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Bu arastirmada, saglik calisanlarinda orgiitsel vatandaslik davranist ve is yasam kalitesi
arasindaki  iliskinin  belirlenmesi  amaglanmistir.  Arastirmanin =~ 6rneklemini,
Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesi’nde gorev alan 400 saglik ¢alisani olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak
demografik 6zelliklere ait bilgi formu, orgiitsel vatandaslik davranis1 dlgegi ve is yasam
kalitesi 6l¢egi kullanilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin Cronbach Alpha
degeri 0,890, is yasam kalitesi 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,923 bulunmustur.
Arastirmada nicel arastirma deseni ve kolayda orneklem yontemi kullanilmistir.
Arastirma sonucunda, orgiitsel vatandaglik davranisi ile is yasam kalitesinin is kariyer
memnuniyeti alt boyutu arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iliski bulunmustur.
Orgiitsel vatandaslik davranisi arttikca, is kariyer memnuniyeti de artmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ile is yasam kalitesinin genel iyi olma, isi kontrol edebilme,
calisma kosullar ve aile is yasam dengesi alt boyutlar1 arasinda diisiik seviyede bir iliski
vardir. Orgiitsel vatandaslik davranisi arttikca is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma,
isi kontrol edebilme, ¢alisma kosullar1 ve aile is yasam dengesi de artmaktadir. Is yasam
kalitesi ile oOrgiitsel vatandaslik davranisinin digerkamlik, vicdanlilik ve centilmenlik
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. Is yasam kalitesi ile orgiitsel
vatandashik davraniginin nezaket boyutu arasinda pozitif yonlii ¢cok zayif bir iligki
vardir. s yasam Kkalitesi ile orgiitsel vatandaslik davramisinin sivil erdem boyutu
arasinda pozitif yonlii orta seviye bir iliski vardir. Is yasam kalitesi arttika digerkamlik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem davramslar1 da artmaktadir. Is yasam


file:///C:/Users/Local%20Settings/Temp/teziç.doc%23özet

kalitesi ile orgilitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski
vardir. Is yasam kalitesi arttik¢a orgiitsel vatandaslik davranisi da artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Calisanlari, Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Is Yasam
Kalitesi
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In this study, it was aimed to determine the relationship between organizational
citizenship behavior and quality of work life in health workers. The sample of the study
consists of 400 healthcare professionals working at Siit¢ii imam University Medical
Faculty Research and Application Hospital in Kahramanmaras. Data collection tools:
demographic information form, organizational citizenship behavior scale and work life
quality scale were used. The Cronbach Alpha value of the organizational citizenship
behavior scale was 0.890, and the Cronbach Alpha value of the work life quality scale
was 0.923. Quantitative research design and convenience sampling method were used in
the research. As a result of the research, a moderate positive relationship was found
between organizational citizenship behavior and work career satisfaction sub-dimension
of work life quality. As organizational citizenship behavior increases, job career
satisfaction also increases. There is a low level of relationship between organizational
citizenship behavior and the sub-dimensions of general well-being, ability to control
work, working conditions and family work-life balance of work life quality. As
organizational citizenship behavior increases, job career satisfaction, general well-
being, job control, working conditions and family work-life balance also increase. There
is a weak positive relationship between the quality of work life and the altruism,
conscientiousness and sportsmanship dimensions of organizational citizenship behavior.
There is a very weak positive relationship between the quality of work life and the
kindness dimension of organizational citizenship behavior. There is a moderately
positive relationship between the quality of work life and the civic virtue dimension of
organizational citizenship behavior. As the quality of work life increases, altruism,



conscientiousness, courtesy, sportsmanship and civic virtue behaviors also increase.
There is a weak positive relationship between the quality of work life and organizational

citizenship behavior. As the quality of work life increases, organizational citizenship
behavior also increases.

Keywords: Healthcare Professionals, Organizational Citizenship Behavior, Quality of
Work



ON SOz

Bu aragtirmada, saglik c¢alisanlarinda orgiitsel vatandaslik davranislart ve is
yasam kalitesi iligkisi incelenmis ve sonuclari ele alinmistir. Arastirma sonucunda
saglik calisanlarinin orglitsel vatandaslik davraniglarinda bulunma egilimleri, is yasam
kaliteleri diizeyleri belirlenmis ve bu iki kavram arasindaki iliski ortaya koyulmustur.

Aragtirmanin birinci boliimiinde, oOrgiitsel vatandaglik davranist kavrami,
orglitsel vatandaslik davranisi kuramlar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari
aciklanmustir. Ayrica is yasam kalitesi kavrami, is yasam kalitesini etkileyen faktorler,
is yasam kalitesi unsurlar1 ve is yasam kalitesini iyilestirmeye yonelik uygulamalar
ifade edilmistir. Son olarak, orgiitsel vatandas davranisi ve is yasam kalitesi iliskisine
yonelik yerli ve yabanci kaynak taramasi yapilip bu iliskiye dair sonuglara yer
verilmigtir.

Aragtirmanin bulgular bolimiinde, katilimcilarin demografik ozellikleri yer
almaktadir. Daha sonra, 6l¢ekler ve alt boyutlarinin psikometrik analizleri incelenmistir.
Orgiitsel vatandashk davramslari ve is yasam Kkalitesi Olceklerine ait tanimlayic
istatistikler, Olcek ve alt boyutlarinin demografik verilere gore karsilastiriimasi
yapilmistir. Bulgularin son boéliimiinde olgeklere ve bu Olgeklerin alt boyutlarinin

iligkisini gosteren korelasyon analizlerine yer verilmistir.

Suzan AKKUYUN
KAHRAMANMARAS / MART-2023



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim siirecinde bilgi ve tecriibelerini benimle paylasan,
destegini ve yardimlarini hi¢ esirgemeyen, tiim sorularimi biiyiik bir sabirla cevaplayan,
tezin her asamasinda yol gosteren ve her daim beni destekleyen c¢ok degerli saymn
danisman hocam, Dr. Ogr. Uyesi Fatma CIFTCI KIRAC’a tesekkiir ederim.

Egitim hayatimin her doneminde bana giivenen, daima destekleyen, her kosulda
yanimda olan, aldigim kararlara saygi duyan, sabirlar1 ve sevgileri ile bugiinlere
gelmemde katkilar1 olan degerli annem Meryem TUNC’a ve kardeslerim Mevliit
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GIRIS Suzan AKKUYUN

1. GIRIS

Gilinimiizde teknolojik gelismeler ve ¢alisma hayatindaki degisimler ile birlikte
insanlarin is stirecindeki rolleri de degismistir. Bu degisimlere uyum saglamak igin
isletmeler yonetim tarzini degistirme gereksinimi duymuslardir. Bu gelismelerle birlikte
geleneksellesmis tiretim odakli yonetim, yerini insan odakli yonetime birakmistir. Tim
sektorlerde insan faktoriinlin 6nemi iizerine ¢aligmalar yapilmakta ve gelistirilmektedir.
Saglik sektorii de bu sektorlerden en onemlilerinden biri olarak kabul edilmektedir.
Ciinkii saglik dogustan gelen bir hak olarak topluma sunulmasi ve hig¢bir kosulda
aksatilmamasi gereken bir hizmettir. Saglik sektoriiniin diger sektorlere kiyasla daha
cok Onem arz etmesinin sebebi arzinin Ve talebinin 6l¢iilememesi, hangi kosullarda
gereklilik duyulacaginin tahmin edilememesi ve olumsuz sonucunun higbir maddi
degerlendirmeyle karsilagtirllamamasidir. Ayn1 zamanda saglik sektorii, bir iilkenin
gelismislik diizeyini belirleyen 6nemli faktdrlerden biridir. Dolayisiyla saglik hizmeti
veren kurumlar yalnizca ticari bir kurum olarak goriiliip sorunlar géz ardi edilemez. Bu
sektorde bir sorun olusmasi durumunda iilkenin ve toplumun saglifinin zarar gérmesi
kagmilmaz olabilmektedir. Hiikiimetlerin saglik noktasinda her duruma ve ortama
hazirlikli bulunmas: gerekmektedir. Ornegin, pandemik bir risk karsisinda iilke yeterli
ve uygun bir donanim ve teknolojiye sahip degilse toplumun bu riskle miicadele
edebilmesi zorlasacaktir. Hatanin telafisinin bu kadar zor oldugu bir sektdrde hizmeti
sunan calisanlarin daha o6zenli davranis ve tutumlarda bulunmasi gerekmektedir.
Glniimiizde saglik calisanlarinin bu davramis ve tutumlarini iyilestirmeye yonelik

arastirmalar yonetimin baglica ¢calisma konusunu olusturmalidir.

1.1. Arastirmanin Konusu

Insan faktoriinii ele alan orgiitsel vatandaslik davranisi ve is yasam kalitesi
konular1 bu calismanin ana konusunu olusturmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, ¢alisanlarin isletme i¢in gorevleri disinda fazladan rollerde bulunmasi ve
isletme i¢in faydali davraniglarda bulunmasini icermektedir. Bu davranislar isletmede
uyum ve organize olabilmeye tesvik etmektedir. Isletmelerin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 sergileyen caligsanlara sahip olmasi rekabet ve bagar1 listlinliigli saglamasina
katkida bulunmaktadir. Kurumlar, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 konusunda
aragtirmalar  yaparak, yoOnetim anlayisint  sekillendirip  calisanlarini  tesvik
edebilmektedir. Bu kavramin, uygulama alanina girebilmesi i¢in Oncelikle isletmeler
calisanlarin1 tanimalari, istek ve ihtiyaglarina karsilik verebilmeli ve iletisim kanallarini
acik birakmalidir. Aksi halde galisanlarin olumlu davraniglarda bulunmaya yoénelik
motivasyonlar1 azalacaktir. Saglik kurumlar1 gibi yogun, yedi giin yirmi dort saat hizmet
veren kurumlarda ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarina sahip bireyler olmalari
onemlidir. Calisanlar orgiitsel vatandaslik davraniglariyla, hizmetin daha verimli yerine



GIRIS Suzan AKKUYUN

getirilmesine ve olusabilecek sorunlarin 6nceden engellenmesine veya meydana gelen
sorunlarin hizli ¢oziilmesine katki saglayabilmektedir. Saglik c¢alisanlarinin  bu
davraniglarda bulunmasi saglik hizmetlerinin kalitesini arttirmasiin yaninda saglik
turizminde ve hasta memnuniyetinde de katki saglamaktadir. Bu faydali davranislar, ise
yeni baglayan calisanin is ortamina uyum saglamasina ve is siirecinde stresle basa
¢ikmasina yardimci olmak, saglik problemiyle miicadele eden hastanin daha sakin
kalabilmesine katki saglamak ve is arkadaslari arasinda olusabilecek huzursuzluklari
engellemek gibi davraniglar olarak kabul edilebilir.

Isletmelerin is siirecinde yalnizca iiretim miktarma odaklanmasi gelisime ve
basartya engel olabilmektedir. Organizasyonlarin basarili olmasi {iretim miktarinin yani
sira calisanlarinin is motivasyonlarma da baghdir. Is yasam kalitesi bu noktada
verimlilige, gelisime ve bireylerin motivasyonuna katki saglamaktadir. Egitim ve
kariyer firsatlari, ddiillendirme, ¢aligma ortaminin iyilestirilmesi ve yonetime katilim
gibi stratejiler calisanlarin bireysel basarilarini ve 1is yasam kalitesini arttiran
uygulamalardir. Saglik kurumlarinda is yasam kalitesini gelistirme g¢alismalar1 diger
sektorlere gore daha ¢ok dnem teskil etmektedir. Halihazirda yogun, stresli ve siirekli
dikkat isteyen bir sektorde c¢alisma ortaminin fiziksel ve ruhsal olarak calisan
ihtiyaglarina uygun olmasi, yeterli imkan ve olanaklarin sunulmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde, is yasam kalitesinin yetersizliginden kaynakli pahali bir¢ok techizat ve
donanimin zarar gorebilir veya hayati 6nem arz eden hatalar meydana gelebilir. Tim
bunlardan yola ¢ikarak calisanlarin streslerini azaltmaya yonelik calismalar ve is yasam
kalitelerini arttirmaya yonelik uygulamalar saglik ¢alisanlart i¢in odiillendirme degil
gerekliliktir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel vatandashk davranislari, isletmeleri verimlilik ve etkililik konusunda
etkilemektedir. Yiiksek oOrgiitsel vatandaslik davranislarina sahip c¢alisanlar diger
calisanlara nazaran daha aktif ¢alisanlardir. Bunun sonucunda da Orgiitiin basarisini
arttirir, etkinlik ve verimliligi daha islevsel hale getirir (Rahman ve Karim, 2022, 3).
Orgiitsel vatandashik davramisinin saglik sektdriinde incelenmesinin dnemini emek ve
teknolojinin yogunlugu, hizmet sunumunda belirsizlik ve karmasik siireclerin olmasi,
sunulan hizmetin ekipler halinde ve insan odakli olmas1 igermektedir. Sonug¢ olarak bu
kadar karmasik ve diger sektorlere nispeten daha fazla emek isteyen bir i ortaminda
saglik calisanlarinin Orgiitsel vatandaghik davraniglarina yonelim diizeyleri 6n plana
cikmaktadir ve dnem kazanmaktadir (Urek, 2015, 73). Is yasam kalitesi, son yillarda
personelin fiziksel ve psikolojik refah diizeyini arttiran, orgiitsel olarak gelisimler ortaya
koyan ve biitiin personeli degerli hissettiren bir yonetim felsefesi olarak kabul
edilmektedir (Solmus, 2000, 37). Tim sektorlerde en 6nemli iiretim araci insandir.
Saglik sektorii bireylerin yasam enerjisine, aktifligine ve yasam siirelerine yon veren
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tiim faaliyetleri igermektedir. Saglik hizmetindeki en temel hedef, insanlarin saglik
ihtiyaclarin1 karsilamaktir. Bu ihtiyaglara karsilik veren kisilerde saglik calisanlaridir.
Saglik calisanlar1 diger sektorlerde g¢alisan insanlardan daha 6nemli ve daha dikkat
isteyen bir sektorde caligmaktadirlar. Saglik sektoriinti diger sektdrlerden ayri kilan ve
daha dikkat isteyen bir sektdr olmasinin en dnemli sebebi hatalarin telafi edilmesinin
cok zor, cok maliyetli ya da telafinin imkénsiz olmasidir. Dolayisiyla saglik
calisanlarina is yasaminda huzurlu, daha az stresli ve giivenilir ¢alisma kosullarinin
sunulmasi onemli bir husustur. Saglik ¢alisanlarina bu imkanlarin sunulmasi is yasam
kalitesinin gelistirilmesiyle olusabilmektedir (Aba, 2009, 1).

Bu ¢alismada saglik calisanlarinda orglitsel vatandaslik davraniglar ve is yasam
kalitesi 1iligkisi incelenmis ve sonuglart degerlendirilmistir. Saglik calisanlarinda
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 veya is yasam kalitelerine yonelik yabanci ve yerli pek
cok calisma yapilmistir. Yapilan kapsamli literatiir taramasi sonucunda, saglik
calisanlarinda oOrgiisel vatandaglik davraniglar1 ve is yasam kalitesi iliskisinin birlikte
incelendigi bir caligmaya rastlanilmamistir. Bu ¢alismadan elde edilen veriler, analizleri
ve yorumlanmasiyla saglik calisanlarinin is yasam kaliteleri ve oOrgilitsel vatandaslik
davraniglariyla ilgili énemli vurgulamalar yapilmasi ve bu konuda calisma yapacak
arastirmacilara kaynak olmasi agisindan énemli oldugu diisiiniilmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci; saghk calisanlarinin, goniillii olarak pozitif
davraniglarda bulunmasini temsil eden Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve yasam
standartlarin1 ifade eden is yasam kalitesi diizeylerini belirlemek, orgiitsel vatandaglik
davranigi ve is yasam kalitesi arasindaki iligkiyi inceleyip degerlendirmektir.
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2. KONU ILE ILGILI ONCEKI ARASTIRMALAR

Giinlimiizde kiiresellesme siirecleri ile birlikte artan rekabet ortami isletmeleri
rakiplerine karsi rekabet avantaji elde edebilmek i¢in yeni stratejiler liretmeye
zorlamaktadir. Isletmelerin verimliligini etkileyen ve rekabet avantaji saglayan en
onemli faktorlerden biri de insan kaynagidir. Isletmelerin performanslarii etkileyen
faktorlerin basinda gelen insan kaynagi, isletmelerin verimlilik ve karlilik hedeflerine
ulagmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda calisanlarin verimliligini ve
tatminini artiran Onemli unsurlardan biri olan Orgiitsel vatandashik davranislari
isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmesi adma kilit bir faktordiir. Isletmenin
verimliligine katki sunan bir diger faktor ise is yasam kalitesidir. Calisanlarin is yasam
kalitelerinin ve is memnuniyetlerinin siirekli iyilestirilmesi kurumun varligini
siirdiirmesi ve gelisimi i¢in araci rol oynamaktadir. Calisanlarin motivasyonunu
arttirmak, kariyer gelisimine olanak saglamak, huzurlu ve stresten uzak bir is ortami
yaratmak kurumun sahip olmasi gereken bir yonetim anlayisidir. Orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve is yasam kalitesinin ortak noktasi, insan ve insanin ise ve isletmeye karsi
tutumlaridir. Bu ortak paydalar ortaya koyuldugunda aralarinda iliskinin olabilecegi
veya birbirlerini etkileyebilecegi kabul edilebilir. Fakat ortak faktorlerinin bulunmasi
bu kavramlarin iliskisini kabul etmek igin yeterli degildir. insan kaynaklarmnin ve
calisanin ise kars1 tutumu birgok alanda arastirma konusu olmaktadir. Insan kaynaklari
ve calisanin ise karsi tutumun cesitli ¢alismalarinin ortak konusu olmasi sebebi
isletmelerin basarilarinda etkili rol oynamasindan kaynaklidir.

