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OZET

Bu arastirmanin amaci, ¢alismaya tutkunluk ve algilanan asirt nitelikliligin orgiitsel
vatandasglik davranisi {lizerindeki etkisini analiz etmektir. Arastirmanin orneklemi
Nevsehir Belediyesinde 700 c¢alisan olusturmaktadir. Regresyon analizi sonuglarina
gore; calismaya tutkunlugun orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif yonlii ve
anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Caligmaya tutkunlugun alt boyutlar
olan dinglik, adanmislik ve yogunlasmanin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde
pozitif yonlii ve anlaml etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Algilanan asir
niteliklilik ve algilanan asir1 nitelikliligin alt boyutu olan kendini iistlin gérme
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu
tespit edilmisitr. Diger yandan algilanan asir1 nitelikliligin alt boyutu olan kendini
kiigiik gérmenin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Calismaya Tutkunluk, Algilanan Asir1 Niteliklilik, Orgiitsel
Vatandaslhk Davranisi
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze the impact of passion for the study and
perceived overqualification on organizational citizenship behavior. The research's
sample accounts for 700 employees in Nevsehir Municipality. According to the
regression analysis results; passion for the study has been found to have positive and
meaningful impact on organizational citizenship behavior. It was revealed that
vigorousness, dedication and concentration, which are sub-dimensions of passion in
the study, have positive faceted and meaningful impact on organizational citizenship
behavior. Perceived overqualification and superior self-vision, the lower dimension
of perceived overqualification, have been found to have positive and meaningful
impact on organizational citizenship behavior. On the other hand, self-deprecation,
the lower dimension of perceived overqualification, has been found to have no

meaningful impact on organizational citizenship behavior.

Key Words: Work Engagement, Perceived Overqualification, Organizational
Citizenship Behaviour
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GIRIS
Teknolojik gelismeler, tiiketici tercihlerinin her gegen giin daha fazla dnemsenmesi
ve bunun sonucu olarak miisteri odaklilik, kiiresellesme, insan haklarindaki
iyilesmeler gibi gelismeler sonucunda isgiiciiniin ¢esitliligi de kagimilmaz birsekilde
giinimiiz isletmelerinin yOnetmesi gereken onemli bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Isletmelerin varliklarini uzun vadede siirdiirebilmeleri ve rekabet
istiinliigii saglamasinda 6nemli bir faktor olan insan kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilmas1 kacinilmaz hale gelmistir. Isletmelerin amagclarina ulasabilmesinde
calisanlarin sadece formal olarak tanimlanmis gorevlerinin yanisira orgiitiin resmi
0diil sistemi tarafindan tanimlanmayan ve goniilliikiik esesina dayali olarak c¢aba
gostermeleri  yonetsel fonksiyonlarin  gergeklesirilmesinde onemli  bir  rol
oyanayacaktir. Bu ¢ercevede c¢alisanlarin literatiirde “resmi 6diil sistemi veyahut
acikea taninmayan, istege bagli olan ve orgiitlerin verimli ve etkili bir sekilde
ilerlemesini tesvik eden bireysel bir davranis” (Organ, 1988; akt., Bies, 1989: 295)
olarak tanimlanan Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri Orgiitsel amaclara
ulasmada 6nemli katkilar saglayabilecektir. Hedeflere etkili ve verimli etkili bir
sekilde ulasma silirecinde c¢alisanlarin performanslarina ve basarisina etki eden
orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami pek ¢ok orgiitiin dikkatini ¢ektigi ve lizerinde
cokca calistig1 konular arasinda oldugu goriilmektedir. Daha fazla hizmet odakli ve
esnek olan oOrgiitlerde calisanlarin yalnizca isin gerektirdigi gorevleri yerine
getirmeleri degil, aym1 zamanda artik daha fazlasin1 yapmalar1 beklenmektedir.
Bunlar, talep edilmeden de diger calisanlara yardim etmek, hemcinslerine karsi
saygili olmak, oOrgiitsel amaglar1 benimseyip, desteklemek, yapict ve olumlu
tavsiyerlerde bulunmak ve isyeri hakkinda olumlu seyler sdylemek gibi oOrgiitiin
psikolojik ortamina katkida bulunmak Orgiitsel vatandashik davraniglarini
aciklamaktadir (Robbinson ve Yargig, 2012: 565). Bu davranisi sergileyen caliganlar,
yoneticinin lizerindeki yiikii hafifletmekte ve iiretkenligi ve basariy1 paylagsmaktadir
(Mackenzie, 1991: 123). Ancak, c¢alisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemeleri birtakim Onciilere bagli oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Bu
calisma bu oOnciillerden c¢aligmaya tutkunluk ve algilanan asir1 niteliklilik ile

sinirlandirilmastir.



Bu baglamda, degisime ayak uydurabilen, yenilik¢i, isletmeye katma deger
yaratabilen, ¢aligmaya tutkunluk diizeyi yiiksek ve nitelikli is gorenler, Orgiitler
acisindan bir {stiinliik olarak degerlendirilebilir. Son dénemlerde yonetim
literatiiriinde de giincel bir kavram olarak karsimiza ¢ikan calismaya tutkunluk (Saks,
2006: 601), ozellikle hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren orgiitler agisindan daha
da cazip hale gelmis olup, calisma zaman igerisinde, hedeflenenden daha iiretken
caligabilen, orgiitiin finansal kaynaklarini, verimli, saglikli, giivenli ve istege baglh
olarak kullanabilen ¢alisan profili olarak tanimlanmaktadir. Bu profil’deki calisanlar
tarafindan yapilan geribildirmler, isletmeler acisindan stratejik kararlarin alinmasinda
onemli bir yer tutmaktadir. Orgiitlerin ydnetim birimleri, daima isini tutkuyla yapan
bir isgiicliniin var olmasi ve orgiitsel bir Oncelik olarak 6nem vermesi sasirtici
olmamaktadir. Bununla beraber, tutkulu c¢alisanlar, Orgiitsel etkinlik agisindan

belirleyici bir faktor olarak goriilmektedir.

Kiiresellesen rekabet ve sermaya fazlaligi ile fikirlerin hizli ve ucuz bir sekilde hem
gelistirilip hem de iletiliyor olmasi, c¢alisanlart islerini sik sik degistirmeye
yoneltmektedir. Dolayisiyla calisanlarina iyi bir c¢alisma ortami ve imkanlar
saglayamayan Orgiitlerin  vasifli  ve yetenekli ¢alisanlari1  kaybetmeleri
kagmilmazdir. Bu durumda, orgiite adanmis calisanlar, rekabet avantaji bakimindan
onemli bir role sahip olduklar1 bilinmektedir. Ciinkii isine katilim gdsteren c¢alisanlar,
yiiksek enerjileri ile islerine olan katilimlar1 fazla olmakta ve coskulu tavirlar

bulunmaktadir (Macey and Scheinder, 2008: 26; May et.al., 2004: 13).

Orgiitlerin isine tutkuyla yaklasan calisanlar1 biinyesinde bulundurmasi, verimliligini
ciddi oranda etkilemesinin yani sira, orgiitiin itibari, memnuniyeti i¢in 6énemli bir
ayrintidir. Bu baglamda, rekabet avntaji saglamak igin oOrgilitler, isini tutkuyla

yapacak c¢alisanlari istihdam etmeye 6zen gostermek durumundadir.

Bilgi ¢caginin kaginilmaz bir sonucu olarak, calisanlar yiiksek egitim ile niteliklerini
artirmanin rakiplerine karsi bir istiinliikk saglayacaginin farkina varmis ve bunun
sonucu olarak da hem kisisel hem de mesleki niteliklerini artirmak igin gereken
cabay1 gostermektedirler. Ancak, sanayilesmis piyasalarda herzaman yiikselen
nitelikli calisan arzin1 bariz olarak karsilayabilme yetenegine sahip degildir.
Ekonomideki yonelim hizmetler sektoriine ilerledikce, calisan ile yonetici arasindaki

iliski de degismektedir. Bircok sektdrde, yetersiz maas ile islerin tedariki, kisisel

2



olarak kendilerine uygun niteliklere sahip olanlarin gereksinimlerini karsilamaya
yetmemektedir. Bu nedenle, birgok ¢alisan, var olan yeteneklerinin altinda ve daha
az beceri gerektiren isleri kabul etmek durumunda kalabilmektedir (Grau ve Perio,

2010: 667; Johnson ve Johnson, 2000: 538).

Bir¢ok arastirmaci, asir1 niteliklilik algisint  olumsuz bir olgu olarak
nitelendirmektedir. Asir1 niteliklilik 21.yy baslarinda diinya genelinde ekonomik
durgunluk ve is imkanlarinin eksikligi gibi faktorlerden dolayr nitelik algisini
meydana getirmigtir. Calisanlarin Orgiitte kalma isteginde ve sadakatinde olumsuz
etki yaratmaktadir. Asiri niteliklilik; memnuniyetsizlik, stres, sikilma ve diger
olumsuz duygular1 hissetmesine sebep olabilmektedir. Bu baglamda, nitelik algis1 ne
kadar yiiksek olursa, bireysel verimliliginde o kadar kotii olacag: ifade edilmektedir
(Sarma ve Sandyna, 2019: 108). Nitelik algisi, calisanin egitim, is deneyimi ve
yetenek gibi niteliklerinin is gereksinimlerinin O6tesinde oldugu durumu ifade

etmektedir (Zhang vd. 2016: 61).

Bu ¢alismadaki kavramlar bir biitiin olarak ele alinarak incelenmekte ve ¢alismaya
tutkunluk ve algilanan asir1 niteliklilikliligin ~ orglitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkileri uygulamali bir ¢alisma ile ortaya konulmaktadir. Bu cercevede
calismanin Tirkce yazin alandaki bosluga katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Ayrica aragtirma sonuglarinin sektor temsilcilerine ve yoneticilere yol gosterici

nitelikte bilgiler sunacagi diistiniilmektedir.

Bu caligsma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alismaya tutkunluk, ikinci
boliimde algilanan asir1 niteliklilik, ticlincli boliimde orgiitsel vatandaslik davranisi
degiskenleri teorik olara agiklanmis olup, dérdiincii boliimde ise alan arastirmasindan

elde edilen bulgular analiz edilerek arastirma sonuglarina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
CALISMAYA TUTKUNLUK

1.1.Tutkunluk Kavram

Tutku kavrami, “insanlarin sevdigi, 6nemli buldugu zamanini ve enerjisini adadigi
bir aktiviteye yonelik bir egilim” seklinde tanimlanmakta olup, iki sekilde ele
alinmaktadir. Ilki uyumlu tutku; bireylerin sevdikleri faaliyetlere istekli olarak
katilmasini ifade etmektedir. ikincisi takintili tutku; bireylerin faaliyetlerinde kontrol
edilemez olarak gergeklesen icgiidiisel bir durumu ifade etmektedir. Bununla birlikte
bireyin icinde oldugu aktiviteye bilissel, davranigsal ve performansal anlamda
tutkunun etkileri oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bireyin gerceklestirmis oldugu
her tiirlii faaliyetteki tutkusu faaliyetini biiylik oranda etkilemektedir (Vallerand,
2008:1).

Tutkunluk kavramini (Personal Engagement) ilk olarak Kahn (1990) akademik alan
yazinina kazandirmis ve bu kavramui ilk tanimlayan kisi olmustur (Shuck ve Wollard,
2010: 93-94). Kahn (1990: 692)’a gore tutkunluk, birey isini yaparken tiim benligiyle
kendini ise vermesi seklinde ifade etmistir. Mache (2014: 182)’ye gore herhangi bir
seye, nesneye ya da olaya bagl kalmadan siirekli olarak siiregelen olumlu, tatmin

saglayan ve ise olan baglilik olarak tanimlanmaktadir.

Metin (2010: 10) tutkunluk kavramini calisanin isine gomiilmesi olarak ifade
etmektedir. Bagka bir tanima gore ise ¢alisanin isine kendini fazlasiyla kaptirmasi ve

isiyle arasinda derin bag olusturmasi olarak ifade edilmektedir (Ardi¢ vd. 2009: 37).

Farkli yazarlarin farkli bakis agilari; bireyin ¢alisirken kendini isine kaptirmasi ve
biitlin enerjisini vererek isini yapmasi olarak tanimlanan c¢alismaya tutkunluk
kavraminin olugmasina zemin hazirlamistir (Christian, Garza ve Slaughter, 2011:

90).



1.2. Calismaya Tutkunluk Kavrami ve Onemi
Calismaya tutkunluk yeni bir kavram olmasina ragmen literatiirde konuyla ilgili birgok
tanima rastlamak miimkiin olup; adanmislik, ise kapilma, ise cezbolma, ise angaje olma

gibi farkli kavramlarla iliskilendirildigi goriilmektedir.

Calismaya tutkunluk, bireylerin ¢alisma ortaminda siirekli etkilesim halinde
olmasidir. Calisanlarin rol performansini sergilerken kendilerini bilissel, fiziksel ve
duygusal olarak ifade ettikleri bir durum seklinde tanimlanmaktadir (Kahn, 1990:
694).

Calismaya tutkunluk tiikenmislik kavraminin dogrudan karsit1 olan enerji, katilim ve
etkinlik kavramlar ile karakterize edilir. Herhangi belirli bir obje, olay, bireysel veya
davranisa odaklanmayan daha kalic1 ve yaygin duygusal ve biligsel bir durumu ifade

eder ( Schaufeli vd. 2002: 73).

Armstrong (2008: 141)’a gore, ¢alismaya tutkun kisiler islerine kars1 istekli olmakta
ve hatta heyecan duymaktadir. Dolayisiyla islerini en iyi ve en dogru sekilde
yapabilmek i¢in elinden gelenin fazlasin1 yapmaya calistiklar1 goriilmekte olup is
gorenlerin igin olmas1 gerektigi gibi yapilmasi i¢in minimum seviyenin de ilerisinde

daha fazla zaman, beyin giicii ve enerji harcadiklarini ifade etmektedir.

Calismaya tutkun bireylerin kendini neseli ve saglikli olarak gérmesi tutkunlugun
gostergesidir. Orgiitte calisan bireyler amaglarina ulasmak icin caba sarf etmektedir.
Dolayisiyla bireysel tutkunlugu yiiksek olan kisilerin oOrgiite daha fazla fayda
sagladigi goriilmektedir (Poon, 2013: 1149).

Orgiitler, ¢alisanlarinin tutkuyla yapmis olduklar1 performanslarmi, emeklerini ve her
tirlii olumlu faydalarini takdir ettiklerinde, ¢alisanlarin isyerinde yapmis olduklari
isten dolay1 gurur duymalarini saglamaktadir. Bu gurur sayesinde calisanlarin, orgiite
duydugu tutkulu baglhliklar1 yinelenmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin is roliinden
kaynakli olarak algiladiklar fayda, tutkunluk seviyelerini dogrulamaktadir (Kahn,
1990: 694; Saks, 2006: 610).

Britt vd. (2001: 54)’e gore, ¢alismaya tutkun bireylerin isyerinde karsilastiklar1 her
tirli sorun veya stresi iyi yOnettigi ve stresten uzaklagsmada yardimeci oldugu

bulgusuna ulagilmistir.



Main (2011: 22)’ e gore calismaya tutkunluk calisanlarin mutlulugu ve is tutumlar
ile alakali bir kavramdir. Genis c¢apta yapilan incelemeler ile elde edilen
calismalarda, ¢aligmaya tutkunluk miisteri memnuniyeti ve sadakati lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Harter, Schmit ve Hayes, 2002: 268-
279). Bu nedenle, yiiksek tutkunluga sahip ¢alisanlari istthdam eden ve yetistiren
organizasyonlarin  genel anlamda iretkenliklerini ve karlarin1  artirmalar
beklenmektedir. Ayrica var olduklar sektorlerde de ciddi bir rekabet avantaji elde

edebilir (Erikson, 2005: 337; Smith, 2013: 4).

Calismaya tutkunluk kavraminin tanimi ile ilgili birgok aragtirmacinin da hem fikir
oldugu husus, calisanin rol performansini gergeklestirirken duygusal, biligsel ve
davranigsal anlamda kendini ifade etmesidir. Biligsel durum, calisanlarin orgiit
liderlerine ve oOrgiit kiiltiirii hakkindaki inancini ifade etmektedir. Duygusal durum;
calisanlarin calisma arkadasi veya meslektaslar1 hakkinda nasil hissettigini ifade
etmektedir. Davranigsal durum ise; ¢alisanlarin gostermis olduklar1 performanstaki
cabayr yansitmaktadir (Lockwood, 2007: 3). Calismaya tutkun kisiler; orgiitiin
kiiltiiriinli  benimser ve Orgiitiin - degerlerini  gliglendirmeyi ve desteklemeyi
hedeflemektedir. Siirekli geliserek orgiitiin ihtiyaclarini ve eksikliklerini gidermeye
calismaktadir. Orgiitin amaglarma dikkatle yonelerek fark yaratacaklarina
inanmaktadir. Dolayisiyla orgiitle arasinda derin baglant1 hissetmektedir. Kendilerini
Orgiitiin bir pargasi olarak gdrmekte ve sadakat seviyesi artmaktadir. Tutkunluk
seviyesi yliksek calisanlar, ilizerine diisenden fazlasini yapmaya egilimlidirler.
Orgiitiin faydas1 i¢in yeniligi hedefleyip drgiitiin vizyonunu ve misyonunu daha da
ileriye tasimayr amaclamaktadir. Tiim bu gayretleri gergeklestirirken miisteri
memnuniyetini de saglamaktadir (Ketter, 2008: 47; Macey, 2006; Sundaray, 2011:
54)

Alan yazinda c¢alismaya tutkunluk kavrami ile ilgili bagka bir kavram ise
tilkenmisliktir. Tiikenmislikte, calismaya tutkun olan bireylerin gostermis olduklari
davraniglarin aksine, ¢alisanda ise karsi duyarsizlagsma, duygusal tiikenme ve diisiik
kisisel basar1 gibi duygular hakimdir. Duygusal tiikenme; bu kavram stres ile
ilgilidir. Calisanin isyerinde asir1 fiziksel ve duygusal durumlara maruz kalmasi
sonucunda mutsuz, degersiz, stresli, hi¢bir seyden memnun olmayan bireyler haline

gelerek asirt tilkkenmesidir. Duyarsizlagsma; bireyin isyerine ve c¢evresine karsi



hissizlesmesidir. Tepkisiz kalmasi ve olumsuz duygular beslemesi seklinde ifade
edilmektedir (Maslach vd,. 2001: 399). Diisiik kisisel basar1 ise; bireyin yetersizlik
duygusu ile igyerinde beklenilen basarty1 iiretkenligi yakalayamamasi olarak

goriilmektedir.

Maslach ve Leiter (1997: 102-115)‘a gore, tiikenmislik calismaya tutkunluk
kavraminin kars1 goriisii olarak ifade edilmistir. Dolayisiyla tutkunluk seviyesi
yiiksek olan calisanlar igyerinde birgok stres ve sorunla karsilagsa bile bu durumu
tersine cevirecek basart ve inanca sahip olmaktadir. Ayrica ¢alisanin Orgiite olan
baghlig1 ve giliveni artmaktadir. Tutkunluk seviyesi diisiik, tiikenmislik seviyesi
yiiksek calisanlar ise, stres ve sorunlar karsisinda bas edememekte ve bu duygular

arasinda ezilmektedir.

Bakker vd. (2012: 1363), proaktif tutkulu kisiligin, tutkulu calismay1 saglayarak is
yaratma ve iiretkenligi miikemmel bir sekilde etkiledigini ifade etmistir. Is cevresini
proaktif bir sekilde degistirebilen c¢alisanlar, yiliksek performans gosterebilir.
Dolayisiyla ¢alismaya tutkunlugun, proaktif kisilik ile dogrudan baglantili oldugu
desteklenmistir (Thompson, 2005: 1012). Ornegin; 2555 Finli disci iizerinde yapilan
arastirmada, caligsmaya tutkunluk ile is performansi arasinda olumlu iliski bulmustur.
Calisirken elinden gelenin fazlasini yapmak i¢in kendince kisisel alan ve orgiitsel
faydalara dahil olmaya ¢alisan dis hekimlerinin, ¢caligmalarina istekli ve enerjik bir
sekilde katilma olasiliklar1 daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Hakanen ve ark. 2008:
79).

Benzer sekilde, 750 Finlandiyali yonetici iizerinde yapilan bir arastirmada,
calisanlarini igleri hakkinda kendilerini gelistirmeye ve mesleki anlamda bilgilerini
siirekli yenilemeye merakli olan hevesli yoneticilerin, isleriyle daha fazla mesgul
olduklar1 tespit edilmistir. Bu yoneticilerin hedeflerine ulasmak icin yiiksek diizeyde
caba gosterdikleri gozlenmistir. Ayrica bu kisilerin isyerlerinde pasif olmadiklar

aksine aktif ¢alisanlar oldugu gézlemlenmistir (Hyvonen vd. 2009: 186).

Calismaya tutkunluk son zamanlarda isletmelerde olduk¢a 6nem kazanan popiiler bir
kavram olmustur. Is yasaminda calisanin kendini isine adamasi ve bunu
performansinda gdstermesi isletmeler agisindan dnem arz etmektedir. Orgiit icinde

dogru ve ilgi alanina uygun istihdam edilen calisan isine baglanarak ve isini severek



tutkuyla yapmaktadir. Bu durum orgiitleri pek ¢ok yonden de olumlu etkilemekte ve
orgiitler daha kolay hedeflerine ulasmaktadir. Genel anlamda ifade edersek
calismaya tutkun bireyler hem kendileri agisindan hem de Orgiit acisindan avantaj
saglamaktadir. Dolayisiyla orgiitler her zaman vizyonlarini ve misyonlarinit daha da

ileriye tasiyacak tutkulu ¢alisanlar1 tercih etmektedir.

1.3. Caliymaya Tutkunlugun Boyutlar1

Calismaya tutkun bireyler basarili performans ile kendini isine kaptirarak orgiitiin
hedeflerine ulagmasi i¢in elinden gelenin fazlasini yapmaktadir. Shaufeli ve ark.
(2002: 74-75) g¢alismaya tutkunluk kavramini 3 boyutta incelemistir. Bu boyutlar ise

dinclik, adanmislik ve odaklanmadir.

DINCLIK ADANMISLIK
Yiiksek seviyede e Dikkatini igine verme
enerji e Calisirken siirenin hizla
Enerjiyi isine gegmesi

yansitma arzusu
Zorluklara direng
gosterme

e Isten ayrilma isteginin diisiik
olmasi

ODAKLANMA

e Isine odaklanma

e Isini begenme

e Sorumluluk bilincinin st
seviyede olmast

Sekil 1. 1. Calismaya Tutkunlugun Boyutlar:
Kaynak: (Kanten, 2012: 13).

Bu boyutlar asagida ac¢iklanmistir.
1.3.1. Dinclik

Dinglik boyutu; kisi ¢alisirken pozitif enerjisini ve pratik zekasini kullanarak ise olan

istek, enerji ve yetenegini en yiiksek performans ile gostererek caba sarf etmesi



seklinde ifade edilmektedir (Shauefeli ve ark., 2002a: 465; Shauefeli ve ark., 2002b:
74). Isyerinde faaliyet gosteren calisanlar islerini yaparken ding hissetmektedir. Bu
calisanlar oldukg¢a enerjik, istekli, coskulu ve isini yaparken asla yorgunluk
hissetmez. Aksine bir¢ok zorluklarla karsilastiklarinda bile sakin bir sekilde durumu

yoneterek isini yapmaya devam etmektedir.

Shauefeli ve ark. (2002a: 465, 2002b: 74)’na gore, bir calisan “giine basladiginda ise
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gitmek i¢in hevesli olurum”, “isimi yaparken ¢ok enerjik hissederim”, “ara vermeden
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uzun saatler ¢alismaya dayanabilirim”, “isle ilgili olumsuzluklar oldugunda bile yine
isimi en 1iyi sekilde yaparim”, “isimi yaparken her zaman zekdma glivenirim” ve
“calisirken kendimi aktif ve pozitif hissederim” diyorsa o halde sunu diyebiliriz; bu

kisinin “ding¢lik” durumu oldukea yiiksektir.

Mauno ve ark., (2007: 151-152) dinglik boyutunu, i¢ten gelen bir diirtii olarak
tanimlamistir. Calisan isyerinde biiyiik bir giic hissederek calismaktadir. Bu durum
calisan1 biiyiik oranda motive etmektedir. Igsel motivasyon, kisinin iste var olma
ihtiyacin1 gosterir ve bu durum calisanda bir zevk ve mutluluk yasamasina sebep

olmaktadir.

1.3.2. Adanmishk

Calismaya tutkunlugun bu boyutunu Schaufeli ve arkadaglar1 adanmis bireylerin ise
kars1 yogun bagi oldugunu belirtmektedir. Bireyde degerli hissetme, gurur, mutluluk
ve diren¢ gosterme durumlarint igermektedir. Adanmishik seviyesi yliksek
calisanlarin, isine karsi biiylik bir ilgi beslemesi, yaptigi isi anlamli bulmasi ve
gerceklestirdigi islerden kendine ilham almasi s6z konusudur. Bu sayede yapmis
olduklar: islere istekli olmakta ve gurur duymaktadirlar (Schaufeli ve ark. 2002a:

465; Schaufeli ve ark. 2002b: 75).

