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Öz 

Bu çalışmanın amacı, kamu kurumlarında çalışanların aşırı niteliklilik algılarının iş performansı üzerindeki 

etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracılık rolünü araştırmaktır. Bu amaçla araştırmada ilişkisel tarama modeli 

kullanılmıştır. Çalışma Ticaret Bakanlığı’nın farklı birimlerinde farklı unvanlarda, farklı yerlerde görev yapan 

424 kişi üzerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmada kişisel bilgi formu ile beraber, algılanan aşırı niteliklilik 

ölçeğinin, psikolojik sahiplenme ölçeğinin ve iş performansı ölçeğinin yer aldığı anket formları kullanılmıştır. 

Çalışmada. frekans, korelasyon ve güvenilirlik analizi ve değişkenler arası doğrudan ve dolaylı ilişkileri analiz 

etmek için yapısal eşitlik modeli kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan ölçme araçlarının yeterli güvenilirlikte 

olduğu tespit edilmiştir. Araştırma sonucunda elde edilen bulgulara göre algılanan aşırı niteliklilik, iş 

performansının alt boyutları olan bağlamsal performans ve görev performansı negatif etkilemektedir. Psikolojik 

sahiplenme ise iş performansının her iki boyutunu, bağlamsal performansını ve görev performansını pozitif 

etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmada algılanan aşırı nitelikliliğin iş performansı üzerindeki etkisinde 

psikolojik sahiplenmenin aracı rol oynadığı görülmüştür. Test edilen modellerin uyum iyiliği değerlerinin istenilen 

yeterlilik şartlarını sağladığı görülmüştür. Sonuç olarak algılanan aşırı niteliklilik iş performansını negatif 

etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Bunun yanında algılanan aşırı nitelikliliğin psikolojik sahiplenme üzerindeki 

olumsuz etkisinin iş performansını olumsuz etkilediği görülmüştür.  

Anahtar Kelimeler: İş Performansı, Algılanan Aşırı Niteliklilik, Psikolojik Sahiplenme 

Abstract 

The aim of this study is to search the effect of perception of employee’s overqualification on job performance and 

its mediating role of phsychological ownership. For this purpose relational survey model is used. Data is collected 

from 424 personnel working in different departments of Ministry of Trade with different titles. Personnel form, 

Scale of Perceieved Overqualification, Psychological Ownership and Job Performance are used. Frequancy, 

Correlation and Reliabilty Analaysis and Structural Equilance Model is used in order to analyse the relation of 

direct and indirect variables. It is found that the measuring tools used in the search are reliable. According to the 

results of this search, perceived overqualification has a negative effect on contextual performance and tax 

performance those are dimensions of job performance. Psychological ownership has a positive effect on contextual 

perfomance and tax performance. Phsychological ownership has a mediating role on the effect of perceieved 
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overqualification on job performance. Goodness of fit measures are acceptable. As a result, perceived 

overqualification has a negative effect on job performance. Besides the negative effect of perceived over 

qualification effects job performance negatively.  

Key Words: Job Performance, Perceived Overqualification, Psychological Ownership 

1. GİRİŞ 

Günümüz iş dünyasında iş modelleri, ürünler, organizasyon yapıları kolayca taklit edilebilirken 

çalışanların organizasyonlara sağladığı fayda asıl fark yaratan rekabet unsuru olmaktadır. Bu nedenle, 

insan kaynağı rekabetçi organizasyonlar için üzerinde titizlikle durulan bir konudur. Organizasyon için 

doğru vasıflara sahip çalışanı işe almak, eğitmek, çalışandan verim almak ve çalışanın işte kalmasını 

sağlamak gibi insan kaynakları uygulamaları rekabet açısından önem kazanmaktadır. Gerekli niteliklere 

haiz olmayan adayları işe almanın yaratacağı uyumsuzluk gibi fazla nitelikli adayları istihdam etmenin 

yaratacağı uyumsuzluk da göz ardı edilemez. Söz konusu uyumsuzluk ücret beklentileri, deneyimsizlik 

ile ilişkili olabilmektedir (Altunöz, 2020). 

Ekonomik krizler ve daralmalar işgücü talebinin azalmasına sebep olan nedenlerdendir. Bu dönemlerde 

emek piyasasında kurulan denge işgören aleyhine bozulmaktadır (Zvonkovic, 1988). Bu nedenle iş 

görenler de kendilerinin sahip olduğu niteliklerden daha az nitelik gerektiren işleri kabul etmek zorunda 

hissetmektedirler. Çalışanın kendi niteliklerinden daha az nitelikler gerektiren bir işte çalıştırılması 

halinde de eksik istihdam kavramını beraberinde getirmektedir (Kumaş & Çağlar, 2011). Yapılan 

istihdam daha az ya da düşük nitelikli bir istihdam şekli olmaktadır. Eksik istihdam iş görenin sahip 

olduğu eğitim, bilgi, tecrübenin istihdam edildiği işin gerektirdiğinden fazla olması ve bir önceki 

işindeki ücretinin istihdam edildiği işinde ödenenden daha fazla olmasıdır (Feldman, 1996). İşin 

gerektirdiğinden daha fazla eğitime, beceriye, deneyime sahip olmak, eğitim alanı dışında kendisinin 

tercihi olmamasına rağmen çalışıyor olmak, yarı zamanlı ya da geçici bir işte kendisinin tercihi olmadan 

çalışıyor olmak, önceki işinden %20 daha az ücret almak eksik istihdamın boyutlarıdır (Feldman, 1996; 

Fine, 2007). Bireyin çalışmaya razı olduğu işin çalışma saatleri, ücreti, sosyal güvence gibi nitelikleri 

işin uyumsuzluğunun nedenleridir (Akın & Ulukök, 2016). Bu durumda da işgörenin, kendi nitelikleri 

ile kabul ettiği işin gerektirdiği nitelikleri kıyaslayarak kendini aşırı nitelikli olarak algılama ihtimali 

artmaktadır (Karacaoğlu & Arslan, 2019). 

Türkiye'de işsizlik oranı 2019 yılı için %13,7, 2020 yılı için 13,2 gerçekleşmiştir (TUİK, 2020). Diğer 

taraftan istihdam edilen oranı 2019 yılı için %45,7 iken, 2020 yılında %42,8 olmuştur (TUİK, 2020). 

Konu işgücü piyasasına girenlerin eğitimi açısından ele alındığında ise, 1980 yılında üniversiteye 

yerleşen oranı %8,9 iken, 2020 yılında üniversiteye yerleşen oranı %37,8'e yükselmiştir 

(istatistik.yok.gov.tr, 2021). Türkiye'de yükseköğrenim kurumlarının sayısının artmasıyla, üniversite 

mezunu olma şansları artmıştır (Çalışkan & Dönüm, 2019). İstihdam edilen oranı azalırken, 

yükseköğrenim mezun sayısının arttığı bir ortamda iş gücü piyasasına katılan bireyler arasındaki rekabet 

artacaktır. Kamu kurumlarında açılan iş imkanları, sağladıkları iş güvencesi nedeniyle sahip olduğu 

niteliklere kıyasla daha az nitelik gerektirse bile başvuranlar tarafından tercih edilebilmektedir. Bu 

nedenle, kamu kurumlarında çalışanlar açısından aşırı niteliklilik, iş performansı ve psikolojik 

sahiplenme kavramları ve bu kavramların birbiriyle ilişkilerinin incelenmesi çalışma hayatı açısından 

önem arz etmektedir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Kavramsal çerçeve başlığı altında algılanan aşırı niteliklilik, psikolojik sahiplenme, iş performansı ele 

alınacaktır. Değişkenler arasındaki aracılık rolü belirlenmeye çalışılacaktır. 