Bu béliimde calismanin konusu olan orgiisel vatandaslik davranisi ve is yasam
kalitesine yonelik yapilmis ¢alismalara yer verilmistir. Is yasam kalitesi ve is tatmini
birbirinin yerini alabilecek yakin anlamli kavramlardir (Aba, 2009, 83). Bu agiklamadan
yola ¢ikarak is tatmini ile orglitsel vatandaslik davranisi iligkisi ile ilgili ¢aligmalarda
incelenmistir.

2.1. Tezler

Bu baslik altinda orgiitsel vatandaslik davranisi, is yasam kalitesi, is tatmini,
orglitsel vatandaslik davranisi ile is yasam kalitesi arasindaki iliski ve oOrgiitsel
vatandaslik davranigi ile is tatmini arasindaki iligki ile ilgili alanda yapilan tez
calismalari ele alinmistir.

Yesilyurt (2013), yapmus oldugu “Otel Isletmelerinde Is Doyumu ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Arasindaki iliskinin Analizi: izmir Il Merkezinde Bir Arastirma”
adli calismada otel c¢alisanlarinin is doyumu ile oOrgiitsel vatandaglik davranislari
arasindaki iligskinin incelenmesi ve is doyumunun orgiitsel vatandaslik davranisi {izerine
etkisinin ortaya koyulmas1 amaglanmistir. Bu ¢alismanin verileri izmir ilinde bulunan
dort ve bes yildizli otellerin ¢alisanlarindan 352 katilimcidan toplanmistir. Bu ¢alisma
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sonucunda, is yasam Kkalitesinin belirleyici faktorlerinden biri olan is doyumu ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu yonde ve anlamli bir iligski oldugu ortaya
koyulmustur. Bunun sonucunda, calisanlarin is doyumu arttikca Orgiitsel vatandaslik
davraniginda bulunma seviyeleri artacak ve is doyumu azaldik¢a Orgiitsel vatandaglik
davranislar1 da azalacaktir.

Demir (2015), tarafindan yapilan “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Is Tatmini
Mliskisi: Egitim Sektorii Uzerine Bir Arastirma” adli calismada orgiitsel vatandaslik ile is
tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi {zmir
ili Karsiyaka ilgesindeki kamu ve 6zel sektorde galisan 299 6gretmenden olusmaktadir.
Arastirmanin sonucunda, orgiitsel vatandaslik davraniginin i tatmini iizerinde anlaml
ve olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu, ek olarak orgiitsel vatandaglik davranisi alt
boyutlarininda is tatmini ilizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir.

Dere (2022), tarafindan yapilan “Hastane Calisanlarinin Can Sikintisi
Egilimleri ile Is Yasam Kalitesi Arasindaki Iliski” adli calismada hastane ¢alisanlariin
is yasam kalitesi diizeylerinin ve can sikintist egilimlerinin belirlenmesi ve can sikintisi
egilimi ile i yasam kalitesi arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmstir.
Arastirma Orneklemini Isparta ilinde faaliyet gosteren Siileyman Demirel Universite
Hastanesi ve Isparta Sehir Hastanesi’'nde gorev alan 664 hastane ¢alisani
olusturmaktadir. Bu arastirmanin sonucunda, can sikintist egilimi ile is yasam
kalitesinin 1§ kariyer memnuniyeti, genel 1yi olma, 151 kontrol edebilme, i yasaminda
stres, ¢aligma kosullart ve aile is yasam dengesi alt boyutlar1 arasinda negatif yonde
anlaml bir iligki oldugu saptanmustir.

2.2. Makaleler ve Tebligler

Bu baslik altinda orgiitsel vatandaslik davranisi, i yasam kalitesi, is tatmini,
orglitsel vatandaslik davranisi ile is yasam kalitesi arasindaki iliski ve oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ile is tatmini arasindaki iliski ile ilgili alanda yapilan makale ve
teblig caligmalar1 ele alinmustir.

Melati  (2009), tarafindan yapilan “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional Dan Quality Of Work Life Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Ocb) Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening
(Study Pada Pegawai Kantor Kesyahbandaran Dan Otoritas Pelabuhan Pontianak)”
calismada doniistimcii liderlik tarzinin ve 1§ yasam kalitesinin Orgiitsel baglilik
tizerinden Orgiitsel vatandaslik davranisina olan etkisinin agiklamasi amaglanmistir.
Arastirma verileri Endonezya’da faaliyet gosteren Pontianak Liman Idaresi ve Liman
Bagkanligi Ofisindeki personellerden toplanmistir. Bu g¢alisma sonucunda, is yasam
kalitesinin, Orgiisel vatandaslik davranigi {izerinde anlamli bir etkisinin olmadig

saptanmuistir.
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Lambert (2010), tarafindan yapilan “The Relationship Of Organizational
Citizenship Behavior With Job Satisfaction, Turnover Intent, Life Satisfaction, and
Burnout Among Correctional Staff” adli arastirmada Orgiitsel vatandaslik davranislari
ile i3 doyumu, isten ayrilma niyeti, yasam doyumu ve is tliikenmisligi arasindaki
iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma verileri Ortabati hapishanesinde ¢alisan
160 katilimcidan elde edilmistir. Bu ¢alisma sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranisi
ve is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu sonucuna varilmistir.

Mert (2010), tarafindan yapilan “Is Tatmini Alt Boyutlarinin Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi1 Uzerindeki Etkisi: Yoneticiler Uzerine Bir Arastirma” adli
calismada is tatmini alt boyutlarinin yoneticilerin orgilitsel vatandaglik davranisina olan
etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Arastirma verileri Ankara’da faaliyet gdsteren
217 yoneticiden toplanmistir. Aragtirma sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is
tatmini arasinda anlaml bir iligki olmadig1 tespit edilmistir.

Icerli ve Yildmrmm (2012), “Orgiitsel Sinisizm ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranist Arasindaki iliski: Saglik Sektdriinde Bir Arastirma” bashikli calisma ile
orgiitsel sinizm ile Orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiyi saptamayi
amaglamislardir. Calismanin 6rneklemini Aksaray ilinde faaliyette olan 6zel ve kamu
hastanelerinde gorevlendirilen 219 saglik personeli olusturmaktadir. Yapilan
calismanin sonucunda, c¢alismaya katilan bireylerin Orgiitsel vatandaslik davranisi
diizeylerinin Orgiitsel sinizm diizeylerine gore daha fazla oldugu saptanmistir. Ek
olarak, yapilan caligmada orgiitsel sinizm ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
anlaml iligskiler bulunmustur.

Kazemipour vd. (2012), tarafindan yapilan “Relationship Between Workplace
Spirituality and Organizational Citizenship Behavior Among Nurses Through
Mediation of Affective Organizational Commitment” adli ¢alismada hemsireler
arasinda isyeri maneviyati, orgiitsel vatandaslik davranis1 ve duygusal orgiitsel baglilik
arasindaki iliskileri ve duygusal baghiligin isyeri maneviyat: ile orglitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iliskiye araci olup olmadigimmin incelenmesi amaclanmstir.
Arastirma drneklemi iran'in Kerman kentinde bulunan dort kamu ve genel hastanede
calisan 305 hemsireden olusmaktadir. Bu c¢alisma sonucunda, ¢alisma ve isyeri
ortaminin Orgiitsel vatandaslik davranislariyla iliskili oldugu saptanmustir.

Alfonso vd. (2016), “Understanding The Mediating Role of Quality of Work
Life on the Relationship Between Emotional Intelligence and Organizational
Citizenship Behaviors” adli ¢alismalarinda duygusal zeka ile orglitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki iliskide is yasaminin kalitesinin aract roliinii belirlemek ve
orglitsel vatandaglik davranisi ile i3 yasam kalitesi arasindaki iliskiyi belirlemek
amaglanmistir. Calisma verileri Fransa’da ekipler halinde ¢alisan 203 Fransiz
yetiskinden toplanmistir. Caligsma sonucunda, is yasam kalitesinin orglitsel vatandaslik

davraniglar1 iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu gozlemlenmistir. Ek olarak,
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calisanlarin is yasam kaliteleri ne kadar iyiyse, orglite kars1 vatandaglik davraniglarini
o kadar fazla ifade etme egiliminde olduklarmi dogrulamaktadir. Is yasam dengesinin
orgiitsel vatandaglik davranisina etkisini incelemeye yonelik bu ¢alismada sonuglarin
bu etkiyi destekledigi goriilmektedir. Bu arastirma sonuglari algilanan is yasam
dengesinin c¢alisanlarin baglilig1 ve iiretkenligi tizerinde etkiye sahip oldugunu gosteren
gecmis arastirmalarla uyumludur.

Karaca ve Ozmen (2018), “Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina
Etkisi: Kamu ve Ozel Sektérde Karsilastirmali Bir Arastirma” adli calismalarinda
saglik kurumunda g¢alisan bireylerin Orgiitsel adalet algilarin orgiitsel vatandaslik
davranisi ile iliskisinin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Veriler Eskisehir ilindeki
kamu ve 6zel hastanelerinde ¢alisan 200 bireye ulasilmasiyla toplanmigtir. Calismaya
dahil edilen 200 bireyin 100 tanesi kamu hastanesinde 100 tanesi ise 6zel hastanede
gorev almaktadir. Bu calismanin sonucunda, kamu hastanesinde g¢alisan bireylerin
orgiitsel adalet algis1 arttikca orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunma egilimleri de
arttig1 tespit edilmistir. Ek olarak, 6zel hastanede calisan bireylerin orgiitsel adalet
algisinin oOrglitsel vatandaslik davranisinda bulunma egilimlerine etkisi konusunda
korelasyon iligkisi c¢ikmamigstir. Sebebinin ise 6zel hastanede calisan bireylerin
sayisinin kamu hastanesinde c¢alisan bireylere gore az olmasindan kaynakli is
yiiklerinin fazla olmasi ve isten c¢ikarilma diislincesinden dolayr calisanlarin
cevaplarindan kesin olarak emin olmadan isaretledikleri diisiiniilmektedir.

Suyantiningsih vd. (2018), tarafindan yapilan “Effects of Quality of Work Life
(QWL) and Organizational Citizenship Behaviour (OCB) on Job Performance Among
Community Health Centre Paramedics in Bekasi City, Indonesia” adl1 ¢alismada toplum
sagligr merkezi personelinin is yasam kalitesi ve orgiitsel vatandaslik davranisinin is
tatmini ve is performansina etkisi lizerindeki etkisine iligkin algisinin incelenmesi
amaglanmistir. Arastirma Orneklemi Endonezya'nin Bati Java Eyaleti, Bekasi
Sehrindeki toplum sagligi merkezlerinin 499 personelinden olusmaktadir. Bu ¢aligma
sonucunda, oOrgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumunu ve is performansini olumlu
yonde etkiledigi saptanmistir.

Raeissi vd. (2019), tarafindan yapilan “Quality Of Work Life and Factors
Associated With It Among Nurses In Public Hospitals” adli ¢alismada iran'daki
hemsirelerin is yasam kalitesi diizeyinin tanimlanmasi ve bunun yordayicilarin
incelenmesi amaglanmistir. Arastirma verileri 85 Iran devlet hastanesinde 2391
hemsireden toplanmistir. Bu aragtirma sonucunda, hemsirelerin %69,3"liniin is
yasamlarindan memnun olmadiklar1 ve i yagami kalitelerinin diisiik diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Hemsirelerin is yasam kalitelerini etkileyen faktorler iste yetersiz ve
adaletsiz 6deme, sorunlarin organizasyon tarafindan ¢oziilmemesi, yetersiz yonetim
destegi, i glivencesizligi ve is stresi gibi faktorler oldugu saptanmustir.
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Erenoglu vd. (2019), tarafindan yapilan “Hemsirelerin Is Yasam Kalitesi ve
Etkileyen Faktorler” adli ¢alismada hemsirelerin is yasam kalitesi diizeylerini ve is
yasam kalitelerine etki eden faktorleri belirlemek amaglanmistir. Calismanin verileri
bir devlet hastanesinde gorev alan 284 hemsireden toplanmistir. Bu c¢alisma
sonucunda, hemsirelerin yaslarinin, gérev aldigi birimin, ¢alistig1 siirenin (y1l), ¢alisma
seklinin, gorev aldig1 birimde hiir iradesiyle ¢alisma durumunun, almis oldugu egitim
ile calistig1 birim arasindaki uyuma yonelik algisi, iicretlendirilmesinin adil ve yeterli
olduguna dair diisiincesinin is yasam kalitelerini etkiledigi tespit edilmistir.

Ruhana (2019), yapmis oldugu “The Effect of Quality of Work Life (QWL) on
Job Satisfaction and Organization Citizenship Behavior (OCB) (A Study of Nurse at
Numerous Hospitals In Malang, Indonesia)” adli c¢alismada hemsirelerin is yasam
kalitesi ve is tatmininin Orgiitsel vatandaglik davranisi lizerine etkisinin incelenmesi
amaglanmistir. Calisma verileri Malang Sehrinde bulunan Saiful Anwar Bolge Genel
Hastanesi (RSSA), Persada Hastanesi, Batu Sehrindeki Karsa Husada Genel Hastanesi
(RSUKH) Kasembon Malang Regency'deki Medine Islam Hastanesinde calisan 175
hemsirenin katilimiyla toplanmistir. Arastirma sonucunda, is yasam kalitesinin
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi bulunmustur.
Fakat is yasam kalitesinin is doyumu vasitasiyla orgiitsel vatandaslik davraniglari
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Zurahmi vd. (2019), tarafindan yapilan “The Effect of Transformational
Leadership, Quality of Work Life (QWL) on Organizational Citizenship Behavior
(OCB) at Tapan Regional General Hospital” c¢aligmada Tapan Bolge Genel
Hastanesinde dontistimcii liderlik ve is yagam kalitesi’nin orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemi Tapan Bolge
Genel Hastanesinde c¢alisan 126 katilimcidan olugmaktadir. Bu arastirma sonucunda,
orgiitsel vatandaslik davranis1 ve is yasam kalitesi iliskisini ve etkisini inceleyen
caligmalarin genelinde oldugu gibi is yasam kalitesinin orgiitsel vatandaslik davranisini
etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Kamel vd. (2019), tarafindan yapilan “Quality of Work Life and Organizational
Justice: Its Relation to Citizenship Behavior among Staff Nurses” adli calismada
hemsirelerin is yasam kalitesi, orgiitsel adaleti ve oOrgiitsel vatandaglik davranisi ile
iligkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma verileri Misir'daki ElQaluobia Valiligi,
Benha Universite Hastanesi'ndeki tiim yatan hasta birimlerinde calisan 310 kadrolu
hemsireden olugmaktadir. Bu calisma sonucunda, c¢alisanlarin yarisindan fazlasinin
orgiitsel vatandasglik davraniglarina iliskin algi diizeylerinin yiiksek oldugu, is yasam
kalitesi ve Orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Danilwan vd. (2020), yapmis olduklari “Inducing Organizational Citizenship
Behavior Through Green Human Resource Management Bundle: Drawing
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Implications For Environmentally Sustainable Performance. A Case Study” adl
caligmalarinda orgiitsel vatandaslik davraniginin yesil insan kaynaklar1 yonetimi paketi
lizerinde aract etkisinin  belirlenmesi  amaclanmistir.  Calismanin  verileri
Endonezya’daki devlet saglik kurumlarinda gorev alan 402 c¢alisana ulasilarak
toplanmistir. Bu calisma sonucunda, yesil insan kaynaklari yonetiminin Orgiitsel
vatandaslik davranisi izerinde 6nemli bir etkisinin oldugu saptanmistir.

Mousa vd. (2020), tarafindan yapilan “Gender, Diversity Management
Perceptions, Workplace Happiness And Organisational Citizenship Behaviour” adli
calismada cesitlilik yonetimi algilarinin isyeri mutlulugu ile orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini tespit etmek amaglanmistir. Bu
calismada Misir’da ¢esitli kamu hastanelerinden 260 hekim ¢alisana ulagilmustir.
Calisma sonucunda, isyeri mutlulugunun hekimlerin orgiitsel vatandaslik davranigini
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ek olarak, ¢esitlilik yonetimi uygulamalarinin
isyeri mutlulugu ile hekimlerin oOrglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi saptanmistir.

Aloustani vd. (2020), yapmis olduklar1 “Association Between Ethical
Leadership, Ethical Climate and Organizational Citizenship Behavior From Nurses’
Perspective: A Descriptive Correlational Study” adli ¢alismada hemsirelerin etik
liderlik, etik iklim ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliskiyi incelenmesi
amaclanmistir. Yapilan bu calismada Tahran'daki on iki egitim hastanesindeki 250
hemsire’ye ulasilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, yoneticilerde etik liderlik, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve etik iklim arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Ayni zamanda, etik iklim ile hemsirelerin Orgiitsel vatandashik davranisi arasinda
anlaml bir iligki oldugu saptanmustir.

Donglong vd. (2020), tarafindan yapilan “The Structural Relationship Between
Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior In University Faculty
In China: The Mediating Effect Of Organizational Commitment” adli ¢aligmalarinda
tiniversite 0gretim lyelerinin Orgilitsel vatandaslik davranisi, duygusal orgiitsel baglilik
ve Orglitsel adalet arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaglamiglardir. Veriler, Cin'in
Shandong Eyaletindeki biiyiik bir {iniversiteden 257 {niversite Ogretim iiyesinden
anket araciligiyla toplanmistir. Bu ¢alisma sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranisi,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii iligki oldugu bulunmustur.

