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Amag - Bu calismamn amaci, algilanan asir1 nitelikliligin calisanlarin kariyerizm egilimleri ve sosyal
kaytarma davranuslari {izerindeki etkisini Kisi-is Uyumu ve Kisi-Grup Uyumu teorilerine dayanarak
aragtirmaktir. {lgili alan yazinda, algilanan agir1 niteliklilik ile birgok tutum ve davranig arasindaki iligkileri
inceleyen ¢alismalar olmasima karsin, algilanan asir1 niteliklilik ile kariyerizm egilimi ve sosyal kaytarma
davraruslar1 arasindaki iliskileri inceleyen bir calisma olmamasi bu arastirmanin 6zgiin yanini teskil
etmektedir. Ayrica, uluslararasi alan yazinda asir1 niteliklilik kavramiyla ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmasina
ragmen, Tiirkiye’de bu algimin sonugclarini belirlemeye yonelik nicel calismalarin yetersizligi bu
arastirmanin temel motivasyonunu temsil etmektedir.

Yontem - Aragtirmanin 6rneklemini 2017 Aralik ve 2018 Ocak aylarinda Istanbul’da kolayda érnekleme
yontemi ile ulasilan 484 hizmet sektorii ¢alisam olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak
anket teknigi kullanilmis olup, hazirlanan anket iki farkli zaman diliminde aym kisilere uygulanmistir.
Anketlerden elde edilen veriler SPSS programinda agiklayic faktdr analizi, korelasyon analizi, giivenirlik
analizi ve regresyon analizi kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular - Arastirma bulgular algilanan asir1 nitelikliligin hem genel olarak hem isini kiigiik gérme
boyutu 6zelinde kariyerizm egilimi {izerinde pozitif bir etkisinin oldugunu gosterirken; algilanan asir1
nitelikliligin sadece isini kiigiik gorme boyutunun sosyal kaytarma davranislari {izerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir.

Tartisma — Calisma bulgularindan hareketle, asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin fazladan
gordiikleri potansiyellerini (niteliklerini) kariyerlerine yonelik umutsuzluklari ile bas etmede etkin bir arag
olarak goriip kariyerist egilimde olabilecekleri sdylenebilir. Ayrica, asir1 niteliklilik algisindaki ¢alisanlarin
sahip olduklari fazla niteliklerden dolay1 mevcut islerini basit (kiigiik) gorerek yaratmis olduklar: boslugu
sosyal kaytarma davranislari sergileyerek dolduracaklar ileri siiriilebilir.
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Purpose — The aim of this study is to investigate the effect of perceived overqualification on the careerism
orientation of the employees and their social loafing behaviors based on the theories of Person-Job Fit and
Person-Group Fit. Although there are numerous studies that examine the relationships between perceived
overqualification and many attitudes and behaviors in the related literature, the fact that there is no study
examining the relationships between perceived overqualification and careerism orientation and social
loafing behaviors constitutes the original side of this research. In addition, even though there are many
studies related to overqualification in the international literature, quantitative studies determining the
consequences of this perception are insufficient in Turkey.

Design\methodology\approach - The sample of the study consists of 484 service sector employees in
Istanbul, which were reached in December 2017 and January 2018 by using convenient sampling method.
The survey technique was used as a data collection tool and the questionnaire was applied to the same
people in two different time periods. The data obtained from the questionnaires were analyzed in SPSS
software using exploratory factor analysis, correlation analysis, reliability analysis and regression analysis.

1 Bu calisma “Calisanlarin Asir1 Niteliklilik Algilarinin Sonuglarini Belirlemeye Yo6nelik Bir Aragtirma” isimli yiiksek lisans tezinden
retilmistir. Ayrica, bu ¢alisma ““2nd International EMI Entrepreneurship & Social Sciences Congress” isimli kongrede sunulmus ve
bildiri kitap¢iginda yayinlanmus bildirinin genisletilmis halidir.
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Findings - Findings show that perceived overqualification (both in general and the dimension of job
misprision) has a statistically significant and positive effect on careerism orientation, while only the job
misprision dimension of perceived overqualification has a statistically significant and positive effect on
social loafing behaviors.

Discussion — Based on the findings of the study, it can be said that employees with overqualification
perception can see their extra potential (qualifications) as an effective tool in dealing with their career
despair and may have a careerist tendency. In addition, it can be argued that employees who perceived
overqualification may see their current job as simple (small) due to their overqualifications and create a gap
in their jobs and fill this gap by exhibiting social loafing behaviors.