2.1. Algınalanan Aşırı Niteliklilik 

İşgücü piyasasındaki çalışan-iş uyumsuzluğu işsizlik kadar önemli olabilmektedir (Hutt, 1939). 

Bireylerin işin gerektirdiği eğitim, bilgi, beceri, yetenek, deneyimden fazlasına sahip oldukları durumda 

aşırı niteliklilik ortaya çıkmaktadır (Khan & Morrow, 1991; Verhaest & Omey, 2006; Green & 

McIntosh, 2007; Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011; Nevo & Fine, 2011; Maltarich, Reilly, & 

Nyberg, 2011). Endüstriyel psikoloji, örgütsel davranış, çalışma ekonomisi ve örgüt teorisi alanında 

çalışan bilim insanları çalışanların aşırı nitelikliliği ve sonuçları konularında çalışmaya başlamışlardır 

(Maynard & Feldman, 2011). Aşırı niteliklilik, işin gereğinden fazla eğitim, deneyim, bilgi ve beceriye 
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sahip çalışanların işin gereği ile çalışanın nitelikleri arasındaki uyumsuzluk nedeniyle çalışanın bu 

niteliklerini tam olarak kullanamamasıdır (Nevo & Fine, 2011; Frei & Sousa-Poza, 2012). Algılanan 

aşırı niteliklilik, objektif (nesnel) aşırı niteliklilik ve sübjektif (öznel) aşırı niteliklilik olarak iki şekilde 

ele alınmaktadır (Fine & Nevo, 2008). Objektif aşırı niteliklilik, çalışanın deneyimleri, eğitim düzeyi, 

bilgisi ve becerilerinin işin gerektirdiklerinden fazlası olması haliyle ortaya çıkmaktadır (Khan & 

Morrow, 1991; Brynin & Longhi, 2009; Maynard D. C., Brondolo, Connelly, & Sauer, 2014). Subjektif 

aşırı niteliklilik ise bireyin niteliklerinin işin gereğinden daha fazla olduğuna dair algısıdır (Maynard & 

Feldman, 2011; Erdogan , Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011). Subjektif aşırı niteliklilik algılanan aşırı 

niteliklilik olarak alan yazınında kabul görmüştür. 

Yaptıkları işe ilişkin aşırı niteliklilik algısına sahip olan çalışanların iş performanslarının (Alfes, 2013), 

iş tatminlerinin (Alfes, Shantz, & Van Baalen, 2016; Erdogan & Bauer, 2009; Congregado, Iglesias, 

Millán, & Román, 2016; Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), işten ayrılma niyetlerinin 

(Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017; Hersch, 1995; Lobene & Meade, 2013; Russell, Ferris, 

Thompson, & Sikora, 2016) üretkenlik karşıtı davranış göstermelerinin (Fine & Edward, 2017; Liu & 

Wang, 2015; Luksyte & Spitzmueller, 2011), iş-aile çatışmalarının (Culbertson, Mills, & Huffman, 

2011; Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011), sağlıklarının (Johnson & Johnson, 1999), psikolojik iyi 

oluşlarının (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), duygusal bağlılıklarının (Zheng & Wang, 

2017), aktif iş arama davranışlarının (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017; Wald S., 2005; 

Maynard & Parfyonova, 2013) kariyer tatminlerinin (Wassermann, Fujishiro, & Hoppe, 2017) örgütsel 

bağlılıklarının (Russell, Ferris, Thompson, & Sikora, 2016) devam bağlılıklarının (Lobene & Meade, 

2013) yaratıcı performanslarının (Luksyte & Spitzmueller, 2016), uyumsuz davranışlarının (Garcy, 

2015), depresyon, stres, psikolojik sıkıntı düzeylerinin (Johnson & Johnson, 1996), örgütsel vatandaşlık 

davranışlarının (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), sinizm ve psikolojik sözleşme algılarının 

(Luksyte & Spitzmueller, 2011), finansal zorlanmalarının (Wassermann, Fujishiro, & Hoppe, 2017) 

etkilendiği görülmüştür. İş dünyasında organizasyonların çalışanlarına hisse vererek ortak yapılması 

organizasyonların başarılı olmak adına uyguladıkları yöntemlerden biridir. Yasal olarak organizasyonun 

sahibi olan çalışanların psikolojik olarak organizasyonlarına karşı hissettikleri sahiplik hissi 1970'lerden 

itibaren araştırma konusu olmuştur (Pierce & Furo, 1991). Diğer taraftan yasal olarak hisse sahipliği 

olmasa dahi bireylerin organizasyonlara karşı sahiplik hissi geliştirdikleri görülmüştür (Mayhew, 

Ashkanasy, Bramble, & Gardner, 2007). Bireylerin sahip olmak istedikleri somut ve soyut hedefi ya da 

bu hedefin bir parçasını kendilerininmiş gibi hissetmeleri durumu psikolojik sahiplenmedir. 

Sahiplenilen somut ya da soyut varlıklar benliğin bir uzantısı olarak görülmektedir (Litwinski, 1947). 

Bir nesne ya da bir fikre psikolojik olarak bağlı olmak psikolojik sahiplenmenin temelini oluşturur 

(Pierce, Kostova, & Dirks, 2001). 

2.2. Psikolojik Sahiplenme 

Psikolojik sahiplenme, geliştirici psikolojik sahiplenme ve önleyici psikolojik sahiplenme olarak iki 

şekilde ortaya çıkabilmektedir (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks, 

2001). Bireylerin gelişme ve önleme olmak üzere iki farklı öz düzenleme sistemi olduğu öne 

sürülmektedir. Gelişmeyi hedefleyen bireyler başarıya odaklanıp risk alma konusunda daha istekliyken, 

önlemeye odaklanan bireyler görevler ve zorunluluklara odaklanıp endişe duygusunu daha yoğun 

deneyimlemektedirler (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009). Psikolojik sahiplenmenin geliştirici 

sahiplenme boyutu etkililik ve etkinlik, öz kimlik, ait olma/yuva hissi (Pierce, Kostova, & Dirks, 2001), 

hesap verebilme (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009), sorumluluk, özerklik (Olckers & Plessis, 

2012) alt boyutlarından oluşurken, önleyici psikolojik sahiplenme bölgecilik (Avey, Avolio, Crossley, 

& Luthans, 2009) alt boyutundan oluşmaktadır.  

Psikolojik sahiplenmenin çalışanların tutum ve davranışlarını etkilediğini (Wagner, Parker, & 

Christiansen, 2003; Van Dyne & Pierce, 2004; O'driscoll, Pierce, & Coghlan, 2006; Avey, Avolio, 

Crossley, & Luthans, 2009; Han, Chiang, & Chang, 2010; Bernhard & O’Driscoll, 2011; Avey, 

Wernsing, & Palanski, 2012; Kaur, Sambasivan, & Kumar, 2013; Sieger, Zellweger, & Aquino, 2013; 

Zhu, Chen, Li, & Zhou, 2013), bireysel çıktıları arttırarak örgütsel performansa olumlu katkılar 

sağladığı, iş tatminini, örgütte kalma niyetini, örgüt esaslı öz saygıyı, olumlu rol davranışlarını 

(Bernhard & O’Driscoll, 2011; Kaur, Sambasivan, & Kumar, 2013), ekstra rol davranışlarını (Van Dyne 

& Pierce, 2004; O'driscoll, Pierce, & Coghlan, 2006; Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009; 
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Bernhard & O’Driscoll, 2011; Liu J., Wang, Hui, & Lee, 2012; Zhu, Chen, Li, & Zhou, 2013), bilgi 

paylaşımı davranışını (Han, Chiang, & Chang, 2010), yeni teknoloji veya sistemlerin benimsenmesini 

(Pare, Sicotte, & Jacques, 2006; Barki, Pare, & Sicotte, 2008); içsel motivasyonu, iş tatminini, kalite 

performansını, devamlılığı arttırdığı; tükenmişlik ve sapkın davranışları azalttığı görülmüştür (Pierce, 

Jussila, & Cummings, 2009 ). 

