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Bu calisma kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu
arasindaki  iliskileri  arastrmak  iizere  gergeklestirilmistir.  Arastirmay1
gerceklestirebilmek i¢in gerekli veriler Istanbul Universitesi Avcilar1 Kampiisii’ ndeki
5 farklh fakiiltede gorev yapan akademisyenlerden elde edilmistir. Toplam 164
akademisyenden veri toplanmistir. Arastrmanmn amaci dogrultusunda kisilik
ozelliklerinin Orgiitsel vatandashik davranisi lizerindeki etkisinde is tutkunlugunun
aracilik rolii incelenmistir. Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ile disa doniikligiin
orgiitsel vatandashik davranisi lizerindeki etkisinde i tutkunlugunun aracilik rolii
ortaya c¢ikmistir. Ayrica degiskenlerin boyutlar1 arasinda da aracilik analizi
gerceklestirilmis ve bazi iligkiler tespit edilmistir. Ayrica kisilik o6zelliklerinden
duygusallik cinsiyet ve calisilan fakiilteye gore farklilik gostermektedir. Kisilik
ozelliklerinden diga doniikliik, is tutkunlugu ve is tutkunlugu boyutlarindan dinglik -
adanmishk ile yogunlasma yasa gore farklilik gostermektedir. Son olarak kisilik
ozelliklerinden sorumluluk ile disa doniikliik, is tutkunlugu ve is tutkunlugu boyutu

olan din¢lik - adanmislik iinvana gore farklilik gostermektedir.

ANAHTAR KELIMELER: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Is
Tutkunlugu



ABSTRACT

This study was carried out to research relations between personality traits,
organizational citizensip behavior and work engagement. Necessary datas for doing
the research were obtained from academics who work at 5 different faculties in
Istanbul University Avcilar Campus. Data was collected from total 164 academics.
Mediation role of work engagement on relation between personality traits and
organizational citizenship behavior was analyzed in accordance with purpose of
research. Mediation role of work engagement on relation between conscientiousness
and extraversion dimensions of personality traits and organizational citizenship
behavior was occured. Also medation analyse was carried out between dimensions of
three variables and was found certain relations. Also neuroticism dimension of
personality traits ranged according to gender and worked faculty. Extraversion
dimension of personality traits, work engagement and vigor and absorption dimensions
of work engagement ranged according to age. Lastly conscientiousness and
extraversion dimensions of personality traits, work engagement and vigor dimension

of work engagement ranged according to academic title.

KEY WORDS: Personality Traits, Organizational Citizenship Behavior, Work

Engagement



ONSOZ

Organizasyonlar giiniimiizde daha rekabetci, etkili ve verimli olabilmek i¢in
farkli yontemler gelistirmektedir. Organizasyonlarin bu amaglarina ulasabilmesinde
calisanlarin kisilik 6zellikleri, is tutkunluklar1 ve sergileyecekleri davranislar son
derece Onemlidir. Farkli kisilik ozelliklerine sahip calisanlar ayni diizeyde is
tutkunlugunu yasamamaktadir. Kisilik ozellikleri degistikce bireylerin isine olan
tutkusu da degisiklik gostermektedir. Kisilik o6zellikleri yine bireylerin farkli
davranislar sergilemesine neden olmaktadir. Organizasyonlar faydali ve pozitif
davranis sergileyen bireyleri tercih etmektedirler. Bu dogrultuda bireylerin kisilik
ozellikleri, is tutkunluklar1 ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskiler

arastirmanin amacini olusturacak bir sekilde incelenmistir.

Uzun siiren bu ¢alisma doneminde benden destegini esirgemeyen ve basarili
bir akademik kariyere sahip olabilmek i¢in bana ¢ok biiyiik katki saglayan tez
danismanim sevgili hocam Prof. Dr. Is1l PEKDEMIR’ e tesekkiirii bir borg biliyorum.
Ayni zamanda bu siirecte beni yalniz birakmayan, beni motive eden ve gelecege timitle

bakabilmemi saglayan sevgili anneme de ¢ok tesekkiir ediyorum.

Ocak 2015 Selcuk YEKE
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GIRIS

Calismanin birinci bolimiinde kisilik kavrami, kisiligi etkileyen faktorler,
bireylerin kisilik 6zellikleri ve 6nemli kabul edilen kisilik modelleri agiklanmistir.
Bireylerin kisilik 6zellikleri degiskenlik gostermekte ve birbirlerinden farkli yonlere
sahip bulunmaktadir. Organizasyon kapsaminda diisiiniildiigii zaman bu farkli kisilik
ozelliklerine sahip olan bireyleri ortak bir amag etrafinda toplayabilmek, etkili ve
verimli bir gsekilde calismalarim1 saglayabilmek icin gerekli eylemlerin

gerceklestirilmesi 6nemlilik arz etmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde oOrgiitsel vatandashk kavramina, orgiitsel
vatandaslik davranisinin 6zelliklerine, boyutlarina ve ilgili teorilere yer verilmistir.
Orgiitsel vatandashk davranisi bireylerin sergilemis oldugu pozitif ve yapict
davraniglar1 ifade etmekte ve bireyler arasindaki iligkilerin olumlu yonde gelismesine
katki saglamaktadir. Organizasyon kapsaminda oOrgiitsel vatandashik davranigini
sergileyen bireyler organizasyonun gelismesine ve organizasyonda birlik ve
beraberligin olugsmasina yardimci olmaktadirlar. Organizasyonlarin  orgiitsel
vatandaslik davranisini sergileyebilecek kisilige sahip calisanlar1 ise almalar

gerekmektedir.

Calismanin tclincii boliimiinde is tutkunlugu kavramina, is tutkunluguyla
iliskili terimlere, is tutkunlugunun 6zelliklerine ve boyutlarma yer verilmistir. Is
tutkunlugu bireylerin islerini severek yapmasi, sikayet etmemesi ve sorumluluklarini
eksiksiz bir sekilde yerine getirmesiyle ilgilidir. Organizasyonlarin bireylerin yaptigi
is1 sevmelerini ve yaptiklar1 isten mutlu olmalarin1 saglamasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda organizasyonlarin igini sevebilecek ve isini 6nemseyecek kisilige sahip
bireyleri ise almalar1 organizasyonlarin saglikli bir sekilde faaliyetlerini yerine
getirebilmesi i¢in gerekli olmaktadir. Is tutkunluguna sahip bireyler ayn1 zamanda
organizasyona da bagli kalmakta ve organizasyon i¢inde goniillii bir sekilde pozitif

davranislar sergilemektedir. Bu boliimde ayrica kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik



davranis1 ve is tutkunlugu arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik gergeklestirilmis

calismalara yer verilmis ve bu ¢calismalarin sonu¢larma deginilmistir.

Calismanin dordiincti boliimiinde belirlenen amaglar dogrultusunda arastirma
gerceklestirilmistir. Anket yontemi kullanilarak veriler toplanmistir. Bireylerin kisilik
ozellikleri, Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve is tutkunluklar1 ortaya konulmus,
degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmis ve kisilik 6zellikleri ile 6rgiitsel vatandaslik

davranis1 arasindaki iliskide is tutkunlugunun aracilik rolii incelenmistir.

Sonu¢ boliimiinde analiz sonucunda elde edilen sonuglar yorumlanmistir.
Ortaya c¢ikan sonuglarin anlamlari, yansimalar1 ve calismaya sagladigi katkilari

iizerinde durulmustur.



BOLUM 1: KiSiLIK OZELLIiKLERI
1. Kisilik Kavramm

Her birey farkli bir yapiya sahip oldugundan dolay1 bireyleri tanimak ve
anlamak zor ve uzun bir siireci kapsamaktadir. Bireylerin ozellikleri bireyleri
tantyabilmek i¢in yardime1 olmaktadir. Bu noktada kisilik kavrami 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin fiziksel 6zellikleri, davranislari, duygu ve
diistinceleri, algilari, aligkanliklar1 ve istekleri birbirinden farklilik gostermektedir. Bu
farkliliklarin tiimii kisilik konusu iginde yer almaktadir.! Kisilik zaman icinde sabit
duruma gelen, bireylerin davranislarinin nedenlerini agiklayan, psikolojik niteligi
bulunan 6zelliklerden olusmaktadir. Kisilik bireylerin kim oldugunu belirlemektedir.
Bireylerin duygusal, davranigsal ve bilissel bi¢cimlerinin belirlenmesinde 6nemli bir
unsurdur.? Bireylerin sergiledikleri davramslar birbirinden cok farkli olmaktadir.
Davraniglardaki bu farkliligin olugsmasini saglayan bireylerin sahip olduklar1 inang ve
degerlerdir. Bireylerin inang ve degerlerindeki farklilik onlarin kisiliklerinin bir
sonucudur.® Kisiligin ortaya ¢ikmasinda bireylerin  gerceklestirdigi  sosyal
etkilesimlerde ortaya c¢ikan fiziksel ve psikolojik Ozelliklerin bilesimi etkili

olmaktadir.*

Kisilik bireylerin i¢ diinyasinda baslayan bir siirecten olugsmakta ve sergilenen
davranislarin tutarli olmasmi gerektirmektedir. Bireylerin sergiledigi davranislarin
farkli zamanlar ve durumlarda yine ayni sekilde gerceklesmesi beklenmektedir.
Ornegin bugiin isyerinde girisken olan bir calisann diger giinlerde de yine ayni

giriskenligi gostermesi ¢alisanin kisiliginin tutarli olmasini gostermektedir. Bireylerin

' 0. Devrim Giinel, “isletmelerde Yildirma Olgusu ve Yildirma Magdurlarmn Kisilik
Ozelliklerine iliskin Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2010, Cilt 12, Say1 3, s. 44.

2 Michael K. Mount, Murray R. Barrick, Steve M. Scullen, James Rounds, “Higher -Order Dimensions
of The Big Five Personality Traits and The Big Six Vocational Interest Types”, Personnel
Psychology, 2005, Say1 58, s. 448 - 449.

3 Carol S. Dweck, Ellen L. Leggett, “A Social - Cognitive Approach To Motivation and
Personality”, Psychological Review, 1988, Cilt 95, Say1 2, s. 257.

4 Radovan Hruby, “Personality and Its Importance For Treatment In Psychiatry”, Activitas
Nervosa Superior Rediviva, 2010, Cilt 52, Say1 2, s. 114.



i¢ diinyasinda gelisen siire¢ ise nasil davranacaklarini ve nasil hissedeceklerini
etkileyen duygusal, motivasyonel ve bilissel unsurlar1 icermektedir.’ Kisiligin ne

oldugunu agiklamak igin asagidaki sorularm cevabini vermek gerekmektedir:®

Ben kimim?

e Yasanan olaylara neden tepki veriyorum?

e Hangi giiglere sahibim? Bu gii¢leri nasil artirabilirim?

Zayif yonlerim nelerdir? Zayif yonlerimi nasil azaltabilirim?

Kisilik bireylerin duyus, diisiiniis ve davranig bi¢imlerini etkileyen etmenlerin
kendine 6zgii goriintiisiinii ifade etmektedir. Devamli olarak i¢ ve dis uyaricilarin
etkisinde kalan kisilik, bireylerin biyolojik, psikolojik ve kalitsal yeteneklerini,
duygularmi, giidiilerini, aliskanliklarini, isteklerini ve tiim davramiglarini
kapsamaktadir. Sonu¢ olarak kisiligin olusmasinda bireylerin dogustan gelen
ozellikleri ve i¢inde bulundugu gevre etkili olmaktadir.” Dolayisiyla kisilik bireylerin
dogustan gelen ve yasant1 sonucu kazandigi, onlar1 diger bireylerden ayiran temel
ozelliklerin tamami seklinde tamimlanabilmektedir.® Kisilik 6zellikleri bir bireyi
digerinden ayirmakta ve bireyin tutarli davranislar sergilemesine neden olmaktadir.
Kisilik 6zellikleri daha ayirt edici olmakta ve bireyler hakkinda kesin bir betimleme
yapabilme imkani saglamaktadir.’ Kisilik ile ilgili yapilan tanimlamalara bagli olarak
kisiligin tutarli, istikrarli, i¢sel oldugunu ve bireyden bireye farklilik gésterdigi ortaya
konulmaktadir. Bireyler ayni olaya yonelik farkli zamanlarda farkli davraniglar
sergilememektedir. Kisilik dogrudan goézlenememektedir. Gozlemler sonucunda

dolayli bir sekilde kisilik tahmin edilebilmektedir. Bireyler arasinda kisilik farklilik

5 Jerry M. Burger, “Personality”, Wadsworth Cengage Learning, 2010, s. 4.

¢ Florence Littauer, “Personality Plus”, Fleming H. Revell, United States of America, 1992, s. 12.

7 Atilla Yelboga, “Kisilik Ozellikleri ve is Performansi Arasindaki iliskinin incelenmesi”, “is, Gii¢”
Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 2006, Cilt 8, Say1 2, s. 198.

$ Tayfun Dogan, “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Oznel fyi Olus”, Dogus Universitesi Dergisi,
2013, Cilt 14, Say1 1, s. 57.

9 Aysem Caliskur, “Tiirk Universite Ogrencilerinin Yasam Degerleri ve Kisilik Ozellikleri Uzerine
Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, Cilt 13, Say1 3, s. 113.



gostermektedir. Bu nedenle, ayni olaya yonelik bireylerin gosterecegi davranis farkl
olabilmektedir. '° Daha dnce de belirtildigi gibi, bireylerin sahip oldugu kisilik kalitsal
yapilarmi ve 6grenme ge¢mislerini kapsayan bir psikolojik yap1 gibi diistiniilmektedir.
Kalitsal yap1 ve 6grenme ge¢cmisi bireylerin ¢evreye ve durumlara kars1 gosterecegi

tepkileri etkilemektedir.!!

Kisilik ¢evrede gelisen durumlarin bireyler iizerinde uyarict etki yapmasina
bagli olarak, bireylerin zihninin, duygularinin ve aligkanliklarinin yeniden yapilanmasi
sonucunda ortaya cikmaktadir. Genel olarak c¢evredeki gelismeler bireylerin
kendilerini ¢evreye uyarlamalarmi saglamaktadir.!> Diger taraftan, bireyler
davraniglarini belirleyen ve onlara yon veren bir ¢evrede bulunmaktadir. Cevrenin
sirekli degismesi nedeniyle karsilasilan durumlarin tarifi yapilmadan bireylerin
davraniglar1 net olarak ifade edilememektedir. Bireylerin ¢evrede farkli kosullar
altinda yasamasi nedeniyle durumlara yonelik sergileyecegi davraniglar da farkl
olmaktadir.”® Bu durumda bireylerin tek bir davrams tarzi gelistirmesi miimkiin
olmamaktadir. Bireyler degisen kosullara ve durumlara gore farkli davranis tarzlari
olusturmaktadir. Dolayisiyla bireyler degisken cevre icerisinde kendi kisiliklerini

bulmaya caligmaktadir.

Kisilige yonelik aciklamalar su sekilde ortaya konmaktadir:'*

e Kisilik pargalarin toplami degildir. Kisilik biitiinti ifade etmektedir.

e Kisilik sabit degildir. Aktif yapis1 bulunmakta ve siirecten olusmaktadir.

10 Sarah E. Hampson, “The Construction of Personality”, Routledge, New York, 1988,s. 1 - 3.

! Richard M. Ryckman, “Theories of Personality”, Wadsworth Cengage Learning, California, 2012,
s. 4.

12 Harry C. Triandis, Eunkook M. Suh, “Cultural Influences On Personality”, Annual Review of
Psychology, 2002, Cilt 53, s. 136.

13 Henry A. Murray, “Proposals For A Theory of Personality”, Henry A. Murray, Dan P. McAdams,
“Explorations In Personality”, Oxford University Press, New York, 2007, s. 39.

4 Charles S. Carver, Michael F. Scheier, “Perspectives On Personality”, Allyn & Bacon, United
States of America, 1996, s. 5.



o Kisilik psikolojik bir kavramdir. Ancak fiziksel 6gelerle de baglantilidir.
e Kisilik bireylerin diinyaya nasil adapte olmasin belirlemeye yardim etmektedir.
e Kisilik tutarli, yinelenebilir ve kaliplagmis yapiya sahiptir.

o Kisiligi gostermenin birden fazla yolu bulunmaktadir. Davranis, duygu ve

disiinceler ile kisilik ortaya ¢ikabilir.

Goriildiigii gibi kisilik 6zellikleri bireyden bireye farklilik gdstermekte,
bireylerin sergiledigi davranisa neden olan bir faktor olmakta, dinamik bir yapisi
bulunmakta ve bireylerin kendi kimliklerini belirlemesine yardimci olmaktadir.
Organizasyonlarda c¢alisan farkli kisilik Ozelliklerine sahip bireyler farkl
diistinebilmekte ve farkli davraniglar sergileyebilmektedir. Dolayisiyla bu bireylerin
kisilik 6zellikleri 1y1 bir sekilde tespit edildikten sonra organizasyonlarda kisiliklerine

uygun bir is imkanlar1 verilmesi gerekmektedir.

1.1 Kisiligi Etkileyen Faktorler

Kisiligin olusumu ve gelisiminde etkili olan birgok faktor iizerine cesitli
incelemeler yapilmistir. Ancak kisiligi belirleyen faktorlerin genel olarak 5 bashk

altinda ele alindig1 goriilmektedir. Bu faktorler sunlardir:'®

e Kalitsal Faktorler

e Ailesel Faktorler

e Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler

15 K. Develioglu, O. A. Tekin, “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Yabanc1la§ma Arasmdpki iliski:
Bes Yildizh Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, Siileyman Demirel Universitesi lktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt 18, Say1 2, s. 17.



e Sosyal Smif Faktorleri

e (Cografi ve Fiziksel Faktorler

1.1.1 Kalitsal Faktorler

Bireyleri birbirinden ayiran 6zelliklerin dnemli bir kismi1 kalitsal farkliliklar ile
aciklanabilmektedir. Kalitsal olarak bireylerdeki ¢esitlilik bireylerin birbirinden
farklilasmasina ve farkli davranislar sergilemesine neden olmaktadir.'® Her birey diger
bireylere benzer bir gelisim siireci icerisinde dogmakta, bliylimekte ve 6lmektedir.
Ancak Dbireylerin belirli fiziksel 06zellikleri c¢evrelerine ne sekilde uyum
saglayacaklarmi gdstermektedir. Ornegin, stres halinde insan viicudu alarm, uyum ve
tiikenme gibi benzer tepkiler gostermektedir.!” Bireylerin davranislar1 ailedeki
bireylerin davraniglarina benzemektedir. Clinkii bu bireyler ayn1 soydan gelmektedir.
Bireylerin oOzellikleri genler araciligiyla nesilden nesile taginmaktadwr. Kalitim
bireylerin daha ¢ok fiziksel 6zelliklerini belirlemektedir. Bireylerin boyu, rengi, yiizii
vb gibi fiziksel 6zellikleri ayn1 soydan gelen diger bireylere benzeyebilmektedir. Dig
goriiniim ve fiziksel dzellikler bireylerin kisiligi {izerinde etkili olmaktadir.'® Bireyler
kendi dogal yapilariyla, davramis tarzlariyla ve reaksiyon bigimiyle diinyaya
gelmektedir. Bireylerin sahip oldugu goz rengi, sa¢ rengi, burun yapis1 gibi fiziksel
ogeler kisiliklerini gdstermektedir. Ornegin kahverengi gozlii bir kisi géz rengini mavi
olmasini istediginde lens kullanabilir. Ancak bu kisi lensi ¢ikardigi zaman goz rengi
tekrar kahverengi olmaktadir. Ya da siyah sacl bir kisi sagin1 sartya renge boyatabilir.

Ancak yeni gelen saglar tekrar siyah renkte olmaktadir. Tiim bu fiziksel 6zellikler

16 L. Penke, J. J. A. Denissen, G. F. Miller, “The Evolutionary Genetics of Personality”, European
Journal of Personality, 2007, Say1 21, s. 553.

17 E. Ozkalp, C. Kirel, “Orgiitsel Davrams”, T. C. Anadolu Universitesi Egitim, Saghk ve Bilimsel
Arastirma Calismalar1 Vakfi Yayinlari, 1996, No 111, s. 71.

8 D. S. Cheema, “Personality Development: Mastering Soft Skills”, Abhisek Publications,
Chandigarh, 2009, s. 13.



gecmis nesillerden simdiki nesillere aktarilmaktadir. Dolayisiyla bu 6zelliklerin

degismesi s6z konusu olmamaktadir.

Kalitsal faktorler belirli bir cevreye ait olan bireyler iizerinde etkili olmaktadir.
Ancak ortaya ¢ikan kisilik kalitsal faktorlerin ve deneyimin sonucunda olusmaktadir.
Kalitsal faktorler ayn1 zamanda cevresel faktorler olarak dikkate alinmaktadir. Clinkii
kalitsal faktorler belirli bir ¢cevrede olugsmaktadir. Ayn1 zamanda bireylerin i¢inde
bulundugu ¢evre yine biyolojik siireclerden gegerek olusmaktadir. Dolayisiyla
bireylerin kisiligi cevrenin de etkisiyle kalitsal faktdrlerden etkilenmektedir.?
Uzerinde kalitsal etkileri bulunan giidii ve duygular bireylerin yasamini
sekillendirmektedir. Duygularin1 yogun sahip bir sekilde yasayan bireyler daha farkl
arayislara girmektedir. Bu bireyler yasamlarinda farkli deneyimler kazanmakta ve
farkli insanlarla etkilesim igerisine girmektedir. Ancak duygularmi bastirabilen

bireyler ise bu tarz farkli deneyimler kazanma ¢abasina girmemektedir.?!

1.1.2 Ailesel Faktorler

Daha once de aciklandigi gibi, bireylerin fiziksel 6zellikleri kadar kisilik
ozellikleri de birbirinden farklilik gostermekte ve kisiligi olusturan unsurlar her
bireyde bir araya gelmektedir. Bu farklilik anne ve babalardan farkli genler araciligiyla
diinyaya gelmenin sonucunda olusmaktadir.?? Bireylerin yetistigi aile ortamu kisiligin
gelismesinde onemli etkiye sahiptir. Ozellikle cocukluk déneminde kisilik gelisimine
ilk ve 6nemli etki aile tarafindan gerceklestirilmektedir. Daha sonra bireyler sosyal
yap1 ve sosyallesme siirecinden gegmektedir. Bireylerin kimlik kazanma evrelerinde

anne ve baba Onemli bir rol oynamaktadir. Genellikle erkek cocuklar babayi, kiz

1% Florence Littauer, Rose Sweet, “Personality Plus At Work: How To Work Successfully With
Anyone”, Revell, United States of America, 2011, s. 17.

20 James M. Olson, Philip A. Vernon, Julie Aitken Harris, Kerry L. Jang, “The Heritability of
Attitudes: A Study of Twins”, Journal of Personality and Social Psychology, 2001, Cilt 80, Say1 6, s.
845 - 846.

2l John C. Loehlin, “Environment and The Behavior Genetics of Personality: Let Me Count The
Ways”, Personality and Individual Differences, 2010, Say1 49, s. 302.

22 Metin Piskin, “ilk ve Ortadgretim Ogrencilerimizin Kariyer Gelisimleri ve Yonlendirme
Siireclerinde Gozlenen Sorunlar ve Coziim Onerileri”, Tirk Egitim Sisteminde Yeni Paradigma
Arayislart Sempozyumu, 2006, s. 63.



cocuklar da anneyi 6rnek alarak onlarin davranislarini taklit etmektedirler.® Aile
icindeki bireyler birbirini etkilemektedir. Bireylerin kisiliklerinin gelisimi siirecinde
aile tim deneyim ve bilgilerini birbirleriyle paylasmaktadir. Dolayisiyla bireylerin bu

deneyim ve bilgileri de kisiliklerini olusturmaktadir.?*

Aile iiyeleri arasindaki iliskiler bireylerin aile yasamina yonelik tutumlarini
belirlemektedir. Bazi aileler bireylere neseli, coskulu, iyimser, uyumlu ve mutlu bir
ortam sunarken, bazi aileler ise korku, stres ve kin dolu bir ortam sunmaktadir. Sicak
bir aile ortaminda yetisen bireyler daha sorumluluk sahibi ve kontrollii olmaktadir.
Ancak korku ve siddetin bulundugu bir aile ortaminda yetisen bireyler ise daha

saldirgan olmaktadir.?®

1.1.3 Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler

Topluma ait bireylerin ¢esitli 6zellikleri dogal, genetik kosullardan ve aileden
etkilenebilecegi gibi, ortak toplumsal yasantilar ve kiiltiirlerden de etkilenmektedir.
Kiiltiir ve kisilik iligkisi dogduktan sonra baslamaktadir. Hangi toplumda olursa olsun
her yeni dogan cocuk caresizdir ve disaridan 6gretilecek olan kiiltiir ile yetismektedir.
Cocuga Ogretilecek olan kiiltlir aileden aileye de degismektedir. Dolayisiyla bireyler
farkli yetistirme yOntemleri ile yetistirilmekte ve i¢inde bulundugu ailenin ve
toplumun &zelliklerini tasimaktadir.?® Bireylerin kisiliginin gelisimi kiiltiirel bir
siirecten gecmektedir. Bireyler ge¢misten bu yana devam eden kiiltiirel katilim
icerisinde yer almaktadir. Gegmis nesillerden giiniimiize kiiltiirel miraslar birakilmakta

ve bireyler bu mirast birbirine devamli aktarmaktadir. Dolayisiyla bireylerin

2 Mustafa Ozarslan, “Orgiitlerde is Tatmini ve Kisilik Tipi iliskisi: Vali Yardimcilarina Yonelik
Kuramsal ve Uygulamah Bir Arastirma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya,
Doktora Tezi, 2010, s. 22 - 23.

24 Sarah Galdiolo, Isabelle Roskam, “Development of Personality Traits In Response To Childbirth:
A Longitudinal Dyadic Perspective”, Personality and Individual Differences, 2014, Say1 69, s. 224.
25 Azra Parveen, “Effect of Home Environment On Personality and Academic Achievement of
Students of Grade 12 In Rawalpindi Division”, National University of Modern Languages, Faculty
of Advance Integrated Studies, Doctor of Philosophy, 2007, s. 18 - 17.

26 7Zafer ilbars, “Kisiligin Olusmasindaki Kiiltiirel Etmenler”, Ankara Universitesi Dil ve Tarih -
Cografya Fakiiltesi Dergisi, 1987, Cilt 31, Say1 (1 - 2), s. 202 - 203.



yasamadig1 veya i¢cinde bulunmadigi durumlar ve olaylar bu bireylere aktarilmakta ve
bireyler bu durum ve olaylar1 benimsemektedir. Bu ylizden bireylerin kisiligi bu durum
ve olaylardan etkilenmektedir.?” Bu dogrultuda bireylerin kisiliklerinin gelisiminde
gecmis doneme ait Orf, adet, gelenek ve aligkanliklar etkili olmaktadir. Ciinkii bireyler
bu kiiltiirel degerlerle etkilesim icerisinde olmasa bile ge¢cmis nesiller bu degerleri

gilinlimiizdeki bireylere aktarmaktadir.

Bireylerin davraniglar1 kiiltiirden bagimsiz olmamaktadir. Her kiiltiiriin
kendine 6zgii degerleri ve davranis bicimleri bulunmaktadir. Bu degerler ve davranis
bicimleri toplumdaki insan iligkilerine temel olusturmaktadir. Bu sekilde kiiltiir
toplumsallagsma siireci ile kisiligi etkilemektedir.?® Kiiltiir bireylerin sosyal rollerini
belirlemekte ve bireylerin davranislarini yonlendirmektedir. Bu sekilde bireylerin
kisilikleri gelismekte ve sekillenmektedir. Fakat kiiltiirel degiskenlerin etkileri her
birey lizerinde sabit olmamaktadir. Dolayisiyla bireylerin kisiliklerinin sekillenmesi
diger cevresel faktorlerin etkisine bagl olarak farklilik gdstermektedir.?® Yabanci bir
kiiltiirel cevrede uzun siire yasamis olan bireyler bu ¢evrede yetisen bireylerin duygu
ve diisiincelerinin ve sosyal yasam bi¢imlerinin farkina varmaktadir. Dolayisiyla
yabanci1 bir kiiltiirde uzun siire yasayan bireyler bu ¢evredeki diger bireylerin davranis
bicimlerine uyum saglamakta, onlarin tercihlerini, duygularmi ve tutumlarini

paylasmaktadir.*°

27 Barbara Rogoff, “The Cultural Nature of Human Development”, Oxford University Press, New
York, 2003, s. 3.

28 Tamer Isir, “Orgiitlerde Personel Secim Siireci: Bir Kamu Kurulusundaki Yonetici Personelin
Kisilik Ozelliklerinin Tespit Edilerek Personel Secim Siirecinin iyilestirilmesi Uzerine Bir
Arastirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, Doktora Tezi, 2006, s. 43.

2% Selin Metin Camgoz, “Kisilik Ozellikleri ile Finansal Performans Arasindaki iliskiler: A - Tipi
Yatinm Fonu Yoneticileri Uzerinde Bir Degerlendirme”, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara, Doktora Tezi, 2009, s. 33.

30 Robert A. LeVine, “Culture Behavior and Personality”, Hutchinson & CO, London, 1973, s. 16.
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Kiiltiir ve kisilik arasmdaki iliskiye ydnelik bazi tespitler su sekildedir:*!

o Kiiltiirel etkiden kaynaklanan baz1 duygu ve diisiinceler bireylerin kendi diizenini
kurmasina ve c¢evresine uyum saglamasmda yonelik verecegi kararlar {izerinde

etkili olmaktadir.

e Bireyler kendilerini gii¢lii kilan kiiltiirel ¢cevrenin disinda kalsa bile bu duygu ve

disiinceleri kolay kolay degismemektedir.

e Bireylerin davranislar1 engellense bile bireyler duygu ve diisiincelerinden taviz

vermeden i¢inde bulundugu kiiltiirel ¢evreye uyum saglayabilir.

e Bireylerin kiiltiirel ¢evreye ait 6zellikleri devam ettirmesi bireylerin egilimlerini

gostermektedir.

Yukarida aciklandigi gibi bireyler kisiliklerinin olusmasi siirecinde icinde
bulundugu kiiltiiriin etkisinde kalmakta ve i¢cinde yasadig kiiltiirel cevreden bagimsiz
hareket edememektedir. Bireyler yasamlarimin her boliimiinde kiiltiirel unsurlarmm iz

biraktig1 kisilik 6zelliklerini yansitmaktadir.

1.1.4 Sosyal Simif Faktorleri

Bireyler icinde bulundugu kiiltire bagli olarak bir gruba ait olmaktadir.
Bireyler bu gruba bagli olduklar1 i¢in gruba uygun davranislar sergilemektedir.
Yiiksek ziimreye ait olan bireyler ile diisiik ziimreye ait olan bireylerin davraniglari
birbirinden farkli olmaktadir. Ayni1 sekilde is¢i sinifina mensup bireyler ile memur
smifina ait olan bireylerin davranislar1 da birbirinden farkli olmaktadir. Sosyal sinif
bireylerin statiisiinli, ortaya koyacagi performansi, sinirlarin1 ve sahip olduklari

ayricaliklar1 belirlemektedir. Kiiltiirel faktorlerde oldugu gibi sosyal smif da bireylerin

31 Robert A. LeVine a.g.e., s. 20.
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egilimlerini, durumlar1 algilama bicimlerini ve durumlara gosterecegi tepkiyi
etkilemektedir.>? Bireylerin dogdugu ve mensup oldugu sosyal siif bireylerin
egitimini, imkanlarmi, yasam bigimini, tutumlarmi ve algilarini etkilediginden dolay1
bireylerin kisilik 6zellikleri de bu durumdan etkilenmektedir. Bireylerin alternatifler
arasindan yapmis oldugu se¢imler ve olaylar karsisindaki tavir ve kararlar1 bireylerin
yetistigi sosyal siniftan etkilenmektedir. Bireylerin olaylar karsisindaki tavirlari ve

kararlar1 da kisiliklerinin bir yansimasi olarak goziikmektedir.?

Bireylerin
cevresindeki kisiler, gruplar ve 6zellikle organizasyonlar kisiligin olugsmasinda 6nemli
bir etkiye sahiptir. Sosyallestirme siireci olarak adlandirilan bu siire¢ orgiitsel davranis
bakimindan 6nemlilik arz etmektedir. Clinkii bu siire¢ ¢ocukluk doneminden itibaren

bireylerin tiim yasamini kapsamaktadir.>*

Sosyal sinif faktorii bireylerin 6zel davranmis kurallarini ortaya koymakta ve
bireyleri daha 6zel bir sekilde etkilemektedir. Bireylerin bazi ozellikleri bagli
bulundugu sosyal sinifi bilinmeden de tahmin edilebilmektedir. Buna karsilik bazi
ozellikleri ancak bagli bulundugu sosyal smifin bilinmesi halinde anlamli hale
gelmektedir. Ayn1 zamanda bireylerin bagli bulunduklar1 sosyal siniflara baglilik
dereceleri de kisiliklerinin sekillenmesinde etkili bir faktordiir. Ancak, belirli bir
sosyal smif igerisinde her bireyin egitim ve benzeri gelisme faktorii agisindan birbirine

benzedigi sdylenemez. °

32 Daniel Cervone, Lawrence A. Pervin, “Personality Theory and Research”, John Wiley & Sons,
United States of America, 2013, s. 18.

3 Melike Kivang Sudak, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandashk
Davrams1 lliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Kocaeli, Doktora Tezi, 2011, s. 4.

34 Mustafa Yildiz, “Farkh Liglerde Yer Alan Futbolcularin Kisilik Tipleri ile Siirekli Ofke - Ofke
ifade Tarzlarmn incelenmesi”, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisli, Ankara, Doktora Tezi,
2008, s. 33.

35 fhsan Erdogan, “isletmelerde Davrams”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayin Evi,
Istanbul, 1991, s. 242.
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1.1.5 Cografi ve Fiziksel Faktorler

Bireyler arasindaki kisilik farkliliklarinda cografi bolgenin de etkisi
bulunmaktadir. Ornegin Avrupa ve Amerika’ da yasayan bireylerin disa doniikliik ve
aciklik 6zellikleri Afrika ve Asya’ da yasayan bireylere gore daha yiiksektir. Bolgeye
gore ortaya ¢ikan farkliligin sebebi olarak yukarida bahsedilen kiiltiirel faktorler de
gosterilebilmektedir.*® Cografi ve fiziksel faktdrlerin bireylerin kisilikleri {izerinde
daha ¢ok dolayl etkileri bulunmaktadir. Cografi ¢evre icerisinde yer alan iklim ve

doga faktorlerinin bireylerin kisilikleri iizerinde etkisi bulunmaktadir.®’

Birbirine yakin cografi bdlgelerde yasayan bireylerin kisilik ozellikleri
benzerlik gostermektedir. Cografi olarak birbirine yakin ancak farkli {ilkelerde
yasayan bireylerin kisilik 6zelliklerinde ¢ok fazla farklilik goriilmemektedir. Bunun
yaninda yukarida aciklandigi gibi kisilik 6zelliklerinin olusmasinda cografi faktorler
belirleyici olmaktadir. Ornegin Afrika iilkelerinde yasayan bireyler daha az depresyon
ve endise yasamaktadir. Bu bireylerin duygusal dengesizlikleri diger bolgelerdeki

bireylere gore daha az meydana gelmektedir.’®

Kutup bolgelerindeki iilkelerde
yasayan bireylerin daha ciddi, mesafeli, sakin ve sert olmasi beklenirken, ekvator
bolgesine yakin yerlerde yasayan bireylerin daha sicak, samimi ve giiler yiizlii olmasi

beklenebilmektedir.>’

36 Kenneth R. Olson, “Why Do Geographic Differences Exist In The Worldwide Distribution of
Extraversion and Openness To Experience? The History of Human Emigration As An
Explanation”, Individual Differences Research, 2007, Cilt 5, Say1 4, s. 277.

37 Omer Akgiin Tekin, “Yabancilasma ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Arasindaki iliskiler:
Antalya Kemer’ deki Bes Yildizh Otel isletmeleri Cahsanlar1 Uzerinde Bir Uygulama”, Akdeniz
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, Doktora Tezi, 2012, s. 99.

38 David P. Schmitt, Jiiri Allik, Robert R. McCrae, Veronica Benet - Martinez, “The Geographic
Distribution of Big Five Personality Traits Patterns and Profiles of Human Self - Description
Across 56 Nations”, Journal of Cross - Cultural Psychology, 2007, Cilt 38, Say1 2, s. 205.

3 Omer Akgiin Tekin, a.e., 2012, s. 100.
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1.2 Kisiligin Temel Ozellikleri

Kisiligin cesitli tamimlar1 ve kisiligi etkileyen faktdrlerden sonra kisiligin
ozellikleri de agiklandiktan sonra kisilik kavrami bir biitiinliik kazanacaktir. Bu

dogrultuda kisiligin temel 6zellikleri su sekilde ifade edilebilmektedir:*°

Kisilik baz1 davraniglarin toplammdan olusmaktadir.

o Kisilik 6zel ¢cevrenin ortaya ¢ikardigi bir olgudur.

e Kisilik bireylerin yorumlama bi¢iminin bir tirtiniidiir.

e Kisilik davraniglara yon verir ve davranislar1 idare eder.

e Kisilik belirli zaman dilimleri i¢indeki davramiglarin biitiinlesmesinden

olusmaktadir.

Yukaridaki kisilik 6zelliklerine ek olarak su 6zellikleri de dikkate almak

gerekmektedir:*!

e Kisilik dogustan var olan ve sonradan edinilen egilimlerin biitiinlinden meydana

gelmektedir.

e Kisilik kazanilan bu egilimlerin diizenlenmesidir. Bu sekilde egilimlerin

olusturdugu bir yap1 ortaya ¢ikmaktadir.

e Her bireyin kisilik 6zelligini diger bireylerden aywan farkliliklar mevcuttur.

Yeryliziindeki kisilik kavrami sayilamayacak kadar kisilik tiplerini icermektedir.

40 fhsan Erdogan, a.g.e., s. 246 - 247. .
41 Erol Eren, “Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi”, Beta Yayinevi, Istanbul, 1998, s. 41 - 42.
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e Her birey dogustan kazandig1 bir tek karaktere sahiptir ve karakter kisiligin 6nemli

bir unsurudur.

Bireylerin kisilik oOzellikleri degiskenlik gdstermemektedir. Bireyler ayni
olaylar karsisinda ayn1 davranig bigimini ortaya koymaktadir. Ayrica bireylerin kisilik
ozellikleri davranislarma dogrudan etki yapabilmektedir. Ornegin neseli bir sarki
sOyleyen insanin sergiledigi bu davranisin mutlu bir insanin ortaya koyacagi

diisiiniilmektedir.*?

1.3 Kisisel Farklihklar ve Orgiitler A¢isindan Onemi

Bireylerin birgok ortak yonii olmakla birlikte, bireyler arasinda 6nemli
farklhiliklar vardwr. Bu farkliliklarin genellikle biiylik bir anlami bulunmaktadir.
Bireyler dogdugu giinden itibaren essizdir. Ayrica dogumdan sonraki kisisel
deneyimler bireyler arasmndaki farkliliklarin daha ¢ok artmasina yol agmaktadir.®’
Bireyler fiziksel goriiniimlerinde oldugu gibi tutum ve davranislar itibariyle de
birbirinden farklilik gostermektedir. Yasanan olaylara gosterilen farkli tepkiler
bireylerin duygu, diisiince ve eylemleri bakimindan farkli olduklarimi gostermektedir.
Kisisel farkliliklarin nedenleri ¢ok cesitlidir. Ayni kiiltiirden ge¢cmis, ayni ailede
yasamig ve ayni grupta calismis olan bireylerin davranislar1 birbirine benzemesi
durumunda bunun nedeni ayni c¢evresel kosullara baglanabilirdi. Fakat her birey
kendine mahsus Ozellikleri barindiran unsurlara sahip bulunmaktadir. Bu unsurlar
egitim, duygusal hayat, organik bilesim ve c¢evre kosullar1 olarak

belirlenebilmektedir.**

42 Gerald Matthews, Ian J. Deary, Martha C. Whiteman, “Personality Traits”, Cambridge University
Press, New York, 2009, s. 3.

4 Keith Davis, “isletmede insan Davrams1”, Cev. Kemal Tosun, T. Somay, F. Aykar, C. Baysal,
Omer Sadullah, S. Yal¢m, Istanbul Universitesi Yaymn Evi, Istanbul, 1984, s. 16 - 17.

4 Mahmut Ozdevecioglu, “Kamu ve Ozel Sektor Yoneticileri Arasindaki Davramssal Cahsma
Kosullarl ve Kisilik Farkhihklarimn Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2002, Say1 19, s. 115 - 116.
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Her birey farkli demografik, bireysel ve sosyo - Kkiiltiirel ozelliklere ve
degerlere sahiptir. Bu farkliliklarin ¢esitli orgiitsel yansimalari, bireysel ve orgiitsel
yarar ve sakincalari olabilmektedir. Calisanlar arasindaki farkliliklar 6rgiitsel agcidan
cesitli avantajlar saglarken ayni zamanda iy1 yonetilmediginde bazi sakincalara da yol
acabilmektedir. Bu ac¢idan farklilik organizasyonlar i¢cin hem avantaj hem de
dezavantaj olarak kendini gdstermektedir.*> Kisisel farkliliklardaki bircok nitelik
davranis ayriliklarina neden olmaktadir. Ancak orgiitsel agidan dnemli olan 4 neden
bulunmaktadir. Bu nedenler olaylarin ger¢egine dayanma, girisim ruhu, hirsli olma ve
toplumculuktur. Olaylarin gergegine dayanmasinda bireyler normal davraniglarini
sergilemesi yerine icinde bulundugu durumun gerceklerine bagli olarak farkl
davraniglar sergilemektedir. Ornegin bir yonetici astin1 azarlamasi astmin kotii
davranisindan c¢ok yoneticinin psikolojik gereksiniminden kaynaklanabilmektedir.
Girisim ruhu baska bireylerle olan iliskilerde tesebbiisii ele alma ve duruma hakim
olmay1 ifade etmektedir. Organizasyon i¢in girisimde bulunan yoneticiler ile sadece
mevcut durumun isleyisini saglayan ve belirli prosediirlere gore faaliyetlerini
gerceklestiren yoOneticiler arasinda kisilik farki olabilmektedir. Hursli bireyler
genellikle organizasyon bilinyesinde yiikselebilme tutkusuna sahiptir. Baz1 bireyler ise
belirli bir pozisyona sahip olduktan sonra yiikselmeyi arzu etmektedir. Daha fazla
sorumluluk almak istememektedirler. Toplumculluk bireylerin iliski i¢cinde oldugu
diger bireylerin tutum ve arzularma karsi olan duyarhiliklarmi ifade etmektedir.
Toplumcullugu yiiksek olan bir birey kendisini gruptan soyutlamamaktadir. Kendi
kisiligini grubun diizenine uydurabilmektedir. Toplumcul olmayan bir birey ise

grubun diizenini kendi kisilik 6zelliklerine uydurmaya ¢aligmaktadir.*¢

45 Hasan Basri Memduhoglu, “Okullarda Farkhiiklarin Orgiitsel Dogurgular:: Bir Ornekolay
Incelemesi”, Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt 30, Say1 2, s. 117.
46 Erol Eren, a.g.e., s. 50 - 52.
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1.4 Kisilik Modelleri

Kisilik konusunun incelenmesinde belli basli modeller olusturulmustur. Bes
Faktor Kisilik Modeli, Myers - Briggs Tipi Kisilik Modeli ve Friedman ve Rosenman’
m A Tipi ve B Tipi Kisilik Modeli olusturulan 6nemli modeller arasinda yer

almaktadir.

1.4.1 Bes Faktor Kisilik Modeli

Bes faktor kisilik modelinden 6nce Eysenck kisilik {lizerine yaptig1 arastirma
sonucunda iki faktorli bir kisilik modeli olusturmustur. Bu boyutlar diga doniikliik ve

duygusal dengeden olusmaktadir.*’

Daha sonra Costa ve McCrae kisiligi tam
anlamiyla 6l¢ebilmek i¢in daha kapsamli bir arastirma gergeklestirmistir. Bu arastirma
sonucunda olusturulan iki faktdre ek olarak agiklik boyutu eklenmistir*®. Birkag yil
sonra da uyumluluk ve sorumluluk boyutlarin1 modele katma ihtiyaci duyulmustur.
Dolayisiyla bes faktor kisilik modeline gore kisilik 5 boyut altinda incelenmektedir.

Bu boyutlar duygusal denge, disa doniikliik, agiklik, uyumluluk ve sorumluluk.*’

1.4.1.1 Disa Doniikliik

Disa doniik olan bireyler daha egemen, sosyal, konuskan ve etkileyici
olmaktadir. Disa doniik olan bireyler kendilerini daha kolay ifade edebilmekte ve

baskalarini iizerinde hakimiyet kurabilmektedir.*

Disa doniikliik (extraversion)
sessizlik, ¢cekingenlik ve pasiflik gibi davranislarin aksine konuskanlik ve atilganlik
gibi davranislar1 kapsamaktadir. Buna gore disa doniikliik 6nemli 6lgtide hareketli ve

aktif olmay1 gerektirmektedir.’! Disa doniikliik baska bireyleri harekete gegirmeyi,

47 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, “Domains and Facets: Hierarchical Personality Assessment
Using The Revised NEO Personality Inventory”, Journal of Personality Assessment, 1995, Cilt 64,
Say1 1, s. 23.

48 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.e., 1995, s. 23.

49 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.e., 1995, s. 23.

50 BEunsun Lee, Jungsun Ahn, Yeo Jung Kim, “Personality Traits and Self - Presentation At
Facebook”, Personality and Individual Differences, 2014, Say1 69, s. 163.

5! Lewis R. Goldberg, “The Structure of Phenotypic Personality Traits”, American Psychologist,
1993, Cilt 48, Say1 1, s. 27.
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onlarin  dikkatini ¢ekebilecek ve onlarla iliski kurabilecek davraniglar
gerektirmektedir. Bu bireyler tek basina eylem yapmayi istemezler. Toplu halde
eylemde bulunmay1 ve girisken olabilmeyi tercih etmektedirler. Herhangi bir atilimda
bulunmaktan korkmayan ve cekinmeyen bireyler disa doniik bir 6zellige sahip
bulunmaktadir.’? Bireylerin daha fazla aktif olmasi, sosyallige dnem vermesi ve yeni
fikir ve eylemlere agik olmasi sonucunda bireyler daha fazla 6grenme egilimine

girmektedirler. Disa doniik bireyler yeni bilgileri 6grenmek igin oldukga isteklidir.>?

