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Bu calismanin amaci, kamu kurumlarinda ¢alisanlarin aswurt niteliklilik algilarimin is performansi iizerindeki
etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik roliinii arastirmaktir. Bu amagla arastirmada iligkisel tarama modeli
kullamilmistir. Calisma Ticaret Bakanligi’'min farkly birimlerinde farkli unvanlarda, farkli yerlerde gérev yapan
424 kisi tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada kisisel bilgi formu ile beraber, algilanan aswri niteliklilik
ol¢eginin, psikolojik sahiplenme dlgeginin ve is performanst dlgeginin yer aldigi anket formlart kullaniimistir.
Calismada. frekans, korelasyon ve giivenilirlik analizi ve degiskenler arasi dogrudan ve dolaylt iligkileri analiz
etmek icin yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgme araglarimin yeterli giivenilirlikte
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gére algilanan agurt niteliklilik, is
performansmin alt boyutlari olan baglamsal performans ve gérev performansi negatif etkilemektedir. Psikolojik
sahiplenme ise is performansimin her iki boyutunu, baglamsal performansini ve gérev performansini pozitif
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmada algilanan agsirt nitelikliligin is performansi iizerindeki etkisinde
psikolojik sahiplenmenin araci rol oynadigi goriilmiistiir. Test edilen modellerin uyum iyiligi degerlerinin istenilen
yeterlilik sartlarim sagladigr gériilmiistiir. Sonug olarak algilanan asiri niteliklilik is performansin negatif
etkiledigi sonucuna ulasimistir. Bunun yaminda algilanan agirt nitelikliligin psikolojik sahiplenme tizerindeki
olumsuz etkisinin iy performansint olumsuz etkiledigi gériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Iy Performansi, Algilanan Asir 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. GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda is modelleri, {rlinler, organizasyon yapilar kolayca taklit edilebilirken
calisanlarin organizasyonlara sagladigi fayda asil fark yaratan rekabet unsuru olmaktadir. Bu nedenle,
insan kaynagi rekabetci organizasyonlar i¢in iizerinde titizlikle durulan bir konudur. Organizasyon i¢in
dogru vasiflara sahip ¢alisani ise almak, egitmek, ¢aligandan verim almak ve c¢alisanin iste kalmasin
saglamak gibi insan kaynaklar1 uygulamalari rekabet agisindan 6nem kazanmaktadir. Gerekli niteliklere
haiz olmayan adaylar1 ise almanin yaratacagi uyumsuzluk gibi fazla nitelikli adaylar1 istihdam etmenin

yaratacagi uyumsuzluk da géz ardi edilemez. S6z konusu uyumsuzluk ticret beklentileri, deneyimsizlik
ile iliskili olabilmektedir (Altundz, 2020).

Ekonomik krizler ve daralmalar isgiicii talebinin azalmasina sebep olan nedenlerdendir. Bu déonemlerde
emek piyasasinda kurulan denge isgdren aleyhine bozulmaktadir (Zvonkovic, 1988). Bu nedenle is
gorenler de kendilerinin sahip oldugu niteliklerden daha az nitelik gerektiren isleri kabul etmek zorunda
hissetmektedirler. Calisanin kendi niteliklerinden daha az nitelikler gerektiren bir iste caligtiriimasi
halinde de eksik istihdam kavramini beraberinde getirmektedir (Kumas & Caglar, 2011). Yapilan
istihdam daha az ya da diisiik nitelikli bir isttihdam gekli olmaktadir. Eksik istihdam is gorenin sahip
oldugu egitim, bilgi, tecriibenin istihdam edildigi igin gerektirdiginden fazla olmasi ve bir Onceki
isindeki iicretinin istihdam edildigi isinde 6denenden daha fazla olmasidir (Feldman, 1996). Isin
gerektirdiginden daha fazla egitime, beceriye, deneyime sahip olmak, egitim alani disinda kendisinin
tercihi olmamasina ragmen ¢aligiyor olmak, yar1 zamanl ya da gegici bir iste kendisinin tercihi olmadan
calistyor olmak, 6nceki isinden %20 daha az iicret almak eksik istihdamin boyutlaridir (Feldman, 1996;
Fine, 2007). Bireyin c¢alismaya raz1 oldugu isin ¢alisma saatleri, iicreti, sosyal giivence gibi nitelikleri
isin uyumsuzlugunun nedenleridir (Akin & Ulukdk, 2016). Bu durumda da isgdrenin, kendi nitelikleri
ile kabul ettigi isin gerektirdigi nitelikleri kiyaslayarak kendini asir1 nitelikli olarak algilama ihtimali
artmaktadir (Karacaoglu & Arslan, 2019).

Tiirkiye'de issizlik oran1 2019 yili i¢in %13,7, 2020 y1l1 igin 13,2 gerceklesmistir (TUIK, 2020). Diger
taraftan istihdam edilen oran1 2019 yili i¢in %45,7 iken, 2020 yilinda %42,8 olmustur (TUIK, 2020).
Konu iggiicli piyasasina girenlerin egitimi agisindan ele alindiginda ise, 1980 yilinda iiniversiteye
yerlesen oran1 9%8,9 iken, 2020 yilinda iiniversiteye yerlesen orani %37,8'e ylikselmistir
(istatistik.yok.gov.tr, 2021). Tirkiye'de yiiksekdgrenim kurumlariin sayisinin artmasiyla, tiniversite
mezunu olma sanslar1 artmistir (Cahiskan & Doniim, 2019). Istihdam edilen orani1 azalirken,
yliksekdgrenim mezun sayisinin arttig1 bir ortamda is giicili piyasasina katilan bireyler arasindaki rekabet
artacaktir. Kamu kurumlarinda agilan is imkanlari, sagladiklari is giivencesi nedeniyle sahip oldugu
niteliklere kiyasla daha az nitelik gerektirse bile bagvuranlar tarafindan tercih edilebilmektedir. Bu
nedenle, kamu kurumlarinda calisanlar agisindan asir1 niteliklilik, is performansi ve psikolojik
sahiplenme kavramlar1 ve bu kavramlarin birbiriyle iligkilerinin incelenmesi ¢aligma hayati acisindan
Onem arz etmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Kavramsal ¢ergeve bagligi altinda algilanan asir1 niteliklilik, psikolojik sahiplenme, is performansi ele
almacaktir. Degiskenler arasindaki aracilik rolii belirlenmeye calisilacaktir.