Tutkun bireyler yogun enerjileriyle islerini biiylik bir inangla gergeklestirmektedir.
Bu kisilerin 6zelligi merakli, yaratici, dikkatli ve kendini her durumda net ifade
edebilen bireyler olarak tanimlanmaktadir. Hedeflerine ulagsmak i¢in biiyiik bir emek
harcamaktadir (Turgut, 2010: 63). Adanmiglik, yalnizca bilis ve inang olgularindan
ziyade duygusal ve davranigsal boyutlar1 da icermektedir. Yani, bireyin duygu ve
davraniglarini yogun olarak kullanmasidir. Birey, yaptig1 iste mutlu olursa mutlulugu

basarisin1 etkiler ve basaris1 ise kendine daha da giivenmeyi inanmay1 saglar.



Dolayisiyla birey duygusal ve davranigsal olarak igsinde daha ¢ok ¢aba gostermeye

gayret eder (Turgut, 2010: 65).

Hallberg ve Shaufeli (2006: 119-271) adanmislig1 yiiksek olan bireylerde depresyon,
stres, uyku sorunlari ya da tiikkenmislik gibi durumsal sikayetlerin gézlemlenmedigini
belirtilmektedir. Bu nedenle bu boyuttaki ¢alisanlarin her agidan son derece saglikl
oldugu go6zlemlenmistir. Yapilan birgok arastirmada bireyin adanmighgi ile ise
baglilig1 kavrami birbirine yakin kavram olmasindan dolay1 karistiriimaktadir. Ancak
bu iki kavram arasinda bariz fark bulunmaktadir. Adanmis kisiler; islerinden ayrilsa
bile ¢ok etkilenmemektedir. Ciinkii tutkulu duygular1 sayesinde baska bir is
hayatinda yine ayni tempoyu ve hevesi yakalayabilirler. Kendilerine duyduklari
inanglar1 sayesinde kimlik kaybi yasamamaktadirlar. Ise baglhigi yogun olan
kisilerde ise isten ayrildiklarinda yogun bir depresyon hali ve uzun siire kendini
toparlayamama durumlart goriilmektedir. Bunun nedeni ise bagliligi yiiksek olan
bireylerin isleri sayesinde kimlik kazandiklarina inanmalaridir. Dolayisiyla bu
kisilerin islerini kaybettiklerinde kimlik kayb1 yasamalar1 olduk¢a yiiksektir (Turgut,
2010: 66).

Adanmislik, kisinin is arkadaslar ile arasinda bir bag kurarak mevcut degerlerini,
inanglarin1 ve fikirlerini igine yansitmasi olarak tanimlamaktadir (Kahn 1990: 694).
Ongore (2016: 57)’ye gore, adanmishgr yogun kisiler islerini gerceklestirirken
duygulariyla hareket ederek isini bliyiik bir sevk ve coskuyla yapmaktadir. Bu

durumda bireyin basarisinin artmasina katki saglamaktadir.

1.3.3.Yogunlasma

Tutkunlugun son boyutu olan odaklanma, bireyin kendini isine tamamen konsantre
etmesi ve mutlu bir sekilde isine tiim benligiyle yogunlagsmasi olarak ifade
edilmektedir. Dolayistyla zamanin nasil hizli bir sekilde gegtigini anlamamaktadir.
Kendini isten ayirmakta zorluk yasamasi seklinde karakterize edilir (Schaufeli ve

ark.2002: 74).

Bir ise tamamen odaklanma; dikkat, gii¢lii zihin, viicut birligi, zaman ve i¢sel istegi
barindirmaktadir (Schaufeli ve Bakker 2004: 295). Kisi calisirken kendini
cevresinden soyutlamakta ve bagka hicbir seyle ilgilenmeme durumunu ifade

etmektedir. Kendini adeta zamanin akisina kaptirarak calismaktir. Bu sayede kisi

10



kendi yeteneklerinin farkinda olmakta ve bu yetenegini iyi yonde kullanarak isinde
kendini gerceklestirme memnuniyeti elde edebilmektedir (Schaufeli 2004: 74).
Bakker vd. (2008: 188)’a gore calismaya odaklanmis kisiler, kendini gelistirmek i¢in
sorumluluk alan ve kapasitesinin lizerinde performans gosteren is gorenler olarak
adlandirilmaktadir. Dolayisiyla bu kisiler gosterdikleri performanstan mutlu olup

kolay kolay islerini birakmak istememektedir.

1.4. Calismaya Tutkunlugun Diger Kavramlarla Iliskisi

Calismaya tutkunluk kavrami gerek yerel yazinda gerekse ulusal yazinda birgok
kavramlarla iligkilendirilmistir. Bu kavramlar; pozitif psikoloji, is gerekleri
kaynaklari, is tatmini, orgiitsel baglilik, tiikkenmislik ve iskolikliktir. Bu bdliimde

calismaya tutkunluk ile bu kavramlar arasindaki iligki incelenecektir.

1.4.1. Pozitif Psikoloji ve Calismaya Tutkunluk

Olumlu tecriibelerin ve olumlu kisisel 6zelliklerin gelismesine katki saglayan ozitif
psikoloji; bireyin refahiyla ve optimal durumuyla ilgilenen bir alandir (Leeduckworth
ve Seligman, 2005: 630). Yasamda olumsuz durumlar tolere etmek, bireyin yasam
kalitesini iyilestirmeyi amaclayan, yasamin kisir ve anlamsiz oldugu durumlari
Oonlemeyi vaat eden psikolojik bir bilim oldugu ifade edilebilir (Seligman ve

Csikszentmihalyi, 2014: 279).

Schaufeli ve ark., (2004) ¢calismaya tutkunluk kavramini pozitif psikoloji kavramiyla
birlikte agiklamaktadir. Pozitif psikoloji’nin olgulart olan iyimserlik, dayaniklilik,
mutluluk ve psikolojik 1iyilik kavramlartyla calismaya tutkunluk kavramlarimi
harmanlamaktadir. Bireyin isine karsi hissettigi iyimser duygu ve isini anlaml
bulmasi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda, bireyin isini yaparken canl
hissetmesi, hevesli olmasi ve tiim benligiyle kendini isine kaptirmasi sonucunda
calismaya tutkunlugun yazinda pozitif ruhsal bir durum oldugu diisiiniilmektedir

(akt.:Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2).

Pozitif psikoloji, isini tutkuyla yapan is gorenlerin direncgli olma, her tiirlii sorunun
listesinden gelme, mevcut kapasitelerinin desteklenmesini ve devamliliginin
saglanmas1 gerektigini ifade etmektedir. Kisinin daha iyi bir gelecek i¢in proaktif

adimlar atmalar1 hususunda yardimci olan psikolojik bir olgudur (Froman (2009: 60).
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Linley ve Joseph (2004: 242), pozitif psikoloji kavramini stres, anksiyete ve
psikolojik negatif duygularin karsi goriisii olarak refah diizeyini olumlu yo6nde
etkileyen cosku ve yiiksek oranda nese durumlarmin gelmesi gerektigini dile

getirmektedir.

Calismaya tutkunluk ile pozitif psikoloji kavrami arasindaki iliskinin pozitif yonde
oldugu yazinda vurgulanmaktadir. Is gorenler, calistiklart siire boyunca olumlu yada
olumsuz durumlarla karsilasmaktadir. Bu durumlar karsisinda dogru yanit verebilme
ve canlt bir sekilde bu durumlari olumlu yonde siirdirmeleri gerekmektedir.
Dolayisiyla pozitif psikolojinin baslica amact her durumda umutlu bakis agisina
sahip olmak, firsatlarin farkina varmak ve bu firsatlarin takip edilmesi olasiligini

yiiksek seviyede tutmaktir (Froman, 2009: 60).

1.4.2.1s Gerekleri Kaynaklar1 ve Calismaya Tutkunluk

Is gerekleri, islerin siirekli fiziksel ya da zihinsel agidan caba gerektiren ve bundan
dolay: fiziksel ve psikolojik agidan maliyetlerle baglantili olan farkli yonlerini ifade
etmektedir (Demerouti vd., 2001: 501). s gerekleri taleplerini, isin yogun bir sekilde
ylklenmesi duygusal talepler (bireylerarasi ¢atisma), bilissel talepler (kapasitenin
tizerinde bilgi almak durumunda kalmak) ve fiziksel talepler (agir seyleri kaldirmak

zorunda kalmak) seklinde agiklanmaktadir.

Is gerekleri kaynaklar1 kavrami, kisilerin islerini yaparken is ile ilgili destekleyici
olumlu yonlerini ifade etmektedir. Calisanlarin calisma ortamlarinda dayanikli
olmalarin1 ve olumsuz durumlara kars1 miicadele etmelerine yardimer olduklarindan

dolay1 is kaynaklarinin yararli oldugu diisiiniilmektedir (Trepannier vd. 2014: 354).

Schaufeli ve Bakker (2004: 296)’ ya gore, is gerekleri kaynaklar iglerin yerine
getirilmesinde kolaylik saglamaktadir ve is gorenlerin gelismesine yardimei
olmaktadir. Dolayisiyla bir¢ok kaynaklarin kazanilmasi ile neticelendigi igin tek

basina degerli olmaktadir (Hobfoll, 2002: 309).

Is gerekleri kaynaklari, calisanlarin hedeflerine ulasmalari i¢in katki saglamakta ve
motive edici siireci tesvik etmektedir. Bireyin ailesinden, ¢evresinden ve esinden
destek gormesi, i3 motivasyonunu artirmaktadir. Bunun aksi durum s6z konusu
oldugunda destek gérmeyen, asir1 is yogunlugu ve performans baskist yorgunluga ve

tilkenmeye sebebiyet vermektedir.
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Asirt is gerekleri ile bas basa kalan ¢alisanlar, bu istekleri telafi etmek i¢in bir takim
girisimlere yonelmektedir. Yani ekstra ¢aba ve gii¢ kullanarak yeterli diizeyde ¢ikti
saglamaya ¢alismaktadir. Bu durumun tersi ise is gerekleri kaynaklarinin eksikligidir.
Eksiklik is akisim1 karmasik hale getirmektedir. Sonug olarak geri ¢ekilmeye yol
acmakta ve uzun vadede isten ¢ikarma ile sonuglanmaktadir (Trepanier vd. 2014:

354).

1.4.3. Is Tatmini ve Calismaya Tutkunluk

Is tatmini insanlarin islerini ne kadar sevdigiyle ilgili bir kavram olarak ifade
edilmektedir. Genel olarak duygusal bir tepkiyi anlatan kisisel diizeydeki tutumdur
(Lee 2012: 40). Sadece isinden memnun bir kisi tutkuyla ¢alisan olmaktadir. Bir
kurulusun calisanina sundugu kariyer, hedefleriyle ortiistiigiinde isinden keyif alan

ve isinden tatmin olan bir ¢alisan olarak diistiniilmektedir (Sundaray, 2011: 56).

Koyuncu ve ark.(2006: 301)’na gore, bireyin ¢alismaya tutkunluk diizeyi yiikseldikce
isinde duydugu is tatmini de artmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan igini biiyiik bir cosku,
enerji ve tiim benligiyle yogunlasarak gergeklestirmesi, is tatminini beraberinde
getirmektedir (Saks, 2006: 602). Tutkuyla calisanlarin is tatminleri ve orgiite olan
bagliliklarinin yiiksek olmasi ¢alisanlarin orgiite karsi olumlu duygular hissetmesiyle
aciklanmakta ve bu duygularini kolay kolay degistirmedikleri goriilmektedir (Garcia-
Sierria ve ark. 2016: 102).

Kurumlarin ¢alisanlarina uygun ortam, yetene§ine uygun pozisyon, ekonomik
doyum, isyerinde duygu ve diisiincelerini 6zgiirce paylasma imkani verilen ¢alisanin
isinden tatmin olmast beklenmektedir. Yiksek diizeyde performans gdsteren
calisanlarda 6grenme motivasyonu ve proaktif tavirlar goriilmektedir. Bunun nedeni
yorgunluk yasasalar bile islerini biiyiikk bir heyecanla yapmakta olmalaridir.
Dolayisiyla yorgunluk, ¢alisanlar agisindan negatif bir durum olmaktan ziyade bu
durum, olumlu basarilar ile iligkilendirilmektedir. Ayrica isinde yeterince doyuma
sahip olan calisanlar strese ve depresyona daha az maruz kalmaktadir (Demerouti al.

2001: 280 & Schaufeli ve Bakker, 2004: 294).

Bakker (2011: 266)’ya gore, bireyin kisisel kaynaklar1 ( motivasyon, performans, is

ve yasam tatmini) ne kadar gii¢lii olursa bireyin kendine olan 6zsaygis1 da olumlu
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olmaktadir. Bundan dolay1 bu bireyler hedeflerine ulasmak i¢in kendilerini motive

etmekte ve yiiksek diizeyde performans sergileyerek is tatmini elde etmektedir.

Genel anlamda calismaya tutkunluk; c¢alisanin kurumdan ziyade kendini isine
kaptiran, coskuyla ve tiim benligiyle kendini isine vermesi olarak ifade edilirken, is
tatmini c¢alisanin isinden duydugu doyumu yani olumlu duygulan ifade etmektedir

(Macey ve Scheinder, 2008: 8).

1.4.4. Orgiitsel Baghlik ve Cahsmaya Tutkunluk

Orgiitsel baglilik; birgok arastirmaci tarafindan son zamanlarda ¢ok fazla irdelenen
bir kavram olmustur. Orgiitler hedefledikleri basariy1 yakalamak i¢in beraber hareket
etmek durumundadir. Birlikte hareket sonucunda ¢alisanlarin orgiite olan baglhiliklar

giiclenmektedir (Karatag, 2016: 73).

Camp (1994: 280)’a gore, orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle olan biitiinlesik uyumu ve
gayesini ifade etmektedir. Bireyin orgiite besledigi olumlu degerler ve gayeler orgiite
olan baghligim1 ve inancimi artirmaktadir. Dolayisiyla bu baglilik arttikga bireyin
orgiitten ayrilma istegindeki azalmanin yani sira orgiite karsi sorumluluk bilincinde

artis oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel bagllik birgok yénden kavramlastirilmis ve dl¢iilmiistiir. Bu konuyla ilgili
Allen ve Mayer, orgiitsel baglilig1 ¢alisanlar ve kurumlar arasindaki psikolojik bag
olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin, 6rgiitiin vizyonunu benimseyerek ve inanarak
bagliliklarin1  artirmaktadir. Allen ve Mayer Oorgiitsel baglhiligi iic bilesende

incelemistir. Bu bilesenler duygusal, devam ve normatif baglilig1’dir.

Duygusal baglilik; calisanin orgiite karst duygusal bagini, duygusal anlamda kimlik
ve katilimimni ifade etmektedir. Duygusal bagliligi yiiksek olan calisanlarin orgiite
olan inanci ve istegi olduk¢a yogundur ve oOrgiitte kalmaya istekli olmaktadir.
Calisanlarin orgiitte gosterdikleri yliksek performans ve basari, orgiitii daha ileriye
tagimaktadir. Calisanlar, orgiitiin hedeflerini tamamen benimser ve igsellestirerek

basar1 diizeylerini artirmaktadir (Sunday ve Fagbola, 2020: 3).

Devam bagliligt; calisanin orglitten ayrilma istegi ile ilgili iliskilendirilen durumu
ifade etmektedir. Diger bir ifade ile, ¢alisanlarin orgiitle olan iligkilerini, ¢abalari
karsiliginda deger gordiiklerine inanmaktadir. Orgiitten beklentileri (maas, avantaj,

dernek) ile orgiitin sundugu imkanlar karsilastirildiginda, beklentileri karsilanan
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calisan gerekli cabayr gostermektedir. Ayrica calisanlar igyerinde calismay1
biraktiklarinda nasil bir sonug ile karsilasacaklarinin farkinda olmaktadir. Dolayisiyla

calisanlar bu farkindalik ile orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Normatif baglilik; c¢alisanlarin davranis ve sosyal normlar1 dahilinde Orgiit
standartlarina uygun olarak Orgiitte kalmalar1 durumudur. Yani, orgiitte kalma

zorunlulugudur (Sunday ve Fagola, 2020: 3).

Orgiitsel bagllik, calisanlarin performansini, inanglarin1 ve tutumlarmi ifade eden
onemli bir faktdrdiir. Orgiit ile ilgili bu faktdrler is katilimi, sadakat ve inang
duygusudur. Bundan dolay1 orgiitsel baglilik bireyin orgiite olan psikolojik bagidir
(Sethi, 2014: 215). Orgiitsel bagllik is basarisinda da etkili faktordiir. Is giicii ve
orgiitsel baglilik birbirine bagl ve enerji veren giiglerdir (George ve Sabapath, 2011:
92).

Calismaya tutkunluk ve orgiitsel baglilik kavramlar1 birbirine benzer olsa da bir
takim farkliliklar bulunmaktadir. Caligmaya tutkun kisiler isine karsi her zaman
bliyiik tutku duymaktadir. Tutkunluk diizeyleri kalic1 davranis olarak kalmaktadir.
Oysa ki orgiitsel baghilig:1 yiiksek olan bir c¢alisan, isine karst her zaman tutkun
olmamaktadir. Bu kisilerde islerine kars1 tutkunluk seviyesi artis ve azalig
gosterebilmektedir. Tutkun bireyler her zaman Orgiitsel baghlik gostermeyebilir.
Islerinden memnun olmadiklar1 takdirde, islerini rahatlikla birakabilirler. Ancak
baghilik diizeyi yiiksek calisanlar isyerinde sorunlarla karsilagsalar bile cesitli
nedenlerden (maddi-manevi durumlar) 6tiirii isine devam etmek zorunda kalmaktadir

(Robert ve Davenport, 2002: 21).

1.4.5. Tiikkenmislik ve Calismaya Tutkunluk

Tiikenmislik kavrami alan yazinda ¢alismaya tutkunluk kavrami ile tam tersi bir
kavramdir. Tiikenmislik, bireyin zaman i¢inde isyerine ve igine karsi enerji kaybu,
asinma, tiikenme ve yorgunluk gibi psikolojik duygularin hakim olmasi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu durum bir siire sonra verimsizlik ve basariin yoklugu
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter, 2017: 37). Calismaya tutkunluk ise,
kisinin isine kars1 biiyiik bir istek ve coskuyla tutkun olmasidir. isyerinde ne tiirlii
sorunlarla karsilagsalar da, islerine olan tutkunluklarini asla kaybetmezler ve negatif

durumlardan kolayca kurtulabilmektedirler. Bununla beraber, is etkilesimini ve
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tikenmisligi anlamaya yonelik bir kapsamdir. Tutkunluk kosul olarak yogun
duygusal enerji (canlilik) ile ifade edilirken, tiikkenmislik diisiik duygusal enerji

(tlikenme) olarak kabul edilmektedir (Demerouti vd. 2001: 501).

Insanlara hizmet sunan ¢alisanlarin, diger insanlarla yogun bir sekilde iletisimde
olmast ile zamanin bilyik bir kismin1 harcamasi gerekmektedir. Calisanlar
miisterilerin her tiirlii psikolojik ya da sosyal sorunlariyla ilgilenmek durumunda
kalmakta ve bu durum ofke, utang ve korku duygularinin olusmsina neden
olabilmektedir. Bu tiir problemlerle ugragsmak durumunda kalan ¢alisanlar da bir siire
sonra bikkinlik ve belirsizlik duygusu olusmakta kendilerini psikolojik agidan
islerine vermekte zorlanmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin ise karst isteksizlik,
duyarsizlasma ve tiikkenme duygularina kapildigr goriilmektedir. Tiikenmislik
yasayan calisanlar, calisma hayatlarinda her zaman saglikli bir bag kuramamakta ve
islerine gitme isteginde azalma olmaktadir. Ayrica zihinsel ve fiziksel saglik veya
aile iiyeleriyle de kotiilesen iliskiler iceren sonuglar dogurabilmektedir (Maslach ve

Jackson, 1981: 99).

1.4.6. Iskoliklik ve Cahsmaya Tutkunluk

Calismaya tutkunlugun literatlirde iliskilendirildigi diger bir kavram iskolikliktir.
Iskoliklik, goniillii olarak is ile ilgili faaliyetlere cok zaman harcayarak aile, sosyal
ve diger faaliyetlere zaman ayiramamak olarak tanimlanmaktadir. Iskolikler
isyerinde olmasalar dahi is hakkinda diisiinmeye devam etmekte ve ekonomik
cikarlarim1 g6z ardi ederek siirekli is ile alakali olmaktadir (Andreassen vd. 2007:

616).

Japonya’da karoshi ( ka-ro-si diye telaffuz edilir) adinda, tam olarak ‘Oliimiine
calisma’ olarak cevrilen bir stres olgusu vardir.1980’lerin sonlarinda, * Cok sayida
yiiksek riitbeli Japon yoneticisi, daha ilk yillarinda,higbir hastalik belirtisi
gostermeden aniden Olmiistiir.’’Halkin endigesi artmig Japonya Calisma Bakanligi
konuya dahil olmustur ve karoshi 6liimlerinin sayist yayimlamaktadir.Japon ¢ok
uluslu sirketlerin islerini; Cin, Kore ve Tayvan’a dogru genisletmesi, karoshi
kiiltiirinlin etkilerinin devam edebilecegine dair endise yaratrmistir (Cetin, 2013:

208).
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Bu bireylerin hayatlarinda isleri her seyden énemlidir ve is disindaki her seyin onlar
acisindan anlamsiz ve zaman kaybi olarak goriilmektedir (Andreassen vd. 2007:
616). iskolikler iglerinden gelen yogun istek ile kendilerini islerine kaptirmakta ve is

disinda higbir sey diisiinemeyecek hale gelmektedir.

Calismaya tutkun bireylerde ise, islerini yaparken motivasyonlarin1 kendi iglerindeki
tutkun duygulariyla motive etmekte ve bu duygu bireye biiyiik bir ilham vermektedir.
Dolayisiyla tutkun bireyler iskolikler gibi her zaman is diisinmemektedir (Ag¢ikgdz,
2009: 34).

Oates (1971) iskolikligi, bireyin karsit koyamadig: siirekli caligma diirtiisii olarak
tanimlamaktadir. Bu diirtii zamanla bagimlilik duygusuna donlismeye meyilli bir

duygu olmaktadir. Iskoliklik bireyin sosyal yasantisina negatif yonde etki etmektedir.

Isle ilgili kazan¢ ve mutluluk duygularmi yasamaktan ziyade siirekli isine
odaklanmaktadir. Yaptig1 isin sonuglariyla ilgilenmemekte ve en iyi performansi
gosteren en iyi isi yapmay1 hedefledikleri goriilmektedir. Oysaki ¢aligmaya tutkun
calisanlar yaptiklar1 isin sonucunda is ile ilgili tatmin ve kazan¢ duygularin
yasamaktadir. Yaptiklar1 islerden keyif almakta ve isi yaparken de sosyal yasamini

ihmal etmedikleri goriilmektedir (Oates, 1971; akt., Schaufeli vd. 2008: 175).

Yazinda yapilan bir¢ok arastirma sonucunda tutkun g¢alisanlar pozitif bir tutum
olarak ifade edilirken, iskoliklik negatif bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Bunun
sebebi igkolikler kendilerine zaman ayiramamaktadir. Ancak iskoliklik yani ¢alisanin
stirekli isiyle mesgul olmasi durumu, oOrgiitler acisindan arzu edilen bir durum
olabilmektedir. Orgiitler, calisanlarinin isine gerekli caba ve zaman ayirmasini
istemektedir ve oOrgiitlerin hedefledigi bir c¢alisan modeli olmaktadir (Tabassum ve

Rahman, 2013: 83).

1.5. Caliymaya Tutkunlugu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin islerini biiylik bir tutkuyla yapmalart ve her zaman bagar1 getiren
sonuclar almasi beklenmektedir. Bu beklentileri gerceklestirebilmesi ic¢in ¢alisan
isyerinde her yonden kendini dogru ifade edebilmesi ve gerekli imkanlarin
saglanarak destek gdrmesi gerekmektedir. Is gorenlerin ¢alismaya tutkunluk

diizeyleri iizerinde hem bireysel (kisilik, 6z yeterlilik, 6z saygi, iyimserlik) hem de
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orgiitsel (sosyal destek, personel giiclendirme, isin niteligi, kisisel gelisim firsatlari)

faktorler etkili olabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Bu ¢alismada ¢alismaya tutkunlugu etkileyen faktorleri bireysel ve orgiitsel faktorler

olarak 2 baslikta ele alinmaktadir.

Orgiitsel Faktorler

e Sosyal Destek

e Personel Gi¢glendirme
e isin Niteligi

e Kisisel Gelisim Firsatlari

Bireysel Faktorler Calismaya
. Kisilik Tutkunluk
o Oz-yeterlilik
e Ozsaygl
e iyimserlik

Sekil 1. 2. Calismaya Tutkunlugu Etkileyen Faktorler
Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218.

Bu faktorler asagida agiklanmistir.

1.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireylerin gevrelerine giiclii bir sekilde hakim olma ve etkileme
yoniindeki kabiliyetlerinin basarili bir sekilde yonetilmesiyle bireydeki olumlu 6z
degerlendirmeler olarak ifade edilebilir (Demerouti ve Bakker, 2008: 213).
Bireylerin yeteneklerine vurgu yapan bireysel faktorler, calisanlarin islerine olan
tutkunluk diizeylerine etki etmektedir. Calismaya tutkun ¢alisanlarda iyimserlik, 6z-
yeterlilik, 6z sayg1 ve kisilik gibi unsurlarin var olmasi karsilagabilecekleri her tiirlii
sorun ya da zorluklarla bas edebilme kabiliyetine sahip oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla bireysel faktorler, ¢alisanlarda olumlu yonde yol gosterici olmakta ve

cevrelerini etkilemeye yardimci olmaktadir (Bakker vd., 2008: 193).
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1.5.1.1. Kisilik

Calismaya tutkunlugu etkileyen 6nemli bireysel faktorlerden ilki kisiliktir. Kisilik
kavrami, bireylerin dogustan gelen sabit ve degismeyen Ozellikleri olarak
tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla dogustan kazanilan o6zelliklerin degistirilmesi
olduk¢a zordur (Ozkalp ve Kirel, 2011: 72). Ancak i¢inde bulunulan toplumun ve
sosyal ¢evrenin etkisiyle sonradan kazanilan 6zelliklerde degisiklikler goriilmektedir

(Simsek vd. 2001: 65).