Al-Otaibi (2020), yapmis oldugu “The Impact of Work-Life Quality on Staff
Performance at Dawadami Public Hospital, Saudi Arabia” adli calismada cesitli
boyutlariyla is yasam kalitesinin Dawadami General Hospital'da ¢alisan bireylerin
performansi iizerindeki etkisinin saptanmasi amaglanmistir. Arastirma Orneklemi
Suudi Arabistan Dawadami Devlet Hastanesi’nde ¢alisan 231 ¢alisandan olugsmaktadir.

Bu aragtirma sonucunda, i yasam kalitesi ile ¢alisanin performansi arasinda gii¢lii bir
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iliski oldugu saptanmustir. Ek olarak, is yasam kalitesi boyutlarinin c¢alisanin is
performansi diizeyi lizerinde ahlaki bir etkisinin oldugu da tespit edilmistir.

Mete vd. (2020), tarafindan yapilan “Doktorlarda Mesleki Tiikenmislik
Sendromuna Calisma Yasam Kalitesinin Etkisi” baglikli ¢aligmada birinci ve ikinci
basamak saglik kurumlarindan gorev alan doktorlarda mesleki tiikenmislik sendromu
ile is yasam kalitesi iligkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma verileri Bingol
ilinde birinci ve ikinci basamak saglik kuruluslarinda calisan 119 doktordan
toplanmistir. Bu arastirma sonucunda, doktorlarda is yasam kalitesi ile mesleki
tilkkenmislik sendromu arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu saptanmustir.

Elnahas vd. (2020), Misir’da yapmis olduklart “Organizational Citizenship
Behavior And Quality Of Work Life Among Nurses In Port Said Hospitals”
calismalarinda Port Said hastanelerindeki hemsirelerde orgiitsel vatandaslik davranisi
ile is yasam kalitesi arasindaki iliskiyi saptamay1 amaglamiglardir. Veriler General Port
Said hastanesinde ve Atta Ihtisas hastanesinde calisan 207 hemsireden toplanmustir.
Arastirma sonucunda, calisilan hemsirelerin yiiksek bir ylizdesinin drgiitsel vatandaslik
davranis1 Olgegi lizerinde hemfikir oldugu ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile is
yasam kalitesinin boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak giiclii pozitif iliskiler oldugu
ortaya koyulmustur.

Moestain vd. (2020), tarafindan yapilan “Leadership, Quality Of Worklife, Job
Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior In PT. Pertamina” adli ¢aligmada
liderligin ve 15 yasamimin kalitesinin Orglitsel vatandashik iizerindeki etkisinin
incelemesi amaglanmistir. Arastirma verileri Pertamina (Persero) MOR 11l Jakarta ve
Pertamina (Persero) MOR V Surabaya’da calisan 142 kisiden toplanmistir. Bu
caligmanin sonucunda, is yasam kalitesinin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde
pozitif yonlii etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

McFadden vd. (2021), yapmis olduklar1 “The Role of Coping in the Wellbeing
and Work-Related Quality of Life of UK Health and Social Care Workers During
COVID-19” adl ¢aligmalarinda COVID-19 sirasinda Birlesik Krallik saglik ve sosyal
bakim caliganlarinin basa ¢ikma stratejileri ile refah1 ve is yasam kalitesi arasindaki
iligkinin saptanmasi amaglanmistir. Bu calisma verileri COVID-19 dalgas1 sirasinda
Birlesik Krallik'ta saglik ve sosyal bakimda calisan hemsireler, ebeler, yardimci saglik
uzmanlari, sosyal bakim calisanlar1 ve sosyal hizmet uzmanlar1 olarak toplam 3425
calisandan anonim bir ¢evrimi¢i anket yontemiyle toplanmistir. Bu calismanin
sonucunda, olumlu basa ¢ikma stratejilerinin, 6zellikle aktif basa ¢ikma ve yardim
aramanin, daha yiliksek refah ve daha iyi is yasam kalitesi ile iligkili oldugu tespit
edilmistir.

Torlak vd. (2021), yapmis olduklari “Links Connecting Nurses’ Planned
Behavior, Burnout, Job Satisfaction, and Organizational Citizenship Behavior”
calismalarinda hemsirelerin planli davranis, tiikenmislik, genel is doyumu ve Grgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasindaki iligkilerinin degerlendirilmesi amaglanmistir.
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Irak’ta 3 devlet hastanesinde ¢alisan 428 hemsireden toplanan veriler incelenmistir. Bu
calisma sonucunda, tilkkenmisligin orgiitsel vatandaslik davranisini olumsuz etkiledigi,
is doyumunun orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu etkiledigi saptanmustir.

Seyhan ve Sivuk (2021), “Orgiitsel Catisma, Orgiitsel Stres, Is Yasam Kalitesi,
Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski: Saghik Calisanlarinin Verimliligi
Uzerine Bir Arastirma” adli calismalarinda saglik ¢alisanlarinin tecriibe ettigi drgiitsel
stres, Orgiitsel ¢atisma, is yasam kalitesi, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasinda
nasil bir iliski oldugunun saptanmasi amaglanmistir. Aragtirma verileri Giilhane Egitim
Aragtirma hastanesinde gorev alan 325 saglik calisanindan elde edilmistir. Bu
arastirmanin sonucunda, is yasam kalitesi ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski
saptanmistir. Ote yandan, orgiitsel catisma ile is yasam kalitesi, orgiitsel stres ile is
yagsam kalitesi ve i yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iligki oldugu tespit edilmistir.

Susilawati vd. (2021), tarafindan yapilan “Increasing Organizational Citizenship
Behavior Through Quality of Work Life and Organizational Commitment” adli
calismada is yasam kalitesinin oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini
orgiitsel baglilik aracilifiyla aract degisken olarak incelenmesi amaglamaktadir.
Arastirma verileri Petro China International Jabung adli sirkette ¢alisan 120
katilimcidan toplanmistir. Bu calisma sonucunda, is yasam kalitesinin orgiitsel
vatandashik davramsini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Is
hayatinin kalitesi ne kadar arttirilirsa orglitsel vatandaslhik davranislar1 diizeyininde o
derece de artacagini vurgulayan bu calisma, orgiitsel bagliliga da katkida bulunacagini
ortaya koymustur.

Jin vd. (2022), tarafindan yapilan “A Cross Sectional Study Of The Impact Of
Psychological Capital On Organisational Citizenship Behaviour Among Nurses:
Mediating Effect Of Work Engagement” adli calismada hemsirelerde psikolojik
sermaye, ise baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri incelemek
amaclanmistir. Calisma verileri, Cin'in Sichuan Eyaletindeki alt1 tane ti¢lincii basamak
hastanelerinde c¢alisan 606 hemsireden toplanmistir. Calismanin sonucunda hem
psikolojik sermayenin hem de ise adanmislhigin hemsirelerde orgiitsel vatandaslik
davraniginda bulunmayi kolaylastirdig1r tespit edilmistir. Dolayisiyla yoneticiler,
hemsirelerin Orgilitsel vatandaslik davranislarini psikolojik sermaye ve ise baghiliklarin
gelistirerek artirabililecekleri saptanmistir.

Hwang (2022), tarafindan yapilan “Factors Affecting the Quality of Work Life
of Nurses at Tertiary General Hospitals in the Context of the COVID-19 Pandemic”
adli ¢aligsmada ticiincii basamak genel hastanelerde ¢alisan hemsirelerde is stresi, isten
ayrilma niyeti, farkindalik ve is yasam kalitesini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi
amaglanmistir. Calisma verileri liclincli basamak genel hastanelerde g¢alisan ve alti

aydan fazla klinik deneyime sahip 207 kadin hemsirelerden toplanmistir. Bu ¢alisma
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sonucunda is yagsaminin kalitesinin, i§ stresi ve isten ayrilma niyeti ile negatif, bilingli
farkindalik ile pozitif olarak iliskilid oldugu saptanmistir. Ek olarak, is yasam kalitesini
etkileyen faktorler is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti olarak gdzlemlenmistir.

Sumarsi ve Rizal (2022), tarafindan ortaya koyulan “The Effect of Competence
and Quality of Work Life on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with
Organizational Commitment Mediation” adli caligmada yetkinlik ve is yasam kalitesi
arasindaki iligkinin Orglitsel vatandaslik davranisi tizerindeki iliskisi ve oOrgiitsel
bagliliga araciliginin analiz edilmesi amaglanmistir. Calisma Orneklemi Jaken ve
Jakenan saglik merkezinde 106 ¢alisandan olugmaktadir. Bu ¢aligma sonucuna gore, is
yasam kalitesinin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu saptanmistir. Dolayisiyla, standartara uygun odiiller, calisma saatlerindeki
diizen, elverigli calisma kosullari, kariyer firsatlarinin sunulmasi ve gelisme
olanaklarinin saglanmasi gibi is yasam kalitesi yliksek olan caligsanlar organizasyonun
kurallarina ve misyonuna uygun davranislarda bulunabilecektir. Bu davranislar,
orgiitsel vatandaglik davraniglarinin dogal bir aligkanlik haline gelmesiyle sonuglanir.
Ote yandan c¢alisma yasam Kkaliteleri diisiik c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 olumsuz yonde etkilenecektir.

Osman vd. (2022), tarafindan yapilan “The Relationship Between Quality of

Work Life and Organizational Citizenship Behavior Among Staff Nurses” adli
arastirmada calisanlarin is yasam kalitesi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskinin belirlemesi amaglanmistir. Aragtirma 6rneklemi Bahteem Merkez Hastanesinde
calisan 90 hemsireden olusmaktadir. Bu arastirmanin sonucunda, kadrolu hemsirelerin
licte ikisinin (66,75) is yasam kalitesi algisinin yiiksek oldugu saptanmstir. Ote yandan,
hemsirelerin iigte ikisinden biraz daha az1 (%62) Orgiitsel vatandaslik davranisi
konusunda yliiksek diizeyde anlasmaya sahiptir. Sonug itibariyle bu ¢aligmada, is yasam
kalitesi ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki
oldugu saptanmustir.

Literatiir taramas1 sonucunda orgiitsel vatandaslik davranisi ve is yasam kalitesi
iliskisine yonelik yapilan ¢alismalarin genelinde aralarinda iliski oldugu ve is yasam
kalitesinin orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigi yoniindedir. Yasam standartlari
yiikseldikg¢e kisilerin ¢alisma ortamina uyum saglayabilmeleri ve bazi sorunlar tolere
edebilme kapasitelerin artmas1 miimkiin olabilir. Fakat orgiitsel vatandashk
davraniginda bulunma egilimi goniilliilik esasina dayalidir ve bireyin dis 6dil veya
faktorler etkisinde kalmadan bulundugu davranislardir. Dolayisiyla orgiitsel vatandaslik

davranisi her zaman is yasam kalitesiyle iliskilendirilemeyebilir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE

3.1. Orgﬁtsel Vatandashk Davranmisi Kavram

Kiiresel rekabet, vatandaglarin beklentilerinin artmasi, organizasyon yapisindaki
gelismeler, insan odakli yonetim alaninda yasanan onemli gelismeler ve degisimler,
kurum icin insan kaynaklarinin degerini artirmaktadir. Bu degisimlerle birlikte
isletmeler, c¢alisanlarin1  daha iyi duruma getirmek amaciyla calisanlarinin
performanslarmi  gelistirecek yollar ve yontemler —arastirmaktadirlar. Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 da bu ¢abalara katki saglamaktadir (Gilik, 2015, 34). Orgiitsel
vatandaslik davranisi, resmi olarak ddiillendirmede agik ve net olarak kabul edilmeyen
fakat toplu olarak organizasyonda islerin verimli yiiriitiilmesine katkida bulunan bireyin
goniilliiliigiine dayali davranislar olarak agiklanmistir (Barbuto vd., 2001, 539). 1950’ler
de kabul edilen bu kavrama gore orglitsel vatandaglik davranisinda bulunan kisiler ‘iyi
askerler’ olarak belirtilmis ve tanimlanmistir (Bateman ve Organ, 1983, 593). Orgiitsel
vatandaslik davranisi, ¢alisanin listlerine veya organizasyona karsi is rollerinin veya
zorunluluklarinin disinda kendi rizasina dayali davramisi temsil eder (Kaur ve
Randhawa, 2021, 158).

Orgiitsel vatandaslik davranisi resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya
acikca kabul edilmeyen, biitliin organizasyonun verimli islemesine yardimci olan
gontlli olarak meydana gelen bireysel davranis olarak tanimlanabilir (Alessandri vd.,
2021, 1). Orgiitsel vatandashk davranislari, insanlarin huzuru, hayat standartlarinin
yiikseltilmesini ve bunun devamliligin1 gerceklestirecek pozitif sosyal davranislar olarak
tanimlanmistir (Brief ve Motowidlo, 1986, 710). Bu davraniglar zorla yaptirilan
davraniglar degildir ve yapilmadiginda yaptirimlar uygulanmamaktadir. Calisanlar, bu
davraniglar i¢in resmi bir 6diil beklentisinde degildir. Fakat kurum tarafindan fark
edilebilmektedir. Calisanin mesai saati bitmesine ragmen isine devam etmesi,
tatillerinde mecbur olmamasina ragmen hevesle mesaiye kalmasi, is yerinde olusabilen
olumsuz durumlar tolere edebilmesi, is arkadaslarina yardimci olmasi, kuruma baglh
olmasi1 ve is zorunluluklar1 disinda sorumluluklar {istlenmesi gibi davraniglar orgiitsel
vatandaslik davranigini tanimlar (Bolino vd., 2004, 229). Calisanlarin gosterdikleri
orgiitsel vatandaghik davranislari, organizasyonun performansinda onemli bir bilesen
olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin goniillii c¢abalari, kurumun hedeflerine
ulagsmasinda ve kurumun devamliligini saglamasinda 6nemli bir faktor olarak kabul
edilmektedir (Thiruvenkadam ve Durairaj, 2017, 47). Orgiitsel vatandaslik davranisi,
calisanin hiir iradesiyle yerine getirdigi ve karsilik olarak resmi veya gayri resmi sekilde
odiillendirilmedigi davranislaridir. Bu davraniglar, isveren tarafindan zorunlu goriilen
davraniglar degildir, fakat yapildiginda isvereni biiylik Ol¢clide memnun edecek
davramglardir (Pirecioglu, 2010, 5). Isyeri calisanlarinin performansini yiikseltmek,
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verimliligi arttirmak, yenilik¢i ve uyumlu bir ortam olusturmak ve kurumun hedeflerini
yerine getirebilmek i¢in “biz biiyiik bir aileyiz” kiiltiirlinden yola ¢ikarak kurumun
vizyon ve misyonuna hizmet eden davraniglarin temelini Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 olusturmaktadir (Avci, 2015, 202).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumda gerekli olan davramislardan ¢ok daha
ist diizey davraniglan igerir (Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005, 354). Calisanin sorumlu
oldugu davranislar is rolleriyle kisitliyken Orgiitsel vatandaghik davranislari,
organizasyona zarar verebilecek ve istenmeyen durumlardan koruma, diger kurum
calisanlarinin 6nerilerine acik olma, yetenek ve hiinerleri gelistirme, etkin bir iletisim
aginda olma gibi davranislart kapsamaktadir. Ancak bu davranislar, organizasyondaki
biitiin ¢alisanlarin katilimiyla en verimli hale gelir (Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005, 354).
Orgiitsel vatandaslik davranisi, bireysel olarak tesvik etme yontemiyle yerine
getirilemez. Bunun sebebi, bu davraniglar1 belirli bir 6lgekle 6lgmek zordur. Kurum
calisanlari, is arkadaslarinin performanslarina katkilarda bulunabilir ve bu katkilar,
kendi performansina verdigi katkidan fazla olabilir. Calisanlarin, diger c¢alisanlara
katkilarinin ne kadar fayda sagladigini 6lgmek kurum i¢in zordur. Bundan dolayi
orgiitsel vatandaslik davranisi resmi 6diil sisteminde taninmaz ve ¢alisanin inisiyatifine
kalmis bir davranistir (Smith vd., 1983, 654). Orgiitsel vatandaslik davranisi, sadece
bireysel bir konu degildir. Isyerinde grup halinde gerceklesebilen ekstra rol
davraniglarida olabilir. Bu davranis ‘grup vatandashik davranisi’ olarak tanimlanir.
Ornegin, kurumdaki bir birimin yardim igin baska birime gitmesi ve yardim istedigi
birimin kendi birimine yardimci olmasi grup vatandaslhik davranisidir. Fakat, bir
calisanin farkli bir birimdeki bir calisana yardimci olmasi1 Orgiitsel vatandaslik
davranigidir (Chen vd., 2005, 281).

Witting-Berman, Lang ve Feather, Rauter (2004) orgiitsel vatandaslik
davraniglarini, tek boyutlu yap1 olarak 6nerdiler. Ayrica onlar, bu davraniglarda bulunan
calisanlarin, is tanimlarinin resmi zorunluluklarinin &tesinde goniillii ve yaratict
davranista bulundugunu da kabul ettiler. Rioux ve Penner (2001) orgiitsel vatandaslik
davranisiyla ilgili c¢alismalarinda oOrglitsel vatandaslik davranisinin  nedenlerini
arastirmiglar ve {i¢ neden elde etmislerdir. Bunlar;

e Toplumda 6nemli goriilen etik degerler,
e Kurumda kabul gérme kaygisi,
e izlenim yonetimidir.