Disa doniikliik sonucunda bireylerin birbirine kaynasmasi saglanmakta ve
bireylerin eglenmesi miimkiin olmaktadir. Bireyler arasinda samimi iligkilerin
olusmas1t ve bireylerin sosyal faaliyetlere katilmasi disa doniikliik sayesinde
gerceklesebilmektedir. Disa doniik olan birey ait oldugu grubu yonlendirme
yetenegine sahip olmaktadir.>* Disa doniikliik kisiligin sosyal boyutunu ele almakta ve
ice doniikliigiin karsit anlamini ifade etmektedir. Disa doniik olan bireyler sosyal
etkilesimlerde bulunmay1 tercih etmektedir. Ancak ice doniik olan bireyler ise sosyal

faaliyetlerden uzak durmakta ve yalniz kalmay tercih etmektedir.>

Disa doniik bireyler kalabalik gruplarin oldugu yerlerde bulunmay1
sevmektedir. Bireyler ait oldugu gruptaki insanlar1 izlemek yerine onlara liderlik
yapmay1 istemekte ve buna yonelik davranislarini olusturmaktadir. Disa doniik olan
bireyler organizasyonda giizel vakit gecirmeye ve bunun sonucunda mutlu olmaya

onem vermektedir.’® Disa doniikliik 6zelligi yiiksek olan bireylerin daha fazla duyarl:

52 Ellen K. Nyhus, Empar Pons, “The Effects of Personality On Earnings”, Journal of Economic
Psychology, 2005, Say1 26, s. 367.

33 Michael K. Mount, Murray R. Barrick, “Five Reasons Why The "Big Five" Article Has Been
Frequently Cited”, Personnel Pychology, 1998, Say1 51, s. 851.

3% Michael C. Ashton, Kibeom Lee, “Empirical, Theoretical, and Practical Advantages of The
HEXACO Model of Personality Structure”, Personality And Social Psychology Review, 2007, Sayi
11,s. 156.

35 Christopher 1. Wright, Danielle Williams, Eric Feczko, Lisa Feldman Barrett, Bradford C. Dickerson,
Carl E. Schwartz, Michelle M. Wedig, “Neuroanatomical Correlates of Extraversion and
Neuroticism”, Cerebral Cortex, 2006, Say1 16, s. 1.

5 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, “The NEO Inventories”, R. P. Archer, S. R. Smith,
“Personality Assessment”, Routledge, New York, 2008, s. 233.
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olduklari, aktif ve rasyonel problem ¢6zme yontemlerini daha fazla kullandiklar1 ve

problemler karsisinda sosyal destege daha ¢ok bagvurduklar: belirtilmektedir.>”’

1.4.1.2 Sorumluluk

Sorumluluk (conscientionsness) 6zelligine sahip olan bireyler daha planh ve
organize bir sekilde c¢alismakta ve daha kararli bir sekilde islerini yerine
getirmektedirler. Bu bireyler islerini kararli bir sekilde yerine getirerek hedeflerine
daha kolay bir sekilde ulasmaktadir. Baska kisilerin beklentilerini karsilayabilen,
basariya odaklanan ve daha zor hedeflere ulasmay1 arzu eden bireylerde sorumluluk
ozelligi bulunmaktadir. Ayn1 zamanda organizasyona bagliliklar1 bulunmaktadir.’®
Sorumluluk bireylerin daha organize ve diizenli olmasini1 gerektirmekle beraber
diizensiz ve umursamaz olan kisilere de tepki gosterebilmeyi gerektirmektedir.
Organizasyon biinyesinde diizenli ¢alismayan, aldiris etmeyen ve diisiincesiz kisileri
diger bireylerin uyarmasi ve gosterecegi olumlu davranislarla onlara 6rnek olabilmesi
gerekmektedir.”’ Bu &zellige sahip olan bireyler 6z disiplini saglamakta ve isi
yapabilecek yeterlilige sahip bulunmaktadir. Sorumluluk diizeyi diisiik olan bireyler
ise islerini spontane bir sekilde yerine getirmekte, isleri herhangi bir diizene

koymamakta ve isleri planlamada sikint1 gekmektedir.®

Sorumluluk 6zelligi yiiksek olan bireyler olduk¢a verimlidir. Bu bireyler
organizasyondaki karar verme siireclerinde rasyonel davranmaktadir. Bireyler

organizasyonun kurallarma olmasi gerekenden daha fazla uymaktadur.

57 Sevginar Vatan, “Universite Ogrencilerinin Kisilik Ozellikleri, Umutsuzluk, Caresizlik ve
Talihsizlik Diizeyleri ile Problem Cézme Yaklasimlar1 Arasindaki iliskilerin incelenmesi”, Klinik
Psikiyatri, 2013, Cilt 16, Say1 (7 - 17), s. 89.

8 Murray R. Barrick, Michael K. Mount, Judy P. Strauss, “Conscientiousness and Performance of
Sales Representatives: Test of The Mediating Effects of Goal Setting”, Journal of Applied
Psychology, 1993, Cilt 78, Say1 5, s. 716.

59 Narnia C. Worth, Angela S. Book, “Personality and Behavior In A Massively Multiplayer Online
Role - Playing Game”, Computers In Human Behavior, 2014, Say1 38, s. 324.

%0 Janet L. Kottke, Shinko Kimura, “Assessing Individuals For Team Worthiness: Investigating The
Intersection of The Big Five Personality Factors, Organizational Citizenship Behavior, and
Teamwork Aptitude”, Lauren B. Palcroft, Melissa V. Lopez, “Personality Assessment: New
Research”, Nova Science Publishers, New York, 2009, s. 67.
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Organizasyonda her isin mikemmel yapilabilmesi i¢in olduk¢ca Ozen
gostermektedirler.®! Sorumluluk duygusu olan kisiler bilgi ve tecriibelerini diger
kisilerle paylasan ve sosyal ilgisi olan kisilerden olusmaktadir.®* Sorumluluk giivenilir
ve kararli olma derecesi ile ilgiliyken, sorumsuzluk ise giivenilmez, amagsiz, tembel,

diizensiz, ihmalci, kararsiz, gevsek ve zevk diiskiinii olmakla iliskili olmaktadir.%®

Sorumluluga sahip olan bireylerin 6zelliklerini su sekilde belirtmek

miimkiindiir:%*

e Yetkin

e Kural Koyan

e GoOrevini Bilen

e Basarma Gayreti Olan

e Kendini Disiplin Edebilen

e Temkinli

Yetkin bireyler daha yaratict ve verimli bir sekilde calismaktadir. Zihinsel
giicleri oldukca fazla olan bu bireyler oldukea istikrarlidir. Kural koyan bireyler
yapilan islerden kolay kolay memnun kalmaz, zor begenir. Sorumluluk almak i¢in
istekli degildirler. Gorevini bilen bireyler organizasyona karsi sorumludurlar.

Organizasyona bagliliklar1 s6z konusudur. Basarma gayreti bulunan bireyler is yapma

6! Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 2008, s. 234,

2 Oya Somer, Mediha Korkmaz, Arkun Tatar, ”Bes Faktor Kisilik Envanteri’ nin Gelistirilmesi - I:
Olcek ve Alt Olgeklerin Olusturulmasi”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 2002, Cilt 17, Say1 49, s. 23.

63 Senay Yiiriir, “Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzlar1 ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki
iliskinin Analizine Yonelik Bir Arastirma”, C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2009, Cilt 10,
Say1 1, s. 27.

4 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 1995, s. 28.
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konusunda oldukca isteklidirler. Calisma tempolar1 yiiksektir. Kendini disiplin
edebilen bireyler istikrarli ve {iretkendir. Temkinli bireyler ise daha gercekci
davranmaktadirlar. Organizasyon biinyesinde etik davranislar sergilemektedirler.®®
Dolayisiyla sorumlulugu ifade eden bu 6zelliklerin bireylerde bulunmasi organizasyon

biinyesinde bireyler arasindaki iliskilerin saglikli gelismesine yardimci olmaktadir.

1.4.1.3 Acikhk

Aciklik (openness) bireylerin daha yaratici ve sanata duyarli olabilmelerini,
daha farkli diisiinebilmelerini, olaylara farkli agilardan bakabilmelerini, daha esnek
davranabilmelerini ve bagka kisilerin degerlerine saygi gosterebilmelerini ifade
etmektedir.®® Agiklik yaratic1 ve hayalci bireyleri diinyaya yiizeysel bakan ve siradan
insanlardan ayiran Onemli bir Ozelliktir. Agiklik 6zelligi yiiksek olan bireyler
duraganliga kars1 geleneksel ve basit olmayan yontemlerin arayisina girmekte ve ic
duyarliliklar1 yiiksek olmaktadir.%” Duygular1 yonetebilmek, karlilik saglayabilmek ve
entelektiie]l agidan merakli olabilmek aciklikla ilgilidir. Acik olmayan bireylerin
kaliplasmis davranislar1 bulunmaktadir. Bu bireyler duygularini sakin bir sekilde
yasamakta ve dile getirmektedir. Agik olan bireyler ise farkli davranislar
gelistirebilmektedir. Bu bireyler ise otoriteyi sorgulamakta ve farkli diisiincelere sahip
olabilmektedir.®® Bireyler yeni deneyim arayisma girmektedir. Mevcut durumla
yetinmeyen bu bireyler devamh farkli heyecanlar yasamak istemektedir. Ozellikle

entelektiiel ve sosyal agidan farkli deneyim yasamak istemektedirler.®

% Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.e., 1995, s. 32 - 33.

% Robert R. McCrae, Angelina R. Sutin, “Openness to Experience”, In Mark R. Leary, Rick H. Hoyle,
“Handbook of Individual Differences in Social Behavior”, New York, Guilford, 2009, s. 258.

67 Ferhat Bitlisli, Mehmet Ding, Esra Cetinceli, Ummiihan Kaygisiz, “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
ile Akademik Giidiilenme iliskisi: Siileyman Demirel Universitesi Isparta Meslek Yiiksekokulu
Ogrencilerine Yonelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt 18, Say1 2, s. 462.

%8 S. Rothmann, E. P. Coetzer, “The Big Five Personality Dimensions and Job Performance”, SA
Journal of Industrial Psychology, 2003, Cilt 29, Say1 1, s. 69.

% Dimitri van der Linden, Jan te Nijenhuis, Arnold B. Bakker, “The General Factor of Personality:
A Meta - Analysis of Big Five Intercorrelations and A Criterion -Related Validity Study”, Journal
of Research In Personality, 2010, Say1 44, s. 315.
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Aciklik 6zelligine sahip olan bireylerin diger 6zellikleri yeni gelismeleri ¢ok
kabuk kavramalari, farklh sekilde diistinebilmeleri, idealist olmalar1 ve amaclarini
gerceklestirebilme egilimleridir.”® Bireyler i¢ ve dis diinyalariyla devaml ilgili
olmakta, yeni ve ilging fikirler bulmaya caligmaktadir. Yeni gelismeleri merak etmekte
ve bu gelismelerden nasil faydalanacaklarmi diisiinmektedirler.”! Acikhk ozelligi
yiiksek olan bireyler etkili bir hayal giiciine sahip olmakta ve akillarinda soyut bir
diinya olusturmaktadwr. Bu bireylerin duygular1 ve tepkileri onlar i¢in 6nemlidir.
Ancak duygular1 ve tepkileri degiskenlik gosterebilmektedir. Bireyler sosyal, politik

ve ahlaki inanglarmi yerine getirmede 6zgiir davranmaktadir.”?

Disa acik olan bireylerin hayalperest, zeki ve estetik / gorsel ozellikleri 6n
plana ¢ikmaktadir.”® Hayalperest bireyler devamli hayal kurmaktadir. Bu bireyler
organizasyona karst baghlik gdstermektedir. Organizasyonda eglenceli vakit
gecirmeye Onem vermektedirler. Zeki bireyler felsefi konular1 ele almakta ve zihinsel
giiclerini kullanarak degisik fikirler bulabilmektedirler. Estetik olan bireyler gorsellige
olduk¢a duyarlidir. Bu bireyler de organizasyonda eglenceli vakit gecirmeye dnem

vermektedir.”*

1.4.1.4 Uyumluluk

Uyumluluk (agreeableness) bireylerin baskalarmni diisiinmesi, baska kisilere
kars1 sempatik davranmasi ve onlara yardimei1 olma istegini ifade etmektedir. Uyumlu
olmayan bireyler bencil olmaktadir. Bagka kisilerin amag¢ ve hedeflerine slipheyle

yaklagsmakta ve isbirligi yerine rekabet etmeyi tercih etmektedirler.”> Uyumluluk

7 Nikos Bozionelos, “The Big Five of Personality and Work involvement”, Journal of Managerial
Psychology, 2003, Cilt 19, Say1 1, s. 71.

" Carly S. Bruck, Tammy D. Allen, “The Relationship Between Big Five Personality Traits,
Negative Affectivity, Type A Behavior, and Work - Family Conflict”, Journal of Vocational
Behavior, 2003, Say1 63, s. 462.

72 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 2008, s. 233.

73 Gerard Saucier, “Openness Versus Intellect: Much Ado About Nothing?”, 1992, Say1 6, s. 382.
74 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 1995, s. 31.

75 S. Rothmann, E. P. Coetzer, a.g.e., 2003, s. 69.
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bireylerin diger kisilere icten davranmasini, onlara sevgi ve setkat gostermesini, bu

kisilerle isbirliginde bulunmasini ve dostluk baglarin1 kurmasmi éngdrmektedir.”®

Uyumlu olan bireyler kibar olmakta, daha esnek bir sekilde davranabilmekte,
hosgoriilii olmakta ve hi¢ kimseye kin beslememektedir. Baska kisilere kiyasla daha
merhametli davranmakta ve insanlara tolerans taniyabilmektedirler.”” Bu bireyler
baskalar1 tarafindan sevilmekte, tercih edilmekte ve cabuk bir sekilde kabul
edilmektedir. Uyumlu olan bireyler diger kisilerin arkadas olarak kabul edebilecegi ilk
bireyler olmaktadir. Bu dogrultuda bu bireyler daha kolay bir sekilde arkadas olarak
secilmektedir.”® Uyumlu olan bireylerin diger 6zellikleri de neseli, giiven verici ve iyi

huylu olmaktir.”

Uyumluluk bireylerin prososyal davranig sergilemesinden kaynaklanmaktadir.
Uyumlu olan bireyler daha sempatik olmaktadir. Bu kisiler daha ¢ok kiymet bilmekte,
daha sevecen olmakta, daha cdmert ve yiice goniillii olmaktadir.®® Bireyler daha fazla
birbirleriyle koordinasyon olusturmaktadir. Bireylerin olusturacagi koordinasyon ile
bireylerin ortak bir sekilde sorumluluk almalar1 miimkiin olmaktadir. Bireyler
arasindaki bu koordinasyon uzun vadeyi kapsayacak sekilde gercgeklestiginde
bireylerin ise daha kolay yatkin olmas: saglanmaktadir.3! Uyumlu bireyler isbirligine
onem vermekte, ait oldugu gruba baglilik gostermekte ve organizasyonun tiim

normlarmna uyum saglamaktadir. Bu yiizden bu bireyler is arkadaslariyla veya

76 Xuan Tran, “Football Scores On The Big Five Personality Factors Across 50 States In The U.S.”,
Journal of Sports Medicine & Doping Studies, 2012, Cilt 2, Say1 6, s. 1.

77 Mark A. Ciavarella, Ann K. Buchholtz, Christine M. Riordan, Robert D. Gatewood, Gamett S. Stokes,
“The Big Five and Venture Survival: Is There A linkage?”, Journal of Business Venturing, 2004,
Say1 19, s. 469.

78 Maarten Selfhout, William Burk, Susan Branje, Jaap Denissen, Marcel van Aken, Wim Meeus,
“Emerging Late Adolescent Friendship Networks and Big Five Personality Traits: A Social
Network Approach”, Journal of Personality, 2010, Cilt 78, Say1 2, s. 509.

” Timothy A. Judge, Chad A. Higgins, Carl J. Thoresen, Murray R. Barrick, “The Big Five Personality
Traits, General Mental Ability, and Career Success Across The Life Span”, Personnel Psychology,
1999, Say1 52, s. 625.

80 Mario Solino, Begona A. Farizo, “Personal Traits Underlying Environmental Preferences: A
Discrete Choice Experiment”, Personal Traits & Environmental Preferences, 2014, Cilt 9, Say1 2, s.
2.

81 Michael D. Botwin, David M. Buss, Todd K. Shackelford, “Personality and Mate Preferences:
Five Factors In Mate Selection and Marital Satisfaction”, Journal of Personality, 1997, Cilt 65, Say1
1, s. 109.
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yoneticileriyle tartismaya girmemekte ve kurdugu insan iligkilerine zarar

vermemektedir.®?

Diismanlik, kiskanglik, umursamazlik / kayitsizlik, bencillik ve kindarlik
uyumluluk boyutuyla bagdasmayan 6zelliklerdir.®* Oysa bir organizasyonda bireylerin
uyumlulugu bireylerin daha fedakar, yumusak basli, alcakgoniillii, glivenilir ve daha
kolay anlagilir olabilmesini gerektirmektedir.®* Dolayisiyla bireylerin uyumluluk
ozelligine sahip olmasi bireyler arasinda pozitif iligkileri ortaya ¢ikarmaya yardimci

olmaktadir.

1.4.1.5 Duygusal Denge

Duygusal denge (neuroticism) boyutu bireylerin stres olusturan duygulari
yasamasini ve bunlarla ilgili davranissal ve bilissel 6zelliklere sahip olma egilimlerini
ifade etmektedir. Duygusal dengesini olusturamayan bireylerde kizginlik, kaygi ve
depresyon gibi olumsuz durumlar meydana gelebilmektedir.®® Bireylerde ortaya ¢ikan
bu olumsuz duygular hem diger bireylerin hem de organizasyonun zarar gormesine

neden olabilmektedir.

Duygusal dengesizligi olan bireyler bagka kisilerle iliski kurdugunda
utangaclik yasamakta ve rahat davranis sergileyememektedir. Ayrica bu bireyler istek
ve ihtiyaglarin1 kontrol etmede zorluk yasamaktadir.®® Duygusal dengesizlik yasayan
bireyler organizasyonda ve 6zel yasantisinda maruz kaldig: baskilar1 yonetebilmekte

zorlanmaktadir. Bu bireylerin is ve yasam arasindaki dengeyi ¢ok iyi kuramadigi ve

82 Yasin Oztiirk, “The Relationship of Authentic Leadership and Participative Climate With
Employee Voice: The Moderating Role of Personality and Organizational Identification”,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, Doktora Tezi, 2014, s. 55.

8 John M. Digman, “Personality Structure: Emergence of The Five - Factor Model”, Annual
Review of Psychology, 1990, Sayi1 41, s. 424.

8 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 1995, s. 32.

85 Ferhat Bitlisli, Mehmet Ding, Esra Cetinceli, Ummiihan Kaygisiz, a.g.e., 2013, s. 463.

8 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 2008, s. 233.
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problemler yasadig1 ifade edilmektedir. Duygusal agidan kendisini rahat hisseden

bireyler ise iizerindeki bu baskilar1 azaltabilmekte ve isine konsantre olabilmektedir.’

Duygusal denge bireylerde heyecan ve depresyona neden olabilmektedir.
Heyecan ve depresyon ise bireylerin olumsuz hislere kapilmasina yol acabilmektedir.
Bu durum bireylerin islerine odaklanmasimi engellemektedir.®® Ancak duygusal agidan
gliclii olan bireyler heyecana, depresyona ve ortaya c¢ikan olumsuz hislere karsi
koyabilmektedir. Bu bireylerin tepki verebilme ve caydirici giicii oldukea yiiksektir.*
Organizasyonda yabancilasmak, kotii hissetmek, asir1 heyecan duymak, haksizliga
ugramak ve kirilmak bireylerin duygusal olduguna isaret etmektedir. Bu durumlarda
bireyler ¢ok hassas ve duyarhi olmaktadir.”® Duygusal dengesizligi bulunan bireyler
bilingli davranislar sergilememekte ve diger kisilere dengesiz tepkiler vermektedir. Bu

bireylerin gerginlik, sinirlilik ve karamsarlik gibi soyut 6zellikleri bulunmaktadir.”!

Dengesiz davraniglar sergileyen bireyler daha fazla stresli olma egilimine
girmekte ve organizasyon i¢in gerekli olan etkin davranislar1 sergilememektedir. Bu
tir davraniglar  bireylerin  duygusal dengesizlik icinde bulunmasindan
kaynaklanmaktadir.”? Yukarida agiklanan kisiligin bes faktoriine yonelik ozellikler

Tablo 1° de sunulmaktadir:”?

87 Nurhazirah Hashim, Abdul Kadir Othman, Muhammad Iskandar Hamzah, “The Influence of
Personality Traits On The Relationship Between Work - Family Conflict and Job Satisfaction
Among Married Women”, PAK Publishing Group, Handbook on the Economic, Finance and
Management Outlooks, 2013, s. 771.

8 Keith Bredemeier, Howard Berenbaum, Steven B. Most, Daniel J. Simons, “Links Between
Neuroticism, Emotional Distress, and Disengaging Attention: Evidence From A Single - Target
RSVP Task”, Cognition and Emotion, 2011, Cilt 285, Say1 8, s. 2.

8 Catherine J. Norris, Jeff T Larsen, John T. Cacioppo, “Neuroticism Is Associated With Larger and
More Prolonged Electrodermal Responses To Emotionally Evocative Pictures”,
Psychophysiology, 2007, Say1 44, s. 824.

% Randy J. Larsen, Timothy Ketelaar, “Extraversion, Neuroticism and Susceptibility To Positive
and Negative Mood Induction Procedures”, Personality and Individual Differences, 1989, Cilt 10,
Say1 12, s. 1222.

°l Jaap J. A. Denissen, Lars Penke, “Neuroticism Predicts Reactions To Cues of Social Inclusion”,
European Journal of Personality, 2008, Say1 22, s. 497 - 498.

92 Michael D. Robinson, Maya Tamir, “Neuroticism As Mental Noise: A Relation Between
Neuroticism and Reaction Time Standart Deviations”, Journal of Personality and Social Psychology,
2005, Cilt 89, Say1 1, s. 107.

93 Oliver P. John, Sanjay Srivastava, “The Big - Five Trait Taxonomy: History, Measurement, and
Theoretical Perspectives”, University of California At Berkeley, 1999, s. 61.
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Tablo 1: Bes Kisilik Faktoriiniin Ozellikleri

Disadoniikliik | Sorumluluk Acikhik Uyumluluk | Duygusal Denge
Konuskan Diizenli Yaratici Sempatik Gergin
Iddial1 Kusursuz Zeki Yardimsever Heyecanl
Aktif Planh Merakli Minnettar Kaygili
Enerjik Verimli Ozgiin Sevecen Karamsar
Acik Yiirekli Giivenilir Anlayigh Merhametli Alingan
Acik Sozli Sadakatli Bilgili Samimi Korkak
Otoriter Diirtist Akalli Comert Sinirli
Etkileyici Dakik Sanatg1 Ruhlu Uysal Degisken
Merakli Becerikli Sivri Zeka Hosgoriili Kararsiz
Sosyal Ozenli Hazircevap Iyi Huylu Umutsuz
Gosterisli Tedbirli Coziim Odakl Dostca
Cesur Mantikl Isbirlikci
Maceraperest Kibar Fedakar
Girisken Ongoriilii Duyarh

Agirbagh

1.4.2 Myers - Briggs Tipi Kisilik Modeli

Her birey birbirinden farkli 6zelliklere sahip oldugundan dolay:r herkesin

degerleri ve ilgi alanlar1 degiskenlik gostermektedir. Model bireylerin kendine 6zgii

kisilik 6zelliklerini ortaya koymakta ve bu 6zelikleri yapisal bir sekilde ele almaktadir.

Model temel mantiksal sonuglara dayanmakta ve zihinsel olarak gozlemlenebilir

farkliliklar1 ele almaktadir.”* Myers - Briggs Tipi kisilik modeli bireylerin kisilik

tiplerinin belirlenmesi i¢in bireylerin tercihlerinin 6l¢iilmesini ifade etmektedir. Bu

model tarafindan tanimlanan kisisel Ozellikler sadece bireylerin egilimlerini

gostermemektedir. Kisisel Ozellikler bireylerin bilgiyi kullanma ydntemlerinden

%4 Isabel Briggs Myers, Peter B. Myers, “Gifts Differing: Understanding Personality Type”, Davies
- Black Publishing, United States of America, 1995, s. 1
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hangisini tercih edecegini gdstermektedir. Ayni1 zamanda kisisel 6zellikleri bireylerin
dis diinyayla nasil iletisim halinde olacaginmn da ipuglarini vermektedir.”> Myers -
Briggs Tipt Kisilik Modeli daha farkli bir kisilik 6lgme araci olarak dikkate

almmaktadir. Bu modelin farkli olmasmin ii¢ nedeni bulunmaktadir. Bu nedenler:%¢

e Model klasik kisilik degerlendirme bi¢gimi temelinde olusturulmaktadir.

e Model kisilik 6zellikleriyle birlikte asil olarak kisilik tiplerini 6l¢mektedir.

e Bireylerin kisilik 6zellikleri sadece mesleki agidan degerlendirilmemektedir.

Kisilik 6zellikleri bireylerin arkadas, aile ve is ¢cevresine de aciklanmaktadir.

Mpyers - Briggs Kisilik 6lcegi bireylerin 4 temel tercihleri ve bu tercihlerin de
iki yonii oldugu yaklasimima dayanmaktadir. Bu tercihler; diga doniik - ice doniik,
duyarli - sezgisel, diisiinen - hisseden ve yargilayan - algilayan seklinde
siniflandirilmaktadir.’” Disa doniik - ice doniik tercihler bireylerin enerjisini
yonlendirmek istedigi yeri ortaya koymaktadir®®. Disa doniik bireyler dis diinyaya
iliskin olaylar ve durumlarla ilgili siirekli bilgi edinmektedir. Bu bireyler yeni
insanlarla tanigmaktan, yiiksek sesle diistinmekten ve aktif olmaktan hoslanmaktadir.
Ice doniik bireyler ise kendi i¢ diinyasindaki duygu ve diisiincelerini dikkate
almaktadir. Bu bireyler konusmadan once diisiinmeyi tercih etmektedir. Cevresinde
cok az arkadasi bulunmaktadir®. Duyarh bireyler somut delillere dayanarak karar

vermektedirler. Bu bireyler biitiin detaylar1 dikkatle incelemektedir. Sezgisel bireyler

% Shawn Zardouz, Michael A. German, Edward C. Wu, Hamid R. Dijalilian, “Personality Types of
Otolaryngology Resident Applicants As Described By The Myers - Briggs Type Indicator”,
Otolaryngology - Head and Neck Surgery, 2011, Cilt 144, Say1 5, s. 714.

% Robert R. McCrae, Paul T. Costa, Jr. “Reinterpreting The Myers - Briggs Type Indicator From
The Perspective of the Five - Factor Model of Personality”, Journal of Personality, 1989, Cilt 57,
Say1 1,s.17 - 18.

7 Stephen Rushton, Jackson Morgan, Michael Richard, “Teacher’s Myers - Briggs Personality
Profiles: Identifying Effective Teacher Personality Traits”, Teaching and Teacher Education, 2007,
Say1 23, s. 434.

% Erdogan Giiltekin, “Polislerin Temel Kisilik Ozelliklerinin is Basaris1 Uzerine Etkisi”, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, Doktora Tezi, 2009, s. 48.

% Stephen Rushton, Jackson Morgan, Michael Richard, a.g.e., 2007, s. 434.
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ise kararlarmi sezilerine ve tahminlerine dayanarak vermektedirler.'” Diisiinen -

hisseden tercihler bireylerin kararlarini nasil verdigini aciklamaktadir'®!

. Diislinen
bireyler kararlarin1 tarafsizlik cercevesinde vermektedir. Karar verirken kisisel
cikarlarin1 goz Oniine almamaktadir. Hisseden bireyler ise kisilerin degerlerine
anlayislt bir sekilde karsilik vermektedir. Kisilerin verecegi kararlarin ortaya
¢ikaracag: etkileri tahmin edebilme yetenegine sahiptirler.!> Yargilayan - algilayan
tercihler bireylerin bilgi toplamasma veya disinda oldugu diinya hakkinda karar
vermesine yonelik tercihini belirlemektedir.!®® Yargilayan bireyler ¢ok cabuk bir
sekilde hiikiim vermekte ve diger kisileri de kendi taraflarma ¢ekmektedirler. Bu
bireyler izleyici degildir. Anlik hareket etmekten ¢cok organize ve planli olmayi tercih

etmektedirler. Algilayan bireyler ise ¢cabuk hiikiim vermeden once olay ve durumlar1

izlemeyi tercih etmektedirler. Biitiin olasiliklar1 dikkate alirlar.'%*

Goriildigi gibi Myers - Briggs kisilik modeli daha cok kisilik tiplerini
belirlemeye odaklanmaktadir. Bu amaca yonelik olarak 4 kisilik boyutu
olusturulmustur. Olusturulan her boyut ¢ift tarafli olarak ele alinmaktadir. Ornegin
disa doniik — ice doniik boyutunda birey ya digsa dontik ya da i¢e doniik olmaktadir. Bu
dogrultuda Myers - Briggs kisilik modeli bireylerin 4 farkli yoniinii ele almakta ve
belirledigi bu yonler dogrultusunda bireylerin kisilik Ozelliklerini ortaya

cikarmaktadir.

1.4.3 Friedman ve Rosenman’ 1n A Tipi ve B Tipi Kisilik
Modeli

A tipi bireyler basar1 odakhidir ve giriskendir. Fiziksel ve psikolojik zindelige

sahiptirler. Oldukc¢a hizl1 ve etkili konusmaktadirlar. Tez canli olan bu bireyler belirli

100 yuval Cohen, Hana Ornoy, Baruch Keren, “MBTI Personality Types of Project Managers and
Their Success: A Field Survey”, Project Management Journal, 2013, Cilt 44, Say1 3, s. 80.

101 Erdogan Giiltekin, a.g.e., 2009, s. 48.

102 Stephen Rushton, Jackson Morgan, Michael Richard, a.g.e., 2007, s. 434.

103 Erdogan Giiltekin, a.g.e., 2009, s. 48.

104 Yuval Cohen, Hana Ornoy, Baruch Keren, a.g.e., 2013, s. 80.
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bir yerde uzun zaman gec¢irememektedir. A tipi bireyler organizasyonda diger kisilerle
rekabet icerisine girmektedir. Organizasyonun farkli fonksiyonlarina yonelik ilgi
gostermektedirler. Bu bireyler iki veya daha fazla durumu ayn1 anda
disiinebilmektedir. Baska bir sosyal aktiviteyle ugrasirken aymi zamanda isi de
diisiinebilmektedirler.'® Bunun yaninda A tipi bireylerde zaman baskis1 ¢ok fazladur.
Zaman baskis1 yasayan bu bireyler sabirsiz bir sekilde faaliyetlerini yerine
getirmektedir. Bu sabirsiz yoniinii agik bir sekilde ortaya koymaktadirlar. Ayrica A
tipt bireyler oldukca hiperaktiftir. Stirekli hareketli olmayr ve ¢alismay1

sevmektedirler.'%

B tipi bireyler olduk¢a sakindir. Stresli durumlar karsisinda daha sogukkanli
olabilmektedirler. Bu bireyler hiperaktif degildir. Sinirli zaman diliminde bir¢ok
faaliyeti gerceklestirme c¢abasina girmemektedirler. B tipi bireyler basar1 odakli
calisan, uyumlu, baskalariyla kolay gecinen rahat bireylerden olusmaktadir. B tipi
bireyler basar1 odakli ¢alisirken A tipi bireylerde olusan baskilar1 ortadan kaldirmaya
calismaktadirlar.!®” Bunun yaninda B tipi bireyler herkesin hata yapabilecegini ve
buna miisamaha gosterilmesi gerektigini diisiinmektedir. Baska bireylerin yaptigi
hatalar hosgoriilebilir. B tipi bireylerin bu o6zelligi diger bireylerle olan sosyal
iligkilerini gelistirmektedir. Bu bireyler ailelerinin ve arkadaslarmin fikirlerine deger
vermektedir. Onlarin fikirlerini dinlerken sabirsiz davranmamaktadirlar. Ciinkii
fikirlerinin yararli ve dgretici oldugunun farkina varmaktadirlar.'® B tipi bireyler
yaptig1 isin kaliteli olmasimi istemektedir. Baska kisilerle rekabete girmeyi pek
sevmezler. Stresin etkisinden kolay bir sekilde kurtulabilirler. B tipi bireyler

kendilerinden emindirler. Her seyi oldugu gibi kabul etmekte ve herkesle dostluk

105 James Thomas Kunnanant, “Type A Behavior Pattern and Managerial Performance: A Study
Among Bank Executives In India”, International Journal of Manpower, 2003, Cilt 24, Say1 6, s. 722
- 723.

106 Meyer Friedman, “Type A Behavior: Its Diagnosis and Treatment”, Plenum Press, New York,
1996,s.3 - 4.

107 Tejinder, K. Billing, Pamela Steverson, “Moderating Role of Type - A Personality On Stress -
Outcome Relationships”, Management Decision, 2013, Cilt 51, Say1 9, s. 1894,

108 Meyer Friedman, a.g.e., 1996, s. 14.
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kurabilmektedirler. Cevreye agik olabilen B tipi bireyler sosyal yasami

sevmektedirler.'?’

Goriildigi gibi Friedman ve Rosenman’ 1n olusturmus oldugu kisilik modeli
Bes Faktor Kisilik Modeli ve Myers - Briggs kisilik Modeli’ nden farkli olarak iki
boyutta incelenmistir. Olusturulan bu iki boyut birbirinden farkli 6zellikler tagimakta
ve sadece iki zit kisilik tipi ortaya koymaktadir. Her bir kisilik tipine yonelik bir¢ok
ozellik ifade edilmekte ve bu 6zelliklerin organizasyonlar tarafindan dikkate alinmasi

gerektigi ifade edilmektedir.

Birinci boliimde kisilik kavrami, kisiligin 6zellikleri, kisilik modelleri ve
kisiligin organizasyonlar acismndan onemi agiklanmistir. Ikinci boliimde oOrgiitsel
vatandaslik davranigi kavrami ve kisilik 6zellikleri ile 6rgilitsel vatandaslik davranisi

arasindaki iliski incelenecektir.

'% Aliye Mavili Aktas, “Bir Kamu Kurulusunun Ust Diizey Yoneticilerinin Is Stresi ve Kisilik
Ozellikleri”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2001, Cilt 56, Say1 4, s. 31.
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BOLUM 2: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavrami

Orgiitsel  vatandashk davrami, goniilliilik esasma dayali olarak
gergeklestirilen ve bireyin bigcimsel 6diil sisteminden bagimsiz olarak sergileyebildigi

davraniglar olarak tanimlanmaktadir.!'®!!!

Bu tanima gore Orgiitsel vatandaslik
davranis1 bicimsel 6diil sistemini gerekli kilmamaktadir. Bireylere maddi agidan
kazang saglayan jestlere smirlama getirilmesi gerekmektedir.!'> Bireyin samimi
duygularla ve goniillii olarak yaptig1 orgiitsel vatandashik davranigsinin altinda ¢ikar
elde etme ve 6diil kazanma beklentisi bulunmamaktadir. Ornegin bireyin kendisinden
beklenti olmamasma ragmen is ¢ikisinda uzun siire boyunca elindeki isi bitirmeye
calismasi veya is taniminda yer almamasina ragmen is konusunda zorluk c¢eken is
arkadasina yardim etmesi bu bireyin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigini
gostermektedir.'!® Orgiitsel vatandashk davranisi bicimsel roliin tesine gegen goniillii
davranislardan olusmakta, kisisel tercihlere dayanmakta, dogrudan organizasyonu
etkilemekte ve organizasyona yarar saglayan davranislardan meydana gelmektedir.!'*
Isle ilgili konularda bireylere yardime1 olunmasi, engel ve zorluklarin sikayet etmeden
tolere edilmesi, isyerinin temiz ve diizenli olmasi i¢in ¢aba gosterilmesi, isin
zamaninda bitirilmesi, bireyler arasindaki farkliliklardan kaynaklanan sorunlara

¢Oziim bulunmasi ve organizasyon kaynaklarinin korunmasi vatandaslik davranisi

olarak degerlendirilmektedir.!'!®

119 Dennis W. Organ, “The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior”, Research
In Organizational Behavior, 1990, Seri No 12, s. 46.

"1 Dennis W. Organ, Mary Konovsky, “Cognitive Versus Affective Determinants of Organizational
Citizenship Behavior”, Journal of Applied Psychology, 1989, Cilt 74, Say1 1, s. 157.

12 Dennis W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior: It’s Construct Clean - Up Time”,
Human Perfomance, 1997, Cilt 10, Say1 2, s. 86 - 87.

13 Ferudun Sezgin, “Orgiitsel Vatandashk Davramslari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okul
Acisindan Bazi Cikarimlar”, Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2005, Cilt 25, Say1 1, s. 320.
114 Tzhar Oplatka, “Organizational Citizenship Behavior In Teaching: The Consequences For
Teachers, Pupils, and The School”, International Journal of Educational Management, 2009, Cilt 23,
Say1 5, s. 377.

115 Mihir Ajgaonkar, Utpal Baul, S. M. Phadke, “Relationship Between Organizational Citizenship
Behavior and Job Characteristics Model of Motivation: An Empirical Study”, NMIMS
Management Review, 2012, Nisan - Mayis, s. 53.
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Orgiitsel vatandaslik davranisi olagan rol davranisini ve ekstra rol davranisini
icermektedir. Olagan rol davranig1 miisteri hizmetleri, insan kaynaklar1 uzmani, saglik
personeli gibi bireylerin yaptigi isin sonucu olarak organizasyona fayda saglamasi
olarak agiklanmaktadir. Ekstra rol davranisi ise c¢alisanlarin birbirleriyle iliskisi,
calisanlarin ve yoneticilerin birbirine yardim etmesi gibi faydali davranislari ifade
etmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi sadece pozitif davranislar1 ve katkilar:
icermemekte, ayn1 zamanda bireyin gostermemesi gerektigi davranislarini da ifade
etmektedir. Organizasyonda isbirligi yaparken olusabilecek sikintilara ve
organizasyon i¢in kiilfet olusturacak durumlara kars1 bireylerin anlayis gdstermesi de

orgiitsel vatandaslik davranisinim geregini olusturmaktadir.''

Orgiitsel vatandashik davranisi bireyin goniilli olarak gerceklestirdigi ve
normal rol beklentilerinin 6tesine gectigi ekstra rol davranis1 olarak aciklanmaktadir.
Organizasyondaki bireylerin yiliksek performans gostermesi, kariyer gelisimini
hizlandirmas1 ve organizasyona sektorde basarili olmasi i¢in katki sunmalari
konusunda &rgiitsel vatandaslik davranisina sahip olmalar1 gerekmektedir.!!” Ekstra
rol davranis1 Orgiitsel vatandaslik duygularindan kaynaklanmakta ve bireylerin
goniillii olarak organizasyonun faaliyetlerine katilmasimni ifade etmektedir.!'® Yine
orgiitsel vatandaslik davranigi bireylerin bigcimsel rol gereklerinin 6tesinde kendi
belirleyecegi rol cergevesinde davranmasini ifade etmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileyen bireyler olumlu davranis sergilemek i¢in kendilerine sunulan

motive edici unsurlara ihtiya¢ duymaktadur.'"

Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olan calisanlar organizasyona katkilar

saglamaktadir. Calisanlar organizasyonun iretkenligini artirmakta, kendini

116 Dennis W. Organ, a.g.e., 1990, s. 46 - 48.

117 Barbara J. Allison, Richard Steven Voss, Sean Dryer, “Student Classroom and Career Success:
The Role of Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Education For Business, 2001, Cilt
76, Say1 5, s. 282.

118 Cem Ciineyt Arslantas, Isil Pekdemir, “Déniisiimeii Liderlik, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve
Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskileri Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt 7, Say1 1, s. 264.

119 Aaron Cohen, Eran Vigoda, “Do Good Citizens Make Good Organizational Citizens? An
Empirical Examination of the Relationship Between General Citizenship and Organizational
Citizenship Behavior in Israel”, Administration & Society, 2000, Cilt 32, Say1 5, s. 597.
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gelistirmekte ve organizasyon icin daha cok calismaktadir. Baska bir sekilde ise
orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olan ¢alisanlar organizasyona katki sunmanin
yaninda organizasyona zarar verecek davranislardan kag¢inma gayretini de

gostermektedir. '

Organizasyona, gruplara veya bireylere fayda saglayan davramis kiimesi
orgiitsel vatandaslik davranisiyla iligkili olmaktadir. Spontane sekilde gerceklesen
davranislar1 igeren Orgiitsel vatandaslik davranisi pozitif sosyal davranis bi¢imi olarak
algilanmaktadir.'?! Yani plan ve programa dayanmadan herhangi bir zamanda bireyin
sergileyecegi bu davranislar organizasyona ve diger bireylere sosyal agidan olumlu
kazanimlar saglamaktadir. Bireyin bagkalara karsilik beklemeden yardim etmesi ve
destek vermesi sosyal davranis olarak ifade edilmektedir. Sosyal davraniglar
kendiliginden geliserek baskalarina fayda saglamaya yonelen ve bu fayday1 saglarken
herhangi bir dissal 6diil beklentisi icinde bulunmadan gerceklesen davranislar olarak

aciklanmaktadir.'?

Yardimlagsma, paylagsma ve isbirligi gibi goniillii faaliyetler sosyal davranis
olarak algilanmaktadir. Bu sosyal davranislar organizasyon i¢in dnemli olmaktadir.
Calisanlarin tislendigi 6zel roller organizasyonun yasamini siirdiirmesi i¢in gerekli
olmaktadir. Bu 6zel roller; bireyin ¢caligma arkadaslariyla dayanisma i¢inde olmasi,
gerektiginde organizasyonu dis tehlikelerden korumasi, organizasyonun gelismesini
saglayan yontemlerin uygulamaya konmasina katkida bulunmasi, kisisel gelisimini
saglamasi, oOrgiitsel sorumluluk bilincine sahip olmast ve dis cevreye karsi

organizasyon hakkinda olumlu referans vermesi gibi davramiglardan olusmaktadir.!??

120 Mahmut Ozdevecioglu, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Universite Ogrencilerinin Baz
Demografik Ozellikleri ve Akademik Basarilar1 Arasindaki iliskilerin Belirlenmesine Y énelik Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, Say1 20, s. 119.

121 Louis A. Penner, Alison R. Midili, Jill Kegelmeyer, “Beyond Job Atttudes: A Personality and
Social Psychology Perspective On The Causes of Organizational Citizenship Behavior”, Human
Performance, 1997, Cilt 10, Say1 2,s. 112 - 114.

122 Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, “Organizational Citizenship
Behavior: Its Nature, Antecedents, and Consequences”, SAGE Publications, Thousand Oaks,
London, 2006, s. 4.

123 Arthur P. Brief, Stephan J. Motowidlo, “Prosocial Organizational Behaviors”, Academy of
Management Review, 1986, Cilt 11, Say1 4, s. 710.
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Ayrica sikayet gelmeden zorluklarin asilmasi, is konusunda dogru zamanlamanin
yapilmasi, kisiler arasindaki ¢atismalarin az yasandigi 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi
ve Orglitsel kaynaklarin korunmasi gibi sosyal roller vatandaslik davranisi olarak ifade

edilmektedir.'?*

Basar1li organizasyonlar formal i sorumluluklarinin 6tesine gegen ve zamanini
ve enerjisini isinde basarili olmak i¢in harcayan ¢alisanlar1 biinyesinde
barindirmaktadir. Calisanlarin baskalarini diistinmesi zorunluluk teskil etmemektedir.
Ancak bagkalarin1 da diislinen bu calisanlara sahip olan organizasyonlarin diger
organizasyonlara gore daha avantajli oldugu ve fonksiyonlarinin daha saglikli isledigi

goziikmektedir.!?®

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ¢ahisanlarin is iliskilerine yonelik cevabin
davranisa donilismiis sekli olarak ifade edilebilir. Organizasyon kisa bir siireden beri
calisan kisilere uzun bir siireden beri ¢alisan kisilerden daha az 6nem verdiginde, kisa
bir siireden beri ¢alisan kisiler vatandaslik davranigini azaltarak olumsuz sonuglara yol
acmaktadir. Diger taraftan, organizasyonun kendilerine iyi bir gelisim imkani
verdigini ve ilgi gosterdigini hisseden kisiler baskalarina yardim ederek ve
organizasyona katki saglayarak isinin gereklerini yerine getirmektedir.'* Dolayistyla
bireylerin organizasyondaki calisma siirelerine bakilmaksizin biitiin ¢alisanlara ayni

degeri gostermek ve pozitif bir sekilde davranmak gerekmektedir.

Daha 6nce de deginildigi gibi orgiitsel vatandaslik davranisi bir organizasyona
veya organizasyonda c¢alisan insanlara fayda saglayan ekstra rol davranisi olarak
aciklanmaktadir. Ancak bu davranis ¢alisanlarin resmi is taniminin veya gereginin bir
parcas1 olmamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi baskalarina fayda saglama

cabalarim kapsayan ve Orgiit diizeninde yerini alan uzun dénemli bir davranis olarak

124 Thomas S. Bateman, Dennis W. Organ, “Job Satisfaction and The Good Soldier: The
Relationship Between Affect and Employee Citizenship”, Academy of Management Journal, 1983,
Cilt 26, Say1 4, s. 588.

125 Nadim Jahangir, Mohammad Muzahid Akbar, Mahmudul Hag, “Organizational Citizenship
Behavior: Its Nature and Antecedents”, BRAC University Journal, 2004, Cilt 1, Say1 2, s. 75.

126 Linn Van Dyne, Soon Ang, “Organizational Citizenship Behavior of Contingent Workers In
Singapore”, Academy of Management Journal, 1998, Cilt 41, Say1 6, s. 694.
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bilinmektedir.'?’ Orgiitsel vatandaslik davranisi bireyin sergiledigi siradan davranistan
daha tstliin bir goreve sahip olmaktadir. Swradan bir davranis organizasyondaki
bireylerin gorevlerine yonelik ek roller gerektirmezken, orgiitsel vatandaslik davranigi
organizasyonu istenmeyen davraniglardan koruma, organizasyona fayda saglama,
calisanlarin yeteneklerini gelistirme ve etkin bir iletisim saglama gibi konular1

icermektedir.'?®

Kisaca bireyler hem kendi gelisimleri hem de ¢alistiklar1 organizasyonun
gelisimi i¢in drgiitsel vatandaslik davranisma gerek duymaktadir. Orgiitsel vatandaslhik
davranisinin  gergeklestigi bir isyeri ortaminda iligkiler daha saglikli olmakta,
catigmalar azalmakta, organizasyonlar biiyliyebilmekte ve dis ¢cevrede rekabet edebilir

hale gelmektedir.