1. GIRIS

Glintimiizde ise alim siireclerinde isletmeler maliyet ve zaman avantaji kazanmak i¢in actiklar1 pozisyonlar
icin genis bir aday havuzu olusturmakta ve daha sonra bu aday havuzunda en nitelikli olanlar1 ise
almaktadirlar. Baslangictaki amag, isin gerektirdigi nitelikler ile uyumlu niteliklere sahip bireyleri ise almak
olmasina ragmen, siireg iginde isverenler bazen isin gerektirdigi niteliklerden daha {istiin niteliklere sahip
bireyleri ise alabilmektedir. Boyle bir durumda ise alinan birey sahip oldugu nitelikleri isin gerektirdigi
niteliklerle ve c¢alisma ortamindaki diger isgorenlerle Kkarsilastirdiginda kendisini farkli bir yerde
konumlandirabilecektir. Birey yaptig1 karsilastirma sonucu sahip oldugu niteliklerinin isin gerektirdigi
niteliklerden daha iistiin oldugu ve bazi niteliklerinin mevcut isinde kullanilmadig: algis1 icinde olabilir. Bu
alg: ilgili alan yazinda algilanan asir1 niteliklilik (perceived overqualification) olarak ifade edilmektedir
(Erdogan, Bauer, Peir6 ve Truxillo, 2011). Asir1 niteliklilik kavramina eksik istihdamin bir tiirii olarak bakilirsa
(Akin ve Ulukdk, 2016), bu algimin is diinyasinda énemli etkilerinin olacag1 sdylenebilir. Ozellikle calisma
hayatindaki lisans, yiiksek lisans mezunlarinin yetenek ve kabiliyetlerini yaptigi isin tistiinde gormesiyle ya
da yaptig1 isi kendisinden daha az nitelige sahip calisanlar tarafindan da icra edildigini gézlemleyerek isini
kiiciik gérmeleri (Yildiz, Ozdemir, Habib ve Caki, 2017) son dénemlerde sikca rastlanan algilardir. Bu noktada
bu alginin olas1 sonuglarini ortaya koymak, Tiirkiye’deki kisi-is uyumunun saglanmasina yonelik algilanan
asir1 niteliklilik alan yazinina énemli katkilar saglayabilir. Uluslararasi alan yazinda, algilanan asir1 niteliklilik
ile bircok tutum ve davranis (is tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel vatandaslik
davranuglari...) arasindaki iliskileri inceleyen calismalar olmasina karsin, algilanan asiri niteliklilik ile
kariyerizm egilimi ve sosyal kaytarma davramislari arasindaki iligkileri inceleyen bir ¢alisma olmamasi bu
arastirmanin 6zgiin yanini tegkil etmektedir. Ayrica, uluslararasi alan yazinda asir1 niteliklilik kavramiyla
ilgili bir¢ok calisma yapilmasmna ragmen, Tiirkiye’de bu alginin sonuglarini belirlemeye yonelik nicel
calismalarin yetersizligi bu arastirmanin temel motivasyonunu temsil etmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu calismanin teorik altyapisi Kisi-Cevre Uyumu Teorisi'nin alt boyutlarindan olan Kisi-Is Uyumu ve Kisi-
Grup Uyumu Teorilerine dayanmaktadir. Kisi-Cevre Uyumu; kisilerin is, 6rgiit, grup veya meslek gibi icinde
bulunduklar: gevre ile karsilikli intiba sonucu aralarinda gergeklesen eslenim, uygunluk ya da benzerligin
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Edwards ve Shipp, 2007; Kristof, 1996). Kisi-Is Uyumu ise, kisinin
kabiliyetleri ve kisinin isinden bekledikleri ile isin 6zellikleri ve isin o isi yapan g¢alisandan bekledikleri
arasindaki uyum/uygunluk olarak tanimlanabilir (Edwards, 1991). Kisi-Grup Uyumu ise genel manasiyla,
kisinin sahip oldugu 6zellikler ve degerler ile iginde ¢alistigi/calisacag1 grup arasindaki benzesme/uygunluk
olarak tanimlanabilir (Kristof, 1996). Ozetle, Kisi-Cevre Uyumu teorisi, is cevresinde yasanilan uyumsuzlugun
genellikle olumsuz sonuglar dogurdugunu; kisi ile ¢evre arasinda saglanan uyumun ise hem ¢alisanlar hem
de orgiitler agisindan yarar sagladigini ifade etmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005).

2.1. Algilanan Asir1 Niteliklilik

Asir1 niteliklilik kavrami ilk olarak Freeman (1976)'in “The Overeducated American” adli kitabinda
kullanilmistir. Asir1 niteliklilik, genel olarak eksik istihdam kosullarindan biri olarak nitelendirilen gok
boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir (Erdogan vd., 2011). Kisaca asir1 niteliklilik kavramai kisinin sahip
oldugu egitim, deneyim, bilgi, beceri vb. gibi niteliklerinin mevcut isinin gerektirdigi niteliklerden daha
yiiksek seviyede olmasiyla beraber kisinin bu niteliklerinin mevcut isinde tam olarak kullanilmamasi durumu
olarak tanumlanabilir (Erdogan vd., 2011; Maynard vd., 2006). Luksyte vd. (2011) asir1 nitelikliligin objektif ve
subjektif asir1 niteliklilik olmak iizere iki boyuttan olustugunu ifade etmektedir. Bir isverenin g¢alisanin
niteliklerini isin gerektirdigi niteliklerle karsilastirdiginda objektif asiri niteliklilikten, calisanin kendi
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niteliklerini isin gerektirdigi niteliklerle karsilagtirdiginda ise siibjektif (algilanan) asir1 niteliklilikten sz
etmek miimkiindiir (Erdogan vd., 2011). Asir1 niteliklilik ile ilgili yapilan g¢alismalar incelendiginde, bu
kavramin ¢ogunlukla olumsuz tutum ve davranislara sebebiyet verdigi goriilmiistiir. Pek ¢ok ¢alismada asir1
nitelikliligin ¢alisanlarin is tatminleriyle negatif iliskili (Johnson vd., 2002; Maynard vd., 2006), ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleriyle pozitif iliskili (Hersch, 1995; Lobene ve Meade, 2013), c¢alisanlarin duygusal
baghliklariyla negatif iligkili (Maynard ve Joseph, 2008; Zheng ve Wang, 2017), tiretkenlik disi is
davranslariyla pozitif iliskili (Liu vd., 2015; Luksyte vd., 2011) oldugu bulgulanmistir. Ayrica, asir
nitelikliligin insanlarin sagliklar1 {izerinde de cesitli etkilerinin oldugu soylenebilir. Johnson ve Johnson
(1996)'1n calismasinda depresyon, stres ve psikolojik sikintinin algilanan asir1 nitelikliligin sonuglarindan
oldugu tespit edilmistir.