Toplumda 6nemli goriilen etik degerler, tanimadigin baska insanlara yardimci
olarak o kisiler tarafindan benimsenme ve kabul gorme arzusudur. Kurumda kabul
gorme kaygisi, kisinin iiyesi oldugu organizasyonda gururlu bir durus sergilemesi ve
diger iiyelerde pozitif etki birakma istegidir. izlenim yonetimi ise, kisinin kendi
icerisinde pozitif durusunu olusturma ve bu imajin1 olumsuza doniistirmekten kaginma
arzusudur (Finkelstein ve Penner, 2004, 386).
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Orgiitsel vatandaslik davranislari, temel amag olarak bireysel ¢ikarlara fayda
saglamazlar. Cogunlukla grup veya kurumun amaglarinin gerceklesmesi i¢in ¢alisanlar
tarafindan katki saglanan davranislardir. Ornek olarak, bir sorun olustugunda, is
arkadagt yardim talebinde bulunmasa bile yardimci olmak, bir hayir etkinligine
katilirken igyeri logosunu temsil eden bir sey takmak gibi davraniglar olabilir. Burada
onemli olan, her iki 6rnekte de isle ilgili temel unsarlar olmamasina ragmen kuruma
katki saglayan davranislar gostermektir (Moorman ve Blakely, 1995, 127). Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin ana hatlarini olusturan fikirler sunlardir. Bir iilke de resmi
kanunlar, yonetmelikler gibi resmi otoritelerin diizenledigi konular disinda, iilkedeki
vatandaslarin diger vatandaslara nazaran iilkeleri igin ekstra olumlu davranislar
sergilemesi vatandaslik davraniglaridir. Vatandaslik davranisi fikrinden faydalanarak bu
fikrin, calisma siirdiiriilebilecegi diisliniilmiis ve bu yaklasim c¢ercevesinde, kurum
icerisindeki bir kisinin gonillii olarak pozitif davramiglarda bulunmasi kurumun
hedeflerine ulagsmasinda ciddi faydalar ortaya koyacag: fikrine dayandirilmistir (Ala,
2010,4). Calisanlarin isletmeye programlanan saatte gelmesi ve istlendigi
sorumluluklart yerine getirmesinin yaninda, ¢alisanlarin birbirleri ile iletisim halinde
olmalar1 ve birbirlerine destek olmalari, organizasyon i¢i ve organizasyon dist kuruma
yonelik yapilan suglamalar karsisinda isyerini sahiplenmeleri, degisim ve yeniliklerle
verimliligi arttirmalar1 ve is ortaminda huzurlu bir hava yaratmaya yardimci olmalari
orgiitsel vatandaslik davranislarima sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu
davraniglarda bulunurken calisanlarin, tiim bunlar1 kurumla manevi baglilik igerisinde
oldugu i¢in ve bir karsilik beklemeden yapmalar1 da orgiitsel vatandaslik davranislarinin
bir faktoriidiir (Erdem, 2009, 53). Ozetle orgiitsel vatandaslik davramisi, calisanlarin
zorunlu isleri haricinde ¢abalamalaridir ve bu cabalar1 yonetimin sundugu odiilleri hig¢
diistinmeden isyerinin menfaati igin yapmalaridir (Cetin, 2004, 4). Sonug olarak,
orglitsel vatandaglik davranisi, organizasyonun sorumluluklarina zaman ayirmayi ve
caba goOstermeyi, kurumun amagclarini 1yi anlamayi, is ortaminda is arkadaslariyla bilgi
ve fikir aligverisinde bulunmayi, anlagsmazlik olan konularda ¢oziim Onerilerinde
bulunmay1 ve is arkadaslarini1 da bu davraniglara tesvik etmeyi kapsamaktadir (Graham,
1991, 250).

3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onemi

Orgiitsel vatandashik davranislari, i¢inde bulundugumuz insan odakl is siireci
caginda, oldukca degerlidir. Calisanlarin, organizasyonu benimsemesi, giiniiniin ¢ogu
saatlerini paylastig1 is arkadaglarmi aile olarak goérmesi, kapasitesini miimkiin
oldugunca ortaya koymas: ve tiim bunlar1 yaparken 6diil beklentisi olmadan yapmasi
organizasyonun hedeflerine ulasmasina katki saglayan bir gilictiir. Bunlarin
gerceklesmesi icin, yoneticilerin bu davraniglar1 yakindan tanimasi ve siireglerine tanik
olmast O6nemlidir (Giindiiz, 2008, 3). Cagimizda Orgiitsel vatandaghk davranisi,
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organizasyonlarin varligini devam ettirmesinde onemli faktorlerden biridir (Avci, 2015,
202). Bu davraniglar hem kuruma hem de ¢alisanlara verimlilik ve etkililik konusunda
olumlu katkilar saglamaktadir (Srivastava ve Saldanha, 2008, 1). Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, kurumun caligma ortaminin verimliligine ek olarak, kurumun genel
verimliliginde de dnemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Bagka insanlara fayda
saglamak ya da yardimci olmak ve zorunlu kurallara uymak i¢in is tanimlarinin disinda
kalan faaliyetlerde bulunan calisanlarin ¢alisma ortaminda faydali olacagi ve bununla
birlikte kurum bazinda pozitif yonlii etkisi olacag diisiiniilmektedir (Todd, 2003, 2). Is
gorenlerinin zorunlu gorevleri disinda yiliksek calisma performansi gosteren calisanlara
sahip olmasi organizasyonun basarili olmasinin sirlarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Bu ¢alisanlar fazla mesai ve is slirecine goniilli olarak katilirlar. Calisma
ortaminda catismalara girerek huzursuzluk ¢ikarmazlar. Dolayisiyla ¢alisma
arkadaslarma alisma siirecinde yardimci olurlar. Orgiitsel vatandaslik davranis1 gosteren
calisanlara sahip isletmeler, diger isletmeyelere kiyasla daha fazla performans ve
verimlilik sergilerler (Sengiin, 2016, 157). Orgiitsel vatandashk davranislari, is
uygulamalarinda toplumsal olarak sosyal ve psikolojik cevreye fayda saglayan
faaliyetleri yerine getiren davranislar olarak aciklanir. Bu gibi davranislar, kurumun
sosyal bir yapi1 olarak bir arada bulunmasini ve bu sosyal yapinin islevsel olarak
devamini saglar. Bu davraniglarda bulunan calisanlar, kurumdaki resmi zorunluluklari
haricinde goniillii olarak c¢aba harcamalari, organizasyonun faaliyetlerinde verimliligi
arttirmak icin gerekli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Dipaola ve Hoy, 2005, 32).
Orgiitsel vatandaslik davranislar;, ¢alisan performans: ve verimliligini
arttirmakta, kurumda mevcut bulunan kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasim
saglamakta, kurum i¢i bilgi paylasiminda stirekliligi ve kurumun doniisiimlere ayak
uydurma kabiliyetini artirmakta ve c¢alisan bireyler arasinda etkin is siireci
saglamaktadir (Yilmaz, 2009, 477). Dolayisiyla, lider ve yoneticiler i¢in de 6nemli
faktorlerden biridir. Bunun sebebi orglitsel vatandaslik davraniglarinin calisanlart isin
resmi zorunluluklarimin O6tesinde davranmaya tesvik etmesidir. Bunun sonucunda
liderlerin ve yoneticilerin, astlarinin is ortamindaki durumlarini etkilemede kritik bir
rolii oldugu diisiiniilmektedir (Nanang vd., 2021, 1). Tiim bunlarin yaninda, kurumda
yiiksek orgiitsel vatandaslik davraniglarina sahip calisanlar diger ¢alisanlara nazaran
daha aktif rol oynamaktadir. Bu da kurumun basarisini arttirir, etkinlik ve verimliligi
daha islevsel hale getirir (Rahman ve Karim, 2022, 3). Orgiitsel vatandashk
davraniglari, organizasyon iginde isleri etkiler ve topluluga fayda saglar. Bunu
orneklemek gerekirse kurumda kiiciik tartismalar olabilir ve bazen de biiyiiyebilir.
Orgiitsel vatandaslik davranislar;, bu tartismalarin grup igi ve grup disi etkilerini
azaltabilir ya da engelleyebilir (Zhong vd., 2004, 244). Orgiitsel vatandashk
davraniglari, belirlenmis gorev rollerinin gerekliliklerini asan, isletmenin ayakta

durabilmesi i¢in etkili ve ¢ok 6nemli davranislardir. Isletmeler, resmi is rollerinden ayri
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gonilli olarak kuruma faydali olma ve basar1 saglama gibi davranislarda bulunarak
kurumdadegisimlere faydali olan ¢alisanlara gereksinim duyacaktir (Somech vd., 2004,
281). Son yillarda, orgiitsel vatandaglik davranislarinin zorunlu gorev davraniglarina
gore daha gonillilik esasli oldugu bundan dolayr maliyetlendirme ya da bu
davraniglardan faydalanmanin itici bir gii¢ olarak kisiyi degisime yonlendirdigi kabul
edilmektedir (Haworth ve Levy, 2001, 65).

Organizasyonlarda is ve calisan performansini degerlendiren arastirmacilarin,
calisan performansini incelemek ve degerlendirmek i¢in bagvurduklari klasik yontemler
ve Olciitler, baz1 zamanlar calisan performansini belirlemede ve 6lgme de yetersiz
kalabilir. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 bunlarin fark edilmesinde ve uzun vadede
igsyerinin verimliliginin artmasina fayda saglayan girisimlerdir (Van Dyne vd., 1994,
766). Orgiitsel vatandaslik davranislari, orgiitin genel verimliligine faydalarda
bulunarak, c¢alisanlar arasindaki karsilikli bagliligi arttirir. Bu davraniglarin 6nemli
faydalar1 arasinda, kurumun kaynaklarinin dogru kullanilmasi ve islerin planlanmasinda
yardimc1 olmak sayilabilir. Tiim bunlarin sonucunda calisanlarin islerini yapma
yetenekleri gelismektedir (Netemeyer vd., 1997, 86). Orgiitsel vatandashik davranisinin
isletme i¢i faydalarinin yaninda organizasyonu calismak icin g¢ekici bir yer haline
getirererk nitelikli ¢alisanlarida kuruma katmaktadir. Calisanlar, ¢alistiklart kurumu
cevrelerine 1y1 bir sekilde tanitirlar ve bu sayede kurumsal imaja katki saglarlar. Bunun
sonucunda da kuruma nitelikli ¢alisanlar kazandirmakta fayda saglarlar (Yiiriir, 2018,
411). Bununla birlikte calisanlar, calistiklar1 kurumu ve isini ciddiye alma, sorunlara
¢Oziim liretme ve is sorumluluklar1 disinda isler iistlenmeye hevesli olurlar (Bozkurt,
2007, 106). Sorumluluk duygusunun gelismesi sonucunda, ¢alisanlar gorevlerini diizgiin
bir sekilde yerine getirmektedir. Bu da isletme igerisinde yoneticilerin denetimlerini
kolaylastiracak ve calisanlarin kendi kendini ydnetme ve denetlemesine katki
saglayacaktir (Bozkurt, 2007, 106). Calisanlarin iginden gelerek yaptiklar1 davranislar,
kendilerini daha basarili hissetmesine ve kuruma bagliliklarina yardimei olmaktadir
(Tambe, 2014, 68). Orgiitsel vatandaslik davranislari, kuruma zarar verebilecek
davraniglara dikkat etmeyi ve bu davraniglardan kaginmayi da igerir. Bu davraniglarin
kapsaminda genellikle isletmenin yeni tiyelerine yardimda bulunma, kuruma aligsma ve
uyum saglama siirecinde destek olma gibi davranislar vardir. Bu davranislar, ast veya
iist fark etmeksizin organizasyonu bir biitiin olarak benimseyen ve cabalayan orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 6zellikleridir. Bu davraniglara sahip calisanlar, yenilik¢i ve
yaratici olarak da kabul edilebilir (Aytiirk, 2019, 340).

3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kavramsal Gelisim Siireci

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavram olarak ilk defa 1930’lu yillarda dile
getirilmistir. Bu kavram, ciddi ve onemli teorik yap1 olarak diisiiniilmiistiir. Bu sebeple,
kavramin ¢ok daha iyi ortaya koyulmasi ve agiklanmasi bu dénemdeki c¢aligmalarin
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arastirilmasi ve incelenmesiyle olusabilir.1930’1u yillardan baslayarak 1980°li yillara
dek gecen siire incelendiginde karsilasilan ilk calisma Chelter 1. Barnad’a ait olan
caligmadir. Barnad’in 1938 yilinda yayinladig1 “The Functions of the Executive” kitab1
orgiitsel vatandaslik davranigi kavraminin temellerini atan ¢ok dnemli yapitlarindan biri
olarak kabul edilmektedir (Urek, 2015, 31). Barnad’in ¢alismalarindaki fikirler sonraki
zamanlarda Katz (1964), Katz ve Khan (1978) taraflarindan gelistirilmistir. Bu bilim
insanlar1 “organizasyonlarin ve kurumdaki takimlarin basarili ve verimli olmalar1 i¢in
kurulusun resmi otoriter gorev tanimlarindan ayr1 olarak goniillii davraniglarda bulunan
calisanlara gereksinimi oldugunun” altin1 ¢izerek agiklamislardir (Turnipseed, 2003,
248).

Orgiitsel vatandaslik davramisi kavrami ilk defa 1982 yilinda Katz (1964)
tarafindan “ekstra rol davranisi” kavramima bagli olarak Bateman ve Organ’in
girisimiyle 42. Amerikan Ulusal Yonetim Konferansinda sunulan bildiri de ortaya
atilmistir. Bu bildiri 1983 yilinda makale calismasi olarak yaymlanmistir. Bunun
yaninda Smith, Organ ve Near (1983), oOrgiitsel vatandaghik davramisi kavramini,
makalenin yayinlandig1 sene icerisinde oOrgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 ve
onciilerini de aciklayan makale de kullanmislardir (Kuruscu, 2017, 24). Ayrica bu
siiregte Orgiitsel vatandaslik davramigina ilgiler artmis ve bu alanda gelismeler
kaydedilmistir. Bu gelismeler bir¢ok alanda ortaya koyulmustur. Bunlar insan
kaynaklar1 yOnetimi, pazarlama, iletisim psikolojisi, 1§ iliskileri, stratejik yoOnetim,
kiiresel yonetim, askeri yonetim, saglik kuruluglari yonetimi, iktisat ve liderlik gibi
farkli alanlardadir (Podsakoff vd., 2000, 514-515). Ilerleyen yillarda &rgiitsel
vatandashik davraniginin diger tanimlayicilarimi ortaya koymak amagli arastirmalar
yapilmstir. Organ (1990), oOrgiitsel vatandasligin kisilikle olan ilgi ve etkisini
incelemistir. Yine Organ ve Lingl (1995), Penner ve digerleri (1997)’nin yapmis oldugu
arastirmalarda Orgiitsel vatandashigin kisilikle ilgisi ortaya koyulmus, adaletle olan
iliskisi ise Moorman (1993), Aquiono (1995), Skarrlicki ve Latham (1996), Padsakoff,
Mackenzie ve Boomer (1996) tarafindan ortaya koyulmustur. Bununla beraber, orgiitsel
vatandaslik davranislariyla motivasyon teorileri arasindaki iligkiyi de Kemery, Bedeian
ve Zacur (1996), Tang ve Ibrahim (1998) arastirmislardir (Ozdevecioglu, 2003, 118).

Wallman (1994) toplam kalite yonetimi alaninda ¢alismistir ve sistem odakl1 is
performansi modelini ortaya koymustur. Vatandaslik davranislarini bu modelin tanimi
cercevesine alarak is birligi ve “gdrev gerekliliklerinin iizerinde ve Gtesinde” istekli
olarak sorumluluk alma ve karar verme yetisi gibi davraniglarin birimler de calisan
performansin1 degerlendirmeyle iliskili olabilecegini vurgulamistir. Bu tanimlama
pratikte liderlerin performans tanimlama sekilleriyle nispeten daha uyumlu olmasindan
dolay1 performans yapisini gelistirmenin sebeplerinden biridir (Werner, 2000, 5). Bu

fikirler temelinde is performansi, kisinin kontroliindeki organizasyonun hedeflerine
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fayda saglayan davranis ve tutumlar olarak kavramsallastirilmistir (Rotundo ve Sackett,
2002, 66).

3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kuramlar

Orgiitsel vatandaslik davranislari, yirmi yildan fazla bir zamandir arastirma
caligmalarinin konusu olmaya artarak devam etmistir. Bu arastirmalarla birgok agiklama
yapilmistir (Kaur ve Randhawa, 2021, 158). Bu agiklama caligsmalariyla birlikte orgiistel
vatandaslik davranislariyla ilgili farkli kuramlar ortaya atilmistir. Bu kapsamda baslica
dort kuram ele alinmistir ve ¢aligmalara konu olmustur. Bunlar (Ipek, 2016, 31).

Esitlik Kurama,
Sosyal Degisim Kurami,
Lider- Uye Degisim Kurami

Karsilikli Norm Kuramudir.

3.4.1. Esitlik Kuramm

Adalet ve esitlik bat1 kiiltiirtinde huzur ve refah seviyesi yiiksek bir toplum igin
en 6nemli konulardan biri olarak kabul edilir. Egitim, saglik, siyaset, sanayi gibi ¢esitli
sektorlerde oncelikli konular arasinda bireylere hakkaniyetli davranilmas: vardir. Bazi
teorisyenler, i ortaminda adil 6deme sistemimi belirlemek adina modeller gelistirmistir.
Bu modeller ii¢ konuyu hedef alir. ilki, her bir calisaninin ise yaptiklar: katkilar igin adil
sonuglarla karsilik verilmesidir. ikincisi, bu modeller ¢alisanlarin beceri, ¢aba ve gayret
gibi kuruma sunduklariyla iicret, terfi ve mevki gibi kurumun ¢alisanlarina
sunduklarinin  {iyeler ic¢in karsilastirildiginda c¢alisanlarda adaletsizlik algisinin
olmamasidir. Son olarak kendilerini adaletsiz bir konumda algilayan {iyelerin, bu
adaletsizlik algilarin1  degistirmeye yonelik uygulamalarda bulunulmast ve bu
adaletsizlik algisindan kaynakli islemeden ayrilma fikrinin degistirilmesidir (Carrell ve
Dittrich, 1978, 203).