2.1 Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Tiirleri

Orgiitsel vatandaslik davranis1 iki sekilde ele alinabilmektedir. Birincisi
organizasyon hedefli davranislar, ikincisi ise birey hedefli davraniglar olarak

belirtilmektedir.'?’
- Organizasyon Hedefli Davramslar

Organizasyon hedefli davranislar organizasyonun gelisimi i¢in Onerilerin
sunulmasi, organizasyon i¢inde pozitif sinerji yaratilmasi ve organizasyon
faaliyetlerinin hizli bir sekilde yerine getirilmesine yonelik fayda saglamaktadir.!*

Organizasyonda gorevlerin karsiliksiz bir sekilde goniillii olarak yerine getirilmesi ve

127 Louis A. Penner, Alison R. Midili, Jill Kegelmeyer, a.g.e., 1997, s. 114.

128 A Zafer Acar, “Orgiitsel Yurttashk Davramsi: Kavramsal Gelisimi ile Kisisel ve Orgiitsel
Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, 2006, Cilt 7, Say1 1, s. 2.

129 Larry J. Williams, Stella E. Anderson, “Job Satisfaction and Organizational Commitment As
Predictors of Organizational Citizenship and In - Role Behaviors”, Journal of Management, 1991,
Cilt 17, Say1 3, s. 601 - 602.

130 Stephanie Gilbert, Heather K. S. Laschinger, Michael Leiter, “The Mediating Effect of Burnout
On The Relationship Between Structural Empowerment and Organizational Citizenship
Behaviours”, Journal of Nursing Management, 2010, Say1 18, s. 341.
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organizasyonun gelisimi i¢in inovatif Onerilerin sunulmasi organizasyon hedefli

davranislar kapsaminda yer almaktadir.'®!

- Birey Hedefli Davramslar

Birey hedefli davraniglar organizasyon igindeki bireylere fayda saglamakta ve
organizasyona dolayli bir sekilde katki sunmaktadir. Bireyin organizasyon igindeki
baska bireye yardim etmesi, bireyin sergiledigi davranisin baska birey iizerindeki
etkisini diisiinmesi birey hedefli davramiglarin kapsaminda degerlendirilmektedir.'*?
Bireyin organizasyon biinyesinde 0zgiirce davranmasi ve rahat bir sekilde ¢aligmasi
sonucunda is tatmini artmakta ve oOrgiitsel vatandashik davranisi gelismektedir.
Organizasyon i¢inde bireyin diger ¢alisanlara deger vermesi ve empati kurmasi birey

hedefli ekstra rol davranisi kapsaminda yer almaktadir.!*?

Orgiitsel vatandashk davranis1 davranis tarzi agisindan olumlu aktif davranislar
ve olumlu sakinma davranislar1 olarak iki sekilde ele alinmaktadir.** Olumlu aktif
davranis bakimindan organizasyonda yer alan bireyin tiim organizasyona maksimum
fayda saglamasi gerekmektedir. Birey Orgiitiin menfaatine katki saglayacagini
disiindiigii davraniglarin1 goniillii olarak sergilemektedir. Bu dogrultuda bireyin
sergileyecegi  davramiglar  organizasyon i¢inde olumlu aktif davranmslari

olusturmaktadir.'®

Olumlu sakinma davranislar1 ise organizasyonda yer alan bireyin diger

calisanlara ve tiim organizasyona zarar verecek davramiglardan sakinmasmi ifade

131 Ronit Bogler, Anit Somech, “Organizational Citizenship Behavior In School: How Does It

Relate To Participation In Decision Making?”, Journal of Educational Administration, 2005, Cilt 43,
Say1 5, s. 421.

132 Stephanie Gilbert, Heather K. S. Laschinger, Michael Leiter, a.g.e., 2010, s. 341.

133 Bonnie L. McNeely, Bruce M. Meglino, “The Role of Dispositional and Situational Antecedents
In Prosocial Organizational Behavior: An Examination of The Intended Beneficiaries of Prosocial
Behavior”, Journal of Applied Psychology, 1994, Cilt 79, Sayfa 6, s. 836 - 838.

134 Dennis Organ, a.g.e., 1990, s. 46 - 47.

135 Livia Markoczy, Katherine Xin, “The Virtues of Omission In Organizational Citizenship
Behavior”, Version 1. 28, 2004, s. 1 - 2.

36



etmektedir. Birey bu tiir davraniglardan kaginmasi i¢in sorumluluk {istlenmektedir.
Olumlu sakinma davranis1 kapsaminda birey organizasyonun gelisimi i¢in c¢aba
gostermemektedir. Bireyin sadece ¢alisanlara ve organizasyona zarar vermemesi gibi

bir sorumlulugu bulunmaktadir.'3%137

Bireyler ihmal sonucunda veya kasith davranisi sonucunda zarara yol
acabilmektedir. Ancak kasitli davranis sonucunda ortaya ¢ikan zarar daha ciddi
olmaktadir. Bireylerin c¢alisanlara ve organizasyona zarar vermemesi i¢in etik
kurallara sahip olmas1 gerekmektedir.!*® Bu dogrultuda bireylerin iistlendikleri isi
daha dikkatli yapmalar1 ve sergiledikleri davranislarin daha yapict olmas1 durumunda

ortaya c¢ikabilecek zararlar da azalabilmektedir.

Baska bir agidan orgiitsel vatandaslik davranisi kars1 vatandaslik davranisi, sahte
vatandaslik davranist  ve olumsuz yardimlasma davranislart olarak da

smiflandirilmaktadir'>®:

Kars1 Vatandashk Davranisi; bireyin etkinligini azaltan bu davraniglar isten
kacinma, meydan okuma, otoriteye karsi koyma ve saldirgan tutum igerisinde bulunma
gibi davranislar1 kapsamaktadir.'*® Organizasyonda bireylerin hedeflerine ulasmasimnim
engellenmesi, bireylere olumsuz bir sekilde miidahale edilmesi ve bireylerin rahatsiz

edilmesi bireylerin saldirgan tutum i¢ine girmesine neden olmaktadir.'*!

Sahte Vatandashk Davranisi; organizasyonda bireylerin vatandaslik
davranisinit sergilerken gercek niyetini ortaya koymayabilmektedir. Bireylerin

bagkalarin1 diisiinerek onlara yardim etmesinin ardinda bazen 1yi niyet

136 Livia Markoczy, Katherine Xin, a.e., 2004, s. 1 - 2.

137 Mahmut Ozdevecioglu, a.g.e., 2003, s. 119.

138 Jonathan Baron, “Judgment Misguided: Intuition and Error In Public Decision Making”,
Oxford University Press, New York, 1998, s. 1 - 2.

139 Gail A. Ball, Linda Klebe Trevino, Henry P. Sims Jr, “Just and Unjust Punishment: Influences
On Subordinate Performance and Citizenship”, Academy of Management Journal, 1994, Cilt 37,
Sayi 2, s. 300 - 302.

140 Gail A. Ball, Linda Klebe Trevino, Henry P. Sims Jr, a.e., 1994, s. 302 - 303.
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Psychological Bulletin, 1989, Cilt 106, Say1 1, s. 60.
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bulunmamaktadir.'*? Bireylerin gercek tutumlarmi, inanglarmni ve duygularmi direk
olarak 6grenmek olduk¢a zordur. Bu durum ancak bireylerin itiraflar1 sonucunda veya

goniilsiiz sergiledigi davramslar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.!*

Olumsuz Yardimlasma Davraniglary; organizasyon icinde bireyler arasinda
anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters diisme gibi durumlar
yasanabilmektedir. Taraflardan birinin digerini engelleyecek davraniglarda bulunmasi
bireyler arasindaki ¢atismay1 ortaya ¢ikarmaktadir.!** Bireyler arasindaki ¢atisma da
diismanliga ve organizasyonda performans diisiikliigli gibi istenmeyen sonuglara yol

acmaktadir.'#

Goriildiigii tizere oOrglitsel vatandaslik davranis1 hem organizasyon kaynakli
hem de birey kaynakli gerceklesebilmektedir. Ayrica orgiitsel vatandashik davranisi
genellikle olumlu davraniglardan olusmasina ragmen, az da olsa olumsuz ve zarar

verici davranislar1 da biinyesinde barindirabilmektedir.

2.2 Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davranis1 bigcimsel rol zorunlulugunun disinda olusmakta
ve bu dogrultuda sagladig: katkilardan 6tiirii 5nem kazanmaktadir. Ozellikle bireyler
ve calisma zamam agisindan sagladigr katkilar organizasyonun etkinligini

artirmaktadir. '

Orgiitsel vatandashk davranisi organizasyondaki bireylerin
gergeklesen faaliyetlere etkin katilimini ve yonetimle ilgili kararlarda aktif isbirligi

yapmasimi gerektirmektedir. Bireyler bu davraniglariyla organizasyona fayda

142 Lori M. Karakashian, Mark I. Walter, Andrew N. Christopher, Todd Lucas, “Fear of Negative
Evaluation Affects Helping Behavior: The Bystander Effect Revisited”, North American Journal of
Psychology, 2006, Cilt 8, Say1 1, s. 17.
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Serbest Bolgesinde Bir Arastirma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2009, Cilt 1, Say1
1, s. 10.

145 Kazim Baykal, Ahmet Kovanci, “Yonetici ve Astlar Arasindaki Anlasmazhklarin Coziimiine
Yonelik Bir Arastirma”, Havacihik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, 2008, Cilt 3, Say1 3, s. 23.

146 Dennis W. Organ, Mary Konovsky, a.g.e., 1989, s. 157.
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saglamaktadir.'*” Orgiitsel vatandashik davranisi sergilenen bir organizasyonda
yoneticiler bireyleri calismaya zorlamaya gerek duymamaktadir. Bireyler isini goniillii
olarak yerine getirmektedir.!*® Bireylerin vatandaslik davranisini sergilemeleri icin
herhangi bir zorunluluk bulunmamaktadir. Bu davraniglar1 sergilemek kisilerin
ozelliklerine bagli olmakta ve bu davranislar yerine getirilmedigi zaman ceza verilmesi

s6z konusu olmamaktadir.'*’

Orgiitsel vatandashk davramsinin  baz1  6zellikleri su sekilde ifade

edilmektedir:'>°

e Sergilenen davranislar emir - komuta sonucunda olusmamaktadir. Bu davranislari

sergilemek i¢in yoneticilerden emir alinmamaktadir.

e Davraniglar bagimsiz olarak ve bireylerin girigsimleri sonucunda olusmaktadir.

e Organizasyona en yiiksek fayday1 saglayacak sekilde meydana gelmektedir.

Organizasyon biinyesinde Orgiitsel vatandaslik davranisimin ti¢ 6nemli 6zelligi
bulunmaktadir. Birincisi, is gorenlerin vatandaslik davranigi organizasyon igerisinde
yardim etme egilimini artirmaktadir. Ikincisi, is gorenlerin sorumluluk duygusunu
gelistirmektedir. Ugiinciisii ise is gorenlerin pozitif tutumlarmi gelistirerek is basarisi

diizeylerini artrmaktadir. !’
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Orgiitsel vatandaslik davranisi yoneticilerin bireyleri gdzlemlemesi sonucunda
begendikleri birtakim davranislardan olugsmakta ve yoneticiler bu davranislar1 takdir
etmektedir. Ancak bu davramglarin sergilenmesi icin herhangi bir talimat
verilmemekte, ddiil ve tesvik sistemi kullanilmamaktadir.'>? Diger taraftan, bireyler
yoneticilerin  dikkatini  ¢ekmek icin  Orgiitsel  vatandashk  davranisini
sergilememektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisini sergileyen bireyler bunu 6n plana
¢ikmak igin yapmamaktadir.!> Orgiitsel vatandaslik davranis: biitiinciil bakis agisiyla
organizasyonun etkin olmasina katkida bulunacak davramiglardan olusmaktadir.
Ornegin ¢alisma arkadasmna isle ilgili yardim eden diger bireyin bu olumlu davranisi
organizasyonun devamliligia katki saglamaktadir.!>* Organizasyonda bireyler sadece
baskalarmi diistinmeye motive edilirse ve tam anlamiyla bagkalara fayda saglamak

icin davranis sergilerse herhangi bir tepki veya diismanlik ile karsilasmamaktadir.'>®

Orgiitsel vatandashk davramigini  sergilemeyen bireylerin  yer aldigi
organizasyonlarda bireyler pasif kalmakta ve miimkiin oldugunca isinde devam
edebilmeyi planlamaktadir. Bu bireyler organizasyonda var olan problemleri ¢c6zmek
icin gerekli ¢abay1 gostermemekte ve hi¢bir 6neride bulunmamaktadir. Oysa orgiitsel
vatandaslik davranmigini sergileyen bireylerin yer aldigi organizasyonlarda bireyler

kararlara katilmakta, isini geri plana atmamakta ve birbirlerine yardim etmektedir.'*°

Orgiitsel vatandashk davranis1 organizasyon i¢inde calisanlarm gorev bilincine
sahip olarak organizasyona =zarar verici davranislardan kac¢mmasi, ¢alisanin
onerilerinin dikkate alinmasi, ¢alisanlari yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi, etkin

bir iletisim aginin olusturulmasi ve bu ag igerisinde ¢alisanlar katilimimin saglanmasi

152 Tiirkmen Taser Akbas, “Algilanan Kisi - Orgiit Uyumunun Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Uzerindeki Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2011, Cilt 9, Say1 1, s. 62.

1533 Tammy D. Allen, Steve Barnard, Michael C. Rush, Joyce E. A. Russell, “Ratings of Organizational
Citizenship Behavior: Does The Source Make A Difference?", Human Resource Management
Review, 2000, Cilt 10, Say1 1, s. 98.

154 Dennis W. Organ, a.g.e., 1997, s. 87.

155 Janelle Brinker Dozier, Marcia P. Miceli, “Potential Predictors of Whistle - Blowing: A Prosocial
Behavior Perspective”, Academy of Management Review, 1985, Cilt 10, Say1 4, s. 824.

136 Jennifer M. George, Gareth R. Jones, “Organizational Spontaneity In Context”, Human
Performance, 1997, Cilt 10, Say1 2, s. 155.
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gibi eylemleri biinyesinde bulundurmaktadir.”®’” Orgiitsel vatandaslik davranisina
sahip olan bireyler bu davranisin isinin ve kisiliginin 6nemli bir parcasi oldugunu
diisinmektedir. Ornegin birey yardim etme davramisini bigimsel bir rol olarak
algilarsa, birey sadece yOneticisi tarafindan tesvik edildigi zaman bu davranis1 yerine
getirecektir. Ancak birey yardim etme davranigini bicimsel olmayan bir rol olarak

algilarsa birey bu davranisi yerine getirmek igin ekstra caba sarf edecektir.!>®

Organizasyonda ekstra rol sergileyen bireyler bazen diger bireyler tarafindan
yanlis anlagilabilmektedir. Bireyler yapilan bir 1yiligin veya yardimin altinda baska
nedenler aramakta, yapilan bu iyiligin veya yardimin menfaat elde etmek igin
yapildigini diisiinmektedir. Bazen de sergilenen bu davranislarin yoneticinin dikkatini
cekmek icin yapildigi diisiinilmektedir. Ancak kisiler 6rgiitsel vatandaslik davranisini
yoneticinin  dikkatini ¢ekmek icin sergilememektedir. Kisilerin sergiledigi
davraniglarin  Orgiitsel vatandaslik davranisi olabilmesi i¢in bireylerin  bu
davraniglarinin organizasyonda on plana ¢ikmak ve yOneticinin goziine girmek i¢in

olmamas1 gerekmektedir.'>

2.3 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ile ilgili Teoriler

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel vatandaslik davraniginin
temelini olusturan ve bu kavramin anlasilmasina yardimci olan c¢esitli teoriler
bulunmaktadir. Uzerinde en ¢ok durulan teoriler sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi

ve vekalet teorisidir.

157 Esra G. Kaygisiz, “Ozel Giivenlik Personelinin Orgiitsel Vatandashk Davramslar”, 3. Ulusal

Ozel Giivenlik Sempozyumu, Gaziantep, 2013, s. 73.

158 Elizabeth Wolfe Morrison, “Role Definitions and Organizational Citizenship Behavior: The
Importance of Employee’ s Perspective”, Academy of Management Journal, 1994, Cilt 37, Say1 6, s.
1544.

159 Kenneth K. Eastman, “In The Eyes of The Beholder: An Attributional Approach To Ingratiation
and Organizational Citizenship Behavior”, Academy of Management Journal, 1994, Cilt 37, Say1 5,
s. 1380.
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2.3.1 Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi organizasyondaki davraniglar1 anlamak icin en etkili
paradigmalardan birisi olarak bilinmektedir.'®® Organizasyon ile ¢alisanlar arasinda
goniilliilik esasma dayali olarak anlagsma yapilmaktadir. Bu anlasma zihinlerde var
olmakta ve acik bir sekilde ilan edilmemektedir.!®' Sosyal degisim teorisi de bu
psikolojik sozlesme ile bireylerin davranislar1 arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.
Organizasyon ile bireyler arasinda gerceklesen psikolojik s6zlesmenin bireylerin
bicimsel rolleri ve bicimsel olmayan rolleri ile ortaya koyduklari performansi
artrracagi ifade edilmektedir. Bireylerin orgiitsel vatandaslik davranislar1 da psikolojik
s6zlesmenin gerceklesmesi veya gerceklesmemesinden etkilenmektedir.!¢? Bireyler en
yiiksek fayday saglayacak sozlesmeyi tercih etmekte ve onu gelistirmektedir. Tercih
ettigi bu sozlesme diger bireylerle olan iliskilerindeki normlar1 belirlemektedir.
Ozellikle biiyiik dlgekli organizasyonlarda degisime yonelik bu sézlesmeler daha dar
alanda uygulanmaktadir. Ornegin grup liderligi ile ilgili olarak, gruba en yiiksek fayda

saglayan birey daha cekici gdziikmektedir.!®?

Sosyal degisim teorisi bireylerin organizasyona karsi gostermesi gerektigi
sorumluluklara yonelik inan¢ ve diislinceleriyle iligkili olmaktadir. Organizasyon
bireylere deger verdiginde ve bireylerin kendisini iyi hissetmesini sagladiginda,
bireylerin organizasyona yonelik inang ve disiinceleri olumlu bir sekilde
degismektedir.!** Sosyal degisim organizasyonun bireylere adaletli davranmasiyla
birlikte baslamaktadir. Dolayisiyla organizasyonun bireylere yonelik iyi niyetli

davraniglar1 bireylerin organizasyona karsi pozitif tutum gostermesine ve

160 Russell Cropanzano, Marie S. Mitchell, “Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review”,
Journal of Management, 2005, Cilt 31, Say1 6, s. 874.

1o Omer Turung, Mazlum Celik, “Cahsanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve Is Stresinin
Orgiitsel Ozdeslesme ve is Performansina Etkisi”, Yonetim ve Ekonomi, 2010, Cilt 17, Say1 2, s.
185.

192 William H. Turnley, Mark C. Bolino, Scott W. Lester, James M. Bloodgood, “The impact of
Psychological Contract Fulfillment On The Performance of In - Role and Organizational
Citizenship Behaviors”, Journal of Management, 2003, Cilt 29, Say1 2, s. 189.

163 Kenneth J. Gergen, Martin S. Greenberg, Richard H. Willis, “Social Exchange: Advances In
Theory and Research”, Plenum Press, New York, 1980, s. 2.

164 Robert FEisenberger, Robin Huntington, Steven Hutchison, Debora Sowa, “Perceived
Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, 1986, Cilt 71, Sayi 3, s. 500 - 501.
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organizasyon i¢in daha fazla ¢aba gdstermesine zemin hazirlamaktadir.'®> Bireylerin
karar verme siirecinin adil bir sekilde gerceklestiginin farketmesi, bu siirece katilma
firsatini elde etmesi ve yonetici destegi almasi sonucunda organizasyona ekstra katki

sunmaktadir. 0

Sosyal degisim teorisi goniilliiliik esasina, igbirlik¢i davraniglara ve maddi
olmayan odiillere dayandigindan dolay1 orgiitsel vatandashik davraniginin temelini
olusturmaktadir.'®” Sosyal degisim teorisiyle bireyler organizasyonun kendilerine
sundugu imkanlar dahilinde organizasyona duygusal, normatif ve devam baglilig
duymakta ve bu bagliliklarim1 organizasyona katki saglayan orgiitsel vatandaslik

davranisia déniistiirmektedir.'®®

2.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore organizasyonda biitiin bireyler en yiiksek fayday1 ve en
yiiksek ¢iktiy1 elde etmek istemektedir. Ancak yine bu bireyler elde edilen faydanin
esit bir sekilde dagitilmasini talep etmektedir. Organizasyondaki birey tiim bireylerin
denk fayda elde ettigini algiladigi zaman bu bireyler arasinda esit bir iliskiden s6z
edilmektedir. Bu dogrultuda organizasyon bireyler arasinda 6diil ve cezayr adil bir
sekilde dagitacak sistemi olusturmaktadir. Bireyler kurulan bu sistemi gelistirmekte ve

diger bireyleri de bu sisteme uymalar1 konusunda ikna etmektedir.'’

165 Samuel Aryee, Pawan S. Budhwar, Zhen Xiong Chen, “Trust As A Mediator of The Relationship
Between Organizational Justice and Work Outcomes: Test of A Social Exchange Model”, Journal
of Organizational Behavior, 2002, Say1 23, s. 268.

166 Ung Hee Lee, Hye Kyoung Kim, Young Hyung Kim, “Determinants of Organizational
Citizenship Behavior and Its Outcomes”, Global Business & Management Research: An International
Journal, 2013, Cilt 5, Say1 1, s. 57.

197 Burcu Ozge Ozaslan, Asli Beyhan Acar, Ahmet Cevat Acar, “Duygusal Zeka ve Orgiitsel
Vatandashk Davrams1 Arasindaki iliskinin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Istanbul
Universitesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 2009, Say1 64, s. 102.

198 Oya Inci Bolat, Tamer Bolat, “Otel isletmelerinde Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk
Davrams: iliskisi”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, Cilt 11, Say1 19, s.
79.

169 Elaine Walster, Ellen Berscheid, G. William Walster, “New Directions In Equity Research”,
Advances In Experimental Social Psychology, 1976, Say1 9, s. 2.
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Esitlik teorisine gore bireyler daha az girdi kullanarak daha fazla fayda veya
odiil kazanmak istemektedir. Bireyler elde edilen faydanin her iki tarafa ne kadar
dagitildig1 ile ilgilenmektedir. Bireyler faydanmn iki tarafa dagitilma oranina gore
organizasyondaki iliskilerini belirlemekte ve bu oranda iliskilerini diizenlemektedir.' ™
Organizasyonda fayda ii¢ sekilde dagitilabilmektedir. Birincisinde birey elde ettigi
fayda ile diger bireylerin elde ettigi faydanin esit oldugunu diisiinmektedir. Bu
durumda adil bir dagitim gerceklesmektedir. ikincisinde birey elde ettigi faydanin
diger bireylerin elde ettgi faydadan daha fazla oldugunu diisiinmektedir. Ugiinciisiinde
ise birey elde ettigi faydanin diger bireylerin elde ettgi faydadan daha az oldugunu

diisiinmektedir. Bu iki durumda adil bir dagitimdan s6z edilememektedir.'”!

Organizasyonda bireyin gosterdigi caba sonucunda elde ettigi fayda baska
bireyin ayni ¢caba sonucunda elde ettigi faydaya esit oldugunda adil bir iliskiden s6z
edilebilmektedir. Bir kisi baska bireye kars1 daha fazla fayda elde ettigi zaman asir1
kazang elde etmektedir. Bir kisi baska bireye karsi daha az fayda elde ettigi zaman
kazanc1 da ¢ok az olmaktadir.!” Bireyler arasinda esitlik iliskilerinin kurulmasi i¢in
iki yol belirlenmektedir. Birincisi bireyin kendi elde ettigi fayda ve girdileri
degistirerek gercek esitligin saglanmasi ile olmaktadir. Ikincisi ise karsilastirma
yapilan diger bireyin kazanimlarina veya bireyin kendi algilamalarma bagka anlamlar

vererek psikolojik esitligin saglanmasi seklinde gerceklesmektedir.!”

Esitlik teorisine gore, bireyler organizasyon bilinyesinde esit veya adaletli
olmayan sonuclar algilarsa organizasyon ve diger calisanlara karsi olumsuz

davranislar icerisine girmektedir. Aksi durumda ise, yani esitlik ve adaletin saglandig1

170 Nico W. Vanypren, Bram P. Buunk, “Equity Theory and Exchange and Communal Orientation
From A Cross - National Perspective”, The Journal of Social Psychology, 1991, Cilt 131, Sayi 1, s.
5.

17l Mohamed Hossam El - Din Kalifa, Quang Truong, “The Relationship between Employee
Perceptions of Equity and Job Satisfaction in the Egyptian Private Universities”, Eurasian Journal
of Business and Economics, 2010, Cilt 3, Say1 5, s. 139.

172 Susan. J. Messman, Daniel J. Canary, Kimberley S. Hause, “Motives to Remain Platonic, Equity,
and the Use of Maintenance Strategies In Opposite - Sex Friendships”, Journal of Social and
Personal Relationships, 2000, Cilt 17, Say1 1, s. 70.

173 L eyla Igerli, “Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2010,
Cilt 5, Say1 1, s. 72 - 73.
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algis1 olusursa bireyler Orgiitsel vatandaslik davranisini artirma egilimine
girmektedir.!”* Mevcut uygulama ve siireclerden elde edilen tatmin ile yoneticilerin
adaletli ve esit davrandigi algis1 sonucunda bireyler, yoneticilere ve organizasyona
karst olumlu tutum gelistirmekte ve Orgiitsel vatandashk davranigini

sergilemektedir.!”

2.3.3 Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi amaclar1 ve cikarlar1 farkli olan iki tarafin birbirine yardim
etmesi durumunda ortaya ¢ikan sorunlar1 incelemektedir. Vekalet teorisinin sagladigi
katk1 organizasyonda gerceklesen faaliyetlere iliskin karar veren yonetici ile sahip
durumundaki taraf arasindaki sorunlari netlestirmek ve ¢oziim alternatifleri
gelistirmektir.!”® Vekalet teorisinin oziinde “sahip olma” ile “ydnetici olma”
kavramlari arasindaki farklilik yatmaktadir. Bu dogrultuda bir vekalet iliskisi, bir veya
daha fazla kisinin kendi adina belirli hizmetleri yapabilecek bir baska kisiyi veya
kisileri ise almasini1 ve bu kisilere karar verme yetkisini saglayan bir sozlesmeden

olusmaktadir.'”’

Vekalet teorisi organizasyon kapsaminda ele alindiginda tist yonetici vekalet
veren, astlar ise vekil olarak tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla iist yoneticiler ile astlar
arasindaki iliskiler vekalet teorisinin ilgi alanma girmektedir. Ust yoneticiler ile astlar
arasinda is bolimiiniin ana problemi olan bilgi asimetrisi bulunmaktadir. Vekalet
yaklagimi bilgi asimetrisinin  ¢esitlerini incelemekte, smiflandirmakta ve
gidermektedir. Organizasyon agisindan incelendiginde iist yoneticiler ile astlar

arasindaki menfaat catigmasini onlemekte ve uyumlastirmay1 saglayacak c¢oziimler

174 fbrahim Sani Mert, “is Tatmini Alt Boyutlarimn Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Uzerindeki

Etkisi: Yoneticiler Uzerine Bir Arastirma”, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii Dergisi,
2011, Say1 92, s. 124.

175 Sait Giirbiiz, “is Tatmini ve Adalet Algisin Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etkisi”, Amme
Idaresi Dergisi, 2008, Cilt 41, Say1 4, s. 52.

176 Tamer Kogel, “isletme Yoneticiligi”, Beta Yaymevi, Istanbul, 2010, s. 355 - 357.

177 Fatih Semercioz, E. Ayranci, “Aile isletmelerinde, Ailenin isletme Uzerindeki Etkisi ve
Yoneticinin Finansal Performans Tatmini ile iliskisi”, Istanbul Kiiltir Universitesi, 3. Aile
Isletmeleri Kongresi, 2008, s. 164.
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gelistirmektedir.!”® Bilgi yoneticiler ile astlar arasinda asimetrik bir bicimde
dagitilmaktadir. Bu durumda yoneticiler astlarin kararlar1 kendi ¢ikarlari
dogrultusunda verip vermedigini bilememektedir. YOneticiler ile astlar arasinda giiven
problemi olabileceginden dolay1r yoneticiler astlarin davramis ve performansini

gozlemekte ve bunun maliyetine katlanmaktadir.

Vekalet maliyeti dogrudan veya dolayli bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.
Ornegin bir yatirim projesi karsisinda hissedarlar geri doniisiin olumlu olacagini
disiiniirken, yoneticiler ise riske girip mevcut isini kaybedecegini diisiindiiglinden
dolayr yatirinmin gergeklesmesini istememektedir. Bu durumda hissedarlar 6nemli

yatirmm firsatii kagirmis olmaktadir.'”

Yoneticilerin belirledigi amaglar1 basariyla gergeklestirebilen ve yoneticilerle
uyumlu bir iligki sergileyen astlar isine ve organizasyona daha ¢ok motive olmaktadir.
Isi ve organizasyon icin motive olan astlar kendi istekleri dogrultusunda diger
calisanlara yardimci olmakta ve organizasyonun gelisimine katki sunmaktadir. Tesvik
planlar1 ile dnemli bilgi avantajina sahip olmaktadirlar. Ayrica orgiitsel isleyisi ve
diizeni korumak i¢in genel olarak astlarda daha fazla istek olusmakta ve goniillii

davranislar sergilenmektedir.'®°

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranisi genel olarak bes boyut altinda incelenmektedir.
Bu boyutlar 6zgecilik, iistiin gorev bilinci, nezaket, sivil erdem ve sportmenlikten

olusmaktadir.'®!

178 Demokaan Demirel, “Kamusal Retorikte Moda Trend: Yeni Kamu Yoénetimi”, Sayistay Dergisi,
2005, Say1 58, s. 108 - 109.

179 Birsen Nacar Karabacak, “Mali Yerellesme Alaminda Ortaya Cikan Yeni Yaklasimlar: Kusaklar
Arasi Catisma mi?”, Maliye Dergisi, 2012, Say1 163, s. 404.

180 Adnan Akin, “Miilkiyet Sahipliginden Kaynaklanan Yonetim Hakkinmin Devri Acisindan Post -
Modern Yoénetsel Kontrol Yaklasimlar1 ve Stratejileri”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2004, Say1 22, s. 132.

181 Dennis Organ, a.g.e., 1997, s. 90; Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Robert H. Moorman,
Richard Fetter, “Transformational Leader Behaviors and Their Effects On Followers’ Trust In
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2.4.1. Ozgecilik

Ozgecilik organizasyonda bireylere fedakar bir sekilde yardim etme ve bireyler
iizerine odaklanmaya yonelik prososyal tutum olarak agiklanmaktadir. Bireyler diger
bireylerle sik1 bir igbirligine girmektedir. Bu isbirligi sonucunda bireyler birbiriyle
ilgilenmekte, birbirine destek vermekte ve bencil davranmamaktadir.'®? Ozgecilik
hicbir kisisel bagi bulunmayan (ayn1 okul, ayni din, ayni aile) bireylere goniillii olarak
yardim etme davranisi olarak a¢iklanmaktadir. Ayrica sadece ayni departmanda degil,
farkli departmanda c¢alisan bireylere de yardim etme davranisini bu kapsamda
degerlendirmektedir.'®* Sadece kendi ihtiyaglarma odaklanan bireyler ben merkezli ve
bencil olmaktadir. Oysa baska bireylerin ihtiyaclarmi dikkate alan ve bu ihtiyaclara

odaklanan bireyler ise 6zverili ve 6zgecil olmaktadir.'3*

Herhangi bir ddiillendirme beklentisi i¢cine girmeden bagkalarmna yapilan
yardim etme davramisi yine Ozgecilik olarak tanmmlanmaktadir. Ornegin ¢ikar
saglayabilecegi diislincesiyle baska kisilere ya da kurumlara bagista bulunulmasi veya
birilerini etkilemek ve gdsteriste bulunmak i¢in para yardiminin yapilmasi 6zgeci bir

davranis olarak nitelendirilmemektedir.'®’

Organizasyonda 6zgecilik ii¢ kesime yonelik gerceklesmektedir. Ozgecilik ilk
olarak gruptaki bireylere yonelik gerceklesmektedir. ikinci olarak gruptaki bireylerin

Leader, Satisfaction, and Organizational Citizenship Behaviors”, Leadership Quarterly, 1990, Cilt
1, Say1 2, s. 121.

182 Robert D. Hatfield, James H. Turner, Shane Spiller, “Altruism, Reciprocity, and Cynicism: A New
Model To Conceptualize The Attitudes Which Support Prosocial Behaviors”, Journal of
Organizational Culture, Communications and Conflict, 2013, Cilt 17, Say1 2, s. 160.

183 Hyun Jung Lee, “The Relationship Between Emotional Intellegence and Altruism Among South
Korean Central Government Officials”, Social Behavior and Personality, 2013, Cilt 41, Say1 10, s.
1670.

184 Stephen V. Flynn, Linda L. Black, “An Emergent Theory of Altruism and Self-Interest”, Journal
of Counseling & Development, 2010, Say1 89, s. 459.

185 Sebahattin Yildiz, ilknur Tastan Boz, Bahadir Fatih Yildiim, “Kisilik Tipi ile Olumlu Sosyal
Davrams Arasindaki iliski: Marmara Universitesi Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2012, Cilt 26, Say1 1, s. 219.
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ilgilendigi miisterilere ve son olarak da organizasyonla iliskisi bulunmayan bireylere

yonelik gergeklesmektedir. '8

2.4.2. Ustiin Gorev Bilinci (Vicdanhlik)

Organizasyondaki bireylerin mevcut i§ roliiniin ve gorevlerinin Otesine
gegmesi {iistiin gorev bilinci (vicdanlilik) olarak aciklanmaktadir.'®” Ustiin gorev
bilinci birey ve gruplardan ziyade tiim organizasyona fayda saglayan davranis olarak
aciklanmaktadir. Organizasyon biinyesinde bir kisinin iistlendigi rol organizasyonun
normlarima uygun bir sekilde gerceklestigi zaman {istiin gorev bilinci ortaya
¢ikmaktadir. Ornegin gereksiz zaman harcamama ve dakiklik iistiin gdrev bilinci
kapsaminda degerlendirilmektedir.'®® Ise devam etme ve zamana uyma davranislari
iistiin gorev bilinci i¢in 1yi bir ornek teskil etmektedir. Calisanlar zor bir durumla
karsilastiginda ve ilist yonetim tarafindan mazeret kabul edilebilecek bir durumda

calisanlarm ise gelmesi iistiin gorev bilinci olarak aciklanabilmektedir.'®

Yiiksek diizeyde iistiin gorev bilincine sahip olan bireyler hedeflerine daha
kolay ulagabilmektedir. Bu bireyler hedeflerine ulasabilmek i¢in daha diizenli, planl
ve bilingli olarak ¢aligmaktadir. Ayrica yliksek diizeyde iistiin gorev bilincine sahip
olan bireyler basar1 odakli olmakta ve disiplinli bir sekilde gorevlerini yerine
getirmektedir. Bu bireylerin daha zor isleri yerine getirebilecegine yonelik beklentiler
bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde listiin gorev bilincine sahip olan bireyler hedefleri
bulundugundan ve bu hedeflere ulasmak i¢in daha fazla sorumluluk iistlendiginden

dolay1 daha iyi performans gdstermektedir.!”® Yine yiiksek diizeyde iistiin gorev

186 payl H. Rubin, “Pathological Altruism and Pathological Regulation”, Cato Journal, 2014, Cilt
34, Say1 1, s. 174.

187 Barbara J. Allison, Richard Steven Voss, Sean Dryer, a.g.e., 2001, s. 283.

188 Mel E. Schnake, Michael P. Dumler, “Levels of Measurement and Analysis Issues In
Organizational Citizenship Behaviour Research”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 2003, Say1 76, s. 284.

189 Mazlum Celik, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Bir Uygulama”, Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Erzurum, Doktora Tezi, 2007, s. 131.

190 Murray R. Barrick, Michael K. Mount, Judy P. Strauss, “Conscientiousness, and Performance of
Sales Representatives: Test of The Mediating Effects of Goal Settings”, Journal of Applied
Psychology, 1993, Cilt 78, Say1 5, s. 716.
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bilincine sahip olan bireyler performans ve hedef tercihleri agisindan diisiik diizeyde
iistiin gdrev bilincine sahip olan bireylerden farklilik gdstermektedir.!®! Ustiin gorev
biling diizeyi yiiksek olan bireyler organizasyonda nasil davranacagina yonelik daha
cok bilgiye sahip olmaktadir. Bireyler bu davraniglar icsellestirmekte ve diger
bireylere gore daha net davranislar sergilemektedir.!®? Ustiin gérev bilincine sahip olan
bireylerin karakteristik ozellikleri basar1 odakli, gilivenilebilir, kontrollii, tertipli,

ahlakli ve istikrarli olmasidir.'®?

Ustiin gorev bilincine sahip olan bireyler is ile ilgili durumlarda basarili
olabilmek i¢in olumsuz diisiincelerden kendini uzak tutmakta ve faydasi bulunmayan
elestirileri dikkate almamaktadwr. Bu agidan bakildiginda, bu bireyler pozitif

diisiincelere sahip olmakta ve ise katilimmi bu dogrultuda siirdiirmektedir.'**

2.4.3. Nezaket

Nezaket bireylerin islerinden ve kararlarindan etkilenen ¢alisma arkadaslariyla
olan iliskilerini ifade etmektedir. Bu davranislarin ortak 6zelligi organizasyondaki
bireylerin hi¢bir sorun olusmayacak bir sekilde caligma arkadaslarini uyarmasi
seklinde ortaya ¢ikmaktadir.'®> Ornegin organizasyonda herhangi bir konu hakkinda
departmanlarin birbirine fikir vermesi ve sorunlara ortak ¢oziim bulabilmek i¢in ¢caba
gostermeleri nezaket davranisi olarak agiklanabilmektedir.!”® Nezaket davranisi

organizasyonda diger bireylerin islerini etkileyecek davranis sergilemeden veya

! Tan R. Gellatly, “Conscientiousness and Task Performance: Test of A Cognitive Process

Model”, Journal of Applied Psychology, 1996, Cilt 81, Say1 5, s. 475 - 476.

192 Jennifer V. Fayard, Brent W. Roberts, Richard W. Robins, David Watson, “Uncovering The
Affective Core of Conscientiousness: The Role of Self - Conscious Emotions”, Journal of
Personality, 2012, Cilt 80, Say1 1, s. 4.

193 Brent W. Roberts, Oleksandr S. Chernyshenko, Stephen Stark, Lewis R. Goldberg, “The Structure
of Conscientiousness: An Empirical Investigation Based On Seven Major Personality
Questionnaires”, Personnel Psychology, 2005, Say1 58, s. 106.

194 Joseph J. Martocchio, Timothy A. Judge, “Relationship Between Conscientiousness and Learning
In Employee Training" Mediating Influences of Self - Deception and Self-Efficacy”, Journal of
Applied Psychology, 1997, Cilt 82, Say1 5, s. 766.

195 Sait Giirbiiz, a.g.e., 2006, s. 56.

196 flhami Yiicel, Yavuz Demirel, “Psikolojik Gii¢lendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davramsina
Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2012, Say
23, s. 26.

49



kararlar almadan Once bu bireylerin bilgilendirilmesi seklinde aciklanmaktadir.
Dolayisiyla bireylere 6nceden bilgi verme ve bireylere danisma gibi davraniglar
nezaket kapsaminda degerlendirilmektedir.'”” Organizasyonda herhangi bir bireyin
verecegi kararlardan etkilenen diger bireylerden konuya yonelik fikir alma davranisi
nezaket olarak aciklanabilmektedir. Ayrica bireyler organizasyondaki calisma
arkadaslarinin  haklarimi1  korumakta, calisma arkadaslarna yonelik yapici
davranmakta, olusabilecek tehditlere karsi calisma arkadaslarini uyarmakta ve

herhangi bir problem ortaya ¢ikmadan dnlemini alabilmektedir.'®

Nezaket davranis1 organizasyonda c¢alismakta olan bireylere herhangi bir
davranis sergilemeden Once tavsiye verme ve davranisa yonelik gerekli bilginin
aktarilmasidir. Ornegin bireyin kendisini dogrudan ilgilendirmeyen bir konu hakkinda
calisma arkadasina fikrini sdylemesi ve konu hakkinda bilgi paylagsmasi nezaket

davranis1 olarak ifade edilebilmektedir.!®’

2.4.4. Sivil Erdem

Sivil erdem bireylerin organizasyonun politik yasamina sorumluluk bilinciyle
katilimini ifade etmektedir. Bu katilim sayesinde bireyler organizasyondaki faaliyetler
hakkinda bilgi sahibi olmakta ve gerekli degerlendirmeleri yapabilmektedir.??® Sivil
erdem davranis1 bigimsel rol kapsaminda olusmamaktadir. Bireysel goniilliiliik esasma

dayali olarak gerceklesmektedir. Sivil erdem biitiin olarak bakildiginda organizasyona

197 Cem Giigel, “Orgiitsel Baghhgim Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etkisi Orgiitsel Adaletin
Aracilik Rolii: imalat isletmelerine Yonelik Bir Arastirma”, isletme Arastirmalar1 Dergisi, 2013,
Cilt 5, Say1 2, s. 176.

198 Serap Altuntas, Ulkii Baykal, “Relationship Between Nurses’ Organizational Trust Levels and
Their Organizational Citizenship Behaviors”, Journal of Nursing Scholarship, 2010, Cilt 42, Say1
2,s. 187.

199 Pooja Garg, Renu Rastogi, Aakanksha Kataria, “The Influence of Organizational Justice On
Organizational Citizenship Behaviour”, International Journal of Business Insights and
Transformation, 2013, Cilt 6, Say1 2, s. 85.

200 Jill W. Graham, “Promoting Civic Virtue Organizational Citizenship Behavior: Contemporary
Questions Rooted In Classical Quandaries From Political Philosophy”, Human Resource
Management Review, 2000, Cilt 10, Say1 1, s. 70.
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baglihig: ifade etmektedir.?"!

Sivil erdeme sahip olan bireyler belirlenen hedefe
ulagabilmek i¢in fikirlerini sunmakta ve ise yonelik onerilerde bulunmaktadir. Sivil
erdem davraniginin organizasyonda islerin diizenli yapilabilmesi i¢in gerekli normun
olusturulmas1 ve degerlendirilmesi kapsaminda olusturulmus gruplarda mutlaka

bulunmasi gerekmektedir.?%?

Organizasyonda sadece iy1 birey olmakla beraber organizasyonun gelisimine
aktif bir sekilde katilip karar siirecinde yapici rol oynamak sivil erdem davranisinin
geregi olarak ortaya ¢ikmaktadir.?%> Organizasyondaki toplantilarda goniillii olarak yer
alan ve aktif bir sekilde katilim gosteren bireyler calisma arkadaslar1 arasindaki
koordinasyonun saglanmasma yardimci olmaktadir. Bdylece c¢alisma gruplarinin
verimliligi ve etkinligi artmaktadir.?** Sivil erdem davranismin sagladig1 bu avantajlar
elde etmek icin organizasyonun c¢alisanlar tizerindeki yiikiimliiliikklerini yerine
getirmesi  gerekmektedir. Organizasyon bu yiikiimlilikleri yeterli diizeyde
karsilamadig takdirde calisanlar sivil erdem davranisindan uzak durmaktadir. Ayrica
organizasyon ile calisanlar arasinda var olan psiklojik sdzlesme ihlal edildigi zaman

da ¢alisanlar sivil erdem davranisin1 yerine getirmemektedir.?%

201 Kemal Demirci, Ali Erbas, Ceren Giderler Atalay, “Universite Ogrencilerinin STK’ lara Katihm

Potansiyellerinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlarindan Sivil Erdem Boyutu
Cercevesinde incelenmesi”, Journal of Azerbaijani Studies, 2009, s. 757.

202 Kang Yang Trevor Yu, Daniel M. Cable, “Unpacking Cooperation In Diverse Teams:
Incorporating Long - Term Orientation and Civic Virtue In The Study of Informational
Diversity”, Team Performance Management, 2010, Cilt 17, Say1 1, s. 66.

203 Celalettin Korkmaz, 1. Bakir Arabaci, “ilkégretim ve Ortabgretim Okullar1 Ogretmenlerinin
Orgiitsel Vatandashk Algilari: Malatya ili Ornegi”, ilkogretim Online, 2013, Cilt 12, Say1 3, s. 772.
204 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, “Impact of Organizational Citizenship Behavior On
Organizational Performance: A Review and Suggestions For Future Research”, Human
Performance, 1997, Cilt 10, Say1 2, s. 136.

205 Sandra L. Robinson, Elizabeth Wolfe Morrison, “Psychological Contracts and OCB: The Effect
of Unfulfilled Obligations On Civic Virtue Behavior”, Journal of Organizational Behavior, 1995,
Say1 16, s. 191.
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2.4.5. Sportmenlik (Centilmenlik)

Sportmenlik (centilmenlik) organizasyondaki bireylerin herhangi bir problemi
sikayette bulunmadan tolere etmesidir. Sportmenlik davranisina sahip olan bireyler
ayni zamanda agir igyiikii verildiginde sikayette bulunmadan ve karsilik beklemeden
gorevini yerine getirmektedir.?°® Organizasyondaki sikintilara kars1 hosgoriilii
olabilmek sportmenlik davranisi olarak agiklanmaktadir. Calisanlar organizasyondaki
zorluklara ve sikintilara hi¢ sikayet etmeden katlanabiliyorsa sportmenlik davranigina
sahip bulunmaktadir. Dolayisiyla bu davranig tarzi organizasyondaki olumsuz
durumlara pozitif bir sekilde yaklasilmasi gerektigini ifade etmektedir.?’’
Organizasyon biinyesinde bireylerin sikdyette ve itirazda bulunmasi gibi negatif
davranislarm  Onlenmesi  sportmenlik  kapsaminda  degerlendirilmektedir.?%8
Sportmenlik davranisini sergileyen bireyler isten kaynaklanan rahatsizlik ve zorluklara
kars1 hosgoriilii olmakta, isler yolunda gitmedigi zaman pozitif tutumunu devam

ettirmekte ve daha az sikdyet etme egilimine girmektedir.?%’

Orgiitsel vatandaslik davranismin bes boyutuna iliskin 6zellikler ayrica Tablo

2’ de gosterilmektedir:

Kaynak: Allison vd, (2001), “Student Classroom and Career Success: The Role of Organizational
Citizenship Behavior”, Journal of Education For Business, 76 (5).