Kisilik ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskiyi bir¢ok arastirmaci kisiligin alt
boyutlar1 olan disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk, duygusal denge ve gelisime
aciklik boyutlariyla ele almaktadir. Digsa doniik kisilige sahip is gorenlerin, canli, ve
her durumda pozitif bireyler olduklar1 goriilmektedir. Calisma ortamlarinda
meslektaslariyla aktif ve kolay iletisim kurduklari da bilinmektedir (Zel, 2011: 26;
akt. Asc1, 2019: 40). Islerini yaparken keyif aldiklar1 ve mutlu olduklar1 icin

performanslarina da olumlu yansimaktadir (Erogluer ve Kahraman, 2019: 23).

Disa doniikler is ortaminda kendilerini net anlatabildiklerinden dolayi, her tiirlii
sorunlarla kolaylikla miicadele edebilmektedir. Duygusalliktan ziyade olaylara daha
gercekci  bakis acisiyla yaklasarak olumsuz durumlar1  kolaylikla tolere

edebilmektedir (Unsal, 2010: 168).

Sorumluluk ve uyumluluk 6zelliklerine fazlaca sahip olan ¢alisanlarda yiiksek bilince
sahip, akilli, cevresini ve kendisini kontrol edebilen, yumusak basli, uzlagsmaci ve
giivenli kisilerdir (Costa and Mcrae, 1992: 226). Bu 6zelliklere sahip ¢alisanlar orgiit
icinde grup calismasina yatkin olup, orgiitiin gelismesine ve yenilenmesine katki
sagladiklar1 ifade edilebilir (Forrester & Armen, 2010: 66). Bununla birlikte tiim
enerjilerini ve cabalarin1 calismalarina yansitarak islerini tutkuyla yaptiklari
goriilmektedir. Duygusal dengesizlik 6zelligine sahip calisanlarin performanslarina
olan tutkunluk diizeyi diisiik olmaktadir (Langelan vd. 2006: 523 ). Duygusal
anlamda dengesiz, gergin ve kararsiz olarak anlamlandiriimaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2011: 81). Bu kisilik 6zelligine sahip calisanlarin karsilastiklar: sorunlarda daha fazla
gergin olmakta ve is performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Bununla birlikte
duygusal dengesizligi yiiksek olan ¢alisanlarin duygusal karmasa yasamlari
sonucunda islerine olan tutkunluk diizeyi olumsuz olmaktadir (Polatg1 vd. 2017:

558).
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Calismaya tutkun calisanlarin bir diger kisilik ozelligi ise gelisime agik olma
faktoriidiir. Bireylerin yaratici, yenilige acik, gelenekselligin disina ¢ikan ve aktif
olduklar1 goriilmektedir. Siirekli gelisimi ve yeniligi benimseyen, yeni fikirler tireten
calisanlarin islerine olan tutkunluk diizeyi olumlu yonde etkilenmekte olup orgiitiin
amaglaria ulagmasina katki sagladiklari goriilmektedir (Cetin ve Varoglu, 2009: 59).
Bu 0Ozelligin aksi olan gelisime kapali olan bireylerin gelenekselligin disina
ctkmayan, degisime karsi olan yeniligi kolay kolay benimsemeyen kisilerdir. Sabit
ve duragan yapidaki kisiler orgiitiin hedeflerine ulasmasinda engel teskil etmektedir.
Dolayisiyla gelisime acik kisilerin ¢aligmaya tutkunluklarimi olumlu etkilerken,
gelisime kapali bir yapiy1r benimseyenlerin tutkunluk diizeyleri de olumsuz yonde

etkilenmektedir.

1.5.1.2. Oz-yeterlilik

Oz-yeterlilik, bireylerin kendi yeteneklerine ve bir isin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesi konusunda kendine olan inancini ifade etmektedir (Bandura, 1977: 11).
Stajkovic ve Luthans (1998b: 66)° a gore 6z-yeterlilik, kisinin sahip oldugu yetenek
ve motivasyonunu faaliyete gegirecek ve gerceklestirdigi gorevi dogru bir sekilde
yerine getirmeyi ifade eden hiikiim olmaktadir. Oz-yeterlilik bilincine fazlasiyla
sahip olan bireylerin duygu durumlarindaki hareketlilik kendilerini daha enerjik bir
sekilde hissetmesine ve gormesine olanak saglamaktadir. Ancak 6z-yeterlilik bilinci
az olan bireylerde bu durum tam tersi olmaktadir. Bu kisilerde bir igi ger¢eklestirmek
icin gerekli olan enerji ve motivasyonu’na olan sliphe isi gerceklestirmesine olan
inancina zayiflatici etki etmektedir (Bandura, 1994: 3). Oz-yeterlilik, bireyin
motivasyonu’nun olugsumunda kilit rol olusturmaktadir. Bu rol bireyde biligsel olarak
tiretilmektedir. Bireyler eylemi gerceklestirmek i¢in Oncelikle diisiiniir, kendilerini
bu yonde motive ederek ne yapmalar1 gerektigi konusunda inan¢ olusturmaktadirlar

(Margolis and Mccabe, 2003: 162).

Calisanlarin 6z-yeterlilik inanglari, hedefleri i¢in ne kadar ¢aba harcadiklar1 zorluklar
karsisinda ne kadar siire direndikleri ve basarili olduklar1 konusunda belirleyici
olmaktadir. Zorluklar karsisinda kendine ve yeteneklerine az giivenen g¢alisanlarin
vazgecme olasilig1 yliksek olmakta ve is performansinda diisiik basar1 sagladiklari
goriilmektedir. Bu durumun tersi hali ise 6z-yeterliligi yiiksek caligsanlar her tiirlii

zorluklar karsisinda gereken cabay1 gosterdikleri tespit edilmistir. Sonug olarak 6z-
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yeterliligi yliksek bireyler iglerine olan bagliliklar1 ve performansindaki basari

sayesinde orgiite olumlu katki sagladiklar1 goriilmektedir (Kogak, 2013: 29).

1.5.1.3. Ozsayg1

Ozsaygi bireyin kendine nasil deger verdigi ile ilgili bir kavram olup, kisinin sahip
oldugu duygularin1 kapsamaktadir (Deese, 2009: 37). Oz saygi, bireylerin ne
diistindiiklerinin bir belirtisi olmakla birlikte kendilerini nasil hissettiklerinin de bir
yansimasi olmaktadir (Hamachek, 1985: 37). Kisinin kendisinin yetenekli ve basarili
olduguna olan inancini da ifade etmektedir (Coopersmith,1967; akt: Deese, 2009:
37).

Oz saygi, kendisinden memnun olmayan ve kendisini isinde yetersiz gdren
calisanlarin kaynak kaybini 6nlemesi ve kendilerini daha iyi hissetmeleri i¢in motive
edici bir glic olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bireyin kendisine karst olumsuz 6z
degerlendirmeler azaldiginda kendini motive etmeye gerek kalmamaktadir. Bundan
dolay1r 6z sayginin sahip olabilecegi herhangi bir motive edici gii¢ kisa omiirlii

olmakta asir1 kaynak yatirimina yol agmamaktadir (Deese, 2009: 56).

Hobbfoll (1989: 516-520)’ a gore, Ozsaygi kisisel bir kaynaktir. Dolayisiyla is
ortaminda Ozsaygisi fazla olan c¢alisanlarin ¢aba ve tutku ile calistiklar
goriilmektedir. Bu durum basari, olumlu etkiler gibi degerli kaynaklar1 da
beraberinde getirmektedir. Sonug olarak is yasaminda 6z saygis1 fazla olan ¢alisanlar
kendilerini ¢alisirken motive etmekte, dislanmay1 azaltarak ¢aligmaya olan katilimini
artirmaktadir. Ayn1 zamanda daha az duygusal durum (tiikenme ve yorgunluk gibi)
yasamast beklenmektedir. Bu durumun tersi ise is ortaminda 6z saygisi az olan
calisanlarda sosyal destek algisi diisiik olmakta cevresel dislanma duygusu agir
basmakta ve duygusal durum (tiikenme ve yorgunluk gibi) yasama olasiligi

kacinilmaz olmaktadir.

1.5.1.4. Tyimserlik

Olumlu diisiinmenin pozitif kaynag: iyimserliktir. Iyimserlik kavraminin ayni
zamanda beklenti cercevesini temsil ettigi ifade edilmektedir. Bu beklenti
cercevesinde bireyler baglarina iyi seyler gelmesini arzu eden insanlardir. Bu
kavramin aksine kotlimser bireyler ise, kotii seylerin kendilerini bulmasini bekleyen

insanlardir (Carver ve Scheier, 2002: 231; Awey, Wernsing ve Luthans, 2008: 54).
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Iyimser bireyler, gegmiste yasamis olduklari her tiirlii olumsuz tecriibeleri diisiinmek
yerine, gelecekte yasayacaklart degisimlerde her daim iyiyi ve basartyl
aramaktadirlar. Bundan dolayidir ki iyimser diisiinenlerin kaynagi bireysel olmaktan
kaynaklanmakta olup kisinin duygusal dengesini ifade etmektedir (Awey, Wernsing

ve Luthans, 2008: 54).

Seligman (1998: 43-47)’a gore iyimser bireylerin kendi yeteneklerinden dolay1 basar1
kazanacaklarina olan inangtan ziyade kendileri i¢in olumlu sonuglar olacaklarini
ifade etmektedir. Dolayisiyla yeteneklerinden dolayr degil kisisel olarak iyi ve
olumlu diigsiinmelerinden dolayr olumlu olmaktadirlar. Yasanan sorunlarin veya
olumsuzluklarin  kendilerinden  kaynaklanmadigim1  diisiinmekte  olduklar

goriilmektedir.

Orgiit icerisindeki degisim ve yenilik siireglerinde iyimser diisiince yapismna sahip
calisanlarin bireysel ¢abalar1 sayesinde bireysel anlamda ne olacagina dair olumlu
beklentilere sahip olduklar1 goriilebilir. Olaylara ve olgulara sartlar ne olursa olsun
iyi bakabilme yetenegine sahip calisanlar islerine olan gerekli ilgi ve ozveriyi
gosterdikleri goriilmektedir. Isine tutkuyla yaklasan calisanlarin orgiitii pozitif
anlamda ileriye tasidiklar1 ve Orgiit i¢inde mutlu ortam olusturduklar1 sdylenebilir.
Bu durum isletmeler acisinda olumlu bir durum olmaktadir. Ayrica olumlu bakis
acisina sahip ¢aliganlarin, orgiit icin sorun olan durumlari iyimser bir tutum ile tolere
etmesi ve bu sorunlari gormezden gelmesi Orgiitiin gelecedi agisindan risk

olusturacagi sdylenebilir.

1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Calismaya tutkunluk kavramini etkileyen ve tutkunlugu saglama da etkili olan diger
faktor orgiitsel faktorlerdir. Bu faktorler sosyal destek, isin niteligi, kisisel gelisim
firsatlari, personel giiclendirme’dir. Asagida deginecegimiz faktorler calismaya

tutkunlugu belli diizeylerde etkilemektedir.

1.5.2.1. Sosyal Destek

Calisanlarin yoneticileriyle olan destekleyici iliskileri olarak ifade edilebilir. Sosyal
destek ile calisanlarin daha gii¢lii bir psikolojik giivenlik duygusu yasamasina katki

sagladig1 goriilmektedir (Kittredge, 2010: 7).
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Yoneticilerin destekleyici tavirlar sergilemeleri, ¢alisanlar {izerinde olumlu etki
birakmakta ve 6z benliginin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Deci, Connel &
Ryan 1989: 581; akt., Kittredge, 2010: 7). Aym1 zamanda, ¢alisma arkadaslar1 ile
olumlu iligkilerde bulunan g¢alisanlarin daha giiclii psikolojik giivenlik hissi i¢inde
olduklar1 goriilmektedir. Kendini psikolojik anlamda giiclii ve giivenli hisseden
calisan, olumsuz durumlara karsi etkilenmeden, bulundugu konumda ve kariyerde

kendini daha rahat ifade edebilmektedir (Kahn, 1990: 708).

Eisenberger et. al. (1986: 500) ‘e gore, sosyal destek kavrami yoneticilerin
calisanlarinin 6zellikle stresli donemlerinde saygi, onay ve baglilik gibi ihtiyaclarini
karsiladiklari icin bu donemi rahat atlattiklarini ifade etmektedirler. Bundan dolayidir
ki, ¢alisanin islerine daha bagl ve Orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri gibi gérmeye

yatkin olmaktadir.

Bu baglamda, sosyal destek kavrami c¢alismaya tutkunlugu olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Calisanlar, yoneticiler tarafindan gerekli olan destegi aldiginda
islerine olan tutkunluk dereceleri de arttig1 ifade edilebilir. Yeterli destegi ve ilgiyi
alan ¢alisanin orgiite olan giiveni tazelenmekte oldugu ve isine daha fazla yoneldigi

sOylenebilir.

1.5.2.2. isin Niteligi

Isin niteligi, calisanlarin refahini biiyiik oranda etkilemektedir. insanlar giiniin biiyiik
bir kismin igyerinde ¢alisarak gecirmektedirler (Baker ve Demerouti, 2007: 309).
Dolayisiyla islerini yapabilmesi igin enerji, yetenek ve kisisel ihtiyaglara gereksinim
duymaktadir. Bu ihtiyaclar insanlarda talep olusturmakta olup, bunlari kullanma
firsati sunmaktadir (Oldman ve Hackman, 1978: 1). Isin niteligi ile bireysel
ozelliklerin uyumlu olmasi, calisanlar acisindan onemli bir faktér olmaktadir. Bu
faktor gerek is tretkenligini gerekse de ¢alisan memnuniyetini etkiledigi

goriilmektedir (Oldman ve Hackman, 1976: 259).

Hackman ve Oldman (1980); calisanlarin, igsel motivasyonu’na katki saglamak
amaciyla is Ozellikleri modelini gelistirmislerdir. Model, bir calisanda olmasi
gereken bes unsurdan bahsetmektedir. Beceri Cesitliligi; isin yapilmasi i¢in degisik
yontemlerin ve yeteneklerin gelistirilme derecesidir. Cesitlilik diizeyi yiiksek olan

gdrevler, i¢sel motivasyonu daha fazla artirmaktadir. Ozerklik; calisanlarin islerini
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nasil yapacagi konusunda karar ve kontrol sahibi olma derecesidir. Geri bildirim;
calisan isini gergeklestirirken zihinsel glice ve gorevini tam anlamiyla yerine getirme
yetkinligini ifade etmektedir. Gérev tanimi; ¢alisanin, isine bagsindan sonuna kadar
hakim oldugu dereceyi ifade etmektedir (Oldman ve Hackman, 1980; akt: Judge ve
Klinger, 2009: 109). Bahsedilen bes unsur calisani tatmin ve motive edici etkiye

yoneltmektedir.

Isin &zellikleri, ¢alisanda isini anlamli ve degerli oldugu hissini artirdig1 ve kendini
daha fazla isine adamakta oldugu seklinde ifade edilmektedir (Coelho ve Augusto,
2010: 429). Bu baglamda calisana uygun ¢alisma ortami yaratilmasi, uygun gorev
tanim1 yapilmasi ve gerekli yetkilendirmenin verilmesi c¢alisan1 daha fazla motive
etmekte olup isini daha fazla sahiplenmesine yardimeci olmaktadir. Bunun aksine
calisana uygun ortam yaratilmadig1 ve 6zerklik taninmadig1 zaman motivasyonun’da
diisiis yasanmasi beklenmektedir. Yeterince giidiilenmeyen c¢aligsan hem kendine hem

de isine katki saglayamamaktadir.

1.5.2.3. Kisisel Gelisim Firsatlar:

Kisisel gelisim firsati, {ist yonetim ve yOneticilerin ¢alisanlarina uzun vadede egitim,
yetki ve dgrenme imkani sunarak gelisimi tesvik eden bir uygulamadir (Armstrong,
2008: 147). Orgiit i¢inde gelisim imkan1 yakalayan calisanlar, aktif bir sekilde kisisel
gelisimleri  tamamladiklarinda  orgiitin =~ hedeflerini  destekleyici  beceriler
kazanmaktadir (Slamon, 2003: 13). Bununla birlikte, c¢alisanlarin bulunduklari
konumlar dikkate alinarak egitim ve kisisel gelisim gibi uygulamalarin sunulmasi,

calisanlarin isine kars1 daha istekli, yaratici ve cesaretli olduklarin1 gostermektedir.

Orgiitler, ¢alisanlarinin potansiyellerini gerceklestirmeleri ve basarili bir kariyere
ulagmalar1 icin yetenekleriyle ve pozisyonlariyla uyumlu aktivite ve deneyimlere
ulagsma imkan1 sagladiklar takdirde orgiite olumlu etkiler ile etki ettigi goriilmektedir

(Slamon, 2003: 14).

Kendini her anlamda gelistiren calisanlar, mutlu olmakta ve orgiitiin hedeflerine
ulagmast i¢in Orgilite yardimci olmaktadir. Aynmi zamanda Orgiit i¢inde kendini
Ozgiirce ifade etmesini saglayacak ortamin yaratilmasi da ¢alisanin kisisel gelisimine

olumlu etkisi olmaktadir.
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Her diizeyde yonetimin c¢alisanlarini dinlemeye hazir olmasi, c¢alisanda deger
duygusunu artirarak orgiite ve isine olan istegi ve coskuyu arttirarak isini tutkuyla
yapmasini saglamaktadir. Bu baglamda calismaya tutkunluk kavramiyla calisanin
kendini isine yogun olarak adamasina ve Orgiitte kalmaya devam etmesini
saglamakta olup kisisel gelisim firsatlariyla da desteklenmektedir (Rothbard ve Patil,
2011: 12).

Hyvonen et. al. (2009: 192)’a gore calisanlarin kisisel gelisim imkanlarinin
sunulmasinin yani sira basarilarinin takdir edilmesi ve terfi imkanmin da verilmesi
calisanda is memnuniyetini artirdigini ifade etmektedirler. Dolaysiyla isinden

memnun bir ¢alisanin kendini isine fazlasiyla adamasi beklenmektedir.

1.5.2.4.Personel Gii¢clendirme

Yonetim yazininda personel giiclendirme kavraminin, giic kavramu ile ifade edildigi
goriilmektedir. Bu kavramin dis rekabet ve degisim yogunlugu ile risk almay1 ve
inovasyonu tesvik eden bir ara¢ olarak goriilmektedir (Thamos ve Velthaus, 1990:
667). Personel giiclendirme, c¢alisanlarin ¢aba ve performans beklentilerindeki artis
ve Oz-yeterlilik duygularinin bir biitiinii olarak tanmimlanmaktadir (Conger ve

Kanungo, 1988: 475; Bandura, 1977, 1986: 474).

Giiclendirilmis ¢alisanlarin, islerinde yetki ve Ozerklige sahip olduklar
goriilmektedir. Bu giiclendirme tutumu, astlarin goérev devamliliginin  hem
baslatilmas1 hem de siirekliligini artirdig: ileri siiriilmektedir (Conger ve Kanungo,

1988: 476).

Kanter (1979)’ e gore, isletme sahipleri, ¢alisanlarin iglerini yapabilmesi i¢in gerekli
bilgilere, destege ve kaynaklara ulasabilmelerini saglamak ve devamli geligsim
firsatlar1 yaratmalarini saglayacak is verimliligi i¢in uygun kosullar olusturmak
durumundadir (Kanter, 1979; akt. Laschinger, 2004: 528). Bu baglamda g¢alisma
ortamlarinda, bu imkanlara erisim saglayan calisanlara islerinde yetki aldiklar1 ileri
stiriilmektedir. Yetkilenen calisan, bu sayede isini anlamali bulmakta, karar alirken
kendine ve becerisine giivenerek hareket etmekte ve oOrgiiti olumlu anlamda

etkilediginin farkina varmaktadir.
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1.6. Calismaya Tutkunlugun Sonuclari

Calismaya tutkunluk kavrami, hem bireysel, hem de oOrgiitsel acidan incelendiginde

cesitli sonuglar dogurmaktadir.

Bireysel agidan incelendiginde, ¢calismaya tutkun kisilerin, duygusal anlamda olumlu
olduklari, islerine karst yogun istek, heyecan ve daha fazla calisma arzusu
gelistirdikleri goriilmektedir. Islerini zenle yapmakta, kariyerlerini gelistirmek igin
gerekli cabayi sarf etmektedirler. Bu durumlar 6rgiitsel agidan da olumlu olmaktadir.
Islerine tutkuyla bagli olan calisanlarin, goniillii olarak islerinden ayrilma olasilig
daha diisiik olmaktadir. Daha az stres yasamaktadirlar ve psikolojik agidan pozitif

duygulara sahip olmaktadirlar (Gill, 2007: 9).

Orgiitsel acidan ele alindiginda ise, isletmelerin en &ncelikli tercihi islerini tutkuyla
yapan, igin gereklerini bilen ve isini benimseyen calisanlara sahip olmaktir. Ayni
zamanda ¢alisanlarin islerine kars1 tutkulu olmasi, orgiitiin karin1 artirmakta,
verimliligi artirmakta, miisteri sadakatine ve memnuniyetine olumlu katki
saglamaktadir. Iyi hizmet ortami ile de, calisan saghig1 ve is tatminini artirarak

ylksek baglilik seviyesini artirmaktadir (Attridge, 2009: 389).

1.7.Calismaya Tutkunluk ile Tlgili Yapilmis Olan Cahsmalar

Alan yazininda c¢aligmaya tutkunluk kavrami giincel bir kavram olmasindan dolay1
bu kavram ile ilgili bircok arastirma bulunmaktadir. Arastirmacilarin ¢alismaya
tutkunluk ile diger kavramlarin nasil ve ne sekilde incelendigi orneklem ve

bulgularla desteklenerek agiklanmaktadir.

Schaufeli ve Bakker (2004), calismaya tutkunluk ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Sigorta sektoriinde faaliyet gosteren 381 calisganin  katilimiyla
gergeklesmistir. Calismaya tutkunluk ile tiilkenmislik arasinda negatif yonlii bir iliski

oldugu saptanmaistir.

Lew and Sim (2020), calismaya tutkunlugun is ve psikolojik sermayeye olan etkisi
incelenmigtir. Calisma Yeni Zellanda’da sosyal hizmet gorevlisi olarak ¢alisan 303
kisinin katilimiyla gerceklesmistir. Calismaya tutkunlugun is ve psikolojik sermayesi

tizerindeki etkisinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu bulunmustur.
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Bakker ve arkadaslart (2012), calismaya tutkunluk ile proaktif kisilik ve is
performanst arasindaki iligki incelenmis olup farkli sektorlerde calisan 95 kiginin
katilmiyla gerceklesmistir. Bulgulara gore, proaktif kisilik ve is performansinin

calismaya tutkunluk kavrami arasinda anlamli iliski oldugu bulunmustur.

May ve arkadaslar1 (2004), ¢alismaya tutkunlugun psikolojik kosullar tlizerindeki
etkisini incelenmistir. Calisma sigorta sirketinde calisan 199 kisinin katilimiyla
gerceklesmistir. Calisanlarin islerine tutkunluklariyla psikolojik kosullar ii¢ boyutta
incelenmistir. Anlamlilik ve gliven pozitifken, kullanilabilirlik dis kaynaklarin etkisi

ile negatif yonde etkilemistir.

Trepanier ve arkadaslar1 (2013), calismaya tutkunluk ile is talepleri ve is kaynaklar
arasindaki iligki icelenmis olup ¢alisma 745 okul 6gretmeni ve 1.179 hemsirelerin
katilimiyla ger¢eklesmistir. Bulgulara gore is talepleri modelinin ¢alismaya tutkunluk
rolii izerindeki etkisi incelenmistir. Bu ¢alismada calismaya tutkunluk kavrami, iki
boyutta uyumlu ve takintili tutkunluk olarak ele alinmis olup bu iki boyutun is

talepleri arasindaki iligskiye aracilik ettigi agiklanmaktadir.

Sharma ve Rajput (2020), calismaya tutkunluk ile demografik faktorler arasindaki
iliskiyi icelenmistir. Hindistan’daki tiniversitede 282 akademisyenin katilimiyla
gergeklestirilmistir. Calismaya tatkunlugun sermaye, yas, istihdam durumu, atama ve

medeni durum ile 6nemli farkliliklar gosterdigi saptanmustir.

Kanbur ve Kanbur (2018), calismaya tutkunluk ile presenteizm arasindaki iligkiyi
incelemis olup, tekstil isletmesinde calisan 239 kisiyle gerceklesmistir. Presenteizm

ile galismaya tutkunluk arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski oldugu bulunmustur.

Bolelli (2019), calismaya tutkunluk ile 6znel iyi olus arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Calisma sektor farki olmadan 250 calisan iizerinde incelenmistir. Oznel iyi olus
tutkunlugun {i¢ boyutu olan ding¢lik, adanmiglik ve odaklanma ile aralarinda pozitif

yonlii ve anlamli iliski oldugu saptanmustir.

Cankir (2016), calismada tutkunlugun oOrgiitsel vatandashk davranisi tlizerindeki
etkisini incelemis olup, arastirma devlet {liniversitesinde ¢alisan 308 akademisyenin
katilimryla gerceklestirilmistir. Bulgulara gore, tutkunluk ile Orgiitsel vatandaslhik

davranisi arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligki saptanmustir.
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Ongére (2017), calismaya tutkunluk ile duygusal emek arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Calisma Ankara’da hizmet sektoriinde 153 6zel isletme calisanlari
tizerinde gercgeklestirilmistir. Calismaya tutkunluk ile duygusal emegin arasindaki

iliskinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu saptanmustir.