2.3. İş Performansı 

İş performansı organizasyonun sunduğu ürün ve hizmetlerde derinlemesine bilgi, icra kabiliyeti ve 

tecrübe kazanması, piyasada rekabet avantajı sağlanması ve organizasyonun amaçlarına ulaşması 

konusunda önemli bir yere sahiptir (Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000). Bu durum da iş 

performansının ele alınmasını gerektirmektedir. İş performansı organizasyonun hedeflerine ulaşmasında 

çalışanın ortaya koyduğu davranış ve faaliyetlerin bütünüdür (Campbell, ve diğerleri, 1990). Bir amirin 

çalışanların yaptıkları ürün ve hizmetlerin kalitesini kontrol etmesi de, onları olumlu olarak motive 

etmek için yaptığı konuşma da iş performansının içinde yer alan davranış ve faaliyetlerdir (Campbell, 

ve diğerleri, 1990). Organizasyona katma değer sağlaması beklenen bu faaliyet ve davranışların belirli 

bir zaman dilimi içerisinde olması gerekmektedir (Motowildlo & Kell, 2013; Motowildo, Borman, & 

Schmit, 1997).  

İş performansı değerlendirilirken çalışanın mesai saatleri boyunca icra ettiği bütün faaliyetler ve 

gösterdiği davranışların organizasyonun amaçlarına hizmet etmeyeceğinden, iş performansı 

değerlendirilirken organizasyonun amaçlarına katkı sağlayan faaliyet ve davranışlar değerlendirilmeye 

tabii tutulmalıdır (Motowildo, Borman, & Schmit, 1997). Söz konusu faaliyet ve davranışların bir kısmı 

çalışanın resmi iş tanımında yer alan davranışlardır. Bir pazarlamacı için iş tanımı kavramı müşterilerle 

görüşmek, bir öğretmen için öğrencilerine okuma yazma öğretmek iş tanımında yer alan faaliyetlerdir. 

Bu faaliyetler görev performansı olarak tanımlanmıştır (Borman & Motowidlo, 1997). İş tanımında 

belirtilen bu faaliyetler organizasyonların resmi ödül sisteminin değerlendirmeye tabii tuttuğu 

eylemlerdir (Williams & Karau, 1991).Çalışanların iş tanımında belirtilen faaliyetlerin yanında 

organizasyonun sosyal ve psikolojik ortamına katkı sağlayan davranış ve faaliyetler göstermesi gerekir 

(Sonnentag & Frese, 2002). Dolaylı olarak organizasyonun amaçlarına katkı sağlayan bu davranış ve 

faaliyetler bağlamsal performansın konusunu teşkil etmektedir (Sonnetag, Volmer, & Spychala, 2008). 

Mesai arkadaşlarına yardımcı olmak, resmi iş tanımında olmayan faaliyetler için gönüllü olmak, 

organizasyonun amaçlarını savunmak gibi bu faaliyetler bağlamsal performans içinde değerlendirilir 

(Borman & Motowidlo, 1997). 

2.4. Algılanan Aşırı Niteliklilik ve İş Performansı İlişkisinde Psikolojik Sahiplenmenin Aracılık 

Rolü 

Algılanan aşırı niteliklilik arttıkça duygusal bağlılığın azaldığı görülmüştür (Lobene & Meade, 2013; 

Maynard & Joseph, 2008; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006; Maynard & Parfyonova, 2013; Zheng 

& Wang, 2017). Diğer taraftan yapılan çalışmalar psikolojik sahiplenmenin iş performansını olumlu 

etkilediğini göstermiştir (Pierce & Van Dyne, 2004). Fine ve Nevo (2008) algılanan aşırı niteliklilik ve 

iş performansı ilişkisinde farklı sonuçlar bulunmasının, nedeninin sadece aşırı niteliklilik algısına 

odaklanarak açıklanmaya çalışılmasından kaynaklandığını belirtmiştir (Fine & Nevo, 2008). 

Kişi çevre uyumu teorisine, göreli yoksunluk teorisine, örgütsel adalet teorisine, çaba ödül dengesizliği 

teorisine göre aşırı niteliklilik algısına sahip çalışanın içinde bulunduğu örgüte karşı hissedeceği 

psikolojik sahiplenme duygusunun olumsuz yönde etkileneceği öngörülmektedir. Psikolojik 

sahiplenmenin olumsuz yönde etkilenmesinin de iş performansını olumsuz yönde etkileyeceği 

düşünüldüğünden, algılanan aşırı niteliklilik ile iş performansı ilişkisi üzerinde psikolojik sahiplenmenin 

olumsuz aracılık rolü olacağı öngörülmüştür. 

3. AMAÇ VE YÖNTEM 

Bu bölümde çalışmanın amacı, kullanılan yöntem ve süreçler ele alanmıştır. 

3.1. Yöntem 

Ticaret Bakanlığı’nda farklı unvanlarda ve pozisyonlarda görev yapan, farklı demografik özellikleri olan 

çalışanların aşırı niteliklilik algısı ile iş performansı arasındaki ilişki tespit edilerek, psikolojik 
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sahiplenmenin bu ilişkide aracılık rolü olup olmadığı incelenmeye çalışılmıştır. Araştırma 15.12.2021-

15.01.2022 tarihleri arasında anket yöntemiyle veri toplanarak yapılmıştır 

3.2. Araştırmanın Amacı 

Ticaret Bakanlığı’nda çalışanların aşırı niteliklilik algılarını tespit etmek, iş performanslarının bağlamsal 

performans ve görev performansı boyutlarının aşırı niteliklilik algısı ile ilişkisini değerlendirmek; 

algılanan aşırı niteliklilik ile psikolojik sahiplenmenin ilişkisini değerlendirmek; psikolojik sahiplenme 

ile bağlamsal performans ve görev performansının ilişkisini değerlendirmek; algılanan aşırı niteliklilik 

ile iş performansının alt boyutları olan görev performansı ve bağlamsal performans ilişkisinde psikolojik 

sahiplenmenin aracılık rolünü değerlendirmek amaçlanmıştır. 

3.3. Araştırmanın Önemi 

İşsizliğin yüksek olduğu dönemlerde çalışanların kendi niteliklerinden daha az nitelik gerektiren işlere 

razı olmaktadırlar (McKee-Ryan & Harvey, 2011; Verhaest, Schatteman, & Van Trier, 2015). IMF 

verilerine göre ülkemiz 104 ülke arasında en yüksek işsizlik oranına sahip 13’üncü ülkedir 

(www.imf.org, 2021). İşsizlik dönemlerinde çalışanların daha nitelikli olduklarını düşünseler bile 

çalışmayı tercih edecekleri alanlar arasında kamu sektörü de olacaktır.  

Ülkemizde istihdam edilen 28.440.000 kişinin 4.791.506’sı, yaklaşık %17’si gibi önemli oranda bir 

miktarının 2020 sonu itibariyle kamu sektöründe istihdam edildiği göz önünde bulundurulduğunda 

(Türkiye Cumhuriyeti Cumhurbaşkanlığı Strateji ve Bütçe Başkanlığı, 2021; TUİK, 2021) kamu 

çalışanları açısından söz konusu ilişkinin incelenmesinin yerinde olduğu düşünülmektedir. 