2.1. Alginalanan Asir Niteliklilik

Isgiicii piyasasindaki calisan-is uyumsuzlugu issizlik kadar 6nemli olabilmektedir (Hutt, 1939).
Bireylerin igin gerektirdigi egitim, bilgi, beceri, yetenek, deneyimden fazlasina sahip olduklar1 durumda
agir1 niteliklilik ortaya ¢ikmaktadir (Khan & Morrow, 1991; Verhaest & Omey, 2006; Green &
Mclntosh, 2007; Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011; Nevo & Fine, 2011; Maltarich, Reilly, &
Nyberg, 2011). Endiistriyel psikoloji, orgiitsel davranig, calisma ekonomisi ve orgiit teorisi alaninda
caligan bilim insanlar1 ¢alisanlarin asir1 nitelikliligi ve sonuglar1 konularinda ¢aligmaya baslamiglardir
(Maynard & Feldman, 2011). Asir1 niteliklilik, isin gereginden fazla egitim, deneyim, bilgi ve beceriye
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sahip calisanlarin igin geregi ile ¢alisanin nitelikleri arasindaki uyumsuzluk nedeniyle ¢alisanin bu
niteliklerini tam olarak kullanamamasidir (Nevo & Fine, 2011; Frei & Sousa-Poza, 2012). Algilanan
asir1 niteliklilik, objektif (nesnel) asirt niteliklilik ve siibjektif (6znel) asir1 niteliklilik olarak iki sekilde
ele alinmaktadir (Fine & Nevo, 2008). Objektif asir1 niteliklilik, ¢alisanin deneyimleri, egitim diizeyi,
bilgisi ve becerilerinin isin gerektirdiklerinden fazlasi olmasi haliyle ortaya ¢ikmaktadir (Khan &
Morrow, 1991; Brynin & Longhi, 2009; Maynard D. C., Brondolo, Connelly, & Sauer, 2014). Subjektif
agirt niteliklilik ise bireyin niteliklerinin isin gereginden daha fazla olduguna dair algisidir (Maynard &
Feldman, 2011; Erdogan , Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011). Subjektif asir1 niteliklilik algilanan asirt
niteliklilik olarak alan yaziminda kabul gormiistiir.

Yaptiklari ise iliskin asir1 niteliklilik algisina sahip olan ¢aliganlarin is performanslarinin (Alfes, 2013),
is tatminlerinin (Alfes, Shantz, & Van Baalen, 2016; Erdogan & Bauer, 2009; Congregado, Iglesias,
Millan, & Roman, 2016; Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), isten ayrilma niyetlerinin
(Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017; Hersch, 1995; Lobene & Meade, 2013; Russell, Ferris,
Thompson, & Sikora, 2016) iiretkenlik karsiti davranis gostermelerinin (Fine & Edward, 2017; Liu &
Wang, 2015; Luksyte & Spitzmueller, 2011), is-aile ¢atigmalarinin (Culbertson, Mills, & Huffman,
2011; Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011), sagliklarinin (Johnson & Johnson, 1999), psikolojik iyi
oluglarinin (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), duygusal bagliliklarinin (Zheng & Wang,
2017), aktif is arama davraniglarinin (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017; Wald S., 2005;
Maynard & Parfyonova, 2013) kariyer tatminlerinin (Wassermann, Fujishiro, & Hoppe, 2017) orgtitsel
bagliliklarinin (Russell, Ferris, Thompson, & Sikora, 2016) devam bagliliklarinin (Lobene & Meade,
2013) yaratic1 performanslarinin (Luksyte & Spitzmueller, 2016), uyumsuz davraniglarinin (Garcy,
2015), depresyon, stres, psikolojik sikint1 diizeylerinin (Johnson & Johnson, 1996), érgiitsel vatandaglik
davraniglariin (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017), sinizm ve psikolojik sdzlesme algilarinin
(Luksyte & Spitzmueller, 2011), finansal zorlanmalarinin (Wassermann, Fujishiro, & Hoppe, 2017)
etkilendigi goriilmiistiir. Is diinyasinda organizasyonlarin ¢alisanlarina hisse vererek ortak yapilmasi
organizasyonlarin basarili olmak adina uyguladiklar1 yontemlerden biridir. Yasal olarak organizasyonun
sahibi olan calisanlarin psikolojik olarak organizasyonlarina kars1 hissettikleri sahiplik hissi 1970'lerden
itibaren arastirma konusu olmustur (Pierce & Furo, 1991). Diger taraftan yasal olarak hisse sahipligi
olmasa dahi bireylerin organizasyonlara karst sahiplik hissi gelistirdikleri goriilmiistir (Mayhew,
Ashkanasy, Bramble, & Gardner, 2007). Bireylerin sahip olmak istedikleri somut ve soyut hedefi ya da
bu hedefin bir parcasin1 kendilerininmis gibi hissetmeleri durumu psikolojik sahiplenmedir.
Sahiplenilen somut ya da soyut varliklar benligin bir uzantisi olarak goriilmektedir (Litwinski, 1947).
Bir nesne ya da bir fikre psikolojik olarak bagli olmak psikolojik sahiplenmenin temelini olusturur
(Pierce, Kostova, & Dirks, 2001).

2.2. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenme, gelistirici psikolojik sahiplenme ve Onleyici psikolojik sahiplenme olarak iki
sekilde ortaya ¢ikabilmektedir (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks,
2001). Bireylerin gelisme ve Onleme olmak fizere iki farkli 6z diizenleme sistemi oldugu oOne
stiriilmektedir. Gelismeyi hedefleyen bireyler basartya odaklanip risk alma konusunda daha istekliyken,
onlemeye odaklanan bireyler gdrevler ve zorunluluklara odaklanip endise duygusunu daha yogun
deneyimlemektedirler (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009). Psikolojik sahiplenmenin gelistirici
sahiplenme boyutu etkililik ve etkinlik, 6z kimlik, ait olma/yuva hissi (Pierce, Kostova, & Dirks, 2001),
hesap verebilme (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009), sorumluluk, 6zerklik (Olckers & Plessis,
2012) alt boyutlarindan olusurken, dnleyici psikolojik sahiplenme bolgecilik (Avey, Avolio, Crossley,
& Luthans, 2009) alt boyutundan olugmaktadir.