Esitlik kurami, isletmedeki ¢alisan bireylerin kendi girdi ve sonuglarini, diger is
arkadaslarinin girdi ve sonuglariyla karsilastirmasini 6ne siirer. Bu kurama gore,
karsilastirma sonucunda oranlar esit degilse, karsilastirmay1 yapan kisiler esitligi yerine
getirecek kosullar ortaya koymaya c¢alisirlar. Bu kuram, yonetim bilimi ¢aligmalarinda
cok fazla ilgi gormiistiir fakat bir¢ok caligma bu kuramin farkl: kiiltiirlerin etkilesiminde
uygulanabilirligini aragtirmiglardir (Bolino ve Turnley, 2008, 29). Kurumda galisan
bireyler, calisma azmi ve yetenekleri gibi kuruma katki da bulunduklar girdiler ile
kazandiklar1 6deme gibi sonuclar arasindaki dengeyi referans gruplarin girdi sonug
dengelerini inceler ve kendi elde ettikleriyle karsilastirma yaparlar. Bu karsilagtirma ile
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tiyesi oldugu kurulusla olan degisimle alakali adil olup olmadigin1 degerlendirirler.
Bireyler girdi ve ciktilarin degerlendirme sonucunda oranlarini karsilastirmasiyla
referanslarla esit ya da benzer oldugunu anladiklarinda, esitligin var oldugunu algilarlar
(Cowherd ve Levine, 1992, 303).

3.4.2. Sosyal Degisim Kurami

Sosyal degisim teorisinin gelismesindeki arastirmalar ilk olarak sosyal
psikologlar Blau (1955, 1960, 1964), Emerson (1962), Homans (1958) ve Thibaut ve
Kelley (1959) tarafindan gerceklestirilen arastirmalardan olusmaktadir. Ozellikle
Emerson (1962)’un sosyal degisim kuramina faydasi, otoriter giiciin ve aidiyetin kisiler
arasi iliskilere yansimasi konusunda yliriittiigiicalismalarinda mevcuttur. Bundan dolay1
kisileraras1 aidiyetin, sosyal degisim iliskisi siirecindefaydali oldugu teorilestirilmistir
(Lambe vd., 2001, 4). Bu kuram ilk olarak Blau (1964) tarafindan ag¢iklanmistir.
Blau’ya gore sosyal iligkinin iki tiiri vardir. Bunlar, sosyal degisim ve ekonomik
degisimdir. Bu iligkilerde goniilliilik esastir. Sosyal degisim kuraminda kisiler kendi
iradeleriyle karar verirler. Bu kuram giiven ve dostuk iligkilerini gelistirirken, ilerleyen
zamanlarda calisanlar {izerinde sorumluluga sebep olabilir. Ekonomik degisim
iligkisinde ise zorunluluk mevcuttur. Bundan 6tiirii goniilliilik ve is birligi goriilmez.
Sonug¢ olarak orgiitsel vatandaglik davranislari ve sosyal degisimin ortak noktasini
olusturur (Isbasi, 2000, 14).

Sosyal degisimde bir birey bilingli olarak ve isteyerek karsisindakine yardimei
olur ve karsilik olarak karsisindaki kisiden kendisine fayda saglayacak davranista
bulunmasimi bekler. Ik asamada sosyal degisim iliskisinde giiven problemi olabilir bu
zamanla temellendirilecek bir stirectir (Whitener vd., 1998, 515). Homans (1958)’a gore
sosyal degisim teorisi Oziinde, ekonomik ve sosyal degisim iliskisi igerir. Sosyal
degisim teorisinde, karsilikli iliskide sevgi, saygi, giiven gibi seyler veren kisiler
karsisindakinden de ayni seyler bekler. Ayni sekilde karsisindaki kisiden bir seyler alan
kisiler onlara karsi minnet duygusu besler ve karsilik vermek i¢in baski altinda
hissederler (Homans, 1958, 606). Sosyal degisim kurami, ¢alisanlarin ve yoneticilerin is
yeri iligkilerine karsilikli katkilarda bulunur. Calisanlarin ve ydneticilerin kisilerarasi
giiveni dikkate almasi gerekmektedir. Bununla birlikte yOneticinin giiven saglamasi
memnuniyet, motivasyon ve Odiillendirici iligkilerle adalet algisi olusturmaktadir
(Deluga, 1994, 317). Sosyal degisim kurami giiven iizerine kuruludur ve bu giiven,
yapilan isin hemen ardindan elde edilen faydalardir. Bu giliven ve katkilar uzun
donemde adalet beklentisini olusturur ve bunun sonucunda da kisa vadeli adalet
beklentisiyle zitlik olusur (Konovsky ve Pugh, 1994, 657-658). Ornek olarak isletmede
yoneticiler calisanlarina maddi oOdiiller sagladiginda bunun karsiliginda ¢alisanlarin
verimlilige katki saglarlar (Deluga, 1994, 315).
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3.4.3. Lider-Uye Degisim Kuram

Lider- tiye degisim kuramu lider ve ¢alisanlar1 veya astlar1 arasinda farkli iliskiler
ve bu iliskilerin degiskenligini belirtir. Orgiitsel davranislar cok boyutlu bir kavramdir.
Bunun sebebi degisim tiirleridir. Bu degisim tiirlerini diisiik ve yiiksek kaliteli lider tiye
degisimi olarak 6rneklendirebiliriz. Bu degisimlerin igerisinde de ¢ok fazla degiskenlik
olabilir. Ornegin, normal is saatlerinden sonra veya hafta sonlar1 projeler ve caligmalar
tizerinde genellikle beraber ¢alisan bir lider ve iiye, yliksek bir lider liye degisimini
olusturmaktadir. Bu degisimde fayda 6n plandadir. Bunun yani sira duygu merkezli
yiikksek kalite degis tokusu olabilir. Lider veya iiye is dis1 konular1 ¢ok fazla zaman
harcayarak tartigabilir. Bu degisimler, iliskileri gelistirebilir ve bunun siirekliligine
yardimer olabilir (Liden ve Maslyn, 1998, 45). Bu kuram G. Graen (1969) tarafindan
ortaya atilmistir. Graen (1969)’e gore, zaman sinirindan kaynakli liderler, astlariyla esit
sekilde ilgilenemez. Bazi astlariyla nispeten daha 6zel iligkiler kurar. Bu da lider i¢in i¢
ve dis gruplar1 ortaya koyar. Lider, i¢ gruba daha fazla zaman harcar, bu gruba daha ¢ok
giivenir ve 6zel ayricaliklar tanir. Dig grup ise, liderin daha az zamanini alirlar, daha az
odillendirilirler ve lider ast iliskisi daha resmi olarak meydana gelir (Dansereau vd.,
1973, 191). Lider iiye degisim teorisi, ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglari
gosterme seviyeleriyle yoneticileri ile olan iliskilerinin seviyesiyle orantili oldugunu
savunmaktadir. Liderin her ¢alisanina farkli davranmasi, calisanlarinin kuruma karsi
olumlu veya olumsuz tutumlar sergilemesine sebep olmaktadir. Calisanlartyla olumlu
iliskiler kuran lider, ¢alisanlarinin performanslarinin artmasina katkida bulunmaktadir
(Erytirek, 2010, 7).

Bu yaklasim liderlerin ¢alisanlartyla ilgili kisisel farkliliklar1 gormesine hizmet
etmektedir. Bu sebeple siirekli olarak en alttan en iist seviyeye dogru oranlamada
degisimler olusur. Diisiik kalite de degisimler resmi organizasyon uygulamalarinda
tanimlanir ve yoneticiler c¢alisgan performansini meydana getirmek icin klasik
yontemlerle diisiik seviyede degisimler olustururlar. Bu da alisilmis kuruma faydali
olmak i¢in ¢alisanlar harekete gecirir. Yiiksek kalitedeki degisimlerde ise yiiksek giiven
ve destek vardir (Erdem, 2003, 30).

3.4.4. Karsihkhilik Norm Kuram

Karsilikli ¢ikar iliskileri igerisinde olmak ilk tarihlerden beri sosyal hayatta
zorunluluktur. Bu zorunlulugun evrensel bir boyutu da vardir. Karsilikli norm kurami,
bu zorunluluktan yola ¢ikarak kisilerin sosyal iletisim ve karsilikli ¢ikar iligkilerinden
fayda goren kisilerin karsisindaki bireylere kars1 aynmi sekilde fayda saglama istegidir.
Bu kuramin meydana gelmesi i¢in gerekli bir kosul daha vardir. Bu kosul, iki tarafin
karsilikli faydalar saglamasi sonucunda gergeklesir (Gouldner, 1960, 173). Bu kuramla
ilgili bir diger teori de ise, yonetici ve calisanin sosyal iliskilerinde karsilikli giivene
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dayali davraniglarinin ortaya g¢ikarabilece§i one siiriilmektedir (Barr ve Pawar, 1995,
303). Karsilikli norm teorisi, kisinin kendisine yardimci olan kisiye ayni sekilde
yardimda bulunarak karsilik vermek istemesini agiklar. Kurumda calisanlar,
yoneticilerinden gordiikleri adalet, esitlik ve gliven gibi konular1 kapsayan olumlu
davraniglarina karsilik verme gereksinimi duyacaklardir. Bu karsilik verme gereksinimi
calisanlarda Orgiitsel vatandaslik daranislarinda bulunmalarina fayda saglayacaktir
(Giirbiiz, 2007, 22).

Karsilikli norm kurami, ¢ikarlar1 farkli iki tarafin yardimlasmasini ve bu
yardimlagma sirasinda taraflarin motivasyonlari, koordinasyonun saglanmasini ve bilgi
akist konularmin incelenmesiyle ilgi konusu olmaya baglamistir. Taraflardan biri
ticretlendirme ve odiillendirme yontemiyle diger kisinin politika ve ig siirecine uyum
saglamasina yardimct olur (Giiven, 2006, 25). Calisanlar, iki nedenden dolay1 orgiitsel
vatandaslik davraniglarindan bulunabilirler. Kurum, c¢alisanlarina birgok olanak saglar
ve c¢alisanlarini memnun eder. Calisanlarin bu olanaklara ve memnuniyete karsilik
verme hissi calisanlardabu davraniglar olarak geri doniis saglayabilir. Bir diger neden
ise, calisanlar Orgiitsel vatandaglik davraniglarinda bulundugunda kurumun bu

davraniglardan memnun kalacagina ve c¢abalarina karsilik verecegini diisiinebilirler
(Bolat, 2008, 125).

3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranisiyla ilgili incelemeler ve arastirmalar gdz Oniine
alindiginda boyutlariyla ilgili kesin bir fikir birligi olmadig1 ve farkli arastirmacilar
tarafindan farkli boyutlandirmalarda bulunuldugu goriillmektedir (Alanoglu, 2014, 48).
Boyutlarla ilgili ortak fikir bulunmamasina ragmen Organ’in bes boyutu genel kabul
goren boyutlardir (Aksoy, 2010, 53). Bunlar (Organ, 1988, 25);

e Ozgecilik / DigerkAmlik Boyutu,

e Sivil Erdem Boyutu,

e Vicdanlilik Boyutu,

e Nezaket Boyutu,

e Centilmenlik/ Sportmenlik Boyutu’dur.

3.5.1. Ozgecilik/ Digerkamhk (Altruism)

Fedakar uyum olarak da kabul edilen digerkamlik, ¢alisanlarin isin gereklilikleri
disinda uyumlu davraniglar ortaya koymalaridir (Turnipseed, 1996, 44). Bu davranislar
cogunlukla isle ilgili yeni fikirler sunmayi, is arkadaslarina karsi kisisel ilgi gostermeyi,
dakikligi, ihtiya¢c durumunda yardim istemeyi ve pozitif davranislari igerir. Tim bu
davraniglar kurumun verimliligini arttirir ve kaynaklarin etkin kullanimina olanak saglar

(Turnipseed, 1996, 44). Digerkamlik boyutu organizasyon igindeki c¢alisanlarin
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mevkileri geregince yapmasi gereken isleri uygulamasi sirasinda meydana gelen
problemlerin ¢dzlilmesinde yardim etmek icin yaptiklar: istege dayali davraniglardir
(Organ, 1998, 8). Digerkamlik, kurumda bir gorev ya da sorunda goniillii olarak is
arkadaslarina yardimda bulunmay1 igeren davranislardir. Organizasyondaki tiim
bireylere Onem verme, tavsiyede bulunma, nezaket c¢ergevesinde uyarma,
hatirlatmalarda bulunma ve bilgi aligverisi gibi davranslardir. Isletmede ¢alisan
bireylerin yatay veya dikey iliskilerinde destekleyici ve ddiillendirici davranislaridir. En
cok ortaya c¢ikan digerkamlik davramisi ise ise yeni baslayan calisanlara yardimci
olmaktir (Aytiirk, 2019, 342). Digerkamlik temel olarak, faydali olmak ve fedakarlik
anlaminda kullanilmaktadir. Calisma arkadaslarina yapilan islerde yardimci olmak ve
zor isleri yerine getirirken motive etmeyi kapsar. Bu kapsamda digerkamlik, ¢alisma
arkadaglarina goniillii olarak fedakarlikta bulunmaktadir. Ayn1 zamanda digerkamlik,
problemi olan is arkadaslarina ¢oziim tiretmekte yardimci olmayi igerir (Tambe, 2014,
69). Digerkamlik, klasik ve cesur digerkamlik olarak iki tiire ayrilmistir (Oliner, 2003,
123). Klasik 6zgecilige gore, calisanlar kurum veya calisma arkadaslari i¢in fedakarlikta
bulunurken kendi ¢ikarlarmma sorun olusturmayacak davramislarda bulunurlar. Cesur
digerkamlikte ise calisanlar fedakarlikta bulunurken kendi ¢ikarlarin1 géz ardi ederek
yiiksek riskleri goze alabilen davraniglarda bulunurlar. Klasik digerkamlik, cesur
Ozgecilige nispeten is yasaminda daha ¢ok meydana gelen davraniglardir (Oliner, 2003,
123).

3.5.2. Sivil Erdem (CivicVirtue)

Orgiitsel vatandashik davranislarinin bir baska boyutu, sivil erdem davranislari
ya da yurttaghk erdemi davraniglari olarak da gegen davranis boyutudur (Allison vd.,
2001, 283). Bu davranis boyutu hem profesyonel hem de sosyal olarak orgiitsel siiregte
istege bagl katilim ve yardimlardan olusur. Genelleme yapilirsa, kurumun c¢ikarlarma
hizmet etmek olarak kabul edilebilir. Is siirecinde sivil erdem, orgiitsel politikalar
yapmada ve is zorunlugu disindaki firma sorunlarina destek olma, goniillii olarak
toplantilara, forum, egitim ve sosyal etkinliklere katilmak, isletme i¢in tehdit veya
firsatlar1 takip etmek gibi birgok siireci kapsar (Allison vd., 2001, 283). Organ (1998)’a
gore, 1y1 bir ¢alisan kurumun sadece zorunlu islerini yerine getiren degil, goniillii olarak
kurumda pozitif davranislarda bulunan kisidir. Kurumun tiim asamalarinda yeni fikirler
gelistirme cabasinda olmalidir ve bunlar1 korkmadan organizasyona agiklamalidir.
Kurumda tiim siireclere aktif olarak katilmali ve yapici tartigmalara agik olmalidir.
Bunlarin yaninda hizli degisen is ortamina ve politikalara da ayak uydurmalidir.
Isletmeyle ilgili konulara uyum saglamali ve bilgi akisinda rol almalidir. Tiim bunlar
sivil erdem boyutunda yer alan c¢alisanin davranislarini olusturmaktadir (Titrek vd.,
2009, 6).
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Sivil erdem, calisanlarin kurum ig¢inde aktif ve sorumluluk sahibi olarak
katilmas1 olarak belirtilmistir. Organ’a gore isletme icerisinde etkili isler yapan
bireylerin kendini gelistirmelerinin yan1 sira kararlara ve toplantilara sorumluluk alarak
katilimda bulunmalaridir. Sivil erdem boyutu kurumun amaglarini en iyi sekilde yerine
getirmekte ve desteklemektedir (Alpsoy, 2018, 53). Sivil erdem, uzun doénemde
calisanlarin organizasyonun is siirecinde daha kapsamli bilgi sahibi olmalar ve
kendilerini gelistirmelerini igerir. Isletme yoneticileri sivil erdemi ¢ok fazla
desteklemedikleri ve c¢alisanlara bazi yilikiimliiliikler olusturduklari i¢in en nadir ve en
zor ortaya konan davranis olarak kabul edilmektedir (Karaduman, 2013, 38). Sivil
erdem boyutu, c¢alisanlarin kararlara katilamadigi veya yonetimin tek basina karar
verdigi organizasyonlarda uygulanmasi zor olan bir davranigtir. Dolayisiyla bu tarz
organizasyonlarda, yoneticiler ¢aliganlarin sivil erdem davraniglarini haddini agmak
veya islerine karigsmak olarak gorebilir ve buna izin vermeyebilir. Sivil erdem boyutu,
calignlara 6zgiirliik imkani taniyan, yeni fikirlere agik olan, daha fazla inisiyatif verilen

ve sorumluluk verilen organizasyonlarda goriilmektedir (Erken, 2010, 8).