2.2. Kariyerizm Egilimi

Kariyerizm, ““¢alisanlarin kariyer gelisimlerini ve kariyer ilerlemelerini performanslarina dayanmaksizin,
yasal yontemlerin otesindeki metot ve usullerle siirdiirme egilimi’’ olarak tanimlanabilir (Feldman ve Weitz,
1991; Yildiz ve Ayaz Arda, 2018). Turk Dil Kurumu'nun sozliigiinde ise kariyerizm, kariyer yapmay1 en
yliksek amag olarak goren diisiince sistemi olarak ifade edilmistir. Kariyerist egilime sahip ¢alisanlar kendileri
icin en yiiksek amag olan kariyer yapma yoluna odaklanmislardir. Bu egilime sahip ¢alisanlar amaclarina
ulasmak icin her yolu miibah olarak gorebilirler. Hayattaki en yiiksek amag olarak algiladiklar: kariyer yapma
yolunda, basarili olmasalar dahi basariliymis gibi goriiniip kariyer ilerlemeleri icin yoneticilerinin gozlerini
boyayabilirler. Yine benzer sekilde bu egilime sahip calisanlar is c¢evresinde calisma arkadaslari ve
yoneticilerle kurduklari sosyal iligkileri kariyer hedeflerine ulasmak igin bir arag olarak kullanabilirler. Ayrica,
kariyerist egilime sahip calisanlarin yeri geldiginde kariyer ilerlemeleri i¢in kanunsuz ve uygunsuz
davraniglar sergilemekten ¢ekinmediklerini, bu davranislari rahatlikla sergileyebileceklerini soylemek de
miimkiindiir (Feldman ve Weitz, 1991; Yildiz ve Alpkan, 2015). Calisanlarin diisiik orgiitsel adalet algilari,
orgilitteki kariyer gelisim firsatlarinin yetersizligi (Aryee ve Chen, 2004; Crawshaw ve Brodbeck, 2011), diistik
orgilitsel baglilik (Crawshaw vd., 2012), orgiite yabancilasma (Chiaburu vd., 2013a), mevcut isten beklenen
faydanin azalmasi (Chay ve Aryee, 1999) kariyerizm egiliminin onciilleri olarak ifade edilebilir. Kariyerizm
egiliminin sonuglar1 incelendiginde ise bu egilimin; diisiik is tatmini, i¢gsel motivasyonun diismesi, ¢alisanlarin
kariyer gelisim isteklerinin ve is degistirme egilimlerinin artmas: (Feldman ve Weitz, 1991), diisiik orgiitsel
baghlik, diisiik is baglilig1 (Chay ve Aryee, 1999; Feldman ve Weitz, 1991), zorunlu vatandaslik davranislar:
(Yildiz ve Ayaz Arda, 2018), yikic1 sapkin isyeri davraruslar (Yildiz ve Alpkan, 2015; Yildiz vd., 2015) gibi
sonuglarinin oldugunu séylemek miimkiindfir.

2.3. Sosyal Kaytarma Davramslart

Ziraat miihendisi Ringelmann 1913 yilinda bir ip deneyi yapmistir. Ringelmann deneklerden oncelikle ipi
bireysel olarak ¢ekmelerini istemis ve deneklerin ipi bireysel olarak g¢ektiklerinde ortalama 85,3 kg agirlik
cektiklerini tespit etmistir. Ringelmann daha sonra deneklerden 7 kisilik ve 14 kisilik gruplar halinde ipi
¢ekmelerini istemistir. Deneklerin 7 kisilik grup iginde bireysel olarak ortalama 65 kg agirhik cektiklerini, 14
kisilik grup iginde ise bireysel olarak ortalama 61,4 kg agirlik gektiklerini saptamistir. Ringelmann deneklerin
bireysel olarak, 7 kisilik grup icinde ve 14 kisilik grup icinde sergiledikleri performans farkliliklarini grup
koordinasyonu eksikligi olarak degerlendirmesine karsin, Latene vd. bu durumu kisilerin tek basma
sergiledikleri performans ve ¢abaya kiyasla, grup ig¢inde performanslarini ve gosterdikleri ¢abay1 azaltma
davraruslar1 anlamina gelen sosyal kaytarma olarak nitelendirmislerdir (Kravitz ve Martin, 1986; Latané vd.,
1979). Maksimal bir ¢ikt1 yerine optimal bir ¢iktiyr hedef olarak belirleyip grup icinde digerlerinin de
yardimiyla optimal bir hedefe kolayca ulagilabilecegi diisiincesi, girdilerin ve ise verilen katkinin bireysel
olarak Olciilemedigi durumlarda ben az ¢aligsam bile grup istenen ciktiy1 elde eder diisiincesi (Latané vd.,
1979), diisiik algilanan gorev goriiniirliigii (George, 1992), grup biiyiikliigii, grup uyumu (Liden vd., 2004),
calisanlarin diisiik orgiitsel adalet algilar1 (Liden vd., 2004; Murphy vd., 2003), bireysel olarak ise yapilan
katkinin tanumlanabilir ve teshis edilebilir olmamasi (Williams vd., 1981), yapilan isin basitligi (Jackson ve
Williams, 1985) sosyal kaytarma davranislarinin onciilleri olarak ifade edilebilir. Sosyal kaytarma
davraniglarinin sonuglari incelendiginde bu davraniglarin; grubun duygusal tonu, grubun verimliligi ve
grubun 6grenme performansi {izerinde olumsuz etki yaratmasi (Teng ve Luo, 2015), calisan verimliliginde
azalma (Latané vd., 1979), grubun gorev performans iizerinde negatif etki yaratmasi (Ying vd., 2014), grup
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uyumu iizerinde olumsuz etki yaratmasi (Shiue vd., 2010), grup ¢alismalarinin etkinliginin azalmas: (Piezon
ve Ferree, 2007) gibi olumsuz sonuglarinin oldugu sdylenebilir.