Alan yazın incelendiğinde algılanan aşırı niteliklilik ve iş performansı arasındaki ilişkiyi inceleyen çok 

sayıda çalışma bulunmaktadır. Bu çalışmalarda bulunan sonuçların birbirinden farklı olduğu 

görülmektedir. Ayrıca psikolojik sahiplenmenin bu ilişkide aracılık rolüne ilişkin bir çalışma 

görülmemiştir. İşsizliğin fazla olduğu ekonomik ortamlarda iş piyasasına katılanların kendi 

niteliklerinden daha az nitelikler gerektirse bile çalışanların tercih ettiği sektörlerden birisi de kamu 

sektörüdür. Dolayısıyla konunun öneminden hareketle bu çalışmada, Ticaret Bakanlığında çeşitli 

birimlerde çalışan ve farklı demografik özelliklere sahip çalışanların algılanan aşırı niteliklilik ile iş 

performansı ilişkisinde psikolojik sahiplenmenin aracılık rolü araştırılmıştır. 

3.4. Evren/Örneklem 

Araştırma evreni olarak belirlenen Ticaret Bakanlığının toplam çalışan sayısı 20.500 kişidir. Araştırma 

evreni 20.500, % 95 güven seviyesinde kabul edilebilir sapma toleransı %5 ve tahmin edilen standart 

sapma değeri %5 iken ulaşılması gereken örneklem sayısı 377 bulunmuştur (Yamane, 2001). 

3.5 Varsayımlar 

Anketi formunu yanıtlayan Ticaret Bakanlığı çalışanlarının kendilerine sorulan sorulara doğru cevap 

verdikleri varsayılmıştır. Ayrıca seçilen örneklemin evreni temsil ettiği kabul edilmektedir. Araştırma 

yönteminin araştırmanın amacına ulaşmak için yeterli olduğu varsayılmıştır. 

3.6. Sınırlılıklar 

Çalışanların anket formlarında verecekleri cevapların aleyhlerine kullanılabileceği düşüncesiyle sosyal 

beğenilirlik kaygısı ile ankete yanlı cevap verme ihtimalleri araştırma açısından en önemli sınırlılığı 

oluşturmaktadır. Bu sınırlılığı ortadan kaldırmak amacıyla anket uygulaması esnasında, anketi dolduran 

çalışanlar detaylı olarak bilgilendirilmiştir.  

Katılımcılara, anketlerden elde edilen verilerin izinleri olmadan paylaşılmayacağı, yalnızca bilimsel 

amaçla kullanılacağı, katılımın gönüllük esaslı olduğu yazılı ve sözlü olarak iletilmiştir. 

Anketlerin üzerine izim yazmamaları, anket tamamlanınca zarf içerisine konulması sağlanarak gizlilik 

konusundaki kaygıları giderilmeye çalışılmıştır. Anket uygulanarak bireysel algıların ölçümüne ilişkin 

sınırlılıklar bu çalışma için de geçerlidir. Genelleme yapabilmek için daha geniş örneklemlerde anket 

uygulaması yapılmasının uygun olacağı düşünülmektedir 
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3.7. Araştırmanın Modeli 

Araştırmada Ticaret Bakanlığı’nda çeşitli birimlerde çalışan ve farklı demografik özelliklere sahip 

çalışanların algılanan aşırı niteliklilik ile iş performansı ilişkisinde psikolojik sahiplenmenin aracılık 

rolünün incelenmesi amaçlanmıştır. Bu amaçla araştırmada ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

Bu kapsamda oluşturulan hipotezler aşağıdaki gibidir: 

H1: Algılanan aşırı niteliklilik psikolojik sahiplenmeyi olumsuz etkiler. 

H2a: Psikolojik Sahiplenme Görev Performansını olumlu etkiler 

H2b: Psikolojik Sahiplenme Bağlamsal Performansı olumlu etkiler 

H3a: Algılanan Aşırı Niteliklilik Görev Performansını olumsuz etkiler 

H3b: Algılanan Aşırı Niteliklilik Bağlamsal Performansı olumsuz etkiler 

H4a: Psikolojik Sahiplenme Algılanan Aşırı Niteliklilik ile Görev Performansı arasında aracılık rolü 

vardır. 

H4b: Psikolojik Sahiplenme Algılanan Aşırı Niteliklilik ile Bağlamsal Performans arasında aracılık 

rolü vardır. 

3.8. Çalışma Grubu 

Araştırmanın çalışma grubu için gerekli olan sayı evreni bilinen örnekleme formülü ile hesaplanarak 

377 olarak hesaplanmıştır. Ancak veri kaybı ihtimali göz önünde bulundurularak araştırmaya Ticaret 

Bakanlığı’nda çeşitli birimlerde çalışan 424 kişi katılmıştır. Katılımcıların 145’i kadın (%34.2), 279’u 

erkektir (%65.8). Katılımcıların çalışma süresi incelendiğinde %34,4’ü 1-5 yıl arası, %40,6’sı 6-10 yıl 

arası, %12’si 11-15 yıl arası, %5,2’si 16-20 yaş arası, %7,8’i 21+ yıl çalıma süresi vardır. 

3.9. Veri Toplama Araçları 

Kişisel Bilgi Formu: Bu form katılımcıların özelliklerini (cinsiyet, yaş, medeni durum vb.) 

belirleyebilmek için araştırmacı tarafından hazırlanmıştır. 

Algılanan Aşırı Niteliklilik Ölçeği: Algılanan aşırı niteliklilik ölçümünde Maynard vd. (2006) 

tarafından geliştirilen, 9 ifadeden oluşan, Yıldız vd., (2018) tarafından Türkçe olarak yapılan çalışmada 

Psikolojik 

Sahiplenme 

Algılanan Aşırı 

Niteliklilik 

Görev 

Performansı 

Bağlamsal 

Performans 
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güvenilirlik ve geçerlilik çalışması yapılan, güvenilirlik katsayısı 0,93 bulunan algılanan aşırı 

niteliklilik ölçeği kullanılmıştır (Maynard D. J., 2006; Yıldız & Arda, 2018). 

Psikolojik Sahiplenme Ölçeği: Psikolojik sahiplenmeyi ölçmek üzere Van Dyne ve Pierce (2004) 

tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçek tek boyutlu olup 7 ifadeden oluşmaktadır. Ölçeğin 

Türkçe'ye adaptosyonu Demirkaya ve Kandemir (2004) tarafından yapılmıştır. Güvenilirlik katsayısı 

0.763’dür (Demirkaya & Kandemir, 2014; Dyne & Pierce, 2004). 

İş Performansı Ölçeği: İş Performansı ölçümünde, Goodman ve Svyantek tarafından geliştirilmiş olan 

25 ifadeden oluşan performans ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçeğin ilk 9 ifadesi görev performansını ifade 

ederken, son 16 ifadesi ise bağlamsal performansı ifade etmektedir (Goodman & Svyantek, 1999). 

Arslan’nın (2018) yaptığı çalışmada iş performansının genel güvenilirliği 0,915; bağlamsal performans 

alt boyutunun güvenilirliği katsayısı 0,867; görev performansı alt boyutunun güvenilirlik katsayısı 

0,899 olarak bulunmuştur (Arslan, 2018). 

3.10. Süreç  

Araştırmaya başlamadan önce Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi Etik Kurulu’ndan etik onay 

alınmıştır (08/12/2021, No:2021/264). Ölçekler gönüllü katılımcılara yüz yüze uygulanmıştır. 

Aydınlatılmış onam formu çalışmanın ilk sayfasında verilerek katılımcıların onayı alınmıştır.  

3.11. Verilerin Analizi 

Çalışmada ilk olarak kayıp veri içeren ölçekler tespit edilerek hariç tutulmuştur. Çalışmada. frekans, 

korelasyon ve güvenilirlik değerlerinin hesaplanmasın için SPSS paket program kullanılmıştır. 

Değişkenler arası doğrudan ve dolaylı etki AMOS ile analiz edilmiştir. 