Psikolojik sahiplenmenin ¢alisanlarin tutum ve davranislarini etkiledigini (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 ¢iktilar1 arttirarak orgiitsel performansa olumlu katkilar
sagladigi, is tatminini, Orgiitte kalma niyetini, Orgiit esasli 6z saygiyi, olumlu rol davranislarini
(Bernhard & O’Driscoll, 2011; Kaur, Sambasivan, & Kumar, 2013), ekstra rol davraniglarini (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
paylasimi davranisin1 (Han, Chiang, & Chang, 2010), yeni teknoloji veya sistemlerin benimsenmesini
(Pare, Sicotte, & Jacques, 2006; Barki, Pare, & Sicotte, 2008); i¢sel motivasyonu, is tatminini, kalite

performansini, devamlilig1 arttirdigs; tiikenmislik ve sapkin davraniglari azalttigi goriilmiistiir (Pierce,
Jussila, & Cummings, 2009 ).

2.3. is Performansi

Is performansi organizasyonun sundugu iiriin ve hizmetlerde derinlemesine bilgi, icra kabiliyeti ve
tecriibe kazanmasi, piyasada rekabet avantaji saglanmasi ve organizasyonun amagclarma ulasmasi
konusunda 6nemli bir yere sahiptir (Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000). Bu durum da is
performansinin ele alinmasini gerektirmektedir. Is performansi organizasyonun hedeflerine ulasmasinda
calisanin ortaya koydugu davranis ve faaliyetlerin biitliniidiir (Campbell, ve digerleri, 1990). Bir amirin
calisanlarin yaptiklari iirtin ve hizmetlerin kalitesini kontrol etmesi de, onlar1 olumlu olarak motive
etmek i¢in yaptig1 konusma da is performansinin iginde yer alan davranis ve faaliyetlerdir (Campbell,
ve digerleri, 1990). Organizasyona katma deger saglamasi beklenen bu faaliyet ve davranislarin belirli
bir zaman dilimi igerisinde olmas1 gerekmektedir (Motowildlo & Kell, 2013; Motowildo, Borman, &
Schmit, 1997).

Is performans: degerlendirilirken ¢alisanin mesai saatleri boyunca icra ettigi biitiin faaliyetler ve
gosterdigi  davranmiglarin  organizasyonun amaglarina hizmet etmeyeceginden, is performansi
degerlendirilirken organizasyonun amagclarina katki saglayan faaliyet ve davranislar degerlendirilmeye
tabii tutulmalidir (Motowildo, Borman, & Schmit, 1997). S6z konusu faaliyet ve davraniglarin bir kismi
caliganin resmi ig taniminda yer alan davraniglardir. Bir pazarlamaci igin is tanimi kavrami miisterilerle
goriismek, bir 6gretmen i¢in dgrencilerine okuma yazma 6gretmek is taniminda yer alan faaliyetlerdir.
Bu faaliyetler gorev performansi olarak tanimlanmistir (Borman & Motowidlo, 1997). Is taniminda
belirtilen bu faaliyetler organizasyonlarin resmi 06diil sisteminin degerlendirmeye tabii tuttugu
eylemlerdir (Williams & Karau, 1991).Calisanlarin is taniminda belirtilen faaliyetlerin yaninda
organizasyonun sosyal ve psikolojik ortamina katki saglayan davranis ve faaliyetler gdstermesi gerekir
(Sonnentag & Frese, 2002). Dolayli olarak organizasyonun amaglarina katki saglayan bu davranig ve
faaliyetler baglamsal performansin konusunu teskil etmektedir (Sonnetag, Volmer, & Spychala, 2008).
Mesai arkadaslarina yardimci olmak, resmi is taniminda olmayan faaliyetler icin goniilli olmak,
organizasyonun amaglarini savunmak gibi bu faaliyetler baglamsal performans iginde degerlendirilir
(Borman & Motowidlo, 1997).

2.4. Algilanan Asin Niteliklilik ve Is Performans: iliskisinde Psikolojik Sahiplenmenin Aracilik
Rolii

Algilanan agir1 niteliklilik arttikga duygusal bagliligin azaldigi goriilmiistiir (Lobene & Meade, 2013;
Maynard & Joseph, 2008; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006; Maynard & Parfyonova, 2013; Zheng
& Wang, 2017). Diger taraftan yapilan ¢aligmalar psikolojik sahiplenmenin is performansini olumlu
etkiledigini g6stermistir (Pierce & Van Dyne, 2004). Fine ve Nevo (2008) algilanan asir1 niteliklilik ve
is performansi iligkisinde farkli sonuglar bulunmasinin, nedeninin sadece asir1 niteliklilik algisina
odaklanarak a¢iklanmaya ¢alisilmasindan kaynaklandigini belirtmistir (Fine & Nevo, 2008).

Kisi ¢evre uyumu teorisine, goreli yoksunluk teorisine, orgiitsel adalet teorisine, ¢aba 6diil dengesizligi
teorisine gore asiri niteliklilik algisina sahip calisanin iginde bulundugu orgiite karsi hissedecegi
psikolojik sahiplenme duygusunun olumsuz yonde etkilenecegi Ongoriilmektedir. Psikolojik
sahiplenmenin olumsuz yonde etkilenmesinin de is performansini olumsuz yonde etkileyecegi
diistiniildiigiinden, algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi iligkisi iizerinde psikolojik sahiplenmenin
olumsuz aracilik rolii olacagi 6ngoriilmiistiir.

3. AMAC VE YONTEM
Bu boliimde ¢alismanin amaci, kullanilan yontem ve siiregler ele alanmistir.
3.1. Yontem

Ticaret Bakanligi’nda farkli unvanlarda ve pozisyonlarda gorev yapan, farkl1 demografik 6zellikleri olan
calisanlarin asint niteliklilik algist ile is performansi arasindaki iligki tespit edilerek, psikolojik
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sahiplenmenin bu iliskide aracilik rolii olup olmadig1 incelenmeye calisilmistir. Arastirma 15.12.2021-
15.01.2022 tarihleri arasinda anket yontemiyle veri toplanarak yapilmistir

3.2. Arastirmanin Amaci

Ticaret Bakanligi’nda ¢alisanlarin agir1 niteliklilik algilarini tespit etmek, is performanslarinin baglamsal
performans ve gorev performansi boyutlarinin asir1 niteliklilik algis1 ile iliskisini degerlendirmek;
algilanan asin niteliklilik ile psikolojik sahiplenmenin iligkisini degerlendirmek; psikolojik sahiplenme
ile baglamsal performans ve gorev performansinin iliskisini degerlendirmek; algilanan asir1 niteliklilik
ile is performansinin alt boyutlari1 olan gérev performansi ve baglamsal performans iligskisinde psikolojik
sahiplenmenin aracilik roliinii degerlendirmek amaglanmustir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Issizligin yiiksek oldugu dénemlerde ¢alisanlarin kendi niteliklerinden daha az nitelik gerektiren islere
razi olmaktadirlar (McKee-Ryan & Harvey, 2011; Verhaest, Schatteman, & Van Trier, 2015). IMF
verilerine gore lilkemiz 104 iilke arasinda en yliksek issizlik oranina sahip 13’iinct iilkedir
(www.imf.org, 2021). Issizlik dénemlerinde ¢alisanlarin daha nitelikli olduklarini diisiinseler bile
caligmayi tercih edecekleri alanlar arasinda kamu sektorii de olacaktir.