3.5.3. Viedanhlik (Conscientiousness)

Vicdanlilik baslangicta genel olumluluk olarak adlandirilmistir. Bu davranislar,
belirli kisi veya gruplar i¢in degil, kurumun tiimiine fayda saglayan davranislardir.
Temel olarak kisinin kurumdaki is yiiklerini yerine getirmesidir. Buna ek olarak is
yiiklerini yerine getirirken 1is gereklerinin Otesinde davraniglarda bulunurlar. Bu
davraniglara 6rnek vermek gerekirse, zaman kaybetmemek, dakiklik ve mevkilerinin
gerekleri Otesinde katilimlarda bulunmaktir (Schnake ve Dumler, 2003, 284).
Vicdanlilik, wuzun saatler ¢alismak, mevkilerinin  zorunluluklar1  disinda
gergeklestirdikleri goniilli davraniglar, kurumun politika ve normlarma uymak ve
calisma saatlerinde gereksiz islerle zamanlarin1 bosa harcamamak gibi c¢alisanlarin
ortaya koyduklar1 davraniglardir (Yoon ve Suh, 2003, 598). Ayrica organizasyondaki
calisanlar arasindaki vicdanli bir ¢alisan, is ortaminda ve ig gorevlerini yerine getirme
de nispeten daha az denetim ve kontrol gerektirebilir (VanYperen vd., 1999, 378).
Kurumda islerin verimli bir sekilde islemesi i¢in olusan diizen ve kurallarla birlikte isin
gereklerini dogru sekilde yerine getirme, zamani miimkiin olan en iyi sekilde kullanma
bu boyutta incelenmektedir. Ornek verecek olursak bireylerin toplantilara zamaninda
katilmasi, is kurallara sadece izlenirken degil ayni zamanda vicdani bir yiikiimliilik
olarak dikkat edilmesi gibi davranislar vicdanlilik boyutunun kapsamina girmektedir
(Cetin, 2019, 30). Isletmedeki galisanin gorevinde isini zamanida yapmasi ve buna
dikkat etmesi, is gorevlerini siirekli olarak yerine getirmesi bunun yaninda gecerli
sebebi olmasina ragmen kosullar zorlayarak ise ve goreve devam etmek, bunlara ek
olarak is paydoslarinda bahaneler olusturarak isten kaytarma yapmadan isine devam
etmek, kurumun yonergelere ve talimatlara bagli olma ve iicretsiz ek mesailer yapmak
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gibi davraniglar orgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlarindan biri olan vicdanlilik
kapsaminda agiklanmistir ( Ece ve Algiir, 2020, 94).

3.5.4. Nezaket (Courtesy)

Is ortaminda, calisanlarm gérev sorumluluklarindan kaynaklanan devamli
etkilesim halinde olmalari bunun yani sira birbirlerini etkileyen is siirecleri sirasinda
olumlu davranislarda olmalari ifade eder. Ornek olarak, hatirlatma, geri bildirim, bilgi
aktarma, danisma ve Onceden bilgilendirme gibi davramiglardir. Nezaket boyutu,
problemleri O6nleme de ve kurum igin risk faktorlerinin ortadan kaldirilmasindan
onemlidir (Altinbas, 2008, 27). Nezaket boyutu, ilk kez Organ (1988) tarafindan dile
getirilmis ve aciklanmistir. Organ (1988)’a gore nezaket, duygusal istikrarliligi ve
uyumlulugu koruyarak catigmalar1 dnlemektedir. Is yiikiimliiliikleri konusunda daha
oncesinde iletisim kurularak farkli birimlerde c¢alisilan islerin uyumuna ve
kolaylasmasina yardime1 olur (Isbas1, 2000, 29). Nezaket davranislar digerkAmlikla gok
benzerdir. ikisi de yardimseverlik temeline dayanir. Aralarindaki fark ise yardim etme
davraniglarinin meydana geldigi zaman ya da durumlardir. Nezaket davranislari sorun
olusturacak durumun ortaya ¢ikmasini onlemek ve Oncesinde Onlemler almaktir veya
durum ortaya ¢iktiginda en azindan etkilerini azaltarak kuruma zarar verme oranini
diistirmektir. Digerkdmlik ise sorun meydana geldikten sonra ¢oziimler sunmak ve
sorunun en az zararla ortadan kalkmasini saglamaktir (Tams, 2017, 165). Kurumda
bireyin 1§ arkadaslar1 i¢in zahmet ve sorun yaratacak konular1 fark etmesi ve bu sorunlar
icin ¢oziim yoOntemleri arayip bu yontemleri Oneriler halinde organizasyona sunarak
sorun olusmadan onlemler almas1 ve kokiinden halletmesidir. Baska bir deyisle, kurum
icerisinde (yatay veya dikey fark etmeksizin) is ortamindan kaynaklanan ve etkilesim
olarak birbirleriyle baglantili olan ¢alisanlar arasindaki pozitif iletisimdir (Bayar, 2018,
47). Nezaket isletmede diger calisma arkadaslarina danisma, is arkadaslarinin
ihtiyaclarma saygili olmak gibi bagkalarinin sorunlarint énleme g¢alismasina yardimei
olmayu1 igerir (Organ ve Lingly, 1995, 343). Nezaket boyutu, ¢alisanlarin, is arkadaslari
icin sorunlar1 6nceden fark edip is arkadaslarima sorunu ¢6zme konusunda yardimci
olmayi igerir. Calisanin sorunlar1 engellemek i¢in verdigi ¢abayla is arkadasina nazik bir
davranigta bulunmus olur. Nezaket boyutunun temel 06zellikleri arasinda, kisinin
problem meydana gelmeden once arkadasinm1i uyarmak ve ona destek olmak igin
gosterdigi davranislar 6rnek verilebilir (Kalkan, 2003, 89).

3.5.5. Centilmenlik/Sportmenlik (Sportmanship)

Centilmenlik bir diger deyisle sportmenlik, genel olarak spor miisabakalarinda
rekabet igeren klasik bir durumdur. Rekabet igerisindeki oyuncular kurallara uyarak
galibiyet veya maglubiyet yasarlar. Bu durumu etik degerlerle ve kendilerine has tavirla
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yaparlar ve asil bir tavir sergilerler. Bu davraniglarin tiimii i¢in centilmenlik ya da
sportmenlik kullanilir (Kandis, 2016, 34). Bu tanimdan yola ¢ikarak centilmenlik bir¢ok
alanda yerini bulmustur ve is ortaminda da kabul edilmistir. Bundan yola c¢ikarak
bireylerin ¢alistig1 isletme ortamini her yerde savunmasi, {istleri olmadan da kurum igin
caligmak, sorunlar1 goziinde biiyiiterek olaylarin olumsuz yanlarina odaklanmak yerine
gereksiz sikayetlerden kaginmasi, olumlu ve ¢6zliim odakli olmasidir. Bu davraniglar
istege bagli olarak meydana gelir ve centilmenlik davraniglarini olusturur (El¢i ve
Alpkan, 2006, 149). Centilmenlik, ortaya ¢ikmasi muhtemel giicliiklere ve zor islere
sikdyet etmeden tolerans gosterebilme olarak goriilen bir davranis big¢imidir.
Centilmenlik 6zelliklerine sahip bireyler zor kosullarla karsilasmalar1 sirasinda
sOylenmez ve sikayet etmezler. Bunun yerine ¢6ziim odakli diisiiniirler ve olumlu durus
sergilerler. Kurumun ¢ikar1 i¢in kendi bencillik igeren ¢ikarlarini gézardi eden ve
elestiriye acik olan kisilerdir (Cetin, 2011, 23). Centilmenlikle ilgili yapilan
calismalarda, organizasyonda calisan bir birey liderinin kabiliyetine giliveniyorsa
kurumda olusan sorunlar1 yonetimle iligkilendirmez ve organizasyon kosullarina daha
hizl1 adapte olur. Bu sonugtanda anlasilacag: iizere yOneticinin tutumu ve tavirlariyla
centilmenlik dogrudan iligkilidir (Maanen, 2014, 16).

Centilmenlik davranislari, calisanlarin huzursuzluk yaratma davraniglarindan
uzak durmalarini, birbirleriyle iletisimlerinde saygili olmalar1 ve olumsuz bir durum
karsisinda sakinligini koruyup mantikli davranmalarini igerir. Bu yoniiyle centilmenlik,
olumsuz bir durumun ortaya ¢ikmasina firsat vermeyecek davraniglar sergilemek ve
olumsuz bir durum ortaya ¢iktiysa, bu olumsuz durumu biiyiitmeden kisa siirede ¢6ziim
tretmek olmak tizere iki yonii vardir (Kulaklioglu, 2009, 26). Centilmen Kkisiler,
kurumda olusan problemleri tolere edebilme konusunda daha isteklidirler. Diger
calisanlarin asir1 tepkilerini hosgoriiyle karsilayabilir ve pozitif tepki verirler. Centilmen
kisilige sahip calisanlar, takim ruhuna sahiptirler ve psikolojik olarak kotii giinlerinde
olsalar bile takim arkadaslarina ruh hallerini yansitmazlar. Resmi gorevlerinin diginda is
verildiginde sikayet etmezler. Calisma arkadaslarina iyimser yaklasirlar ve olumsuz
durumlarda iisluplarint bozmadan ¢oziim liretmeye calisirlar (Tamunomiebi ve Onah,
2019, 45). Sonu¢ olarak, centilmen kisiler kurumda huzurun saglanmasinda ve
calisanlarin performanslarinda etkili olan hosgoriilii davranislarda bulunan kisilerdir.
Huzurlu bir igletme aramak yerine huzurlu ve hosgoriilii bir ¢alisma ortamina katkida
bulunan calisanlar centilmen davranis Ozelliklerine sahiptir. Centilmen davranislara
sahip calisanlarin ¢ok olmasi kurumda hosgoriiyli bir kiiltiir haline getirecek, orgiitsel
huzura katki saglayacak ve yoneticilerin is ortamindaki sorunlarla ilgilenmek igin
zaman ve ¢aba ayirmasina gerek kalmayacak. Calisanlarin centilmenlik davraniglarinin
sonucunda yoneticiler, sorumlu olduklar1 islerine daha fazla yogunlasabilecektir
(Erdem, 2009, 69).
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3.6. Orgiitsel Vatandashk Davramisim Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmalariyla ilgili motivasyon
kaynaklar1 ve etkileyen faktorleri ortak bir grup halinde ele almak miimkiin degildir.
Bunun sebebi bu konuda farkli ¢alismalarin ve fikir ayriliklarininin bulunmasidir (Urek,
2015, 52). Bu konuda fikir ayriliklarinin yanisira literatiirde Podsakoff ve arkadaslarinin
(2000) yaptiklart c¢alismada bu faktorleri dort ana baglikta toplamislardir. Bunlar
(Podsakoff vd., 2000, 526);

e Bireysel Ozellikler,
e s Ozellikleri,
e Orgiitsel Ozellikler,

e Liderlik Davraniglari’dur.

3.6.1. Bireysel Ozellikler

Gliniimiizde, isletmeler ¢ok hizli bir sekilde gelisiyor ve degisiyor. Bunun
yaninda calisanlar, gorevlerine yonelik birgok tutum ortaya koymaktadirlar. Calisanlarin
kalite bilinci isleriyle ilgili tutumlar1 birbirini etkiliyebilir. Buna ek olarak c¢alisanlar,
icerisinde bulunduklar1 kuruma karsi bireysel ve oOrgiitsel bazi davraniglarda
bulunabilirler. Calisanlar, kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak gordiiklerinde
ve kendilerini oraya ait hissettiklerinde, kurum icin kisisel faydalarinin o&tesinde
davramiglarda bulunurlar (Akyiiz ve Durmus, 2020, 291). Orgiitsel vatandaslik
davranigin1 etkileyen bireysel Ozelliklerden biri de calisan tutumudur. Bu tutumlar
bircok degiskenden olusur ve bu degiskenler orgiite baghlik, orgiitsel adalet, orgiitsel
gliven, kisisel ve demografik 6zelliklerdir (Podsakoff ve digerleri, 2000, 530).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin igerisinde bulundugu organizasyona ve degerlerine
yonelik pozitif duygular1 ortaya koyar. Temelinde, bireyin deger ve inanglariyla iiyesi
oldugu kurumun degerlerinin uyumu orgiitsel bagliligin degerlendirilmesinde bir
faktordiir (Swailes, 2002, 159). Orgiitsel baglilik, calisan kisinin kuruma Kkarsi
sadakatini ve kurum ig¢in fazlasiyla ¢abalamaya yonelik istekli olmasini yansitir.
Organizasyonun amag ve degerlerine mutlak inanmay1 ve benimsemeyi igerir. Bir diger
aciklama, calisan birey olarak organizasyona devamli basar1 ve faydali olmayla ilgili
siirekli devam eden siirectir (Luthans, 1992, 124). Calisanlarin kurumun vizyon ve
misyonuna, kural ve normlarina goniilli olarak uyum saglamasi ve kurumun
devamliligini siirdiirmesi i¢in ¢aba harcamasida orgiitsel bagliliktir (Tutar, 2016, 224).
Kurumlarda c¢alisan bireylerin sadece zorunlu kurallar1 yerine getirmeleri uyma
davranis1 olarak kabul edilir. Isletme amac, hedef ve cikarlarim goniillii olarak
benimsemeleri ise baglanma davramisidir. Orgiitsel baglilik ahlaki veya duygusal
baglilik gibi kabul edilmesinin yaninda maddi veya bireysel cikarlar temelli baglilik
olarak da kabul edilebilir (Tutar, 2016, 224). Orgiitsel baglilk davranisi, ¢alisan
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tiyelerin devamliligin1 igeren ve organizasyondan kolayca vazgecememesini saglayan
bir davranistir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek bireyler daha az isten ayrilma gereksinimi
duyarlar, kurumun hedeflerini kendi hedefleri olarak benimserler ve bulunduklari
konumu daha ¢ok benimserler bunun sonucunda da genellikle basarili olurlar. Bu
sebeple orgiitsel baglilik, insan kaynakli is giliciinden en verimli sekilde yararlanmak
icin 6nemlidir (Ozkalp ve Kirel, 2018, 665).

Isletmede ¢alisan bireylerin, organizasyon igin faaliyetlerinde liderlerini adil
olarak algilamasi ve buna inanmas1 davranis ve tutumlarinin sekillenmesinde en temel
konulardan biridir. Calisanlarin adaletin yiiksek olduguna inanmasi kuruma ve diger
calisanlara olumlu tutum ve davramslar ortaya koymasina sebep olacaktir. Ote yandan
adaletsizlik algis1 olumsuz tepkilere sebep olacaktir. Bu sebeple c¢alisanlarin
organizasyonda tutum ve davraniglarini anlamak ve belirleyebilmek i¢in Orgiitsel adalet
kavrami ¢ok Onemlidir. Bunun sonucunda da oOrgiitsel adalet, oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 kapsaminda en ilgi ¢eken aragtirma konularindan biridir (Yiirtir vd., 2018,
243). Orgiitsel adalet kavramiyla ilgili birgok arastirma yapilmistir ve bu kavramimn
Oonemini kabul eden arastirmacilar, c¢alisanlarin isletme ortaminin adil oldugunu fark
ettiklerinde kurumun faaliyetlerini, liderlerini ve is sonuglarini olumlu yonde elestirirler
ve tutumlarint gelistirirler (Moorman, 1991, 845). Bir diger kavram olarak orgiitsel
giiven, bireyin bir kisiye glivenmesi i¢in karsisindakine olan belirli inan¢larindan yola
cikmaktadir ve meydana gelen giiven duygusu bireyde harekete gecme istegi olusturur.
Bu durum ¢alisanlarin kuruma olan giivenlerinde de meydana gelmektedir. Ozellikle
liderlerin en belirgin 6zelligi olan giiven, belirli davranislar yoluyla ger¢eklesmektedir
(Ozdemir ve Cemaloglu, 2017, 345). Isletmede calisanlar, yonetici veya lidere
giiveniyorsa onlarin karar verirken ve uygulamalarda bulunurken hakkaniyetli
davranacaklarina inanirlar. Calisan ve yonetici arasindaki faaliyetlerin bu konu da
Onemi yadsinamaz bu sebeple duyarli davranilmasi gerektigi kabul edilmektedir
(Arslantasg, 2008, 101).

Sosyal psikoloji bireyin ruhsal durumuyla ilgili birgok aarastirma yapmustir.
Brief ve Motowidlo (1986) ise bireyin ruhsal durumunun Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisini incelemiglerdir. Bu arastirma sonucunda birey pozitif bir ruh
durumundaysa is yasaminda pozitif duygularini yansitacagini ortaya koymuslardir.
Calisanlar, bunu yerine getirebilmek i¢in is yasaminda siirekli olarak mutlu oldugu
anlar1 ve olumlu olaylarim1 hafizasinda tutarak yeni yontemler ortaya koyar. Bu yeni
yontemler bireyi kurum igerisinde motive etme yoluyla pozitif ruh hali siirecinin
devamliligin1 saglar. Calisanlarin bir calisan oldugu kadar duygular1 olan bir insan
olduklar1 da goz ardi edilemez bir gergektir ve olumlu duygular igerisinde olmasinin
kurum i¢inde calisma arkadaslarina, isletme ortamina ve kosullara yaklagimi ve
tutumum pozitif etkileyebilecegi kabul edilebilir (Isbasi, 2000, 23). Calisanlarin kurum

faaliyetlerine ve is arkadaslarina karst davraniglarinin bireysel ozellikleriyle iliskili
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oldugu bir degisken olarak arastirma konusu olmustur. Bireysel 6zelliklerin farkliligi
sosyal bir toplum olan kurumlarda demografik degiskenler olarak ele alinmaktadir ve
organizasyona etkileri arastirilmaktadir. Chattopadhyay (1999) demografik farkliliklarin
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkilerini incelemistir. Aragtirma benzerlik ve
0z siiflama gibi kuramlara dayanmaktadir. Demografik degiskenlerin etkileri orgiitsel
0z saygi, orglitsel sosyallesme ve orgiit i¢i rekabet vasitasiyla ortaya konulmustur. Tim
bunlarin sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemesi, kurumun
homojen olmasina gére farklilik gdstermektedir (Ozdemir ve Cemaloglu, 2017, 347).