Yukarida goriildiigii tizere, literatiirde tutkunluk ile ilgili birgok aragtirma ve bulgular
bulunmaktadir. Tutkunluk kavraminin ¢ok ilgi gérmesinin ve arastirilmasinin sebebi,
bireylerin yasamlarini devam ettirmeleri icin hem is cevreleriyle hem de sosyal
cevreleriyle stirekli etkilesim halinde olmasi goriilmektedir. Bundan dolay1 bireyin
isine olan sadakati, tutkusu, isine verdigi 6nem, igini yaparken nasil davrandigi ve ne
hissettigi bircok arastirmaci tarafindan merak konusu oldugu bilinmektedir.
Dolayisiyla konuyla ilgili arastirma ve incelemelerle alan yazinina biiylik katki

sagladig goriilmektedir.
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IKiNCi BOLUM
ASIRI NITELIKLILiK

2.1. Asin Niteliklilik Kavrami

Asirt niteliklilik kavramini ilk olarak Freeman (1976), The Overeducated Amerikali
bashikli yaymi ile ele almigs ve ardindan hem ekonomist hem de yonetim
arastirmacilart tarafindan merak edilip incelenmistir. Asir1 niteliklilik kavrama,
kisinin egitim, deneyim ve yeteneklerine bir biitiin olarak fazlasiyla sahip olmasi
seklinde ifade edilebilir. Bazi arastirmacilarin, asir1 niteliklilik algisini c¢alisanin,
uyumsuzluk algisi olarak ele aldig1 goriilmektedir. Uyumsuzluk ile vurgulanan, isin
gerekleri ile ¢alisanin Ozellikleri arasindaki uyumsuzlugu olarak da ifade

edilmektedir (Maynard vd. 2006: 512).

Asirt niteliklilik kavrami, eksik isttihdam durumu olarak ifade edilmekte ve c¢ok
boyutlu bir kavram oldugu ileri siiriilmektedir. Yetersiz istthdam, asir1 deneyim, asir1
egitim ve becerinin yetersiz kullanim1 seklinde agiklanabilmektedir (Feldman, 1996:

387).

Fine ve Neva (2008: 347)° ya gore, asirt nitelikli calisanlarin, gorevleri,
sorumluluklari, orgiit i¢indeki bir takim zorluklarin ve istihdam sorunlarinin yan
sira, aldiklar1 maaglardan memnun olmadiklart ve yetersiz oldugunu
diistinmektedirler. Bunun sebebi, kendini her anlamda basarili ve bilgili olarak
gormeleri olabilmektedir. Fazla bilgi, fazla egitim ve fazla beceri algis1 ile
calisanlarin bir siire sonra iy memnuniyetini olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla

nitelik algis1 yiiksek ¢alisanlarin isten ayrilma yoniindeki niyetinin daha fazla oldugu
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ifade edilebilir. Mckee vd., (2011: 22) bu calisanlarin daha yiiksek bir performans

sergilediklerini ortaya koymaktadirlar.

Johnson, (1997: 1907)’a gore, asir1 niteliklilik, is yasaminda bireysel basarisizliklara
sebep olabilecegi icin bireyde saglik sorunlarina yol agabilmekte ve saglik durumunu
zayiflatabilmektedir. Bu durumda diisiik moral ve ise karsi ithmal gibi sonuglar

dogurabilmektedir.

Asirt nitelikli calisanlarin, oOrgiit icindeki pozisyonlarina bagli olarak yetki
durumlarim1 da artmaktadir. Yetki duygusunun derecesi, biiyiidiikkge hata yapma
duygusunun da arttig1 goriilmektedir (Gurr, 1970: 132; akt. Erdogan & Bauer, 2009:
558).

Asint niteliklilik kavrami, goreli yoksunluk teorisi kapsamiyla iligkili olarak da
aciklanmaya calisilmistir. Goreli yoksunluk teorisi; kisilerin i¢inde bulundugu nesnel
kosullar karsisinda nasil hissettikleri ve nasil tepki verdiklerini anlatmak i¢in nadiren
yeterli olabilecegini agiklamaktadir (Feldman, Leana, & Bolino, 2002: 45-457; G. J.
Johnson & Johnson, 2000: 538) Yani; herhangi bir durum veya olay karsisinda
gosterilen kisisel disavurumlarin, 6znel tutumlara bagli oldugu sdylenebilir. Teoriye
gore; kisinin sahip oldugu ile hak ettigi sey arasindaki tutarsizligin olumsuz
sonuclara neden olabilecegi ifade edilmektedir. Bu durum, diisik memnuniyet
diizeyiyle iligkili olmaktadir (Gurr, 1970: 132; Crosby, 1984; akt. Erdogan & Bauer,
2009: 558). Calisanlar kendilerini gelistirecek egitimler aldik¢a, kendileri hakkinda
beceri, bilgi ve yetenekleriyle ilgili daha yiiksek beklentileri de ortaya
cikmaktadirlar.

Asirt nitelikli oldugunu diisiinen calisanlarin, hissettigi yoksunluk duygusunu
azaltabilmek icin, is ortamlarinda ¢aligsanlara deger verilmeli ve saygi gosterilmelidir.
Bu baglamda, is ortaminda gereken degeri goren c¢alisanin, asir1 nitelikliligi ile is
memnuniyeti arasindaki iliskinin de giiglendigi sdylenebilmektedir (Liden, Wayne &
Sparrowe, 2000: 414). Ritti, (1970: 440)’ye gore ise, ¢alisanlara gerekli olan yetki ve
sorumluluklarin verilmesi ve yetkilerinin sonuglarindan sorumlu olmalarinin

saglanmasi ile asir1 nitelikliligin sonuglar1 hafifletilebilir.
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2.2. Asin Nitelikliligin Boyutlar:

Asin niteliklilik kavrami, bir¢cok arastirmaci tarafindan talep-yetenek uyumsuzlugu
olarak ifade ettigi goriilmektedir. Talep; sahip olunan isin 6zellikleri ve is i¢in gerekli
olan gereksinimler olarak bahsedilirken, yetenek ise, kisi de var olan deneyim,
egitim, bilgi ve daha bir¢ok nitelik seviyesini ifade etmektedir. Fazla nitelikli
calisanlarda talep yetene8ine uyma eksikligi de goriilmektedir (Maynard ve ark.

2006: 512).

Johnson ve Johnson (1996: 436)’nin, asir1 niteliklilik kavramini iki boyutta inceledigi

goriilmektedir. 11ki algilanan uyumsuzluk, digeri ise algilanan gelisememedir.

Algilanan uyumsuzluk; sahip olunan yetenek ve kabiliyetin yetersiz kullanimi

seklinde ifade edilmektedir.

Algilanan gelisememe ise; is degerindeki bozulmayi yansitir ve bir pozisyona daha
diisiik yatinm yapilmasina yol acar. Yani; c¢alisanin mesleki agidan gelisim
firsatlarina sahip olup olmadigi ile ilgili bir kavramdir. Bununla birlikte, kendini agir1
nitelikli olarak algilayan birey, egitim ve mevcut becerilerinin asagisindaki is
gereksinimlerinden dolayr tutum ve davraniglarinin da etkilendigi goriilmektedir.
Yetenegi ile is gereksinimleri arasinda uyumsuzluk yasayan caliganlarin, islerini bir
baskas1 icin birakma olasiliklar1 oldukca yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Bu
durum bir miiddet sonra bagka bir i arayisina yol acan is memnuniyetsizligini de

ortaya ¢ikarmaktadir (Allen ve Velden, 2001: 449-450).

Bu baglamda bireyin isi i¢in daha fazla egitim ve deneyime sahip olmasi niteliklilik
kavramin1 hem 0Oznel (subjektif) hem de nesnel (objektif) agidan iki boyutta

incelenmesine olanak tanimaktadir (Erdogan vd. 2011: 217; Lukstye vd. 2011: 280).

2.2.1. Objektif Asir Niteliklilik

Asirt nitelikliligin objektif yani nesnel boyutu, bireylerin isleri i¢in gerekli olan
ozelliklerini ifade etmektedir. Bireyin sahip oldugu ozellikler ise, egitim, tecriibe ve
yeteneklerinin is i¢in gerekli olan niteliklerin iizerinde olmasi durumunda ortaya
c¢ikan bir durumdur (Maynard vd. 2015: 210-211). Bununla birlikte gerek is
gereksinimleri gerekse de is talepleri bir dis gozlemci ya da ol¢iim olcegi ile

degerlendirilmektedir (Maltarich vd., 2011: 236).
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Asirt niteliklilik nesnel a¢idan incelendiginde, sinirli bir boyut oldugu goriilmektedir.
Bu smirin ana sebebinin, belirli beceriye ya da egitim seviyesine odaklanildigi
sOylenebilir. Bu baglamda ¢alisanlarin is gereksinimlerinin almis oldugu egitim ile is
kolunun istedigi egitim diizeyinin karsilagtirllmasi nesnel boyutun 06zelligi
olmaktadir (Erdogan vd., 2011: 236 ). Bir ¢alisan asir1 nitelikli oldugunu diisiinebilir,
fakat is deneyimi yoksa veya igin gerektirdigi seviyedeki yetenege sahip degilse
kendini asir1 nitelikli hissetmeyebilir. Onemli olan ¢alisanin kendi icindeki
niteliklilik algisina olan inanci seklinde sdylenebilmesi daha agiklayici olmaktadir.
Frei ve Sousa- Poza (2012: 1839), is gereksinimlerinin tanimint yapmanin oldukga
zor oldugunu ifade etmislerdir. Bununla birlikte, bir igin tamamlanma siiresi,
gerekleri ya da her beceri i¢in ne Olgiide yetenege sahip oldugunu anlamak zor
olabilmektedir. Bu baglamda nitelikliligin, objektiflik boyutunu egitim seviyeleri ile

ele almanin daha dogru olacagini ifade etmektedirler.

2.2.2. Subjektif Asir1 Niteliklilik

Niteliklilik kavraminin 6znel boyutu ise, ¢alisanlarin kisisel algilart ile ilgili olan
boyuttur. Bireylerin, var olan 6zellikleri ile bir isi yapmak icin olmasi gerekenden
daha fazla nitelige sahip oldugu seklindeki bireysel algisim1 ifade etmektedir
(Maynard vd. 2015: 211). Oznel niteliklilik, ¢alisanlarin davranigsal, duygusal ve
tutumsal sonuglarinin degerlendirilmesinde, nesnel boyuttan daha iyi sonug verdigini
gostermektedir. Bu baglamda 6znel niteliklerin i memnuniyeti ile nesnel boyuta
gore daha gii¢lii bir iliskiye sahip oldugu ortaya konulmaktadir (Kahn ve Morrow,
1991: 212).

Maltarich vd. (2011: 237)’ ne gore, subjektif asirt niteliklilik, bilissel incelemelerin
ve mevcut tutumlarin nasil etkilendigi, is tanimi ile planindaki degisimlerin ve asir1
niteliklilik algilarinin zaman i¢inde farklilik gostermesiyle ne sekilde ve ne 6lciide

etkilendigi yoniindeki sorulara cevap olabilmektedir.

Luksyte ve Spitzmueller (2016: 637), subjektif asir1 nitelikliligin en iyi Slgiim
oldugunu ifade etmektedirler. Bireyler kisisel ozellikleri ile isleri arasindaki
uyumlarint incelerken farkli alanlar1 (ge¢mis isttihdam ve mevcut is arkadaslari)
kullanabilmektedirler. Bununla beraber, karsilastirilabilir bir iste ¢alisan iki kisinin,

asirt  niteliklilik  kapsaminda farkli  tecriibesel algilara sahip olduklar
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sOylenebilmektedir. Bahsedilen algilarin ayni zamanda bireylerin davraniglarini da

etkiledigi goriilmektedir.

Erdogan vd. (2011: 263), asirt nitelikliligin 6lgiilmesinde 6lgiim siiresini istthdam

oncesi ve istthdam sonrasi olarak ikiye ayirmaktadirlar.

-Asir1 egitim Istihdam Oncesi  Istihdam sonrasi

-Asir1 deneyim -Is aday1 -Calisan
-Asir1 zeki -Ise alan - Isveren
-Asir1 beceri -Y 6netici(amir) -Is arkadas1

-Asir1 nesnel ifadeler

Sekil 2 1.0bjektif ve Subjektif Asir1 Nitelikliligin Olciimii

Kaynak: Erdogan vd., (2011: 263).

Sekil 2. 1°den yola ¢ikilarak, bir ¢alisanin ige girmesi silirecinde dncelikle objektif
Ol¢iim ile (egitim, deneyim, zeka, beceri vs.) degerlendirilmeleri yapilmakta daha
sonra ise siibjektif Olgiimlerle istihdam Oncesi (is adayi, ise alan ve yonetici) ve
istthdam sonrasi (galisan, isveren, is arkadasi ) seklinde degerlendirildigi
goriilmektedir. Bu baglamda bir calisanin ise girdikten sonraki siireci yani 6znel
nitelikleri daha fazla 6nem kazanmaktadir (Erdogan vd., 2011: 263). Asir1 niteliklilik
kavraminit yine boyutlar agisindan ele aldigimizda, Fine ve Nevo (2008) ve
Miiceldilli vd. (2015) niteliklilik algisini, kendini iistiin gérme ve kendini kiigiik
gorme seklinde ele aldiklar1 goriilmektedir. Calisanin, kendi 6zelliklerini diger
calisanlardan daha {istiin ve farkli olarak algilamasi ve bunu baskalarina kabul
ettirme ¢abasi da kendini iistiin gérmesinden kaynaklanmaktadir. Aksine, ¢alisanin
kendini ve kisisel 6zelliklerini diger ¢alisanlardan eksik, yetersiz ve basarisiz olarak
algilamasi da kendini kiigiik gérmesinden kaynaklanmaktadir (Fine ve Nevo, 2008:

346; Miiceldilli vd. 2015: 97).

Harrari vd. (2017: 6) kendini iistiin gérme algisinin, bireyler {izerinde is doyumunu

azalttig1 sdylemektedirler. Bir siire sonra ¢alisanda endise, stres ve mutsuzluk gibi
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duygular meydana getirdigi sOylenebilir. Bu baglamda, c¢alisanlar kisisel
algilarindaki zayiflik sebebiyle, iistiinliik algisinin tersi durumuna doniismesine yani,
kissel acidan yetememe ve eksiklik duyma durumlariyla biitiinlesmesine neden
olmaktadir (Tarhan, 2014; akt., Acaray ve Pelenk, 2019: 234).

2.3. Asin1 Niteliklilik ile Tlgili Teoriler

Algilanan asir1 niteliklilik kavrami incelendiginde, asir1 nitelikliligin daha c¢ok
bireysel duygu durumlan iizerinde c¢aligmalar yapildigi goriilmektedir. Bunlardan
Adams (1965)’1n esitlik teorisi, Edwars (1991)’1n kisi-is uyumu teorisi ve Crosby
(1976)’in  goreceli yoksunluk teorisi kavramlari algilanan asir1 nitelikliligi
aciklamaya calismaktadir (Kaymak¢i ve Gorener; 2019: 102). Bununla beraber
esitlik teorisi ve goreceli yoksunluk teorisi, calisanin 6znel bakis agisin1 en iyi
sekilde ele alirken, kisi-is uyumu teorisi ise nitelikliligin nesnel etkilerini en iyi
sekilde aciklayabilir. Ancak birgok arastirmaciya gore, nitelikliligin olas1 etkilerini
en 1yi sekilde agiklayan goreceli yoksunluk teoridir (Crosby, 1976; akt. Bauer vd.,
2011: 219).

Goreceli yoksunluk teorisi, bireyin arzusunu ve hak kazanma duygusunu Ol¢en
genis psikolojik duygular1 degerlendiren bir duygu durumu olarak tanimlanmaktadir
(Feldman et. al. 2002: 454; Mckee vd., 2009: 570). Kisiler kendileri i¢in istedikleri
bir sonuca, bagkalarinin da erisebildiklerini ve sahip olduklarini hissettiklerinde ve
bu sonucu elde edemediklerinde (6rn. ekonomik kosullar gibi) kendilerini yoksun

hissetmektedirler (Feldman et.al., 2002: 454; Mckee vd., 2009: 564).

Calisanlar kendi istek ve beklentilerine uygun bir iste calistirilmadiklarinda goreli
yoksunluk hissi meydana gelmektedir. Buna ek olarak; daha fazla nitelige (egitim,
deneyim vs.) sahip kisiler kendilerinin hak ettikleri is kolu ve sosyal statiileri itibari
ile daha fazla beklenti i¢ine girdikleri goriilmektedir. Ayn1 zamanda asir1 beklentiler,
goreli yoksunluk duygusunu tetikleyebilmekte ve olumsuz sonuglara yol
acmaktadir.Bunun sonucunda da giderek kotiilesen is tutumlari ve artan yoksunluk

davraniglar1 gibi sonuglar dogurmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009: 558).

Feldman vd., (2002: 457)’ne gore, sabit is kosullar1 ile arzu edilen is kosullari
arasindaki tutarsizlik biiylidiikce, calisanin goreceli yoksunluk derecesi de

biiylimektedir. Bu baglamda yetersiz istthdam calisanda yoksunluk yaratarak negatif
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yonde is ve kariyer tutumuna yol agabilir. Aynm1 zamanda yoksun olma hissi,
bireylerin islerinden daha az tatmin olmasina, orgiite bagliliklarinin azalmasina ve

isten ayrilma isteginin artmasina neden olmaktadir (Ryan ve Harwey, 2011: 11).

Kisi-is uyumu teorisi; calisanlar ile is ortami arasinda var olan uyumu ifade
etmektedir (Edward et.al. 2006: 803). Uyumlulugun, hem bireysel baglilik, hem
orgiitsel baglilik, hem de is memnuniyeti acisindan olumlu bir etkiye sahip oldugu
ifade edilmektedir (Edward and Billsbery, 2010: 477).

Kisi ve is arasindaki uyumsuzluk, diisiik verimlilik, diisiik is tatmini ve yliksek
maliyetlere yol agabilir ( Edward vd. 2006: 802). Kisi- is uyumu, bireyi kapsayan
cok boyutlu bir yap1 olmakla beraber belirli bir isin 6zelliklerinin uyum derecesini
ifade etmektedir (Meyer, 2020: 5; Kristof Brown & Guay, 2011: 3).

Esitlik teorisine gore; calisanlarin islerindeki egitim, beceri ve deneyimsel katkilari
ile karsiliginda taninma, tcret, terfi ve sorumluluk gibi yeterli sonuglari
alamadiklarinda haksizlik duygusunun gelismesi durumunu ifade etmektedir (Bauer
vd., 2011: 219). Bununla birlikte kendini asir1 nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin,
orgiit icindeki ayni is roliinde calisanlara kiyasla girdi- ¢ikti durumlar1 daha diisiik
olmaktadir. Dolayisiyla diger calisanlarla ayni karsiligi (sonucu) almasi nitelikli
calisam1 hayal kirikligina ugratabilir. Bunun sonucunda da olumsuz sonuglar
dogurmakta olup 6fke ile kiskanglik duygusunu tetikledigi goriilmektedir (Van Dijk
vd., 2019: 2).

Beugre (1998: 2)’ye gore esitlik teorisi, bireylerin kendi ¢aba ve ddiilleri ile bir bagka
is arkadasinin ¢aba ve oOdiiliinii kiyasladigimi ifade etmektedir. Bu kiyas esit
oldugunda is gorenin adalet duygusunu hissettigi sdylenebilir. Ancak kiyas arasinda
bir farklilik goriildiigiinde birey lizerinde adaletsizlik duygusu ortaya c¢ikmaktadir.
Bu teoriye gore, calisan Orgiit i¢inde haksizliga ya da esitsizlige ugradigini
diisiindiigiinde gerginlik hissi yaratabilmektedir. Bu gerginlik hissi ise esitsizligin
biiyiikliigiiyle dogru orantili olabilmektedir. Gerginlesen c¢alisan, bu duyguyu
azaltmak ya da yok etmek i¢cin daha fazla caba ve emek harcayarak motive
olabilecektir. Bu baglamda isinde motive olmus ve nitelik algisini en aza indirgemis

bir ¢alisanin esitsizligi azaltabilecegi de sOylenebilir (Adam 1965: 283).

Huppertz (1978: 250)’ye gore Orglit icinde esitsizlik yasanmasi durumunda ¢alisanin

bu duruma karsi nasil bir yol izleyecegi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda bir
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calisanin esitsizlik algisin1 azaltmak i¢in yapabilecegi hususlar su sekilde ifade

edilmektedir (Huppertz, 1978: 250)
1. Sonuglar ve uygun referans verilerinin girdileri diisiik ise yiikseltin.

2. Sonuglar ve referans verilerinin girdileri agisindan yiiksek olsalar bile girdileri

eksiltin.

3. Girdiler ve referans verilerinin sonuglar1 diigiik ise sonuglar yiikseltin.

4. Girdiler ve referans verilerinin sonuglar yiiksek olsa bile eksiltin.

5. Standart degisim 6lgiitlinii kullanmayin.

6. Girdiler ya da referans sonuglar kisilerin psikolojisini olumsuz etkilemektedir.
7. Referans verilerini ve sonuglarini, bozun.

8. Referansi degistirin.

Bu baglamda yukarida aciklanan maddelere iliskin olarak ¢alisanin kendi girdi ve
ciktilartyla, bir bagkalariin girdi ve ¢iktilarini kiyaslayarak olasi esitsizlik durumuna

neyin sebep oldugunu tespit edebilir ve esitsizligi diizeltme ¢abalar1 gosterilebilir.

2.4. Asin Nitelikliligin Onciilleri

Bireyler, almis olduklar1 egitimleri tamamlandiktan sonra, kendilerine uygun ve
mutlu olabilecekleri is ve calisma ortami beklentisi ve arayisi igine girmektedirler.
Bu baglamda beklenti ve arayis, asir1 niteliklilik algisinin bir¢ok ydnden ortaya

¢ikmasina sebep olmaktadir (Vaisey, 2006: 837).

Varma ve Sandyna (2019: 108), asir1 niteliklilik algisinin egitim, yas, kisilik, is
tecriibesi, ¢aligma ge¢cmisi ve mesleki egitim gibi unsurlarla meydana geldigini ifade
etmektedirler. Liu ve Wang (2012: 9)’a gore, asir1 niteliklilik kavramina, ¢alisma
ortamindaki bireylerin sahip oldugu kisilik 6zelliklerin etki etmektedir. En sik
rastlanilan ise nevrotiklik ve narsiszm kisilik 6zelligidir. Bu kisilik 6zelligine meyilli
calisanlarin, sinirsiz basari, yetki, kibir ve empati eksikligi ile islerini daha basit
gorme ve daha az beceri 0zelligi gerektigine inanan algi sistemi var olmaktadir. Bu
ozelliklere sahip kisilerin, kendilerini asir1 nitelikli olarak algilamalar1 muhtemel

goriilmektedir.
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Harari vd. (2017: 16), narsizm kisilik 6zelliginin asir1 nitelik algisin1 biiyiikk oranda
etkiledigini tespit etmislerdir. Yine Loben (2010: 6)’e gore, narsizm kisiliginin kibirli
yani ele alindiginda, is i¢in kendilerini asir1 nitelikli olarak algiladiklarini ifade etmis
ve yaptig1 calismada narsizm ile asir1 niteliklilik arasinda pozitif iliski oldugunu

ortaya koymustur.

Johnson ve Johnson (2000: 541) yaptiklar1 aragtirmada, algilanan asir1 niteliklilik ile
is tatmini arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Asirt nitelikli ¢alisanlar, isin kendisi ile
ticret, tanitim firsatlar1 ve denetim gibi etkenlerin yetersiz olmasindan dolay1 asir1

niteliklilik ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

Lucksyte, Maynard ve Spitzmueller (2011: 279), asir1 niteliklilik algis1 ile
calisanlarin, hem orgiite hem de orgiit igindeki kisilere zarar veren, kurumsal agidan
kabul gérmeyen (istenmeyen) verimsiz is tutumlarmma girme olasiliklarinin daha

yiiksek oldugunu ifade etmektedirler.

Sicherman (1991: 102), fazla egitime sahip is gorenlerin gerekli egitimden ziyade,
daha az tecriibeye sahip olmasindan dolay:1 kariyer gelistirme ve gerekli deneyimi
edinebilmek i¢in gegici olarak bir isi kabul edecegini tespit etmistir. Bu baglamda,
asir1 niteliklilik, bir iggdrenin kariyer basamaklarini asmak ve gerekli olan terfiyi

elde etmek i¢in isinden ayrilma isteginin yiliksek olacagini ifade etmektedir.

Johnson ve Johnson (1996: 435) algilanan asir1 nitekliklilik ile psikolojik refah
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Yaptiklart ¢alismada nitelik algisini stres kavrami
ile ele almiglardir. Arastirmada, asir1 niteliklilik algisi ne kadar biiyiik ise bireyin
yasadig1 psikolojik sikintinin da biiyiik olacagini ifade etmektedirler. Bu baglamda,
asirt niteliklilik ile psikolojik refah arasinda olumlu bir iliski oldugunu tespit

etmislerdir.