Ulkemizde istihdam edilen 28.440.000 kisinin 4.791.506’s1, yaklasik %17’si gibi énemli oranda bir
miktarmin 2020 sonu itibariyle kamu sektoriinde istihdam edildigi géz oniinde bulunduruldugunda
(Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi Strateji ve Biitce Baskanlhigi, 2021; TUIK, 2021) kamu
calisanlar1 agisindan s6z konusu iligkinin incelenmesinin yerinde oldugu diisiiniilmektedir.

Alan yazin incelendiginde algilanan asir niteliklilik ve is performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢ok
sayida calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarda bulunan sonuglarin birbirinden farkli oldugu
goriilmektedir. Ayrica psikolojik sahiplenmenin bu iliskide aracilik roliine iligkin bir calisma
goriilmemistir. Issizligin fazla oldugu ekonomik ortamlarda is piyasasma katilanlarin kendi
niteliklerinden daha az nitelikler gerektirse bile ¢alisanlarin tercih ettigi sektérlerden birisi de kamu
sektoriidiir. Dolayisiyla konunun o6neminden hareketle bu calismada, Ticaret Bakanliginda cesitli
birimlerde ¢alisan ve farkli demografik 6zelliklere sahip calisanlarin algilanan asiri1 niteliklilik ile is
performansi iliskisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik rolii arastirilmstir.

3.4. Evren/Orneklem

Arastirma evreni olarak belirlenen Ticaret Bakanliginin toplam ¢alisan sayis1 20.500 kisidir. Aragtirma
evreni 20.500, % 95 giiven seviyesinde kabul edilebilir sapma toleransi %5 ve tahmin edilen standart
sapma degeri %5 iken ulasilmasi gereken 6rneklem sayist 377 bulunmustur (Yamane, 2001).

3.5 Varsayimlar

Anketi formunu yanitlayan Ticaret Bakanlig1 ¢alisanlarinin kendilerine sorulan sorulara dogru cevap
verdikleri varsayilmistir. Ayrica segilen 6rneklemin evreni temsil ettigi kabul edilmektedir. Arastirma
yonteminin aragtirmanin amacina ulagsmak i¢in yeterli oldugu varsayilmgtir.

3.6. Simirhliklar

Caliganlarin anket formlarinda verecekleri cevaplarin aleyhlerine kullanilabilecegi diisiincesiyle sosyal
begenilirlik kaygisi ile ankete yanli cevap verme ihtimalleri arastirma agisindan en 6nemli sinirliligi
olusturmaktadir. Bu sinirlilig1 ortadan kaldirmak amaciyla anket uygulamasi esnasinda, anketi dolduran
calisanlar detayl olarak bilgilendirilmistir.

Katilimcilara, anketlerden elde edilen verilerin izinleri olmadan paylasilmayacagi, yalnizca bilimsel
amagla kullanilacagi, katilimin goniilliik esasli oldugu yazili ve sozlii olarak iletilmistir.

Anketlerin tizerine izim yazmamalari, anket tamamlaninca zarf icerisine konulmasi saglanarak gizlilik
konusundaki kaygilar1 giderilmeye ¢alisilmistir. Anket uygulanarak bireysel algilarin élgiimiine iligkin
smirliliklar bu ¢alisma icin de gecerlidir. Genelleme yapabilmek i¢in daha genis drneklemlerde anket
uygulamasi yapilmasinin uygun olacag diisiiniilmektedir
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3.7. Arastirmanin Modeli

Arastirmada Ticaret Bakanligi’nda cesitli birimlerde ¢alisan ve farkli demografik 6zelliklere sahip
calisanlarin algilanan asir niteliklilik ile is performansi iligkisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik
roliiniin incelenmesi amac¢lanmistir. Bu amagla arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir.

Psikolojik
Sahiplenme

Gorev
Performansi

Algilanan Asirt
Niteliklilik

Baglamsal
Performans

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu kapsamda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

HI1: Algilanan asir1 niteliklilik psikolojik sahiplenmeyi olumsuz etkiler.
H2a: Psikolojik Sahiplenme Gorev Performansini olumlu etkiler

H2b: Psikolojik Sahiplenme Baglamsal Performansi olumlu etkiler

H3a: Algilanan Asir1 Niteliklilik Gorev Performansini olumsuz etkiler
H3b: Algilanan Asin Niteliklilik Baglamsal Performansi olumsuz etkiler

H4a: Psikolojik Sahiplenme Algilanan Asir1 Niteliklilik ile Gorev Performansi arasinda aracilik rolii
vardir.

H4b: Psikolojik Sahiplenme Algilanan Asir1 Niteliklilik ile Baglamsal Performans arasinda aracilik
rolii vardir.

3.8. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢aligma grubu i¢in gerekli olan say1 evreni bilinen 6rnekleme formiilii ile hesaplanarak
377 olarak hesaplanmigtir. Ancak veri kaybi ihtimali g6z 6niinde bulundurularak arastirmaya Ticaret
Bakanligi’nda gesitli birimlerde ¢alisan 424 kisi katilmistir. Katilimcilarin 145°1 kadin (%34.2), 279°u
erkektir (%65.8). Katilimcilarin ¢alisma siiresi incelendiginde %34,4’1 1-5 yil arasi, %40,6’s1 6-10 y1l
arasi, %12’si 11-15 yil arasi, %5,2’si 16-20 yas arasi, %7,8’1 21+ y1l ¢calima siiresi vardir.