2.4. Algilanan Asir1 Niteliklilik ile Kariyerizm Egilimi Arasindaki Iliski

Wald (2005) yaptig1 calismada, ¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilar1 arttikga mevcut islerinde liyakate dayali
kariyer gelisim beklentilerinin azalacagini tespit etmistir. Diger yandan alan yazinda, ¢alisanlarin mevcut
islerinden bekledikleri fayda azaldikca kariyerizm egilimlerinin arttig1 bulgulanmistir (Chay ve Aryee, 1999).
Bu agidan degerlendirildiginde, isleriyle uyumsuzluk yasayip mevcut islerinden beklentileri oldukga diisiik
olan asir1 niteliklilik algisina sahip g¢alisanlarin fazladan gordiikleri potansiyeli kariyerlerine yonelik
umutsuzluklari ile bas etmede etkin bir arag olarak goriip performansa dayali olmayan metotlarla bu duruma
¢oztim gelistirdikleri, diger bir ifadeyle kariyerist egilimde olabilecekleri soylenebilir. Buna ek olarak, Sosyal
Bilissel Teori, kisilerin zihinlerinde 6zdiizenleme (Self Regulatory) ve oOzdiisiiniimsel (Self Reflective)
mekanizmalarinin  oldugunu, kisinin diisiince, egilim, tutum ve davranis gostermeden Once bu
mekanizmalarin ¢aligsarak insani ahlaki olarak dogru davranislara sevk edebilecegi ancak bu mekanizmalarin
calismasimin kisinin kendi inisiyatifinde oldugunu ifade etmektedir (Bandura, 1986). Eger kisi bu
mekanizmalar1 devre disi birakirsa ahlaki ¢oziilme (moral disengagement) araciligiyla olumsuz egilim ve
davraniglarindan rahatsizlik duymayabilir (Detert vd., 2008). Bu cercevede, asir1 niteliklilik algisindaki
calisanlar kendilerine uygun kariyer olanaklar1 bulamadiklarinda bu durumla bas etme metodu olarak,
zihinlerindeki 6zdiizenleme (Self Regulatory) ve 6zdiistiniimsel (Self Reflective) mekanizmalarini devre dis1
birakip kariyerist eylemler yapmay: miibah olarak gorebilirler. Bunu da, oyunu kurallarina gore oynamanin
bir yolu olarak gorerek, olmasi gerekeni yaptiklarimi diisiinebilirler. Chiaburu vd. (2013b)'nin ¢alismasinda
ise, iste gosterilen ¢abanin orgiit tarafindan uygulanilan muameleye gore olmasi gerektigi inancini ifade eden
miibadele ideolojisine (Eisenberger vd., 1986) sahip c¢alisanlarin kariyerizm egilimlerinin yiiksek oldugu
saptanmistir. Miibadele ideolojisine ve Chiaburu vd. (2013b)'nin ¢alismasma dayanilarak mevcut isinde sahip
oldugu fazla niteliklerin karsiligin1 alamayan asir1 niteliklilik algisindaki ¢alisanlarin fazla niteliklerinin
karsiligini almak icin yasal yontemlerin disinda metotlar kullanip, performansa dayali olmayan yollar tercih
ederek kariyerizm egiliminde olabilecekleri ileri siiriilebilir.

Bu agiklamalar 1s5181nda gelistirilen hipotezler sunlardir;
H1: Algilanan agir1 nitelikliligin calisanlarin kariyerizm egilimleri iizerinde pozitif bir etkisi vardur.

Hia: Algilanan agir nitelikliligin (igini kiigiik gorme boyutunun) calisanlarin kariyerizm egilimleri iizerinde pozitif bir
etkisi vardar.

H1b: Algilanan agir nitelikliligin (kendini iistiin gérme boyutunun) ¢alisanlarin kariyerizm egilimleri iizerinde pozitif
bir etkisi vardr.

2.5. Algilanan Asir1 Niteliklilik ile Sosyal Kaytarma Davranislar1 Arasindaki Iliski

Kisi-grup uyumu teorisine gore, kisiyle grup arasinda saglanan uyumun Orgiit lehine pozitif ¢iktilariin
oldugu; kisi-grup uyumsuzlugunun oldugu durumlarda ise bu uyumsuzlugun performans diisiikliigii, is
tatminsizligi, isten ayrilma niyetinin artmasi gibi Orgiit aleyhine birtakim zararli sonuglarinin oldugu
sOylenebilir (Kristof-Brown vd., 2005). Liden vd.’nin 2004 yilinda sosyal kaytarmanin 6nctillerini arastirdiklar1
calismada grup uyumunun sosyal kaytarmanin onciillerinden biri oldugu, grup uyumu azaldikca sosyal
kaytarma davraniglarinin arttig tespit edilmistir. Asir1 niteliklilik ile ilgili alan yazinda ise, bu alginin grup
uyumlulugunu diisiirdiigiine dair calismalar mevcuttur (Alfes vd., 2016). Dolayisiyla, bu algiya sahip kisilerin
icinde bulunduklarn1 grupla uyumsuzluk yasadiklari sdylenebilir. Kisi-grup uyumu teorisine gore de
uyumsuzluk yasayan bu ¢alisanlarin érgiite zarar verebilecek davranislar sergileyebilecekleri ifade edilebilir
(Kristof-Brown vd., 2005) Alan yazin incelendiginde, pek ¢ok calismada iiretkenlik dis1 is davraniglariin asiri
niteliklilik algisinin sonuglarindan biri oldugu ortaya konulmaktadir (Fine ve Edward, 2017; Liu vd., 2015;
Luksyte vd., 2011). Sosyal kaytarma davranisinin da verimliligi diisiiren ve verimlilik karsit1 bir davrans
oldugu (Latané vd., 1979) diisiiniildiigiinde asir1 niteliklilik algisina sahip c¢alisanlarin sosyal kaytarma
davraniglar1 sergileyebilecekleri diisiiniilebilir. Gerek kisi-grup uyumu teorisine gerekse alan yazinda
yapilmis ¢alismalardan hareketle asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin sosyal bir hastalik tiirii olarak
tanimlanan ve kisiler, kurumlar ve toplum igin olumsuz sonuglarinin oldugu (Latané vd., 1979) sosyal
kaytarma davranislar: sergileyebilecekleri soylenebilir.
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Bu agiklamalar 1s181nda gelistirilen hipotezler sunlardir;
H2: Algilanan agir1 nitelikliligin calisanlarim sosyal kaytarma davramslar: tizerinde pozitif bir etkisi vardar.

H2a: Algilanan asir1 nitelikliliginin (isini kiiciik gorme boyutunun) sosyal kaytarma davraniglart iizerinde pozitif bir
etkisi vardir.

H2b: Algilanan agir1 nitelikliliginin (kendini iistiin g6rme boyutunun) sosyal kaytarma davranislari iizerinde pozitif bir
etkisi vardir.

