifli calisanlarin
uygun pozisyonlara yerlestirilmeleri, motive edilecekleri sartlarin saglanmasi ve beceri-is uyumunun olmast
ile bu kaynaktan dogru sekilde yararlanabilecegi gériisti ortaya ¢tkmustir. Buna paralel bagka bir arastirmada
da Ma ve digerleri (2020), asir1 vasifliligin aslinda uygun yonetim kosullart altinda kurumlar ve calisanlati
tizerinde olumlu etkilerinin olabilecegi ve istthdaminin gerekliligi tespitinde bulunmuslardir.

Ote yandan arastirma sonuglarina goére asirt vasifli calisanlar uygun pozisyonlarda istithdam
edilmediklerinde hizmet sektériinde ya da ara kadrolarda yetkinlik gerektirmeyen islere kaymaktadirlar. Bu
durum verimsizlikle sonuclanirken is yerinde kaytarma gibi tiretkenlik karsitt istenmeyen davranislara yol
acabilmektedir (Hao, 2019; Schreurs, Hamastra, Jawahar ve Akkermans, 2020; Cheng, Zhou, Guo ve Yang,
2020).

Bu safthada isletme ve yoneticiler icin is analizlerinin ve gérev tanimlarinin ne kadar gercekei
hazirlandiklarinin  belirlenmesi 6nemli hale gelmektedir. Bir baska O6nlem etkili ve verimli ise alim
uygulamalarinin gelistirilerek agir1 vasifli adaylarin bastan iyi pozisyonlarda ise yerlestirilmeleri olabilir. Bunun
icin davranis ve yetkinlik temelli mulakatlar ve testler gelistirilerek aday havuzlarinin iyi degetlendirilmesine
katkida bulunulmalidir. Asir1 vasifl calisanlarin pozisyona gonillii olarak basvurduklart hususunda ise alim
uzmanlarini ve yoneticilerini ikna ederek, isten ka¢manin, tatminsizlifin ve motivasyon eksikliginin
olmayacag1 yoniinde verdikleri izlenimler ile reddedilmelerinin 6nlenmesine ¢abalanmalidir.

Bulgulardan hareketle politika gelistiricilere yapilacak Onerilerden biri; piyasanin beklentisi ve ¢agin
yetkinlikleri olan teknolojiyi ve bilgiyi kullanma yetkinligini her vasif diizeyinde gelistirebilmek icin
programlarin 6niint agmak olmalidir. Ders miifredatlarinin sanayide is kollart ile birlikte belirlenmesi, isgtict
piyasalarinda degisen talep kosullarina baglt olarak uyumunun saglanmasi icin esneklige 6nem verilmelidir.

Ayrica giderek artan okullasma oranlart ile beklentileri yiikselen adaylarin artan asirt vasiflilik algisinin
azaltlmasinda, akademik programlara oranla daha fazla mesleki programin gelistirilmesi icin meslek
okullarina 6nem verilmesi olabilir. Her bireyin Gniversitede bir akademik programa kayitlt olmasi fikrinden
ziyade bunun disinda alacaklari mesleki ve is bast egitim gibi uygulamalarla kazanacaklari ve gelistirecekleri
potansiyel yetenekleri vardir. Bu nedenle bireylerin ilkégretimden itibaren beceri ve yetkinliklerinin dogru
degerlendirilmesinin ve akademik ya da mesleki programlara yonlendirilmesinin 6nii agtlmalidir.

Arastirmacilarin agirt vasifliligin olumsuz etkilerinin yant sira olumlu katkilarina odaklandiklar ve
organizasyonda performanst artirict yonlerini ele aldigi ¢calismalari artirmasi yerinde olabilir.

Etik Beyan

“Tse Alimda Agirs Vasifls Calisantarin Dederlendirilmesi” bashikli galismanin yazim siirecinde bilimsel kurallara,
etik ve alint1 kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu ¢alisma
herhangi baska bir akademik yayin ortamina degetrlendirme i¢in génderilmemistir.

Tegekkiir

Aragtirmaya katiim saglamaya géntllii olan ve degerli gbrislerini paylasarak veri saglayan tim ise alim
uzmanlarina/yoneticilerine tesekkirtletrimizi sunariz.
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EXTENDED ABSTRACT

In the hiring activities of the human resources function in businesses, managers make a series of
decisions by revealing the creteria that are effective in hiring or not trainees. They categorize the trainee as
unqualified, qualified and overqualified by identifying the education and experience required for each role
and qualification level and either hire or reject them (Kulkarni, Lengnick ve Martinez., 2015, p. 541).

The recent increased attention to subject of overqualification is the result of two recent trends in
modern economies. Firstly, fit between positions that require undergraduate education and the increasing
number of graduates, secondly, it is the rate that technologies such as artificial intelligence rate of growth
that allow existing roles and tasks to be performed by less qualified and experienced individulas and reduce
personnel costs (Gera, 2016, p. 1).

Overqualification is the level at that an employee has more education, experience and/or knowledge,
skills, abilities and other characteristics than their position requires (Maynard and Parfyonova, 2013, p. 430).
In other words, it means that a not person-job fit where people’s skills and abilites don’t match the
requirements of the job (Kulkarni et al., 2015, p. 530).