3.9. Veri Toplama Araclar

Kisisel Bilgi Formu: Bu form katilimcilarin 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum vb.)
belirleyebilmek i¢in arastirmaci tarafindan hazirlanmaistir.

Algilanan Agin Niteliklilik Olgegi: Algilanan asir niteliklilik Sl¢iimiinde Maynard vd. (2006)
tarafindan gelistirilen, 9 ifadeden olusan, Y1ldiz vd., (2018) tarafindan Tiirkge olarak yapilan ¢alismada
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giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismasi yapilan, giivenilirlik katsayist 0,93 bulunan algilanan asiri
niteliklilik 6l¢egi kullanilmistir (Maynard D. J., 2006; Yildiz & Arda, 2018).

Psikolojik Sahiplenme Olgegi: Psikolojik sahiplenmeyi 6l¢mek iizere Van Dyne ve Pierce (2004)
tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmustir. Olgek tek boyutlu olup 7 ifadeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirkce'ye adaptosyonu Demirkaya ve Kandemir (2004) tarafindan yapilmistir. Giivenilirlik katsayisi
0.763’diir (Demirkaya & Kandemir, 2014; Dyne & Pierce, 2004).

Is Performansi Olgegi: Is Performansi 6l¢iimiinde, Goodman ve Svyantek tarafindan gelistirilmis olan
25 ifadeden olusan performans dlcegi kullanilmistir. Bu 6lcegin ilk 9 ifadesi gorev performansini ifade
ederken, son 16 ifadesi ise baglamsal performansi ifade etmektedir (Goodman & Svyantek, 1999).
Arslan’nin (2018) yaptigi ¢calismada is performansinin genel giivenilirligi 0,915; baglamsal performans
alt boyutunun giivenilirligi katsayis1 0,867; gorev performansi alt boyutunun giivenilirlik katsayisi
0,899 olarak bulunmustur (Arslan, 2018).

3.10. Siirec

Aragtirmaya baglamadan 6nce Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Etik Kurulu’ndan etik onay
almmistir (08/12/2021, No:2021/264). Olgekler goniilli katilimcilara yiiz yiize uygulanmistir.
Aydinlatilmig onam formu galigmanin ilk sayfasinda verilerek katilimcilarin onayi alimmustir.

3.11. Verilerin Analizi

Calismada ilk olarak kayip veri iceren olgekler tespit edilerek hari¢ tutulmustur. Calismada. frekans,
korelasyon ve giivenilirlik degerlerinin hesaplanmasin icin SPSS paket program kullanilmistir.
Degiskenler aras1 dogrudan ve dolayli etki AMOS ile analiz edilmistir.

4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde asir1 niteliklilik, is performansi ve psikolojik sahiplenme degiskenlerine
ait tanimlayici istatistikler ve korelasyon sonuglari verilmis ardindan; asir niteliklilik ile is performansi
iliskisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik roliine ait model test edilmistir.

4.1. Tammlayiei Istatistikler ve Korelasyon Sonuclar1

Ortalama, standart sapma, Cronbach alfa katsayilar1 ve korelasyon degerleri Tablo 1'de verilmistir.
Tiim Cronbach alfa katsayilariin 0.70 ve iizeri olmasi nedeni ile yeterli oldugu goriilmiistiir (Pallant,
2016). Algilanan asir1 niteliklilik ile psikolojik sahiplenme (r = -0.66, p<.001) arasinda negatif yonlii
ve gliglii bir iligki bulunmustur. Algilanan asir1 niteliklilik ile gorev performansi (r = -0.30, p<.001) ve
baglamsal performans (r =-0.31, p<.001) arasinda orta diizeyde negatif iliski bulunmustur. Psikolojik
sahiplenme ile gérev performansi (r = 0.34, p<.001) ve baglamsal performans (r = 0.32, p<.001)
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski bulunmustur.

Tablo 1. Tammlayia Istatistikler, Giivenirlik Degerleri ve Korelasyon Sonuclari

a M SS 1 2 3 4

1. Algilanan agirt niteliklilik 95 3.08 131 }

2. Psikolojik sahiplenme 99 316 | 1.23 | -66** -

3. Gorev performansi .90 4.14 0.94 | -30** | .34** -

4. Baglamsal performans 091 | 409 | 084 | -31** | .32** | .87** -
**p< .01

4.2. Yapisal Esitlik Modellemesi

Algilanan agir1 nitelikliligin is performansi iizerinde etkisinde psikolojik sahiplenmenin araci rolii
Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen iki ayr1 yapisal model ile test edilmistir. Oncelikli olarak
asirt nitelikliligin is performansi lizerindeki dogrudan etkisi incelenmistir. Daha sonra olusturulan
modele psikolojik sahiplenme dahil edilerek asir1 nitelikliligin is performansi lizerindeki etkisinin
degisimi incelenmistir.
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Sekil 2. Basit etki modeli

Algilanan agir1 nitelikliligin baglamsal performans ve gorev performansi iizerindeki etkisi yapisal esitlik
modeli ile test edildi. Test edilen modelde algilanan asir nitelikliligin baglamsal performans ve gorev
performansi etkiledigi goriilmektedir. Olusturulan model Sekil 2’ de gosterilmistir. Yapisal model
sonucunda verilerin uyum indeksleri yeterli (x*/sd= 2.97, CFI= 0.95; NFI= 0.91; RMSEA= 0.06)
bulunmustur (Byrne, 2010, Kline, 2011). Algilanan agir nitelikliligin baglamsal performans ve gorev
performansi iizerindeki etkisine ait standardize edilmis beta, standart hata ve anlamlilik degerleri Tablo
2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Degiskenler Arasindaki Yol Analizi

Yol Stdandardized 3 SE p
Algilanan agirt niteliklilik — Baglamsal performans -0.27 0.03  0.00*
Algilanan asir1 niteliklilik — Gorev performanst -0.26 0.08  0.00*
**p< .01

Arastirmada algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal performans ve goérev performansi iizerindeki
dogrudan etkisi ve psikolojik tizerinden dolayli etkisi incelenmistir. Modelde algilanan asir1 niteliklilik
bagimsiz degisken, baglamsal performans ve gorev performansi bagimli degisken ve psikolojik
sahiplenme araci degisken olarak olusturulmustur.
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Sekil 3. Araci etki modeli

Arastirmada algilanan agir nitelikliligin baglamsal performans ve goérev performansi iizerindeki
etkisinden psikolojik sahiplenmenin araci rol oynadigi goriilmiistiir. Modele ait tiim yollar anlamli
bulunmustur. Arastirma bulgularina gore algilanan asir1 niteliklilik baglamsal performans ve gorev
performansini negatif etkilemekle birlikte bu etkinin bir kismin1 psikolojik sahiplenme iizerinden dolayl
olarak gergeklesmektedir. Olusturulan model Sekil 3°de gosterilmistir. Yapisal model sonucunda
verilerin yeterli uyum gosterdigi (x*/sd= 3.08, CFI= 0.95; NFI= 0.91; RMSEA= 0.07) bulunmustur
(Byrne, 2010, Kline, 2011).