Yukarida agiklanan degiskenler arasindaki iligkiler ve sunulan arastirma hipotezleri kapsaminda olusturulan
arastirmanin modeli soyledir;

Algilanan Asir1 Niteliklilik

Kariyerizm Egilimi
Algilanan Asir Nitelikliligin
Isini Kiiglik Gérme Boyutu

Sosyal Kaytarma

Algilanan Asir1 Nitelikliligin

Kendini Ustiin Gérme Boyutu Davraniglart

Sekil 1: Arastirma Modeli
3. YONTEM

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Hazirlanan anket, ortak metot varyans
hatasin1 minimize etmek ve sonuglarin giivenilirligini arttirmak amaciyla iki farkli zaman diliminde (6 hafta
arayla) aym kisilere uygulanmistir. Ik zaman diliminde 1000 ¢alisana ulagilmis, 609 ¢alisandan geri doniis
olmustur (geri doniis oran1 %60,9). Tkinci zaman diliminde (6 hafta sonra) ise ulagilan 609 calisandan ayni
anket formunu tekrar doldurmalari istenmistir ancak ikinci sefer ayni anketi dolduran kisi say1s1 509 ¢alisanla
siirl kalmistir (geri doniis oram %83,57). Calisanlardan toplanan 509 anket incelenmistir. Bu anketlerden 25
tanesinde kontrol sorusuna (Or: Bu ifade kontrol amachdir, liitfen 4 numarayi seginiz) dogru cevap
verilmedigi tespit edilip, sonuglarin giivenirliligi agisindan bu 25 anket ¢ikarilmistir. Bu dogrultuda, analizler
484 kisiden elde edilen veri tizerinden yapilmistir.

Aragtirmanin evrenini, TUIK (2017) verilerine gore Istanbul’da aktif olarak calisan 3 799 000 hizmet sektorii
calisan1 olustururken; arastirmamin érneklemini 2017 Aralik ve 2018 Ocak aylarinda Istanbul’da kolayda
ornekleme yontemi ile ulagilan 484 aktif hizmet sektorii ¢alisani olusturmaktadir. Giirbiiz ve Sahin (2018),
orneklem hesaplama formdiillerinden yola ¢ikarak farkli evrenler i¢in kabul edilebilir asgari Srneklem
biiytikliiklerini gosteren hazir tablolar hazirlamislardir. Giirbiiz ve Sahin’e (2018) gore, nicel desenli sosyal
bilim arastirmalar i¢in %95 giivenilirlik diizeyinde 250 000 ile 10 000 000 arasi evrene sahip arastirmalar i¢in
kabul edilebilir asgari orneklem biiyiikliigiiniin 384 oldugu belirlenmistir. Ayrica, Yamanenin (2001)
orneklem formili kullarularak bu arastirmanin 6rneklem ¢api1 400 olarak hesaplanmustir. Buradan yola
cikarak, mevcut arastirmadaki 484 kisiden olusan orneklemin evreni temsil agisindan yeterli oldugu
sOylenebilir.

Arastirmada calisanlarin asir1 niteliklilik algilarini 6lgmek i¢in Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen 9
sorulu algilanan asir1 niteliklilik 6l¢egi kullanilmistir. Bu Olgekteki ifadeler, 5'1i Likert 6lgegi ile ol¢tilmiistiir.
Olgekte yer alan sorulara “Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim.” ifadesi &rnek olarak
verilebilir. Maynard vd. (2006) nin algilanan asir1 niteliklilik dlgegi tek boyutlu olmasina ragmen, bu ¢alismada
Olcek iki boyuta ayrilmistir. Alan yazinda, Yildiz vd. (2017)'nin yaptiklari ¢alismada da ayni1 dlgegin iki boyuta
ayrildig1 goriilmektedir. Yildiz vd. (2017) bu boyutlardaki ifadelerin kendi iglerinde anlamli yapilar
sergiledikleri belirtmisler ve boyutlar1 “kendini iistiin gérme”, “igini kiigiik gérme” olarak adlandirip, bu
Olcegin Tiirk kiiltiirtinde 2 boyutlu olarak ¢alistigini ileri siirmiislerdir. Mevcut ¢alismada faktor analizi

sonucu ortaya ¢ikan boyutlarin igerdigi ifadeler incelendiginde, Yildiz vd. (2017)'nin ¢alismasindaki boyut ve
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ifadelerle ayni oldugu gozlenmistir. Buradan hareketle, Yildiz vd. (2017)'nin yaptiklar: calismaya dayanarak
mevcut calismada da ortaya ¢ikan boyutlar ““kendini iistiin gérme” ve “isini kii¢iik gérme’” olarak adlandirilip
Olcegin Tiirk kiltiirlinde 2 boyutlu olarak calistigi varsayilmistir. Arastirmada galisanlarin kariyerizm
egilimlerini 6l¢gmek i¢in Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye uyarlamasi Yildiz (2015)
tarafindan yapilan 7 sorulu kariyerizm 6lgeginden yararlanilmistir. Olgekteki ifadeler, 5'1i Likert dlcegi ile
olctilmiistiir. Olcekte yer alan sorulara ““Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile ilerlemek zordur.” ifadesi
ornek olarak verilebilir. Arastirmada sosyal kaytarmay 6l¢mek igin ise, Price vd. (2006) tarafindan gelistirilen
4 sorulu sosyal kaytarma olgeginden yararlamlmistir. Olgekteki ifadeler, 51i Likert olgegi ile dlciilmiistiir.
Olgekte yer alan sorulara “‘Bana verilen gorevlerden kaytaririm.” ifadesi drnek olarak gosterilebilir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Anketlerden toplanan veriler SPSS 21.0 programina aktarilip, bu program tizerinde gesitli istatistiksel analizler
yapilmistir. Yapilan tanimlayici analizlere gore, calismaya katilan hizmet sektorii ¢alisanlarimin
cogunlugunun erkek (%56,4), evli (%51,2), lisans (%48,1) ve yiiksek lisans (%22,1) egitim diizeyinde, 6zel
sektorde (%69,2) ve spesifik olarak ise egitim (%18) ve saglik sektorlerinde (%13,2) calisanlar olduklari
sOylenebilir.