3.6.2. Is Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davraniglarmi etkileyen en &nemli etkenlerden biri de
calisanlarin is yerinde sorumlu olduklar1 isler ve bu islerin 6zellikleridir. Bu durum da
pozitif ve negatif ruh halleri ortaya ¢ikmaktadir. Is gérenlerin islerine kars1 fikirleri ve
islerinden memnuniyet durumlar iiyelerin is tecriibelerinin sonucu olarak meydana
gelen pozitif ruh halidir. Olumsuz ruh hali ise isten memnuniyetsizlik olarak
aciklanmaktadir. Calisanlarin sorumlu oldugu isin faydali sonucglar verdigini gérmesi
onu daha istekli ¢alismaya tesvik edecektir ve daha etkili ¢calismasiyla sonuglanacaktir.
Bu sebeple is tatmini orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen en 6nemli konulardan
biridir (Karaduman, 2013, 43). Isletmede, calisanlara verilen gérevlerin zorluguyla bu
davraniglarin iliski oldugu kabul edilir. Calisanlarin sorumlu oldugu gorev zorlastikca
orglitsel vatandaslik davranislar1 gésterme egilimi de azalacaktir. Bunun sebebi, zor bir
gorevden sorumlu olan ¢alisanin, kendisinden beklenen gorevleri yerine getirmeye
odaklanmas1 sonucunda tiim zamanini bu gorevlere harcayacaktir. Bunun sonucunda da
gorev dist davraniglarda bulunmaya zamami veya motivasyonu kalmayacaktir
(Whittington vd., 2004, 596). Is 6zellikleri arasinda is genisletme de énemli konulardan
biridir. Is genisletme, c¢alisanlarda is boliimiiniin asirihigindan kaynaklanan stresi
minimuma indirmek ic¢in calisani, tek ve smirli bir isten sorumlu tutmanin yerine,
birbiriyle benzer veya iliskili isleri yapmasina imkan taniyan bir diizenleme sistemidir
(Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005, 171). Is genisletmeyle birlikte ¢alisanlarda isten sikilma
azalir, motivasyon artis1 olur ve ise goniillii olarak fayda saglayacaktir (Tiiz ve
Sabuncuoglu, 2005, 171). Is ézellikleri is doyumuyla da iliskilidir. Is &zelliklerinden
memnun ¢ahisanlar is doyumuna ulasabilen ¢alisanlardir. Is doyumuna ulasamayan
calisanlar, isten zevk almaz, verimli ¢alisamaz, isten kagmanin yollarim1 ararlar veya
kurumdan ayrilirlar. Bunlar kurumun verimliligini son derece olumsuz etkileyen
etmenlerdir. Is doyumu yiiksek kisiler ise, dakiklerdir, devamsizlik yapmazlar ve isini
memnuniyetle yaparlar. Isini severek yapan calisanlar verimli calisirlar ve kuruma
bagliliklar artar. Is doyumunun en 6nemli faydalarindan biri ise, is doyumu yiiksek kisi
mutlulugunu sosyal hayatina da yansitir (Aytiirk, 2019, 317).
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Isletmede her calisanin kendisine tanimlanmus bir is siireci vardir. Bu is, kisilerin
is tatminleriyle baglantilidir. Calisanlar genellikle kendileriniz zorlayacak isleri secerler.
Her giin siradan ve sikici islerle ugrasmayi sevmezler. Is tatminini etkileyen en dnemli
konu is cesitliligidir. Is cesitliligiyle is gorenlere Ozgiirlik tannir ve bu 6zgiirliik
calisanlarda motivasyon olusturur. Bunun tersine isin sikicilastirilmast ve stirekli
kontrol altinda tutulmak, ¢alisanlarin motivasyonunu diisiiriir ve is tatminini olumsuz
etkiler. Is tatmini diisiik bireylerde orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunma
konusunda ¢ekimser olurlar (Tiimgan, 2007, 19). Calisanlarin, is ile ilgili yonetimde
kararlara katilmasi hem calisan hem de kurum agisindan olumlu sonuclanabilmektedir.
Kararlara katilma imkani tanina g¢alisan, kendini gergeklestirme ve 6nemli oldugunu
hissetme duygusunu tatmin etmektedir. Kurum agisindan ise isleri direkt olarak yapan
kisilerin fikirlerinden yararlanmak, yonetimde daha mantiksal karar almaya ve
verimliligi artirmaya olanak saglar (Bakan ve Biiyiikbese, 2008, 38-39). Isgorenlerin,
sorumlu olduklari is rolleriyle ilgili kararlarda fikirlerini sunabilmesini ve s6z hakkinin
olmasin1 talep etmesinin birgok sebebi vardir. Isle ilgili sorumlu isgdrenler, uzmanlik
bilgisine sahip olduklarina inanirlar. Bu sebeple isgoren, ilgi alanina giren konularda
karar verme siirecine ortak oldugu zaman, isini daha istekli, motive ve gururlu bir
sekilde yapacaktir (Eren, 2006, 520).

Isin ozellikleri, is cesitliligi, gdrevin onemi, is anlamlihg, oOzerklik, isten
sorumlu olmay1 ve geri bildirimi ile ilgili bilgilendirilmeyi icerir (Robbins ve Judge,
2001, 227). Calisanlarin kendi aralarinda geri bildirim almalarinin sonucunda
vatandaslik davranislariin gelisecegi kabul edilmektedir. Calisan kisilerin vatandaslik
davraniglar1 performansi, resmi is zorunluluklarinin performanslarina kiyasla daha fazla
gelistirmektedir (Vigoda-Gadot ve Anger, 2007, 126). Orgiitsel vatandaslik
davraniglariyla iliskili olan is 6zellikleri arasinda, geri bildirim, isin monotonlagmas1 ve
isin 6ziinde ilgi ¢ekici olmasi vardir. Istikrarli geri bildirim ve isin ilgi cekici hale
gelmesiyle c¢alisanlarin kendi davraniglarina yon vermesine yardimci olur. Ayrica is
Ozellikleri ve orgiitsel davranis boyutlar1 arasinda da bir baglant1 vardir (Podsakoft vd.,
2000, 550). Isin 6zellikleri kapsaminda, isletmede islerin sistematik bir sekilde islemesi
ve koordinasyonun saglanmas: vardir. Islerin sistematik ve koordinasyonlu islemesi
calisanlarin i rollerinde sorumluluk duygularini gelistirmektedir. Ayni sekilde,
calisanlarin kendi davraniglarin1 degerlendirmelerine ve is sistematigine uygun olmayan
olumsuz davraniglarinin farkina varip bu davranislar1 diizeltmelerine fayda saglayacaktir
(Samanci, 2006, 35).

3.6.3. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 alaninda ¢alismalar yapan Van Dyne, Graham
ve Dienesch (1994)’in tanimlarina gore oOrgiitsel vatandaslik davranisinda bulunan
calisanlar davramislarimi  kurumun etik ve ahlak yargilarina uyumlu olarak
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sekillendirirler. Ornek olarak, isletmeler kaliteli iiriin ve hizmet verme egilimindeyse
kendi yonelimlerini de kaliteye hizmet edecek sekilde ortaya koyarlar. Isletme katilima
Onem veriyorsa, organizasyona sadakat ve katilime1 davranislar1 daha ¢ok sunacaklardir.
Ya da calisanlar gelisim, yenilik ve takim calismasina énem verildigini fark ederlerse
davraniglarint bu yone c¢ekeceklerdir. Kiiltiirlinlin istekleriyle sekillenen calisanlar,
orglitsel vatandaslik davraniglarimi kurum degerleri ¢ercevesinde ortaya koyabilecektir
(Karaca, 2016, 51). Orgiit kiiltiirii, organizasyonun amaglar1 i¢in ¢alisan yonetici ve
astlarina yol gosteren, yanlislar1 ve dogrular1 net bir sekilde belirten ve hangi durumda
ne yapilmasi gerektigini agiklayan bir rehberdir (Oksiiz ve Vural, 2016, 133). Orgiit
kiiltiirli, tim kurum tarafindan paylasilan degerler ve diisiince sistemidir, En yalin
haliyle &rgiit kiiltiirii, bir kurumun isleyis ve calisma tarzidir (Oksiiz ve Vural, 2016,
133). Orgiit kiiltiirii, calisanlarm kurum ici algilar iizerinde dnemli etkiye sahiptir.
Calisanlar bir olayla karsilastiklarinda durumu 6rgiit kiiltiiriine gore yorumlarlar. Orgiit
kiiltiirlinlin c¢alisanlar arasinda ortak bir yapiyr olusturmasi, olaylarn Kkiiltiire gore
yorumlarken bireysel fikirlerinden ayrilmalarina sebep olur. Bu da kurum i¢in bireysel
cikarlar1 gozardi etmeyi igerir. Tiim bunlarin sonucunda orgiit kiiltiiriine baglilik,
calisanlarda orgiitsel vatandaslik davraniglarina yoneltir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2014, 596).
Glinlimiiz davranis bilimlerine gore, ¢alisanlar igsletme igerisinde birlestirmek ve grup
ici uyumu saglamak i¢in uyum siireci gerekir. Bu uyum siirecininde dogru sekilde
yonetilmesi gerekir. Calisanlar, kurum igerisinde orgiit degerlerine uydukga orgiitsel
biitiinlesme gerceklesecektir. Yonetici, ayni kisisel ve etik 6zelliklere sahip calisanlar
bir araya getirerek kisi organizasyon uyumunu saglayacaktir. Bu sayede uyumlu gruplar
olusacak ve daha verimli Orgiitsel calisma diizeni olusacaktir. Calisanlarin isletmenin
calisma diizeninden memnun olmasi, Orgiitle biitiinlesmesi ve kurum i¢i huzurun
saglanmas1 c¢alisanlarda icgiidiisel olarak daha verimli ¢alisma istegi olusturacaktir
(Oktay, 1996, 291). Orgiitsel 6zelliklerden biri de iicret diizeyleridir. Calisanlarin isin
gerektirdigi uygun ticretler 6denmeli ve yakin isleri yapanlar arasinda iicret 6demeleri
agisindan fark olmamalidir. Iyi bir kurum stratejisi bunu esas almalidir. Bu amaca
hizmet etmek i¢in Oncelikle isletmede yapilan her isin degerini belirlemek gerekir.
Belirlenen bu degerlendirme “is degerlemesi” olarak adlandirilmaktadir. Is degerlemesi,
bir siiregtir ve bu siirecte is degerleri ve Onemleri belirlenip adil bir {icret yapisi
olusturulabilir (Can vd., 2004, 421). Orgiitsel odiiller, 6nemli orgiitsel faktdrlerden
biridir. Odiillendirme, ¢alisanlarin sonraki dénemdeki beklentilerini bugiin var olan
durumla degistirmesidir. Isveren agisindan, calisanin bugiinkii ¢abasina ve bagliligina
karsilik 6dedigi bedel olarak kabul edilir. Bu degerlendirmelerin belirleyicisi de nasil
odillendirildigidir. Yoneticilerin o6diillendirmeyi adil bir sekilde yerine getirmesi
calisanlarinda kuruma kars1 baglilik olusturacak ve orgiitsel vatandaslik davranislarina
katkilarda bulunacaktir (O’Driscol ve Randall, 1999, 200). Orgiitsel vatandaslhik

davraniginda bulunan ¢alisanlarin kurumla arasinda duygusal baglar olusur. Isletmenin
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devamliligini stirdiirmesi i¢in kurumun ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin iistiinde goriirler
ve fedakarliklarda bulunmaktan kaginmazlar. Tiim bunlar1 kuruma faydali olabilmek
icin goniilli olarak yaparlar. Isletmenin devamliigi ic¢in tammlanmis is

sorumluluklarinin disinda sorumluluklarda alirlar (Alpsoy, 2018, 49).

3.6.4. Liderlik Davramslari

Lider, yetenekleri ve oOzellikleriyle kurum igerisinde c¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilayabilmeli ve kurumu amaglarin1 gergeklestirebilmek icin yonlendirebilmelidir.
Bunlar, beklenen Klasik lider davramslaridir. Ote yandan lider, insanlar1 ¢alismaya
yonlendiren ve Ozendiren kisidir. Lider hem organizasyonun hem de calisanlarin
beklentilerinin karsilanmasma c¢aba gosterir. Is becerisi, diiriistliik, giriskenlik gibi
ozelliklere sahip liderler, calisanlar tarafindan saygi ve baglilik gérmektedir. Bu saygi
ve baglilik, calisanlarin kurum i¢in goniillii cabalarda bulunmasina fayda saglamaktadir
(Barutgugil, 2004, 265-266). Liderin davraniglari, astlarina rollerinin iizerinde
davraniglar sergilemelerinde oldukg¢a etkilidir. Liderin destegi, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin vicdanlilik ve digerkamlik boyutuyla iliskilidir. Astlarda is tatmininin
olugmasiyla da orantilidir. Glivenilir, tarafsiz, iletisimi yiiksek ve diiriist bir lider,
astlarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunmalarinda etkili olmaktadir (Poyraz
ve Aksoy, 2012, 186). Calisanlarin davranislarina yon veren 6nemli unsurlardan biri de
liyenin stliyle olan iligkisidir. Bu sosyal iletisim, {yelerin liderlerine kars
sorumluluklarini ve resmi is zorunluluklarinin gerekliliklerinden ¢ok daha fazla faydali
olmalarin1 agiklamaktadir (Gtiler, 2009, 28). Lider, calisanlarinin davranislariyla
yonlendirir. Calisanin lidere karsi duydugu giiven ve adil olunduguna dair algilari,
orglitsel vatandaslik davranisiyla iliskili olabilecegi bulunmustur. Calisanlarin, beraber
calistig1 lidere gliven duymasi ve adil olduguna inanmasi onun orgiitsel vatandaslik
davraniglarinda bulunmasinda etkin bir sebeptir. Bu davranisin temelinde, liderine
minnet duygusunun karsiligint vermek de yatar (Chiaburu ve Lim, 2008, 462).

Orgiitlerde liderin davranislariyla calisanlarin vatandaslik davramislar1 arasinda
iligki vardir. Bu iliski liderlik davranisinin ne kadar kaliteli olduguyla ilgilidir. Liderlik
davraniglarina ve yaklasimlarina gore liderlerin ¢alisanlar tizerindeki etki yetenekleri de
degisebilir (Yilmaz ve Ceylan, 2011, 278). Bu kaliteyle ilgili lider- izleyici takas teorisi
gelistirilmistir. Bu teoriye gore, lider ¢alisanlariyla sosyal bir takas iligkisi kurar. Bu
iliski disiik ve yiiksek kaliteli olarak siniflandirilir (Robbins ve Judge, 2001, 414).
Diisiik kaliteli iliskide lider ¢alisanina karsi resmi konumunu kullanir ve bu iliskinin
sonucunda ¢alisan isini ortalama diizeyde gerceklestirir. Yiiksek kaliteli iliskide ise,
lider konumunun farkindadir fakat ¢alisan1 zorunlu davranislara yonlendirmek yerine
calisanina giiven ve destek verir (Robbins ve Judge, 2001, 414). Liderin bu davraniglari
karsiliginda ¢alisan motive olur ve performansini yiiksek tutar (Robbins ve Judge, 2001,
414). Doniisiimct liderlik, orgiitsel vatandasglik davranisini etkileyen liderlik tlirlerinden
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biridir. Liderin net olmasi, roliinii ortaya koyarken acik olmasi, liderin isletme odakl
yol ve yontemleri belirtmesi, destekleyici ve tesvik edici davranislarda bulunmasi
Orgiitsel vatandaglik davranislarina yol agarken, 6diil veya ceza gibi sistemleri
gerceklestirmesi lider iiye iletisiminde bu davraniglarini geri plana atabilir (Torlak ve
Kog, 2007, 583). Doniistimct liderlik ve islevsel liderlik oOzellikleri c¢alisanlarin
bagliliginin olusmasinda ve gelismesinde 6nemli faydalar saglar. Ciinkii kurum icinde
baglilik ve davranislar tek tarafli olusmaz. Isletmenin ve ¢alisanlarmin beklentileri
vardir, bu beklentileri de liderler karsilar. Lider ¢alisanina deger verdikce ¢alisaninda da
o derece baglilik davranislari alacaktir (Dilek, 2005, 44).

Orgiitsel vatandaslik davramslarini etkileyen liderlik tiirlerinden bir digeri ise
etkilesimci liderliktir. Etkilesimci lider, astlarii is yasami konusunda tatmin
edebilmektedir. Bunun sonucunda da ¢alisanlarinin verimliligi artmaktadir. Klasik
yonetimlerde etkilesimei liderlik cok onemli roller tistlenmektedir. Bu klasik yontemler,
planlama, biitceleme ve programlama gibi organizasyona yonelik performanslari icerir
(Daft, 2008, 424). Etkilesimci liderler, ¢aliskan ve hosgoriilii bir yapiya sahip olduklari
icin astlari, islerin sorunsuz yliriitiilmesi konusunda liderlerine giivenirler. Bu giiven,
calisanlarda kuruma ve lidere karsi baglilik gelistirmelerine sebep olur. Calisanlarin
lidere kars1 baglilik gelistirmesi, orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunmasi igin
harekete gegirici bir sebeptir (Daft, 2008, 424). Lider tarafindan desteklenmek ve kabul
gormek, calisanlarda orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunma istegi olusturacaktir.
Calisanlarin  oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunabilmeleri i¢in aldiklar
kararlarda veya bireysel inisiyatif kullanmalari durumunda liderlerinin destekleyici
olacagini bilme ihtiyaci duyarlar. Bu destekle ¢alisanlar, yenilik, yaraticilik ve goniillii
katilim davraniglar1 gosterecektir. Bu nedenle liderler, calisanlarinin aldigi riskleri
desteklemenin yaninda bu risklerin sonuglarinin basarisiz olmast durumunu da
hosgoriiyle karsilamalidir (De’Vries, 1999, 75). Lider, organizasyonun uygulamalarinda
en 6nemli kisilerden biridir. Isletme ve ¢alisanlarinin 6zdesmesinde rolii olan kisilerdir.
Bu acidan kisilere ilham olan, tesvik eden ve giiclii iliskiler kuran lider, calisanlarina
sorumluluklarini, yerine getirmeleri gereken faaliyetleri ve gerektiginde daha fazlasini
yapmasini, bunun sonucunda da elde edecekleri ddiilleri agik bir sekilde ortaya
koymalidir. Bu &zelliklere sahip lider, kurum ici 6zdeslesmeyi saglayacaktir (Iscan,
2006, 161).