Arastirmadan elde edilen bilgiler sonucunda ¢alisanlarin, algilanan asir1 nitelikliligin is performansini
dogrudan negatif yonlii etkiledigi gibi psikolojik sahiplenmeyi diisiirerek de is performansini da negatif
yonlii etkiledigi tespit edilmistir. Modelde elde edilen dogrudan ve dolayli etkilerin anlamlilig
bootstrapping islemi ile incelenerek Tablo 3’de gosterilmistir. Bootstrapping islemi 5.000 yeniden
ornekleme ile % 95 giiven araliginda gergeklestirilmistir.

Tablo 3. Model 2’ye Ait Bootstrapping Sonug¢lari
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Model Yolar: %95 Giiven Arahigi
Dogrudan etki Katsay1 Alt Simir Ust Simir
AAN - PS -0.561 -0.595 -0.449
PS - BP 0.235 0.126 0.349
PS 2> GP 0.250 0.146 0.355
Dolayh etki
AAN - PS - BP -0.132 -0.188 -0.069
AAN - PS - GP -0.140 -0.192 -0.081

Bootstrapping islemi sonucu elde edilen giiven araliklarinin sifir1 kapsamamasi incelenen araci etkinin
anlamli oldugunu gdstermektedir (Hayes, 2013). Elde edilen bulgular dogrultusunda dogrudan ve
dolayli etkilerin anlamli oldugu ve psikolojik sahiplenmenin araci rolii dogrulanmistir.

Bu bulgular dogrultusunda gelistirilen hipotezlere iliskin bulgular asagida gosterilmistir Tablo 4.’e
gosterilmistir.

Tablo 4. Hipotez Sonuclar:

H1: Algilanan asir1 niteliklilik psikolojik sahiplenmeyi olumsuz etkiler. KABUL
H2a: Psikolojik Sahiplenme Gorev Performansini olumlu etkiler KABUL
H2b: Psikolojik Sahiplenme Baglamsal Performansi olumlu etkiler KABUL
H3a: Algilanan Asir1 Niteliklilik Gorev Performansini olumsuz etkiler KABUL
H3b: Algilanan Asir1 Niteliklilik Baglamsal Performansi olumsuz KABUL
H4a: Psikolojik Sahiplenme Algilanan Asir1 Niteliklilik ile Gorev Performansi KABUL
arasinda aracilik rolii vardir.

H4b: Psikolojik Sahiplenme Algilanan Asir Niteliklilik ile Baglamsal KABUL
Performans arasinda aracilik rolii vardir.

5. TARTISMA ve SONUC

Arastirmada algilanan asir nitelikliligin is performansim negatif etkiledigi ve bu etkide psikolojik
sahiplenmenin araci rol oynadig1 goriilmiistiir. Algilanan asir1 niteliklilik ve is performansi arasindaki
negatif iliskisinin aciklanmasinda kisi ¢evre uyumu teorisi, goreli yoksunluk teorisi, orgiitsel adalet
teorisi, caba 0diil dengesizligi teorisinden yararlanilmistir. Kisi ¢evre uyumu teorisine gore kisi is
uyumunun bireyin hayatinda énemli etkileri olmaktadir (Schneider, 2001). Sahip oldugu niteliklerin
isin gerektirdigi niteliklere gore fazla olmas1 durumunda, ortaya ¢ikan uyumsuzluk ¢alisanda diisiik is
tatmini, diisiik Orgiitsel adanmiglik olumsuz is tutumu davramiglarini (Harari, Manapragada, &
Viswesvaran, 2017) ve bu uyumsuz durumdan kurtulmak i¢in isten ayrilma niyeti ve yeni i arama
davranislarini ortaya ¢ikarmaktadir (Maynard & Parfyonova, 2013).

Benzer sekilde goreli yoksunluk teorisine gore, kendi niteliklerine daha az nitelikler gerektiren bir iste
calistigina dair algiya sahip olan is gorende hayal kirikligi, yoksunluk duygusu, ofke ortaya
cikmaktadir (Rose, 2005; Vaisey, 2006; Johnson & Johnson, 1996). Ortaya ¢ikan bu olumsuz duygular
ise ige karsi olumsuz tutumlara yol agmaktadir (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017).
Algilanan agint niteliklilige iliskin alan yazinda goreli yoksunluk teorisi dnemli bir yer teskil
etmektedir. Bireyler egitimlerine devam ettikce, tecriibe kazandikga, bilgi ve becerilerini gelistirdikge,
bu cabalarmin sonucu olarak egitim, tecriibe, bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri tiirde islerde
caligabileceklerine dair bir beklentiye girmektedirler (Rose, 2005; Vaisey, 2006). Nihai olarak birey-
is uyumu gergeklesmedigi zaman yoksunluk duygusu ile olumsuz psikolojik sonuglara yol acan 6fke
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ve hayal kiriklig1 ortaya ¢ikmaktadir (Johnson & Johnson, 1996; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006;
Liu & Wang, 2015). Goreli yoksunluk teorisine gore, ¢calisma sartlari, kisinin egitimi, bilgi ve becerileri
ile kisinin kendisi ve c¢alisma sartlarina iligkin algisi gibi degiskenler algilanan asiri nitelikliligi
aciklamaktadir. Ayrica ortaya ¢ikan 6fke ve hayal kirikliginin igverene yoneltilmesi ise karsi olumsuz
tutumlara yol agmaktadir (Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017).

Orgiitsel adalet teorisine gore ise ¢alisanin nitelikleri girdi iken, niteliklerini kullanabilme imkan1 ¢ikt1
olarak degerlendirilmektedir (Liu & Wang, 2015). Asir1 niteliklilik algisina sahip bireyler girdi ve ¢ikt
arasinda adil olmayan bir durumla kars1 karsiya olduklarini diisiindiiklerinden ise karsi istenmeyen
tutum ve davraniglar gelistirmektedirler (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).