206 Aaron Cohen, Anat Avrahami, “The Relationship Between Individualism, Collectivism, The
Perception of Justice, Demographic Characteristics and Organisational Citizenship Behaviour”,
The Service Industries Journal, 2006, Cilt 26, Say1 8, s. 890.

207 Mahmut Ozdevecioglu, Fatma Ince. Balci, “Algilanan igsellik Statiisiiniin Orgiitsel Vatandashk
Davrams1 Uzerindeki Etkisi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011,
Say1 37, s. 50.

208 Travis Burns, Jamie Carpenter, “Organizational Citizenship and Student Achievement”, Journal
of Cross-Disciplinary Perspectives in Education, 2008, Cilt 1, Say1 1, s. 53.

209 Emine Onder, Ali Tas, “Arastirma Gorevlilerinin Degerleri ile Orgiitsel Vatandashk
Davramslar Arasindaki iliski”, Yeni Fikir Dergisi, 2012, Say1 9, s. 10.
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Tablo 2: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlarmin Ozellikleri

Boyut

Tanim

Ornekler

Ozgecilik

Isle ilgili olarak bireylere goniillii

olarak yardim edilmesi

Techizat kullanimina, sunum hazirlamaya,

bilgisayar  programinin  kullanilmasina

yardime1 olmak

Ustiin gorev

Bireyin organizasyondaki roliiniin

Ise erken gelmek ve geg ¢ikmak, gereksiz

bilinci Otesine gegmesi zaman harcamamak, toplantilara zamaninda
(Vicdanlilik) gelmek, isi zamanindan Once bitirmek,
kaynaklar1  korumak, yapici  Oneriler
sunmak, organizasyon performansinin
artmasi i¢in ek sorumluluk tistlenmek
Nezaket Organizasyonda bagka bireyin isle | Diger bireyleri etkileyecek bir konu
ilgili problemini ¢o6zebilmek igin | hakkinda onceden bilgilendirme yapmak,
g0niillil ve diislinceli davranilmasi | bir projenin tamamlanmasina engel olan
durumlan diger bireylerle paylagmak, isle
ilgili gecikmeleri haber vermek, ise geg
kalindigi zaman st yoneticiye Onceden
haber vermek
Sivil Erdem Organizasyonun fonksiyonlarina | Organizasyonun  izleyecegi  politikay1
destek vermek amaciyla goniillii | belirleme g¢aligmalarina katilmak, toplanti
katilimin ger¢eklesmesi ve forumlara goniillii olarak katilmak,
organizasyonun tehdit ve firsatlarini takip
etmek, sosyal faaliyetlere katilmak
Sportmenlik Organizasyondaki ~ problemlerin | Projenin bitmesi i¢in uzun siire ¢alismaktan
(Centilmenlik) | sikayet etmeksizin pozitif bir | sikayet etmemek, egitim verecek kisinin

yaklasimla tolere edilmesi

gecikmesinden sikayet etmemek
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Orgiitsel vatandaslik davranisi ayrica 7 boyut olarak de ele alinmaktadir. Bu

boyutlar:?!°

a) Ozgecilik

b) Sportmenlik

c¢) Orgiitsel Baglilik
d) Orgiitsel Itaat
e) Bireysel Girisim
f) Sivil Erdem

g) Kisisel Gelisim

Bu boyutlardan ézgecilik, sportmenlik ve sivil erdem yukarida agiklanmisgtir.
Diger boyutlardan orgiitsel baghhk bireylerin herhangi bir grup icerisinde veya
organizasyonda kendini tanimlamas1 ve dnemli hissetmesi olarak aciklanabilmektedir.
Kendini organizasyona bagli hisseden bireyler organizasyonun hedeflerini kendi
hedefleri gibi benimsemekte ve i¢sellestirmektedir. Orgiitsel baglilik “biz” ve “onlar”
arasindaki ayrima dayanmaktadir. Bireyler ic¢inde bulundugu grupta veya
organizasyonda “biz” duygusunu yasiyorsa, bu grubun veya organizasyonun elde

' Orgiitsel baglilik organizasyonu dis

ettigi basarilardan da tatmin olmaktadir.?
cevreye 1yi1 bir sekilde tanitmay1, dis tehditlere karsi korumay1 ve zor kosullar altinda
sorumluluk almay:1 gerektirmektedir.?'? Orgiitsel baghlik siirekli rutin isleri yapan
bireylerden ziyade yonetme giicli yiiksek ve daha yetenekli bireylerde daha fazla

ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik organizasyonun basarisi, kisisel kariyer ve

210 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, “Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of The Theoretical and Empirical Literature and
Suggestions For Future Research”, Journal of Management, 2000, Cilt 26, Say1 3, s. 516.

U1 Kazuhiro Arai, “Organizational Loyalty: A Preliminary Study”, Hitotsubashi Journal of
Economics, 1995, Cilt 36, Sayi 1, s. 21.

212 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
517.
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bireylere verilen ddiiller gibi unsurlardan etkilenmektedir.?'* Ayrica 6rgiitsel bagililig

belirleyen ii¢ faktdr daha bulunmaktadir:?'*

e Bireylerin organizasyonun hedeflerine, degerlerine ve misyonuna inanmasi

e Bireylerin organizasyona karli olabilecek faaliyetleri gerceklestirme egilimi

e Bireylerin organizasyonda ¢alismaya devam etme egilimi

Orgiitsel itaat ¢alisanlarin organizasyondaki kurallara uymasi, bu kurallar1
benimsemesi ve yaygmlastirmaya yonelik caba gostermesine yonelik davraniglari
ifade etmektedir.?!’> Organizasyonda biitiin bireylerin kurallara, ydnergelere ve
prosediirlere uymasi beklenirken bazi bireyler bu davranisi gerceklestirmemektedir.
Dolayisiyla boyle bir durumda kurallara uyan bireyler iyi bir vatandaslik davranisi
sergilemektedir.?!® Organizasyon yapisini, is tanimlarini ve personel politikasini
belirleyen kurallar organizasyonda zorunlu bulunmasi gerekmektedir. Bu kurallarin
bireyler tarafindan kabul edilmesi ise drgiitsel itaat olarak agiklanmaktadir. Orgiitsel
itaat bireylerin gorevlerinde titiz davtranmasi, organizasyonun kaynaklarmni 1y1 bir
sekilde yonetmesi ve kurallara sayg1 gdstermesi yoluyla saglanmaktadir.?!” Orgiitsel
itaatin bulundugu bir organizasyonda otoriteye saygi duyulmaktadir. Orgiitsel itaatin
bulunmadig1 bir organizasyonda ise kontrol ve koordinasyon zorlasmakta ve

karmasiklik meydana gelmektedir.?!8

213 Herbert A. Simon, “Organizations and Markets”, Journal of Economic Perspectives 5, 1991, s. 34.
214 A. Goodarzi, “Organizational Loyalty Management of the Strategic Approach F Human
Resources”, Journal of Basic and Applied Scientific Research, 2012, Cilt 2, Say1 9, s. 8995.

215 Ahmet Karaaslan, Derya Ergun Ozler, Ahmet Sami Kulaklioglu, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi
ve Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskiye Yonelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi I.I.B.F.
Dergisi, 2009, C. X I, S 11, s. 141.

216 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
517 - 524.

217 Linn Van Dyne, Jill W. Graham, Richard M. Dienesch, “Organizational Citizenship Behavior:
Construct Redefinition, Measurement, and Validation”, Academy of Management Journal, 1994,
Cilt 37, Say1 4, s. 767.

218 H. Gordon Fitch, Charles B. Saunders, “Blowing The Whistle: The Limits of Organizational
Obedience”, Academy of Management Proceedings, 1975, s. 345.
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Bireysel girisim organizasyondaki bireylerin isine yonelik aktif bir yaklasim
sergilemesini ve bicimsel is gerekliliklerinin Gtesine gecebilmesini saglayan bir

davranis bi¢imi olarak tanimlanmaktadir.?!®

Bireysel girisime yonelik davranislar herhangi bireyin isini veya gorevini
yerine getirme, bireyin veya organizasyonun performansini artirmak i¢in goniillii bir
sekilde yaratici faaliyetleri kapsamaktadir. Bireyler bu davraniglar1 yerine getirirken
daha fazla sorumluluk almakta ve daha fazla gayret gostermektedir.??® Bireysel girisim
organizasyondaki bireylerin hedeflere ulasmak icin ortaya ¢ikan engel ve zorluklarin
istesinden gelebilecek proaktif bir yapiya sahip olmasini gerektirmektedir. Bireysel
girisim Ozelligine sahip olan bireyler organizasyonun hedeflerini takip etmekte ve bu
hedefleri gelistirecek faaliyetlerde bulunmaktadir. Ayni zamanda bireysel girigim
organizasyonun c¢evresini degistirebilmeyi gerektirmektedir. Sadece kendisine
sOyleneni yapan ve zorluklarla karsilastigi zaman hedefinden vazgecen bireyler bu

ozellikten yoksun kalmaktadir.?*!

Organizasyonda uzun donemli hedeflerin
uygulanmasi siirecinde problem ve zorluklar olusmaktadir. Problemleri ¢ozebilmek
icin yeni yontem ve Oneriler gelistirilmedigi zaman bireyler bu problemleri tek basina
cozmeye caligmaktadir. Dolayisiyla bu problemlerin ¢6ziilmesi i¢in ¢aba harcayan ve
problemleri ¢dzmekten vazgecmeyen bireyler organizasyondaki girisimei 6zelligini

ortaya ¢ikarmaktadir.???

Kisisel gelisim organizasyondaki bireylerin bilgi ve yeteneklerini artirmak i¢in
sergiledikleri goniillii davranislar: ifade etmektedir.?*® Bireyin yetenegini, bilgisini,

deneyimini ve tiim etkinligini artirabilmesi i¢in organizasyon biinyesinde tutarli ve

219 Michael Frese, Wolfgang Kring, Andrea Soose, Jeannette Zempel, “Personel Initiative At Work:
Differences Between East and West Germany”, Academy of Management Journal, 1996, Cilt 39,
Say1 1, s. 38.

220 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
524.

221 Doris Fay, Michael Frese, “The Concept of Personal Initiative: An Overview of Validity
Studies”, Human Performance, 2001, Cilt 14, Say1 1, s. 97 - 98.

222 Michael Frese, Doris Fay, Tanja Hilburger, Karena Leng, Almut Tag, “The concept of Personal
Initiative: Operationalization, Reliability and Validity In Two German Samples”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 1997, Say1 70, s. 141.

223 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
525.
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isbirligine yonelik gostermis oldugu tiim ¢abalar kisisel gelisim olarak ele
alinabilmektedir.?** Kisisel gelisim ile bireyler calistigi organizasyon ve kendi
kariyerleri i¢in sorumluluk almaktadir. Organizasyonlar siirekli degisen ¢evrede esnek
olabilen ve bu degisime cabuk ayak uydurabilen caliganlar1 tercih etmektedir.
Dolayisiyla bireyler kisisel gelisim siireciyle birlikte bu esnekligi kazanabilmektedir.
Bireyler kisisel gelisim ile devamli 6grenme aligkanligini kazanmakta ve is rollerini

daha kolay bir sekilde benimsemektedir.?%’

Yukarida aciklanan boyutlarin her biri Orgiitsel vatandashik davranisinin
aciklanmasinda ayr1 bir 6neme sahiptir. Ozgecilik, iistiin gorev bilinci, nezaket, sivil
erdem ve sportmenlik boyutlarmi igeren Orgiitsel vatandaslik davranigmin
aciklanmasinda bu boyutlar birbirinden bagimsiz olarak ele alinmamaktadir. Bu
boyutlara biitiin olarak bakilmas1 ve bu dogrultuda yorumlanmasi 6rgiitsel vatandaslik

davranisiin agiklanmasini kolaylastirmaktadir.

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Etki Eden Faktorler

Yapilan isin 6zellikleri, organizasyonun ve yoneticilerin 6zellikleri orgiitsel

vatandaslik davranmisina etki etmektedir.??¢

Organizasyonda yapilacak isin
ozelliklerinin belirlenmesi, isin organizasyon ve birey agisindan anlaminin olmasi
bireylerin pozitif davranislar sergilemesini saglamaktadir. Organizasyonda bireylerin
pozitif davraniglar1 sergilemesi i¢in isin tanimi iizerinde de diizenlemeler yapilarak
bireyler motive edilebilmektedir.??” Organizasyonda yer alan is gruplarinin baglilig:

orgilitsel vatandashik davranisini etkilemektedir. Algilanan Orgiitsel destek bireylerin

224 Wali Rahman, Zekeriya Nas, “Employee Development and Turnover Intention: Theory
Validation”, European Journal of Training and Development, 2013, Cilt 37, Say1 6, s. 567.

225 Rob Stickland, “Self - Development In A Business Organization”, Journal of Managerial
Psychology, 1996, Cilt 11, Say1 7, s. 30 - 31.

226 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
526.

227 J. Richard Hackman, Greg R. Oldham, “The Job Diagnostic Survey: An Instrument For The
Diagnosis of Jobs and The Evaluation of Job Redesign Projects”, Department of Administrative
Sciences, Yale University, Technical Report, 1974, Say1 4, s. 2 - 3.
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yardim etme davranismi ortaya ¢ikarmaktadir.??® Orgiitsel vatandaslik davranisi
etkileyen faktorlerden biri de yoneticilerin liderlik 6zellikleridir. Birey ile yonetici
arasindaki giiveni 6n plana c¢ikaran ve bireyler arasinda liderlik becerilerinin
gelistirilmesine zemin hazirlayan bir yonetim bigimi 6rgiitsel vatandaslik davranisinin
ortaya ¢cikmasima katkida bulunmaktadir.??” Bireylerin is tatmini, ise yonelik tutumlari
ve adalet algis1 da Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkili olmaktadir. Ayrica
istiin gorev bilinci, sempatiklik ve duygusallik gibi 6zellikler bireylerin c¢alisma
arkadaslar1 ve {ist yoneticileriyle olan iliskilerini kolaylastirmaktadir. Calisma
arkadaslar1 ve {ist yoneticileri arasindaki iliskilerin gelismesi bireyler i¢in daha tatmin

edici, destekleyici ve adil olmaktadir.?*°

Bireylerin orgiitsel bagliliklari, ruhsal durumu, ise karsi tutumlar1 ve is tatmini,
orgiitsel adalet algilari, ihtiyaglari, liderin 6zellikleri, kidem ve hiyerarsik diizeyi,
orgiitsel vizyon, organizasyonun oOzellikleri ve kisi - orgiit biitlinlesmesi Orgiitsel
vatandaslik davranisina etki etmektedir.?*! Organizasyonun ¢aligmakta olan bireylere
kars1 davranis tarzi bireylerin davraniglarini etkilemektedir. Organizasyon bireylere
yonelik pozitif yaklasim ve davramig sergiliyorsa bireyler de karsiliginda
organizasyona ve diger bireylere fayda saglayacak sekilde davranmaktadir.
Organizasyonun bireylere yonelik pozitif davranislarina uzun donemi dikkate alacak
sekilde devam etmesi gerekmektedir.?*> Bu faktorlerin disinda ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri ve is tutkunluklar1 da Orgiitsel vatandaslik davranmiglari iizerinde etkili
olmaktadir. Bireylerin kisilik ozellikleri orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya
cikmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Kisilik Ozellikleri bireylerin ekstra rol

davraniglarinin olusmasinda, bu davraniglar1 yerine getirmesinde ve siirdiirmesinde

228 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach, a.g.e., 2000, s.
531.

229 Ferudun Sezgin, a.g.e., 2005, s. 325.

230 Dennis W. Organ, K. Ryan, “A Meta - Analytic Review of Attitudinal and Dispositional
Predictors of Organizational Citizenship Behavior”, Personnel Psychology, 1995, Say1 48, s. 777 -
794.

231 Abdullah” Karaman, Serkan Aylan, “Orgiitsel Vatandashk”, Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi IIBF Dergisi, 2012, Cilt 2, Say1 1, s. 41 - 44.

232 Robert H. Moorman, Lynn K. Harland, “Temporary Employees As Good Citizens: Factors
Influencing Their OCB Performance”, Journal of Business and Psychology, 2002, Cilt 17, Say1 2, s.
174.
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onemli bir rol iistlenmektedir.?** Ornegin kisilik 6zelliklerinden iistiin gorev bilincine
sahip olan bireyler kendilerinden beklenen gorevlerin 6tesinde bagka gorevleri de
yerine getirmektedir. Dolayisiyla ekstra rol davranislarindan olusan orglitsel
vatandaslik davranisi ile bireylerin iistiin gorev bilinci arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir 2** Bireylerin is tutkunluklar1 da orgiitsel vatandashik davramislar:
iizerinde etkili olmaktadir. Bireyler isine daha bagli olduklarinda ve isine daha ¢ok
yogunlastiklarinda yardimci olma egilimleri daha fazla artmakta ve kendi gorev ve

sorumluluklarinin 6tesine gegebilmektedirler.>*

2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Sonuclari

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢alisan ve organizasyon agisindan sonuglari
su sekilde ifade edilmektedir:2*¢
e (alisanmn ve yoneticinin verimliligi artmaktadir
e (Calisma gruplarmnin faaliyetleri koordinasyon i¢inde yapilmaktadir

e Organizasyonun verimli ¢calisanlarini organizasyon biinyesinde tutabilme yetenegi

artmaktadir
¢ Organizasyonun kaynaklar1 daha verimli kullanilmaktadir
e Organizasyon degisen ¢evre sartlarina etkin bir sekilde uyum saglamaktadir

e Organizasyonun performansi artmaktadir

233 Dennis W. Organ, K. Ryan, a.g.e., 1995, s. 776.

234 Akhilendra Singh, A. P. Singh, “Does Personality Predict Organisational Citizenship Behaviour
Among Managerial Personnel”, Journal of The Indian Academy of Applied Psychology, 2009, Cilt
35, Say1 2, s. 292.

235 Meredith Elaine Babcock - Roberson, Oriel J. Strickland, “The Relationship Between Charismatic
Leadership, Work Engagement, and Organizational Citizenship Behaviors”, The Journal of
Psychology, 2010, Cilt 144, Say1 3, s. 318.

236 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, a.g.e., 1997, s. 136 - 138.

59



Bireyler  orgiitsel ~ vatandaslik  davramisinin =~ yaygin  bulundugu
organizasyonlarda calismay1 arzu etmekte, daha fazla sosyal davranislar sergilemekte
ve organizasyonun etkinligine daha fazla katkida bulunmaktadir?*’ Orgiitsel
vatandaslik davranisinin bulundugu organizasyonlar ¢alisanlarma daha fazla destek
vermektedir. Orgiitsel destek olarak adlandirdigimiz bu durumda organizasyon
calisanlarin problemleriyle ilgilenmekte, calisanlarin sikayetlerini dikkate almakta ve

calisanlarm fikirlerine nem vermektedir.?*8

Bireyler goniillii olarak davraniglarini sergiledigi zaman orgiitsel vatandaslik
davranis1 bireylerde yiiksek is tatmini ve diisiik is stresi meydana getirmektedir.
Organizasyon lizerinde ise diisiik is devamsizligi ve diisiik catisma seviyesi meydana
getirmektedir.”*° Orgiitsel vatandashk davramisinin sergilendigi bir organizasyonda
sosyal mekanizmanin isleyisi kolaylasmakta ve bireyler arasindaki catismalar
azalmaktadir. Bunun sonucunda organizasyonun etkinligi ve performansi

artmaktadir.>*°

Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olan bireyler isten ayrilmay:
disinmemektedir. Cilinkli orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olan bu bireyler
arasinda takim ¢alismasi tesvik edilmekte, baglilik ve isbirligi artirilmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranisina sahip olmayan bireyler ise sik sik isten ayrilmayi
diisiinmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olmayan bireyler organizasyon
ile baglarm1 koparmakta ve sadece bigimsel i tanimlarinda yer alan gérevlerini yerine
getirmektedir. Dolayisiyla bu bireyler organizasyon i¢inde goniillii davranmiglar

sergilememekte ve kendilerini organizasyona ait hissetmedigi i¢in isten ayrilmay1

237 Mark C. Bolino, Anthony C. Klotz, William H. Turnley, Jaron Harvey, “Exploring The Dark Side
of Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Organizational Behavior, 2012, Say1 34, s. 543.
238 Sheng Hwang Chen, Hsing Yi Yu, Hsiu Yueh Ysu, Fang Chen Lin, Jiunn Horng Lou,
“Organisational Support, Organisational identification and Organisational Citizenship
Behaviour Among Male Nurses”, Journal of Nursing Management, 2013, Say1 21, s.1077 - 1080.

29 Mazlum Celik, Ahmet Cira, “Orgiitsel Vatandashk Davramsinn is Performansi ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Asir1 is Yiikiiniin Araciik Rolii”, Ege Akademik Bakis, 2013,
Cilt 13, Say1 1, s. 12.

240 Qait Giirbiiz, a.g.e., 2006, s. 57.
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diisiinmektedir.?*' Orgiitsel vatandaslik davranisi ise bireylerin isinde devam etmesini

saglamaktadir.?*?

Orgiitsel vatandaslik davranisini sergileyen bireylerin is tatmini artmaktadir.
Bu davranis sonucunda bireylerin elde ettigi is tatmini, sadece bi¢imsel roliinii
sergileyen bireylerin elde ettigi is tatmininden daha fazla olmaktadir. Sadece gorev
taniminda belirtilen isleri yapan ve gorev tanimimin disina ¢ikmayan bireylerin elde
ettigi is tatmini, orgiitsel vatandashk davranmiginin da devreye girmesiyle birlikte daha
fazla artmaktadir. Ayrica algilanan orgiitsel adalet, orgiitsel sorumluluk ve liderin

destegi gibi konular da 6rgiitsel vatandashk davranisiyla iliskili olmaktadir.?*?

Orgiitsel vatandaslik davranisma sahip olan bireyler i¢c miisterinin ve dis
miisterinin beklentilerini dikkate almakta ve bu miisterilere yardimci olmaktadir.
Ayrica bireyler miisteri tatminini saglamak icin kalitenin yiikseltilmesine Onem
vermektedir.>** Hizmet kalitesi ve miisteri tatmininin artirilmasi igin ¢alisanlarin
davraniglar1 ¢ok Onemlidir. Miisterilerin ihtiyaglarina cevap verebilen, miisterilere
zorluk ¢ikarmayan ve miisterilere yakin davranan bireyler hizmet kalitesinin ve
miisteri tatmininin artmasinda onemli rol oynamaktadir. Organizasyon i¢indeki her
bireyin davranisinin farkli oldugu ve her birey i¢in standart davranig bi¢imlerinin
bulunmadig: belirtilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin bireylerin farkl davranislarini
245

miisterilerin tatmin olmasini saglayacak sekilde yonlendirmesi gerekmektedir.

Orgiitsel vatandashk davranmismin sergilendigi organizasyonlar bireyler i¢in daha

241 Xjao Ping Chen, Chun Hui, Douglas J. Sego, “The Role of Organizational Citizenship Behavior
In Turnover: Conceptualization and Preliminary Tests of Key Hypotheses”, Journal of Applied
Psychology, 1998, Cilt 83, Say1 6, s. 923 - 928.

242 Gil Sharoni, Aharon Tziner, Tamar Shultz, Erich C. Fein, Keren Shaul, Lian Zilberman,
“Organizational Citizenship Behavior and Turnover Intentions: Do Organizational Culture and
Justice Moderate Their Relationship?”, Journal of Applied Social Psychology, 2012, Say1 42, s. 287
- 288.

243 Dennis W. Organ, K. Ryan, a.g.e., 1995, s. 775.

244 D. J. Koys, “The Effects of Employee Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior, and
Turnover On Organizational Effectiveness: A Unit — Level, Longitudinal Study”, Personnel
Psychology, 2001, Say1 54, s. 104.

245 E. W. Morrison, “Organizational Citizenship Behavior As A Critical Link Between HRM
Practices and Service Quality”, Human Resource Management, 1996, Cilt 35, Sayi 4, s. 495 - 496.
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cekici hale gelmektedir. Buna bagli olarak bireylerin organizasyona bagliliklar

artmakta ve organizasyona karsi daha fazla sorumluluk duymaktadirlar.>*®

Tiim bu bilgiler 15181nda orgiitsel vatandaslik davranisini bireyler arasindaki
iliskilerin gelismesi, organizasyonlarin islevini saglikli bir sekilde yerine getirmesi,
bireylerin islerine 6zen gostermesi ve organizasyonlarin performansini arttirmasi ig¢in
onemli bir arag haline gelmektedir. Dolayisiyla organizasyonlarda orgiitsel vatandaslik

davranisinin gelismesi i¢in yoneticilerin ¢alisanlara destek vermesi gerekmektedir.

Ikinci béliimde &rgiitsel vatandashk davrams1 kavrami, drgiitsel vatandaslik
davranismin  dzellikleri, teorileri, tiirleri ve boyutlar1 agiklanmustir. Orgiitsel
vatandaslik davranisina etki eden faktorler ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin
organizasyonlar agisindan ortaya ¢ikardig1 sonuglara yer verilmistir. Ugiincii boliimde
is tutkunlugu kavrami ve is tutkunlugunun kisilik 6zellikler ve orgiitsel vatandaslik

davranis1 arasindaki iliskileri incelenecektir.

246 B, J. Tepper, J. Hoobler, M. K. Duffy, M. D. Ensley, “Moderators of The Relationships Between
Coworkers’ Organizational Citizenship Behavior and Fellow Employees’ Attitudes”, Journal of
Applied Psychology, 2004, Cilt 89, Sayi 3, s. 456.
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BOLUM 3: iS TUTKUNLUGU

3. Is Tutkunlugu Kavram

Organizasyonlar giin gectikce daha karmasik hale gelmekte ve bireylerin
organizasyon bilinyesinde birden fazla rol listlenmesi gerekmektedir. Karmasik hale
gelen organizasyonlarda bireylerin ise yonelik problemlerle daha fazla ilgilenmesi ve
daha fazla is roliine yonelik ¢aba gdstermesi beklenmektedir.?*” Organizasyonlar is
hayatinda daha fazla motive olmus, proaktif, sorumluluk sahibi ve isine bagl bireylere
ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyacin giderilmesi i¢in ¢alisan bireylerin artik beklenenin
Otesinde performans gostermesi gerekmektedir. Bunu gerceklestirmek icin de
bireylerde is tutkunlugunun olusmasi gerekmektedir.>*® Organizasyondaki bireylerin
sorumlulugunda bulunan isleri yerine getirirken kendilerini bu islere adamasi ve
konsantre olmas1 is tutkunlugu olarak agiklanmaktadir. Bireyler bu siirecte fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak isini sahiplenmekte ve isini eksiksiz yapmaktadir. Ancak
her bireyin fiziksel, bilissel ve duygusal acidan is performansi farkli olabilmektedir.
Bireylerin ise yonelik ilgisiz kalmasi durumunda bireyler, organizasyondaki is
roliinden uzaklasmakta ve fiziksel, bilissel ve duygusal agidan is performansini
diisiirmektedir.>*’ Bireylerin fiziksel yonii organizasyondaki rollerini yerine getirmek
icin ortaya koydugu eylem ve davranislardan olusmaktadir. Bireylerin biligsel yonii
organizasyon, yoneticiler ve calisma kosullarina yonelik inanglarindan olugsmaktadir.
Bireylerin duygusal yonii organizasyonda kendini nasil hissettigini ortaya koymakta
ve organizasyon ile yoOneticilere yonelik pozitif veya negatif tutumlarindan

olusmaktadir.?*°

247 Nancy. P. Rothbard, “Enriching or Depleting? The Dynamics of Engagement In Work and
Family Roles”, Administrative Science Quarterly, 2001, Say1 46, s. 655.

248 Wilmar Schaufeli, Marisa Salanova, “Work Engagement: An Emerging Psychological Concept
and Its Implications For Organizations”, S W. Gilliland, D. D. Steiner, D. P. Skarlicki, “Managing
Social and Ethical Issues In Organizations”, Information Age Publishing, Greenwich, 2007, s. 140.
249 Wwilliam A. Kahn, “Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement At
Work”, Academy of Management Journal, 1990, Cilt 33, Say1 4, s. 692 - 694.

250 Sandeep Kular, Mark Gatenby, Chris Rees, Emma Soane, Katie Truss, “Employee Engagement: A
Literature Review”, Kingston Business School, Working Paper, 2008, Sayi1 19, s. 3.
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Organizasyondaki bireylerin fiziksel, bilissel ve duygusal motivasyon ile
kendilerini ise adamalar1 gerekmektedir. Bireylerin kendilerini fiziksel, biligsel ve
duygusal bigimde ise adamalar1 el, akil ve kalbin birlikte islev gérmesi anlamima
gelmektedir. Bireylerin bu {i¢ unsurdan herhangi birini ihmal etmesi durumunda is
tutkunlugu tam anlamiyla gerceklesmemektedir.?>! Is tutkunlugu bireylerin bilissel,
duygusal ve fiziksel 6zellikleri agisindan biitiinsel bakis agisini1 kapsayan genis bir
yapiya sahip olmaktadir. Bireylerin is performansina yonelik anlik bir sekilde ortaya
koyacagi enerji ve c¢abanin kalict olmasmm1 is  tutkunlugu olarak
degerlendirilmektedir.?> Organizasyonda yiiksek beklentilere sahip olan bireyler
ortaya ¢ikan problemlere yonelik farkli ¢6ziim yollar1 bulabilmekte ve bu dogrultuda
en uygun stratejiyi uygulamak icin yeterli motivasyona sahip olabilmektedir. Bu
ozellige sahip olan bireyler hedeflerine ulagabilmeyi saglayacak stratejileri takip
ederken fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendilerini is rollerine adamaktadir.?>® s
tutkunlugu dinglik, adanmislik ve ilgi unsurlarindan olusan, ise yonelik pozitif tutumu
barindiran ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmaktadir.>>* Organizasyondaki
bireylerin is performansina yonelik ortaya koydugu enerjiyi ve psikolojik bagliligi
kapsayan pozitif ve duygusal durum is tutkunlugu olarak degerlendirilmektedir.?*® Isin
yapilmasma yoOnelik bireylerin yetenekleri ve isi yapabilmek icin bireylerin

isteklerinin bir biitiin olusturmas1 gerekmektedir.*® Is tutkunlugu organizasyonda

251 Blake E. Ashforth, Ronald H. Humphrey, “Emotion In The Workplace: A Reappraisal”, Human
Relations, 1995, Cilt 48, Say1 2, s. 110.

252 Michael S. Christian, Adela S. Garza, Jerel E. Slaughter, “Work Engagement: A Quantitative
Review and Test of Its Relations With Task and Contextual Performance”, Personnel Psychology,
2011, Say1 64, s. 95 - 97.

253 Osman M. Karatepe, “Hope, Work Engagement, and Organizationally Valued Performance
Outcomes: An Empirical Study In The Hotel Industry”, Journal of Hospitality Marketing &
Management, 2014, Say1 23, s. 682.

254 Vicente Gonzalez - Roma, Wilmar B. Schaufeli, Arnold B. Bakker, Susana Lloret, “Burnout and
Work Engagement: Independent Factors Or Opposite Poles?”, Journal of Vocational Behavior,
2006, Say1 68, s. 166.

255 Amanda Biggs, Paula Brough, Jennifer P. Barbour, “Strategic Alignment With Organizational
Priorities and Work Engagement: A Multi - Wave Analysis”, Journal of Organizational Behavior,
2014, Say1 35, s. 301.

236 P, Van Bogaert, K. Wouters, R. Willems, M. Mondelaers, S. Clarke, “Work Engagement Supports
Nurse Workforce Stability and Quality of Care: Nursing Team - Level Analysis In Psychiatric
Hospitals”, Journal of Psychiatric and Mental Health Nursing, 2013, Sayi 20, s. 680.
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calisan bireyler ile bireylerin yoneticileri arasindaki iligskiyi yansitmakta ve cogu kez

bireyler is kapsami disinda tutkunluk yasayamamaktadir.?>’

Isine tutkun olan bireyler daha enerjik olmakta ve isine yonelik unsurlarla daha
fazla ilgilenmektedir. Bu bireyler iistlendigi isin sorumluluklarini eksiksiz bir sekilde
yerine getirebilecegini diisiinmektedir.>>® Is tutkunu olan bireyler yine organizasyon
biinyesinde daha enerjik olmakta, isine pozitif bakmakta ve bagli olmakta ve igini etkin
bir sekilde yerine getirmektedir.?* Diger ¢alisanlara gore daha enerjik olan is tutkunu
bireyler isine baglanmakta ve iistlendigi isi en etkin bir sekilde yerine getirecegine
inanmaktadir.?%® Is tutkunlugu anhk ve 6zel bir duruma ydnelik olmamaktadir. s
tutkunlugu sadece bir olaya, bireye ve davranisa odaklanmamakta ve organizasyonda
kalict bir sekilde gerceklesmektedir.?®! Is tutkunlugu organizasyondaki bireylerin
mutlulugu ve ise yonelik davramslariyla ilgili olmaktadir. Is tutkunlugu bireyler
arasinda farklilik gostermekte ve farkli zamanlarda degisik diizeylerde
gerceklesmektedir.?®? Bireylerin yapmakta oldugu is ile organizasyonun hedefleri
arasindaki iligki is tutkunlugunun Onemini ortaya g¢ikarmaktadir. Organizasyonun
basariya ulagsmasinda bireylerin yapmakta oldugu is 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla
bireyler yaptiklar1 isi daha tutkulu bir sekilde yerine getirdiginde organizasyon

hedefine daha hizli ulasmaktadir.?®® Is tutkunlugunun oldugu bir organizasyonda

257 Christopher Rice, Fraser Marlow, Mary Ann Masarech, “Engagement Equation: Leadership
Strategies For An Inspired Workforce”, John Wiley & Sons, New Jersey, 2012, s. 3.

28 Wilmar B. Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonzalez - Roma, Arnold B. Bakker, “The
Measurement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic
Approach”, Journal of Happiness Studies, 2002, Say1 3, s. 73.

259 Mustafa Koyuncu, Ronald J. Burke, Lisa Fiksenbaum, “Work Engagement Among Women
Managers and Professionals In A Turkish Bank: Potential Antecedents and Consequences”, Equal
Opportunities International, 2006, Cilt 25, Say1 4, s. 300.

260 Ronald J. Burke, Mustafa Koyuncu, Wang Jing, Lisa Fiksenbaum, “Work Engagement Among
Hotel Managers In Beijing, China: Potential Antecedents and Consequences”, Tourism Review,
2009, Cilt 64, Say1 3, s. 5.

261 Wilmar B. Schaufeli, Arnold B. Bakker, Marisa Salanova, “The Measurement of Work
Engagement With a Short Questionnaire: The Cross - National Study”, Educational and
Psychological Measurement, 2006, Cilt 66, Say1 4, s. 702.

262 Sabine Sonnentag, “Recovery, Work Engagement, and Proactive Behavior: A New Look At The
Interface Between Nonwork and Work”, Journal of Applied Psychology, 2003, Say1 3, s. 518.

263 D. Chitra, Dr. V. Mahalakshmi, “Workaholism, Burnout, and Work Engagement: Three
Different Kinds of Employee Well - Being”, International Journal of Social Sciences &
Interdisciplinary Resarch, 2012, Cilt 1, Say1 3, s. 1.
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bireylerin enerjisi ve etkinligi yiiksek, ise yonelik ilgileri fazla olmaktadir.?®* Yine is
tutkunu olan bireyler daha caliskan olmakta ve sahip olduklar1 isle ilgili etkin
baglantilar1 bulunmaktadir. Bireyler isi yapabilecek yetkinlikte oldugunu
diisiinmektedir.?®> Bireylerin veya gruplarin kendilerine verilen bir isi yapabilecek
yeterlilikte oldugunu diistinmeleri durumunda, bu bireyler veya gruplar kisa zaman
diliminde kendilerini daha iyi hissetmektedir. Uzun donemde ise bireyler veya
gruplarin ise olan tutkunluklarinda artis gergeklesmektedir. Bireyler veya gruplar bu
durumda daha fazla ¢aba gostermekte, kendilerini ise daha fazla adamakta ve

organizasyonda kalic1 olmay1 diisiinmektedir.?6®

Organizasyonda arzu edilebilir bir durum olan 1is tutkunlugunun
organizasyonun tiimiinii kapsayan amaci bulunmakta ve ilgi, sorumluluk, merak gibi
unsurlar1 bir araya getirmektedir. Dolayisiyla is tutkunlugu tutumsal ve davranigsal
bilesenlere sahip bulunmaktadir. Isine tutkun olan bireyler icinde bulundugu
organizasyona katki saglamanin yaninda, organizasyona sadik kalmakta ve isten
ayrilmayr da diisimmemektedir.?’ Dolayistyla is tutkunlugunun organizasyon
acisindan biiyiik ©nemi bulunmaktadir. Is tutkunlugunun yiiksek oldugu bir
organizasyonda miisteri baghligi, verimlilik, giivenlik ve kalite artmaktadir. Ayni
zamanda bireylerin devamsizlig1 ve isten ayrilma niyeti is tutkunluguna bagh olarak

azalmaktadir.?%®

Is tutkunu olan bireyler kendilerinden beklenen faaliyetlerin &tesine
gecebilmekte ve kendi kapasitelerinin {istiine ¢ikabilmektedir. Is tutkunu bireyler

ekstra faaliyetlerde bulunmak i¢in firsatlar1 degerlendirmekte ve firsat yakaladig:

264 Christina Maslach, Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter, “Job Burnout”, Annual Review of
Psychology, 2001, Say1 52, s. 416.

265 Wilmar B. Schaufeli, Toon W. Taris, Willem van Rhenen, “Workaholism, Burnout, and Work
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Psychology: An International Review, 2008, Cilt 57, Say1 2, s. 176.
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An International Review, 2011, Cilt 60, Say1 2, s. 258.

267 William H. Macey, Benjamin Schneider, “The Meaning of Employee Engagement”, Industrial and
Organizational Psychology, 2008, Say1 1, s. 4.

268 James K. Harter, Frank L. Schmidt, Emily A. Killham, Sangeeta Agrawal, “The Relationship
Between Engagement At Work and Organizational Outcomes”, Gallup, 2006, Agustos, s. 22.
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zaman organizasyonun hedefleriyle iligkili bir sekilde bu faaliyetleri yerine
getirmektedir. Thtiyaclarin degismesine bagh olarak isin yapis1 da degismekte ve isi
yapan bireylerin rolleri de genislemektedir. Is tutkunu olan bireyler is ve
organizasyona yonelik diisiince ve Onerilerini sunmaktadir. Organizasyonun misyonu
ve kendi is rolleriyle tutarl olacak bir sekilde yeteneklerini artirmaya calismakta ve
organizasyonun basarisini ortaya ¢ikaracak hedeflere odaklanmaktadir.?® Is tutkunu
olan bireyler organizasyondaki karar siirecine katilmakta, organizayondaki degerini
anlayabilmekte ve basarili olabilmektedir. Giin sonunda kendilerini yorgun hissetseler
bile, bu ¢abasi sonucunda basarili olacagin diisiinerek yorgunlugu ile ilgili sikayette
bulunmamaktadir.?’® Is tutkunluguna sahip bireyler daha sik1 calismakta, ise yonelik
her konuyla 6zenle ilgilenmekte, isini benimsemekte ve benimsedigi isi yaparken
kendini mutlu hissetmektedir.?’! Organizasyon bireylere tatmin olacaklar1 sekilde
anlamli ve glivenilir bir is verdiginde calisanlar bu is i¢in daha fazla sorumluluk
gostermekte ve isine daha c¢ok bagh kalmaktadir. Is tutkunlugu bireylerin
performansmi artrmasi i¢in gerekli olan zihinsel giliciin yaninda duygu ve

davranislarmin kontrol edilmesini de saglamaktadir.?’?

Organizasyonda is tutkunlugunu olusturabilmek icin bireylerin mental olarak
kendilerini rahat hissetmesi gerekmektedir. Isiyle ilgili problemi bulunmayan bireyler
kendini rahat hissetmektedir. Bireylerin kendilerini duygusal olarak isine bagl
hissetmesi i tutkunlugunun olugsmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica bireylerin isle
ilgili belirlenen hedeflere odaklanmasi ve bunun i¢in ¢gaba harcamasi is tutkunlugu i¢in
gerekli bir davramig olarak agiklanmaktadir. Organizasyonun misyonu i¢inde

bireylerin kendisini degerli hissetmesini ve ise yonelik yaratici fikirler sunmalari i¢in

269 William H. Macey, Benjamin Schneider, Karen M. Barbera, Scott A. Young, “Employee
Engagement: Tools For Analysis, Practice, and Competitive Advantage”, Wiley - Blackwell,
London, 2009, s. 6.

270 Arnold B. Bakker, Simon L. Albrecht, Michael P. Leiter, “Key questions regarding work
engagement”, Eurpean Journal of Work and Organizational Psychology, 2011, Cilt 20, Sayi 1, s. 5.

271 Arnold B. Bakker, Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter, Toon W. Taris, “Work Engagement:
An Emerging Concept In Occupational Health Psychology”, Work & Stress, 2008, Cilt 22, Say1 3,
s. 190.

272 Alan M. Saks, “Antecedents and Consequences of Employee Engagement”, Journal of
Managerial Psychology, 2006, Cilt 21, Say1 7, s. 602.
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bireylerin tesvik edilmesini saglamak is tutkunlugunu ortaya ¢ikaran baska bir etmen

olarak ifade edilmektedir.?”?

3.1. Is Tutkunlugunun Diger Kavramlarla iliskisi
3.1.1 Iskoliklik

Iskoliklik organizasyondaki bireylerin ise yonelik ¢ok fazla sorumlulugunun
bulunmasi1 ve zamaninin biiytlik bir kismini ise harcamasi olarak tanimlanabilmektedir.
Iskoliklik bireylerin ise yonelik giiclii bagimlihig1 olarak da agiklanabilmektedir.
Iskoliklik bireyleri ¢ok calismaya itmektedir. Bireyler kendilerini ¢ok calismak
zorunda olduklarini diistinmektedir. Ciinkii ¢alismadiklar1 zaman kendilerini suglu gibi
hissetmektedir. Dolayisiyla bireylerin  i¢sel duygular1 iskolikligi ortaya
¢ikarmaktadir.?’ Iskolik olan bireyleri motive eden faktdrler bireylerin i¢sel duygulari
ve buna baglh olarak asir1 sekilde ¢alisma yonelimleri olmaktadir.?”® Iskoliklik
bireylerin kendilerini is i¢in zorlamasi, igini saplanti haline getirmesi ve yasamin diger

...... 276
Iskoliklik organizasyondaki bireylerin ise bagimli olma siirecinde olusmaktadr.
Bireyler iskolik oldugunda c¢evresi {lizerindeki kontrolii kaybetme noktasmna
gelmektedir. Iskoliklik bireyleri sosyal, duygusal ve fiziksel agidan etkilemektedir.
Sosyal acidan ele alindiginda bireylerin tiim zamanini sadece ise ayirmasi durumunda
aile ve arkadaslar1 arasindaki iliskiler zayiflamaktadir. Bireyler iskolik olmasi
durumunda duygusal olarak depresyona girmekte ve kaygilar1 artmaktadir. Tiim bu

problemler  bireylerin  fiziksel ~saghgmi da olumsuz etkilemektedir.?”’

273 Jim Loehr, Tony Schwartz, “The Power of Full Engagement: Managing Energy, Not Time, Is
The Key To High Performance and Personal Renewal”, The Free Press, New York, 2005, s. 5.

274 Janet T. Spence, Ann S. Robbins, “Workaholism: Definition, Measurement, and Preliminary
Results”, Journal of Personality Assessment, 1992, Cilt 58, Say1 1, s. 161.

275 Corine 1. van Wijhe, Wilmar, B. Schaufeli, Maria, C. W. Peeters, “Understanding and Treating
Workaholism: Setting The Stage For Successful interventions”, Ronald J. Burke, Cary L. Cooper,
“Risky Business: Psychological, Physical and Financial Costs of High Risk Behaviour In
Organizations”, Gower Publishing, 2010, s. 110.

276 Bryan E. Robinson, “A Guidebook For Workaholics, Their Partners and Children, and The
Clinicians Who Treat Them”, New York University Press, New York, 2014, s. 3.