Kline (2015)’a gore arastirmada toplanan veri setinin normal dagilip dagilmadigina karar vermek igin
olceklerdeki sorularin garpiklik ve basiklik katsayilarina bakilir. Eger 6lceklerde yer alan sorulardan garpiklik
katsayis1 3'ten biiyiik veya -3'ten kiiciik olan bir ifade yoksa ve basiklik katsayis1 da 10’dan biiyiik veya -
10’dan kiigiik olan bir ifade yoksa veri setinin normal dagildig1 s6ylenebilir (Kline, 2015). Buradan hareketle
olgeklerdeki sorulara iliskin carpiklik ve basiklik katsayilara baktigimizda, en diisiik ¢arpiklik katsayisi -
0.701 iken, en yiiksek carpiklik katsayis1 2.391’dir. Diger yandan en diisiik basiklik katsayisi -1.203 iken en
yliksek basiklik katsayisi 7.381’dir. Bu degerler goz oniine alindiginda veri setinin normal dagilima sahip
oldugu soylenebilir.

Tablo 1. Agiklayic1 Faktor Analizi

Faktor Yiikleri
Degiskenler Sorular
F1 F2 F3 F4
SK2 .920
SK3 .894
SOSYAL KAYTARMA DAVRANISLARI SK1 .891
SK4 .848
ALGILANAN AN 861
ASIRI ANS .838
; L. A 811
NITELIKLILIK N2 8
ey et AN1 .569
(isini kiigiik gérme)
K5 .763
K4 713
KARIYERIZM EGILIMI K7 697
K6 .648
K3 .615
ALGILANAN AN6 .856
ASIRI AN9 .808
NITELIKLILIK AN3 647
(kendini iistiin gorme) AN7 .607
Aciklanan Varyans %19.35 %16.02 %16.14 %13.52
Aciklanan Toplam Varyans %65.05
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Toplanan veri ilk olarak SPSS 21.0 programinda agiklayict faktdr analizi ile test edilmis, tiim degiskenlerin
varyansin %65.05’lik kismini (sosyal kaytarma davranislar1 %19.35, algilanan asir1 nitelikliliginin isini kiigiik
gorme boyutu %16.02, kariyerizm egilimi %16.14, algilanan asir1 nitelikliliginin kendini {istiin gérme boyutu
%13.52) agikladigr gozlenmistir. Ayrica, KMO degerinin 0.805 olmasi 6rneklem sayimizin yeterliligini
gostermektedir (KMO=.805; Barlett Test=3731.317; p<0.001). Yapilan faktdr analizinde kariyerizm egilimi
Olceginden 2 soru (ifade), algilanan asir1 niteliklilik 6l¢eginden ise 1 soru (ifade) faktor yiiklerinin azlig1 ve
uygun faktorlere dagilmamalari sebebiyle analizden ¢ikarilmistir. Tablo 1'de, sosyal kaytarma
davraniglarinin, algilanan asir1 nitelikliligin ve Kkariyerizm egiliminin faktor yiiklerinin dagilimlar
gosterilmistir.

Tablo 2’de Pearson korelasyon analiziyle elde edilen degiskenler arasindaki birlikte degisim iligkileri,
glivenirlik istatistikleri ve ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistikler yer almaktadir.

Tablo 2. Degiskenlere Iliskin Tanimlayic Istatistikler, Korelasyon ve Icsel Tutarlilik Diizeyleri

Degiskenler Ort. Std.Sapma 1 2 3 4 5
AAN 3,01 75 (0,82)

AnIKG 2,48 .99 .868** (0,82)

AnKUG 3,55 .84 793** A25%* (0,75)

Kariyerizm Egilimi 3,17 .79 .235%* .190** .150%* (0,74)

Sosyal Kaytarma 1,42 .61 .080 A71%* -.060 .038 (0,91)
Davraniglari

**Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; AAN: Algilanan asir1 niteliklilik (9 soru-genel), AniKG: Algilanan
agir1 nitelikliligin isini kiiciik gorme boyutu, AnKUG: Algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gorme boyutu.

Tablo 2’de goriildiigii iizere tiim degiskenlerin Cronbach Alpha katsayilar1 Cronbach (1951) tarafindan
belirtilen 0.70 degerinden ytiksektir. Buna gore tiim faktorlerin yeterli diizeyde igsel tutarliliga sahip oldugu,
Olceklerin giivenilir oldugu sdylenebilir. Diger yandan degiskenler arasindaki korelasyon degerleri
incelendiginde, algilanan asir1 niteliklilik ile kariyerizm arasinda (r=.235), algilanan asir1 nitelikliligin isini
kiiciik gorme boyutu ile kariyerizm arasinda (r=.190), algilanan asir1 nitelikliligin isini kiigiik gérme boyutu
ile sosyal kaytarma arasinda (r=.171), algilanan asir1 nitelikliligin kendini {istiin goérme boyutu ile kariyerizm
arasinda (r=.150) istatistiksel agidan anlamli (p<0.01) ve pozitif birlikte degisim iliskileri tespit edilmistir.
Algilanan asir1 niteliklilik ile sosyal kaytarma arasinda ve algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gérme
boyutu ile sosyal kaytarma arasinda istatistiksel agidan anlamli herhangi bir birlikte degisim iliskileri
goriilemediginden ve bundan dolay1 herhangi bir etkinin de olusmas: miimkiin olmadigindan dolay:1 H2 ve
H2b hipotezleri desteklenmemistir.

Degiskenler arasindaki birlikte degisim iligkileri tespit edildikten sonra, algilanan asiri nitelikliligin
kariyerizm egilimi ve sosyal kaytarma davranislar1 iizerindeki etkisi SPSS programinda regresyon analizi
yapilarak incelenmistir. Regresyon analizine iliskin sonuglar tablo 3, tablo 4 ve tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 3. Algilanan Asir1 Nitelikliligin Kariyerizm Egilimi Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti
R R2 Diizeltilmis R? F P
.235 .055 .053 28.25 .000%**
Regresyon Analizi Sonuclar
Degisken Standartlastirilmis Katsayilar T P
Sabit B 16,813 .000%**
AAN .235 5,316 .000%**