Caba 0diil dengesizligi teorisine gore sosyal miibadele prensibi geregi bireyler ortaya koyduklart
emegin karsiliginda bekledikleri 6diilii alamamalar1 halinde ¢alisanlarda olumsuz duygular gelismekte
ve yine bu olumsuz duygulart ise yansitmaktadirlar (Siegrist J. , 1996; Harari, Manapragada, &
Viswesvaran, 2017).

Algilanan asirt niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskiyle ilgili olarak yapilan caligmalar
sonucunda s6z konusu iligkinin bazi calismalarda olumlu (Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo,
2008), baz1 ¢aligsmalarda olumsuz (Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011; Bolino & Feldman, 2000)
ve bazi ¢aligmalarda ise anlamsiz oldugu (Luksyte & Spitzmueller, 2016; Lobene & Meade, 2013)
yapilan alan yazin taramasi sonrasinda goriilmiistiir. S6z konusu iligki tam olarak ortaya
konulamamistir. Bu nedenle bu ¢alisma ile ilgili yazina katki saglanmas1 amag¢lanmistir. Yukarida izah
edilen teorik sebepler ve is piyasasi gercekleri nedeniyle algilanan asiri niteliklilik ve is performansi
iligkisi 6nem arz eden bir konu olmustur. Ayrica bu iligkide psikolojik sahiplenmenin aracilik rolii
degerlendirilmistir. Bu nedenlerle bu ¢alismanin yonetim ve orglitsel davranis alanina katki saglamasi
beklenmektedir. Alan yazinda daha oOnce yapilmis calismalar ile bu calismanin sonuglarini
kiyaslayarak daha sonra yapilacak ¢aligmalara yol gdstermek, kamu kurumlar1 yoneticilerine basta
insan kaynaklar siiregleri olmak iizere yonetim siireglerine ¢ikarimlarda bulunmak hedeflenmistir.

Arastirmada, algilanan asir1 niteliklilik ve psikolojik sahiplenme arasinda anlamli ve negatif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Kisi is uyumu teorisini destekler sekilde is i¢in gereginden daha fazla
niteliklere sahip oldugu algisina sahip olan ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 organizasyonlara karsi
duygusal bir sahiplenme gelistirmedikleri goriilmektedir. Benzer sekilde goreli yoksunluk teorisinde,
orgiitsel adalet teorisinde, ¢aba &diil dengesizligi teorisinde oldugu gibi kendisinin gerektigi gibi
odillendirilmedigini, yoksunluk yasadigini, adil olmayan bir ortamda oldugunu diisiinen birey isine
kars1 psikolojik sahiplenme diizeyi diisiik olmaktadir.

Ghaftoor, vd. (2011) yaptiklar ¢alisma ile psikolojik psikolojik sahiplenmenin is performansini anlaml
ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde yapilan arastirmalar psikolojik sahipligin;
calisanlarin tutum ve davraniglarini olumlu etkiledigini ortaya koymustur (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 kisisel c¢iktilarin arttigi, orgiitiin performansinin olumlu sekilde
etkiledigi goriilmiistiir (Wagner vd., 2003; Ghafoor vd., 2011; Sieger vd., 2013).

Arastirmada, algilanan asir1 nitelikliligin is performansi iizerinde olumsuz etkisinin oldugu
goriilmistiir. Elde edilen bu bulgu, algilanan agir1 niteliklilik ve is performansi iligkisinde (Zheng &
Wang, 2017; Erdogan & Bauer, 2009; Zhang M. L.,2016; Alfes, 2013) daha 6nce yapilan ¢alismalari
desteklemektedir. Bu sonuca gore asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin is performansi
azalmaktadir. Is performansim iki boyutu olan hem baglamsal performans hem de gérev performansi
algilanan asir1 niteliklilikten olumsuz etkilenmistir. Diger taraftan bu ¢aligmada bulunan sonug¢lardan
farkli olarak is performansinin alt boyutlarindan olan gérev performansi ile algilanan asir1 niteliklilik
arasinda anlamli bir iligki bulunamazken, baglamsal performans arasinda anlamli ve olumlu bir iliski
oldugu goriilmiistiir (Unsal Akbiyik, 2016b). Is performansinin diger alt boyutu olan gérev performansi
ile arasinda ise anlamli ve olumsuz bir iligki oldugu ve algilanan is firsatlarinin bu iliskiyi daha da
giiclendirdigi sonucuna varilmistir (Unsal Akbiyik, 2016a). Ayrica, algilanan asir1 nitelikliligin is
performansina olan negatif etkisinde, psikolojik sahiplenmenin aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Bu ¢alismada elde edilen bulgular dogrultusunda, baz1 yonetimsel ¢ikarimlarda bulunmak miimkiindiir.
Bulgular algilanan asir1 nitelikliligin psikolojik sahiplenme iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayrica psikolojik sahiplenmenin is performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
bulgulardan da anlagilmaktadir. Bu nedenle asiri niteliklilik algisina sahip caligsanlarin iginde
bulunduklar1 organizasyonlar1 sahiplenmemeleri organizasyon icin arzu edilen bir durum degildir.
Istihdam edilecek pozisyon igin istenenden fazla niteliklere sahip ¢alisanlarin istihdam edilmemesi ise
alim siirecinde goz oniinde bulundurulmasi gereken bir husustur. Ayrica calisan istihdam edildigi
pozisyon i¢in gereginden fazla niteliklere sahip olmayabilir. Fakat calisanin goreve baslamasindan
sonra ise oryantasyon, egitim ve gelistirme islevlerinin katkisi ile ¢alisanin nitelik diizeyi artacaktir.
Bazi calisanlar yiiksekOgrenim programlarina, sertifikali egitim programlarina devam ederek
niteliklerini arttiracaktir. Kurumun diizenleyecegi hizmet i¢i egitim programlar1 da calisanlara yeni
yetenekler ve nitelikler kazandiracaktir. Bu vesilelerle ile nitelikleri artan ¢alisanlarin asir1 niteliklilik
algis1 olusturma ihtimaline karsi c¢alisanlarin terfi ettirilmeleri, yeni niteliklerine gore islerde
calistirilmalart uygun olacaktir. Bu durumda bireylerin orgiitsel baglilig1 artacaktir.