4. BULGULAR 

Araştırmanın bu bölümünde aşırı niteliklilik, iş performansı ve psikolojik sahiplenme değişkenlerine 

ait tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon sonuçları verilmiş ardından; aşırı niteliklilik ile iş performansı 

ilişkisinde psikolojik sahiplenmenin aracılık rolüne ait model test edilmiştir. 

4.1. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Sonuçları 

Ortalama, standart sapma, Cronbach alfa katsayıları ve korelasyon değerleri Tablo 1'de verilmiştir. 

Tüm Cronbach alfa katsayılarının 0.70 ve üzeri olması nedeni ile yeterli olduğu görülmüştür (Pallant, 

2016). Algılanan aşırı niteliklilik ile psikolojik sahiplenme (r = -0.66, p<.001) arasında negatif yönlü 

ve güçlü bir ilişki bulunmuştur. Algılanan aşırı niteliklilik ile görev performansı (r = -0.30, p<.001) ve 

bağlamsal performans (r = -0.31, p<.001) arasında orta düzeyde negatif ilişki bulunmuştur. Psikolojik 

sahiplenme ile görev performansı (r = 0.34, p<.001) ve bağlamsal performans (r = 0.32, p<.001) 

arasında pozitif yönlü orta düzeyde ilişki bulunmuştur. 

Tablo 1. Tanımlayıcı İstatistikler, Güvenirlik Değerleri ve Korelasyon Sonuçları 

 α M SS 1 2 3 4 

1. Algılanan aşırı niteliklilik .95 3.08 1.31 -    

2. Psikolojik sahiplenme .99 3.16 1.23 -.66** -   

3. Görev performansı .90 4.14 0.94 -.30** .34** -  

4. Bağlamsal performans 0.91 4.09 0.84 -.31** .32** .87** - 

**p< .01 

4.2. Yapısal Eşitlik Modellemesi 

Algılanan aşırı nitelikliliğin iş performansı üzerinde etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracı rolü 

Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen iki ayrı yapısal model ile test edilmiştir. Öncelikli olarak 

aşırı nitelikliliğin iş performansı üzerindeki doğrudan etkisi incelenmiştir. Daha sonra oluşturulan 

modele psikolojik sahiplenme dâhil edilerek aşırı nitelikliliğin iş performansı üzerindeki etkisinin 

değişimi incelenmiştir. 
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Şekil 2. Basit etki modeli 

Algılanan aşırı nitelikliliğin bağlamsal performans ve görev performansı üzerindeki etkisi yapısal eşitlik 

modeli ile test edildi. Test edilen modelde algılanan aşırı nitelikliliğin bağlamsal performans ve görev 

performansı etkilediği görülmektedir. Oluşturulan model Şekil 2’ de gösterilmiştir. Yapısal model 

sonucunda verilerin uyum indeksleri yeterli (x²/sd= 2.97, CFI= 0.95; NFI= 0.91; RMSEA= 0.06) 

bulunmuştur (Byrne, 2010, Kline, 2011). Algılanan aşırı nitelikliliğin bağlamsal performans ve görev 

performansı üzerindeki etkisine ait standardize edilmiş beta, standart hata ve anlamlılık değerleri Tablo 

2’de gösterilmiştir. 

Tablo 2. Değişkenler Arasındaki Yol Analizi 

 

Yol  Stdandardized β SE p 

Algılanan aşırı niteliklilik → Bağlamsal performans -0.27 0.03 0.00* 

Algılanan aşırı niteliklilik → Görev performansı -0.26 0.03 0.00* 

**p< .01 

Araştırmada algılanan aşırı nitelikliliğin bağlamsal performans ve görev performansı üzerindeki 

doğrudan etkisi ve psikolojik üzerinden dolaylı etkisi incelenmiştir. Modelde algılanan aşırı niteliklilik 

bağımsız değişken, bağlamsal performans ve görev performansı bağımlı değişken ve psikolojik 

sahiplenme aracı değişken olarak oluşturulmuştur. 
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Şekil 3. Aracı etki modeli 

Araştırmada algılanan aşırı nitelikliliğin bağlamsal performans ve görev performansı üzerindeki 

etkisinden psikolojik sahiplenmenin aracı rol oynadığı görülmüştür. Modele ait tüm yollar anlamlı 

bulunmuştur. Araştırma bulgularına göre algılanan aşırı niteliklilik bağlamsal performans ve görev 

performansını negatif etkilemekle birlikte bu etkinin bir kısmını psikolojik sahiplenme üzerinden dolaylı 

olarak gerçekleşmektedir. Oluşturulan model Şekil 3’de gösterilmiştir. Yapısal model sonucunda 

verilerin yeterli uyum gösterdiği (x²/sd= 3.08, CFI= 0.95; NFI= 0.91; RMSEA= 0.07) bulunmuştur 

(Byrne, 2010, Kline, 2011).  

Araştırmadan elde edilen bilgiler sonucunda çalışanların, algılanan aşırı nitelikliliğin iş performansını 

doğrudan negatif yönlü etkilediği gibi psikolojik sahiplenmeyi düşürerek de iş performansını da negatif 

yönlü etkilediği tespit edilmiştir. Modelde elde edilen doğrudan ve dolaylı etkilerin anlamlılığı 

bootstrapping işlemi ile incelenerek Tablo 3’de gösterilmiştir. Bootstrapping işlemi 5.000 yeniden 

örnekleme ile % 95 güven aralığında gerçekleştirilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 3. Model 2’ye Ait Bootstrapping Sonuçları 
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Model Yoları %95 Güven Aralığı 

Doğrudan etki Katsayı Alt Sınır Üst Sınır 

AAN → PS -0.561 -0.595 -0.449 

PS → BP 0.235 0.126 0.349 

PS → GP 0.250 0.146 0.355 

Dolaylı etki    

AAN → PS → BP -0.132 -0.188 -0.069 

AAN → PS → GP -0.140 -0.192 -0.081 

Bootstrapping işlemi sonucu elde edilen güven aralıklarının sıfırı kapsamaması incelenen aracı etkinin 

anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes, 2013). Elde edilen bulgular doğrultusunda doğrudan ve 

dolaylı etkilerin anlamlı olduğu ve psikolojik sahiplenmenin aracı rolü doğrulanmıştır. 

Bu bulgular doğrultusunda geliştirilen hipotezlere ilişkin bulgular aşağıda gösterilmiştir Tablo 4.’e 

gösterilmiştir. 

Tablo 4. Hipotez Sonuçları 

H1: Algılanan aşırı niteliklilik psikolojik sahiplenmeyi olumsuz etkiler. KABUL 

H2a: Psikolojik Sahiplenme Görev Performansını olumlu etkiler KABUL 

H2b: Psikolojik Sahiplenme Bağlamsal Performansı olumlu etkiler KABUL 

H3a: Algılanan Aşırı Niteliklilik Görev Performansını olumsuz etkiler KABUL 

H3b: Algılanan Aşırı Niteliklilik Bağlamsal Performansı olumsuz  KABUL 

H4a: Psikolojik Sahiplenme Algılanan Aşırı Niteliklilik ile Görev Performansı 

arasında aracılık rolü vardır. 

KABUL 

H4b: Psikolojik Sahiplenme Algılanan Aşırı Niteliklilik ile Bağlamsal 

Performans arasında aracılık rolü vardır. 