Bagimli degisken: Kariyerizm Egilimi, Bagimsiz degisken: AAN (Algilanan asir1 niteliklilik); **p<0,001
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Tablo 3’ten goriildiigii tizere H1 hipotezini test etmek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar:
kurulan regresyon modelinin istatistiksel agidan anlamli oldugunu gostermektedir (F=28.25; p<.001). Bireysel
anlamlilik testleri incelendiginde, algilanan asir1 nitelikliligin kariyerizm egilimi {izerinde istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gozlenmektedir ([3=.235; t=5.316; p<.001). Bu durumda, H1 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 4. Algilanan Asir1 Nitelikliligin Isini Kiiciik Gorme ve Kendini Ustiin Gérme Boyutlarinin Kariyerizm
Egilimi Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti
R R? Diizeltilmis R? F p
.205 .042 .038 10.52 .000***

Regresyon Analizi Sonuglar1

Degisken Standartlastirilmis Katsayilar T P
Sabit B 16,507 .000***
AnIKG 153 3,113 002
AnKUG .085 1,730 084

Bagimli degisken: Kariyerizm Egilimi, Bagimsiz degiskenler: AniKG (Algilanan agir1 nitelikliligin isini kiigiik gdrme
boyutu), AnKUG (Algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gérme boyutu) ; **p<0,001; **p<0,01

Tablo 4'ten goriildiigii tizere Hla ve H1b hipotezlerini test etmek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuglari kurulan regresyon modelinin istatistiksel agidan anlamli oldugunu gostermektedir (F=10.52; p<.001).
Bireysel anlamlilik testleri incelendiginde, algilanan asir1 nitelikliliginin isini kii¢iik gérme boyutunun
kariyerizm egilimi tizerinde istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gézlenmektedir ($=.153;
t=3.113; p<.01). Bu durumda, H1a hipotezi desteklenmistir. Algilanan asir1 nitelikliliginin kendini {istiin gérme
boyutunun ise kariyerizm egilimi {izerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin olmadig1 gozlenmistir
(p>.05). Bu durumda, H1b hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 5. Algilanan Asir1 Nitelikliligin Isini Kiigiik Gorme Boyutunun Sosyal Kaytarma Davranislar

Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti

R R? Diizeltilmis R? F p

171 .029 .027 14.560 .000***
Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken Standartlastirilmis Katsayilar T P

Sabit B 15,649 .0007%**

AniKG 171 3,816 .000%**

Bagimli degisken: Sosyal Kaytarma Davranislari, Bagimsiz degisken: AniKG (Algilanan asir nitelikliligin isini kiigiik
gorme boyutu), **p<0,001

Tablo 5’'ten goriildiigii lizere H2a hipotezini test etmek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
kurulan regresyon modelinin istatistiksel agidan anlamli oldugunu gostermektedir (F=14.560; p<.001). Bireysel
anlamlilik testleri incelendiginde, algilanan agir1 nitelikliligin isini kiigiik gérme boyutunun sosyal kaytarma
davranuglar {izerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gozlenmektedir ($=.171;
t=3.816; p<.001). Bu durumda, H2a hipotezi desteklenmistir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu calismada algilanan asir1 nitelikliligin kariyerizm egilimi ve sosyal kaytarma davranislar tizerindeki etkisi,
Kisi-Cevre Uyumu Teorisi’'nin alt boyutlarindan olan Kisi-is Uyumu ve Kisi-Grup Uyumu teorilerine
dayanilarak arastirilmistir. Arastirma bulgulari, algilanan asir1 nitelikliligin hem genel olarak hem isini kiigiik
gorme boyutu 6zelinde kariyerizm egilimi tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu gosterirken; algilanan asir1
nitelikliligin sadece isini kiiciik gérme boyutunun sosyal kaytarma davranislar: {izerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgularin, asir1 niteliklilik alan yazininda genel olarak bulgulanan, bu
alginin orgiitler icin olumsuz sonuglar dogurdugu bulgusuyla tutarlilik gosterdigi ifade edilebilir.

Wald (2005) yaptig1 calismada, ¢alisanlarin asirt niteliklilik algilar1 arttikga mevcut islerinde liyakata dayali
kariyer gelisim beklentilerinin azalacagin tespit etmistir. Chay ve Aryee (1999) ise, ¢alisanlarin islerinden
bekledikleri fayda azaldik¢a kariyerizm egilimlerinin artacagimi bulgulamislardir. Bu ac¢idan, mevcut
calismadaki islerini kiiglik gorerek kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan calisanlarin kariyerizm
egiliminde olacaklar1 bulgusunun Wald (2005) ve Chay ve Aryee’nin (1999) calismalariyla oOrtiistiigii
sOylenebilir. Diger yandan, Jackson ve Williams (1985) yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin basit gorevlerde ve
kolay olarak algiladiklar1 islerde sosyal kaytarma davraniglari sergileme olasiliklarin yiiksek oldugunu
bulgulamislardir. Erdogan vd. (2011) de asir1 nitelikli ¢alisanlarin genel olarak islerini basit ve kolay olarak
gorerek Orgiit aleyhine olumsuz davranislar gosterebileceklerini belirtmislerdir. Bu acidan, mevcut
calismadaki islerini kiigiik gorerek kendilerini asiri nitelikli olarak algilayan c¢alisanlarin sosyal kaytarma
davrarusi sergileyebilecekleri bulgusunun Jackson ve Williams (1985) ve Erdogan vd.’nin (2011) ¢alismalariyla
ortlistiigli soOylenebilir. Ek olarak, Alfes vd. (2016), asir1 niteliklilik algisiin grup uyumlulugunu
diisiirdiiglinii bulgulamislardir. Dolayisiyla, bu algiya sahip kisilerin iginde bulunduklar: grupla uyumsuzluk
yasadiklar1 sOylenebilir. Kisi-grup uyumu teorisine gore de uyumsuzluk yasayan ¢alisanlarin orgiite zarar
verebilecek davranislar sergileyebilecekleri ifade edilebilir (Kristof-Brown vd., 2005). Buradan hareketle asir1
niteliklilik algisina sahip calisanlarin isleri kiigiik gorerek sosyal kaytarma davraruslar1 sergileyebilecekleri
bulgusunun hem 6nceki ¢alismalarla hem de kisi-grup uyumu teorisiyle ortiistiigii soylenebilir.