2.5. Asin Nitelikliligin Sonuclari

Asirt niteliklilik algis1 yazinda olumsuz bir durum olarak ele alinmaktadir (Varna ve
Sandyna, 2019: 108). Nitelik algis1 yiiksek olan bireylerde, diisik is doyumu
(Johnson ve Johnson, 2000; Johnson, Morrow ve Johnson, 2002; Maynard Joseph ve
Maynard, 2006; Fine ve Neva, 2008; Loben ve Meade, 2010), isten ayrilma niyeti
(Lobene ve Meade, 2010; Maynard Joseph ve Maynard, 2006; Ye, Li ve Tan, 2017),
devamsizlik (Loben ve Meade, 2010), azalan orgiitsel baglilik (Loben ve Meade,
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2010; Johnson, Morrow ve Johnson, 2002; Maynard Joseph ve Maynard, 2006;
Maynard ve Parfyanova, 2013), azalan psikolojik iyi olma hali (Johnson ve Johnson,
1996; Erdogan ve Bauer, 2009), iiretkenlik karsit1 tutumlar (Liu, Luksyte; Zhou, Shi
ve Wang, 2015; Luksyte Spitzmueller ve Maynard, 2011), artan depresyon (Johnson
ve Johnson, 1999) ve yiiksek oranda isgoren devir hizi (Erdogan Bauer, 2009; Ye, Li
ve Tan, 2017) gibi bulgularin ortaya c¢iktigi goriilmektedir (akt., Ucar ve Sezgin,
2021: 198).

Yapilan ¢alismalarda da goriildiigii lizere, asir1 niteliklilik algisinin, ¢alisanlart ciddi
boyutlarda etkiledigi goriilmekte olup, orgiit performansinin da azalmasina neden

oldugu soylenebilir.

Fazla niteliklilik, gerek yoneticiler gerekse de isgdrenler agisindan bir sorun olarak
goriilebilir. Is gorenlerin is ve kariyer tutumlar, orgiitlerin gelirlerini biiyiik oranda
olumsuz etkilemektedir. Ayn1 zamanda calisanda depresyon, stres, dikkat daginiklig
ve mantikli diislinememe gibi saglik sorunlarina da yol agtig1 ifade edilebilir. Bu
baglamda calisanlarin bilgi ve kabiliyetlerini var olan islerinde gosterememeleri
beklentiyi artirmakta ve isinde yoksun kalmasimna neden olmaktadir (Johnson,

Morrow ve Johnson, 2002: 439).

Ozellikle finansal kriz dénemlerinde, birgok sektor calisaninin issizlik sorunlari ile
karsilagsmalar1 ve nitelik durumlarima uymayan islerde calismak zorunda kaldiklari
goriilmektedir. Bu durumun sonucunda kendini iyi hissedemeyen ¢alisan, nitelik ve
yeterli performans imkanlarindan ve ticretlerinden yoksun oldugunu diisiinmekte

olup orgiite olan sadakatinde azalma meydana gelmektedir (Liu ve Wang, 2012: 30).

Calisanlarin sahip oldugu egitim, bilgi ve becerilerinin is pozisyonlari ile uyusmadigi
durumlarda nitelik algist olugmaktadir. Birey kendine uygun oldugunu diisiindigii
kariyer hedefine ulagamadiginda ve gerekli donanimlarini iginde gosteremedigi
durumlarda hayal kirikligi ve diisiik is memnuniyeti yasamalar1 kac¢inilmaz
olmaktadir. Bu baglamda gerekli is doyumunu yakalayamayan calisanin, isinden
soguma, ise devamsizlik ve nihayetinde isten ayrilma niyetinde de artig olacag:

gozlemlenmektedir (Loben, 2010: 23).

Ozkanan (2018: 668)’a gore, kendi niteliginin farkinda olmayan ¢aliganlarin

kurumlarindaki st yoOnetim tarafindan  ¢alisanlari1  niteliksiz ~ olarak
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algilamadiklaridir. Ancak kendinin farkinda olmayan ¢alisan kendini yetersizlik ve
eksiklik algis1 yaratmakta ve iginde uzaklagmakta olup, is verimliliginde azalmalar
oldugunu ifade etmektedir. Buna karsin kendini fazlaca nitelikli bulan bir ¢alisan ise,
mevcut islerini yaparken daha dikkatsiz ve basite indirgemesinden dolay1 bir takim

sorunlarla kargilasmaktadir.

Fazla 6zgiliven ve fazla niteliklilik ¢alisanin hata yapmasina sebep olmaktadir. Bu
baglamda c¢alisganin performansini diisiirmekte ve ¢alisma arkadaglarina karsi
olumsuz tavir ve tutum sergilemelerine yol agtig1 da liiteratiirde vurgulanmaktadir

(Unsal Akbiyik, 2016: 22).

Her sektorde yoneticiler, hem orgiitsel hedefleri icin hem de ig giicii piyasasinda
rakiplerine karsi, her zaman en ¢ok calisan, en kalifiye ve en donanimli calisani
istthdam etmek istemektedir. Yoneticiler, nitelikli calisanlarin1 kaybetmemek i¢in bir
takim uygulamalar gelistirmelidirler. Ise aldig1 calisanini ¢ok iyi tanimali ve takim
arkadaslariyla olan iligkilerine 6nem verilmelidir. Kendini asir1 nitelikli olarak
algilayan caliganlarina kendilerini gelistiren gerekli egitim, seminer ve oOdiil gibi
firsatlar sunarak nitelik algisini azaltabilecegi sdylenebilir. Boylece isiyle kendini
biitiinlestirerek, ¢alisanin nitelik algisini olumlu yonde etkileyebilir (Akin ve Ulukok,

2016: 82).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

3.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Kavram

Orgiitler siirekli giincellenen yonetim sistemlerinden ve gelisen teknolojilerden
faydalansalar da, Orgiitiin hedeflerine wulagmasinda ve istenilen basariy1
yakalamasinda en onemli faktor insandir. Bununla beraber, orgiitleri hedeflerinin
Otesine tasiyan, vizyon ve misyon sahibi calisanlara uzun vadede ihtiyag
duymaktadir. Bu gergevede, orgiitsel vatandaslik davramsma (OVD) giderek artan
ilgi, bu davraniglarin orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirdig1 yoniindeki inancindan
meydana gelmektedir Bu baglamda, son donemlerde insan unsurunun Onem
kazanmasindan kaynakli olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi genis ¢apta arastirilan
bir kavram haline gelmistir (Smith vd., 1983: 653 ; Batemon ve Organ 1983: 587 ;
Podsakof vd., 1993: 133 ).

Orgiitsel vatandashik davranisi kavrami temelinde Daniel Katz (1964), Chester
Barnard (1938) ‘in ‘igbirligi yapma istegi’ terimine dayanan ‘gilivenilir rol ici
performans’ ile ‘yenilik¢i ve spontan tutumlar’ arasindaki ayrimi inceleyen Daniel
Katz (1964)’1n seminal ¢aligmasinda meydana geldigi bilinmektedir (Kusguluoglu,
2008: 5). Ancak orgiitsel psikoloji alanina (Podsakof, Paine& Brachac, 2000: 513)
katk1 saglayarak, orgiitsel vatandaglik davranisi kavramini agirlikli olarak kullanan
kisiler Organ ve meslektaslaridir (Bateman & Organ, 1983: 587; Smith, Organ &
Near, 1983: 653).

Organ (1988) tarafindan tamimlanan orgiitsel vatandaslik davranigi, resmi 6diil
sistemi veyahut agik¢a tanimlanmayan, istege bagli olan ve orgiitlerin verimli ve
etkili bir sekilde ilerlemesini tesvik eden bireysel bir davramis olarak ifade

edilmektedir (Organ, 1988; akt., Bies, 1989: 295).
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Katz (1964: 132), OVD’m ¢alisanlarin orgiit icinde etkinligini saglamak adina
oncelikle orgiitiin bir pargasi olmali, ardindan sahip oldugu gorev rollerini dogru ve
etkili bir sekilde tamamlamali1 ve sonrasinda da isin gereklerinin tanimi kavrayarak,
rol i¢i gorevlerinin ilerisine gidebilmek amaciyla yenilik¢i ve spontan bir sekilde

performans gostermeleri gerektigi seklinde ifade etmektedir.

Orgiitsel vatandashk davramsi, bireylerin orgiite karst gosterdikleri g¢abanin
goniilliliigiinii tekrarlayan sistem olarak da ifade edilmektedir. Barnard (1938) bu
istekliligi bir takim yapici jestler ortaya koyan bir durus olarak tanimlamaktadir.
Ayn1 zamanda bunun bireysel katkilarin faaliyeti, kabiliyetin ve 6neminden farkl bir
sey oldugu ve kisiler arasinda degisiklikler gosterdigini ifade etmektedir (akt., Organ,
1989: 157). Diger yandan, orgiitsel vatandaslik davranisi, bireylerin goniillii olarak
sergiledigi bir davranis olup, bunun agiklanmaya c¢alisilmasinin yanlis bir stratejik bir
tutum oldugu ifade edilmektedir (Sloat, 1999: 20). Bununla birlikte, 6ziinde mutlak
bir hedefi gergeklestirmek amaciyla giidiilenen bireyler, herhangi bir ani bireysel
veya somut kazanim amacit giitmeden, rollerinin sart kosmadig1 sekillerde mutlak
olan isyeri hedeflerine daha fazla katki saglama egilimindedirler. Bu baglamda
bireyler bu katkilar1 yaptiklarinda 6z deger duyularini daha da gelistirmektedir.
Ayrica, bu bireylerin kaliteli iliskileri ile daha pozitif is yapisina sahip olduklar1 ve

cok daha fazla is ¢ikardiklar1 goriilmektedir (Gaa, 2010: 25).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, geleneksel performans tanimlarina girmeyen ancak
Orgiite getirisi olan kisisel davraniglar olarak tanimlanabilir ve resmi 6diil sistemi
tarafindan tanimlanmayan, tavir ve tutum sergilemede zorunlu olmayan daha ¢ok

yapici ve igbirlik¢i tutumlari temsil etmektedir (Organ, 1989: 157).

Mackenzie vd., (1991: 124)’ne gore, oOrgiitsel vatandaslik davranisi, bir satis
personelinin etkinligini ve verimliligini incelerken, potansiyel olarak 6nemli bir
davranig sinifi olabilecegini ifade etmektedir. Benzer sekilde, satis personellerinin
hedeflerini ve nesnel satis verimliliklerini etkilemeden, rgiitiin faal isleyisini direkt
olarak destekleyen, takdire baglh davraniglar olarak tanimlamaktadirlar. Bu
davraniglarin ise; yiiksek bireysel motivasyon, ektra caba, cesaret, kararlilik ve

gonilliiliik gerektirdigi ifade edilebilir.
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Gontilliiligin, 6zde oldugu iddia edilen orgiitsel vatandaslik davranisint Meyer ve
Allen (1997: 10) ise, rol gorevlerinin ilersinde giden, gorev ile ilgili davranislar
aciklayan ekstra rol davranisi olarak tanimlamaktadirlar. Bu tanimlardan yola
cikilarak, fazla mesaide goniillii olarak gorev almak, enerji kaynaklarimi azami
sekilde tiiketmek, zamani etkili ve verimli sekilde kullanmak ve belirlenen is
tanimlarinin Otesinde yeni ve farkli fikirleri ortaya atmak verilebilecek ornekler

arasinda yer alan davraniglardir.

Orgiitsel vatandashik davranmigim Bateman ve Organ (1983: 588) ise, iyi asker
sendromu olarak tanimlamaktadirlar. Askerlerin bulunduklar1 konum itibariyle
gorevlerinin gerekleri olan kural ve esaslara uyum saglamasi gerekmektedir. Ancak
askerlerin ordularina daha faydali olabilmesi i¢in insiyatif alarak ve yaraticiligini
artirarak misyonunun 6tesinde hareket edebilmesi beklenen davranis olmaktadir. Bu
benzetmeden yola ¢ikilarak, bir asker gibi bir ¢alisanin da olumlu ve faydali
davraniglar gostermesi ve oOrgiite yonelik destekleyici tutumlarda bulunmasi

beklenilmektedir.

Orgiitsel ve yonetimsel verimliliginin saglanmas1 ve devamlihigi igin, calisan ve
yonetimin, Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi 6nem arz etmektedir. Yani,
alaninda uzmanlagmis kisiler, yeni ig arakadaslarina is taniminin gerekleri olan gorev
sorumluluklarini goniillii olarak 6grenmesine yardimci oldugunda, yeni calisanlarin
daha 1iyi iireten ve gorevine hakim calisanlar olmasina katki saglamaktadir. Bu
baglamda hem orgiitin hem de birimin verimliligini artirdig1 goriilmektedir
(Machenzei vd., 1991: 124). Benzer sekilde, ¢alisanlar hem fikirleri ile hem de
performanslar1 ile ilgili geri bildirimi iyilestirmeye yonelik O6nemli Onerilerde
bulundugunda orgiitsel ve yonetimsel verimliligi artirdigi soylenebilir (Podsakoff,

1997: 135).

Orgiitesel vatandaslik davramisi gosteren c¢alisanlarmn, orgiitlerinden destek alma
olasiliklar1 daha yiiksek olabilir (Moorman vd. 1998: 351). Ciinkii her oOrgiit,
yoneticileriyle ve ¢alisma arkadaslariyla uyum iginde c¢alisan, birbirlerini destekleyen
ve bu davraniglar1 gergeklestirirken goniilliiliik esasiyla yapan c¢alisanlar1 biinyesinde

istthdam etmek istemektedir.
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Hizmet kalite standardini artirmay1 amag edinen orgiitlerde, is tutumu ya da orgiitsel
vatandaglik davraniginin benimsenmesi, orgiitlerin gelismesi ve ilerlemesi agisindan
onem arz etmektedir. Calisirken kendini memnun ve mutlu hisseden isgorenlerin,
orgiitleri i¢in olumlu diisiinmesi ve konusmasi, meslektaslarina yardim etme ve
beklentinin iizerinde i3 performanst gosterme olasiligi daha fazla oldugu
goriilmektedir (William ve Andersan, 1991: 601-602). Bu baglamda Orgiitsel
vatandaslik davranisi ¢calisanin i memenuniyetini olumlu ve 6nemli oranda etkiledigi

sOylenebilir (Budiyanto: 2011: 192).

Bireylerin orgiitsel vatandaslik davranisi gostermesi, Orgiitleri tarafindan her tiirli
tesvik ve destek alma imkanlar1 biiyiik oranda yiiksek olmaktadir (Moorman vd.

1998: 351).

Choompookum (2004: 409)’a gore, is gorenlerin iist yonetim tarafindan, kendilerine
kars1 adaletli davrandiklarin1 gordiiklerinde, rol gereklerinin ¢ok ilerisinde
performans gdsterme egilimine girmekte olup, ddiillendirilme arzusu iginde olduklari
sOylenebilir. Bu baglamda, calisanlar giiven ortaminda caligtiklarinda ve degerli
olduklarimi algiladiklarinda daha fazla orgiitsel vatandaslik davranmis1 sergiledikleri

goriilmektedir.

William ve Andersan (1991: 602) orgiitsel vatandaslik davranisinin kisisel oldugu ve
bu davranislarin gosterilmesinde zorunluluk olmadigi gibi, yerine getirilmedigi
zaman ise herhangi bir ceza uygulanmadigin1 ifade etmektedirler. Ek olarak, ¢ok
yogun calisan ve fazla ig yiikil olan bir ¢alisana yardim etmek ve yiikiinii hafifletmek,
orgiitte heniliz yeni olan calisanlara gerekli oryantasyonu saglayarak destek olmak,
diger ¢alisanlarla etkili ve pozitif iletisim kurmak, orgiitsel kaynaklar1 korumak, isini
fazlaca benimsemek ve caligma ortamindan sikayet etmemek, orgiitsel vatandaslik
davranigini destekleyen tutum ve davranislara 6rnek olarak verilebilir (Ehrhart, 2004:

63).

Orgiitsel vatandashik davranismnin, 6tgiitsel agidan yasamu 3 sekilde etkiledigi
goriilmektedir (Ehtiyar, vd. 2010: 48).

1. Ilk olarak &rgiitlerde birlik ve beraberligi yani isbirligini gelistirmektedir. Bu
baglamda, isbirlik sayesinde bilgiler hizla dagitilir ve hem eski hem de yeni

calisanlar agisindan 6nemli bir firsat yaratilmis olur.
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2. Calisanlarin  goérev alma, yani sorumluluk bilincini destekleyerek
giiclendirmektedir. Ciinkii, Orgiitsel vatandashik davranisi, ekstra 6zveride
bulunmak ve orgiitii diislinmek anlamini tagimaktadir. Aynm1 zamanda
sorumluluk bilinci artirildiginda, oOrgiitiin amaglara ulagsmas1 daha kolay
olacagi oOngoriilmektedir. Bu baglamda, orgiit calisanlar1 sadece gerekli
oldugu durumlarda yetki kullanirlarsa, denetim daha kolay olmakta ve
oOrgiitlin piyasa degerinde artis olacag diisiinlimektedir (Slaughter, 1997: 76;
akt. Ehtiyar, vd. 2010: 48).

3. Is gorenler, gdstermis olduklar1 olumlu imaj ile daha pozitif ve daha az stresli
hale gelmektedir. Orgiit igerisinde olusabilecek gerginlik ve ¢atigma, bu imaj
sayesinde azaldig1 ifade edilmektedir (Fisher, 1990; akt. Ehtiyar, vd. 2010:
48).

Sonu¢ olarak, genel anlamda oOrgiitsel vatandashik davranisinin, Orgiitlerin
yonetilmesinde ve gelismesinde Onemli etkenlerden birisi olmaktadir. Benzer
sekilde, kurumlarin etkinligi ve verimliligi Orgiitlerin sahip oldugu insan
kaynaklarinin niteligine baglh oldugu da goriilmektedir (Abdulghasem, 2020: 143).
Bu baglamda, orgiit sadakati olan ve oOrgiitiine gliven duyan calisanlarla ¢alisilmast,
oOrgiitiin hedefledigi amaglara ulagmasit ve ilerlemesi yoniinde fark yaratacagi

sOylenebilir.

3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

Orgiitsel vatandashik davramisi kavrami, yapilan arastirmalar sonucu birgok farkli
alanda (endiistri, orgiitsel psikoloji, insan kaynaklari yonetimi) incelemelere ve
calismalara konu olmustur (Podsakoff vd., 2000: 515-516). Calismalara bakildiginda
pek c¢ok arastirmact bu konuyu incelemesine ragmen, Orgiitsel vatandaslik
davranisinin boyutlar1 hakkinda kesin bir fikir birliginin olmadig1 sdylenebilir (Lin,

2010: 358).

Ancak literatiire bakildiginda orglitsl vatandaslik ile ilgili calismalari en ¢ok atif alan
arastirmaci, Dennis Organ (1988)’1n oldugu goriilmektedir. Dennis Organ, orgiitsel
vatandaslik kavramini ilk kez kullanan ve bu konuyla ilgili ciddi incelemeler yapan

bir arastirmacidir (Becton et. al., 2008: 496).
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Organ (1997: 95) orgiitsel vatandaslik davranisini bes boyutta incelemistir. Bu
boyutlar; digergamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem’ dir. Bu

boyutlar agsagida agiklanmistir.

3.2.1. Digergamhk

Digergamlik, diger deyisle 6zgecilik kavrami, arastirmacilar tarafindan 6nemli bir
vatandaslik davranisi olarak tanimlanmaktadir (Boorman & Motowildo, 1997: 100;
George Brief, 1992: 311; George & Jones, 1997: 154-155; Smith, Organ ve Yakin,
1983: 657; William ve Andersan, 1991: 602).

Digergamlik kavrami, baskalarina isle ilgili olusabilecek sorunlarda goniillii olarak
yardim etmeyi ve bu sorunlarin meydana gelmesini dnlemeye yonelik ¢abay1 ifade
etmektedir (Podsakoff vd., 2000: 516-517). Benzer sekilde Smith vd., (1983: 657),
agir is yiikii olan insanlara yardim etmeyi amaglayan boyut olarak agiklamaktadirlar.
Yine baska bir tanima gore, goniillillik esas alinarak, mesleki a¢idan problem
yasayan bir kisiye destek olmak seklinde tarif edilmektedir. Isyerinde mesleki agidan
yardima ihtiyac1 olan c¢alisana, isi ile ilgili ekipmanlarini nasil ve ne sekilde
kullanacagini, biriken islerinin takibini nasil yapacagini, kisacasi bir c¢alisanin
ihtiyaci olan ve tek basina tedarik edemeyecegi malzemeleri temin etme konusunda
yardimci olunabilecegi sdylenebilir (Organ, 1988, 1990; akt., Podsakoff vd., 2000:
516-517).

Digergamlik, spontan gelisen bir durum olarak da ifade edilebilir. Soyle ki, can ve
mallar1 korumak ve kurtarmak, endiseli ve tehlike verici durumlart bildirmek,
orgiitiin ve oOrgiitsel kaynaklarin korunmasi adina goniillii yapilan eylemler, 6rnek
olarak verilebilir. Bununla birlikte, orgiit igerisinde caligma arkadaglarina islerinde
destek olmak, sorumluluklarin yerine getirilmesi hususunda firsat kolayligi sunmak,
rahatsizlandigi icin ise gelemeyen ¢alisma arkadaginin gorevini devralmak, ise uyum
siirecinde (oryantasyon) is uzmanlarina destek olmak ve oOrgiit hedeflerine
ulagabilmek adina yapilan goniillii yardimlar digergamhik kavrami kapsaminda
oldugu ifade edilmektedir (George & Jones, 1997: 154-155; George & Brief, 1992:
311).
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3.2.2. Vicdanhhk

Vicdanlilik, iggdrenlerin katlimi ve tiiketilen kaynaklarin korunmasi gibi konularda
azami rol davranisi hususunda gereken cabay1 gdstermeye goniillii olmasi seklinde

tanimlanmaktadir (Erdogan, Bediik , 2013; akt., Ikinci, Unalan ve Yurdakos, 2013).

Vicdanlilik kavrami ile agiklanmaya calisilan, fazla mesai iicreti verilmemesine
ragmen, fazladan ¢alisma yapmak, elektrik ve su gibi tasarruf uygulamalar1 yapmak,
is gorenlerin azami rol gereksinimlerini kapsayan goniillii davranislardir. Bu boyut,
orgiitler agisindan yararli ve olumlu tutumlar1 icermekte olup, zamanimni etkili ve
verimli bir sekilde kullanmak, bu davranisin 6rnekleri arasindadir. Ancak vicdanlilik
boyutunun orgiitsel vatandaslik davranisi olarak diistiniilmesinin sebebi, is gorenlerin
oOrgiit tarafindan alinan her karara katilmama davraniglar1 etken olmaktadir (Podsakof

vd. 2000: 524).

Orgiit calisanlarmin vicdanli olmasi ve bu duyguya &nem vermesi, orgiitiin is
ciktilarmi da 6nemli oranda etkilemektedir. Orgiitiin yaraticilig1 igin insiyatif almak,
vicdanlilik ile is performanslari arasinda onemli iliski olduguna isaret etmektedir.
Vicdanli calisanlarin, daha kolay basariya ulastiklar1 ve kendi motivasyonlarimi
saglayabildikleri goriilmektedir. Benzer sekilde, bu kisiler islerinde daha ¢ok caba
harcadiklar1 ve orgiitleri i¢in istedikleri zor hedeflerine daha fazla baglhilik
gosterdikleri ifade edilebilir. Bu baglamda, c¢alisirken daha azimli ve daha kararl

olma egiliminde olduklar1 bilinmektedir (Bukhari, 2008: 108).

Vicdanliligr yiiksek olan ¢alisanlarin, giivenilir, saygili, sorumluluk sahibi, ¢aligkan
ve basarili olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda bu bilince sahip c¢alisanlarin
orgiitlerinin adaletli bir sekilde ¢gikarlarini gézeterek, daha dogru kararlar almalarinda

biiyiik etkileri vardir (Matzler vd., 2008: 305).

Bireysel ve orgiitsel agidan bakildiginda, bireylerin vicdanli olmasi her toplumda
kabul goren davranis sekli olmustur. Ciinkii, vicdanli bir calisan Orgiite zarar
vermekten ¢ekinmekte ve ¢aligma arkadaslarinin haklarina saygi gostermektedir. Bu
baglamda kurumlarin her zaman en oOnceligi, vicdanli, diiriist, yardimlagsma ve
paylasma yetenegi kazanmis bireyleri biinyesinde istihdam etmektir. Bu 6zelliklere

sahip calisanlarla ¢alisilan Orgiitlerde, ¢alisma ortami huzurlu ve giiven verici
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olmakta ve caliganlara daha fazla insiyatif ve yetki kullanma hakk:i verildigi

goriilmektedir.

3.2.3. Nezaket

Nezaket boyutu, demokratik kararlar almak adina, bireyler arasindaki g¢atismayi
azaltan ve mevcut olan programdaki degisiklikleri nceden haberdar ederek orgiitsel
ahengi saglamak i¢in sergilenen saygi ve jest hareketleri olarak ifade edilmektedir

(Organ, 1990: akt., Abdulghasem, 2020: 90).

Becton vd. (2007: 496) nezaket davranisini, i yasamina etki edebilecek kararlar
almadan ve bu kararlar1 uygulamaya gegirmeden dnce ¢alisma arkadaslartyla ya da
digerleriyle istege bagl olarak iletisime geg¢ilmesi, duyarli davranislar olarak ifade
edilmektedir. Is arkadaslarina hatirlatma yapmak, bilgi vermek bu davranisin

ornekleri arasinda yer almaktadir.