KABUL 

 

5. TARTIŞMA ve SONUÇ 

Araştırmada algılanan aşırı nitelikliliğin iş performansını negatif etkilediği ve bu etkide psikolojik 

sahiplenmenin aracı rol oynadığı görülmüştür. Algılanan aşırı niteliklilik ve iş performansı arasındaki 

negatif ilişkisinin açıklanmasında kişi çevre uyumu teorisi, göreli yoksunluk teorisi, örgütsel adalet 

teorisi, çaba ödül dengesizliği teorisinden yararlanılmıştır. Kişi çevre uyumu teorisine göre kişi iş 

uyumunun bireyin hayatında önemli etkileri olmaktadır (Schneider, 2001). Sahip olduğu niteliklerin 

işin gerektirdiği niteliklere göre fazla olması durumunda, ortaya çıkan uyumsuzluk çalışanda düşük iş 

tatmini, düşük örgütsel adanmışlık olumsuz iş tutumu davranışlarını (Harari, Manapragada, & 

Viswesvaran, 2017) ve bu uyumsuz durumdan kurtulmak için işten ayrılma niyeti ve yeni iş arama 

davranışlarını ortaya çıkarmaktadır (Maynard & Parfyonova, 2013). 

Benzer şekilde göreli yoksunluk teorisine göre, kendi niteliklerine daha az nitelikler gerektiren bir işte 

çalıştığına dair algıya sahip olan iş görende hayal kırıklığı, yoksunluk duygusu, öfke ortaya 

çıkmaktadır (Rose, 2005; Vaisey, 2006; Johnson & Johnson, 1996). Ortaya çıkan bu olumsuz duygular 

ise işe karşı olumsuz tutumlara yol açmaktadır (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017). 

Algılanan aşırı nitelikliliğe ilişkin alan yazında göreli yoksunluk teorisi önemli bir yer teşkil 

etmektedir. Bireyler eğitimlerine devam ettikçe, tecrübe kazandıkça, bilgi ve becerilerini geliştirdikçe, 

bu çabalarının sonucu olarak eğitim, tecrübe, bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri türde işlerde 

çalışabileceklerine dair bir beklentiye girmektedirler (Rose, 2005; Vaisey, 2006). Nihai olarak birey-

iş uyumu gerçekleşmediği zaman yoksunluk duygusu ile olumsuz psikolojik sonuçlara yol açan öfke 
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ve hayal kırıklığı ortaya çıkmaktadır (Johnson & Johnson, 1996; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006; 

Liu & Wang, 2015). Göreli yoksunluk teorisine göre, çalışma şartları, kişinin eğitimi, bilgi ve becerileri 

ile kişinin kendisi ve çalışma şartlarına ilişkin algısı gibi değişkenler algılanan aşırı nitelikliliği 

açıklamaktadır. Ayrıca ortaya çıkan öfke ve hayal kırıklığının işverene yöneltilmesi işe karşı olumsuz 

tutumlara yol açmaktadır (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017).  

Örgütsel adalet teorisine göre ise çalışanın nitelikleri girdi iken, niteliklerini kullanabilme imkânı çıktı 

olarak değerlendirilmektedir (Liu & Wang, 2015). Aşırı niteliklilik algısına sahip bireyler girdi ve çıktı 

arasında adil olmayan bir durumla karşı karşıya olduklarını düşündüklerinden işe karşı istenmeyen 

tutum ve davranışlar geliştirmektedirler (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).  

Çaba ödül dengesizliği teorisine göre sosyal mübadele prensibi gereği bireyler ortaya koydukları 

emeğin karşılığında bekledikleri ödülü alamamaları halinde çalışanlarda olumsuz duygular gelişmekte 

ve yine bu olumsuz duyguları işe yansıtmaktadırlar (Siegrist J. , 1996; Harari, Manapragada, & 

Viswesvaran, 2017).  

Algılanan aşırı niteliklilik ile iş performansı arasındaki ilişkiyle ilgili olarak yapılan çalışmalar 

sonucunda söz konusu ilişkinin bazı çalışmalarda olumlu (Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo, 

2008), bazı çalışmalarda olumsuz (Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011; Bolino & Feldman, 2000) 

ve bazı çalışmalarda ise anlamsız olduğu (Luksyte & Spitzmueller, 2016; Lobene & Meade, 2013) 

yapılan alan yazın taraması sonrasında görülmüştür. Söz konusu ilişki tam olarak ortaya 

konulamamıştır. Bu nedenle bu çalışma ile ilgili yazına katkı sağlanması amaçlanmıştır. Yukarıda izah 

edilen teorik sebepler ve iş piyasası gerçekleri nedeniyle algılanan aşırı niteliklilik ve iş performansı 

ilişkisi önem arz eden bir konu olmuştur. Ayrıca bu ilişkide psikolojik sahiplenmenin aracılık rolü 

değerlendirilmiştir. Bu nedenlerle bu çalışmanın yönetim ve örgütsel davranış alanına katkı sağlaması 

beklenmektedir. Alan yazında daha önce yapılmış çalışmalar ile bu çalışmanın sonuçlarını 

kıyaslayarak daha sonra yapılacak çalışmalara yol göstermek, kamu kurumları yöneticilerine başta 

insan kaynakları süreçleri olmak üzere yönetim süreçlerine çıkarımlarda bulunmak hedeflenmiştir. 

Araştırmada, algılanan aşırı niteliklilik ve psikolojik sahiplenme arasında anlamlı ve negatif bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. Kişi iş uyumu teorisini destekler şekilde iş için gereğinden daha fazla 

niteliklere sahip olduğu algısına sahip olan çalışanların içinde bulundukları organizasyonlara karşı 

duygusal bir sahiplenme geliştirmedikleri görülmektedir. Benzer şekilde göreli yoksunluk teorisinde, 

örgütsel adalet teorisinde, çaba ödül dengesizliği teorisinde olduğu gibi kendisinin gerektiği gibi 

ödüllendirilmediğini, yoksunluk yaşadığını, adil olmayan bir ortamda olduğunu düşünen birey işine 

karşı psikolojik sahiplenme düzeyi düşük olmaktadır. 

Ghafoor, vd. (2011) yaptıkları çalışma ile psikolojik psikolojik sahiplenmenin iş performansını anlamlı 

ve olumlu olarak etkilediği tespit edilmiştir. Benzer şekilde yapılan araştırmalar psikolojik sahipliğin; 

çalışanların tutum ve davranışlarını olumlu etkilediğini ortaya koymuştur (Wagner vd., 2003; Van 

Dyne ve Pierce, 2004; O’Driscoll vd., 2006; Avey vd., 2009; Han vd., 2010; Bernhard ve O’Driscoll, 

2011; Avey vd., 2012; Liu vd., 2012; Kaur vd., 2013; Sieger, Zellweger ve Aquino , 2013; Zhu vd., 

2013). Bunun sonucu olarak da kişisel çıktıların arttığı, örgütün performansının olumlu şekilde 

etkilediği görülmüştür (Wagner vd., 2003; Ghafoor vd., 2011; Sieger vd., 2013). 

Araştırmada, algılanan aşırı nitelikliliğin iş performansı üzerinde olumsuz etkisinin olduğu 

görülmüştür. Elde edilen bu bulgu, algılanan aşırı niteliklilik ve iş performansı ilişkisinde (Zheng & 

Wang, 2017; Erdogan & Bauer, 2009; Zhang M. L.,2016; Alfes, 2013) daha önce yapılan çalışmaları 

desteklemektedir. Bu sonuca göre aşırı niteliklilik algısına sahip çalışanların iş performansı 

azalmaktadır. İş performansını iki boyutu olan hem bağlamsal performans hem de görev performansı 

algılanan aşırı niteliklilikten olumsuz etkilenmiştir. Diğer taraftan bu çalışmada bulunan sonuçlardan 

farklı olarak iş performansının alt boyutlarından olan görev performansı ile algılanan aşırı niteliklilik 

arasında anlamlı bir ilişki bulunamazken, bağlamsal performans arasında anlamlı ve olumlu bir ilişki 

olduğu görülmüştür (Ünsal Akbıyık, 2016b). İş performansının diğer alt boyutu olan görev performansı 

ile arasında ise anlamlı ve olumsuz bir ilişki olduğu ve algılanan iş fırsatlarının bu ilişkiyi daha da 

güçlendirdiği sonucuna varılmıştır (Ünsal Akbıyık, 2016a). Ayrıca, algılanan aşırı nitelikliliğin iş 

performansına olan negatif etkisinde, psikolojik sahiplenmenin aracılık etkisi olduğu görülmüştür.  
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Bu çalışmada elde edilen bulgular doğrultusunda, bazı yönetimsel çıkarımlarda bulunmak mümkündür. 