Asirt nitelikli calisanlarin gdsterdikleri performansin fark edilmesi ve takdir edilmesi ¢aligma ortami
icin olumlu sonuglar dogururken, aksi durum olumsuz sonuglar dogurabilecektir. Kamu kurumlari
diizenli araliklarla gorevde ylikselme sinavlart yapmalari halinde c¢aliganlar terfi etme imkani
bulacaktir. Bu sayede, caligsanlar bilgi birikimleri, tecriibeleri ve egitimlerinin kendilerini
kazandirdiklar1 nitelikleri kullanabilecekleri pozisyonlarda goérev yapabileceklerdir. Ayrica belirli
araliklarda diizenlenecek unvan degisikligi ile sadece belli egitimlere sahip olan galisanlarin gorev
yapabilecegi pozisyonlarda calisma imkam olusacaktir. Ornegin goreve baglamadan 6nce miithendislik
egitimi almig ya da gorev yaptig1 esnada boyle bir egitimi tamamlamis bir ¢alisan unvan degisikligi
sinavi sonrasinda bagarili olmasi halinde miihendis unvam ile egitimine uygun bir pozisyonda
caligabilecektir.

Psikolojik sahiplenmenin, ¢alisan performansini arttiran bir unsur oldugu goriilmektedir. Psikolojik
sahiplenmeyi arttirmak iizere liderlik, is cevresinin yapisi, sosyal etkilesim, orgiit iklimi gibi hususlarin
tizerine egilmenin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Calisanlara bir vizyon saglayan, rol model olan,
calisanlar1 gelistiren doniisiimcii liderligin, amaglar belirleyen, amaglar1 kontrol eden, g¢aliganlar
odiillendiren edimsel liderligin (Bernhard ve O’Driscoll, 2011), adil eylemler ortaya koyan etik
liderligin (Avey vd. 2012) psikolojik sahiplenmeyi arttirdig: goriilmiistiir. Ozerklik, teknoloji ve
kararlara katilim gibi is ¢evresinin yapisini etkileyen faktorler de psikolojik sahiplenmeyi
arttirmaktadir (O’Driscoll vd., 2006). Calisanlara saglanacak o6zerklik, rutin islerde kullanilacak
teknolojik uygulamalar, kararlara katilimin saglanmasi durumunun c¢alisanlarin  psikolojik
sahiplenmesini arttiracagi ongoriilmektedir.

Sosyal etkilesim icinde olan ¢alisanlarin diger calisanlarla iletisim kurmasi, ortak islerde
sorumluluklarin paylasilmasi psikolojik sahiplenmeyi arttiracaktir (Pare vd. 2006). Saglikli iletisimin
ve sosyal etkilesimin saglanacagi is ortaminin psikolojik sahiplenmeyi arttiracagi beklenmektedir.
Kendi kendini yoneten ¢alisma gruplart var olan (Liu vd. 2012), ¢alisanin 6zbenligini destekleyen,
bilgiye erisimi kolaylastiran, kararlara katilimi, finansal sahipligi tesvik eden (Wagner vd.2003) orgiit
iklimi de psikolojik sahiplenmeyi arttiracaktir.

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda arastirmanin yapildigi kurum olan Ticaret Bakanligi’na bazi
onerilerde bulunmak miimkiindiir. ilk olarak, personel ise alim siirecinde s6z konusu Bakanhigin, isin
gerektirdigi niteliklerinden daha azina sahip olan personel istihdam etmemek gibi, daha fazlasina sahip
olan personeli istihdam etmemek konusunda &zen gostermesinin uygun olacagi disiiniilmektedir.
Diizenli araliklarla gérevde yiikselme sinavlar1 yapmalari halinde ¢aligsanlar terfi etme imkani bulacaktir.
Bu sayede, calisanlar bilgi birikimleri, tecriibeleri ve egitimlerinin kendilerini kazandirdiklar nitelikleri
kullanabilecekleri pozisyonlarda gérev yapabileceklerdir. Ayrica belirli araliklarda diizenlenecek unvan
degisikligi sinavlari ile sadece belli egitimlere sahip olan galiganlarin gérev yapabilecegi pozisyonlarda
calisma imkan1 olusacaktir. Ornegin goreve baslamadan 6nce miihendislik egitimi almis ya da gérev
yaptig1 esnada boyle bir egitimi tamamlamig bir ¢alisan unvan degisikligi sinavi sonrasinda basarili
olmasi halinde miithendis unvani ile egitimine uygun bir pozisyonda ¢alisabilecektir. Bdylece personelin
terfi ettirilmesi ve yeni kazandiklar1 6zelliklere gore unvanlarda gorev yapabilmesinin saglanmasi
kurum g¢alisma ortamini iyilestirecektir. Ikinci olarak, psikolojik sahiplenmenin, galisan performansini
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arttiran bir unsur oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, psikolojik sahiplenmeyi arttirmak tizere liderlik, is
cevresinin yapisi, sosyal etkilesim, orgiit iklimi gibi hususlarin {izerine egilmenin faydali olacag:
diistiniilmektedir. Personelin “bu benim kurumum” duygusunu olusturmasimi ve giiclendirmesini
saglayacak uygulamalar1 olusturulmas: faydali olacaktir. Ise alma, egitim, atama, tayin, terfi, 6zliik
haklari, performans degerleme, fiziki ve sosyal ¢alisma ortaminin insas1 gibi uygulamalar esnasinda
personelin kuruma karsi1 aidiyet duygusunun nasil etkilenecegi gdz oniinde bulundurulmalidir.

Alan yazinda bundan sonra yapilacak g¢alismalarda algilanan asiri niteliklilik ile is performansi
arasindaki iligkide etkili olan glic mesafesi oryantasyonu, liderlik vb. konularmin {izerinde
durulmasimin faydali olacag: diisliniilmektedir. Ayrica, bu calismada goz 6niinde bulundurulmasi
gereken bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Calismanin sadece Ticaret Bakanligi personelini kapsamasi
calismanin kisitlarindan bir digerini teskil etmektedir. Ticaret Bakanlig1 personelinden elde edilen
veriler belli bir 6rneklemden elde edildigi i¢in genellestirmek miimkiin degildir. Bu nedenle diger
kamu kurumlari i¢in de benzer caligmalar yapilmasi uygun olacaktir.
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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 (Altundz, 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 & Mclintosh, 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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