Nezaket davranisi, ¢alisanlari giic duruma diisiirecek her tiirlii etkenden uzaklasmay1
ve iglerin daha etkili ve yararli hale gelmesi yoniinde tesvik edilen hersey olarak da
tanimlanmaktadir (Podsakof vd., 1994: 263). Daha acik bir ifade ile, orgiitsel
kaynaklarin kullaniminda ya da orgiit ici iletisimin saglikli ve giiven verici olmasi
admna gosterilen nazik davranislar biitiiniidiir. Is gorenlerin diger takim arkadaslarinin
da faydalanabilmesi adina fotokopi yada yaziciyr hazir halde birakmasi nezaket

Ornegi olabilmektedir (Organ et.al, 2006; akt., Abdulghasem, 2020: 90).

Nezaket boyutunun, digergamlik boyutu gibi daha ¢ok yardim amagli eylemlere
odaklandig1 goriilmektedir. Bazi sebeple, bu iki boyut arasinda ayrim yapmak giic
olabilmektedir (Ping Tang ve Weatherford, 1988: 736). Ancak nezaket davranisi, bir
sorunu Onlemek ya da sorun meydana gelmeden etkilerini ortadan kaldirirken,
digergamlik davraniginda ise, sorunlar meydana geldikten sonra isgoérenlerin

verimliligini etkileyen davranissal eylem oldugu sdylenebilir.

Nezaket gosteren ¢alisanlarin, kurumlarda ¢aligma arkadaslarina karsi daha duyarls,
ilgili ve yardimsever olduklar1 ayn1 zamanda da iletisim yetenegi yiiksek ve kisiler

arasi becerilere daha fazla sahip olduklar1 bilinmektedir (Brakely, 2003: 134).
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3.2.4. Centilmenlik

Centilmelik, i gorenlerin ¢alisma ortamlarindaki zorlu is kosullarina herhangi bir
sekilde yazili veya sozlii olarak itiraz etmeden, uyum saglama becerisi olarak ifade
edilmektedir (Kernodel, 2013: 235-236). Zorlu is kosullar1 altinda c¢alisanlar, bu
kosullar1 centilmenlik davranisi gelistirerek tolere edebildikleri goriilmektedir

(Namm, 2013: 34).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin bu boyutunun, yéneticiler agisindan yararl oldugu
sOylenebilir. Clinkii, orgiitiin zor kosullar1 altinda faaliyet gosteren calisanlarin
islerinden ve olumsuz kosullardan sikayet ve itiraz etmemesi ve bu davranislara
uyum saglamasi, yoneticiler agisindan olumlu olmaktadir. Bu baglamda, bu davranisi
benimseyen calisanlarin, Orgiit icinde olusabilecek fikir ayriliklar1 ve catigmalar
yonetebilme becerisi sayesinde yoOneticinin takibi olmadan da orgiit i¢i giiveni
olusturmakta ve is yonetimini olumlu yonde saglayabildikleri ifade edilmektedir

(Rich, 1999: 53; Bell ve Menguk, 2002: 134).

Lin vd., (2010: 358) ise, centilmenlik davranigini, isgorenlerin orgiitlerde yanlis
olmaktan ziyade, dogru olan seye yonelme davranisi olarak aciklamaktadirlar. Bu
davranisa sahip calisanlar, orgiitiin imajin1 hem igeride hem de disarida korumaya
calismak, olusabilecek sorunlar karsisinda olumlu diisiinmek ve ¢oziim iiretmek,
calisma arkadaslartyla iyi gecinmek ve onlara nazik davranmak ve sorunlari
minimum diizeye indirgeyerek yapici ¢oziime kavusturmak centilmenlik davranisina

ornek verilebilecek davranislar olarak ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2006: 56).

Centilmenlik davranisi, orgiitsel vatandaslik davraniginin diger boyutlarina nazaran
daha az ilgi goren bir davranis seklidir. Sebebi ise, bu davranisa sahip kisiler rahatsiz
edildiklerinde sorun etmeyen, fikirleri benimsenmediginde ses ¢ikarmayan ve
orgiitiin cikarlar1 i¢in kendi c¢ikarlarii gozardi etmeye istekli olup, Onerilerinin
reddedilmesini sahsi algilamayan davranig sekillerini tasidigindan dolayr ¢ok ilgi

gormedigi tespit edilmistir (Podsakoft, 2000: 517).

3.2.5. Sivil Erdem

Orgiitsel vatandashik davranisinin son boyutu olan sivil erdem, faal olarak katilimi
ifade etmekte olup, orgiit ile ilgili gériismelere katilmak, iletilere karsilik vermek ve

orgiit ici problemleri takip etmek gibi Orgiitiin her tiirli islerine uyum saglama
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davranigi olarak tanimlanmaktadir (Bolino, 1999: 84; Machenzie, Podsakoff &
Fetter, 1991: 145).

Buckhari (2008: 106)’ ye gore sivil erdem, zorunlu ya da zorunlu olmayan, orgiit
icerisinde sosyal uyumlulugu saglayan, yasal olmayan etkinliklere katilimi ile
meydana gelen davranis seklidir. Sivil erdem davranisint Baker (2005: 5) ise,
kurumlarin politik siireclerinde sorumlu ve yapici bir sekilde dahil olma sekli olarak

aciklamaktadir.

Orgiit calisanlarmin sivil erdem davranisi ile orgiite yonelik biiyiik capta ilgi ve
sadakatliligi temsil ettigi goriilmektedir. Bu baglamda sadakatin, 6rgiit yonetimine
tiim inanciyla etkin bir sekilde dahil olma arzusu ile aciklanabilir. Orgiitsel tiim
etkinliklere istekli olarak bulunmay1 da ifade etmektedir. Ayn1 zamanda sivil erdem
davranmisinin Orgiit ¢alisanlarinda, daha belirgin ve etkili oldugu takdirde orgiitlerin

de etkinliginin artacagi sdylenebilir (Coole, 2003: 7-8).

Sivil erdem davranisi, diger boyutlara kiyasla, daha fazla amaca yonelik katkilar
gostermektedir. Soyle ki, isgorenler isletmelere saglam ve emin bir sekilde dahil
olduklarinda, verimliligi artirmak amaciyla daha fazla gayret etmeleri ve gerekli
sorumlulugu almalart ile bunun sonucunda da verimliliklerini artirdiklar1 ifade

edilebilir (Neihoff & Yen, 2004: 1622).

Sivil erdem davranigini gostererek, calisanlarin Orgiitiin  yararina olabilecek
davranislar1 sergilemesi orgiitiin gelecegi acisindan ayrica dnem arz etmektedir. Bu
davranig ile, calisanlarin Orgiit blinyesinde etkisiz ve verimsiz olmasindan ziyade,
orgiitlin her isleyisine hakim olup gelistirecek ve fayda saglayacak girisimlerde
bulunmasi, bilgilerini takim arkadaslariyla paylasmasi ve Orgiitiin dis rekabet
ortamina karsi imajin1 korumasi ile c¢alisanlarda birlik ve beraberlik bilincinin

olugmasina da yardimci oldugu sodylenebilir (Schaneke vd., 1993:353).

3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile flgili Teoriler

Orgiitsel vatandaslik davramismin calisanlar ve orgiitler agisindan isleyisini,
etkinligini ve verimliligini daha net bir sekilde agiklayabilmek adma bir¢ok
arastirmaci teoriler gelistirmislerdir. Bu teoriler kendi igerisinde 6 kategoriye

ayrilmaktadir. Bunlar sosyal miibadele teorisi, psikolojik s6zlesme, sosyal temelli
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(prososyal) orgiitsel vatandaslik, orgiitsel spontanlik, baglamsal performans ve ekstra

rol davranigidir.

3.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisinin temeli 1920’ lere kadar dayanan ve isyeri davranisini
anlamak i¢in yapilan c¢alismalardir. Farkli disiplin alanlarimin da bu kavrami
aciklamaya c¢alistig1 bilinmektedir. Bu disiplinler antropoloji (Firh, 1967; Sahlins,
1972), sosyal psikoloji (Gouldner, 1960; Homanlar, 1958) ve sosyoloji (Blau 1964)
gibi alanlarda sosyal miibadele kavramina katki sagladiklar1 goriilmektedir (akt.,

Cropozane ve Mitehell, 2005: 874).

Crosbie (1972: 203), sosyal miibadele teorisini, degisim kavramiyla agiklayan ilk
arastirmacinin Homans (1958) oldugunu ifade etmektedir. Teori sosyologlar ve
sosyal psikologlar arasinda yaygin olarak ilgi gérmektedir. Bu ilginin biiyiik bir
sebebi, miibadelenin giicii ve sosyal davraniglarin ¢ogunu degisim ilkeleriyle
aciklamaya calisilmast olmaktadir. Degisim ilkerinin, bireyleraras1 ilgi c¢ekici
seylerin yanisira, sosyal siirecleri aciklamak icin de arastirildigi goriilmektedir.
Degisim ilkeleri ise, rol ve durum farklilasmasi, giic ve yetki yapilari, etki ve
uygunluk, koalisyon olusumu, iletisim aglari, norm olusumu ve sevgi kavrami da bu

teoriyi agiklamak i¢in kullanildigini gostermektedir

Teori, ¢alisanlar ve yoneticilerin karsilikli fayda olusturan islemler yaptig1 ve isyeri
iligkilerini etkilesimci bir yaklasim olarak ele alma seklinde tanimlanmaktadir. Ayni
zamanda sosyal miibadele teorisini ve oOrgiitsel vatandaslik davransini 6zdeslestiren
ortak nokta, yoneticinin giiven saglama tutumudur ve ¢alisanlarda memnun edici ve
odiillendirici iligkileri meydana getiren adalet algilari etkili olmaktadir. Bu baglamda,
bireylerarasi1 giivenin ekstra dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Deluga,

1994: 317).

Genel ve lyigiin (2020: 1152) ise teoriyi, katilmcilarm 6diil beklentisi (saygi,
dostluk, 6nemli hissetme vb.) icerisinde sosyal baglara katilmas1 ve bu baglar1 devam
ettirmeleri seklinde tanimlanmaktadir. Emerson (1962: 31) ve Homas (1958: 597)
gibi arastirmacilar tarafindan bu kavram arastirilmis ve teorinin gelismesine yardimci
olmuglardir. Bu aragtirmalara gore, kisiler bekledikleri neticeleri almak i¢in diger

kisiler, gruplar ve orgiitlerle birlikte hareket etmektedirler.
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Lambe vd., (2001: 6)’ne gore, bu teori sosyal ve ekonomik neticelerin alindig1 bir
sosyal davranig sekli olarak ifade edilmektedir. Kisilerin yeni ortamlara dahil
olmakla beraber, 6nceki ortamlarin1 koruduklar1 goriilmektedir. Bunun sebebi ise,
bunu gerceklestirirken, 0Odiillendirileceklerine olan beklentiden kaynaklandigi
sOylenebilir. Bu baglamda, maddi (para gibi) ddiillerin 6nem arz etmesinin yaninda,
duygusal tatminlik, manevi degerler, bireysel firsat istegi ve insani hisleri paylasma

gibi sosyal ddiillere daha ¢ok onem verildigi ifade edilmektedir (Homan, 1958: 598).

Blau (1964), miibadele teorisinin, ileri donemdeki iliskileri agiklamaya calisilacagini
ifade etmektedir. Buna gore, yonetimin adil ve gliven verici olmasi ¢aliganin orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemesi yoniinde tesvik ettigi goriilmektedir (Kaya, 2015:
50). Bu teoriye gore, isgdren ile yonetici arasindaki iliski incelendiginde iki sekilde
iliski meydana geldigi tespit edilmektedir. Bunlar, ekonomik ve sosyal iliskilerdir.
Ekonomik iliski, kesin bir sekilde tanimi yapilabilmekte ve geri bildirimi maddi
olmaktadir. Sosyal iligskide ise, belirsiz yetkiler ve tanimi tam olarak ifade
edilemeyen iligkiler biitiiniidiir. Ekonomik iliski, yazili ve resmi belgelere dayanirken
sosyal iligki ise tamamen giivene dayanmaktadir. Bu baglamda, sosyal miibadele
taniminda maddi kazanctan ziyade, adil bir giiven ve saygi ile kazang sagladig ifade

edilebilir (Deluga, 1994: 136).

Sonug olarak, sosyal miibadele teorisinde dnemli olan, karsilikli giiven ve saygidir.
Orgiit yoneticileri, isgdrenlere gereken dnemi gostererek ve adil bir giiven ortami
yarattiginda, isgdrenin motivasyonu ile performansi artmakta ve Orgiite olan

bagliliginin da daha fazla olmasina katki saglamaktadir.

3.3.2. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme kavrami, ilk defa igveren ile isgoren arasindaki karsilikli
beklentileri agiklamak i¢in ele alinmig bir kavramdir. Bu incelemeler sonucunda
calisanlar, var olan inanglarina bagl olarak, istihdam iligkilerini tanimlamaya gayret
eden bir yap1 olarak gelistirilmeye ¢alisilmaktadir (Argnyis, 1960; Levinson, Price,
Munder, Mondl & Solley, 1962; Schein, 1965: akt., Hiu vd. 2004: 311).

Rausseau (2003: 229) ‘ya gore psikolojik s6zlesmenin temelini, is yasaminda insan
ihtiyaglarinin  daha iyt nasil olabilecegine odaklanan gelistirici kavram

olusturmaktadir. Hiu vd. (2004: 311) psikolojik sdzleseme, kural ve insanlari
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kiyaslamak amaciyla temel sistemler mekanizmasi saglayarak, bu yapiy1 6grenmeye
yardimc1 olmaktadir. Bu yapi, gerek kural, gerekse de insan tabanli sistemler olarak,
degisim ya da yenilik iligkisini agiklayarak, gerekli isttihdamin olusumasina katki
saglamaktadir. Bagka bir ifade ile resmi anlagmalar ve iliskilerin, iggdren ve yonetici
arasindaki sorumluluklarinin meydana getirilmesi yoniindeki psikolojik kullanimini

destekledigi seklinde de ifade edilebilir.

Psikolojik sozlesmenin 6nemli bir 6zelligi, insanlarin herhangi bir anlagsmanin
karsilikli olduguna inanmasi olarak agiklanmaktadir. Benzer sekilde, aktif siirece
dahil olan katilimcilarin, ortak bir anlayisa sahip oldugu sdylenebilir (Rausseau,
2001: 512). Psikolojik sézlesme kavrami, ¢alisanin yoneticiyle iletisiminin bagimsiz,
katilimc1 ve potansiyel olarak farkli yonlerini aydinlatarak, ¢alisanin is kalitesiyle
olan tecriibesini karsilayabilmesinin hassasiyeti olarak ifade edilebilir (Rausseau,
2003: 230). Meckler, Drake ve Levinson, (2003: 222) psikolojik sézlesmenin nasil
daha 1iyi anlagilabilecegini vurgulamak adina bu kavrami aciklamaya ¢alismislardir.
Psikolojik sozlesmenin psikolojisini belirtmek i¢in bir takim yeni diizenlemeler
sunmaktadir. Isgérenler, yalnizca islevsel psikolojiden faydalanmasimin yanisira,

psikolojik s6zlesmenin de fayda sagladig1 goriilmektedir.

Calisanlarin  orgiite dahil olmadan Onceki is tecriibeleri, daha sonraki is
baglantilarinda igvereni ile daha mantikli sézlesme yapabilme imkani saglamaktadir.
Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is iliskisi kurdugu orgiitlerde, karsilikli beklenti ve endise
gibi duygularin psikolojik sdzlesmeleri siirecince, is iligkilerinin siirekli olarak

degiskenlik gdsterdigi sdylenebilir (Meckler, Drake ve Levinson, 2003: 230).

Psikolojik s6zlesme kavramina gore, yonetim ile is gérenler arasinda anlagsmanin var
oldugu ileri siiriilmektedir. Y6netici, isgdrenlerin sevgi, baglilik ve basar1 gibi gerekli
olan isteklerini karsilamasinda yardime1 oldugu takdirde, calisan da dogas1 geregi,
orgiitiin hedeflerine ulagsmasi adina ve ihtiyaglarinin giderilmesi yoniinde daha fazla
motive olabilecektir. Is gdrenlerin her tiirlii ihtiyaci giderildiginde, ¢alisan daha
verimli ¢aligma gayreti igerisine girmekte ve Orglitsel vatrandaslik davranigini

sergiledigi goriilmektedir (Meckler, Drake ve Levinson, 2003: 222).

Psikolojik s6zlesmenin etkinligini saglamak amaciyla, taraflarin sorumluluklarini,

nitelik ve sekil agisindan anlamanin 6nem arz ettigi bilinmektedir (Hui vd., 2004:
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312). Rausseau (1995)‘ya gore, psikoljik sozlesmenin miisterek bi¢imlerinin
farkedilmesine katki saglayacak iki dnemli ozelligi vardir. Ilki zaman gergevesi,
ikincisi ise performans gereksinimleridir. Bu o6zelliklere bakildiginda, Rausseau
(2000)’nin psikolokjik sdzlesme envanterinde (PCI) bahsetmis oldugu gercevenin
Oonemi vurgulanmaktadir. Zaman dilimi, ¢aligma baginin gecici yoniinii (kisa vadeli
ve uzun vadeli) agiklamakta olup, ¢alisma baginin beklenilen siiresini belirtmektedir.
Performans gereksinimleri ise, basarimin sagladigi odiiller ile performans istekleri
arasindaki baglantiy1 (yani diisik veya yiiksek belirtilen performans, odiil
olasiliklari) ifade etmektedir. Bu baglamda psikolojik sézlesmeler, vurgulanan iki
boyut siiresince degiskenlik gostermekte olup, dort farkli sézlesme elde edilmektedir.
Bu sdzlesmeler, islemsel, iliskisel, dengeli ve gegis’dir. Islemsel, iliskisel ve dengeli
sozlesmeler daha ¢ok calisma iliskilerinde yaygin kullanildigi goriilmektedir.
Islemsel s6zlesmelerin, maddi amaglara odaklandig1 ve kisisel faydalar ile katkilarin
kisa siirede degis-tokusu anlamma gelmektedir. iliskisel sozlesme, Oziinde
sosyalduygu ve ekonomik terimleri kapsayan ve karsilikli olarak memnun edici bir
iliski durumunu igermektedir. Dengeli s6zlesme, dogru belirlenmis performans-odiil
imkanlarinin ~ (beklenmedik  durumlar1  ddiillendirme)  islem  Gzelligiyle
birlestirmektedir. Bununla beraber, islemsel, iligkisel ve dengeli sozlesmelerin,
calistirma durumlarinda onemli psikolojik sozlesme sekillerini ve vatandaslik
davranisini temsil ettigi sOylenebilir. Dordiincii s6zlesme olan gegis sézlesmeleri ise,
taraflar arasinda sozlesmenin bozulmasi, keskin degisim ve kiiclilme gibi istikrarsiz
durumlarda gézlemlenmesinin yanisira taraflar arasindaki anlagsmazligi veya yoklugu

yansitmaktadir (Rausseau, 1995; Rausseau, 2000; akt., Hui, 2004: 312).

Psikolojik So6zlesme ile, bireylerin var olan tecriibelerinin degerlendirilmesinin,
gelecekteki olaylart 6ngdrmek ve sonraki tutumlarina yon verebilmek adina bir temel
olusturmasina katkida bulunan yapilar1 ayirt etmeye motive olduklar1 goriilmektedir
(Welch Larson, 1994: 523). Bu baglamda, giivenilir kaynaklar, tutarli bilgiler
sundugunda, hem isveren hem de isgdrenin tutumlar1 hakkinda dogru ongoriilerde
bulunma olasilig1 daha yiiksek olmaktadir. Bununla birlikte, sozlesmeler daha
kapsamli hale geldikce, isveren ile is goOrenler arasindaki soézlesmeleri devam

ettirmek icin uygun davranislar sergiledikleri goriilmektedir.
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3.3.3. Sosyal Temelli (Prososyal) Orgiitsel Vatandashk

Sosyal temelli (prososyal) vatandaghik davranisi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ile
benzerlik gdstermektedir. Ancak bazi 6nemli farkliliklar1 bulunmaktadir. Prososyal
davraniglar, genis bir yardim davranislarinin gesitliligi olarak tanimlanmaktadir.
Orgiit ¢alisanlariin, ¢alisma arkadaslarinin performans sorunlarinin giderilmesine

yardime1 olmasi bu davranisi agiklamaktadir (Moorman ve Blakely, 1995: 127).

Lerner & Miller (1978: 1030) ‘adil bir hayat inanct’ ile ilgili kisisel farkliliklarin
degismeyen boyutunun varhigini ispatlamak adina calismalar yapmistir. Calismalar
151g¢1inda, bu inang sistemini yogun bir sekilde destekleyen bireylerin, prososyal
davraniglar gosterme olasiliginin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bu
baglamda, bu inanca sahip bireylerin gosterecegi her tiirli yardim ve sorumlu
davranistan dolay1 ddiillendirilecegini ve karsiliksiz kalmayacagini diisiinmektedirler

(Zuckerman, 1975: 972).

Prososyal davranislar, goniilliiliik esasiyla bagkalarina yarar saglayan ve beklentisi
olmadan (6diil vs.) ve ihtiyact olan bireyin refahi igin gerceklestirilen eylem olarak
ifade edilmektedir (Bar- Tal, 1986: 3). Bireylerin ve gruplarin iyi halini tesvik etmek
icin yapilan eylemler olan prososyal davranislar, orgiitsel vatandaslik davranisi ile
arasinda onemli fark bulunmakta olup, bu fark ise, prososyal davranisin rol dncesi

olabilmesinden kaynaklanmaktadir (Borman ve Motowildo, 1997: 100).

Destek olma, paylasma, birlikte calisma, bagis yapma ve goniilliiliik gibi davraniglar
prososyal davranis bicimleri olarak ifade edilebilir. Bu davranislarin, orgiitler
acisindan onemli etkileri oldugu goriilmektedir. Bu 6nemi Katz (1964: 131), etkili
islevsellik saglamak i¢in gerekli oldugunu istedigi davranis sekillerinin tanimiyla
ifade edilmektedir. Bu davranis seklinden kastedilen, bazi rol gereklerinin ilerisine
giden tutumlar1 ifade etmektedir. Igdrenlerle birlikte hareket etmek, orgiitii
beklenmedik tehlikelerden korumak icin harekete gegmek, Orgiitii ilerletip
gelistirmek i¢in iyilestirme yollar1 6nermekte, yiiksek oranda orgiitsel sorumuluk
almak i¢in bilingli olarak kendini gelistirmek ve orgiit ile ilgili yabancilara olumlu

konusmak prososyal davranislara 6rnek verilebilir (Brief ve Motowildo, 1986: 710).

Orgiitlerin ayakta kalabilmesi ve devamlihigmin saglanmasi agisindan prosoyal

davranislar hayati Ooneme sahip olmaktadir. Ancak kisilerin resmi is ve rol
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gereksinimlerinin bir pargasi olarak tanimlamak zor ve imkansiz olmaktadir. Sonug
olarak bu kavram, prososyal davranislarin bir seklini temsil eder ve bir kisinin
orgiitiin gorev ve ilgi alanlarini tanitmak i¢in kendiliginden ve goniillii olarak hareket

etme yollar1 olarak temsil edildigi sdylenebilir (Brief ve Motowildo, 1986: 710).

3.3.4. Orgiitsel Spontanlik

Gonilli olarak gosterilen ve orgiitsel verimlilige katkida bulunan ektra rol
davranislar1 olarak ifade edilmektedir (Katz, 1964: 132). Spontane davranist, isbirligi
hareketleri, orgiitii koruyan hareketler ve orgiitiin dis goriliniistinii gelistirip degistiren
davramislar olarak tanimlanmaktadir. Orgiit calisanlari, kendiliginden isbirlikci
olduklar1 zaman, resmi rol tanimlarinin ¢ok ilerisine gegtiklerini ifade etmektedirler.
Universitelerin herhangi bir béliimiinde, bir fabrikadaki her ¢aliyma gurubunda,
sayisiz igbirligi hareketleri hakimdir. Bu hareketler, glinlik eylemler olarak kabul
edilmekte olup her ¢aligsma icin resmi rol tanimlarina islenmektedir (Barnard, 1938;

Katz ve Kahn, 1966; akt. Organ ve Konovsky, 1989: 157).

George ve Jones (1997: 154) orgiitsel spontanligi, is arkadaglarinin bir problemini
¢ozmek adina insiyatif almak, ¢ogunlukla 6nceden belirlenemeyen kendiliginden
gelisen davramslardir. Orgiitiin korunmasi, olasi yangin tehlikelerini haber etmek,
kapilar1 kilitlemek ve gerektiginde iiretim siirecini durdurmak i¢in ¢alisanin istege

bagl davraniglari igermektedir.

3.3.5. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, resmiyette gorevin bir pargasi olmayan, ig faaliyetlerini
devam ettirmek adina istekli olmay1 ve islerin yerine getirilmesi i¢in diger ¢alisanlara
destek olmay1 ve onlarla isbirligi yapma seklinde tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda
baglamsal performans, Orgiitlerin sosyal ve psikolojik agidan igerigini
sekillendirmesinden dolay1 6nemli olmaktadir. Sebebi, is faaliyetleri ve siirecleri
adina katalizor islevi goren bigimlerde oOrgiitsel etkillige destek olmasi agisindan

onem arz etmektedir (Borman ve Motowildo, 1997: 100).