277 Bill Smith, “Stroking The Compulsion: Workaholism”, AuthorHouse, Indiana, 2007, s. 1 - 5.
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Organizasyondaki bireylerin yaptig1 isi yasamindaki diger unsurlardan daha degerli
kabul etmesi bireylerin fiziksel ve ruhsal saghigini etkilemektedir. Bu durumda
bireylerin yaptig1 isin kalitesi ve ayni zamanda ailesi de etkilenmektedir.
Organizasyonlarda mesai disinda saatlerce ¢alisan bireyler bulunmaktadir. Ancak tiim
bu bireylerin iskolik olarak tanimlanmamasi gerekmektedir. Iskolik olmayan, isin
geregi mesai saatleri disinda ¢alismak durumunda kalan bu bireyler is disinda ailesiyle
birlikte zaman gegirebilmekte ve sosyal yasamdaki aktivitelerini thmal etmemektedir.
Iskolik olan bireyler ise sosyal faaliyetlerini yerine getirmemekte ve yaptiklari is

bireyleri tiikketmektedir.’®

Iskoliklik durumunda organizasyondaki bireyler sadece isle ilgilenmekte, ise
yonelik davraniglar sergilemektedir. Sadece isle ilgilenen bireyleri ¢aligmaya itmek
icin motive etmeye gerek bulunmamaktadir. Bireyler isin disinda baska bir aktivite
gerceklestirmemekte ve dolayisiyla yaptiklari isten fazla haz alamamaktadir.?” Iskolik
olan bireyler zamaninin biiylik cogunlugunu ise aymrmakta ve orgiitsel ve ekonomik
beklentileri karsilamak i¢in organizasyon biinyesinde ise yonelik daha fazla ¢aba
gostermektedir.?®® Iskoliklik baska bireylerin ihmal ettigi islerin sorumlulugunu asir1
ve gereksiz bir sekilde iistlenmek seklinde agiklanabilmektedir. iskoliklik bireylerin
kontrol edemedigi bir bagimliliktir ve bireyin organizasyondaki diger bireylerle olan
iligkileri geri plana atmasina neden olmaktadir. Bireyler iskolik oldugu zaman baska
bireylerin problemleriyle ilgilenmemektedir.?8! Iskoliklik bireylerin ise olan asir1
bagimlilig1 seklinde agiklanabilmektedir. Bireylerdeki bu bagimlilik baska bireylerin
yardimda etmesiyle sona erebilmektedir.?®?> Iskoliklige bagli olarak bireylerin
yasaminda dengesizlik meydana gelmektedir. Ozellikle bireylerin ailesine ve

arkadaslarmna yabancilasmas1 iskolikligin neden oldugu 6nemli bir sonuctur. Is

278 Morley D. Glicken, “Retirement For Workaholics: Life After Work In A Downsized Economy”,
Praeger, 2010, s. 5 - 6.

27 Janet T. Spence, Ann S. Robbins, a.g.e., 1992, s. 162.

280 Wilmar B. Schaufeli, Toon W. Taris, Willem van Rhenen, a.g.e., 2008, s. 175.
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and Counseling Approaches”, Journal of Counseling & Development, 1994, Say1 73, s. 5.
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yasaminda ise asir1 stres igeren isler bireylerin saghgini olumsuz etkilemektedir.?®’

Iskoliklik genellikle is bagimlilig1 olarak algilanmakta, yasamdaki diger bagimli
davranislara benzeyen 6zellikleri bulunmakta ve hi¢ esnek olmayan kati bir yapiya
sahip bulunmaktadir. Iskoliklik sonucunda bireyler is disindaki hicbir unsurdan tatmin
olamamaktadir.?®* Iskoliklik bireylerin is hayatina erken baslamasi sonucunda
yaptiklar1 ise yonelik bagimlilik kazanmalar1 seklinde de degerlendirilmektedir. Ise
yonelik bagimlilik kazanan bireyler belirli bir zamandan sonra ¢aligma arkadaslarinin
islerini de yapmaya baslamaktadir. Bireylerin bu calisma istegi bireyleri kariyerleri

boyunca siradis1 bir sekilde saatlerce ¢calismaya itmektedir.?%

Iskolik boyutuna ulasan bireyler sadece isi diisinmektedir. Bu bireyler
yasamlarinin diger bolimlerini 6nemli 6l¢iide smnirlandirmakta ve isini yasamindan
daha 6n planda tutmaktadir. Iskolik olan bireyler ¢alismaya kars1 ¢cikmamaktadir. Oysa
iskolik olmayan bireyler igini ve yasamini dengede tutmakta ve is disinda kendisine de
zaman ayrabilmektedir.?3® Iskolik olmayan, isine tutkun bireyler isinden zevk almakta
ve istekli bir sekilde kendilerini bu ise adamaktadir. Bu bireyler enerji ve istegini ise
yansitmakta ve dikkate deger performans sergilemektedir. Bireyler is - yasam
dengesinin 6nemini bilmektedir. Oysa iskolikligin oldugu organizasyonlarda bireyler
isini yaparken zevk almamakta, sadece isi yapmay1 zorunluluk olarak hissetmektedir.
Iskolik olan bireyler gittikce heyecanmi kaybetmekte ve sadece basariy1 elde
edebilmek igin sahip oldugu giice bagimli olmaktadir.?®” Iskolik olan bireyler
yasamlarinin diger alanlarinda aktif olamadigindan ve olumsuz bir imaj
olusturdugundan dolay1 is hayatinda basarili olmaya ¢alismaktadir. Iskolik olan bu

calisanlar organizasyonda siirekli is yaparak daha az calisan bireylerin Oniine

283 Monika Bartczak, Nina Oginska Bulik, “Workaholism and Mental Health Among Polish
Academic Workers”, International Journal of Occupational Safety and Ergonomics (JOSE), 2012, Cilt
18, Say1 1, s. 4.
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Psychology, 2010, Cilt 45, Say1 1, s. 73.
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gecebilmeyi hedeflemekte ve organizasyondaki yerini kalic1 bir sekilde korumak

istemektedir.?%®

Fazla sorumluluga sahip olan ancak is saplantis1 az olan bireyler yine is disinda
zaman gecirmemekte ve farkli aktivitelerde bulunmamaktadir. Bu bireyler iginde iyi
bir performans sergilemekte ve isinden tatmin olmaktadir.?®® Iskolik olan bireyler is
konusunda tesvik edildigi takdirde zamaninin biiytlik bir kismini is i¢in harcamakta ve
is1 yapabilmek icin biiylik bir gayret gostermektedir. Diger taraftan bu bireyler ise
yonelik ilgisiz kalmay1 kabul etmemekte ve iste olmadiklar1 zaman bile yapacaklari isi

diisiinmektedir.>°

Bireylerin igkolik olmasina neden olan bazi faktorler bulunmaktadir. Bireylerin
kisiligi, miitkemmelliyet¢ci olma istekleri, organizasyonun ise bakis agisi, ailenin

tutumu ve medya bireylerin iskoliklige yonelmesine neden olabilmektedir.?’"

3.1.2 Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik bireyler ile organizasyon arasindaki psikolojik baglilik olarak
ifade edilmektedir. Bireyler ile organizasyon arasinda psikolojik baglilik
gergeklestiginde bireylerin organizasyondan kendi istekleri ile ayrilmasi miimkiin
gbziikmemektedir.?? Bireylerin organizasyona, organizasyonun ama¢ ve hedeflerine
inanmas1 ve destek vermesi oOrgiitsel baglilik olarak agiklanmaktadir. Bireyler

organizasyonun amac ve hedeflerine ulasmasini kolaylastirmak i¢in organizasyondaki

288 Rachel Shifron, Rebekah R. Reysen, “Workaholism: Addiction to Work”, The Journal of
Individual Psychology, 2011, Cilt 67, Say1 2, s. 139.
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kimligini siirdiirmesi gerekmektedir.?* Bireylerin yaptig1 isin tutarli ve kalict olmasi
bireyleri o ise bagh kilmaktadir. Bireyler siirekli ayn1 uzmanlik alaninda ¢aligmaya
devam ettigi takdirde meslegine kars1 bagimlilik hissetmektedir.?** Bireylerin
organizasyonda kalma istegi, organizasyonun amag¢ ve hedeflerine olan bagliligi
orgiitsel baghlikla bagdasmaktadir. Orgiitsel baglilik bireylerin organizasyona basit bir
inanis ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik bireylerin
organizasyona karsi gostermis oldugu sadakat tutumu ve organizasyonun basaril
olmasi i¢in ortaya koydugu ¢abalardan olusmaktadir. Orgiitsel baglilik yas, tutum,
organizasyon icindeki kidem gibi kisisel degiskenlere ek olarak, is dizayni ve
yoneticinin dzellikleri gibi Orgiitsel degiskenlerle belirlenmektedir.?®> Bireylerin
organizasyonun kurumsal amag¢ ve hedeflerini kabul etmesi, bu amaclara ulasilmasi
icin c¢aba gostermesi ve kurum iiyeligini devam ettirme arzusu orgiitsel baglhlikla
iliskili olmaktadir.?*® Orgiitsel bagliik 6ziinde bireylerin organizasyon ve
organizasyonun amagclar1 ile kendi amagclarin1 6zdeslestirmesini ve bu amaclari

gerceklestirmek icin organizasyona baglanmasini igermektedir.?’

Bireylerin
kendilerini organizasyondaki sosyal sisteme ait hissetmeleri ve bu sistem icerisinde
bireylerle olan iliskilerini  gelistirmesi de bireylerin = Orgiite  baghligmi

gostermektedir.?*8

Organizasyonlar ve organizasyonlardaki tiim fonksiyonel birimler bireylerin
organizasyona ve birimlere bagh kalmasmi beklemektedir. Organizasyona baglilik
hisseden bireyler baglilik hissetmeyen bireylere gére zamanmin biiyiik bir kismimni

organizasyon i¢in harcamaktadir. Bu bireylerin enerjisi ve organizasyona katki

293 Richard T. Mowday, Richard M. Steers, Lyman W. Porter, “The Measurement of Organizational
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saglama istegi de yiiksektir.>”® Bireyler organizasyonun amac¢ ve hedeflerine
ulagmasini benimsemekte ve basarili olabilmek i¢in iizerlerinde baski hissetmektedir.
Bireylerin bu dogrultuda hissettigi baski orgiitsel baglilig1 ortaya c¢ikarmaktadir.
Orgiitsel baglilig1 bulunan bireyler, organizasyonun amag ve hedeflerine ulasabilmesi
icin sergiledigi davranislar sonucunda kisisel menfaat beklememektedir. Bireyler bu
dogrultuda sergiledigi davramsmn etik oldugunu diisiinmektedir.>*’ Orgiitsel baghlik
bireylerin organizasyonda kalma istegini ve niyetini, organizasyonun ydnetimine
katilmmi ve performansin {ist seviyeye ¢ikarilmasi gerektigini gostermektedir.>*!
Orgiitsel baglilik bireyleri hareket geciren bir giigtiir. Dolayisiyla motive edici
faktorler ve pozitif tutum olmadan bireylerin davranislarma etki yapabilmektedir.
Clinkii orgiitsel baghlik bireylerin organizasyon ile olan iliskisini psikolojik olarak

ortaya koymaktadir.%?

Orgiitsel baglilik 3 baslik altinda incelenmektedir. Bu basliklar su sekildedir:*%*

e Duygusal Baghlik
e Devamlilik Baglilik
e Normatif Baglilik
Duygusal baglilik bireylerin ¢alismakta oldugu organizasyonun ¢ok sevmesini,

organizasyona asir1 ilgi gostermesini ve bu dogrultuda organizasyona baglanmasini

ifade etmektedir. Organizasyona duygusal bir sekilde bagli olan bireyler kendi istekleri

2% Shelby D. Hunt, Lawrence B. Chonko, Van R. Wood, “Organizational Commitment and
Marketing”, Journal of Marketing, 1985, Cilt 49, Say1 1,s. 112 - 113.
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ile organizasyonda g¢alismaya devam etmektedir. Devamlilik bagliligi durumunda
bireyler organizasyonda calismaya devam etmek ile organizasyondan ayrilmak
durumunda ortaya c¢ikacak sonucglar1  karsilastirmaktadir.  Bireyler i¢in
organizasyondan ayrilmanin maliyeti yiiksek ise bireyler organizasyonda caligmaya
devam etmektedirler. Bu bireyler organizasyonda calismasi gerektigi icin baghlik
hissetmektedir. Normatif baglilik ise bireylerin organizasyonda ¢alismas1 gerektigini,

bunun minnet duygusundan 6tiirii gergeklestigini ifade etmektedir.

Organizasyon biinyesinde hedeflerini acik¢a ortaya koyan ve bu hedefleri
gerceklestirmek i¢in ¢evresindeki bireylerle etkili iletisim kurabilen birimler veya
kurumlar bireylerde baglilik duygusunun gelismesine katki sunmaktadir.>** Orgiitsel
baglilik birgok degisken tarafindan belirlenmekte ve bu degiskenler organizasyondaki
bireyleri degisik bir sekilde etkilemektedir. Rol catismasi, is giivensizligi, orgiitsel
iletisim, kisilik, i doyumu, politika ve yetki kullanimi, kisisel politika ve uygulamalar,
ilerleme olanagi, meslege baglilik, statli, adalet dagitimi, icsel gereksinimlerin
karsilanmas1 ve digsal gereksinimlerin kasilanmasi oOrgiitsel baghiligi olumlu ve
olumsuz bir sekilde belirlemektedir.>*> Organizasyondaki yoneticilerin davramslari ve
uygulamalar1 da orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Yoneticiler organizasyona destek
saglamiyorsa ve organizasyonun basarli olabilmesi i¢in tesvik edici girisimlerde
bulunmuyorsa bireylerde diisiik baglilik meydana gelmektedir. Bireylerin
organizasyona bagliliginin az olmasi sonucunda karar verme siireclerine katilim

olmamakta ve performanslarda diisiis yasanabilmektedir.3°¢

Orgiitsel baglilik etkinlik ve verimliligin artirilmasinda énemli bir ara¢ olarak
kabul edilmektedir. Organizasyonda bireylerin yeni fikirer sunabilme ve yaratici
olabilmeleri adina organizasyona baglilik hissetmeleri 6nemlilik arz etmektedir.

Bireylerin organizasyona baglilik hissetmesi sonucunda kendi yeteneklerini
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organizasyonun basarisi i¢in kullanabilmektedir. Ancak baglilik duygusunun azalmasi
durumunda organizasyon bireylerden verim alamamakta ve bireyleri organizasyondan

uzaklastirmay: diisiinmektedir.>"”

Is tutkunlugu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Is
tutkunlugu bireylerin yaptiklar1 ise baghligini ve sorumlulugunu ifade etmektedir.
Orgiitsel baghlik ise bireylerin organizasyona kars1 baglilik ve sorumlulugunu ifade
etmektedir.>*®® Orgiitsel baghlik is tutkunlugunun sonucunda gergeklesmektedir. s
tukunluguna sahip bireylerin organizasyona bagli kalma egilimleri ortaya
¢ikmaktadir*® Is tutkunlugu ve orgiitsel baghlik organizasyon agisindan pozitif
ozellikler tagimaktadir. Is tutkunlugu gibi drgiitsel baglilik da yapilan isin 6zelliklerine
bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliligin olusmas1 durumunda yapilan isin

ozellikleri de bireylere daha uygun hale gelmektedir.*!'”

3.1.3 is Tatmini

Bireylerin organizasyona, isine, calisma arkadaslarina ve is ¢evresindeki diger
unsurlara yonelik gdstermis oldugu tutum is tatmini olarak tammlanmaktadir.!!' Is
tatmini bireylerin isine yonelik olusan diisiinceleri ve hislerini ifade etmektedir.
Bireylerin isini sevmesi ve buna yonelik tutum sergilemesi is tatminini ortaya
¢ikarmaktadir. Is tatmini yapilan isin baska boyutlari ile ele alinabilmektedir. Calisma

arkadaslar1 ve yoneticiler, isin kendisi, organizasyon ve iicret gibi faktorler is tatminini

37 Nesrin Ada, Ipek Alver, Fatma Ath, “Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi:
Manisa Organize Sanayi Bolgesinde Yer Alan ve imalat Sektorii Calisanlar1 Uzerinde Yapilan
Bir Arastirma”, Ege Akademik Bakis, 2008, Cilt 8, Say1 2, s. 496.

308 Collins Badu Agyemang, Samuel Batchison Ofei, “Employee Work Engagement and
Organizational Commitment: A Comparative Study Of Private and Public Sector Organizations
In Ghana”, European Journal of Business and Innovation Research, 2013, Cilt 1, Say1 4, s. 21.

309 Lyndsay K. Field, Johanna H. Buitendach, “Happiness, Work Engagement and Organisational
Commitment of Support Staff At A Tertiary Education Institution In South Africa”,
South African Journal of Industrial Psychology, 2011, Cilt 37, Say1 1, s. 3.

310 Ulrika E. Hallberg, Wilmar B. Schaufeli, “Can Work Engagement Be Discriminated From Job
Involvement and Organizational Commitment?”, European Psycholgist, 2006, Cilt 11, Say1 2, s.
120.

311 Michael Beer, “Organizational Size and Job Satisfaction”, Academy of Management Journal,
1964, Cilt 7, Say1 1, s. 34.
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etkilemektedir.>'? Bagka bir tanima gore is tatmini bireylerin ihtiya¢ ve isteklerinin
karsilanma derecesi ve organizasyondaki diger bireyler tarafindan algilanma
bi¢imidir.>!* Genel olarak is tatmini bireylerin yaptig1 isten duydugu hosnutluktur. Is
tatmini bireylerin istekleri ile yapilan isin Ozellikleri birbiriyle Ortiistiigii zaman
gerceklesmekte ve bu sayede bireyler isinden hosnut kalmaktadir.>'* Yine is tatmini
bireylerin isinden duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul edilmekte ve
bireylerin islerine yonelik tepkilerini belirlemede kullanilan énemli bir ara¢ haline

gelmektedir.’!

Calistig1 boliime veya uzmanlik alanina ilgisi bulunmayan bireyler gayretli ve
ozenli bir sekilde caba goOstermesine ragmen yaptiklar1 isten sikilmaktadir. Bu
durumda bireyleri motive edecek unsurlar bulunmamakta ve is tatmini ortaya
¢ikmamaktadir.®!'® [s tatmini genel olarak ele alidiginda bireylerin yaptig1 isin tiimiinii
degerlendirmesini saglamakta ve isi bir biitiin olarak nasil algiladiklarini ortaya
¢ikarmaktadir®!” [s tatmininin temelinde bireylerin organizasyonda gdsterdigi
cabalarm sonucunda hak ettiklerini diistindiikleri karsilig1 alip alamadiklarina yonelik
algilar1 s6z konusudur.’!® Bireylerin fiilen elde ettikleri basar1 hissinin seviyesi
bireylerin beklenti ve isteklerine yakinsa tatmin olugmaktadir. Basar1 hissinin seviyesi

bireylerin beklenti ve isteklerinin altinda gerceklesiyorsa tatminsizlik olusmaktadir.

312 Paul E. Spector, “Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and Consequences”,
Thousand Oaks, SAGE Publications, 1997, s. 2 - 3.

313 Fatma Kiiskii, “Dimensions of Employee Satisfaction: A State University Example”, METU
Studies In Development, 2001, Cilt 28, Say1 (3 - 4), s. 144.

314 7Zeki Akinci, “Turizm Sektoriinde isgoren is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz [.I.B.F. Dergisi, 2002, Say1 4, s. 2 - 3.

315 fhsan Yiiksel, “iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gorgiil
Calisma”, Dogus Universitesi Dergisi, 2005, Cilt 6, Say1 2, s. 293.

316 Kristen Gregory, “The Importance of Employee Satisfaction”, The Neumann Business Review,
2011, s. 29.

317 Lona J. Robertson, John P. Bean, “Women Faculty In Family and Consumer Sciences: Influences
On Job Satisfaction”, Family and Consumer Sciences Research Journal, 1998, s. 170.

318 Cigdem Dikmen, “Orgiit Yapisinin Hastanelerde s Tatminine Etkisini incelemeye Yonelik Bir
Arastirma”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 2003, Cilt 13,
Say1 45, s. 2.
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Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan is tatmini sadece ilgili bireyin

hissedebilecegi ve tanimlayabilecegi i¢ huzuru anlatmaktadir.’!

Isin 6zellikleri, bireylerin dzellikleri ve is ile bireyler arasindaki uyuma bagl
olarak bireyler arasindaki is tatmini diizeyleri farklilik gosterebilmektedir. Bireylerin
1s tatmini diizeylerindeki farkliliklar bu faktorlere bagli olmasinin yaninda bireylerin
psikolojik durumlar da is tatmini diizeylerini etkilemektedir.’? Is tatmini bireylerin
yaptig1 iste ve i¢inde bulundugu is ¢evresinde ne kadar mutlu oldugunu
yansitmaktadir. Bireyler maksimum is tatminine ulasabilir ancak bu durumu kisilere

gore farklilik gosterebilmektedir.®?!

Is tatmini bireylerin organizasyonda nasil davranacagini belirlemektedir.
Dolayisiyla bireylerin organizasyondaki olumlu davranislar: ile is tatmini arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir. is tatmininin organizasyonda gerceklesmesi her zaman
arzu edilmektedir. Is tatminini etkileyen faktorler arasinda ekonomik ve gevresel
faktorler, isin Ozellikleri ve 1{ist yonetimin kural ve kararlarina tepkiler

bulunmaktadir.3*

Bununla birlikte bireye, ise ve cevreye yonelik faktorler is tatminini
etkilemektedir. Bireysel faktorler bireylerin demografik 6zellikleri ile bireylerin igine
yonelik ozelliklerinden olusmaktadir. Yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, hizmet siiresi
ve egitim bireysel faktorler kapsaminda yer almaktadir. ise yonelik faktorler orgiitsel

adalet, orgiitsel destek, gozetim, licret ve calisma kosullar1 gibi unsurlardan

319 Edip Oriicii, Sedat Yumusak, Yasin Bozkir, “Kalite Yénetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan
Personelin s Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin incelenmesine Yonelik Bir
Arastirma”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 2006, Cilt 13, Say1 1, s. 40.

320 Kenneth E. Friend, Lawton R. Burns, “Sources of Variation In Job Satisfaction: Job Size Effects
In A Sample of The U. S. Labor Force”, Personnel Psychology, 1977, Say1 30, s. 589.

321 Alam Sageer, Sameena Rafat, Puja Agarwal, “Identification of Variables Affecting Employee
Satisfaction and Their Impact On The Organization”, IOSR Journal of Business and Management,
2012, Cilt 5, Say1 1, s. 32.

322 Marcus Crede, Oleksandr S. Chernyshenko, Stephen Stark, Reeshad S. Dalal, Michael Bashshur,
“Job Satisfaction As Mediator: An Assessment of Job Satisfaction’s Position Within The
Nomological Network”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2007, Say1 80,s. 516
-518.

77



olusmaktadir. Cevresel faktorler ise alternatif is imkanlari, organizasyonlardaki sosyal

aidiyet duygusu, is arkadaslari ile iliskiler ve is - aile ¢atismasini ifade etmektedir.>*

Is tatmininin 6rgiitsel agidan 6nemi verimlilik, organizasyona yabancilasma,
isten ayrilma, catigmalar ve is kazalari ile olan yakin iligkisine dayanmaktadir.
Organizasyondaki bireyler isinden ve 1is ortamimdan beklentilerinin yeterince
karsilanamadig1 algisini tasidig1 zaman is tatminsizligi olusmaktadir. Is tatminsizligi
de bireylerin verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise baghligin ve devamin

azalmasma ve bireylerin isten ayrilmalarina neden olmaktadir.>?*

Is tutkunlugu ile is tatmini farkli anlamlar1 ifade etmektedir. Is tatmininde
bireylerin beklenti ve istekleri karsilanmas1 durumunda doygunluk s6z konusu iken, is
tutkunlugunda bireyler organizasyona fayda saglayabilmek i¢in daha aktif ve enerjik
bir sekilde calismakta, daha coskulu ve hevesli bir sekilde sorumluluklarini yerine
getirmektedir.’?® Is tatmininin gerceklesmesi durumunda bireyler islerinden en yiiksek
haz1 almaktadir. s tatmini ve is tutkunlugu pozitif duygular1 bir araya getirmektedir.
Ancak bu duygularin harekete gecirilmesinde farkliliklar bulunmaktadir. Is tutkunu
olan bireyler bu duygularini daha coskulu ve hareketli bir sekilde yasamaktadir. Oysa
isinden sadece tatmin olan bireyler bu duygular1 igsellestirmemekte ve tatmin

diizeylerini yeterli gormektedirler.3

3.2.1s Tutkunlugunu Etkileyen Faktorler

Organizasyonlarda is tutkunlugunu etkileyen cesitli faktdrler bulunmaktadir. Is
tutkunlugunu etkileyen faktorler birey ve organizasyon temelli olabilmektedir.

Bireyler arasindaki iletisim, bireylerin gelisimi, bireyler arasindaki isbirligi ve kisilik

32 Unal Sigr1, Nejat Basim, “Is Gérenlerin is Doyumu ile Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Analizi:
Kamu ve Ozel Sektorde Karsilastirmah Bir Arastirma”, SU {IBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, 2006, Cilt 6, Say1 12, s. 133 - 138.

324 Sabahat Bayrak Kok, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhgin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”,
Atatiirk Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2006, Cilt 20, Say1 1, s. 294 - 295.

325 William H. Macey, Benjamin Schneider, a.g.e., 2008, s. 8.

326 Peter Warr, Ilke Inceoglu, “Job Engagement, Job Satisfaction, and Contrasting Associations
with Person - Job Fit”, Journal of Occupational Health Psychology, 2012, s. 1 - 2.
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ozellikleri is tutkunlugunu etkileyen bireysel faktorler olarak dikkate alinmaktadir.
Organizasyonun imaji, onurlandirma ve liderlik ise is tutkunlugunu etkileyen
organizasyon temelli faktorler olarak dikkate alinmaktadir.?’ Bireylerin iistlendigi
roliin net olmasi1 ve organizasyon biinyesinde kararlara katilimmin saglanmasi
bireylerin is tutkunlugunu artirmaktadir. Bireylerin performansinin degerlendirilmesi
ve yapilan isin anlamli olmasi is tutkunlugunu etkilemektedir. Ucretlendirme sistemi,
kariyer yOnetimi ve 1§ giivenliginin de yine is tutkunlugu iizerinde -etkisi

8

bulunmaktadir.>?® Is tutkunlugunu ayrica bireylerin organizasyon icinde ve

organizasyon disinda edindigi tecriibeler de belirlemektedir.>?

Isin cekici hale getirilmesi ve ise farkli ozellikler katilmasi, bireylere isi
basarabilme sansmin verilmesi, bireylerin kisisel gelisiminin saglanabilmesi i¢in
gerekli zeminin hazirlanmasi ve is ile aileleri arasinda denge kurabilmelerine yardimci
olunmasi1 durumunda bireylerin is tutkunluklar1 seviyesinde onemli Glgiide artis
gerceklesebilmektedir. Ayrica organizasyonda bireylerin algiladigi adalet ve esitlik,
bireylere s6z hakki verilmesi, yoneticilerle karsilikli isbirliginin saglanmasi yine is

tutkunlugunu iizerinde etkili olmaktadir.>*°

Is tutkunlugunu etkileyen bir diger unsur da kontrol odaginin birey tarafindan
nasil algilandigidir. Organizasyonlarda kontrol odagi ortaya ¢ikan sonuglarin
bireylerin kendi davranislarina bagli olduguna veya tesadiifi bir sekilde olustuguna
inanmasidir. Eger bireyler sonuclarin kendi davranislarina bagli olarak ortaya ¢iktigima
inantyorsa i¢sel kontrole sahip bulunmaktadir. Bireyler sonuglarin tesadiifi bir sekilde

ortaya ¢iktigina inantyorsa digsal kontrole sahip bulunmaktadir.*! I¢sel kontrole sahip

327 Andrew C. Ologbo, Saudah Sofian, “Individual and Organizational Factors of Employee
Engagement On Employee Work Outcomes”, International Journal of Business and Behavioral
Sciences, 2013, Cilt 3, Say1 3, s. 3 - 4.

328 Gebastiaan Rothmann, Jr. Sebastiaan Rothmann, “Factors Associated With Employee
Engagement In South Africa”, SA Journal of Industrial Psychology, 2010, Cilt 36, Say1 2, s. 30.

329 Susan J. Lambert, “The Combined Effects of Job and Family Characteristics On The Job
Satisfaction, Job Involvement, and Intrinsic Motivation of Men and Women Workers”, Journal of
Organizational Behavior, 1991, Say1 12, s. 343.

330 Linda Holbeche, Geoffrey Matthews, “Engaged: Unleashing Your Organization’ s Potential
Through Employee Engagement”, John Wiley & Sons, Somerset, 2012, s. 57 - 65.

31 Julian B. Rotter, “Generalized Expectancies For Internal Versus External Control of
Reinforcement”, Psychological Monographs: General and Applied, 1966, Cilt 80, Say1 1, s. 3.
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olan bireyler isine yonelik kontrolii elinde bulundurabilmekte ve is tutkunlugu daha
fazla gerceklesmektedir. Dolayisiyla kontrol odaginin bireylerin is tutkunlugunu

etkiledigi soylenebilmektedir.**

Organizasyon biinyesinde bireylerin sahip oldugu sosyal statii, yoneticilerin
liderlik 6zellikleri, organizasyonun basarili olabilmek i¢in olusturdugu misyon ve
stratejileri, bireylerin iistlendigi igin tanimi, yonetimin bireylerle olan iligkileri, etkili
ve verimli performans gosterebilmek i¢in organizasyon kaynaklarinin yeterli olmasi
ve organizasyon kiiltiirii bireylerin is tutkunluguna énemli 6l¢iide etki yapmaktadir.3*3
Uzun siireli is glivenliginin bulunmasi, ise yonelik sorumlulugun artirilmasi ve orgiit

ikliminin olumlu hale getirilmesi de bireylerin is tutkunluguna etkide

bulunmaktadir.?3*

Maddi olmayan ve getirisi bulunmayan faktorler bireylerin is tutkunlugunun
olugsmasinda daha fazla etkili olmaktadir. Bu dogrultuda bireylerin daha ¢ok manevi
ihtiyaclarmmi karsilayabilen organizasyonlar daha fazla is tutkununa sahip bireyleri
biinyesinde barindirabilmektedir. Ustelik organizasyonlar bunu diisiik maliyetle

gerceklestirebilmektedir.>*

Is tutkunlugunu etkileyen faktorlerden biri de yonetici destegidir. Bireylerin
sergiledigi performansin degerlendirilmesinin yoOnetici tarafindan ne derecede
yapildigina ve yoneticilerin bireylere ne boyutta ilgi gosterdigine yonelik olusturulan

alg1 yonetici destegini ifade etmektedir.>*® Bireyler ile yoneticiler arasindaki iliskiler

332 H, Joseph Reitz, Linda N. Jewell, “Sex, Locus of Control, and Job Involvement: A Six - Country
Investigation”, Academy of Management Journal, 1979, Cilt 22, Say1 1, s. 73.

333 Kevin Sheridan, “Cutting - Edge Solutions For Hiring, Managing, Motivating, and Engaging
Mobile Employees: The Virtual Manager”, The Career Press, Franklin Lakes, 2012, s. 99.

334 Nuray Selma Ozdipginer, Velittin Kalinkara, “Konaklama Sektorii Calisanlarimin Orgiite
Yonelik Diisiince ve Baghhk Durumlari: Denizli Ornegi”, Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi,
2005, Cilt 16, Say1 1, s. 85.

335 Solomon Markos, M. Sandhya Sridevi, “Employee Engagement: The Key To Improving
Performance”, International Journal of Business and Management, 2010, Cilt 5, Say1 2, s. 92.

336 Michael J. Burke, Chester C. Borucki, Amy E. Hurley, “Reconceptualizing Psychological Climate
In A Retail Service Environment: A Multiple - Stakeholder Perspective”, Journal of Applied
Psychology, 1992, Cilt 77, Say1 5, s. 719.
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ve yoneticilerin bireylere olan giiveni is tutkunlugunun olusmasini saglamaktadir.’?’

Organizasyonda yoneticilerin bireylere destek vermesi ve onlarla ilgilenmesi
bireylerin is tutkunluguna sahip olmasi i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak
dikkate alinmaktadir.**® Yoneticilerin bireylere destek vermesi bireylerin iistlendigi is
icin onemli bir dayanak olusturmakta ve bireylerin is tutkunlugu ile pozitif bir iliski
kurmaktadir.*** Yoneticiler organizasyonda bireylerin performanslarmna yonelik geri
bildirimde bulunmakta ve bireylerin hak ettigi licretlerin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Organizasyon biinyesinde etkisi fazla olan yoneticiler bireyleri ise
yonlendirmekte ve  bireyleri degerlendirmektedir. Dolayisiyla  bireylerin
organizasyonda dnemli rolii bulunan yoneticilerin destegini almasi ve yoneticilerden

ilgi gdérmesi bireyleri ise daha ¢ok yakinlastirmaktadir.34

Bireyler organizasyonda olusabilecek farkli durumlarda iist yonetimden her
zaman destek beklemektedir. Bireyler hata yaptiginda veya rahatsizlik duydugu bir
durumda iist yonetimin kendilerini desteklemesini ve yardimci olmasini istemektedir.
Bireyler organizasyonda ¢ok 1yi bir performans gosterdiginde iist yonetim tarafindan
odiillendirilmeyi beklemektedir. Ayn1 zamanda bireylerin isinin ¢ekici ve anlamli
duruma gelebilmesi i¢in iist yOnetimin is ortaminina yonelik degisiklikleri

desteklemesi gerekmektedir.!

Is tutkunlugunu etkileyen bir baska unsur is 6zerkligidir. Is 6zerkligi bireylerin

iistlendigi ise yonelik karar verme yetkisine sahip olmasidir. Bireyler isin yontemi ve

337 Deborah Ann Phillips, “Employee Engagement Model For The Multi - Family Rental Housing
Industry”, ProQuest, UMI Dissertation Publishing, Paperback, 2009, s. 19.

338 Biilent Menguc, Seigyoung Auh, Michelle Fisher, Abeer Haddad, “To Be Engaged Or Not To Be
Engaged: The Antecedents and Consequences of Service Employee Engagement”, Journal of
Business Research, 2013, Say1 66, s. 2164.

339 Patrizia Villotti, Cristian Balducci, Sara Zaniboni, Marc Corbiere, Franco Fraccaroli, “An Analysis
of Work Engagement Among Workers With Mental Disorders Recently Integrated To Work”,
Journal of Career Assessment, 2013, Cilt 22, Say1 1, s. 19.

340 Linda Rhoades Shanock, Robert Eisenberger, “When Supervisors Feel Supported: Relationships
With Subordinates’ Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational Support, and
Performance”, Journal of Applied Psychology, 2006, Cilt 91, Say1 3, s. 689.

341 Robert Eisenberger, Robin Huntington, Steven Hutchison, Debora Sowa, , a.g.e., 1986, s. 501.
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zamanlamas1 gibi unsurlara ydnelik kendi kararlarmi verebilmektedir.*** Isin
planlanmas1 ve isin ger¢eklestirilmesi i¢in gerekli prosediirlerin belirlenmesi
asamasinda bireylere saglanan 6zgiirliik ve bagimsizlik derecesi is 6zerkligi olarak
aciklanmaktadir®*. Is 6zerkligi bireylerin iistlendigi isin diizenini ve takibini saglamak
icin farkli alternatifler arasinda kendi istegine gore se¢im yapabilmesini ve bu siireci
kontrol edebilmesini gerektirmektedir.*** Is 6zerkligi bireylerin farkli is yontemlerini
belirlemesine ve yeni is girisimlerinde bulunmasina katk: saglamaktadir. Bireylerin
yeni fikirler bulmasina ve bu fikirleri gelistirmelerine olanak saglamaktadir.>*
Bireyler iistlendigi ise yonelik karar verme hakkina sahip oldugu siirece, elde ettigi
sonucglarin takibini istekli bir sekilde yapmakta ve sorumluluk duygusu
tasimaktadir.>*® Bireylere iistlendigi isi kontrol etme hakki ve isini yapabilmesi igin
gerekli olan 6zgiir bir ortam taninmadig1 durumda bireyler ise yonelik ihtiya¢ duyulan

degisiklikleri yapmak igin caba gdstermemektedir.**

Bireylerin isi yapabilecek yeterlilikte oldugunu hissetmesi, organizasyona
inanmast ve basarili olacagini diisiinmesi ve iyimser davranmasi bireylerin is
tutkunlugunun seviyesinin belirlenmesinde etkili olmaktadir.**® Yapilan isin maddi
yonii, mantalitesi, fiziksel acidan yapilabilirligi ve bireylere verebilecegi 6zgiirliik

bireylerin kendisini 1yi hissedebilmesini saglamaktadir. Kendisini 1yi hisseden bireyler

342 Sharon K. Parker, Carolyn M. Axtell, Nick Turner, “Designing A Safer Workplace: Important of
Job Autonomy, Communication Quality, and Supportive Supervisors”, Journal of Occupational
Health Psychology, 2001, Cilt 6, Say1 3, s. 212.

343 J. Richard Hackman, Greg R. Oldham, a.g.e., 1974, 5. 5

344 Nancy G. Dodd, Daniel C. Ganster, “The Interactive Effects of Variety, Autonomy, and
Feedback On Attitudes and Performance”, Journal of Organizational Behavior, 1996, Say1 17, s.
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345 Stan De Spiegelaere, Guy Van Gyes, Hans De Witte, Wendy Niesen, Geert Van Hootegem, “On
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Effect of Work Engagement “, Creative and Innovation Management, 2014, Cilt 23, Say1 3, s. 3.

346 Marcela Quinones, Anja Van den Broeck, Hand De Witte, “Do Job Resources Affect Work
Engagement Via Psychological Empowerment? A Mediation Analysis”, Journal of Work and
Organizational Psychology, 2013, Say1 29, s. 129.

347 Annam Akram, Muhammad Ali, Muhammad Hassaan, “Impact of Job Autonomy On Work
Engagement: The Mediating Role of job Crafting In Universities of Pakistan”, International
Journal of Management Sciences and Business Research, 2013, Cilt 3, Say1 1, s. 33.

348 Despoina Xanthopoulou, Arnold B. Bakker, Evangelia Demerouti, Wilmar B. Schaufeli, “Work
Engagement and Financial Returns: A Diary Study On The Role of Job and Personal Resources”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2009, Say1 82, s. 185.
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isini tutkuyla gerceklestirmektedir.** Organizasyonun hedefleri ile bireylerin
hedefleri arasindaki uyum ve bireylerin Ustlendigi is ile sagladigi uyum bireylerin

performansini artirmakta ve ise tutkunlugunu artirmaktadir.>>°

Is 6zerkligi bireylerin ise yonelik duygularini, tutumlarmi ve amagclarmi
aciklamaktadir. Dolayisiyla is Ozerkligi bireylerin ise yonelik davraniglarmin
olusmasmda 6nemli rol oynamakta ve bireylerin is tutkunluklari ile pozitif iliskisi
bulunmaktadir.®! Bireyler ise yonelik alternatiflerden herhangi birini 6zgiir bir sekilde
tercth etme imkdnmma sahip oldugunda i¢gsel motivasyonunda artis

gerceklesmektedir.>>2

Is tutkunlugunu etkileyen bir baska unsur da &diillendirmedir. Odiillendirme
yonetimi bireylerin organizasyona sagladigi katki ve degerlerle tutarli olacak bir
sekilde bireylerin adil ve esit oOdillendirilmesini amaglayan stratejilerin
uygulanmasidir. Odiillendirme yonetimi kapsaminda bireylerin, gruplarm ve
organizasyonlarin gelisimini artrran Odiillendirme uygulamalarinin planlamasi ve
yiiriitiilmesi saglanmaktadir.>> Organizasyonlarda etkin bir ddiillendirme sistemi
bireyleri en yiiksek performanslarini sergilemeleri igin tesvik etmektedir. Bireylerin
maksimum performansi sergilemeleri organizasyonlarin ddiillendirme programlariyla
dogrudan ilgili olmaktadir. Organizasyonlarm bireyleri ddiillendirmesi i¢in ii¢ neden

bulunmaktadir. Bu nedenler bireylerin gelirinde artis saglama istegi, en iyi ¢alisanlar1

349 Sakari Taipale, Kirsikka Selander, Timo Anttila, Jouko Natti, “Work Engagement In Eight
European Countries: The Role of Job Demands, Autonomy, and Social Support”, International
Journal of Sociology and Social Policy, 2011, Cilt 31, Say1 (7 - 8), s. 487.

350 Brian J. Hoffiman, David J. Woehr, “A Quantitative Review of The Relationship Between Person
- Organization Fit and Behavioral Outcomes”, Journal of Vocational Behavior, 2006, Say1 68, s. 390
-391.

351 Hadassah Littman Ovadia, Lior Oren, Shiri Lavy, “Attachment and Autonomy In The
Workplace: New Insights”, Journal of Career Assessment, 2013, Cilt 21, Say1 4, s. 531.

352 Marylene Gagne, “The Role of Autonomy Support and Autonomy Orientation In Prosocial
Behavior Engagement”, Motivation and Emotion, 2003, Cilt 27, Say1 3, s. 202.

353 Michael Armstrong, Helen Murlis, “Reward Management: A Handbook of Remuneration
Strategy and Practice”, Kogan Page Publishers, 2007, s. 3.
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organizasyonda tutabilme ve en iyi calisanlar1 organizasyona g¢ekebilme istegi ve

bireylerden en yiiksek performansi alabilme istegidir.>>*

Bireyleri iistlendigi ise ve bulundugu organizasyona bagli kalabilmesi
organizasyonlarn bu bireyleri Odiillendirmesiyle miimkiin olabilmektedir.
Organizasyonlar maddi kazanglar sunarak veya manevi ihtiyaclar1 karsilayarak
bireylerin isine ve organizasyona tutkulu olacak sekilde davranislar sergilemesini
saglamaktadir.’®® Bireylerin performansini artirabilmek i¢in bireyleri ddiillendirmek
gerekmektedir. Bireyler odiillendirildigi takdirde ise yonelik motivasyonlar1 ve
performanslar1  artmaktadir.  Odiillendirme  sadece  parasal  unsurlardan
olusmamaktadir. Bireylere fayda saglayan hersey oOdiillendirme aract olarak
kullanilabilmektedir.>>® Bireyler ¢alistig1 organizasyon biinyesinde odiile layik
goriildiigii takdirde isini daha ¢ok severek yapmaktadir. Isini severek yapan bireyler
kendilerine 6nem verildigini hissettiginden dolayr isine de daha ¢ok
baglanmaktadir.®>’ Bireylerin icsel bir sekilde ddiillendirilmesi bireylere mutluluk ve
gurur vermektedir. Bireyler bu sekilde odiillendirildigi takdirde islerini severek
yapmakta ve islerinden sikilmamaktadir. I¢sel ddiiller bireylerin daha ding olmalarini,
kendilerini ise adamalarmi ve yogunlasmalarmi saglamaktadir.®>® I¢sel diillendirme
maas, ikramiye, terfi gibi digsal odiilleri igcermeyen faktorlerden olusmaktadir.
Bireylerin sahip oldugu statii, bagkalar1 tarafindan takdir edilmeleri ve saygi gérmeleri

icsel ddiillendirmeye 6rnek verilebilir.

Is tutkunlugunu etkileyen 6nemli faktdrlerden bir digeri bireylerin kisilik

ozellikleridir. Bireylerin huyu ve mizaci yine is tutkunlugu iizerinde etkili olmaktadir.

354 Donna Deeprose, “How To Recognize and Reward Employees: 150 Ways To Inspire Peak

Performance”, AMACOM Books, New York, 2006, s. 1 - 3.

355 Kenneth W. Thomas, “Intrinsic Motivation At Work: What Really Drives Employee
Engagement”, Berrett - Koehler Publishers, 2009, s. 12.

356 David A. Hume, “Reward Management: Employee Performance, Motivation and Pay”, Wiley
- Blackwell, 1995, s. 5 - 6.

357 RE Hicks, G. O’ Reilly, M. Bah, “Organisational Engagement and Its Driving Forces: A Case
Study In A Retail Travel Organisation With International Outreach”, International Journal of
Management Cases, 2014, Cilt 16, Say1 3, s. 7.

358 Saija Mauno, Ulla Kinnunen, Mervi Ruokolainen, “Job Demands and Resources As Antecedents
of Work Engagement: A Longitudinal Study”, Journal of Vocational Behavior, 2007, Say1 70, s. 151.
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Bireylerin zor sartlar altinda karar verebilme giicii, uygun olmayan durum s6z konusu
oldugunda davraniglarini siirlamas1 ve degisen ¢evre kosullarina hemen cevap
verebilmesi bireylerin is tutkunlugu iizerinde olumlu etki yapmaktadir.®® Farkli
kisilige sahip olan bireylerde farkli is tutkunlugu diizeyi meydana gelmektedir.
Dolaywsiyla is tutkunlugu kisiligin farklihagsmasmna bagli olarak degisiklik
gostermektedir. Bireylerin kisiliginin bilinmesi halinde is tutkunlugunun artirilmasi

icin gerekli olan unsurlar da dnceden tespit edilebilmektedir.*®°

Daha aktif ve daha enerjik bir kisilige sahip olan bireylerde is tutkunlugu tam
anlamiyla ortaya ¢ikabilmektedir. Is tutkunlugu yapisi itibariyle daha enerik ve aktif
olmay1 gerektirdiginden dolay1 pasif ve icine kapanik olan bireylerde is tutkunlugu
daha az ortaya ¢ikmaktadir.’*! Ozellikle disa ddniik olan bireylerde yiiksek diizeyde
ise yogunlagma, bagkalarina yardim etme istegi ve devamli olarak miicadele etme azmi
bulunmaktadir. Sorumluluk sahib olan bireylerde de daha fazla is baghlig:

olusmaktadir. Bu bireyler daha tutarh ve giivenilirdir.3%>

Goriildigl gibi organizasyonlarda bireylerin is tutkunluklar1 bircok faktor
tarafindan etkilenmektedir. Bu faktorlerden yonetici destegi, is Ozerkligi ve
odiillendirme daha c¢ok organizasyonlara bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
bireylerin kisilik 6zellikleri de is tutkunlugunu etkileyen onemli bir faktordiir.
Dolayisiyla is tutkunlugunun olusabilmesinde hem organizasyonlarin hem de

bireylerin pay1 bulunmaktadir.

359 Saar Langelaan, Arnold B. Bakker, Lorenz J. P. van Doornen, Wimar B. Schaufeli, “Burnout and
Work Engagement: Do Individual Differences Make A Difference?”, Personality and Individual
Differences, 2006, Say1 40, s. 524.

360 Stephen Woods, Juilitta A. Sofat, “Personality and Engagement At Work: The Mediating Role
of Psychological Meaningfulness”, Journal of Applied Social Psychology, 2013, Say1 43, s. 2203.

361 Tlke Inceoglu, Peter Warr, “Personality and Job Engagement”, Journal of Personnel Psychology,
2012, Cilt 10, Say1 4, s. 2.

362 Andrew J. Wefald, Rebecca J. Reichard, Shawn A. Serrano, “Fitting Engagement Into A
Nomological Network: The Relationship of Engagement To Leadership and Personality”, Journal
of Leadership & Organizational Studies, 2011, Cilt 18, Say1 4, s. 524.
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3.3 Is Tutkunlugunun Boyutlar

Is tutkunlugu 3 boyut altinda incelenmektedir. Bu boyutlar dinglik, adanmislik

ve yogunlasma olusmaktadir.>®3

3.3.1 Dingclik

Dinglik bireylerin {istlendigi isteki enerjik yapismi ortaya koymaktadir.>¢*
Bireylerin ¢alisirken yiiksek enerjiye sahip olmasi, zihinsel agidan kendilerini rahat
hissetmesi, bagka bireylerin islerine yardim etmesi ve zorluklara karsi devamli
miicadele etmesi dinglik olarak ifade edilmektedir.’*®> Dinglik bireylerin ise yonelik
ortaya koyacagi enerjinin etkili bir sekilde kullanilmasidir. Organizasyonda yiiksek
diizeyde enerji saglayan bireyler daha azimli olmakta, fiziksel canliliga kavusmakta,
daha ¢abuk ve yaratici fikirler sunmakta ve diger bireylerle daha fazla etkilesim i¢ine
girmektedirler.’®® Bu bireyler organizasyonun basarili olabilmesi igin tiim enerjilerini
ortaya koymakta ve organizasyonu tehdit eden tiim unsurlara yonelik Onlemler

almaktadir.>¢’

Bireyler organizasyonda kendilerini rahat hissettiginde pozitif enerjiye sahip
olmakta, yaptig1 isten ve icinde bulundugu ortamdan memnuniyet ve hosnutluk
duymaktadir. Gergin, agresif ve sinirli olan bireyler de kendilerini enerjik

hissedebilmektedir. Ancak bu bireyler enerjilerini kavga etmek icin veya diger

363 Wilmar B. Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonzalez - Roma, Arnold B. Bakker, a.g.e., 2002,
s. 74.

364 Anne Makikangas, Sanna Kinnunen, Johanna Rantanen, Saija Mauno, Asko Tolvanen, Arnold B.
Bakker, “Association Between Vigor and Exhaustion During The Workweek: A Person - Centered
Approach To Daily Assessments”, Anxiety, Stress, & Coping, 2014, Cilt 27, Say1 5, s. 557.