Bulgular algılanan aşırı nitelikliliğin psikolojik sahiplenme üzerinde olumsuz bir etkisi olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca psikolojik sahiplenmenin iş performansı üzerinde olumlu bir etkisi olduğu 

bulgulardan da anlaşılmaktadır. Bu nedenle aşırı niteliklilik algısına sahip çalışanların içinde 

bulundukları organizasyonları sahiplenmemeleri organizasyon için arzu edilen bir durum değildir. 

İstihdam edilecek pozisyon için istenenden fazla niteliklere sahip çalışanların istihdam edilmemesi işe 

alım sürecinde göz önünde bulundurulması gereken bir husustur. Ayrıca çalışan istihdam edildiği 

pozisyon için gereğinden fazla niteliklere sahip olmayabilir. Fakat çalışanın göreve başlamasından 

sonra işe oryantasyon, eğitim ve geliştirme işlevlerinin katkısı ile çalışanın nitelik düzeyi artacaktır. 

Bazı çalışanlar yükseköğrenim programlarına, sertifikalı eğitim programlarına devam ederek 

niteliklerini arttıracaktır. Kurumun düzenleyeceği hizmet içi eğitim programları da çalışanlara yeni 

yetenekler ve nitelikler kazandıracaktır. Bu vesilelerle ile nitelikleri artan çalışanların aşırı niteliklilik 

algısı oluşturma ihtimaline karşı çalışanların terfi ettirilmeleri, yeni niteliklerine göre işlerde 

çalıştırılmaları uygun olacaktır. Bu durumda bireylerin örgütsel bağlılığı artacaktır. 

Aşırı nitelikli çalışanların gösterdikleri performansın fark edilmesi ve takdir edilmesi çalışma ortamı 

için olumlu sonuçlar doğururken, aksi durum olumsuz sonuçlar doğurabilecektir. Kamu kurumları 

düzenli aralıklarla görevde yükselme sınavları yapmaları halinde çalışanlar terfi etme imkânı 

bulacaktır. Bu sayede, çalışanlar bilgi birikimleri, tecrübeleri ve eğitimlerinin kendilerini 

kazandırdıkları nitelikleri kullanabilecekleri pozisyonlarda görev yapabileceklerdir. Ayrıca belirli 

aralıklarda düzenlenecek unvan değişikliği ile sadece belli eğitimlere sahip olan çalışanların görev 

yapabileceği pozisyonlarda çalışma imkânı oluşacaktır. Örneğin göreve başlamadan önce mühendislik 

eğitimi almış ya da görev yaptığı esnada böyle bir eğitimi tamamlamış bir çalışan unvan değişikliği 

sınavı sonrasında başarılı olması halinde mühendis unvanı ile eğitimine uygun bir pozisyonda 

çalışabilecektir. 

Psikolojik sahiplenmenin, çalışan performansını arttıran bir unsur olduğu görülmektedir. Psikolojik 

sahiplenmeyi arttırmak üzere liderlik, iş çevresinin yapısı, sosyal etkileşim, örgüt iklimi gibi hususların 

üzerine eğilmenin faydalı olacağı düşünülmektedir. Çalışanlara bir vizyon sağlayan, rol model olan, 

çalışanları geliştiren dönüşümcü liderliğin, amaçlar belirleyen, amaçları kontrol eden, çalışanları 

ödüllendiren edimsel liderliğin (Bernhard ve O’Driscoll, 2011), adil eylemler ortaya koyan etik 

liderliğin (Avey vd. 2012) psikolojik sahiplenmeyi arttırdığı görülmüştür. Özerklik, teknoloji ve 

kararlara katılım gibi iş çevresinin yapısını etkileyen faktörler de psikolojik sahiplenmeyi 

arttırmaktadır (O’Driscoll vd., 2006). Çalışanlara sağlanacak özerklik, rutin işlerde kullanılacak 

teknolojik uygulamalar, kararlara katılımın sağlanması durumunun çalışanların psikolojik 

sahiplenmesini arttıracağı öngörülmektedir. 

Sosyal etkileşim içinde olan çalışanların diğer çalışanlarla iletişim kurması, ortak işlerde 

sorumlulukların paylaşılması psikolojik sahiplenmeyi arttıracaktır (Pare vd. 2006). Sağlıklı iletişimin 

ve sosyal etkileşimin sağlanacağı iş ortamının psikolojik sahiplenmeyi arttıracağı beklenmektedir. 

Kendi kendini yöneten çalışma grupları var olan (Liu vd. 2012), çalışanın özbenliğini destekleyen, 

bilgiye erişimi kolaylaştıran, kararlara katılımı, finansal sahipliği teşvik eden (Wagner vd.2003) örgüt 

iklimi de psikolojik sahiplenmeyi arttıracaktır. 

Araştırmanın bulguları doğrultusunda araştırmanın yapıldığı kurum olan Ticaret Bakanlığı’na bazı 

önerilerde bulunmak mümkündür. İlk olarak, personel işe alım sürecinde söz konusu Bakanlığın, işin 

gerektirdiği niteliklerinden daha azına sahip olan personel istihdam etmemek gibi, daha fazlasına sahip 

olan personeli istihdam etmemek konusunda özen göstermesinin uygun olacağı düşünülmektedir. 

Düzenli aralıklarla görevde yükselme sınavları yapmaları halinde çalışanlar terfi etme imkânı bulacaktır. 

Bu sayede, çalışanlar bilgi birikimleri, tecrübeleri ve eğitimlerinin kendilerini kazandırdıkları nitelikleri 

kullanabilecekleri pozisyonlarda görev yapabileceklerdir. Ayrıca belirli aralıklarda düzenlenecek unvan 

değişikliği sınavları ile sadece belli eğitimlere sahip olan çalışanların görev yapabileceği pozisyonlarda 

çalışma imkânı oluşacaktır. Örneğin göreve başlamadan önce mühendislik eğitimi almış ya da görev 

yaptığı esnada böyle bir eğitimi tamamlamış bir çalışan unvan değişikliği sınavı sonrasında başarılı 

olması halinde mühendis unvanı ile eğitimine uygun bir pozisyonda çalışabilecektir. Böylece personelin 

terfi ettirilmesi ve yeni kazandıkları özelliklere göre unvanlarda görev yapabilmesinin sağlanması 

kurum çalışma ortamını iyileştirecektir. İkinci olarak, psikolojik sahiplenmenin, çalışan performansını 
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arttıran bir unsur olduğu görülmektedir. Bu nedenle, psikolojik sahiplenmeyi arttırmak üzere liderlik, iş 

çevresinin yapısı, sosyal etkileşim, örgüt iklimi gibi hususların üzerine eğilmenin faydalı olacağı 

düşünülmektedir. Personelin “bu benim kurumum” duygusunu oluşturmasını ve güçlendirmesini 

sağlayacak uygulamaları oluşturulması faydalı olacaktır. İşe alma, eğitim, atama, tayin, terfi, özlük 

hakları, performans değerleme, fiziki ve sosyal çalışma ortamının inşası gibi uygulamalar esnasında 

personelin kuruma karşı aidiyet duygusunun nasıl etkileneceği göz önünde bulundurulmalıdır.  