Calisma bulgularindan hareketle, sahip olduklar1 fazla nitelikler sebebiyle, isleriyle uyumsuzluk yasayip
islerini kiigiik gorerek, mevcut islerinden beklentileri oldukga diisiik olan (Wald, 2005) asir1 niteliklilik algisina
sahip ¢alisanlarin fazladan gordiikleri potansiyeli (nitelikleri) kariyerlerine yonelik umutsuzluklan ile bag
etmede etkin bir ara¢ olarak goriip performansa dayali olmayan metotlar ve yasal olmayan yollar ile bu
duruma ¢oziim gelistirerek kariyerist egilimde olabilecekleri sdylenebilir. Bagka bir ifade ile mevcut isinde
sahip oldugu fazla niteliklerin karsiligin1 alamayan asir1 niteliklilik algisindaki ¢alisanlarin fazla niteliklerinin
karsiligini almak icin yasal yontemlerin disinda metotlar kullanip, performansa dayali olmayan yollar tercih
ederek kariyerist egiliminde olabilecekleri ifade edilebilir. Diger yandan, asir1 nitelikli ¢alisanlarin mevcut
isleri sahip olduklari niteliklerin altinda oldugundan bu algiya sahip ¢alisanlar genel olarak islerini basit ve
kolay olarak gorebilirler (Erdogan vd., 2011). Buradan hareketle, asir1 niteliklilik algisindaki ¢alisanlarin sahip
olduklar1 fazla niteliklerden dolayr mevcut islerini basit (kiiglik) gorerek yaratmis olduklar: boslugu sosyal
kaytarma davranislar: sergileyerek dolduracaklari ileri siiriilebilir.

Bu calismanin bulgular: 15181nda denebilir ki, kisi-cevre uyumsuzlugundan kaynaklanan c¢alisanlarin asiri
niteliklilik algilarmin orgiitler acisindan istenmeyen bir algi oldugu ve bu alginin olumsuz egilimlere
(kariyerizm egilimi) ve olumsuz davranislara (sosyal kaytarma davraruslari) yol actigi goriilmektedir.
Orgiitler agir1 niteliklilik algisinin yol acabilecegi bu olumsuz tutum ve davraniglari nasil azaltilabileceklerinin
yollarini arayip, bu olumsuz tutum ve davranislari dnlemek i¢in hangi stratejilerin uygulanmasi ve hangi
tedbirlerin alinmasi gerektigi konusu {izerine yogunlasmalilardir. Orgiitler ilk basta kendisini agir1 nitelikli
olarak algilayan galisanlari tespit ederek ise baglayabilirler. Orgiitler bu algtya sahip galisanlari tespit ederek
onlara yonelik 6zel stratejiler gelistirmelilerdir. Ornegin yoneticiler, bu algiya sahip calisanlara zorlayici,
niteliklerini kullanabilecekleri gorevler vererek, pozisyon olarak iyi bir yerde konumlandirarak kisi-is
uyumsuzluklarini azaltabilirler. Yine asir1 niteliklilik algisindaki ¢alisanlarin tespitinden sonra, bu algidaki
calisanlar1 ayni ekip icerisinde gorevlendirmek ve onlar igin 6zel gruplar-takimlar kurarak onlara fazla
niteliklerini kullanabilecekleri gérevler vermek hem orgiitiin etkinlik ve verimliligine hem de asir1 niteliklilik
algisindan kaynaklanan olumsuz tutum ve davranislari onlemeye yonelik bir katki saglayabilir. Bununla
birlikte bu alginin sadece orgiitlere degil uzun donemde hem toplum hem de kolektif olarak iilke kaynaklaria
birtakim zararlar: olabilecegi ifade edilebilir. $S6yle ki, nitelikleriyle uyumlu bir is bulamayan yahut mevcut
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islerinde kendilerini agir1 nitelikli hisseden ¢alisanlar yurt disina go¢ ederek bu duruma ¢6ziim arayabilirler.
Beyin gocii dedigimiz bu durumun uzun vadede {iilkemizdeki nitelikli isgiicii isttihdaminin azalmasina ve
iilkemizin bilim, teknoloji vb. alanlardaki gelisimini yavaglatacagina yol agabilecegi sdylenebilir.

Bircok arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da gesitli kisitlar1 vardir. Bu arastirma sadece hizmet sektorii
tizerinden gergeklestirilmistir. Diger sektorler aragtirmaya dahil edilmemistir. Gelecekteki aragtirmacilar asirt
niteliklilik algisinin ne gibi sonuglar doguracagini farkli sektorleri baz alarak inceleyebilirler ve farkh
sektorlerde yeterli 6rneklem sayisina ulagsarak sektorler arasi farkliliklari inceleyebilirler. Bu arastirmada
sadece bagimsiz degiskenin (algilanan asir1 niteliklilik) bagimli degiskenler (kariyerizm egilimi, sosyal
kaytarma davraniglari) iizerindeki etkisi incelenmistir. Modele diizenleyici ve aracit degiskenler (kolektif
siikran, duygusal baglilik, ahlaki ¢oziilme vb.) eklenerek moderator ve mediator degiskenler test edilebilir.
Ayrica, asir1 niteliklilik algisinin olumsuz sonuglarinin 6niine ge¢mek adina yetenek yonetimi gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginin arastirilmasinin alan yazina katki saglayacag: diistiniilmektedir. Son
olarak, mevcut arastirmada Maynard vd.’nin (2006) asir1 niteliklilik 6l¢eginin Tiirk kiiltiirtinde iki boyutlu
calistig1 gozlenmistir. Gelecekteki arastirmacilar, 6lgekteki bu durumun ortaya ¢ikip ¢tkmadigimi anlamak
adma aymni Olcegi farkli sektorlerde, farkli zamanlarda ve sektor spesifik calismalarda kullanabilirler.
Arastirmacilarin yapacaklar: bu calismalarla 6l¢egin Tiirk kiiltiiriinde iki boyutlu ¢alisip ¢alismadigin test
etmek agisindan ilgili alan yazina katk: saglayacag1 beklenmektedir.
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