365 Wilmar B. Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonzalez - Roma, Arnold B. Bakker, a.e., 2002, s.
74.

366 Laura M. Little, Debra L. Nelson, J. Craig Wallace, Paul D. Johnson, “Integrating Attachment
Style, Vigor At Work, and Extra - Role Performance”, Journal of Organizational Behavior, 2011,
Say1 32, s. 467.

367 Rodrigo Luiz Carregaro, Aline Martins de Toledo, Gustavo Christofoletti, Ana Beatriz de Oliveira,
Jefferson Rosa Cardoso, Rosimeire Simprini Padula, “Association Between Work Engagement and
Perceived Exertion Among Healthcare Workers”, Fisioterapia em Movimento Journal, 2013, Cilt
26, Say1 3, s. 581.
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bireylerle tartismaya girmek i¢in kullanmaktadir. Dolayisiyla bu tiir davranislarin
sonucunda bu bireylerde memnuniyetsizlik ve hosnutsuzluk olusmaktadir.%® Bireyler
i¢csel motivasyonlarini saglayan islerine tutkun oldugunda daha fazla enerjik olmakta

ve daha az strese sahip olmaktadir.>®

3.3.2 Adanmishk

Bireylerin islerine gii¢lii bir sekilde bagli olmasi, coskulu ve yaratici olmasi,
yaptig1 islerden gurur duymasi ve organizasyonda olumsuz bir durum yasandiginda
tepki vermesi adanmishk olarak ifade edilmektedir.’’® Adanmislik bireylerin
istlendigi isleri basariyla tamamlamak i¢in coskusunu ve istegini daha {ist seviyelere

tasimasidir.®”!

Bireyler calistigi organizasyonda kimliklerinin belirlenmesini ve
organizasyona aidiyet duygusuyla baglanmayi istemektedir. Organizasyon biinyesinde

bireylerin taninma ve aidiyet giicii adanmishikla ilgilidir.>”?

Bireylerin ¢aligtig1 organizasyonda kendilerini gdstermesi, kanitlamasi ve
tanitmas1 adanmishigi ortaya cikarmaktadir.’”® Bireylerde adanmishk duygusu
organizasyonda kurallara uymayi, daha goniilden calismay1r ve ortaya ¢ikan
problemlerde insiyatif alabilmeyi gerektirmektedir.’’* Adanmislik duygusuna sahip

olan bireyler siradan calisanlarin {istlendigi rollerin tersine gegebilmektedir.

368 Ofira Shraga, Arie Shirom, “The Construct Validity of Vigor and Its Antecedents: A Qualitative
Study”, Human Relations, 2009, Cilt 62, Say1 2, s. 272.

369 Evangelia Demerouti, Arnold B. Bakker, Sabine Sonnentag, Clive J. Fullagar, “Work-Related Flow
and Energy At Work and At Home: A Study On The Role of Daily Recovery”, Journal of
Organizational Behavior, 2012, Say1 33, s. 278.

370 Wilmar B. Schaufeli, Arnold B. Bakker, Marisa Salanova, a.g.e., 2006, s. 702.

37! Claudia Harzer, Willibald Ruch, “The Role of Character Strengths For Task Performance, Job
Dedication, Interpersonal Facilitation, and Organizational Support”, Human Performance, 2014,
Say1 27, s. 187.

372 Amarjit S. Gill, Neil Mathur, “Improving Employee Dedication and Pro — Social Behavior”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, 2007, Cilt 19, Sayi 4, s. 329.

373 Miguel Angel Calderon Molina, Jose Manuel Hurtado Gonzalez, Beatriz Palacios Florencio, Jose
Luis Galan Gonzalez, “Does The Balanced Scorecard Adoption Enhance The Levels of
Organizational Climate, Employees’ Commitment, Job Satisfaction and Job Dedication?”,
Management Decision, 2014, Cilt 52, Say1 5, s. 992.

374 James R. Van Scotter, Stephan J. Motowidlo, “Interpersonal Facilitation and Job Dedication As
Separate Facets of Contextual Performance”, Journal of Applied Psychology, 1996, Cilt 81, Say1 5,
s. 526.
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Adanmislik bireylerin biligsel ve mantiksal yapisiyla birlikte duygusal yoniinii de ele

alan genis kapsamli bir davranis bi¢imidir.>”®

Adanmiglik bireylerin organizasyona katilmasi, sadakat gostermesi ve
organizasyonun degerlerine inang gostermesini igeren psikoloji baglilik olarak
aciklanabilmektedir. Bireylerin organizasyonlarn  hedeflerini  benimsemesi,
organizasyonun ama¢ ve hedeflerine inanmasi, organizasyona fayda saglayacak
sekilde daha fazla ¢aba gdsterme istegine ve organizasyondaki tiyeliklerini stirdiirmek
icin giiclii bir istek duymalarmna neden olmaktadir.’® Bireylerin islerine adanmislik
diizeyleri ustlendikleri islerde gosterdikleri ¢aba ve gayret ile yakindan iliskili
olmaktadir. Bireylerin kendilerini ise adamasi1 bireylerin ortaya koyduklar1
performans1 belirleyen 6nemli bir faktor olarak dikkate almmaktadir.’’”’” Kendini
organizasyona adayan bireyler en iyi is performansmi sergilemekte, daha girisken

olmakta ve inovatif fikirler sunabilmektedir.’”®

3.3.3 Yogunlasma (Odaklasma)

Bireylerin islerine konsantre olmasi ve dikkatini vermesi yogunlagsma olarak
aciklanabilmektedir. Bu sayede isyerinde zaman daha hizli ge¢cmekte, bireyler
sikilmamakta, bireylerin yaptiklar1 isten kopmasi zorlasmakta,?” bireyler kendilerini
mutlu bir sekilde ise adadigindan 6tiirii zamanlarmi gilizel gecirmekte ve sikayette

bulunmamaktadir.®®® Bireyler iist diizeyde konsantrasyona sahip oldugunda islerine

375 Wilmar B. Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonzalez - Roma, Arnold B. Bakker, a.g.e., 2002,
s. 74 -75.

37 Aynur Gici, Erkan Tabancali, “istanbul’ daki Vakif Universiteleri Hazirhk Okullarinda
Calsan Ingilizce Okutmanlarimin Orgiitsel Adanmishk Diizeyi”, Akdeniz Egitim Arastirmalari
Dergisi, 2011, Say1 9, s. 39.

377 Muhammed Turhan, Cihad Demirli, Giilden Nazik, “Simif Ogretmenlerini Meslege Adanmishk
Diizeyine Etki Eden Faktorler: Elazig Ornegi”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
2012, Say1 21, s. 180.

378 Selahattin Kanten, Omer Sadullah, “An Empirical Research On Relationship Quality of Work
Life and Work Engagement”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2012, Say1 62, s. 362.

379 Wilmar B. Schaufeli, Marisa Salanova, Vicente Gonzalez - Roma, Arnold B. Bakker, a.g.e., 2002,
s. 75.

380 Tingting Gan, Yiqun Gan, “Sequential Development Among Dimensions of Job Burnout and
Engagement Among IT Employees”, Stress Health, 2014, Say1 30, s. 122.
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daha tutkun olabilmektedir.*®' Yogunlasma bireylerin iistlendigi islere daha fazla
konsantre olmasmi ve buna yonelik sorumluluklart1 mutlu bir sekilde yerine
getirmesiyle ilgilidir. Yogunlagsma bireylerin stres kaynaklarini kontrol edebilmesi ve
olumsuz durumlarla basa ¢ikabilmesi gibi bireysel becerilere bagli olmaktadir.’?
Bireyler ¢alisma saatlerini astigini fark etmemekte ve mevcut iistlendigi isi veya gorevi

basartyla tamamlamak i¢in tamamen bu ise veya gdreve konsantre olmaktadirlar.>®?

Calisma faaliyetlerine odaklanan bireyler mutluluk duygusunu yasamakta,
kendilerini iistlendikleri ise kaptirmakta ve buna bagl olarak calisma faaliyetlerini
mola vermeden siirdiirmektedir.>®* Bireylerin yeni ve degisken yapiya sahip islerde
gosterdigi performansi ortaya ¢ikaran igsel motivasyon seviyesi artmakta ve bireylerin

yogunlasma diizeyi i¢sel motivasyon faktdrleriyle iliskili olmaktadir 3%

3.4 is Tutkunlugunun Sonugclar:

Is tutkunu olan bireyler islerini en iyi bicimde yapma egilimine girmektedir.
Bu bireyler kendilerini isleriyle biitlinlestirmekte ve is i¢cin motive etmektedir. Daha
disiplinli ve verimli bir sekilde ¢alisan i tutkunu bireyler hem organizasyonun hem de
miisterilerin arzu ettigi sonuglar1 elde edebilmektedir. Isine tutkun olan bireyler
miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilamakta, miisteri bagliliginin olugsmasina katkida
bulunmakta, satiglarin ve karm artmasinda etkisi bulunmaktadir. Ayrica is tutkunu

olan bireylerin isten ayrilma egilimleri azalmaktadir.’*® Bireyler islerine tutkun

381 Oj Ling Siu, Arnold B. Bakker, Xinhui Jiang, “Psychological Capital Among University Students:
Relationships With Study Engagement and Intrinsic Motivation”, Journal of Happiness Studies,
2014, Say1 15, s. 981.

382 Mariana Kaiseler, Fernando Passos, Cristina Queiros, Pedro Sousa, “Stress Appraisal, Coping, and
Work Engagement Among Police Recruits: An Exploratory Study”, Psychological Reports:
Employment Psychology & Marketing, 2014, Cilt 114, Say1 2, s. 643.

383 Charalampos Mainemelis, “When The Muse Takes It All: A Model For The Experience of
Timelessness In Organizations”, Academy of Management Review, 2001, Cilt 26, Say1 4, s. 548.

384 Tiilay Turgut, “Basar1 Hedef Yonelimleri ve is Ozelliklerinin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki
Katkilar1”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2013, Cilt 42, Say1 1, s. 2.

385 Mattie Tops, Maarten A. S. Boksem, “Absorbed In The Task: Personality Measures Predict
Engagement During Task Performance As Tracked By Error Negativity and Asymmetrical
Frontal Activity”, Cognitive, Affective, & Behavioral Neuroscience, 2010, Cilt 10, Say1 4, s. 444,

386 Darryl R. Roberts, Thomas O. Davenport, “Job Engagement: Why It's Important and How To
Improve It”, Employment Relations Today (Wiley), 2002, Cilt 29, Say1 3, s. 21 - 22.
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oldugunda {istlendigi isin 6zelliklerine yonelik algilar1 olumlu olabilmekte ve daha
pozitif bir ortamda hizmet verebilmektedir.*®” Bireylerin is tutkunlugu iistlendigi
islerden tatmin olmasimi, ¢alistig1 organizasyona bagl kalmasini ve takdir edilme,

basarma duygusu gibi i¢sel bir sekilde motive olmalarini saglamaktadir.*®

Yoneticiler bireyleri onlarim istekleri dogrultusunda ¢alistirarak, yonlendirerek
ve bu sayede bireylerin daha fazla gayret gostermesini saglayarak organizasyonun
ama¢ ve hedeflerine ulagsmasina katkida bulunmaktadir. Ortaya konulan her davranis
farkl bilgi ve beceri gerektirmektedir. Bu bilgi ve beceriler sonucunda ortaya ¢ikan
davranislar performansi belirlemektedir.*® Bireylerin ve organizasyonun etkinli§inin
saglanmast i¢in ortaya konulmus degerli davranislar yine performans olarak
aciklanmaktadir.**® Bireylerin islerini en iyi sekilde yerine getirebilmeleri igin is
tutkunlugu seviyesinde artiy gergeklestigi zaman bireylerin  performansi
yilikselmektedir. Bireylerde is tutkunlugunun olusumu diisiik seviyede gerceklestigi
zaman bireyler islerini yapmak icin daha az ¢aba gostermekte ve pasif davraniglar
sergilemektedir. Ortaya konulan yetersiz ¢aba ve pasif davranislar performansin diisiik
kalmasma neden olmaktadir.>*! Bireyler calistig1 organizasyonda mutlu oldugunda ve
kendilerini organizasyona adadiginda islerine yonelik pozitif duygular beslemekte ve

pozitif duygular bireylerin performansimni olumlu bir sekilde etkilemektedir.>?

387 Marisa Salanova, Sonia Agut, Jose Maria Peiro, “Linking Organizational Resources and Work
Engagement To Employee Performance and Customer Loyalty: The Mediation of Service
Climate”, Journal of Applied Psychology, 2005, Cilt 90, Say1 6, s. 1218.

388 Junghoon Lee, “Antecedents and Consequences of Employee Engagement: Empirical Study of
Hotel Employees and Managers”, Department of Hospitality Management and Dietetics College of
Human Ecology, Doctor of Philosophy, Dissertation, 2012, s. 39 - 45.

389 Charlotte H. Campbell, Patrick Ford, Michael G. Rumsey, Elaine D. Pulakos, Walter C. Borman,
Daniel B. Felker, Maria V. De Vera, Barry J. Riegelhaupt, “Development of Multiple Job
Performance Measures In A Representative Sample of Jobs”, Personnel Psychology, 1990, Say1 43,
s. 278.

390 Stephan J. Motowidlo, Walter C. Borman, Mark J. Schmit, “A Theory of Individual Differences
In Task and Contextual Performance”, Human Performance, 1997, Cilt 10, Say1 2, s. 72.

31 QOlivia Fachrunnisa, Ardian Adhiatma, Mutamimah, “The Role of Work Place Spirituality and
Employee Engagement To Enhance Job Satisfaction and Performance”, The International Journal
of Organizational Innovation, 2014, Cilt 7, Say1 1, s. 16.

392 Marisa Salanova, Sonia Agut, Jose Maria Peiro, a.g.e., 2005, s. 1218.
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Is tutkunluguna sahip olan bireyler ise yonelik firsatlar1 daha ¢ok takip etmekte
ve degerlendirmektedir. Buna bagl olarak bireyler isine daha ¢ok yogunlasmakta ve
is performanslar1 artmaktadir.®? Is tutkunlugu organizasyonun performansini artirmak
icin de gerekli olmaktadir. Organizasyonun performansmin artmasmi engelleyen
sebepleri ortadan kaldirmak icin is tutkunluguna sahip olan bireyler is becerilerini
kullanmaktadir. Ayn1 zamanda isleri daha etkin bir sekilde yerine getirebilmek icin

bireyler ¢6ziim 6nerisinde bulunmaktadirlar.>**

Is tutkunlugu bireylerin mutlu olmasini saglamakta ve isyeri ortammnm da
bireylerin kendilerini iyi hissetmesini saglayacak sekilde diizenlenmesine katkida
bulunmaktadir.>*> Bireyler is tutkunlugu olustuktan sonra organizasyonun gelecegini
daha ¢ok diisinmeye baslamaktadir. Daha ¢ok miister1 odakli olan bireyler
organizasyonun basarili olmasi igin ¢ok yogun bir sekilde calismaktadir.’*® Is
tutkunluguna bagl olarak bireyler islerini daha anlamli hale getirmekte, daha yaratici
ve 0zgilin olmakta, kendilerini ise adamakta ve konsantre olmaktadir. Sahip olduklar1
is rollerini genisletmek istemektedirler. Gergeklestirdigi faaliyetleri daha genis
cevreye yayma ve etkili olmasi icin daha fazla ¢aba gostermektedirler.®®’ Is tutkunu
olan bireyler mental olarak daha saglikli olmakta, kendilerini zihinsel acidan 1yi
hisseden bu bireylerde is tatmini yiiksek olmakta ve ekstra rol davraniglari
sergilemektedir. Yine i tutkunlugu bireylerin kendilerini 1yi hissetmesini saglamakta
ve olumlu sonuclar elde edebilmek i¢cin gerekli olan enerjiyr bireylere
aktarmaktadir**® Is tutkunluguna sahip olmayan bireyler organizasyonun amag ve
hedeflerinden ziyade kendi amag ve hedeflerine odaklanmaktadir. Bu bireyler ¢alisma

arkadaslariyla pozitif iliskiler kuramamaktadir. Yine bu bireylerin mutsuzluklar1 ve

393 Michael S. Christian, Adela S. Garza, Jerel E. Slaughter, a.g.e., 2011, s. 101.

394 Jonathon R. B. Halbesleben, “The Consequences of Engagement: The Good, The Bad, and The
Ugly”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 2011, Cilt 20, Say1 1, s. 71 - 72.

395 Yseult Freeney, Martin R. Fellenz, “Work Engagement, Job Design and The Role of The Social
Context At Work: Exploring Antecedents From A Relational Perspective”, Human Relations,
2013, Cilt 66, Say1 11, s. 1428.

39 Sarah Cook, “The Essential Guide To Employee Engagement: Better Business Performance
Through Staff Satisfaction”, Kogan Page, London, 2008, s. 3.

397 Biilent Menguc, Seigyoung Auh, Michelle Fisher, Abeer Haddad, a.g.e., 2013, s. 2165.

3% Silvia Simbula, Dina Guglielmi, “I Am Engaged, I Feel Good, and I Go The Extra - Mile:
Reciprocal Relationships Between Work Engagement and Consequences”, Journal of Work and
Organizational Psychology, 2013, Say1 29, s. 123.
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ilgisizlikleri tiim is siirecini ve ¢alisma ortammi olumsuz etkilemektedir.** Is
tutkunlugu bireylerin organizasyon bilinyesinde bilgi paylagsma davraniglari igin
onemlilik arz etmektedir. Isine tutkun olmayan bireyler ¢alisma arkadaslariyla aktif

bir sekilde bilgi paylasimi konusunda basarili olamamaktadir.**

Organizasyonlar etkinligini ve verimliligini artrmak i¢in tiim calisanlarin
katilimmi beklemektedir. Is tutkunu olan bireyler organizasyonun ihtiyaclariyla
ilgilenmekte, problemlerini ¢6zmeye caligmakta ve organizasyonun biiyiimesine katk1
saglayacak fikirlerini net bir sekilde ifade etmektedir. Bireyler tiim bunlar1 goniilli
olarak yaptigindan dolay1 orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya ¢iktigi sdylenebilir.
Dolayisiyla bireylerin is tutkunlugunun yiiksek olmas1 Orgiitsel vatandaslik
davranisinin  ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Is tutkunu olmayan bireyler ise
iistlendigi is ve organizasyonla ilgilenmemektedir. Bunun sonucunda organizasyonun
verimlilii azalmakta ve organizasyon biinyesinde olumsuz bir atmosfer
olusmaktadir.**! Is tutkunu olan bireyler organizasyona baghidirlar. Bu bagliliklarmi
gostermek i¢in goniillii olarak ek faaliyetlerde bulunmakta ve sahip oldugu enerjinin
daha fazlasii harcamaktadir.**? Is tutkunlugu bireylerin organizasyona karsi daha
bagli olmasini, organizasyonun basaris1 i¢cin gerceklestirilen tiim faaliyetler i¢in
enerjik olabilmeyi ve bu faaliyetlere yogunlasabilmeyi gerektirdiginden dolay1
orgiitsel vatandaslik davranismm olusmasma onciiliik etmektedir. *** Bu dogrultuda
bireyler enerjilerini, baghliklarin1 ve motivasyonunu organizasyona daha faydali

olabilmek kullanmakta ve is arkadaslarina daha fazla yardim edebilmektedir.

399 Andre Azoury, Lindos Daou, Fares Sleiaty, “Employee Engagement In Family and Non - Family
Firms”, International Strategic Management Review, 2013, Say1 1, s. 12.

400 Zhenjiao Chen, Xi Zhang, Doglas Vogel, “Exploring The Underlying Processes Between Conflict
and Knowledge Sharing: A Work - Engagement Perspective”, Journal of Applied Social
Psychology, 2011, Cilt 41, Say1 5, s. 1007.

401 H, Saradha, Harold Andrew Patrick, “Employee Engagement In Relation To Organizational
Citizenship Behavior In Information Technology Organizations”, International Journal of
Computer Applications, 2011, s. 1.

402 Tejvir Singh, Pankaj Kumar, Pushpendra Priyadarshi, “Employee Engagement: A Comparative
Study On Selected Indian Organizations”, International Journal of Management Practices &
Contemporary Thoughts, 2007, s. 41.

403 Narmeen Mansoor, Hassan Danial Aslam, Tasawar Javad, Fawad Ashraf, Farooq Shappir,
“Exploring Organizational Citizenship Behavior and its Critical Link to Employee Engagement
for Effectual Human Resource Management in Organizations”, Mediterranean Journal of Social
Sciences, 2012, Cilt 3, Say1 1, s. 572.
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Yukarida ifade edildigi gibi is tutkunlugu hem bireylerin kendilerini
gelistirmesine hem de organizasyonlarin daha basarili performans sergilemesine
zemin hazirlamaktadir. Organizasyonlar is yapmaya hevesli ve goniillii ¢alisanlar1
sayesinde daha yaratic1 projeler gelistirebilmekte ve rekabette bir adim One

gecebilmektedir.

3.5 Konu ile ilgili Calismalar

3.5.1 Kisilik Ozellikleri ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Iliskisine Yonelik Calismalar

Organ ve Lingl kisilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisini belirlemeye
yonelik bir ¢alisma gergeklestirmistir. Calismanm kapsammi Ingiltere ve Amerika’ da
faaliyet gosteren iki firmanm ¢alisanlar1 olusturmaktadir. ingiltere’ deki firma sanayi
makinalar1 tiretmektedir. Firmadan 42 kisi 6rneklem olarak sec¢ilmistir. Amerika’ daki
firma ise bahce makinalar: liretmektedir. Bu firmadan da toplam 57 kisi 6rneklem
kapsamina alinmistir. Toplam 99 o6rneklem ile ¢alisma gergeklestirilmistir. Kisilik
ozellikleri sorumluluk ve uyumluluk olarak iki boyut da incelenmistir. Bu iki boyut
McCrae ve Costa’ nm 1987 yilindaki ¢alismalarmda ele alinmustir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ise sportmenlik, sivil erdem, 6zgecilik, nezaket ve iistiin gorev
bilinci olmak iizere bes boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da Podsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Fetter’ in 1990 yilinda yapmis olduklar1 calismasinda gelistirilmistir.
Calismanin sonucunda kisisel ozellikler boyutlarindan sorumluluk ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlarindan iistiin gorev bilinci (vicdanlilik) boyutu arasinda

anlaml1 pozitif bir iliski ortaya ¢ikmustir.*%*

Singh ve Singh’ in kisilik 6zelliklerinin orgiitsel vatandashik davranisi ile
iligkisini belirlemeye yonelik bir calisma gergeklestirmistir. Calisma Hindistan’ daki

ozel sirketlerde ve kamu kuruluslarindan alinan veriler ile gergeklestirilmistir. Toplam

404 Dennis W. Organ, A. Lingl, “Personality, Satisfaction, and Organizational Citizenship

Behavior”, The Journal of Social Psychology, 1995, Cilt 135, Say1 3, s. 339 - 347.
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188 erkek {ist diizey yoneticiden veri toplanmistir. Kisilik 6zellikleri sorumluluk, disa
dontikliikk, uyumluluk, duygusal denge ve acgiklik olmak iizere bes boyut da
incelenmistir. Bu bes boyut Costa ve McCrae’ nin 1992 yilindaki ¢aligmalarinda ele
almmistir. Orgiitsel vatandashik davranisi ise sportmenlik, sivil erdem, dzgecilik,
nezaket ve iistiin gorev bilinci olmak iizere bes boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da
Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter’ in 1990 yilinda yapmis olduklari
calismasinda  gelistirilmistir.  Calismanin  sonucuna gore kisilik  Ozellikler
boyutlarindan sorumluluk ve disa doniikliik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisinin bes
boyutu arasinda anlamli pozitif iliski ortaya ¢ikmistir. Uyumluluk boyutu, sivil erdem
boyutu disinda tiim Orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlariyla pozitif korelasyona
sahiptir. Duygusal denge boyutu ile Orgiitsel vatandaslik davranist boyutlarindan

sportmenlik, 6zgecilik ve nezaket arasinda negatif bir iliski ortaya ¢ikmistr **°

Neuman ve Kickul Kuzey Amerika’ daki kuyumculuk sektoriinde faaliyet
gosteren toptancilara yonelik gerceklestirmis olduklar: calismada kisilik 6zelliklerinin
orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini incelemislerdir. Calismanin
orneklemini toptancilarda calisan 284 satis temsilcisi olusturmaktadir. Kisilik
ozellikleri sorumluluk, disa doniiklik, uyumluluk, duygusal denge ve aciklik olmak
iizere bes boyut da incelenmistir. Bu bes boyut Costa ve McCrae’ nin 1989 yilindaki
calismalarinda ele almmistir. Orgiitsel vatandashik davranisi ise sportmenlik, sivil
erdem, oOzgecilik, nezaket ve Tstiin gorev bilinci olmak {izere bes boyut da
incelenmistir. Bu boyutlar da Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter’ in 1990
yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmasinda gelistirilmistir. Caligmanin sonucuna gore
kisilik Ozellikleri boyutlarindan sorumluluk ve uyumlulugun Grgiitsel vatandaslik
boyutlarini etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Disadoniikliik boyutu ile 6rgiitsel vatandaslik
boyutlarindan 6zgecilik, sivil erdem ve iistiin gorev bilinci arasinda negatif bir iliski

tespit edilmistir.**

405 Akhilendra Singh, A. P. Singh, a.g.e., 2009, s. 291 - 293.
406 George A. Neuman, Jill R. Kickul, “Organizational Citizenship Behaviors: Achievement
Orientation and Personality”, Journal of Business and Psychology, 1998, Cilt 13, Say1 2, s. 263 - 272.
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Malik vd., yapmis olduklar1 calismada yine kisilik ozellikleri ile oOrgiitsel
vatandaslik davranigini arasindaki iligskiyi incelemistir. Calisma Pakistan’ da faaliyet
gosteren farkli bankalarda gerceklestirilmistir. Bankalarda caligmakta olan 174 kisiden
veri toplanmistir. Kisilik 6zellikleri sorumluluk, disa doniikliik, uyumluluk, duygusal
denge ve agiklik olmak {izere bes boyut da incelenmistir. Bu bes boyut Costa ve
McCrae’ nin 1992 yilindaki ¢alismalarinda ele almmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranisini 6lgmek icin ise Motowildo ve Van Scotter’ in 1994 yilinda gelistirdikleri
Olcek kullanilmistir. Calismanin sonucunda kisilik 6zelliklerinin orgiitsel vatandaglik

davranisin1 pozitif bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir.*%’

Kumar vd., Kuzey Hindistan’ da faaliyet gosteren tip merkezlerinde kisilik
ozellikler ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
calisma gerceklestirmistir. Calismanin 6rneklemini tip merkezlerinde calisan 187
doktor olusturmaktadir. . Kisilik 6zellikleri sorumluluk, disa dontikliik, uyumluluk,
duygusal denge ve aciklik olmak iizere bes boyut da incelenmistir. Bu bes boyut Bes
Biiyiik Kisilik Olgcegi (Big Five Personality) kapsammnda yer almaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranisini 6l¢mek i¢in Bakhshi ve Kumar’ in 2009 yilinda gelistirdikleri
Olcekten yararlanilmistir. Bu 6lgek toplam 30 ifade igermektedir. Calismanin sonucuna
gore kisilik ozellikler boyutlarindan sorumluluk, disa doniiklik, uyumluluk ve
duygusal dengenin orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigi tespit edilmistir. Agiklik
boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlari arasinda anlamli bir iliski ortaya

¢ikmamugtir, 408

Li vd., Tayvan’ da faaliyet gosteren otellerde kisilik 6zellikleri ile orgiitsel
vatandashik davranis1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik gerceklestirmistir.
Calismanin kapsamini 9 otelde ¢alisan 522 stajyer 68renci olusturmaktadir. Kisilik

ozelliklerini 6lgmek i¢in Goldberg” in 1992 yilinda gelistimis oldugu olgekten

407 Muhammad Ehsan Malik, Muhammad Mudasar Ghafoor, Hafiz Kashif Igba, “Leadership and
Personality Traits As Determinants of Organizational Citizenship Behaviour (OCB) In Banking
Sector of Pakistan”, World Applied Sciences Journal, 2012, Cilt 20, Say1 8, s. 1152 - 1154.

408 Kuldeep Kumar, Arti Bakhshi, Ekta Rani, “Linking The Big Five Personality Domains To
Organizational Citizenship Behavior”, International Journal of Psychological Studies, 2009, Cilt 1,
Say1 2, s. 73 - 76.
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yararlamilmistir. Olgek duygusal denge, yaratici diisiince, diiriistliik, sosyallik ve
uyumluluk boyutlarini igermektedir. Orgiitsel vatandashk davranis ise ise adanmslik,
kisileraras1 6zgecilik ve Orgiit hizmeti olmak {izere {i¢ boyut da incelenmistir. Bu
boyutlar da Williams ve Anderson’ un 1991 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismasinda
gelistirilmistir. Calismanin sonucunda kisilik 6zelliklerinin Orgiitsel vatandaslik

davranisin1 dogrudan etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmustir.*%

Kisilik ozellikleri ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmalar incelendiginde kisilik 6zelliklerinin bireylerin
orgiitsel vatandaslik davranmisini etkiledigi goziikmektedir. Dolayisiyla literatiirdeki
calismalar kisilik 6zellikleri ile 6rgiitsel vatandaslik davranigi arasinda iligski oldugunu

dogrulamaktadir.

3.5.2 Kisilik Ozellikleri ve Is Tutkunlugu Iliskisine Yénelik

Cahsmalar

Woods ve Sofat kisilik ozellikleri ile 1is tutkunlugu arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik bir calisma gergeklestirmistir. Calisma Ingiltere’ deki is
ofislerinde calisan kisiler dikkate alinarak yapilmistir. Calismanin kapsamini is
ofislerinde yer alan 238 gen¢ calisanlar olusturmaktadir. Kisilik ozellikleri
sorumluluk, disa doniikliik, uyumluluk, duygusal denge ve agiklik olmak {izere bes
boyut da incelenmistir. Bu bes boyut Benet — Martinez ve John’ un 1998 yilindaki
calismalarinda ele alinmustir. Is tutkunlugu ise dinglik, adanmislik ve yogunlasma
olmak tiizere {li¢ boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da Schaufeli, Bakker ve Salanova’
ni 2006 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismasinda (UWES) gelistirilmistir. Calismanin

sonucuna gore kisilik Ozellikler boyutlarindan disa doniikliik ile sorumlulugun is

49 Yi Min Li, Ying Huei Kung, Tz Ting Wang, “Studying The Effect of Hospitality Interns’
Personality Traits and Their Emotional Labor Over Organization Citizenship Behavior”,
Pakistan Journal of Statisics, 2012, Cilt 28, Say1 5, s. 673 - 679.
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tutkunlugu iizerinde giiclii bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Duygusal denge boyutu

ise is tutkunlugu iizerinde dolayli bir etkiye sahiptir.*!°

Inceoglu ve Warr kisilik ozellikleri ile is tutkunluu arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik baska bir ¢alisma gerceklestirmistir. Caligma personel se¢imi ve
gelisimine yonelik degerlendirme siirecinde bireylere tavsiye veren uluslararasi bir
siteye Avustralya, Hindistan ve Ingiltere’ den secilen katilimcilar ile gerceklesmistir.
Calismanin kapsamini bu ii¢ iilkeden segilen toplam 393 kisi olusturmaktadir. Kisilik
ozellikleri Mesleki Kisilik Olgegi (Occupational Personality Questionnaire)
kullanilarak 6lciilmiistiir. Olgek 32 kisilik dzelligi igermektedir. Olgek sorumluluk,
disa doniikliik, uyumluluk, duygusal denge ve agiklik olmak iizere bes boyuttan
olusmaktadir. Is tutkunlugunu Slgmek icin ise Bakker’ in 2011 yilinda gelistirmis
oldugu is tutkunlugu 6lgegi kullanilmistir. Olgek toplam 6 ifadeden olusmaktadir.
Calismanin sonucuna gore is tutkunlugunu kisisel 6zellikler boyutlarindan duygusal

denge, disa doniikliik ve sorumlulugun agikladig: tespit edilmistir.*!!

Zaidi vd., kisilik ozellikleri ile is tutkunlugunu belirlmeye yonelik olarak
Lahore’ deki devlet {iniversitelerinde bir ¢alisma gergeklestirmistir. Calisma
kapsaminda 399 akademisyenden veri toplanmistir. Kisilik 6zellikleri sorumluluk,
disa doniikliik, uyumluluk, duygusal denge ve agiklik olmak iizere bes boyut da
incelenmistir. Bu bes boyut John, Donahue ve Kentle’ nin 1991 yilinda ve John,
Naumann ve Soto’ nun 2008 yilindaki ¢alismalarinda ele alinmustir. Is tutkunlugu ise
dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere ii¢ boyut da incelenmistir. Bu boyutlar
da Schaufeli ve Bakker’ in 2003 yilinda yapmis olduklari caligmasinda (UWES)
gelistirilmistir. Boyutlar toplam 9 iafadeden olugsmaktadir. Calisma sonucunda kisilik
ozellierli boyutlarindan disa doniikliik, cana yakimlik, sorumluluk ve agikligin is

tutkunlugu ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica kisilik

410 Stephen Woods, Juilitta A. Sofat, a.g.e., 2013, s. 2206 - 2207.
411 [lke Inceoglu, Peter Warr, a.g.e., 2012, s. 2 - 3.
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ozelliklerinden duygusal dengenin ise i tutkunlugu ile negatif bir iligkiye sahip oldugu

ortaya ¢cikmiustir.*!?

Kim vd., yapmis olduklar1 ¢alismada kisilik ozellikleri ile is tutkunlugu
arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmislardir. Calisma Kuzey Amerika’ daki 51 fast food
restoraninda gergeklesmistir. Calismanin kapsamini bu restoranlardan secilen 187
calisan olusturmaktadir. Kisilik 6zelliklerini 6lgmek i¢in Goldberg’ in 2001 yilindaki
calismasmdan yararlanilmistir. Olgek duygusal denge, sorumluluk, disa doniikliik,
aciklik ve uyumluluk boyutlarmni igermektedir. Is tutkunlugu ise dinglik, adannmslik
ve yogunlagsma olmak iizere lic boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da Schaufeli,
Salanova, Gonzalez - Roma ve Bakker’ in 2002 yilinda yapmus olduklar1 calismasinda
ele alinmistir. Calismanin sonucuna gore is tutkunlugu tizerinde en etkili olan kisilik
ozellikleri boyutu sorumluluk olmustur. Sorumluluk boyutu is tutkunlugu boyutlar1
olan ding¢lik, adanmislik ve yogunlagsma ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Calisma
sonucunda diga doniikliik boyutu ile is tutkunlugu arasinda anlamli bir iligki
ctkmamistir. Duygusal denge boyutu ile is tutkunlugu arasinda anlamli negatif bir
iligki ortaya ¢ikmistir. Kisisel 6zelliklerinden uyumluluk ile is tutkunlugu boyutu olan

yogunlasma arasida anlaml pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir.*!3

Ongore kisilik dzellikleri ile is tutkunlugunu belirlmeye yonelik Kastamonu
Universitesi’ nde bir ¢alisma gergeklestirmistir. Calisma icin Kastamonu Universitesi’
ndeki akademisyenler ve memurlardan veri toplanmistir. Calismanm kapsamini
toplam 118 akademisyen ve memur olusturmaktadir. Kisilik 6zelliklerini 6lgmek i¢in
Tomruk¢u’ inun 2008 yilinda gelistirmis oldugu 6lgekten yararlanilmistir. Tomrukgu
Olcegi gelistirirken Goldberg’” in 1993 yilindaki ve John ve Srivastava’ nin 1999
yilindaki ¢alismalarindan faydalanmistir. Olgek duygusal denge, sorumluluk, disa

412 Nayyar Raza Zaidi, Rana Abdul Wajid, Farheen Batul Zaidi, Ghazala Batul Zaidi, Mohammad Taqi
Zaidi, “The Big Five Personality Traits and Their Relationship With Work Engagement Among
Public Sector University Teachers of Lahore”, African Journal of Business Management, 2012, Cilt
7, Say1 15, s. 1344 - 1347.

413 Hyun Jeong Kim, Kang Hyun Shin, Nancy Swanger, “Burnout and Engagement: A Comparative
Analysis Using The Big Five Personality Dimensions”, International Journal of Hospitality
Management, 2009, Say1 28, s. 99 - 102.
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doniikliik, agiklik ve uyumluluk boyutlarini icermektedir. Is tutkunlugu ise duygusal
tutkunluk, fiziksel tutkunluk ve biligsel tutkunluk olmak iizere li¢ boyut da
incelenmistir. Bu boyutlar Rich’ in 2006 yilinda gelistirmis oldugu olgekte yer
almaktadir. Calismanin sonucuna gore kisilik 6zellikler boyutlarindan disa dontikliik,
uyumluluk, sorumluluk ve agiklik ile duygusal tutkunluk arasinda anlamli pozitif bir
iligki ortaya ¢ikmistir. Ancak duygusal denge boyutu ile duygusal tutkunluk arasinda
negatif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve agiklik ile
biligsel tutkunluk arasinda anlamli pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Duygusal denge
boyutu ile bilissel tutkunluk arasinda da negatif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Disa
doniikliik, sorumluluk ve ac¢iklik ile fiziksel tutkunluk arasinda anlamli pozitif bir iliski
ortaya ¢ikmistir. Uyumluluk ve duygusal denge ile fiziksel tutkunluk arasinda diisiik

bir korelasyon ortaya ¢ikmistir.*!*

Kisilik 6zellikleri ve is tutkunlugu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapilan g¢alismalar incelendiginde kisilik 6zelliklerinin bireylerin is tutkunlugunu
etkiledigi goziikmektedir. Dolayisiyla literatiirdeki calismalar kisilik 6zellikleri ile is

tutkunlugu arasinda iliski oldugunu dogrulamaktadir.

3.5.3 Is Tutkunlugu ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Iliskisine Yonelik Calismalar

Babcock - Roberson ve Strickland is tutkunlugu ve oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir calisma gergeklestirmistir.
Caligmanin kapsamin1 Western tiniversitesinde psikoloji dersi alan lisans 6grencileri
olusturmaktadr. Bu dogrultuda 102 &grenciden veri toplanmustir. Is tutkunlugu
dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere ii¢ boyut da incelenmistir. Bu boyutlar
da Schaufeli, Salanova, Gonzalez - Roma ve Bakker’ n 2002 yilinda yapmis olduklari

calismasinda ele almmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise sportmenlik, sivil

414 Ozgiir Ongore, “A Study of Relationship Between Personality Traits and Job Engagement”,
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2014, Say1 141, s. 1315 - 1317.
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erdem, oOzgecilik, nezaket ve Tstiin gorev bilinci olmak {izere bes boyut da
incelenmistir. Bu boyutlar da Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter’ in 1990
yilinda yapmis olduklar1 c¢alismasinda gelistirilmistir. Calismanm sonucunda is
tutkunlugu ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski tespit
edilmistir.*!>

Rurkkhum ve Bartlett is tutkunlugu ve Oorgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik baska bir ¢alisma gerceklestirmistir. Calisma
Tayland’ daki dort biiyiik kurulusta gerceklesmistir. Kuruluslarm ikisi 6zeldir, ikisi ise
devlete aittir. Bu kuruluslardaki toplam 522 calisandan alinan veriler ¢alismanin
kapsamini olusturmaktadir. Is tutkunlugu dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak
iizere ii¢ boyut da incelenmistir. Bu boyutla Schaufeli ve Bakker’ in 2003 yilinda
yapmis olduklar1 ¢alismasinda (UWES) gelistirilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis
ise sportmenlik, sivil erdem, 6zgecilik, nezaket ve {istiin gorev bilinci olmak {izere bes
boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter’ in
1990 yilinda yapmis olduklar1 caligmasinda gelistirilmistir.Caligmanin sonucunda is
tutkunlugu ile 6rgiitsel vatandaslik davraniginin tiim boyutlar1 arasinda pozitif bir iligki
tespit edilmistir. Is tutkunlugu sivil erdemi %23, 6zgeciligi %18, sorumlulugu %12,

sportmenligi %7 ve nezaketi %1 oraninda aciklamaktadir.*!¢

Shantz vd., yapmis olduklar1 calismada is tutkunlugu ile 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma Ingiltere’ de faaliyet gosteren bir
danigmanhik firmasinda gergeklesmistir. Calismanin  kapsamini  danigsmanlik
firmasmdan segilen 283 ¢alisan olusturmaktadir. Is tutkunlugu dinglik, adanmislik ve
yogunlasma olmak iizere ii¢ boyut da incelenmistir. Bu boyutlar da Schaufeli,
Salanova, Gonzalez - Roma ve Bakker’ in 2002 yilinda yapmis olduklari calismasinda
ele alinmustir. Orgiitsel vatandashk davramsi ise Lee ve Allen’ m 2002 yilinda

gelistirmis oldugu &lgek ile dlciilmiistiir. Olgek 4 ifadeden olusmaktadir. Calismanin

415 Meredith Elaine Babcock - Roberson, Oriel J. Strickland, a.g.e., 2010, s. 320.

416 Suthinee Rurkkhum, Kenneth R. Bartlett, “The Relationship Between Employee Engagement and
Organizational Citizenship Behaviour In Thailand”, Human Resource Development International,
2012, Cilt 15, Say1 2, s. 162 - 164.
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sonucuna gore is tutkunlugu ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iligki
ortaya cikmustir. Is tutkunlugu orgiitsel vatandashk davranmisinin bilyiik dlgiide

artmasinda etkili olmaktadir.*"”

Mathumbu ve Dodd Giiney Afrika’ da faaliyet gosteren bir hastanede is
tutkunlugu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢alisma
yapmiglardir. Calismanin kapsamini hastanede calisan 106 hemsire olusturmaktadir.
Is tutkunlugu dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere ii¢ boyut da
incelenmistir. Bu boyutla Schaufeli ve Bakker’ m 2003 yilinda yapmis olduklari
calismasinda (UWES) gelistirilmistir. Orgiitsel vatandashik davranisini dlgmek igin
Koys’ un 2001 yilinda gelistirmis oldugu 6lgek kullanilmustir. Olgek 5 ifadeden
olugsmaktadir. Calismanin sonucuna gore is tutkunlugu ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir. Organizasyonda is

tutkunlugu yiiksek olan hemsireler daha fazla vatandaslik davranis: sergilemektedir.*!8

Ariani Endonezya’ da faaliyet gosteren bazi hizmet isletmelerinde is
tutkunlugu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alisma
yapmustir. Calismanm kapsamini bu isletmelerde ¢alisan 507 kisi olusturmaktadir. Is
tutkunlugu Schaufeli, Salanova ve Bakker’ in 2006 yilinda gelistirdigi 6lcek ile
Salanova, Agut ve Piero’ nun 2006 yilinda gelistirdigi 6l¢ekteki ifadeler kullanilarak
olciilmiistiir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 lgmek i¢in Organ ve Konovsky’ nin 1989
yilindaki calismasi ile Dalal, Lam, Weiss, Weich ve Hulin’ in 2009 yilindaki

calismasindan yararlanilmistir. Calismanin sonucuna gore is tutkunlugu ile orgiitsel

47 Amanda Shantz, Kerstin Alfes, Catherine Truss, Emma Soane, “The Role of Employee
Engagement In The Relationship Between Job Design and Task Performance, Citizenship and
Deviant Behaviours”, The International Journal of Human Resource Management, 2013, Cilt 24, Say1
13,5s.2616 - 2621.

418 Dumisani Mathumbu, Nicole Dodd, “Perceived Organisational Support, Work Engagement and
Organisational Citizenship Behaviour of Nurses At Victoria Hospital”, Journal of Clinical
Psychology, 2013, Cilt 4, Say1 2, s. 90 - 91.
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vatandashik davranisi arasda anlamli pozitif bir iliski ortaya ¢ikmustir. Is tutkunu

yiiksek olan ¢alisanlar daha fazla goniillii davranislar sergilemektedir. !

Is tutkunlugu ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasmdaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan caligmalar incelendiginde is tutkunlugunun bireylerin oOrgiitsel
vatandaslik davranisini etkiledigi goziikkmektedir. Dolayisiyla literatiirdeki ¢aligmalar
is tutkunlugu 1ile Orgilitsel vatandashk davranisi arasinda iliski oldugunu

dogrulamaktadir.

Yukaridaki iligkiler géz Oniine alindiginda kisilik 6zelliklerinin Orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde is tutkunlugunun araci rol iistlenebilecegi
diisiiniilmektedir. Matamala’ nm 2011 yilinda Florida Universitesi’ nde okuyan 114
ogrenciden topladigi veriler 1s1g1inda yapmis oldugu ¢alismada is tutkunlugunun kisilik
ozellikleri ile Orgiitsel vatandashik advarnis1 arasindaki iliskide aracilik rolii
istlendigini tespit etmistir. Boyut olarak incelendiginde ise disa doniiklik ve
sorumluluk ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide is tutkunlugunun

aracilik rolii ortaya ¢ikmustir.*?

Calismaya yonelik birinci boliimde orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ve
onemi ac¢iklandiktan sonra ikinci boliimde kisilik 6zelliklerinin neler oldugu, hangi
faktorler tarafindan etkilendigi ve organizasyonlarda nasil bir 6neme sahip oldugu
aciklanmistir. Calismanin {igiincli béliimiinde is tutkunlugu kavrama, is tutkunlugunu
etkileyen faktorler ve kisilik 6zellikleri ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskisi agiklanmistir. Konuya yonelik yapilan ¢alismalar da degiskenler arasinda ne
gibi iliskilerin ortaya ¢iktig1 belirlenmistir. Son boliimde ise bu degiskenler arasindaki

iligkiler arastirma siirecine uygun bir sekilde incelenecektir.

419 Dorothea Wayhu Ariani, “The Relationship between Employee Engagement, Organizational
Citizenship Behavior, and Counterproductive Work Behavior”, International Journal of Business
Administration, 2013, Cilt 4, Say1 2, s. 50.

420 Alejandra Matamala, “Work Engagement As A Mediator Between Personality and Citizenship
Behavior”, Florida International University, Master of Science In Psychology, 2011, s. 37 - 39.
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BOLUM 4: ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bireylerin kisilik oOzelliklerini, is tutkunluklarini ve Orgiitsel vatandaslik
davranislarini ortaya koymak; kisilik 6zellikleri, is tutkunlugu ve 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iligkileri belirlemek, kisilik 6zelliklerinin orgiitsel vatandaglik
davranis1 iizerindeki etkisinde is tutkunlugunun aracilik roliinii ortaya ¢ikarmak

arastirmanin amacini olusturmaktadir.