Befort ve Hatturp (2003: 17)’a gore, baglamsal performans, orgiitiin kiiltiiriine ve
gelisimine (iklimine) destek olan davraniglardir. Baska bir deyis ile, doniisim ve
bakim faaliyetlerinin yiiriitiildiigli performans modelidir. Fazladan c¢alismak i¢in

goniillii olma, digerlerine yardimci olma ve igbirligi yapmak, kural ve prosediirlere
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uyma, Orgiiti desteklemek savunmak baglamsal performans davraniglarina
verilebilecek orneklerdir. Bu davraniglar, orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglamda,
temel gorev faaliyetlerine yardimci olduklari i¢in kritik O6neme sahip oldugu
bilinmektedir (Borman, 2004: 238). Organ (1988)’1n oOrgiitsel vatandaslik davranisi
savl ile hemen hemen ayni olan baglamsal performans, resmiyette isle baglantil
olmayan is gereklerini yiiriitmek amaciyla goniillii olmayi, ortak hareket etmeyi ve
bireysel anlamda uygunsuz olsa bile kurallar1 ve prosediirleri yerine getirmeyi
icermektedir. Bununla birlikte, performans, ekibin basarisi agisindan 6neme sahiptir.
Ciinkii, orgiitsel faaliyetlerin sergilendigi sosyal ve motivasyonel baglami

destekleyen bireylerarasi davranislari kapsamaktadir.

Isgorenlerin baglamsal performans diizeyi, Orgiitsel amaclara ulasma noktasinda
onemli bir faktor olabilir (Goodman ve Svyantek, 1999: 255). Ciinkii, kurumsal
amaglarin ve Orgiitsel hedeflerin karsilanmasina ve oOrgiit icerisindeki ortamin

sekillenmesine katki sagladigi ifade edilebilir (Allen ve Rush, 1998: 247).

Orgiit calisanlar is ile alakali problemlerde, birbirlerine destek olup, yeni calisanlar:
yonlendirerek orgiitsel anlamda iyilestirme i¢in goniillii tavsiyelerde bulunmalari,
baglam performansi agiklamaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin hicbir ek iicret
beklemeden daha fazla caligmasi, baglamsal performans davraniglarindandir (Organ,

1988; akt. Goodman ve Svyantek, 1999: 257; Borman, vd., 1997: 100).

Yoneticiler, calisanlarindan ekstra caba gdstermelerini bekleyebilir. Calisanlarin
gayretinin, goniilliillik esasina bagli oldugu kabul edilmektedir. (Goodman ve
Svyantek, 1999: 272). Baglamsal performansin, yargilara bagimsiz bir sekilde katki
saglayarak, orgiitiin geneline de katki (yetenek, kisilik, deneyim veya egitim gibi)

sagladigi ifade edilebilir (Motowildo ve Scotter, 1994: 477).

Literatiir incelendiginde, baglamsal performans ile gérev performansinin bir takim
benzerlikler gosterdigi  goriilmektedir. Ancak benzerliklerinin  yam1  sira
farkliliklarinin oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklar dort boyutta agiklanmaktadir
(Borman ve Motowildo, 1993: 74).

I1k olarak, gorev etkinliklerinin yerine, baglamsal etkinlikler teknik birimi (sosyal ve
psikolojik ortam) desteklemektedir. Burada vurgulanan, ¢alisanlarin kapasitesi degil,

yardimci ve goniillii olma gibi davranislar1 kapsamaktadir.
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Gorev performansinda etkinlikler genel olarak ayr1 ayri olurken, baglamsal
etkinlikler, tim gorevlerde ve tiim orgiitlerde hemen hemen ayni olmaktadir. Bu
sebeple, pozisyon ve orgiit, goniilliiliikk, yardim ve isbirligi degerini korumaktadir. Bu
baglamda gerek bir profersor, gerekse de bir 6grenci olsun diger kisilere yardimci

olabilir ve yapilan bu fazladan isi goniillii olarak yapabilmektedir.

Gorev performansinda, degisiklikler yeterlilikten etkilenirken, irade ve yetkinlik
baglamsal performans degisikliklerini etkilemektedir. Bu baglamda, yavas yazabilen
(diistik is performansi) bir sekreterin performansi baglamsal agidan yine de yiiksek
kabul edilmektedir. Soyle ki, sekreterin is yiikii, ani bir sekilde arttiginda, diger
sekreterlere goniillii olarak yardimci olmak adina performans sergilerken, ayni

zamanda ¢alisma hizinin da artirildig1 goriilmektedir.

Gorev davraniglarinin aksine, baglamsal etkinlikler rol tanimli degildir. Resmi
olarak, isin bir parcasi olarak goriilmedigi, yani goniillii olarak yapilan davraniglar

olarak da sOylenebilir (Bess, 2001: 6; Borman ve Motowildo, 1993: 74).

3.3.6. Ekstra Rol Davranisi

Istege bagli, ekstra rol davranislar1 ve orgiitsel vatandashk davranislari olarak ele
almmis olup 1980’lerde yonetim alanina dahil olmus bir kavramdir. Orgiitler
tizerinde biiyiik etkilerinin oldugu goriilmekte olup, orgilitlerin basarisi, devamliligi

ve gelecegi bakimindan 6nem arz etmektedir (George & Brief, 1992: 312).

Ekstra rol ve sorumluluk seklinde ifade edilen davranis, resmi Odiillendirme sistemi
tarafindan agik¢a ya da direkt olarak taninmayan kisisel davranislar1 ifade etmekte
olup, orgiitiin etkili ve verimli sekilde isleyisini tesvik eden davramiglar olarak
aciklanmaktadir. Ekstra rol davraniglari, temelinde odiillendirici olabilmektedir.
Ancak, rol i¢i tutumlarin resmi ya da gayri resmi olmayan, ekstra Odiiler ve
yaptirimlara bagli olma olasiligi daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Morrison, 1994:
1545).

Calisanlarin oOrgiitlerine yonelik ekstra rol davranisi sergilemeleri, kurumlarini
gelistirme ve pozitif yonde izlenim olusturmak ic¢in gosterilen ¢abalar olarak ifade
edilmektedir. Orgiit ¢alisanlariin &rgiitiin olumlu izlenimini devam ettirmesi igin
caba gOstermesi, Orgiitiin yararina yeni ve farkli fikirler 6nermek, kendi roliiniin

disindaki gorevlerde yetki almak, Orgiitiin yararina organizasyonlar diizenlemek,

57



yoneticilere destek olma cabasi, goniillii olarak isleri tistlenmek ve orgiite yonelik
olumlu tutum olusturmak, ¢alisanlarin ekstra rol davranisini sergilediklerini

gostermektedir (Kilikli ve Carike1, 2019: 835).

3.4. Calismaya Tutkunluk ile Orgiitsel Vatandashk Davramisi Arasindaki
Mliskiyi inceleyen Arastirma Sonuglar

Yazinda ¢alismaya tutkunluk ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyen arastirma sonuglar1 asagida 6zetlenmistir.

Ismael ve Yesiltas (2020), Irak’ta cok uluslu iletisim alaninda faaliyet gosteren ¢ok
uluslu bir igletmede yapmis olduklar1 arastirmada, ¢aligmaya tutkunluk ile orgiitsel
vatandaglik davranigi arasinda pozitif yonlil bir iliski oldugu da aragtirma bulgulari

arasinda yer almaktadir.

Kaplanseren ve Oriicii (2018), Bandirma’da otel ¢aliganlar1 drnekleminde yapmus
olduklar1 arastirmada, ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik, adanmislik
ve yogunlagsmanin Orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde pozitif yonlii ve anlamli

bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Cankar (2016), bir devlet {inivesitesinde calisan akademik personel iizerinde yapmis
oldugu arastirmada, ¢aligmaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan canlilik, adanmisglik ve
odaklanmanin orgiitsel vatandaslik davranisi tlizerinde pozitif yonlii ve anlamh bir

etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Murthy (2014), orta kademe yoneticiler lizerinde yapmis oldugu arastirmada,
calismaya tutkunluk ile Orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Runhar, Kanerman ve Sanders (2013), Hollanda’da alt1 ortadgretim okulundan 211
ogretmenin katilmiyla gerceklestirdikleri ¢aligmada, calismaya tutkunluk ile lider-
liye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini incelemislerdir.
Calismaya gore, ¢alismaya tutkunlugun, 6gretmenlerin 6zerkliklerine gore, orgiitsel

vatandaslik davranisini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Bir baska calisma, Katari vd., (2013) Bilisim teknolojileri g¢alisanlar1 iizerinde
yaptiklar1 arastirmada, calismaya tutkunluk ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit etmislerdir.
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Yine baska bir calisma ise, Rurkkum ve Barlett (2012), Tayland’da yapmis olduklari
arastirmada ¢alismaya tutkunluk ile orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir.

Bobcock ve Strickland (2010), iiniversite 6grencileri iizerinde yapmis olduklari
aratirmada, calismaya tutkunluk ile Orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonli bir

iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Yukarida ifade edilen caligmalar neticesinde, c¢aligmaya tutkunluk oOrgiitsel
vatandaslik davranisi1 {izerinde pozitif etkiye sahip olmasiyla birlikte, calismaya

tutkunlugun orgiitsel vatandaslik davranisini tesvik edici ve yapict bir etkisi oldugu

da ifade edilebilir.

3.5. Algilanan Asin Niteliklilik ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Mliskiyi inceleyen Arastirma Sonuclar

Yazinda, asir1 niteliklilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyen arastirma sonuglart asagida 6zetlenmistir.

Gizlier ve Yildiz (2021) Istanbul’da hizmet sektdriinde yonetici konumunda olmayan
334 ¢alisan iizerinde yapmis olduklari ¢caligmada; algilanan asirt nitelikliligin kendini
kiigiik géorme boyutunun zorunlu vatandaslik davranigi iizerinde pozitif yonli ve
anlaml bir etkiye sahip oldugunu, ancak algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin
gérme boyutunun zorunlu vatandaslik davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmadigini tespit etmislerdir.

Erdogan, Karaeminogullar1 ve Bauer (2018), Istanbul’da 332 belediye ¢alisan
lizerinde yapmis olduklar1 arastirmada, algilanan asir1 nitelikliligin orgiitsel

vatandaglik davranisi iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Acaray ve Pelenk (2019) bankacilik sektoriinde 190 calisan iizerinde yapmis
olduklar1 arastirmada; algilanan asir1 nitelikliligin isini kiigiik gérme alt boyutunun
orgiite yonelik vatandaglik davranisi lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu, kendini iistlin gérme boyutunun ise orglite yonelik vatandaglik
davranis1 lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini tespit etmislerdir. Diger
yandan, algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gérme boyutunun bireye yonelik

vatandaslik davranisi ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu,
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isini kiiciik gérme alt boyutunun ise bireye yonelik vatandaslik davranigi tizerinde

anlamli bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymuslardir.
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DORDUNCU BOLUM

CALISMAYA TUTKUNLUK VE ALGILANAN ASIRI NiTELIiKLIiLiGIN
ORGUTSEL VATANDASLIK UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEYE
YONELIK UYGULAMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu; ¢alismaya tutkunluk ve algilanan asir1 nitelikliliginin 6rgiitsel
vatandaslik davramigi tizerindeki etkisini Nevsehir Belediyesi 6rnekleminde

belirlenmesidir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, ¢alismaya tutkunluk ve algilanan asir1 nitelikliliginin orgiitsel

vatandaglik davranisi lizerindeki etkisini analiz etmektir.

4.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Yetenek yonetiminin egemen oldugu diinyada, ¢alisma hayati insanlar agisindan
onemli bir kistastir. Calisma hayatinin zorlu rekabeti ve teknolojik yenilikler, rekabet
avantaji saglayarak, yaratici is gilicline olan gereksinimi artirmaktadir (Maynard,
2006: 511). Orgiitler hem fiziksel hemde zihinsel yonden islerine sadik ve yetenekli
bireyleri calistirmak istemektedirler (Waheed vd., 2017: 127). Bununla birlikte, bir
Orgiitiin basarisini, calisanlarin ¢aligma giiciiniin getirdigi katkilar biiylik O6lciide
etkilemektedir. Insanlar gorevlerini yerine getirebilmek icin ¢aba ve enerji
harcadiklart ve bu durumun c¢alismaya katilimin bir gostergesi olmaktadir. Bu
baglamda, calisma hayatinda son zamanlarda Onemli olan kavram, c¢alismaya
tutkunluk’tur. Zira bu kavram, yiiksek enerjiyi ifade eden ‘din¢lik’, calisanin isinden
gurur duymasini ve isinden ilham almasini ifade eden ‘adanmislik’ ve calisanin
isindeyken zamanin nasil gectigini hissetmemesini ifade eden ‘yogunlagsma’ olarak

lic 6geden olugsmaktadir (Kuak & Taormina, 2017:).
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Calismanin ikinci degiskeni olan algilanan asirt niteliklilik, giiniimiiz ¢alisma
hayatinda kiiresellesmenin getirdigi faktorler olan teknolojik gelisme ve artan niifus
sebebiyle caligma piyasasinda onemli degisiklikler olmaktadir. Benzer sekilde,
calisma hayatinin getirdigi yeniliklere calisanlarin ayak uydurabilme ¢abalari asiri
niteliklilik kavramini meydana getirmektedir (Nduyen, 2018: 1). Asir1 niteliklilik
hem c¢alisanlar, hemde Orgiitler agisindan endise verici bir durum olmaktadir.
Calisma hayatina katilanlarin egitim seviyelerinin diizenli olarak artis gostermesi, is
arayanlarin, ¢ok fazla egitim ve beceri gerektirmeyen islerde bile rekabet edebilmek
adina daha fazla egitime ihtiyag duymaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin
ekonomik sikinti ile isten c¢ikarilmalar1 is kaybi yasamalarina ve c¢alisanlarin
kapasitelerinin altinda olan islerde c¢alismaya zorlanmalar1 nitelik algisinin

olugmasina zemin hazirlamaktadir (Liu vd. 2015: 250; Vaisey, 2006: 844).

Asirt niteliklilik kavramu ile, ¢alisanlarin daha fazla egitime, tecriibeye, bilgi, beceri
ve yetenege sahip olduklar1 ve bu niteliklerin isin gerektirdiklerini agmas1 durumunu
ifade etmektedir. Literatlirde asir1 niteliklilik, siibjektif (kendini iistiin gérme) ve
objektif (kendini kiiclik gérme) boyutlar ile ele alinmaktadir. Bireyler, is gorevi
gereginden fazlasina sahip oldugu ya da isteki gorevleriyle ilgili olarak yeni
becerileri edinememelerindeki engeller nitelik algisini tetiklemektedir. Bu baglamda,
asirt nitelikli oldugunu diisiinen ¢alisanlar, bir siire sonra gelismelerini durdurmakta

ve duragan bir ig anlayisina sahip olmaktadir (Liu, 2012:7).

Calismanin son degiskeni olan oOrglitsel vatandaslik davranmisi ise, Orgiitlerin
yonetiminde etkili ve &nemli etkenlerden biridir. Orgiitlerin etkililigi maddi
kaynaklardan ziyade, ¢alisanin kalitesiyle ilgili bir olgudur. Bu baglamda, orgiitiinii
diistinen ve sadik olan calisanin varlig1 orgiitiin gelisip bliylimesinde biiyiik bir paya

sahip oldugu ifade edilmektedir (Cetin, 2011: 176).

Calisanlarin zorunlu vatandaslik davranisina destek olmasi, Orgiitiin etkililigine
bliyiik katki saglamakta olup basarisi i¢in 6nem arz etmektedir. (Abdulgasem, 2020:
143). Orgiitlerin basar1 yakalamasi, etkili ve verimli iletisim ortami saglamasi, drgiite
ve calisma arkadaglarina giiven olusturmasi onemli hususlardir. Bu baglamda,
calisgmanin amaci, Nevsehir Belediyesi ¢alisanlarinin, calismaya tutkunluk ve
algilanan asir1 nitelikliligin Orgiitsel vatandaslik davramisi iizerindeki etkilerini

incelemektir. Bu dogrultuda arastirmanin temel sorusu; ‘Calismaya tutkunluk ve
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algilanan asir1 nitelikliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkileri nasil ve
ne yondedir?”’ seklinde belirlenmistir. Bu soruya yanit aramak igin Nevsehir

Belediyesi ¢alisanlari lizerinde bir saha arastirmasi yapilmistir.

4.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Aragtirmanin varsayimlari asagida belirtilmistir.

. Anketi cevaplayan katilimcilarin, sorulari dogru bir sekilde algiladiklar1 ve
dogru bir sekilde yanitladiklari,

. Secilen 6rneklemin alani temsil ettigi,

. Kullanilan 6l¢eklerin ve uygulanan aragtirma ydnteminin bu arastirmanin
amacina ve problemin ¢ézlimiine uygun oldugu ve

. Verilerin degerlendirilmesinde kullanilan tekniklerin arastirmanin amacina
uygun yontemler oldugudur.

4.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, Nevsehir Belediyesi calisanlar1 lizerinde belirli zaman arali§inda
gerceklestirildigi, ayrica katilimcilarin algilamalarina dayanmasi nedeniyle bir takim

siirliliklar tagimaktadir. Bu sinirliliklar;
*  Arastirma, Nevsehir Belediyesi ¢alisanlari ile sinirlandirilmastir.

* Arastirma, orgiitsel vatandaslik davranisimi etkileyen caligmaya tutkunluk

ve asir1 niteliklilik degiskenleriyle sinirlandirilmastir.

* Arastrma 2021 yili Kasim ay1 i¢inde yapildigindan aragtirmanin zaman
acisindan da limitasyonunu belirtmek gereklidir.
4. 6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma yontemi basligi altinda anket formunun olusturulmasi, drneklem ve

veri analiz yontemleri ele alinmaktadir.
4.6.1. Anket Formunun Olusturulmasi

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket dort

boliimden olusmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde, c¢alismaya tutkunluk diizeyi Schaufeli vd., (2002)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Bu 6lgek; dinglik (6 madde),
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adanmislik (5 madde) ve yogunlasma (6 madde) olmak iizere 3 boyut, toplam 17
maddeden olugmaktadir. 5°li Likert tipi (/=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) 6lgek kullanilmistir.

Anketin ikinci bdliimiinde algilanan asir1 niteliklilik diizeyini 6lgmek amaciyla
Yildiz vd., (2017) tarafindan gelistirilen Ol¢ek yer almaktadir. Bu 6lgek; kendini
kiigiik gorme (6 madde) ve kendini listiin gérme (3 madde) olmak iizere 2 boyut,
toplam 9 maddeden olugmaktadir. 5°1i Likert tipi (/=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyyorum) 6lgek kullanilmstir.

Ucgiincii béliimde ise orgiitsel vatandaslik davranisim 6lgmek icin Basim ve Sesen
(2006) tarafindan gelistirilen 6l¢ek yer almaktadir. Bu 6lgek; digergamlik (5 madde),
vicdanlilik (3 madde), nezaket (3 madde), centilmenlik (4 madde) ve sivil erdem (4
madde) olmak iizere 5 boyut ve toplam 19 maddeden olusmaktadir. 5’1i Likert tipi
Olcek kullanilmistir (/=Kesinlikle Katilmiyyorum, 2= Katilmiyyorum, 3= Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katilryorum).

Dordiincii boliimiinde ise; calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi,

calisma siiresi, konum ve calisilan boliim ile ilgili demografik sorular yer almaktadir.
Pilot calisma neticesinde anket formuna son hali verilmistir

4.6.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Nevsehir Belediyesi ¢alisanlart olugturmaktadir.

Nevsehir Belediyesi Insan Kaynaklar1 Yéneticileri ile Yapilan goriismeler
neticesinde arastirmanin yapildigi donemde calisan sayisinin yaklasik 700 oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda dagitilan anket sayis1 700 olup, geri donen anket
sayist 508’dir. 8 anketin tamami veya biiylik bir bolimii bos oldugundan
degerlendirilmeye alinmamistir. Degerlendirilmeye alinan anket sayist 500°diir.
Evrenin 700 oldugu bir arastirmada orneklem biiyiikliigiiniin en az 248 olmasi
gerektigi belirlenmistir (Ural ve Kilig, 2005: 43). Dolayisiyla, 500 anketin yeterli
oldugu ifade edilebilir.
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4.6.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21.0 versiyonundaki istatistiksel paket programi
kullanilmistir. Arastirmanin amact dogrultusunda tanimlayici istatistikler, korelasyon

ve ¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir.

4.7. ARASTIRMA OLCEKLERININ GECERLILIGi VE GUVENILIRLIiGi
Bu arastirmada konu ile ilgili uzman kisilerin goriisleri alinarak, “icerik gegerliligi”
uygulanmistir  (Bas, 2001: 188). Giivenilirligin hesaplanmasi baglaminda ise

Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilmistir.

Ankette kullanilan 6l¢eklerin, giivenilirlik analizi sonuglar1 asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 4. 1. Kullamlan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olcekler Madde Sayisi Cronbach
Alpha (a)
Calismaya Tutkunluk 17 0.93
Dinglik 6 0.90
Adanmislik 5 0.82
Yogunlagma 6 0.86
Asir Niteliklilik 9 0.85
Kendini Kii¢iik Gérme 6 0.85
Kendini Ustiin Gérme 3 0.82
Orgiitsel Vatandashk Davramsi 19 0.95
Digergamlik 5 0.87
Vicdanlilik 3 0.79
Nezaket 3 0.90
Centilmenlik 4 0.77
Sivil Erdem 4 0.89

Tablo-4.1’de goriildiigii lizere, arastirmada kullanilan o6lceklerin  giivenilirlik

katsayilarinin 0.70’in {izerinde oldugu tespit edilmistir.

4.8. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Aragtirmanin amaci dogrultusunda ve yazindaki c¢alismaya tutkunluk ile Orgiitsel
vatandaslik davranis1 (Ismael ve Yesiltas, 2020; Kaplanseren ve Oriicii, 2018;
Cankar, 2016; Murthy, 2014; Runhar, Kanerman ve Sanders, 2013; Katari vd., 2013;
Kataria, Garg ve Rastogi, 2013; Rurkkum ve Barlett, 2012; Bobcock ve Strickland,
2010) ve agsir1 niteliklilik ile orgilitsel vatandaslik davranisi (Acaray ve Pelenk, 2019;

Erdogan, Karaeminogullar1 ve Bauer, 2018; Acaray ve Pelenk, 2019) arasindaki
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iligkiyi inceleyen arastirma bulgularindan hareketle asagidaki model ve hipotezler

kurulmustur.

Sekil 4. 1. Arastirma Modeli
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Hipotez 1: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan dinglik, 6rgiitsel vatandaslik
davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmislik, orgiitsel vatandaslik
davranisi lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan yogunlagma, Orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Caligmaya tutkunluk, orgiitsel vatandaglik davranigi iizerinde pozitif
etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Asir1 nitelikliligin alt boyutlarindan kendini kiigiik gorme, Orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Asiri nitelikliligin alt boyutlarindan kendini {iistiin gorme, Orgiitsel
vatandaglik davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
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Hipotez 7: Asin niteliklilik, orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

4.9. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular asagida verilmistir.

4.9.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri fle Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri Tablo-4.2” de verilmistir.

Tablo 4.2. Anketi Cevaplayan Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik f % Demografik Ozellikler f %
Ozellikler
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 377 | 75.4 | Evli 378 | 75.6
Kadin 123 | 24.6 | Bekar 122 | 24.4
Yas Cahismakta Oldugunuz
18-22 aras1 5 1.0 | Boliim
23-27 yas arasi 79 15.8 | Ozel Kalem Miidiirliigii 8 1.6
28-32 yas aras1 127 | 25.4 | Insan Kayn. ve Egtm Miid. 6 1.2
33-37 yas arasi 93 | 18.6 | Yaz1 Isleri Midiirliigii 4 0.8
38 ve daha fazla 196 | 39.2 | Imar ve Sehircilik Miid. 25 5.0
Itfaiye Miidiirliigii 24 |48
Egitim Durumu Park ve Bahg. Miid. 75 | 15.0
[kdgretim 128 | 25.6 | Su ve Kanalizasyon 15 |3.0
Lise 162 | 32.4 | Kadin ve Aile Hizm. Miid. 8 1.6
Onlisans 87 | 17.4 | Zabita Miidiirliigii 40 |8.0
Lisans 106 | 21.2 | Basin Yayn ve Halk. Ilisk. 6 1.2
Lisansiistl 17 | 3.4 | Kiiltiir ve Sosyal isler Miid. 4 0.8
Mali Hizm. Miid. 27 |54
Hukuk sleri Miid. 2 0.4
Calisma Yih Kentsel Doniisiim Miid. 10 | 2.0
1 y1ldan az 42 | 8.4 | Fen Isleri Miid. 51 [10.2
1-3 yil 121 | 24.2 | Destek Hizmetleri Miid. 27 |54
4-6 y1l 98 19.6 | Temizlik Isleri Miid. 100 | 20.0
7-9 yil 99 | 19.8 | Isletme ve Istirakler Miid. 8 1.6
10 y1l ve tizeri 140 | 28.0 | Genglik ve Spor Hizm. Mid. | 28 | 5.6
Veteriner Isleri Miid. 14 |28
Konum Mezarliklar 14 |28
Departman Miidiiri 13 |2.6 | Diger 4 0.8
Sef 31 |62
Isgoren 245 149.0
Diger 211 |42.2
n= 500

Tablo-4.2’deki ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile ilgili arasgtirma sonuglari

incelendiginde; katilimcilarin = %75.4’linlin  erkek, %24.6’sinin  kadin  oldugu
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goriilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda %75.6’sinin evli, %24.4 {iniin
bekar oldugu anlasgilmaktadir. Calisanlarin  yas araligi dagilimi  agisindan
incelendiginde ise; %1.0’inin 18-22 yas arasi, %15.8’inin 23-27 yas arasi,
%?25.4’linlin 28-32 yas arasi, %18.6’sinin 33-37 yas arasi, %39.2’sinin 38-42 yas ve
daha fazla oldugu goriilmektedir. Anketi cevaplayan calisanlarin %25.6’sinin
ilkdgretim, %32.4’{iniin lise, %17.4’linlin 6nlisans, %21.2’sinin lisans, %3.4 iiniin
ise lisansiistii egitime sahip oldugu tespit edilmistir. Caligma siireleri agisindan
degerlendirildiginde; katilimcilarin %8.4’linlin 1 yildan az, % 24.2’sinin 1-3 yil aile
rast, %19.6’sinin 4-6 yil arasi, %19.8’inin 7-9 yil aras1 ve %28.0’inin ise 10 y1l ve
lizeri siire calistigl goriilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin %2.6’sinin departman
miidiirli, %6.2’sinin sef, %49,0’unun iggéren ve %42.2’sinin ise diger olarak calistigi
tespit edilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gérev yaptiklar: boliimler acisindan
degerlendirme yapildiginda; %]1.’sinin 6zel kalem miidirliigii, %1.2’sinin insan
kaynaklar1 ve egitim miidiirligii, %0.8’inin yaz1 isleri miidiirliigl, %5.0’inin imar ve
sehircilik midirligi, %4.8’sinin itfaiye midirligi, %15.0’inin park ve bahgeler
mudiirligl, %3.0’tnilin su ve kanalizasyon midiirliigli, %1.6’smin kadin ve aile
hizmetleri %8,0’inin zabita midiirligii, %1.2° sinin basin yayin ve halkla iliskiler
midirligii, %0.8’inin kiiltliir ve sosyal isler miidiirliigli, %5.4’liniin mali hizmetler
midirligi, %0.4’liniin hukuk iseri midiirligli, %?2.0’sinin kentsel doniisiim
mudiirligl, %10.2’sinin  fen isleri midirligl, %20.0’sinin temizlik isleri
miiidiirligl, %1.6’smin isletme ve istirakler midiirliigii, %5.6’smin genclik ve spor
hizmetleri midiirligii, %2.8’inin veteriner isleri miidiirligl, %?2.8’inin mezarliklar

midirligii ve %0.8’inin ise diger departmanlarda calistig1 tespit edilmistir.