In the literature, in addition to the definition of overqualification, the perception that one has more
knowledge, skills and abilities than the current job requirements has been conceptualized as “perceived
overqualification” (Erdogan and Bauer, 2009, p. 557; Fine and Nevo, 2008, p. 3406; Fine, 2007, p. 61).

In the researches it is seen that there are at least four people competing for every job advertisement in
the USA and many job seckers became unemployed or work in positions in that they are overqualification
until they get a promotion or quit their current job. Even if, nearly half of the employees with a graduate
are overqualified in their current job and ask whether or not their qualifications have any value (Martinez
etal., 2014, p. 958). In a study on personnel selection in the private sector in Albania in 2015, it is emphasized
that human resources professionals do not accept overqualified employees, they hesitate to hire because
they may have more than what is defined for the job and it is emphasized that these trainees have reached
the conclusion that they can leave the job frequently (Lahi, 2016, p. 128).

Overqualification’s or perceived overqualification’s effects are generally negative. It reduces
organizational commitment and increases voluntary leaving job. (Maynard, Joseph and Maynard, 2000, p.
531; Maynard and Parfyonova, 2013, p. 449; Lobene and Meade, 2010; Mutlu, 2013, p. 44; Johnson, Morrow
and Johnson, 2002, p. 440). In addition, it reduces job satisfaction and causes absenteeism at work (Johnson
and Johnson, 2000, p. 173; Johnson et al., 2002 p. 440; Maynard et al., 20006, p. 531; Fine and Nevo, 2008,
p- 353; Lobene and Meade, 2010). It also causes to negative attitudes and behaviors such as non-productive
behaviors and looking for another works (Fine, 2007, p. 66; Luksyte, Spitzmueller, and Maynard, 2011, p.
290; Liu, Luksyte, Zhou, Shi, and Wang, 2015, p.264).

On the other hand, the correct management of overqualified employees, which are known for their
negative results in the literature, can mean successful employees and high organizational capital. Ma,
Ganegoda, Chen, Jiang, ve Dong (2020, p. 530) found that overqualification can actually have positive
effects on organizations and their employees under suitable management conditions and staffing them is
necessary.

No doubt, staffing suitable individuals for the job is one of the goals of human resources specialists.
Especially today’s competitive environment and global markets, it is aimed to gain qualified individuals to
the institution. But when it comes to the increasingly overqualifed labour the questions like “How is the
evaluated and how are the problems eliminated when the supply of workers exceeds the demand?, “How is
overqualification defined and evaluated in recruitment?”, “How do overqualified employees benefit the
organization and when do they result to negative effects?” become important.

In the study with the purpose of searching answers to these questions, with regard to the evaluation of
overqualified employees for the suitable position in recruitment, it was desired to create a framework for
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the functions that should be done in order to benefit from human resources more effectively based on the
opinions of specialists. Another sub-purpose is to point out that the organizational standarts of the
institutions of the Industry 4.0 era and the 21st century skill they want from the trainees.

For the purpose of the study, it was aimed to get the opinions of 12 human resources
specialists/managers determined as participants in the provinces of Konya and Istanbul, with the maximum
diversity sampling, one of the purposive sampling methods, about the overqualified trainees in the
interviews held between February 1 and May 31, 2021 and the answers to the following questions were
sought:

1. What are the competencies expected in recruitment and fulfillment of the role today?

2. How do recruitment specialists and employers define unqualifed, qualifed and overqualifed for
a position/task/job?

3. Are demographic characteristics such as age, gender, education effective for defining the trainee
as overqualified?

4. Are job characteristics/task/position effective of identifying the trainee as overqualification?

All of the participants are men and expert managers in the banking, construction, food, information
technologies and automotiv sectors. Some of the questions asked in parallel with the researches (IKulkarni
et al., 2015); recruitment specialists; what kind of competencies they look for trainees in 21st century job
applications, how they define overqualification, how they evaluate overqualified employees in hiring and
how they deal with the advantages and disadvantages that may arise in hiring these people.

According to the findings, it was mentioned that female employees are less included in the
classification of overqualified employees due to the limited number they can work in limited sector and
limited their experience and that there are more technological competence and competence of using
information as the competencies at the Industry 4.0 era. So, job applicants are expected to be able to put
their digital skills and knowledge into practice. Overqualification has been defined as requiring unusual skills,
individuals whom high stamina and being a gold-collar personnel by employers. In addition, they noted that
the project being worked on and the complexity and specificity of the related task require overqualified
workers. Experts said that they prefer overqualified employees for evaluating them in suitable positions.
Otherwise, they emphasized that overqualified employees are waste of resources and distruptive effects on
the sector. They pointed out that when they are employed in suitable positions, within the framework of
transparancy, team unit and career opportunities, they can have positive effects that increase competition
and mentor other employees.

At this stage, it becomes important to determine how realistic job analyzes and job descriptions are
prepared for businesses and managers. Another, developing effective and efficient recruitment practices and
employing overqualified trainees in good positions from the start could be. For this, behavior and
competency-based interviews and tests should be developed to contribute to the good evaluation of trainee
pools. Recruitment specialists and managers should be persuaded that overqualified employees are applying
for the position voluntarily. Thus, efforts should be made to prevent rejection with the impression that they
will not avoid work, dissatisfaction and lack of motivation.
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