Arastirmanin kapsamini Istanbul Universitesi Avcilar Kampiisii’ nde yer alan
Isletme Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Veterinerlik Fakiiltesi, Ulastirma ve Lojistik
Meslek Yiiksekokulu ve Teknik Bilimler Yiksekokulu” nda c¢alismakta olan
akademisyenler olusturmaktadir. Akademisyenlerin idealleri ve hedefleri
dogrultusunda is tutkunluguna sahip olduklar1 diisiiniildiigii i¢in arastirma kapsaminda

akademisyenler tercih edilmistir.

3 Fakiilte, 1 Meslek Yiiksekokulu ve 1 Yiiksekokulu’ nda caligmakta olan
toplam akademisyen sayis1 826 dir. %95 gliven araliginda yapilan 6rneklem hesabina
gore 262 akademisyenden veri toplanmasina gerek duyulmasina ragmen toplam 164
akademisyenden veri toplanabilmistir. Arastirmaya yonelik verileri toplayabilmek i¢in
anket yonteminden yararlanilmistir. Anket kisilik ozellikleri, orgiitsel vatandaglik
davranis1 ve 1s tutkunluguna iliskin 5° i Likert tipi 6l¢egi ve demografik sorulardan

olusmaktadir.

103



4.2 Arastirmada Kullanilan Olcekler

Kisilik Ozellikleri: Costa ve McCrae tarafindan gelistirilen kisilik 6lcegi
kullanilmustir.**! Olgek toplam 5 boyut ve 30 ifadeden olusmaktadir. Duygusal denge,
disa doniikliik, agiklik, uyumluluk ve sorumluluk kisilik 6zelliklerinin boyutlarmi

olusturmaktadir.

Orgiitsel Vatandashk Davramisi: Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter
tarafindan gelistirilen orgiitsel vatandaslik davranisi dlgegi kullanilmustir.*?? Olgek
toplam 5 boyut ve 24 ifadeden olusmaktadir. Ustiin gdrev bilinci, sportmenlik, sivil
erdem, nezaket ve Ozgecilik Orgiitsel vatandashik davraniginin  boyutlarni

olusturmaktadir.

Is Tutkunlugu: Schaufeli ve Bakker tarafindan gelistirilen 17 ifadelik is
tutkunlugu oOlceginin (UWES 17) 3 boyut ve 9 ifadeden olusan kisa versiyonu
kullanilmustir.*?* 9 ifadeden olusan Slcegin yapisal gecerliligi ve giivenilirligi daha
yiiksek ¢ikmustir.*** Dolayisiyla is tutkunlugunu dlgebilmek i¢in kisa versiyonu tercih
edilmistir. Dinglik, adanmislik ve yogunlasma is tutkunlugunun boyutlarmi

olusturmaktadir.

4.3 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastrmanm amacimda da belirtildigi gibi kisilik 6zelliklerinin orgiitsel
vatandaslik davranis1 tlizerindeki etkisinde is tutkunlugunun aracilik etkisi ve
degiskenler arasindaki iligkiler incelenecektir. Bu dogrultuda aragtirmanin modeli ve

hipotezleri agagidaki gibi olusturulmustur:

421 Paul T. Costa, Jr, Robert R. McCrae, a.g.e., 1995, s. 28.

422Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenziee, Robert H. Moorman, Richard Fetter, a.g.e., 1990, s. 121.
423 Wilmar Schaufeli, Arnold Bakker, “Utrecht Work Engagement Scale (UWES): Preliminary
Manual”, Occupational Health Psychology Unit, Utrecht University, 2003, Version 1, s. 32 - 33.

424 Piia Seppala, Saija Mauno, Taru Feldt, Jari Hakanen, Ulla Kinnunen, Asko Tolvanen, Wilmar
Schaufeli, “The Construct Validity of The Utrecht Work Engagement Scale: Multisample and
Longitudinal Evidence”, Journal of Happiness Study, 2009, Say1 10, s. 475 - 477.
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Orgiitsel
Vatandashk
Davramsi

Kisilik
Ozellikleri

Sekil 1: Arastirma Modeli

1H;: Kisilik 6zelliklerin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
2H;. Kisilik ozelliklerin is tutkunlugu tizerinde anlamli etkisi vardir.

3H;. Is tutkunlugunun 6rgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlaml etkisi

vardir.

4H;: Kisilik ozelliklerin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde is

tutkunlugunun aracilik rolii vardur.

S5Hi. Demografik degiskenler agisindan katilimcilarin a) kisilik 6zelliklerinde

b) is tutkunluklarinda c) orgiitsel vatandaslik davranisinda farkhilik vardir.

4.4 Arastirmada Kullamlan Istatistiki Teknikler

Olgeklerin yapisal gegerliligini saptamak iizere ©once madde toplam
korelasyonu daha sonra da faktdr analizi gerceklestirilmistir. Orneklemin yeterli olup
olmadigmi belirlemek i¢cin Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) degerleri hesaplanmustir.
Olgeklerin giivenilirligini (igsel tutarliligni) belirleyebilmek igin Cronbach Alpha

giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmistir.
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Kisilik 6zellikleri, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu arasindaki
iligkileri tespit edebilmek i¢in korelasyon ve regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Kisilik  ozellikleri, oOrglitsel vatandashk davramist  ve is tutkunlugunun
akademisyenlerin demografik 6zellikleri agisindan farklilik gosterip gostermedigini

belirleyebilmek i¢in t testi ve ANOVA farklilik testi gergeklestirilmistir.

4.5 Arastirmanin Analizi ve Sonuclar

4.5.1 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan akademisyenlerin demografik 6zellikleri incelendiginde
akademisyenlerin %53,7’ sinin kadin, %46,3’ {iniin ise erkek oldugu ortaya ¢ikmustir.
Akademisyenlerin %45,7’ si bekar, %54,3’ i ise evlidir. Yas araliklarma bakildiginda
akademisyenlerin %26,8’1 30 yasin altindadir. %28,7’ si 31 - 35, %18,3” i 36 - 40,
%]11,6” s141 -45,%7,9 u 46 - 50 yas araliginda ve %6,1’ 1 50 yasin tistiindedir. 1 kisi
ise yasini belirtmemistir. Akademisyenlerin % 30,5 1 arastirma gorevlisi, %22,6° s1
arastirma gorevlisi doktor, %21,3” i yardimct dogent, %14’ 1i dogent ve %8,5° 1 ise
profesordiir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin %49,4 i isletme fakiiltesinde,
%28.,7 si muhendislik fakiltesinde, %12,2° si veterinerlik fakiiltesinde, %4,9’ u
teknik bilimler meslek yiiksekokulunda %3,7° si ise ulastrma ve lojistik
yiiksekokulunda gorev yapmaktadir. 2 kisi hangi fakiiltede gdrev yaptigmni

belirtmemistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 3° de yer almaktadir:
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Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Yiizde (%) Kisi Sayisi Aciklama

Kadm 53,7 88

Cinsiyet
Erkek 46,3 76
Bekar 45,7 75

Medeni Durum
Evli 54,3 89
30 ve alt1 26,8 44
31-35 28,7 47
36 - 40 18,3 30 1 kisi yagin
Yas

41 -45 11,6 19 belirtmemistir
46 - 50 7,9 13
50 ve sonrast 6,1 10
Ars. Grv. 30,5 50
Ars. Grv. Dr. 22,6 37

Unvan Yardimc1 Dogent 21,3 35
Dogent 14,0 23
Profesor 8,5 14
Isletme Fakiiltesi 49,4 81
Veterinerlik Fakiiltesi 12,2 20
Miihendislik Fakiiltesi 28,7 47 2 kisi galistig1

Calisilan Fakiilte Ulastirma ve Lojistik 3 6 fakiilteyi

Yiiksekokulu ’ belirtmemistir
Teknik Bilimler Meslek 49 8
Yiiksekokulu ’
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4.5.2 Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandashik davranisi ve is
tutkunlugu degiskenlerine iligkin gecerlilik ve giivenilirlik analizi gerceklestirilmistir.
Oncelikle madde korelasyon katsayis1 0,20 den diisiik olan ve ayrica faktdr yapisini
bozan ifadeler ¢ikarilmistir. Daha sonra temel bilesenler ve varimax yontemi
kullanilarak faktor analizi gergeklestirilmistir. Son olarak her bir degisken i¢in elde

edilen faktoriin glivenilirlik katsayilar1 (Cronbach Alpha) hesaplanmistir.

4.5.2.1 Kisilik Ozelliklerine Iliskin Gegcerlilik ve Giivenilirlik

Analizi

Oncelikle 30 ifadeden ve duygusal denge, disa doniikliik, aciklik, uyumluluk
ve sorumlulugu kapsayan 5 boyuttan / 6zellikten olusan kisilik 6zellikleri 6lgeginin
madde toplam korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Toplam madde toplam
korelasyonu sonucunda 0,20’ nin altinda kalan ifadelerin analizden ¢ikarilmasi
gerekmektedir.*?> Madde toplam korelasyon yapildiktan sonra 6 ifadenin katsayisi
0,20’ den diisiik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir. 6 ifade ¢ikarildiktan sonra yapilan
faktor analizi sonucunda 7 ifade faktor yapisim1 bozdugundan dolayr analizden
¢ikarilmustir. ikinci kez yapilan faktér analizi sonucunda ise 2 ifade tek basina
kaldigindan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. Sonug olarak toplam 15 ifade analizden
cikarilmistir. Duygusallik, disa doniikliikk, uyumluluk ve sorumluluktan olusan 4’ lii
faktor yapisinda (Tablo 6) 15 ifade yer almaktadir. Kisilik 6zellikleri 6l¢eginin madde

toplam korelasyon katsayilar1 Tablo 4° de yer almaktadir:

425 Atil Mantar, Beyazit Yemez, Tung Alkin, “Anksiyete Duyarhhg indeksi - 3’ iin Tiirkce
Formunun Gegerlik ve Giivenilirlik Calismas1”, Tirk Psikiyatri Dergisi, 2010, Cilt 21, s. 7.
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Tablo 4: Kisilik Ozelliklerine iliskin Madde Korelasyon Katsayilari

Madde Toplam Korelasyon (Item Total
Correlation)
Endiseli 0,121
Diismanca tutum / Husumet duyan -0,256
Hiiziinlii 0,099
Utangac -0,018
Diislinmeden hareket eden -0,140
Kirilgan 0,332
Samimi / I¢ten 0,476
Girigken / Sosyal 0,436
Iddiali 0,247
Aktif olan 0,406
Heyecan arayan 0,300
Pozitif duygulara sahip olan 0,259
Hayalperest 0,153
Estetik / Gorsel 0,452
Duygusal 0,437
Hareketli 0,376
Fikir iireten 0,370
Degerlerine sahip ¢ikan 0,537
Giivenilir 0,504
Kolay anlagilir 0,228
Fedakar / Ozverili 0,488
Uysal 0,341
Alcakgoniillii 0,338
Yumusak bagl 0,270
Yetkin 0,383
Emredici / Kural koyan 0,060
Gorevini bilen / Vazifesinas 0,504
Bagarma gayreti olan 0,426
Kendini disiplin edebilen 0,357
Temkinli / Enine boyuna diisiinen 0,225

Ortaya ¢ikan kisilik 6zellikleri faktor yapisi1 6z degeri 1.000’ in iizerinde olusan
toplam 4 boyuttan olusmaktadir. Toplam agiklanan varyans %61,36 olarak
belirlenmistir. 0,50 ve iizeri toplam agiklanan varyans orani iyi bir oran olarak kabul
edilmektedir.**® Dolayisiyla elde edilen bu oranin uygun oldugu sdylenebilmektedir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,772 olarak belirlenmistir. KMO degeri elde

edilen 6rneklem sayisinin yeterli olup olmadigint gostermektedir. KMO degeri 0,50’

426 Richard. P. Bagozzi, Youjae Yi, “On The Evaluation of Structural Equation Models”, Journal of
The Academy of Marketing Science, 1988, Cilt 16, Say1 1, s. 82.
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nin {izerinde oldugunda 6rneklem sayismin yeterli oldugu ifade edilmektedir. Ayrica
Bartlett testinin 0.05° den kiigiik olmas1 gerekmektedir.*?” Ortaya cikan sonuca gore
elde edilen drneklemin sayis1 gerekli analizleri yapabilmek icin yeterlidir. Kisilik
ozellikleri Olgegi igin Bartlett testi 0,000 c¢ikmustir. Dolayisiyla bu kosullar
saglandigindan dolay1 faktor analizi yapilabilmistir. Faktor yapisina iliskin bilgiler
Tablo 5° de yer almaktadir:

Tablo 5: Kisilik Ozellikleri Faktor Yapisina iliskin Bilgiler

Boyut Sayis1 | KMO | Bartlett Testi | Ac¢iklanan Varyans
4 0,772 0,000 %61,36

Faktor yiiklerinin 0,40’ m iizerinde olmas1 beklenmektedir.**® Olusan faktor
yapisinda faktor yiikleri 0,40 1n iizerindedir. Tablo 6’ da faktor analizi sonucunda

olusan kisilik boyutlar1 ve faktor ytikleri yer almaktadir:

Tablo 6: Kisilik Ozellikleri Boyutlar ve Faktor Yiikleri

Duygusalhk Drsa Uyumluluk Sorumluluk
Doniikliik

Kirilgan 0,843

Duygusal 0,744

Aktif olan 0,809

Girigken / Sosyal 0,749

Heyecan arayan 0,677

Hareketli 0,670

Iddial: 0,587

Estetik / Gorsel 0,557

Yumusak baslt 0,899

47 Seref Kalayci, “SPSS Uygulamah Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri”, Asil Yaym, Ankara,
2008, s. 322.

428 Hiiner Sencan, “Sosyal ve Davramssal Olciimlerde Giivenilirlik ve Gecerlilik”, Seckin
Yayincilik, Ankara, 2005, s. 779.
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Uysal 0,887
Gorevini bilen /
. 0,794
Vazifesinas
Kendini disiplin
0,746
edebilen
Temkinli / Enine
0,739
boyuna diigiinen
Basarma gayreti
s 0,707
olan
Yetkin 0,619

Kisilik ozelliklerine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach

Alpha degerleri hesaplanmistir. Kisilik 6zelliklerinin Cronbach Alpha katsayis1 0,757

olarak belirlenmistir. Kisilik 6zellikleri boyutlarmin Cronbach Alpha katsayilar1 0,561

ile 0,833 arasinda degismektedir. Cronbach Alpha degeri 0,70’ in {izerinde oldugunda

olgeklerin giivenilir olduklar1 ifade edilmektedir.*** Duygusallik diginda diger

boyutlarin giivenilirlik katsayilarinin kabul edilen smirdan (0,70) yiiksek oldugu

goziikmektedir. Olgeklere ve boyutlara iliskin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 7° de

verilmigtir:

Tablo 7: Kisilik Ozellikleri Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Katsayilari

Giivenilirlik Katsayilarn (Cronbach
Alpha)

Kisilik Ozellikleri 0,757

Duygusallik 0,561

Disa Doniikliik 0,778

Uyumluluk 0,833

Sorumluluk 0,789

# Kemal Kurtulus, Abdullah Okumus, “Fiyat Algilamasmin Boyutlar1 Arasindaki ilis.kilerin
Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmesi”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad

Enstitiisii Dergisi, 2006, Cilt 17, Say1 53, s. 8.
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4.5.2.2 Orgiitsel Vatandashk Davramsina iliskin Gegerlilik ve

Giivenilirlik Analizi

Ustiin gorev bilinci, sportmenlik, sivil erdem, nezaket ve 6zgeciligi kapsayan
5 boyut ve 24 ifadeden olusan orgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢ceginin madde toplam
korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Toplam madde korelasyon yapildiktan sonra 6
ifadenin katsayis1 0,20° den diisiik oldugundan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. 6 ifade
cikarildiktan sonra yapilan faktor analizi sonucunda 1 ifade tek basina faktor yiiki
aldigindan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. ikinci kez yapilan faktdr analizi sonucunda
ise 1 ifade faktdr yapisint bozdugundan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. Sonug olarak
toplam 8 ifade analizden ¢ikarilmustir. Ozgecilik, nezaket, sivil erdem ve iistiin gorev
bilincinden olusan 4 lii faktdr yapisinda (Tablo 10) 16 ifade yer almaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi 6lcegine iliskin madde toplam korelasyon katsayilar1 Tablo 8’

de yer almaktadir:

Tablo 8: Orgiitsel vatandashk Davramisina Iliskin Madde Toplam Korelasyon

Katsayilan
Madde Toplam Korelasyonu
(Item Total Correlation)
Isyerinde olmasi gerekenden daha
0,305
fazla bulunurum
Belirlenmis dinlenme zamanlari 0.132
disinda ekstra zaman kullanmam ’
Biri kontrol etmedigi zaman bile 0.401
kurumun kurallarina uyarim ’
En ¢ok gorev bilincine sahip
Lo 0,316
calisanlardan birisiyim
Hak ettigim karsilig1 alabilmek i¢in
- . 0,135
diiriist galismam gerekir
Vaktim 6nemsiz konular1 sikayet
0,034
etmekle gecer
Olaylarin olumlu y6niindense
. 0,217
olumsuz yoniine odaklanirim
En ufak sorunlar1 bile biiyiitiiriim,
L 0,121
pireyi deve yaparim
Kurum uygulamalarmin altinda hep 0.031
bir kusur bulmaya caligirim ’
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Isimi gerektigi gibi yapabilmem i¢in
stirekli tesvik edilmem (uyar1 almam) -0,146
gerekir

Zorunlu olmasa bile 6nemli
gordiigiim toplantilara katilirim
Benden talep edilmedigi halde
kurumun imajimna katkida bulunan 0,410
faaliyetlere katilirim

Kurumda yapilan degisiklikleri

0,263

yakindan takip ederim 0,480
Kurumun yaptig1 agiklamalari 0.412
dikkate alirim ’
Diger ¢alisanlarla sorun yagamamak

Lo o 0,379
icin 6nlemlerimi alirim

Davramslarimin diger kisilerin

islerini nasil etkileyecegini 0,484
diistintirim

Digerlerinin haklarini suistimal 0,520
etmem

Is arkadaglarima problem 0.377

yaratmaktan kaginirim
Davraniglarimin is arkadasimin
iizerinde nasil etki birakacagini 0,516
dikkate alirim

Ihtiya¢ oldugunda diger ¢alisanlara

isinde yardim ederim 0,589
Is yiikii agir olanlara yardim ederim 0,556
Benden talep edilmese bile yeni ige
giren kisinin ise alismasina yardimci 0,524
olurum
Isle ilgili sorunu olan birisine goniillii

. 0,519
olarak yardim ederim
Etrafimdakilere yardim eli uzatmaya 0.639

hazirim

Orgiitsel vatandashik davramisina iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,818 olarak belirlenmistir. KMO degerinin 0,50° den biiylik olmas1 nedeniyle elde
edilen Orneklemin sayis1 gerekli analizleri yapabilmek icin yeterlidir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi 6lgegi icin Bartlett testi 0,000 ¢ikmistir. Dolayisiyla bu kosullar
saglandigindan dolay1 faktor analizi yapilabilmistir. Toplam agiklanan varyans
%65,43 olarak belirlenmistir. Oz degeri 1.000” in {izerinde olusan toplam 4 &rgiitsel
vatandaslik davranisi boyutu elde edilmistir. Faktor yapisina iligkin bilgiler Tablo 9’

da yer almaktadir:
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Tablo 9: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Faktor Yapisina iliskin Bilgiler

Boyut Sayisi

KMO

Bartlett Testi

Aciklanan Varyans

4

0,818

0,000

%65,43

Tablo 10’ da faktor analizi sonucunda olusan orgilitsel vatandaslik davranisi

boyutlar1 ve faktor yiikleri yer almaktadir:

Tablo 10: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlan ve Faktor Yiikleri

Ozgecilik | Nezaket

Sivil Ustiin Gorev

Erdem Bilinci

Ihtiyac oldugunda
diger c¢alisanlara
isinde yardim

ederim

0,836

Isle ilgili sorunu
olan birisine
goniilli  olarak

yardim ederim

0,834

Is yikii agr
olanlara yardim

ederim

0,811

Etrafimdakilere
yardim eli

uzatmaya hazirim

0,774

Benden talep
edilmese bile yeni
ise giren Kkisinin
ise aligsmasina

yardime1 olurum

0,770

Diger c¢alisanlarla

sorun yasamamak

0,753
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icin  Onlemlerimi

alirrm

Davraniglarimin
diger kigilerin
islerini nasil
etkileyecegini

diisiiniirim

0,740

Davraniglarimin
is arkadagimin
lizerinde nasil etki
birakacagini

dikkate alirrm

0,702

Is arkadaslarima
problem
yaratmaktan

kaginirim

0,562

Benden talep
edilmedigi halde
kurumun imajina
katkida bulunan
faaliyetlere

katilinnm

0,794

Kurumda yapilan
degisiklikleri
yakindan  takip

ederim

0,774

Zorunlu olmasa
bile 6nemli
gordigim
toplantilara

katilinnm

0,698

Kurumun yaptigi
aciklamalari

dikkate alirrm

0,595
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En c¢ok gorev
bilincine  sahip
calisanlardan

birisiyim

0,860

Biri kontrol
etmedigi zaman
bile kurumun
kurallarina

uyarim

0,762

Isyerinde olmasi
gerekenden daha

fazla bulunurum

0,695

Orgiitsel vatandaslik davramsma iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda

Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin Cronbach

Alpha katsayis1 0,855 olarak belirlenmistir. Orgiitsel vatandashk davranisi

boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilar1 0,691 ile 0,900 arasinda degismektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 8lgeginin ve boyutlarinm Cronbach Alpha degeri 0,70’

in iizerine oldugu igin giivenilir oldugu sdylenebilmektedir. Olgeklere ve boyutlara

iliskin glivenilirlik katsayilar1 Tablo 11° de verilmistir:

Tablo 11: Orgiitsel Vatandashk Davramisi Boyutlarina iliskin Giivenilirlik

Katsayilan

Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach

Alpha)
Orgiitsel Vatandashk Davrams 0,782
Ustiin Gorev Bilinci 0,691
Sivil Erdem 0,735
Nezaket 0,777
Ozgecilik 0,900
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4.5.2.3 is Tutkunluguna Iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizi

Dinglik, adanmislik ve yogunlagsmay1 kapsayan 3 boyut ve 9 ifadeden olusan is
tutkunlugu ol¢eginin madde toplam korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Biitiin
ifadeler 0,20’ den yiiksek oldugundan dolay1 hicbir ifade analizden ¢ikarilmamustir. is
tutkunlugu oOlgeginin madde toplam korelasyon katsayilari Tablo 12° de yer

almaktadir:

Tablo 12: is Tutkunluguna iliskin Madde Korelasyon Katsayilar

Madde Toplam Korelasyon (Item
‘ Total Correlation)
Isteyken kendimi enerjik hissederim 0767
Isteyken kendimi giiclii, kuvvetli hissederim 0.775
Sabah uyandigimda ise istekli giderim 0.591
Isimi hevesli bir sekilde yaparim 0.733
Yaptigim is beni cezbeder 0.762
Yaptigim isten gurur duyarim 0612
Isimi yaparken konsantre olurum 0.632
Calisirken ise kendimi kaptiririm 0.535
Isime yogunlasmaktan mutluluk duyarim 0.651

Ancak faktor analizi sonucunda 2 ifade faktor yapisin1 bozdugundan dolayi
analizden c¢ikarilmistir. Dinglik - adanmislik ve yogunlagsmadan olusan 2’ 1i faktor
yapisinda (Tablo 14) 7 ifade yer almaktadir. Ortaya ¢ikan is tutkunlugu faktor yapisi
0z degeri 1.000’ in lizerinde olusan toplam 2 1s tutkunlugu boyutundan olugmaktadir.
Toplam agiklanan varyans %76,48 olarak belirlenmistir. Is tutkunluguna iliskin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,840 olarak belirlenmistir. Ortaya ¢ikan sonuca

gore elde edilen drneklemin sayisi gerekli analizleri yapabilmek icin yeterlidir. Is
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tutkunlugu olcegi icin Bartlett testi 0,000 c¢ikmustir. Dolayisiyla bu kosullar
saglandigindan dolay1 faktor analizi yapilabilmistir. Faktor yapisina iligkin bilgiler
Tablo 13’ de yer almaktadir:

Tablo 13: Is Tutkunlugu Faktér Yapisina iliskin Bilgiler
Boyut Sayis1 | KMO | Bartlett Testi | Ac¢iklanan Varyans
2 0,840 0,000 %76,48

Tablo 14’ de faktor analizi sonucunda olusan is tutkunlugu boyutlar1 ve faktor

yiikleri yer almaktadir:

Tablo 14: Is Tutkunlugu Boyutlar ve Faktor Yiikleri

Dinclik - Adanmishk | Yogunlasma

Isteyken kendimi enerjik

0,850
hissederim
Sabah uyandigimda ise
0,847
mutlu giderim
Isteyken kendimi giiglii,
0,838
kuvvetli hissederim
Isimi hevesli bir sekilde
0,755
yaparim
Yaptigim is beni cezbeder 0,722
Calisirken ise kendimi
0,919
kaptiririm
Isimi yaparken konsantre
0,859

olurum
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Is tutkunluguna iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha
degerleri hesaplanmustir. Is tutkunlugunun Cronbach Alpha katsayis1 0,884 olarak
belirlenmistir. Is tutukunlugu boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilar1 0,832 ile 0,894
arasinda degismektedir. Is tutkunlugu 6lgeginin ve boyutlarmin Cronbach Alpha
degeri 0,70’ in iizerine oldugu i¢in giivenilir oldugu sdylenebilmektedir. Olceklere ve

boyutlara iligkin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 15° de verilmistir:

Tablo 15: Is Tutkunlugu Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Katsayilar

Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach
Alpha)
Is Tutkunlugu 0,884
Dinglik - Adanmiglik 0,894
Yogunlagma 0,832

4.5.3 Degiskenlere Iliskin Ortalamalar

Kisilik o6zellikleri i¢in genel bir ortalama hesaplanamadigindan dolay1
boyutlarmmin ortalamasi hesaplanmistir. Kisilik 6zellikleri boyutlarinin ortalama
degerlerinin 3° den yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore akademisyenlerin
oldukc¢a duygusal davrandiklari, disa doniik davranislar sergiledikleri, diger insanlarla
uyumlu olduklar1 ve sorumluluklarmin farkina varabildikleri sdylenebilmektedir.
Orgiitsel vatandaslik davranis1 degiskeninin ortalama degeri 3,46, standart sapmast ise
0,362 olarak hesaplanmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarmin da ortalama
degerleri hesaplanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranmisi boyutlarmm ortalama
degerleri 3¢ den yiiksek ¢ikmistir. Tiim bu degerlere bakildiginda akademisyenlerin
genel olarak tistiin gorev bilincine sahip olduklari, nezaket gosterdikleri, sivil erdem
ve 0zgecilige deger verdikleri goriilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin orglitsel
vatandashik davranisina sahip oldugu soylenebilmektedir. Is tutkunlugu degiskeninin
ortalama degeri 3,85 dir. Is tutkunlugu boyutlarmin da ortalama degerleri
hesaplanmistir. Boyutlarin ortalama degerleri 3” den yiiksek ¢ikmistir. Bu degerlere
bakildiginda akademisyenlerin genel olarak ding ve isine adanmis olduklar1 ve isine

olduk¢a fazla yogunlastiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin is
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tutkunluguna sahip oldugu sdylenebilmektedir. Orgiitsel vatandashk davranisi ve is

tutkunluguna iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 16’ da yer almaktadir:

Tablo 16: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is Tutkunluguna
fliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama | Standart Sapma

Kisilik Ozellikleri

Duygusallik 3,49 0,809
Disa Doniiklitk 3,60 0,634
Uyumluluk 3,65 0,942
Sorumluluk 4,17 0,548
Orgiitsel Vatandashk 3,46 0,362
Davramsi

Ustiin Gorev Bilinci 3,79 0,729
Sivil Erdem 3,60 0,670
Nezaket 4,11 0,554
Ozgecilik 4,13 0,628
Is Tutkunlugu 3,85 0,634
Dinglik - Adanmiglik 3,74 0,704
Yogunlagma 4,12 0,731

Kisilik 6zellikleri, orgiitsel vatandaslik davranigt ve is tutkunlugu arasindaki
iligkileri tespit edebilmek i¢in korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz
sonucunda is tutkunlugu ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda diisiik diizeyde
pozitif bir iliski ortaya c¢ikmustir. Kisilik 6zelliklerinden duygusallik ile orgiitsel
vatandaslik davranis1 distik diizeyde pozitif bir iliski ortaya c¢cikmistir. Kisilik
ozelliklerinden sorumluluk ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda diisiik diizeyde
pozitif bir iliski ortaya ¢cikmistir. Sorumluluk ile is tutkunlugu arasinda orta diizeyde
pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Kisilik 6zelliklerinden disa dontikliik ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda diisiik diizeyde pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Disa
dontikliik ile i tutkunlugu arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir.
Kisilik 6zelliklerinden uyumluluk ile orgiitsel vatandaslhik davranisi ve is tutkunlugu
arasinda anlamli bir iliski ortaya ¢ikmamustir. Kisilik 6zelliklerinin boyutlari, orgiitsel

vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu arasindaki iligkiler Tablo 17° de yer almaktadir.
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Tablo 17: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve is Tutkunlugu

Arasindaki Korelasyon Degerleri

Orgiitsel Is Tutkunlugu
Vatandaslik

Davranisi
Orgiitsel
Vatandaslik 1 0,275%*
Davranisi
Is Tutkunlugu 0,275%* 1
Duygusallik 0,314%* 0,097
Uyumluluk 0,143 0,077
Sorumluluk 0,186%** 0,477**
Disa Doniiklitk 0,291%*%* 0,405%*

4.5.4 Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Uzerindeki Etkisinde is Tutkunlugunun Aracihik Rolii

Arastirmanin amaci dogrultusunda kisilik 6zellikleri boyutlari, is tutkunlugu
ve Orgiitsel vatandaslik davramisi arasinda aracilik analizleri gergeklestirilmistir.

Aracilik analizi 4 asamadan olugmaktadir. Aracilifin ortaya cikabilmesi i¢cin her

asamadaki kosullarin ger¢eklesemesi gerekmektedir. Bu asamalar**”:

1) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerinde anlaml bir etkisi olmalidir.

2) Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

3) Araci degiskenin bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

430 Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of
Personality and Social Psychology, 1986, Cilt 51, Say1 6, s. 1176.
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4) Bagimsiz degisken ve araci degisken birlikte modele dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi kaybolmalidir (tam aracilik) veya

azalmalidir (kismi aracilik).

Aracilik analizleri her bir kisilik 6zelliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerindeki etkisinde i tutkunlugunun aracilik roliinii arastrmak {zere
gerceklestirilmistir. Yapilan aracilik analizleri sonucunda 1 tam aracilik, 1 kismi
aracilik iligkisi tespit edilmistir. Kisilik 6zeliklerinden sorumlulugun Orgiitsel
vatandaslik davranis1 {izerindeki etkisinde is tutkunlugunun tam aracilik roli
istlendigi tespit edilmistir. Kisilik Ozeliklerinden disa doniikligiin Grgiitsel
vatandaslik davranist lizerindeki etkisinde is tutkunlugunun kismi aracilik roli
listlendigi tespit edilmistir. Is tutkunlugu kisilik 6zellikleri boyutlarindan uyumluluk
ve duygusallik ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aracilik rolii

ustlenmemektedir.

Yukaridaki agiklamalara dayanarak arastirmanin birinci, ikinci, l¢ilincli ve
dordiincii hipotezin kabul edildigini soylenebilmektedir. Her bir kisilik 6zelliginin
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde is tutkunlugunun ortaya ¢ikan

aracilik roliiniin analizlerine asagida yer verilmistir:

e Sorumlulugun Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Uzerindeki

Etkisinde is Tutkunlugunun Aracihk Rolii:

Sorumlulugun orgiitsel vatandaslik davranigi iizerindeki etkisinde 1is
tutkunlugunun aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali analizi
dogrultusunda aracilik testinin birinci agamasinda sorumlulugun orgiitsel vatandaglik
davranisi lizerindeki etkisi incelenmis ve sorumlulugun 6rgiitsel vatandaslik davranisi
iizerinde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 1, p=0,017<0,05). Aracilik testinin
ikinci asamasinda sorumlulugun is tutkunlugu {tzerindeki etkisi incelenmis ve

sorumlulugun is tutkunlugu tizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model
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2, p=0,000<0,05). Aracilik testinin {i¢iincii asamasinda is tutkunlugunun oOrgiitsel
vatandaslik davranist iizerindeki etkisi incelenmis ve is tutkunlugunun Orgiitsel
vatandashik davranisi ilizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Model 3,
9=0,000<0,05). Aracilik testinin dordiincii ve son asamasinda sorumluluk ve is
tutkunlugunun birlikte orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisi incelenmistir.
Model 4° e gore sorumlulugun oOrgilitsel vatandashk davranisi tlizerindeki etkisi
anlamsiz hale gelmektedir (p=0,415<0,05). Dolayisiyla sorumluluk kisilik 6zelliginin
orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde is tutkunlugunun tam aracilik

roliinii Gistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 18: Sorumlulugun Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Uzerindeki Etkisinde
Is Tutkunlugunun Aracilik EtKisine fliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,123 2,405 0,017
R=0,186  Diizeltilmis R’= 0,029 F Degeri= 5,782 p degeri= 0,017

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Is Tutkunlugu
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Sorumluluk 0,553 6,916 0,000

R=0477  Diizeltilmis R’= 0,223  F Degeri= 47,829 p degeri= 0,000
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Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranis
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

[s Tutkunlugu 0,157 3,641 0,000

R=0,275 Diizeltilmis R’=0,070 F Degeri= 13,255 p degeri= 0,000

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranis

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,047 0,818 0,415
Is Tutkunlugu 0,241 2,805 0,006

R=0,282  Diizeltilmis R’=0,068 F Degeri= 6,948  p degeri= 0,001

Orgiitsel
Vatandaslik
Davranisi

Sorumluluk

p=0,017

3=0,123

Sekil 2: Sorumlulugun Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Uzerindeki Etkisinde is

Tutkunlugunun Aracilik Rolii
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e Disa Doniikliigiin (")rgiitsel Vatandashk Davramsi
Uzerindeki Etkisinde is Tutkunlugunun Aracihk Rolii:

Disa doniikliigiin Orgiitsel vatandashik davranisi {izerindeki etkisinde is
tutkunlugunun aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali analizi
dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasinda disa doniikliik kisilik 6zelliginin
orglitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisi incelenmis ve sorumlulugun orgiitsel
vatandashik davranis1 ilizerinde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 1,
p=0,000<0,05). Aracilik testinin ikinci asamasinda disa doniikligiin is tutkunlugu
iizerindeki etkisi incelenmis ve disa doniikliigiin is tutkunlugu {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 2, p=0,000<0,05). Aracilik testinin {i¢lincii
asamasinda 1is tutkunlugunun Orgiitsel vatandaslik davramigi tizerindeki etkisi
incelenmis ve is tutkunlugunun orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu saptanmistir (Model 3, 9=0,000<0,05). Aracilik testinin dérdiincii ve son
asamasinda disa doniikliik ve is tutkunlugunun birlikte orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerindeki etkisi incelenmistir. Model 4’ e gore disa doniikliigiin 6rgiitsel vatandaslik
davranisi lizerindeki etkisi hala anlamini korumaktadir (p=0,415<0,05). Ancak Model
1’ deki beta katsayis1 0,166 iken Model 4* de 0,123° e diismektedir. Dolayisiyla disa
dontikliigiin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde is tutkunlugunun

kismi aracilik roliinii iistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 19: Disa Déniikligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki
Etkisinde Is Tutkunlugunun Aracihk Etkisine Iliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,166 3,876 0,000
R=0,291 Diizeltilmis R’>=0,079 F Degeri= 15,023 p degeri= 0,000
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ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Is Tutkunlugu
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Disa Dontikliik 0,405 5,631 0,000

R= 0,405 Diizeltilmis R’=0,159 F Degeri= 31,713 p degeri= 0,000

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranis
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

[s Tutkunlugu 0,157 3,641 0,000

R=0,275 Diizeltilmis R’=0,070 F Degeri= 13,255 p degeri= 0,000

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonu¢lar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,123 2,655 0,009
[s Tutkunlugu 0,188 2,317 0,022

R=0,338  Diizeltilmis R*= 0,103 F Degeri= 10,398  p degeri= 0,000
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Disa Orgiitsel
Dontikliik Vatandaslik
Davranisi

p=0,000
B=0,166

Sekil 3: Disa Doniikliigiin Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Uzerindeki Etkisinde
Is Tutkunlugunun Aracihk Rolii

Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is
Tutkunlugu Boyutlar1 Arasindaki Aracilik Analizleri:

Kisilik  o6zellikleri, orgiitsel vatandashk davranmisi ve is tutkunlugu
degiskenlerinin boyutlar1 arasinda aracilik analizler gerceklestirilmistir. Boyutlar
arasinda yapilan analizler sonucunda 2 tam aracilik, 4 kismi aracilik iliskisi tespit
edilmistir. Duygusalligin {istiin gorev bilinci lizerindeki etkisinde yogunlagsmanin tam
aracilik roli {istlendigi tespit edilmistir. Disa doniikliigiin {istiin gorev bilinci
iizerindeki etkisinde yogunlasmanin kismi aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir.
Sorumlulugun nezaket iizerindeki etkisinde dinglik - adanmisligin tam aracilik roli
istlendigi tespit edilmistir. Disa doniikigiin {istiin gorev bilinci lizerindeki etkisinde
dinglik - adanmigligm kismi aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Sorumlulugun
istlin gorev bilinci lizerindeki etkisinde dinglik - adanmishigin kismi aracilik rolii
istlendigi tespit edilmistir. Son olarak disa doniikligiin sivil erdem Ttzerindeki
etkisinde dinglik - adanmishigin kismi aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir. Kisilik
ozellikleri, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu boyutlar1 arasinda ortaya

cikan aracilik rolleri asagida varilmistir.
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e Duygusaligin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Yogunlasmanin Aracilik Rolii:

Duygusalligin  orgiitsel vatandaslik davranmig1 {izerindeki etkisinde is
tutkunlugunun aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali analizi
dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasinda kisilik 6zelliklerinden duygusalligin
orgiitsel vatandaslik davranist boyutarindan iistiin gorev bilinci iizerindeki etkisi
incelenmis ve duygusalligin {stiin gorev bilinci iizerinde bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (Model 1, p=0,035<0,05). Aracilik testinin ikinci asamasinda duygusalligin
is tutkunlugu boyutlarindan yogunlagma iizerindeki etkisi incelenmis ve duygusalligin
yogunlagma lizerinde iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 2,
p=0,000<0,05). Aracilik testinin liclincli agamasinda yogunlagmanin istiin gorev
bilinci ilizerindeki etkisi incelenmis ve yogunlagsmanin iistiin gorev bilinci iizerinde
iizerinde anlaml bir etkisi oldugu saptanmistir (Model 3, 9=0,000<0,05). Aracilik
testinin dordiincii ve son asamasinda duygusallik ve yogunlagsmanin birlikte iistiin
gorev bilinci lizerindeki etkisi incelenmistir. Model 4° e gore duygusalligin iistiin
gorev bilinci lizerindeki etkisi anlamsiz hale gelmektedir (p=0,200<0,05). Dolayisiyla
duygusalligin {istiin goérev bilinci tizerindeki etkisinde yogunlasmanin tam aracilik

roliinii Gistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 20: Duygusaligimn Ustin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde
Yogunlasmanin Aracihk Etkisine fliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Duygusallik 0,148 2,122 0,035
R=0,164 Diizeltilmis R’=0,021 F Degeri= 4,502  p degeri= 0,035
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ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Yogunlagma
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Duygusallik 0,184 2,653 0,009

R=0,204 Diizeltilmis R’=0,036 F Degeri= 7,038 p degeri= 0,009

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Yogunlagma 0,352 4,799 0,000

R=0,353 Diizeltilmis R’=0,119 F Degeri= 23,035 p degeri= 0,000

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Duygusallik 0,087 1,287 0,200
Yogunlagma 0,333 4,445 0,000

R=0,365 Diizeltilmis R’= 0,123 F Degeri= 12,392  p degeri= 0,000
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Yogunlasma

Ustiin
Gorev
Bilinci

Duygusallik

p=0,035

3=0,148

Sekil 4: Duygusalhgin Ustiin Gérev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Yogunlasmanin Aracihik Rolii

e Disa Déniikliigiin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Yogunlasmanin Aracilik Rolii:

Kisilik o6zellikleri boyutlarindan disa doniikliigiin - 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 boyutlarindan iistiin gorev bilinci tizerindeki etkisinde is tutkunlugun boyutu
olan yogunlagmanin aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali analizi
dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasinda kisilik 6zelliklerinden disa
dontikliigiin 6rgititsel vatandaslik davranisi boyutlarindan iistiin gorev bilinci tizerindeki
etkisi incelenmis ve disa doniikligiin iistiin gérev bilinci lizerinde bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (Model 1, p=0,000<0,05). Aracilik testinin ikinci asamasinda disa
dontikliigiin yogunlasma iizerindeki etkisi incelenmis ve disa donikligiin is
tutkunlugu boyutlarindan yogunlagsma Tlizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (Model 2, p=0,016<0,05). Aracilik testinin {giincii asamasinda
yogunlagmanin iistiin gorev bilinci tizerindeki etkisi incelenmis ve yogunlagmanin iistiin
gorev bilinci lizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Model 3, 9=0,000<0,05).
Aracilik testinin dordiincii ve son agamasinda disa doniikliik ve yogunlagmanin birlikte

iistiin gorev bilinci lizerindeki etkisi incelenmistir. Model 4 e gore disa doniikliigiin
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istiin gorev bilinci lizerindeki etkisi hala anlamini korumaktadir (p=0,000<0,05).
Ancak Model 1° deki beta katsayis1 0,398 iken Model 4° de 0,333 e diismektedir.
Dolayisiyla disa doniikliigiin tstiin gorev bilinci iizerindeki etkisinde yogunlagsmanin

kismi aracilik roliinii iistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 21: Disa Déniikliigin Ustiin Gérev Bilinci Uzerindeki Etkisinde
Yogunlasmanin Aracihk Etkisine fliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,398 4,691 0,000
R=0,346 Diizeltilmis R*= 0,114 F Degeri= 22,008 p degeri= 0,000

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Yogunlagma
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Disa Doniiklitk 0,218 2,245 0,016

R=0,189 Diizeltilmis R’=0,030 F Degeri= 5,977 p degeri= 0,016

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Yogunlagma 0,352 4,799 0,000

R= 0,353 Diizeltilmis R’>=0,119 F Degeri= 23,035 p degeri= 0,000
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Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,333 4,048 0,000
Yogunlagma 0,298 4,169 0,000

R=0,453  Diizeltilmis R’=0,195 F Degeri= 20,805 p degeri= 0,000

Yogunlagma

p=0,016 p=0,000

Disa
Dontikliik

Ustiin
Gorev
Bilinci

p=0,000

3=0,398

Sekil 5: Disa Doniikliigiin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Yogunlasmanin Aracihik Rolii

e Sorumlulugun Nezaket Uzerindeki Etkisinde Dinglik -
Adanmishgin Aracilik Rolii:

Kisilik 6zellikleri boyutlarindan sorumlulugun 6rgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan nezaket iizerindeki etkisinde is tutkunlugun boyutu olan dinglik -
adanmishgin aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali analizi
dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasinda kisilik 6zellikleri boyutlaridan

sorumlulugun orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarindan nezaket {izerindeki etkisi
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incelenmis ve sorumlulugun nezaket {izerinde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model
1, p=0,049<0,05). Aracilik testinin ikinci asamasinda sorumlulugun is tutkunlugu
boyutlarindan dinglik - adanmislik iizerindeki etkisi incelenmis ve sorumlulugun
dinglik - adanmiglik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 2,
p=0,000<0,05). Aracilik testinin {i¢iincli asamasinda ding¢lik - adanmishgin nezaket
iizerindeki etkisi incelenmis ve dinglik - adanmighigin nezaket {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu saptanmistir (Model 3, 9=0,011<0,05). Aracilik testinin dérdiincii ve son
asamasinda sorumluluk ve dinglik - adanmighgin birlikte nezaket lizerindeki etkisi
incelenmistir. Model 4’ e gore sorumlulugun nezaket tizerindeki etkisi anlamsiz hale
gelmektedir (p=0,305<0,05). Dolayisiyla sorumlulugun nezaket iizerindeki etkisinde

dinglik - adanmisligin tam aracilik roliinii tistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 22: Sorumlulugun Nezaket Uzerindeki Etkisinde Dinglik - Adanmshgin
Aracilik EtkKisine iliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Nezaket

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,156 1,983 0,049
R=0,154  Diizeltilmis R*= 0,024 F Degeri= 3,931  p degeri= 0,049

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Dinglik - Adanmiglik
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Sorumluluk 0,532 5,787 0,000

R=0,414 Diizeltilmis R>= 0,166  F Degeri= 33,485 p degeri= 0,000
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Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Nezaket
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Dinglik - Adanmiglik 0,155 2,564 0,011

R=0,197 Diizeltilmis R’=0,033 F Degeri= 6,574 p degeri= 0,011

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Nezaket

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,088 1,030 0,305
Dinglik - Adanmiglik 0,161 1,908 0,058

R=0213 Diizeltilmis R>= 0,033 F Degeri= 3,818 p degeri= 0,024

Dinglik -

p=0,000 Adanmislik p=0,011

3=0,532

Sorumluluk Nezaket

p=0,049

3=0,156

Sekil 6: Sorumlulugun Nezaket Uzerindeki Etkisinde Dinclik - Adanmishgmn
Aracilik Rolii
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e Disa Déniikliigiin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Dinglik - Adanmish@in Aracilik Rolii:

Kisilik 6zellikleri boyutlarindan disa doniikligiin - 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 boyutlarindan iistiin gorev bilinci tizerindeki etkisinde is tutkunlugun boyutu
olan dinglik - adanmighgin aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 agamali
analizi dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasmda kisilik 6zellikleri
boyutlarindan disa doniikliiglin o6rgiitsel vatandaslik davranigi boyutlarindan iistiin
gorev bilinci lizerindeki etkisi incelenmis ve disa doniikliigiin istiin gorev bilinci
iizerinde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 1, p=0,000<0,05). Aracilik testinin
ikinci agsamasinda disa doniikliigiin is tutkunlugu boyutlarindan dinglik - adanmislik
iizerindeki etkisi incelenmis ve disa doniikliigiin dinglik - adanmislik iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 2, p=0,000<0,05). Aracilik testinin ti¢lincii
asamasinda dinglik - adanmishigin istiin gorev bilinci lizerindeki etkisi incelenmis ve
dinglik - adanmigligin tistiin gérev bilinci tizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmigtir
(Model 3, 9=0,000<0,05). Aracilik testinin dérdiincii ve son agamasinda diga dontikliik
ve dinglik - adanmighgin birlikte dstiin gorev bilinci lizerindeki etkisi incelenmistir.
Model 4’ e gore disa doniikliigiin istiin gorev bilinci lizerindeki etkisi hala anlamini
korumaktadir (p=0,018<0,05). Ancak Model 1’ deki beta katsayis1 0,398 iken Model
4> de 0,210’ a diismektedir. Dolayisiyla disa dontikliigiin istiin gorev bilinci lizerindeki

etkisinde dinglik - adanmisligin kismi aracilik roliinii iistlendigi sdylenebilmektedir.