4.9.2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclar:

Calismaya tutkunluk ve alt boyutlar1 olan dinglik, adanmislik ve yogunlasma; asiri
niteliklilik ve alt boyutlar1 olan kendini kiigiik goérme ve kendini iistiin gorme;
orgiitsel vatandaglik davranist ve alt boyutlar1 olan digergamlik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik ve sivil erdemin aritmetik ortalamalari, standart sapmalari, degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilar1 ve cronbach alpha degerleri Tablo-4.3’de

belirtilmistir.
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Tablo 4.3.Tamimlayici istatistikler, Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Cronbach Alpha Degerleri

3:_ Zz‘ima 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13
1.Cahismaya Tutkunluk 3.72 0.78 (0.93)
2. Dinlik 380|091 | 915%F | (0.90)
3. Adanmiglik 379 088 | 868** | .739%* | (0.82)
4. Yogunlagma 360 | 086 | 858%F | 659%* | 502%* | (0.86)
5. Agirt Niteliklilik 309|083 | 232%F | 234%* | 082 | 277%* | (0.83)
6.Kendini Kiiciik Gorme | 2.80 | 099 | .110% | .127%% | -037 | .180** | 941%* | (0.85)
7. Kendini Ustin Gorme | 3.69 | 0.93 | .389%F | 361%* | 301** | 361** | 688** | 401** | (0.82)
8.OVD 397|073 | 696" | 656" | 628%% | 556 | 333%F | 175** | .525%* | (0.95)
9. Digergamlik 395 | 082 | 603%F | 586%* | 532 | 475%% | 375%* | 228%% | 524 | 875%* | (0.87)
10. Vicdanhilik 395 | 086 | 612%F | 549%% | 546™* | 525%% | 338%* | .199%% | 485 | 851%* | 713** | (0.79)
11. Nezaket 421 | 087 | 5777 | 540%F | S8I%* | 412%% | 253%F | 112% | 443%% | 867 | 759%F | 713** | (0.90)
12. Centilmenlik 392|080 | .599%F | 584%* | 520%% | 475%F | 270%F | 144 | 421%F | 859%*F | 637%% | 6437 | 691%*F | (0.77)
13. Sivil Erdem 385|093 | .601%* | 554%* | 535%% | 500%% | .192%* | 065 | .381%% | 850%* | 606** | .658%* | .625%*% | 727%* | (0.89)

** p< 0.01diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)
Tablo-4.3’deki korelasyon analizi sonuglarina gore; ¢alismaya tutkunluk ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (= 0.696; p< 0,01) pozitif
yonlii ve anlamli bir iligski oldugu, benzer sekilde ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlari olan dinglik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (1=
0.656; p< 0,01), adanmislik ile rgiitsel vatandaslik davranist arasinda (r= 0.628; p< 0,01), yogunlagsma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
(r=0.556; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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Diger yandan asir1 niteliklilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (r= 0.333;
p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu, benzer sekilde asir1 nitelikliligin
alt boyutlar1 olan kendini kii¢iik gérme ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (r=
0.175; p< 0,01), kendini {istiin gorme ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (r=
0.525; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu tespit edilmistir.
4.9.3. Regresyon Analizi Sonuglari

Calismaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik, adanmishk ve

yogunlagsmanin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini belirlemek

amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo-4.4’de verilmistir.

Coklu regresyon modelinde en yiiksek VIF degeri 2.644’diir. Bu deger en {ist
sinir olarak kabul edilen 10’ dan kiiciiktiir (Gujarati, 1999: 27). En diisiik tolerans
degeri 0.378°dir. Bu deger en alt sinir degeri olan 0.10°dan biiyiiktiir (Hair vd.,
2006). Bu sonuglardan hareketle modelde coklu bagmti problemi olmadig: ifade
edilebilir. Analiz sonuglarina gore modeldeki Durbin-Watson katsayisi 1.566’dir. Bu
sonuca gore degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi ve verilerin regresyon
analizi agisindan bir sorun olusturmadigi ifade edilebilir.

Tablo 4.4. Cahsmaya Tutkunlugun Alt Boyutlarimin Orgiitsel Vatandashk
Davramsi Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz Stn.. Stn.S Stn:Ed . D;l z Toler | VIF
> Edilme ilmis Sig. ) R D-W
Degiskenl . apma R ans
mis
er
F  (3496=
159.356 000 %% | 491 | 488 | 1.566
Sabit 1534 | .115
1. Dinclik | .275 042 | 342 [ .000%* 378 | 2.644
jl'lidanml 231 041 | 277 | .000%* 434 | 2305
3.Yogunl | ) 037 |.167 | .000%* 542 | 1.847
asma

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Calismaya tutkunlugun alt boyutlar1 (dinglik, adanmislik ve yogunlasma)
bagimsiz degisken ve oOrglitsel vatandaslik davramisi ise bagimli degisken olarak
modele girilmistir. Model bir biitiin olarak 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (R*=

0.491; F (3496~ 159,356; p=0.000 < 0.01). Bu modelde calismaya tutkunlugun alt
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boyutlari, bagimli degisken olan orgiitsel vatandaslik davranigindaki degisimin %
49,1’ini  agiklamaktadir. Analiz sonuglarina gore, calismaya tutkunlugun alt
boyutlarindan dingligin (B = 0.342; p< 0.01) orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde
pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore Hipotez 1 kabul
edilmistir. Benzer sekilde ¢aligmaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmighgmn (f =
0.277; p< 0.01) orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip
oldugu ortaya konulmustur. Bu sonuca gore Hipotez 2 kabul edilmistir. Calismaya
tutkunlugun alt boyutlarindan yogunlasmanin (B = 0.167; p< 0.01) Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu bulguya gore Hipotez 3 kabul edilmistir.

Calismaya tutkunlugun orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo-4.5’de verilmistir.

Tablo 4.5. Cahsmaya Tutkunlugun Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki
Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuclar

Stn. Stn.Ed Diiz.
Bagimsiz | Edilmemi Stn.S ilmis | Sig. 5 R? p.w | Toler | VIF
o apma R ans
Degisken | s
F  (a0s)=
467,736 .000 ** | .484 | .483 | 1.528
Sabit 1525 | 115
Calismaya o
TaSmeY | 655 030 | 696 | .000 L

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Tablo-4.5’deki bulgular incelendiginde, degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu ve
otokorelasyon olmadigr ve bulgularin regresyon analizi agisindan bir sorun
olusturmadig: ifade edilebilir. Calismaya tutkunluk bagimsiz degisken ve oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ise bagimli degisken olarak modele girilmistir. Model bir biitiin
olarak 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (R?= 0.484; F(1-498= 467,736; p=0.000 <
0.01). Bu modelde c¢alismaya tutkunluk orgiitsel vatandaslik davranigindaki
degisimin % 48.4’linl agiklamaktadir. Bulgulara gore, caligmaya tutkunlugun (=
0.696; p< 0.01) orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli etkiye

sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore Hipotez 4 kabul edilmistir.
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Asirt nitelikliligin alt boyutlar1 olan kendini kii¢iik gérme ve kendini iistiin gérmenin
orgiitsel vatandaslhik davranisi lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan

coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo-4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6. Asir1 Nitelikliligin Alt Boyutlarimin Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Stn Stn.E Diiz
Bagfmsu Edilme Stn.S | dilmi Sig. , R? D-W Tolera | VIF
Degiskenl . apma | § R ns
mis
er
F (=
95,097 000 ** | 277 | .274 | 1.274
Sabit 2466 | 121
1.Kendini
Kigiik -.032 031 | -.042 |.309 .839 1.192
GoOrme
2.
Kendini 1 434 033 | .542 | .000%* 839 | 1.192
Ustiin
Gorme

* p<0,05; ** p<0,01"
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Asir nitelikliligin alt boyutlar1 (kendini kiicliik gérme ve kendini iistiin gorme)
bagimsiz degisken ve oOrglitsel vatandaslik davranisi ise bagimli degisken olarak
modele girilmistir. Model bir biitiin olarak 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (R>=
0.277; F (97~ 95,097; p=0.000 < 0.01). Regresyon analizi sonucglarina gore, asiri
nitelikliligin alt boyutlari, bagimli degisken olan orgiitsel vatandashik davranisindaki
degisimin % 27,7’sini aciklamaktadir. Bulgulara gore, asir1 nitelikliligin alt
boyutlarindan kendini kii¢iik gorme (B = -0.042; p =0.309 > 0.05) orgiitsel vatandaslik
davranisi iizerinde negatif, ancak istaistiksel olarak anlamli olmayan etkiye sahip
oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore Hipotez S red edilmistir. Diger yandan asir1
nitelikliligin alt boyutlarindan kendini istiin gérmenin (B = 0.542; p< 0.01) orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugu ortaya

konulmustur. Bu bulgudan hareketle Hipotez 6 kabul edilmistir.

Asirt nitelikliligin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini belirlemek

amaciyla yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo-4.7’de verilmistir.
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Tablo 4.7. Asir1 Nitelikliligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki
Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Stn. Stn.Ed Diiz. Tol
Bagimsiz Edilme Stn.S ilmis Sig. ) R? D-W era VIE
<. . apma R
Degiskenler | mis ns
F (1-498)=
62,053 000 ** | 111 [.109 | 1.050
Sabit 3.056 | .120
Asin .
Niteliklilik 294 .037 | .333 .000 1 1

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaglik Davranisi

Tablo-4.7° deki regresyon analizinde; ¢alismaya tutkunluk bagimsiz degisken,
orgiitsel vatandaslik davranisi ise bagimli degisken olarak modele girilmistir. Model
bir biitiin olarak 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (R?= 0.111; F(i-498= 62,053;
p=0.000<0.01). Analiz sonuglarina gore; asir1 niteliklilik, Orgiitsel vatandashk
davramisindaki degisimin % 11.1°ini aciklamaktadir. Bu sonuca gore, asir
nitelikliligin (= 0.333; p< 0.01) orgiitsel vatandaslik davranis1 {lizerinde pozitif
yonli ve anlaml etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore Hipotez 7 kabul

edilmistir.

Nevsehir Belediyesi c¢alisanlart 6rnekleminde g¢alismaya tutkunluk ve asir
nitelikliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla

kurulan 7 hipotezle ilgili sonuglar, Tablo-4.8’de sunulmustur.

Tablo 4.8. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

HiPOTEZLER SONUC

Hipotez 1: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan dinglik, orgiitse

.. .. . ., KABUL
vatandaglik davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmislik

. .- . .. KABUL
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan yogunlasma

R .. .- . .. KABUL
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Calismaya tutkunluk, 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerindg
KABUL

pozitif etkiye sahiptir.
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Hipotez 5: Asir1 nitelikliligin alt boyutlarindan kendini kiicik gérme

orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde negatif etkiye sahiptir.

RED

Hipotez 6: Asir1 nitelikliligin alt boyutlarindan kendini iistiin gérme

orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

KABUL

Hipotez 7: Asirt niteliklilik, orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindg

pozitif etkiye sahiptir.

KABUL
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SONUC ve ONERILER

Bu c¢alismada Nevsehir Belediyesi calisanlar1 6rnekleminde c¢alismaya
tutkunluk ve algilanan asir1 nitelikliligin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
analiz edilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore; c¢alismaya tutkunluk ile
orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu,
benzer sekilde calismaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik ile orglitsel
vatandaslik davranis1 arasinda, adanmislik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda,
yogunlasma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Asir1 niteliklilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde asir1 nitelikliligin
alt boyutlar1 olan kendini kii¢iik gérme ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda,
kendini {istiin gérme ile orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore, ¢calismaya tutkunlugun orgiitsel vatandaslik
davranisi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan dinglik, adanmislik ve
yogunlagmanin da orgiitsel vatandaslik davranigi {izerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yazinda, Ismael ve Yesiltag (2020), Irak’ta ¢ok
uluslu bir isletmede yapmis olduklar1 arastirmada, ¢alismaya tutkunluk ile Orgiitsel
vatandaslik arasinda pozitif yonlii ve anlmali bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir.
Kaplanseren ve Oriicii (2018), Bandirma’da otel c¢alisanlar1 &rnekleminde yapmis
olduklar1 aragtirmada, ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlari olan ding¢lik, adanmiglik ve
yogunlagsmanin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Cankir (2016), bir devlet iinivesitesinde
calisan akademik personel {izerinde yapmis oldugu arastirmada, c¢alismaya
tutkunlugun alt boyutlar1 olan canlilik, adanmislik ve odaklanmanin Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamhi bir etkiye sahip oldugunu
tespit etmistir. Murthy (2014), orta kademe yoéneticiler {izerinde yapmis oldugu
arastirmada, calismaya tutkunluk ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymustur. Runhar, Kanerman ve Sanders
(2013), Hollanda’da alt1 ortadgretim okulundan 211 Ogretmenin katilimiyla

gerceklestirdikleri ¢alismada, calismaya tutkunluk ile lider-iiye etkilesiminin orgiitsel
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vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini incelemiglerdir. Calismaya gore, calismaya
tutkunlugun, o6gretmenlerin Ozerkliklerine gore, Orgiitsel vatandaslik davranigini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bir bagka ¢aligsma, Katari vd., (2013) Bilisim
teknolojileri calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arasgtirmada, calismaya tutkunluk ile
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit etmislerdir.
Yine bagka bir ¢alisma ise, Rurkkum ve Barlett (2012), Tayland’da yapmis olduklari
arastirmada ¢alismaya tutkunluk ile oOrgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bobcock ve Strickland (2010),
tiniversite 0grencileri lizerinde yapmis olduklar1 aragtirmada, ¢alismaya tutkunluk ile
orgiitsel vatandaslhik davranigi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit

etmislerdir.

Bu arastirma sonugclari, Ismael ve Yesiltas (2020), Kaplanseren ve Oriicii (2018),
Cankir (2016), Murthy (2014), Runhar, Kanerman ve Sanders (2013), Katari vd.,
(2013), Rurkkum ve Barlett (2012) ve Bobcock ve Strickland (2010) arastirma

sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Diger yandan, asir1 nitelikliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonlii
ve anlamli etkiye sahip oldugu saptanmistir. Asirt nitelikliligin alt boyutlarindan
kendini kiiclik gérmenin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadig1 saptanmistir. Ancak asir1 nitelikliligin alt boyutlarindan kendini {istiin
gormenin Orgiitsel vatandaglik davranigt iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Yazinda, Gizlier ve Yildiz (2021) Istanbul’da
hizmet sektoriinde yonetici konumunda olmayan 334 c¢alisan lizerinde yapmis
olduklar1 ¢alismada; algilanan asir1 nitelikliligin kendini kiigiik gérme boyutunun
zorunlu vatandaglik davranist iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu, ancak algilanan agir1 nitelikliligin kendini {istiin gérme boyutunun zorunlu
vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini tespit etmislerdir.
Erdogan, Karaeminogullari ve Bauer (2018), Istanbul’da 332 belediye c¢alisam
tizerinde yapmis olduklar1 aragtirmada, algillanan asir1 nitelikliligin  Orgiitsel
vatandaglik davranigi iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
Acaray ve Pelenk (2019) bankacilik sektoriinde 190 calisan lizerinde yapmis
olduklar1 arastirmada; algilanan asir1 nitelikliligin isini kiiciik gdérme alt boyutunun

orgiite yonelik vatandaglik davranigi lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye
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sahip oldugunu, kendini istiin gérme boyutunun ise Orgiite yonelik vatandaglik
davranis1 lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigii tespit etmislerdir. Diger
yandan, algilanan asir1 nitelikliligin kendini iistiin gérme boyutunun bireye yonelik
vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu,
isini kiiciik gdrme alt boyutunun ise bireye yonelik vatandaslik davranisi tizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymuslardir. Bu calisma sonuglari,
Gizlier ve Yildiz (2021), Erdogan, Karaeminogullar1 ve Bauer (2018) ve Acaray ve
Pelenk (2019) arastirma sonugclari ile farklilik gostermektedir.

Bu calismanin bulgulari ¢ergevesinde bazi dneriler sunulabilir:

* Personel secim siirecinde, ihtiya¢ duyulan pozisyona uygun nitelikte personel

almaya dikkat edilebilir,

* Pozisyonuna uygun egitim, 6diil ve seminerler ile destekleyici ve iyilestirici
imkanlarin sunulmasi ve kendilerini gelistirmelerini saglamak, calisanlarin

orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerine katki saglayacag: sdylenebilir,

* Organizasyonlarin, nitelik algisini negatif bir tutum olarak degerlendirdikleri
goriilmektedir. Bu durum orgiitlerin hedeflerine ulagmasinda gerekli olan
etkililigi ve verimliligi azaltmaktadir. Bu baglamda, bu negatif tutumu
azaltmak admna, yoneticilerin ¢alisanlarini iyi tanimast ve nitelik algilarinin
boyutunu ¢ok iyi gézlemlemesi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin insan
kaynaklart birimlerinin bu konuda Onemli gorevleri bulunmaktadir.
Yonetimin nitelik algisina sahip ¢alisanlar1 tespit etmesi ve bu calisanlara

yonelik farkli stratejiler gelistirilebilir,

* Calisanlara yaptiklar1 isin Orgiit ve toplum acisindan Onemi bir faaliyet
oldugunun hissettirlmesi,

* Amagclarin agik ve net bir sekilde belirlenmesi ve bu siirece ¢alisanlarin aktif
olarak katilimlarinin saglanmasi,

* (Calisma siirelerinin verimliligi arttiracak sekilde diizenlenmesi ve standart

hale getirilmesi,

* Yetki gécerimi yoluyla personel giiclendirilmesinin saglanmasi 6nerilebilir.
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Bu calismanin temel kisitlayicisi, anket arastirmasinin Nevsehir Belediyesi
calisanlari ile sinirli tutulmus olmasidir. Dolayistyla, yapilacak olan degerlendirmeler
sadece bu Olgekte gecerlidir. Bu arastirma sonuglari, diger sektorler 6rneginde
gerceklestirilecek ¢alismalar i¢in yol gdsterici bulgular sunabilir. Bu bulgularin diger
sektorlerde gegerli olup olmadigi, s6z konusu sektorlerde yapilacak c¢alismalar

sonucunda ulasilan bulgularla karsilastirilmast sonucunda goriilebilir.
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EKLER

ANKET FORMU

CALISMAYA TUTKUNLUK VE ALGILANAN ASIRI NiTELIiKLIiLIGiN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKIiSiNI OLCMEYE YONELIK ANKET
FORMU

Sayin Katihmel,

Bu anket, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme anabilim dalinda
“Calismaya Tutkunluk ve Algilanan Asir Nitelikliligin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerindeki
Etkisi: Nevsehir Belediyesi Ornegi” baslhikli yiiksek lisans tezinin uygulama kismma veri toplamak
amaciyla hazirlanmistir. Arastirma bilimsel bir amagla yapilmakta olup, arastirmanin amacina
ulagmas1 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1
simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Dog¢. Dr. Metin KAPLAN Ebru FIRAT

Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi

A. Calismaya Tutkunluk ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan
kutucuklardan uygun olanini [X] bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Calismaya Tutkunluk ile ilgili ifadeler

Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katiltyorum

1.Sabah kalktigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

2.Isimde kendimi enerjik hissederim.

3.Isimde bir seyler iyi gitmediginde bile her zaman giiclii hissederim.

4. Her seferinde ¢ok uzun siire ¢calismaya devam edebilirim.

5.Isimde zihinsel olarak ¢ok dayanikltymm.

6.Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

7. Isimin zor oldugunu diisiiniiyorum.

8. Isim bana ilham verir

9. Isim konusunda hevesliyim.
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10.Yaptigim isten gurur duyarim.

11.Yaptigim isi anlam ve amag dolu bulurum.

12.Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

13.Caligirken zaman akip gidiyor.

14.Calisirken kendimi isime fazla kaptiririm.

15. Kendimi isimden ayirmakta zorlanirim.

16.Calisirken isimden bagka higbir sey diisiinmem.

17.Yogun ¢alistigimda kendimi mutlu hissederim.

B. Asirt Niteliklilik ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan
uygun olanimi [X] biciminde isaretleyerek belirtiniz.

g
: 5
= 2
r 4 £ £ £ =
Asirt Niteliklilik ile Ilgili Ifadeler 2 § g % = V;
Els 1z E[E |3
5 s = e
1 < (] (] < <
T M lz Zz || & =

1.Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir.

2.Bu iste basarili olmak i¢in sahip oldugum is tecriibesine gerek yoktur.

3.Bu isin gerektirmedigi becerilere sahibim.

4.Benden daha az egitimli biri de isimde iyi performans gosterebilir.

5.0nceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanilmiyor.

6.1s yapmak i¢in gerekenden ¢ok daha fazla bilgiye sahibim.

7.Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim.

8.Benden daha az is tecriibesine sahip olan birisi de benim yaptigim isi
yapabilir.

9.1si yapmak i¢in gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim.

107



C. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanimi X1 bi¢ciminde isaretleyerek belirtiniz.

) o =
Orgiitsel Vatandaslik Davranist ile Ilgili Ifadeler el g g
>
. 5|5 |2 E|E |o E
E ozlz Iz =52 |2
(] < < [ (] < o
Y M || M Z Z || ™ MM

1. Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim.

2. Asir1 ig yikii ile ugrasan bir belediye ¢alisanina yardim ederim.

3. Yeni ise baglayan birisinin isi 6grenmesine yardimct olurum.

4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylagmaktan kaginmam.

5. Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin gerekli
zamani ayiririm.

6. Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm.

7. Belediye i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim.

8. Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman harcamam.

9. Diger ¢aliganlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm.

10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger c¢alisanlar1 zarar
gormemeleri i¢in uyaririm.

11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya
gayret ederim.

12. Onemsiz sorunlar i¢in sikayet ederek vaktimi bosa harcamam.

13. Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine
olaylarn pozitif yoniinii gérmeye ¢aligirim.

14. Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ya da kizgmlik
duymam.

15.Sirket i¢inde ¢ikan ¢atismalarin ¢éziimlenmesinde aktif rol alirim.

16. Ust ydnetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir yada kisa notlar1
okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.

17. Belediyenin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim.

18. Belediyenin yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum.

19.Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarmin
icerisinde yer alirim.
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DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz

2. Medeni durumunuz

O Erkek O Evli
0 Kadin O Bekar
3.Yasiniz 4. Egitim Durumunuz

O 18-22 arasi 0 23-27 arasi
arast (3 33-37 arasi

0 28-32
O 38 ve daha fazla

O ilkégretim O Lise [ Onlisans

O Lisans O Lisanusti

5. Bu igletmede kag yildir ¢aligmaktasiniz

3 1 yildan az
O 7-9 yil

O 1-3 yil
10 yil ve tizeri

3 4-6 yil

6. Isyerinizdeki konumunuz

O Departman Miidiirii O Sef O isgoren

ODiger....cccoovevevininnnnnn (belirtiniz)

7. Calismakta oldugunuz boliim

3 Ozel Kalem Miidiirliigii

O insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii
O Yazi Isleri Miidiirliigii

O Imar ve Sehircilik Miidiirliigii

0 itfaiye Miidiirliigii

O Park ve Bahgeler Miidiirliigi

3 Su ve Kanalizasyon Miidiirliigii

O Kadin ve Aile Hizmetleri Mudiirligii
O Zabita Midirligii

0 Basin Yayin ve Halkla iliskiler Miidiirliigii
0 Kiiltiir ve Sosyal Isler Miidiirliigii

O Diger

0O Teftis Kurulu Midiirliigi
O Mali Hizmetler Mudiirligi
O Hukuk Isleri Miidiirliigii
O Kentsel Doniisiim Midiirligi
O Fen lsleri Miidiirliigii
O Destek Hizmetleri Miidiirliigi
O Temizlik isleri Miidiirliigii
O Muhtarlik isleri Miidiirliigii
0 isletme ve Istirakler Miidiirliigii
3 Genglik ve Spor Hizmetleri Miidirliigi

O Veteriner Isleri Miidiirliigii
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