Alan yazında bundan sonra yapılacak çalışmalarda algılanan aşırı niteliklilik ile iş performansı 

arasındaki ilişkide etkili olan güç mesafesi oryantasyonu, liderlik vb. konularının üzerinde 

durulmasının faydalı olacağı düşünülmektedir. Ayrıca, bu çalışmada göz önünde bulundurulması 

gereken bazı sınırlılıklar bulunmaktadır. Çalışmanın sadece Ticaret Bakanlığı personelini kapsaması 

çalışmanın kısıtlarından bir diğerini teşkil etmektedir. Ticaret Bakanlığı personelinden elde edilen 

veriler belli bir örneklemden elde edildiği için genelleştirmek mümkün değildir. Bu nedenle diğer 

kamu kurumları için de benzer çalışmalar yapılması uygun olacaktır. 
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Extensive Summary 

1. Introduction 

In today's business world, business models, products, organizational structures can be easily imitated, 

while the benefit provided by the employees to the organizations is the competitive element that makes 

the difference. That is why hiring, training, promoting etc. practices of human resources gains 

importance in terms of competition. Just as incompatibility created by hiring candidates who do not 

have the necessary qualifications, the incompatibility created by employing overqualified candidates 

cannot be ignored. This mismatch may be related to wage expectations and lack of experience about 

work (Altunöz, 2020). 

2. Literature Review 

Employee-job mismatch in the labor market can be as important as unemployment (Hutt, 1939). 

Overqualification occurs when individuals have more than the education, knowledge, skills, abilities, 

and experience job requires (Khan & Morrow, 1991; Verhaest & Omey, 2006; Green & McIntosh, 2007; 

Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011; Nevo & Fine, 2011; Maltarich, Reilly, & Nyberg, 2011). 

Perceived overqualification is handled in two ways as objective overqualification and subjective 

overqualification (Fine & Nevo, 2008). Objective overqualification occurs when an employee's 

experiences, education level, knowledge, and skills are more than the job requires (Khan & Morrow, 

1991; Brynin & Longhi, 2009; Maynard D. C., Brondolo, Connelly, & Sauer, 2014). Subjective 

overqualification is the individual's perception that his or her qualifications are more than necessary for 

the job (Maynard & Feldman, 2011; Erdogan , Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011). Subjective 

overqualification has been accepted in the literature as perceived overqualification. 

Psychological ownership can occur in two ways as enhancing psychological ownership and preventive 

psychological ownership (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks, 2001). 

It is suggested that individuals have two different self-regulation systems, namely development and 

prevention. While development-oriented individuals are more willing to focus on success and take risks, 

individuals focusing on prevention experience the feeling of anxiety more intensely by focusing on tasks 

and obligations (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009). Sub-dimensions of developing ownership 

of psychological ownership are effectiveness and efficiency, self-identity, sense of belonging/home 

(Pierce, Kostova, & Dirks, 2001), accountability (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009), 
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responsibility, autonomy (Olckers & Plessis) , 2012), Sub-dimensions of preventing ownership of 

psychological ownership is territorialism (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009). 

Job performance is the whole of the behavior and activities of the employee in achieving the goals of 

the organization (Campbell, et al., 1990). The activities, which are stated in the job description, are the 

actions that the organizations' official reward system evaluates are called tax performance (Williams & 

Karau, 1991). The behaviors and activities, which indirectly contribute to the goals of the organization 

are the subject of contextual performance (Sonnetag, Volmer, & Spychala, 2008). These activities, such 

as helping colleagues, volunteering for activities that are not in the official job description, defending 

the goals of the organization, are evaluated within contextual performance (Borman & Motowidlo, 

1997). 

3. Aim and Importance of the Research 

When the literature is examined, it is seen that the results found in these studies are different from each 

other. In addition, there has been no study on the mediating role of psychological ownership in this 

relationship. In times of high unemployment, employees are willing to work in jobs that require less 

qualifications than they have (McKee-Ryan & Harvey, 2011; Verhaest, Schatteman, & Van Trier, 2015). 

According to IMF data, our country is the 13th country with the highest unemployment rate among 104 

countries (www.imf.org, 2021). Even if employees think that they are more qualification than the job 

requres during unemployment periods, the public sector will also be among the fields they will prefer to 

work even if the job requires less qualifications than the individuals participating in the job market have. 

Considering that 4,791,506 and 17% of the 28,440,000 people employed in our country are employed 

in the public sector by the end of 2020 (Republic of Turkey Presidency of Strategy and Budget 

Presidency, 2021; TUIK, 2021), It is worth to examine the relationship in terms of public employees. 

 Therefore, based on the importance of the subject, in this research it is aimed study the the mediating 

role of psychological ownership in the relationship between perceived overqualification and job 

performance of employees working in various units of the Ministry of Commerce and having different 

demographic characteristics was investigated. 

4. Research Model 

The following hypotheses were tested in this research: 

H1: Perceived overqualification negatively affects psychological ownership. 

H2a: Psychological Ownership Affects Task Performance Positively 

H2b: Possessiveness Affects Contextual Performance 

H3a: Perceived Overqualification Negatively Affects Task Performance 

H3b: Perceived Overqualification Negatively Affects Contextual Performance 

H4a: Psychological Possession has a intermediate role between Perceived Overqualification and Task 

Performance. 

H4b: Psychological Possession has a intermediate role between Perceived Overqualification and 

Contextual Performance. 

5. Research Method 

It is examined whether psychological ownership plays a mediating role in this relationship by 

determining the relationship between the perception of overqualification and job performance of 

employees working in different titles and positions in the Ministry of Commerce, with different 

demographic characteristics. The research was carried out between 15.12.2021 and 15.01.2022 by 

collecting data by survey method. 

6. Limitedness of the Research 

The most important limitation was social desirability and confidentiality. In order to eliminate these 

concerns the participants were informed verbally and in writing that the data obtained from the surveys 

would not be shared without their permission and their names would not be on the questionnaries. The 
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limitations of measuring individual perceptions by applying a questionnaire are also valid for this study. 

In order to make generalizations, it is thought that it would be appropriate to conduct a survey in larger 

samples. 

7. Data Collection 

Perceived overqualification scale, psychological ownership scale, job performance scale are used for 

data collection. 424 employees had fullfilled surveys. Frequancy, Correlation and Reliabilty Analaysis 

and Structural Equilance Model is used in order to analyse the relation of direct and indirect variables. 

It is found that the measuring tools used in the search are reliable 

8. Conclusion and Suggestions 

According to the results of search perceived overqualification has a negative effect on contextual 

performance and tax performance those are dimensions of job performance. Psychological ownership 

has a positive effect on contextual perfomance and tax performance. Phsychological ownership has a 

mediating role on the effect of perceieved overqualification on job performance. All hypotheses are 

accepted. Goodness of fit measures are acceptable. As a result, perceived overqualification has a 

negative effect on job performance and psyhological ownership. 

It is possible to make some suggestions for he institution . First of all, it is important to recognize 

overqualified candidates as much as underqualified candidates during the hiring process. Promotion 

opportunities should be available for employees.. Secondly, psychological ownership appears to be an 

element that increases employee performance. For this reason, it is would be beneficial to focus on issues 

such as leadership, the structure of the work environment, social interaction, and organizational climate 

in order to increase psychological ownership. During practices such as recruitment, training, assignment, 

assignment, promotion, personal rights, performance appraisal, and the construction of the physical and 

social working environment, it should be considered how the sense of belonging of the personnel to the 

institution will be affected. 

For future studies, power distance orientation, leadership, etc., which are effective in the relationship 

between perceived overqualification and job performance should be taken into consideration. Also, the 

data obtained from the Ministry of Commerce personnel were obtained from a specific sample so, in 

order to generalize the outcomes similar studies for other public institutions is recommended. 
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