Tablo 23: Disa Déniikliigiin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde Dinclik -
Adanmish@m Aracilik Etkisine iliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,398 4,691 0,000
R=0,346 Diizeltilmis R*= 0,114 F Degeri= 22,008 p degeri= 0,000
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ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Dinglik - Adanmiglik

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,479 6,088 0,000
R=0,431 Diizeltilmis R’=0,181 F Degeri= 37,059 p degeri= 0,000

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Dinglik - Adanmiglik 0,474 6,554 0,000
R=0,458 Diizeltilmis R*= 0,205 F Degeri= 42,961 p degeri= 0,000

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,210 2,387 0,018
Dinglik - Adanmiglik 0,379 4,968 0,000

R=0,486  Diizeltilmis R’=0227 F Degeri= 24,953 p degeri= 0,000
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Dinglik -

Adanmiglik

p=0,000 p=0,000

3=0,479
Ustiin

Gorev
Bilinci

Disa

Doniikliik

p=0,000

3=0,398

Sekil 7: Disa Doniikliigiin Ustiin Gorev Bilinci Uzerindeki Etkisinde Dinglik -
Adanmishgin Aracilik Rolii

e Sorumlulugun Ustiin Gérev Bilinci Uzerindeki Etkisinde

Dinglik - Adanmish@in Aracilik Rolii:

Kisilik 6zellikleri boyutlarindan sorumlulugun 6rgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan {iistiin gorev bilinci tizerindeki etkisinde is tutkunlugun boyutu olan
dinglik - adanmighigin aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali
analizi dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasmda kisilik 6zellikleri
boyutlarindan sorumlulugun orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan istiin gorev
bilinci tizerindeki etkisi incelenmis ve sorumlulugun istiin gorev bilinci lizerinde bir
etkisi oldugu tespit edilmistir (Model 1, p=0,000<0,05). Aracilik testinin ikinci
asamasinda sorumlulugun is tukunlugu boyutlarindan dinglik - adanmuslik tizerindeki
etkisi incelenmis ve sorumlulugun dinglik - adanmislik {izerinde anlamh bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (Model 2, p=0,000<0,05). Aracilik testinin tigiincii asamasinda
dinglik - adanmighi@in istiin gorev bilinci tizerindeki etkisi incelenmis ve dinglik -
adanmigligin istiin gérev bilinci lizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Model

3, 9=0,000<0,05). Aracilik testinin dordiincii ve son asamasinda sorumluluk ve din¢lik
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- adanmighgin birlikte istiin gorev bilinci izerindeki etkisi incelenmistir. Model 4° ¢
gore sorumlulugun iistiin goérev bilinci lizerindeki etkisi hala anlamini1 korumaktadir
(p=0,000<0,05). Ancak Model 1° deki beta katsayis1 0,702 iken Model 4* de 0,543’
e diismektedir. Dolayistyla sorumlulugun istiin goérev bilinci tlizerindeki etkisinde

dinglik - adanmishigin kismi aracilik roliinii iistlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 24: Sorumlulugun Ustiin Gérev Bilinci Uzerindeki Etkisinde Dinglik -
Adanmish@m Aracilik Etkisine iliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,702 7,901 0,000
R=0,527 Diizeltilmis R’=0,274 F Degeri= 62,428 p degeri= 0,000

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Dinglik - Adanmiglik
Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri

Sorumluluk 0,532 5,787 0,000

R=0,414 Diizeltilmis R’=0,166 F Degeri= 33,485 p degeri= 0,000

Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Dinglik - Adanmiglik 0,474 6,554 0,000
R=0,458 Diizeltilmis R’=0,205 F Degeri= 42,961 p degeri= 0,000
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Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Ustiin Gérev Bilinci

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Sorumluluk 0,543 5,831 0,000
Dinglik - Adanmiglik 0,289 4,133 0,000

R=0,589 Diizeltilmis R’=0339 F Degeri= 42,854 p degeri= 0,000

Dinglik -

p=0,000 Adanmiglik

Sorumluluk

Gorev
Bilinci

p=0,000

3=0,702

Sekil 8: Sorumlulugun Ustiin Gérev Bilinci Uzerindeki Etkisinde Dinglik -
Adanmishgin Aracilik Rolii

e Disa Déniikliigiin Sivil Erdem Uzerindeki Etkisinde Dinclik
- Adanmishgin Aracilik Rolii:

Kisilik 6zellikleri boyutlarindan disa doniikliigiin - 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 boyutlarindan sivil erdem tizerindeki etkisinde is tutkunlugun boyutu olan

dinglik - adanmighigin aracilik rolii incelenmistir. Baron ve Kenny’ nin 4 asamali
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analizi dogrultusunda aracilik testinin birinci asamasinda kisilik 6zellikleri
boyutlarindan disa doniikliigiin orgiitsel vatandaslik davranisi1 boyutlarindan sivil
erdem tlizerindeki etkisi incelenmis ve disa doniikliigiin sivil erdem iizerinde bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (Model 1, p=0,000<0,05). Aracilik testinin ikinci asamasinda
disa doniikligin is tutkunlugu boyutlarindan dinglik - adanmiglik {izerindeki etkisi
incelenmis ve disa doniikliigiin dinglik - adanmislik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
tespit edilmistir (Model 2, p=0,000<0,05). Aracilik testinin liglincii asamasinda dinglik
- adanmigligin sivil erdem iizerindeki etkisi incelenmis ve dinglik - adanmishigin sivil
erdem iizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Model 3, 9=0,000<0,05).
Aracilik testinin dordiincii ve son asamasinda disa doniikliik ve dinglik - adanmiglhigin
birlikte sivil erdem {izerindeki etkisi incelenmistir. Model 4° e gore disa doniikliigiin
sivil erdem tlzerindeki etkisi hala anlamini korumaktadir (p=0,026<0,05). Ancak
Model 1° deki beta katsayis1 0,302 iken Model 4’ de 0,194 e diismektedir. Dolayisiyla
disa doniikliigiin sivil erdem tizerindeki etkisinde dinglik - adanmighigin kismi aracilik

roliinii istlendigi soylenebilmektedir.

Tablo 25: Disa Doniikliigiin Sivil Erdem Uzerindeki Etkisinde Dinglik -
Adanmish@m Aracilik Etkisine iliskin Veriler

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 1)

Bagimh Degisken: Sivil Erdem

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,302 3,799 0,000
R=0,286 Diizeltilmis R’>=0,076 F Degeri= 14,436 p degeri= 0,000

ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 2)

Bagimh Degisken: Dinglik - Adanmiglik

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniikliik 0,479 6,088 0,000
R=0,431 Diizeltilmis R’=0,181 F Degeri= 37,059 p degeri= 0,000
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Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 3)

Bagimh Degisken: Sivil Erdem

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Dinglik - Adanmiglik 0,301 4,246 0,000
R=0,316 Diizeltilmis R’= 0,095 F Degeri= 18,032 p degeri= 0,000

Doérdiincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model 4)

Bagimh Degisken: Sivil Erdem

Bagimsiz Degisken: beta t degeri p degeri
Disa Doniiklitk 0,194 2,251 0,026
Dinglik - Adanmiglik 0,237 2,907 0,004

R=0,357 Diizeltilmis R>=0,117 F Degeri= 11,776 p degeri= 0,000

Dinglik -
Adanmiglik

Disa

Déniikliik Sivil Erdem

p=0,000

3=0,302

Sekil 9: Disa Déoniikliigiin Sivil Erdem Uzerindeki Etkisinde Dinclik -
Adanmishgin Aracilik Rolii
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Degiskenler ve boyutlar arasinda yapilan aracilik analizlerine ait 6zet bilgiler

Tablo 26’ da yer almaktadir:

Tablo 26: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Is Tutkunlugu

Degiskenleri ve Boyutlarina iliskin Aracilik Analizi Sonuclar

Bagimsiz Degisken Araci Degisken Bagimh Degisken Sonug¢

Sorumluluk Is Tutkunlugu Orgii t]s)e | Vatandaghk | A racilik
avranigi

Disa Doniikliik Is Tutkunlugu Orgil t]s:)e | Vatandaslk Kismi Aracilik
avranigi

Duygusallik Yogunlagma Ustiin Gérev Bilinci Tam Aracilik

Disa Doniikliik Yogunlagma Ustiin Gérev Bilinci Kismi Aracilik

Sorumluluk Dinglik - Adanmiglik Nezaket Tam Aracilik

Disa Doniikliik Dinglik - Adanmiglik Ustiin Gérev Bilinci Kismi Aracilik

Sorumluluk Dinglik - Adanmiglik Ustiin Gérev Bilinci Kismi Aracilik

Disa Doniikliik Dinglik - Adanmiglik Sivil Erdem Ksimi Aracilik

4.5.5 Demografik Ozellikler Acisindan Kisilik Ozellikleri,

Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is Tutkunlugu Farkhliklarinin

Arastirilmasi

Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu degiskenleri

ile boyutlarmin cinsiyete gore farklilik gdsterip gdstermedigi t testi ile tespit edilmistir.

Teste yonelik sonuclar Tablo 27’ de yer almaktadir:

Tablo 27: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve is Tutkunlugu

Boyutlarinin Cinsiyete Gore Farkhhklar

Levene Testi T testi
F Sig. Sig. (2-tailed)
Sorumluluk 0,826 0,365 0,290
Disa Doniikliik 2,358 0,127 0,356
Uyumluluk 0,122 0,728 0,900
Duygusallik 0,094 0,760 0,003

142



Orgiitsel
Vatandashk 0,35 0,851 0,944
Davramsi
Ustiin Gorev

3,061 0,082 0,716
Bilinci
Sivil Erdem 2,990 0,086 0,636
Nezaket 0,282 0,596 0,935
Ozgecilik 1,404 0,238 0,747
Is Tutkunlugu 3,847 0,052 0,947
Dinglik -

2,715 0,101 0,579
Adanmishk
Yogunlagsma 1,717 0,192 0,123

Levene anlamlilik degeri 0,05 den biiylik oldugunda degisken ve boyutlarin
varyanslari esit olmakta ve homojen dagilmaktadir. Degisken ve boyutlar i¢in farklilik
bakabilmek i¢in bu kosulun gerceklesmesi gerekmektedir*!. Tablo 27’ ye gore tiim
degisken ve boyutlarin Levene anlamlilik degeri 0,05’ den biiyiiktiir. Dolayisiyla
degisken ve boyutlarin cinsiyete gore farklilik gOsterip gostermedigine
bakilabilmektedir. Degisken ve boyutlarin cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini incelemek icin t testi Sig.(2 - tailed) degerine bakilmaktadir. T testi
anlamhilik diizeylerine bakildiginda cinsiyet agisindan sadece kisilik 6zelliklerinden
duygusallik boyutunda anlamli bir farklilik ¢ikmaktadir (p=0,003<0,05). Kadin ve
erkek katilimcilardan hangisinin daha ¢ok duygusalliga sahip oldugunu anlayabilmek

icin ortalama degerlere bakilmaktadir.

41 Seref Kalayc, a.e., 2008, s. 138.
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Tablo 28: Cinsiyete Gore Ortalama Dagihimlar

Standart Standart Serbestlik
Cinsiyet | N | Ortalama
Sapma Hata Derecesi
Kadin 88 3,6638 0,78107 0,08326
Duygusallik 162
Erkek 76 3,2895 0,80110 0,09189
Tablo 28’ deki ortalama degerler incelendiginde kadin katilimcilarin

duygusallik seviyesi erkeklerin duygusallik seviyesinden daha yiiksektir. Dolayisiyla

kadin katilimcilarin erkeklere gére daha duygusal oldugu sdylenebilmektedir.

Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu degiskenleri

ile boyutlarinin medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigi t testi ile tespit

edilmistir. Teste yonelik sonuglar Tablo 29’ da yer almaktadir:

Tablo 29: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve is Tutkunlugu

Boyutlarinin Medeni Duruma Goére Farkhihklar:

Levene Testi T testi
F Sig. Sig. (2-tailed)

Sorumluluk 4,983 0,027 0,697
Disa Doniikliik 1,108 0,294 0,087
Uyumluluk 2,644 0,106 0,131
Duygusalhk 0,411 0,522 0,545
Orgiitsel
Vatandashk 0,918 0,339 0,397
Davramsi
Ustiin Gorev 0,894 0,346 0,128
Bilinci
Sivil Erdem 3,257 0,073 0,208
Nezaket 0,076 0,783 0,301
Ozgecilik 0,000 0,997 0,341

144



Is Tutkunlugu 6,036 0,015 0,505
Dinglik -

5,713 0,018 0,236
Adanmishk
Yogunlagsma 6,314 0,013 0,407

Tablo 29’ a gore is tutkunlugu degiskeni ile sorumluluk, dinglik - adanmiglik
ve yogunlagsma boyutlarinin Levene anlamlilik degeri 0,005° den kii¢iik oldugundan
dolay1 farklilik analizi yapilamamaktadir. Diger boyutlarin Levene anlamlilik degeri
0,005 den biiyiiktiir. Dolayisiyla degisken ve boyutlarin medeni duruma gore farklilik
gosterip gostermedigine bakilabilmektedir. Degisken ve boyutlarin medeni duruma
gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek icin t testi Sig.(2 - tailed) degerine
bakilmaktadir. T testi anlamlilik diizeylerine bakildiginda degisken ve boyutlarin p
degerleri 0,05’ den biiyiik oldugundan dolay1r medeni durum agisindan anlamli bir

farklilik ¢ikmamaktadir.

Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu degiskenleri
ile boyutlarinin ¢ahsilan fakiilteye gore farklilik gosterip gostermedigi t testi ile tespit
edilmistir. Analiz kapsammna sadece Isletme Fakiiltesi ve Miihendislik Fakiiltesi
almmustir. Isletme Fakiiltesi’ nden elde edilen veri sayis1 81, Miihendislik Fakiiltesi’
nden elde edilen veri sayisi ise 47’ dir. Diger fakiiltelerden elde edilen veri sayis1
farklilik analizi yapabilmek i¢in yeterli degildir. Dolayisiyla kisilik ozellikleri,
orgiitsel vatandashik davramsi ve is tutkunlugu degiskenleri ile boyutlarinm isletme
Fakiiltesi ve Miihendislik Fakiiltesi’ ne gore farklilik gosterip gostermedigi tespit
edilmistr. Teste yonelik sonuglar Tablo 30’ da yer almaktadir:

145



Tablo 30: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve is Tutkunlugu
Boyutlarinin Cahsilan Fakiilteye Gore Farkhhklan

Levene Testi T testi

F Sig. Sig. (2-tailed)
Sorumluluk 3,455 0,065 0,060
Disa Doniikliik 0,001 0,981 0,071
Uyumluluk 1,926 0,168 0,148
Duygusalhk 1,951 0,165 0,030
Orgiitsel
Vatandashk 0,704 0,403 0,235
Davramsi
Ustiin Gorev 1,859 0,175 0,167
Bilinci
Sivil Erdem 1,384 0,242 0,785
Nezaket 2,082 0,151 0,646
Ozgecilik 0,404 0,526 0,209
Is Tutkunlugu 1,263 0,263 0,093
Dinglik -
Adanmstik 0,537 0,465 0,165
Yogunlagsma 2,672 0,105 0,073

Tablo 30’ a gore tiim boyutlarin Levene anlamlilik degeri 0,005 den biiyiiktiir.
Dolayisiyla bu boyutlarin calisilan fakiilteye gore farklilik gosterip gostermedigine
bakilabilmektedir. T testi anlamlilik diizeylerine (Sig. 2- tailed) bakildiginda sadece
duygusallik boyutunda anlamli bir farklilik ¢ikmaktadir (p=0,030<0,05). Isletme
Fakiiltesi ile Miihendislik Fakiiltesi arasinda duygusallik agisindan anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Isletme Fakiiltesi ve Miihendislik Fakiiltesindeki akademisyenlerden
hangilerinin daha ¢ok duygusalliga sahip oldugunu anlayabilmek i¢in ortalama

degerlere bakilmaktadir.
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Tablo 31: Cahsilan Fakiilteye Gore Ortalama Dagilimlar

Cahsilan Standart | Standart | Serbestlik
N | Ortalama
Fakiilte Sapma Hata Derecesi
Isletme

81 3,5915 0,70938 0,07882
Fakiiltesi
Duygusallik 162

Miihendislik
47 3,2766 0,88960 0,12976
Fakiiltesi

Tablo 31° deki ortalama degerler incelendiginde Isletme Fakiiltesinde ¢alisan
akademisyenlerin  duygusallik seviyesi Miihendislik  Fakiiltesinde c¢alisan
akademisyenlerin duygusallik seviyesinden daha vyiiksektir. Dolayisiyla Isletme
Fakiiltesinde c¢alisan akademisyenlerin  Miihendislik  Fakiiltesinde ¢alisan

akademisyenlere gore daha duygusal oldugu séylenebilmektedir.

Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu degiskenleri
ile boyutlarinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile tespit
edilmistir. 1 katilime1 yasini belirtmediginden dolay1 163 kisi dikkate alinarak farklilik

analizi gergeklestirilmistir. Teste yonelik sonuglar Tablo 32’ de yer almaktadir:

Tablo 32: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve is Tutkunlugu
Boyutlarinin Yasa Gore Farkhihklan

ANOVA testi
Kareler Kareler
F Sig.

Toplamm Ortalmasi
Sorumluluk 2,080 3,039 0,608 0,071
Disa Doniikliik 2,593 4,993 0,999 0,028
Uyumluluk 1,038 4,609 0,922 0,397
Duygusalhk 0,390 1,311 0,262 0,855
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Orgiitsel
Vatandashk 1,848 1,184 0,237 0,107
Davramsi
Ustiin Gorev

0,688 1,860 0,372 0,633
Bilinci
Sivil Erdem 0,990 2,238 0,448 0,426
Nezaket 1,236 1,880 0,376 0,295
Ozgecilik 2,057 3,942 0,788 0,074
Is Tutkunlugu 3,972 7,363 1,473 0,002
Dinglik -

3,388 7,887 1,577 0,006
Adanmishk
Yogunlagsma 2,827 7,199 1,440 0,018

Tablo 32’ ye bakildiginda kisilik 6zellikleri boyutlarindan disa dontikliik, is
tutkunlugu degiskeninde ve is tutkunlugu boyutlarindan dinglik - adanmishk ve
yogunlasma boyutlarinda anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Disa doniikliik, dinglik -
adanmislik, yogunlasma boyutlar1 ile is tutkunlugu degiskeninin anlamlhilik diizeyi
0,05’ den kiiciik oldugu icin anlaml farkhiligin ortaya ¢iktig1 sdylenebilmektedir.
Katilimcilarin yasi acisindan disa doniikliik, dinglik - adanmiglik, yogunlasma ve is
tutkunlugu anlamh bir farklilik gostermektedir. Disa doniikliik, dinglik - adanmislik,
yogunlasma ve is tutkunlugu i¢in homojenlik testi yapilmistir. Test sonucunda
varyanslarinin homojen dagildigi ortaya cikmistir (p=0,360>0,05;
p=0,343>0,05;p=0,918>0,05;p=0,352>0,05). Varyanslar homojen dagildigi igin
Tukey testinin yapilmasi uygun bulunmustur. Tukey testi hangi yas gruplarinin daha
cok disa doniikliik, dinglik - adanmishik, yogunlasma ve is tutkunluguna sahip
oldugunu tespit etmek iizere kullanilmistir. Tukey testi sonucuna gore yas gruplari

arasindaki farkliliklar ve gruplarin ortalamalar: Tablo 33” de yer almaktadir:
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Tablo 33: Tukey Testi Sonug¢lar1 ve Yas Gruplarinin Ortalamalan

Calisilan Standart | Standart
N | Ortalama
Fakiilte Sapma Hata
Disa 30vealt1 | 44 3,7336 0,68186 0,10279

Déniikliik 31-35 | 47| 33546 | 0,62130 | 0,09063
30vealtt | 44| 3,5136 | 0,67981 | 0,10248
Dinglik - 41-45 | 19| 4,1789 | 0,67295 | 0,15489
Adanmislik [ 41-45 |[19] 4,1789 | 0,67295 | 0,15489
46-50 | 13| 34615 | 097428 | 027022
36-40 | 30| 4,3500 | 0,68418 | 0,12491
46-50 | 13| 3,6538 | 0,85109 | 0,23605
41-45 19| 44211 | 0,69248 | 0,15887
46-50 | 13| 3,6538 | 0,85109 | 0,23605
30vealtt | 44| 3,6429 | 0,62726 | 0,09456
is 41-45 | 19| 4,2481 | 0,57900 | 0,13283
Tutkunlugu | 41-45 | 19| 42481 | 0,57900 | 0,13283
46-50 | 13| 3,5165 | 0,85821 | 0,23802

Yogunlasma

Tablo 33’ deki degerler incelendiginde 30 yasinin altindaki katilimcilarin 31 -
35 vyas araligindaki katilimcilara goére daha fazla disa donik oldugu
sOylenebilmektedir. 41 - 45 yas araligimdaki katilimcilarm 30 yasmin altindaki
katilimcilara gore daha fazla ding ve adanmis oldugu goriilmektedir. 41 - 45 yas
araligindaki katilimcilar 46 - 50 yas araligindaki katilimcilara gore daha fazla ding ve
adanmis olabilmektedir. 36 - 40 yas araligindaki katilimcilar 46 - 50 yas araligindaki
katilimcilara gore daha fazla isinde yogunlagmaktadir. 41 - 45 yas araligindaki
katilimecilar ise 46 - 50 yas araligindaki katilimcilara gore daha fazla isinde
yogunlagsmaktadir. Son olarak 41 - 45 yas araligindaki katilimcilar 30 yasin altindaki
katilimcilara ve 46 - 50 yas araligindaki katilimcilara gore gore daha fazla is

tutkunluguna sahiptir.
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Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu degiskenleri

ile boyutlarinin iinvana gore farklilik gosterip géstermedigi ANOVA testi ile tespit

edilmistir. 5 katilime1 6gretim gorevlisi kadrosunda yer aldigindan dolay1 analize dahil

edilmemistir. 159 kisi dikkate alinarak farkhilik analizi gerceklestirilmistir. Teste

yonelik sonuglar Tablo 34’ de yer almaktadir:

Tablo 34: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Is Tutkunlugu

Boyutlarimin Unvana Gére Farkhliklar

ANOVA testi
Kareler Kareler
F Sig.
Toplamm Ortalamasi

Sorumluluk 3,071 3,599 0,900 0,018
Disa Doniikliik 3,646 5,610 1,403 0,007
Uyumluluk 0,358 1,257 0,314 0,838
Duygusalhik 0,146 0,399 0,100 0,964
Ustiin Gorev

1,302 2,828 0,707 0,272
Bilinci
Orgiitsel
Vatandashk 1,378 0,723 0,181 0,244
Davramsi
Sivil Erdem 0,788 1,446 0,362 0,534
Nezaket 1,370 1,686 0,421 0,247
Ozgecilik 1,295 2,060 0,515 0,275
Is Tutkunlugu 5,662 8,204 2,051 0,000
Dinglik -

5,959 10,583 2,646 0,000
Adanmishk
Yogunlasma 2,087 4,407 1,102 0,085

Tablo 34’ e bakildiginda kisilik 6zellikleri boyutlarindan sorumluluk ve disa

dontikliik ile is tutkunlugu degiskeninde ve is tutkunlugu boyutlarindan dinglik -

adanmishk boyutunda anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Sorumluluk, disa dontikliik ve
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dinglik - adanmislik boyutlar1 ig tutkunlugu degiskeninin anlamlilik diizeyi 0,05 den

kiigiik oldugu i¢in anlamli farkliligin ortaya ¢iktig1 sdylenebilmektedir. Katilimeilarin

iinvani agisindan sorumluluk, disa doniikliikk, dinglik - adanmighk ve is tutkunlugu

anlaml bir farklilik gostermektedir. Disa dontikliik, dinglik - adanmiglik, sorumluluk

ve i tutkunlugu i¢in homojenlik testi yapilmistir. Test sonucunda dinglik - adanmislik,

sorumluluk ve is tutkunlugu varyanslarmmn homojen dagildigi ortaya c¢ikmustir

(p=0,381>0,05; p=0,243>0,05; p=0,119>0,05). Dinglik - adanmislik, sorumluluk ve is

tutkunlugunun varyanslar1 homojen dagildig: i¢in Tukey testinin yapilmasi uygun

bulunmustur. Tukey testi sonucuna gore linvan gruplar1 arasindaki farkliliklar ve

gruplarm ortalamalar1 Tablo 35° de yer almaktadir:

Tablo 35: Tukey Testi Sonuclari ve Unvan Gruplarinin Ortalamalan

Calisilan Standart | Standart
N | Ortalama
Fakiilte Sapma Hata
Ars. Grv. 50 4,0279 0,61414 | 0,08685
Dogent 23 4,4870 0,41703 0,08696
Sorumluluk
Yardime1 Dogent | 35 4,1200 0,46829 0,07916
Dogent 23 4,4870 0,41703 0,08696
Ars. Grv. 50 3,5200 0,63888 | 0,09035
Dogent 23 4,3100 0,44755 | 0,09332
Dinglik - Ars. Grv. Dr. 37 3,7622 0,74511 0,12250
Adanmislik Dogent 23 4,3100 0,44755 0,09332
Yardime1 Dogent | 35 3,6286 0,77024 0,13020
Dogent 23 4,3100 0,44755 | 0,09332
Ars. Grv. 50 3,6571 0,57939 | 0,08194
Dogent 23 4,3581 0,33214 | 0,06926
Is Ars. Grv. Dr. 37 3,8919 0,67293 0,11063
Tutkunlugu Dogent 23 4,3581 0,33214 | 0,06926
Yardime1 Dogent | 35 3,7551 0,67681 0,11440
Dogent 23 4,3581 0,33214 | 0,06926
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Tablo 35 incelendiginde dogentlerin sorumluluk ortalamasi arastirma
gorevlileri ve yardimci dogentlere gore daha yiiksek ¢cikmistir. Dolayisiyla dogentlerin
arastirma gorevlileri ve yardimci dogentlere gore daha fazla sorumluluk sahibi
olduklar1 sdylenebilmektedir. Dogentlerin dinglik - adanmiglik ortalamasi arastirma
gorevlileri, arastirma gorevlisi doktorlara ve yardimci dogentlere gére daha yiiksek
cikmistir. Dolayisiyla dogentlerin arastirma gorevlilerine, arastirma gorevlisi
doktorlara ve yardimci docgentlere gore daha ding ve adanmisliklarinin yiiksek
olduklar1 sOylenebilmektedir. Son olarak docgentlerin is tutkunlu§u ortalamasi
arastirma gorevlileri, arastirma gorevlisi doktorlara ve yardimc1 dogentlere gore daha
yiiksek ¢ikmistir. Dolayisiyla dogentlerin arastirma gorevlilerine, arastirma goérevlisi
doktorlara ve yardimci dogentlere gore is tutkunluklarinin daha yiiksek olduklar1

sOylenebilmektedir.

Disa doniikliiglin varyansi ise homojen dagilmamaktadir (p=0,015<0,05). Bu
yiizden disa doniikliik icin Games - Howell testinin yapilmasi uygun bulunmustur.
Games - Howell testi hangi iinvan gruplarmin daha disa doniik oldugunu tespit etmek
iizere kullanilmigtir.Games - Howell testi sonucuna gore unvan gruplar1 arasindaki

farkliliklar ve grup ortalamalar1 Tablo 36’ da yer almaktadir:

Tablo 36: Games - Howell Testi Sonuclar ve Unvan Gruplarinin Ortalamalan

Calisilan Standart | Standart
N | Ortalama
Fakiilte Sapma Hata
Ars. Grv. Dr. 37 3,4406 0,66454 0,10925
Disa Dogent 23| 3,9614 0,57721 | 0,12036
Déniikliik | Yardimci Dogent | 35|  3,3952 0,49850 | 0,08426
Docent 23| 3,9614 0,57721 | 0,12036
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Tablo 36 incelendiginde docentlerin disa doniikliik ortalamasi arastirma
gorevlisi doktorlar ve yardimci dogentlere gore daha yiiksek ¢ikmistir. Dolayisiyla
dogentlerin aragtirma gorevlisi doktorlar ve yardimci dogentlere gére daha disa doniik

olduklar1 soylenebilmektedir.

Yapilan farklilik analizleri sonucunda kisilik 6zellikleri cinsiyete, calisilan
fakiilteye, yasa ve iinvana gore farklilk gdstermektedir. Is tutkunlugu degiskeni ve
boyutlar1 yasa ve iinvana gore farklilik gdstermektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi
degiskeni ve boyutlar1 demografik 6zellikler agisindan farklilik gostermemektedir.

Farklilik analizlerine iliskin bilgiler Tablo 37° de 6zetlenmistir:

Tablo 37:

Kisilik Ozellikleri,

Tutkunlugunun Demografik Ozellikler Acisindan Farkhhklar

Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is

Demografik Ozellikler
Degiskenler o Medeni Calisilan .
Cinsiyet Yas Unvan
Durum Fakiilte

Duygusallik | Farkhihk Var | Farklilik Yok | Farkhhk Var | Farklilik Yok | Farklilik Yok
Sorumluluk Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farkhihk Var
Uyumluluk Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok
Disa

Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farkhihk Var | Farkhihk Var
Dontikliik
Orgiitsel
Vatandaslik | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok
Davranisi
Is

Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farkhihk Var | Farkhihk Var
Tutkunlugu
Dinglik -

Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farkhihk Var | Farkhihk Var
Adanmiglik
Yogunlasma | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farklilik Yok | Farkhihk Var | Farklilik Yok
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Sonuc¢

Bu arastrma akademisyenlerin kisilik o6zelliklerini, is tutkunluklarini ve
orgiitsel vatandaglik davranislarimi ortaya koymak; kisilik 6zellikleri, is tutkunlugu ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iligkileri belirlemek, kisilik 6zellikleri ve
orgiitsel vatandashik davranis1 arasindaki iliskide is tutkunlugunun aracilik roliinii
ortaya c¢ikarmak ve demografik ozellikler acisindan kisilik 6zellikleri, Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve is tutkunlugunda farklilik olup olmadigini tespit etmek {izere
gergeklestirilmistir. Yazinda agiklandigi gibi bireylerin kisilik 6zellikleri birbirinden
farklilik gostermektedir. Costa ve McCrae kisilik ozelliklerini duygusal denge,
sorumluluk, aciklik, uyumluluk ve disa doniikliik bes boyut altinda incelemis ve her
bir kisilik 6zelliginin birbirinden farkli oldugunu ifade etmistir. Arastirma kapsaminda
ise kisilik ozellikleri duygusallik, sorumluluk, uyumluluk ve diga doniikliik olmak
iizere dort baghkta toplanmistir. Organ, Orgiitsel vatandaslik davranisini goniilliiliik
esasina dayali olarak gercgeklestirilen ve bireyin bigimsel 6diil sisteminden bagimsiz
olarak sergileyebildigi davraniglar olarak aciklamistir. Organ ve Ryan kisilik
ozelliklerinin orgiitsel vatandaslik davramigini etkiledigini ifade etmistir. Kahn is
tutkunlugunu bireylerin sorumlulugunda bulunan isleri yerine getirirken kendilerini bu
islere adamasi1 ve konsantre olmasi olarak agiklamistir. Woods bireylerin kisilik
ozelliklerinin is tutkunlugunu etkiledigini ifade etmistir. Bununla birlikte Mansoor, is
tutkunlugunun oOrgiitsel vatandaslik davramigmi etkiledigini ifade etmistir. Konuya
iliskin yapilan caliymalarda da goriildiigii gibi kisilik 6zellikleri, is tutkunlugu ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda bir iligki vardir. Yapilan ¢alismalar farkli
sektorlerde ve farkli Orneklemler kullanilarak gerceklestirilmesine ragmen genel

olarak ayni sonucu vermektedir.

Istanbul Universitesi Avcilar Kampiisiindeki 5 farkli fakiiltede ¢calismakta olan
164 akademisyenin kisilik 6zellikleri disa doniik, uyumlu, sorumluluk sahibi ve
duygusal bir yapiya sahip olduklarin1 gostermektedir. Bu kisiler kendilerini aktif,
iddiali, girisken, yumusak basli, temkinli, kendini disiplin edebilen, duygusal, kirilgan
ve estetik yapiya sahip olarak gormektedir. Akademisyenler oldukga yiliksek diizeyde
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is tutkunluguna sahiptir. Akademisyenler c¢alistiklar1 kurumda kendilerini ding
hissetmekte, ise adamakta ve isine yogunlasmaktadir. Is yapmaya yonelik olduk¢a
istekli olan akademisyenler isine yogunlagsmaktadirlar. Akademisyenler islerini
hevesli bir sekilde yapmakta, yaptiklar1 isten keyif almakta ve gurur duymaktadirlar.
Akademisyenler calistiklar1 kurumda yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemektedirler. Bu kisilerin sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davranisi {istiin
gorev bilincine sahip olduklarini, sivil erdem diislincesini (organizasyonun
fonksiyonlarma destek vermek amaciyla faaliyetlere goniilli ve sorumluluk bilinciyle
katilim) tasidiklarini, ¢alistiklar1 kurumda nezaketi (bireylerin diger bireylerin isle
ilgili sorunlarini ¢ézebilmesi icin goniillii ve diisiinceli davranmasi, davranig ve
kararlarindan etkilenen diger bireyleri diisiinmesi) elden birakmadiklarmi ve 6zgeci
(isle 1ilgili olarak bireylere goniillii olarak yardim edilmesi) bir yapiya eristiklerini
gostermektedir. Akademisyenler 6zellikle calisma arkadaslarina goniillii bir sekilde
yardim etmekte ve onlarm igylikiinii paylasabilmektedirler. Ayni zamanda
akademisyenler sergiledikleri davraniglarin ¢aliyma arkadaslarina zarar vermesini

istememektedir. Bu dogrultuda dnlemlerini 6nceden almayi tercih etmektedirler.

Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ve disa doniikliik ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iliskide 1is tutkunlugunun aracilik rolii ortaya c¢ikmustir.
Sorumluluk ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide is tutkunlugu tam
aracilik rolii iistlenmektedir. Buna gore gorevini bilen ve basarma gayreti olan
akademisyenler daha fazla is tutkunluguna sahip olacagindan dolayi ¢alistigi kurumun
gelismesine katki saglayan davranislar sergileyebilmektedir. Is tutkunu olan
akademisyenler daha fazla gorev bilincine sahip olabilmekte, isle ilgili degisiklikleri
takip edebilmekte, calisma arkadaslarma zarar vermekten kacinmakta ve onlara
yardimec1 olabilmektedirler. Disa dontikliikk ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligskide ise is tutkunlugu kismi aracilik rolii iistlenmektedir. Disa doniik
akademisyenler pozitif diisiinmekte, girisken olabilmekte ve yeni heyecanlar
arayabilmektedir. Disa doniik akademisyenler is yaparken daha aktif olacagindan ve

isi daha farkli kilabileceginden dolayi is tutkunu olabilmektedirler. Is tutkunu olan
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akademisyenler yukarida agiklandigi gibi Orgiitsel vatandaslik davranigini

sergileyebilmektedirler.

Duygusallik ile orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlarindan biri olan {istiin
gorev bilinci arasindaki iliskide is tutkunlugunun bir boyutu olan yogunlasma tam
aracilik rolii {iistlenmektedir. Arastirmaya konu olan akademisyenlerin oldukca
duygusal olduklar1 ortaya cikmistir. Duygusal olan akademisyenler calistiklari
kurumda iistiin gorev bilincine sahip olabilmektedir. Akademisyenler yaptiklart is ile
duygusal bir bag kurabilmektedir. Yaptiklar1 isi sahiplenme arzusu ortaya
cikabilmektedir. Dolayistyla bu durumda akademisyenler isine yogunlasabilmekte ve
isini yaparken mutlu olabilmektedirler. Isinden mutlu olan akademisyenler ise daha

fazla iistiin gorev bilincine sahip olabilmektedirler.

Disa dontikliik ile orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarindan biri olan {istiin
gorev bilinci arasindaki iligkide is tutkunlugunun bir boyutu olan yogunlagsma kismi
aracilik rolii tistlenmektedir. Disa doniik akademisyenler yukarida agiklandigi gibi
daha girisken ve aktif olmaktadir. Girisken ve aktif olan bu akademisyenler ¢alistiklar1
kurumda {iistiin gorev bilincini sergileyebilmektedir. Disa donilik akademisyenlerin ise
yonelik pozitif bakis acilari, isteki giriskenlikleri ve isi farkl kilabilmeleri ise
yogunlagmalarii saglayabilmektedir. Dolayisiyla isine mutlu bir sekilde yogunlasan
akademisyenler gorevlerinin daha fazla farkina varabilmektedirler. Disa doniikliik ile
orgiitsel vatandashik davranis1 boyutlarindan sivil erdem arasindaki iliskide is
tutkunlugunun bir boyutu olan ding¢lik - adanmislik kismi aracilik rolii tistlenmektedir.
Disa doniik akademisyenler aktif ve girisken oldugundan dolay1 is yaparken
kendilerini enerjik ve giiclii hissetmektedirler. Kendilerini enerjik ve giiclii hisseden
akademisyenler ise kendilerine verilen baska gorevleri de yerine getirebilmektedirler.
Kendisini giiglii ve enerjik hisseden ve calistiklar1 kurumda yeni heyecanlar arayan
akademisyenler kurumun toplantilarina katilabilmekte, kurumun imajma katk:
saglayan faaliyetlerde yer alabilmekte ve kurumda yapilan degisiklikleri yakindan
takip edebilmektedirler. Disa doniiklik ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi

boyutlarindan biri olan iistiin gorev bilinci arasindaki iliskide is tutkunlugunun bir
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boyutu olan dinglik - adanmishik kismi aracilik rolii listlenmektedir. Disa doniik
akademisyenler daha ding olacagindan dolayr istiin gorev bilincine sahip
olabilmektedirler. Kendilerini enerjik hisseden ve giiclii hisseden akademisyenler

gorevini eksiksiz yapabilmektedir.

Sorumluluk ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan nezaket arasindaki
iliskide is tutkunlugunun bir boyutu olan dinglik - adanmighk tam aracilik roli
istlenmektedir. Arastirmaya konu olan akademisyenlerin sorumluluk sahibi olduklar1
tespit edilmistir. Sorumluluk sahibi olan akademisyenler gorevini bilmekte, kendi
disiplinini saglamakta, enine boyuna diisiinmekte ve basarma gayreti gostermektedir.
Gorevinin farkinda olan ve enine boyuna diisiinen akademisyenler c¢alisma
arkadaslarina nezaket gosterebilmektedir. Davraniglarinin ¢aligma arkadaslar1
iizerinde nasil bir etki birakacagimi 6nceden diisiinebilmektedirler. Sorumluluk sahibi
akademisyenler calistiklar1 kurumda enerjik olabilmekte ve giiclii kalabilmektedirler.
Sorumluluk sahibi akademisyenler kurumda gerekli enerjiye ve istege sahip oldugunda
calisma arkadaslarini daha fazla diisiinerek hareket edebilmektedirler. Sorumluluk ile
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan iistiin gérev bilinci arasindaki iliskide is
tutkunlugunun bir boyutu olan dinglik - adanmislik kismi aracilik rolii tistlenmektedir.
Sorumluluk sahibi akademisyenler mutlu ve enerjik oldugunda daha fazla iistiin gorev
bilincine sahip olabilmektedir. Bu dogrultuda kimse kontrol etmese bile kurumun
kurallarina uyabilir ve diger calisma arkadaslarina gore kurumda daha fazla zaman

gecirebilirler.

Son olarak arastirmadan elde edilen bir diger sonuca gore, arastirmaya konu
olan akademisyenlerin kisilik 6zellikleri cinsiyet, ¢alisilan fakiilte, yas ve iinvana gore
farklilik  gosterirken, 1s tutkunluklar1 da yasa ve {invana gore farklilik
gosterebilmektedir. Ozellikle iinvana gore farkliliklar degerlendirildiginde dogentlerin
arastirma gorevlisi ve yardimci dogentlere gore daha fazla sorumluluk sahibi olduklar1
ortaya ¢cikmistir. Docgentlerin arastirma gorevlisi doktor ve yardimci dogentlere gore
daha fazla disa doniik olduklari tespit edilmistir. Docgentler arastirma gorevlisi,

arastirma gorevlisi doktor ve yardimci docentlere gore daha fazla ding olmakta ve isine
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kendilerini adamaktadirlar. Yine dogentlerin arastirma gorevlisi, arastirma gorevlisi
doktor ve yardimc1 docgentlere gore daha fazla is tutkunluguna sahip olduklar1 tespit

edilmistir.

Sonu¢ olarak, arastirma kapsaminda yer alan akademisyenlerin kisilik
ozellikleri ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tutkunlugu arasinda iligkiler tespit
edilmis, is tutkunlugunun kisilik 6zellikleri ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda

aracilik rolii tstlendigi goriilmiistiir.
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EKLER

ANKET FORMU

CALISANLARIN KiSIiLIK OZELLIKLERI, ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI VE iS TUTKUNLUGU ARASINDAKI
ILISKILERI BELIRLEMEYE YONELIK ANKET CALISMASI

Asagida bulunan anket formu akademisyenlerin kisilik 6zellikleri, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve is tutkunluklar1 arasindaki iliskileri belirlemek iizere
hazirlanmistir. S6z konusu ifadelere katilim derecenizi kisisel goriislerinize ve is
hayatmizdaki tecriibelerinize yonelik olarak cevaplandirmaniz onem tasimaktadir.
Sonuglar hi¢ bir kurum ve kurulus ile paylasiimayacak, yiiksek lisans tezi i¢in
kullanilacaktir. Ilginiz i¢in tesekkiir ederiz.

1. Asagida yer alan kisilik 6zelliklerinin sizi ne derece tanimladigini belirtiniz.

Kesinlikle Tanmlamyor Ne Tanimliyor Tammlyor Tamamen
Tanimlamyor Ne Tanimlamiyor Tanmimhiyor
KISILIK
OZELLIKLERI
Duygusal Denge
Endiseli

Diismanca tutum /
Husumet duyan

Depresyona giren

Utangag

Diistinmeden hareket
eden

Kirilgan

Disa Doniikliik

Samimi / Igten

Girigken / Sosyal

Iddiali

Aktif olan

Heyecan arayan

Pozitif duygulara
sahip olan

Acgikhk

Hayalperest

Estetik / Gorsel

Duygusal
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Hareketli

Fikir treten

Degerlerine sahip
¢ikan

Uyumluluk

Glvenilir

Kolay anlagilir

Fedakar / Ozverili

Uysal

Algakgoniillii

Yumusak bagl

Sorumluluk

Yetkin

Emredici / Kural
koyan

Gorevini bilen /
Vazifesginas

Bagarma gayreti olan

Kendini disiplin
edebilen

Temkinli / Enine
boyuna diigiinen

2. Asagidaki ifadelerden sizin i¢in en uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

ORGUTSEL
VATANDASLIK
DAVRANISI

Ustiin Gorev Bilinci

Isyerinde olmasi
gerekenden daha
fazla bulunurum

Belirlenmis dinlenme
zamanlari disinda
ekstra zaman
kullanmam

Biri kontrol etmedigi
zaman bile kurumun
kurallarina uyarim

En ¢ok gorev
bilincine sahip
calisanlardan
birisiyim
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Hak ettigim karsilig
alabilmek icin diiriist
calismam gerekir

Sportmenlik

Vaktim 6nemsiz
konular1 sikayet
etmekle gecer

Olaylarm olumlu
yoOniindense
olumsuz ydniine
odaklanirim

En ufak sorunlari
bile biiylitiiriim,
pireyi deve yaparim

Kurum
uygulamalarinin
altinda hep bir kusur
bulmaya caligirim

Isimi gerektigi gibi
yapabilmem i¢in
stirekli tesvik
edilmem (uyar1
almam) gerekir

Sivil Erdem

Zorunlu olmasa bile
onemli gordiigiim
toplantilara katilirim

Benden talep
edilmedigi halde
kurumun imajima
katkida bulunan
faaliyetlere katilirnm

Kurumda yapilan
degisiklikleri
yakindan takip
ederim

Kurumun yaptig
aciklamalar1 dikkate
alirim

Nezaket

Diger galisanlarla
sorun yagamamak
icin 6nlemlerimi
alirim

Davraniglarimin
diger kisilerin islerini
nasil etkileyecegini
diisliniiriim

Digerlerinin
haklarini suistimal
etmem

208




Is arkadaslarima
problem yaratmaktan
kaginirim

Davraniglarimin ig
arkadasimin iizerinde
nasil etki
birakacagim dikkate
alirim

Ozgecilik

Ihtiyac oldugunda
diger calisanlara
isinde yardim ederim

Is yiikii agir olanlara
yardim ederim

Benden talep
edilmese bile yeni ise
giren kisinin ige
alismasina yardimci
olurum

Isle ilgili sorunu olan
birisine goniilli
olarak yardim ederim

Etrafimdakilere
yardim eli uzatmaya
hazirim

3. Asagidaki ifadelerden sizin i¢in en uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

iS TUTKUNLUGU

Dinglik

Isteyken kendimi
enerjik hissederim

Isteyken kendimi
giiclii, kuvvetli
hissederim

Sabah uyandigimda
ise mutlu giderim

Adanmishk

Isimi hevesli bir
sekilde yaparim

Yaptigim is beni
cezbeder

Yaptigim isten gurur
duyarim

Yogunlagsma

Isimi yaparken
konsantre olurum
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Calisirken ise
kendimi kaptiririm

Isime
yogunlagsmaktan
mutluluk duyarim

4. Cinsiyetiniz
I:I Kadm Erkek

5. Medeni Haliniz

Bekar Evli
6. Yasimz
30 ve alt1 31-35

7. Unvamimz

Ars. Grv.

Ars. Grv. Dr.

8. Cahstigimz Fakiilte

Isletme Fakiiltesi

Veterinerlik Fakultesi

Miihendislik Fakiltesi

36-40

Yardime1 Dogent

Docgent

Ulastirma ve Lojistik Yiiksekokulu
Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu

41 - 45 I:I 46 - 50 I:I 50 ve sonrasi

Profesor

Anketimiz bitmistir, katkilarimiz icin tesekkiir ederiz.
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