3.7. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Orgiitsel vatandaslik davranislariyla alakali calismalar, baslarda onciileri ve
boyutlariyla ilgiliydi. Son zamanlarda, bu davraniglarla ilgili ¢aligmalar Orgiitsel
sonuglarma odakli ¢alismalardir. Kurumun gelismesi ve degisimlere ayak uydurmasi
calisanlarin tutum ve davramslarina baghdir. Isletmenin devamliligini saglamasi ve
basarili olmasi i¢in calisanlarin vatandaglik gibi ekstra rol davraniglarinda bulunmasi
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gereklidir. Bunun nedeni, orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunan calisanlar, etik
ve Orgiit kiltiiri kapsaminda dogru davraniglarda bulunurlar ve organizaasyonun
amaglaria ve devamliligina katkilar saglarlar (Besiktas, 2009, 70). Gliniimiizde insan
odakli ¢aligma yontemleri 6n plana ¢iktik¢a organizasyonlarin verimliligi ve etkililigi
icin c¢alisgan davraniglart daha da Onemli hale gelmistir. Bu sebeple bireyin
gontlliliigiine dayali is rollerinin Otesindeki davranislardir. Bu agidan orgiitsel
vatandaslik davraniglari kurumlar icin 6nemi olduk¢a vurgulanan bir konu haline
gelmistir. Bu konunun vurgulanmasinin dort sebebi vardir. Bunlar, verimliligin
artmasiyla kurumlarin rekabet giiclinlin artmasi, kiiresellesmeyle destek odakli takim
calismasinin artmasi, ¢aliganlarin daha yiiksek oranda goérev bilincine sahip olmasi ve
calisanlarin daha yardimsever ve yenilik¢i olmasidir (Yiriir vd., 2018, 419).

Isletmede, calisanlarin ve kurumun amaglariin aym siirede gerceklestirilmesi ve
uyum halinde olmas1 gerekir. Bu konu yoneticiler i¢in temel hedeflerden biri olmalidir.
Isletme, amaglarin1  gergeklestirirken calisanlarinda  bireysel —amaglarmi  da
gerceklestirmesi  gerekir. Aymi  sekilde calisanlarin  da  bireysel amaglarim
gerceklestirirken kurumun amaclarina ulagmasina katkida bulunmasi gerekir. Bu
sebeple, oOrgiitsel vatandaslik davranislari, kisinin ve organizasyonun amaclarinin
gerceklestirilmesinde istikrar ve uyum saglayici faktordiir (Mustafayeva, 2007, 64).
Toplumlarin ilerlemesi, bliylimesi ve ¢agin gerisinde kalmamasi toplumun iiyelerinin
sorumlulugu oldugu gibi bir isletmenin gelismesi ve mevcut pazara ayak uydurmasi
kurumda var olan ¢alisanlarin sorumlulugundadir. Isletmenin bir kiiltiire sahip olmas1 ve
is glicii rekabetinde var olmasi c¢alisanlarinin motivasyonuna, baglhliklarina ve
sadakatine baghdir (Mustafayeva, 2007, 64). Orgiitsel vatandaslik davramisi, isletmeyi
temelde ii¢ acidan etkilemektedir. Bunlardan ilki, vatandaslik davranisinin organizasyon
icerisinde yardimlasma egilimini artirmasidir. Ikincisi, ¢alisanlarin fedakar davramslar
sergilendiginde sorumluluk bilincini gelistirmesidir. Son olarak iiyelerde kuruma karsi
olumlu algilar olusturmasidir. Olumlu diisiinceler organizasyon faaliyetlerine ve ¢alisma
arkadaslarina fayda saglamaktadir. Bu da birbiriyle iyi ge¢inmelerini ve olaylara olumlu
yaklasmalarini saglamaktadir (Aytiirk, 2019, 343). Orgiitsel yasamda resmi ydntemlerin
yanisira kurum i¢in faydali birgcok davranig bi¢imi vardir. Bu davranislar, ¢alisanlarin
kendilerinin ortaya koydugu davraniglardir. Bu davraniglar oOrgiitsel vatandaslik
davramglar1 kapsamina girmektedir. Isletme faaliyetlerinn, calisanlar tarafindan goniillii
faaliyetlerle tesvik edilmesi hem kuruma hem de calisanlarina onemli faydalar
saglamaktadir. Organizasyon igerisinde ¢ogu faaliyetlerin zorunlu prosediirlere
basvurmaksizin hizli ve rahat bir sekilde yapilabilmesi i¢in Onemlidir (Urgan ve
Erdogan, 2021, 560). Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurum iizerinde birgok olumlu
sonuglar yaratmaktadir. Bu sebeple hem bireylerin hem de organizasyon gruplarinin

verimliligine katkilar1 bulunmaktadir. Bu da bize, yonetimin oOrgiitsel vatandaslik
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davraniglarin1 destekleme ve tesvik etme konusunda adimlar atmasi gerektigini
gosteriyor (Schappe, 1998, 288).

Calisanlarin birlikte calistigr ekip arkadaslart veya is takimlari arasindaki is
stireclerini verimli olacak sekilde diizenleme ve uygulamasina Orgiitsel vatandagslik
davranisi yardimci olur. Bu davraniglar, is ortamini daha iyi hale getirerek galisanlarin
motive olmasina ve organizasyona bagliliklarma katki saglar. Ayni1 zamanda is
ortaminda ani degisiklikleri azaltir ve is ortaminda yeniliklere uyumlu bir sekilde adapte
olmayi saglar. Ek olarak, calisanlarin performansini1 degerlendirmede, terfi, egitim, isten
cikarma gibi konularda énemli bir faktordiir (Kamer, 2001, 23). Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 unsurlari, bir biitiin olarak kurumun isleyisinde dnemlidir. Bu unsurlardan
birinin bile eksik olmasi organizasyon i¢in sorun olusturacak durumlar meydana
getirebilir. Bu unsurlar, verimlilikle iliskili olarak negatif veya pozitif davranislarin
olugsmasinin yaninda orgiitsel fayda ve kendini ger¢eklestirme gibi hem kuruma hemde
kisiye yonelik faydalar igerir (Bingdl, 1998, 495). Orgiitsel vatandaslik davranisinin
temel tasi, ¢alisanin enerjisini ve motivasyonunu kuruma ayirmasidir. Kendiliginden is
birligine ve kurumu korumaya dayali bu davranislar isteklilikle yapilmaktadir. Bu
goniillii davraniglar, isletmenin imajina katki saglar, icinde bulundugu pazarda hizmet
ve serviste rekabet ederken kalitesini ortaya koymasina katkida bulunur (Bing6l, 1998,
495).

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ayn1 zamanda kurum igerisinde ¢alisanlarin is
durumlarindan ve mevkilerinden hosnut oldugu bir durum olugmasini etkilemektedir.
Bu etkiyle kurumun hedeflerine kolay bir sekilde ulagsmasina ve kurumun basarisina
fayda saglamaktadir. Isletme faaliyetlerinin yaninda c¢alisanlarin etkilesiminde ve
iletisiminde hosgorii, tolerans ve yardimci olma gibi davraniglarin ortaya konulmasinda
da yardimci olmaktadir (Ozdemir ve Cemaloglu, 2017, 348). Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, personelin mantigina uygun, organizasyonun is siirecini etkileyen pozitif
davraniglar sergilemesi ve is sorumluluklart disindaki davraniglar1 yerine getirmesinin
yaninda olumsuz davranislardan da uzak durmasidir (Erdem, 2009, 57). Mantiga uygun
davranig, goniilliik igermektedir fakat takdir hakkina da sahip olmay1 kapsar.
Calisanlarin ¢ikarlar1 dogrultusunda beklentileri veya korkularindan kaynakli pozitif
davranislar1 rgiitsel vatandaslik davranislari icerisinde degerlendirilmemektedir. Ornek
olarak, personelin isinde ylikselme amaciyla fazla is ylikii veya mesaiye kalmasi,
yoneticilerin ilgisini ¢ekmek i¢in diger calisanlara yardimci olmasi orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 olarak goriilmemektedir. Personelin davranislari, kuruma katki saglayan
davraniglar olsa da c¢ikar gozetildigi icin oOrglitsel vatandaslik davranisi olarak
degerlendirilemez (Erdem, 2009, 57).

Sonug¢ olarak, orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunan calisanlar, farkli
boyutlarda ve gesitli konularda orgiitsel verimlilige katki saglarlar. Bu nedenle

organizasyonlar, bu davraniglara egilimli kisileri organizasyona katabilirlerse orgiitsel
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verimlilige yol acabilirler. Orgiitsel vatandashk davranislarina egilimli kisileri
belirleyebilmek bu konudaki ¢aligma ve faaliyetlerin arastirilmast ve gelistirilmesiyle
miimkiindiir (Kaya, 2010, 120).

3.8. Is Yasam Kalitesi Kavramm

Son yillarda teknolojinin ilerlemesi ve bilginin hizla yayilmasiyla birlikte is
yasaminda degisimler meydana gelmistir. Bu degisimlerle birlikte birgok sektdrde yeni
kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bu kavramlardan biri ve belkide en 6nemlisi yasam kalitesi
kavramidir. Yasam kalitesi kavrami {izerine birgok arastirma yapilmistir (Aba, 2009, 3).
Yasam kalitesi, bireylerin fiziksel sagligini, mental durumunu, sosyal iliskilerini ve
cevresiyle uyumunu kapsamaktadir (Yiziigilli vd., 2018, 100). Son yillarda
hastaliklardan kurtulmanin yan1 sira kisilerin yasam kalitelerini de arttirmak
hedeflenmektedir. Dolayisiyla kisilerin iyilik haline ek olarak yasam kalitesinin de
onemli bir konu oldugu vurgulanmakta ve bu konu da aragtirmalar yapilmaktadir
(Yiiziigiillii vd., 2018, 100). Is yasami, calisanlarin yasaminda biiyiik bir yer
kaplamaktadir. Bir isi yapmak ¢alisanlarin hayatinin belirli bir zamanimi ve g¢abasini
aldig1 i¢in ¢alisma yasam1 mental ve fiziksel olarak 6nemlidir. Calisanlarin hayatinda is,
zamaninit degerlendirme ve yasam enerjisini belirli amaglara yonlendirmek, bunun
sonucunda da motive olmus bir mental sagliga fayda saglama gibi énemli faktorleri
kapsar. Gegtigimiz yillarda aragtirmacilar tarafindan is yasam kalitesi agiklanmaya
calisilmistir. Mevcut ¢alisma kosullarinda bazi1 degisimler, daha iyi ¢alisma ortamiyla
calisan1 motive etmeye odakli bir felsefedir (Oge, 2001, 118). Is yasam kalitesi, 1950’1i
yillarda ¢alisma konusu olmaya baslamis ve farkl: siire¢lerden ge¢cmistir. Erics Trist ve
Tavistok Enstitiisii (Londra)’nden ¢alisma arkadaglari, is yasam kalitesi aragtirma ve
calismalarinin Onciileri olarak kabul edilirler. Calismalarini yiiriittiikleri ilk 10 yilda, is
organizasyonuyla ilgili sosyal teknikler yaklagiminin baslangicini olusturan bir¢ok
caligma yaptilar. Bu déonemde ¢alisan memnuniyeti ve refahi ile ilgili baz1 problemler
vard1 ancak 1960’larda bu konuyla ilgili gelisimler saglanmistir (Piccini ve Tolfo, 1998,
2). Calisanlarin iginde bulunduklari negatif durumlari minimuma indirmek ig¢in is
kosullarini1 daha iyi hale getirmenin yolarini1 arama konusunda bilinglenme olugmustur.
Bu konuda ilk hareket 1974’e kadar (ABD’de ekonomik sorunlar, enerji krizi, enflasyon
gibi siiregleri atlatmasina kadar) olmamistir. Bunun en Onemli sebeplerinden biri
sirketlerin hayatta kalmak i¢in ¢abalamasi ve bunun sonucunda ise ¢alisanlarin kosullari
ve refahlarinin goz ardi edilmesidir. 1979’dan sonra, Amerika’nin Japon rakipleri
karsisinda rekabet edememesiyle is yasam kalitesi ile ilgili konular tekrar giindeme
gelmis ve verimlilik programlariyla is yasam kalitesinin baglantili oldugunun kabul
edilmesine sebep olmustur (Piccini ve Tolfo, 1998, 2).

21. yiizyilda globallesme ve bilgi teknolojileriyle birlikte is giicii,
organizasyonlarin  gelismesine katkida bulunan Onemli bir faktor olarak
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degerlendirilmektedir. Saglikli bir organizasyonda, calisanlarin fiziksel ve mental
sagliklarin1 koruma ve iyilestirme yontemi olarak is yasam kalitesi yer almaktadir. Insan
kaynaklari, faaliyetlerin etkililigi ve verimliligini belirledigi i¢in organizasyonlarin en
onemli varliklaridir. Is yasam kalitesi insan kaynaklarmnin bir konusu oldugu i¢in yeni
bir kavram degildir. Bu sebeple uzun yillardir yoneticiler, hedeflerine ulagmak igin
caligma ortaminin fiziki boyutunu ve c¢alisanlarin ruhsal saghigina oncelik vermektedir
(Salehi vd., 2020, 189). Is yasam kalitesi, is tatminini belirleyen bir unsur olsa da,
bireyin refah, stres ve motivasyonunu da kapsayan genis bir kavramdir (Zeng vd., 2011,
467). Kuruluglarin temel sorunu, organizasyonun ve faaliyetlerinin siirekli eski
yontemlerle tekrar etmesi ve gelisememesidir. Yeni c¢alisma ortami, personelin
yonetime katilimi, organizasyona baglilik, c¢alisan bireylerde isine odakli gurur
yaratmak, personeli gelistirmek ve onlarin potansiyellerinden kurum hedefleri ve kisisel
gelisimleri i¢in optimum seviyede faydalanmak gibi insan odakli yeni tarz yonetim
anlayis1 kuruluslar icin gelisim adimlaridir (James, 1992, 51). Ayni1 zamanda
organizasyonlarin yetersiz kalite, esneklik ve yenilik gibi karsilastiklar1 zorluklar vardir.
Bu zorluklarin istesinden gelebilmek icin bazi stratejiler uygulanabilmektedir. Bu
stratejilerden en Onemlisi calisan odakli stratejilerdir. Is yasam Kkalitesi de
organizasyonun karsilastiklar1 zorluklarda ¢alisan odakli bir stratejidir (Prujit, 200, 394).
Is yasam kalitesi bu noktada ¢alisan performansmin artmasina ve bununla birlikte
calisan refahina yol acar. Organizasyonun karsilastig1r zorluklarla basa c¢ikmak ig¢in
alternatif stratejileri olabilir. Fakat bu stratejiler daha az insancil oldugu i¢in sektdrde
elestiri sebebi olabilir (Prujit, 200, 394).

Is yasam kalitesi kavramiyla ilgili birgok tanim 6ne siiriilmiisiir. Bu tanimlar,
calisan bireyin is performansini arttirmaya, bireylerin mental ve fiziksel sagligini
korumaya ve calisanlarin gelismesini saglamaya yoneliktir (Huzzard, 2003, 25). Is
yasam kalitesi tanim olarak, kisiden kisiye veya organizasyonun sektoriine gore
degisiklik gosterebilmektedir. Is yasam Kkalitesi, is ihtiyaglarina, calisma kosullarina,
yonetimin davranigina, gelisim ve egitim firsatlarinin yaratilmasina ve orgiitsel baglhliga
dayali memnuniyet gereksinimi olarak tammlamistir (Qudah vd., 2018, 2). Is yasam
kalitesi, c¢alisanlarin maddi odiiller, is gilivenligi ve kariyer gibi unsurlarla
organizasyondan ve is kosullarindan memnun olmasin1 saglayan bir kombinasyonun
biitiiniidiir (Qudah vd., 2018, 2). Calisma yasam kalitesi, bireyin genel yasam kalitesini
etkileyen is kismi olarak kabul edilmektedir. Ev ve is aras1i uyum, calisma kosullar1 ve
kontrol mekanizmasi, sorumlu olunan iste dzgiirliikk alani, is ve Kariyer tatmini, stres ve
15 cevresi iligkilerini igeren biiyiik bir yap1 is yasam kalitesini olusturmaktadir (Fontinha
vd., 2018, 1). Is yasam kalitesi, kurum calisanlarinin giivenilir, kararlara katilim
saglama, saygimnlik, sorumluluklarini yerine getirmesiyle bireylerin isle ilgili kalite
diizeylerini iceren, odiillendiren, stres gibi negatif uygulamalardan uzak, is tatminini
saglayan insan temelli bir yapidir (Rose vd., 2006, 2151). Is yasam kalitesi, belirli bir
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donemde, kisinin otoriteler tarafindan belirlenmis amaglarina yonelik ¢alismalarinda,
kisiyi bu amaglardan uzaklagtiran durumlarin azaltilmasidir (Martel ve Dupuis, 2006,
355). Bireyin genel yasam kalitesi, kurumsal uygulamalart ve sonucunda organizasyon
toplumunun isleyisinde olumlu etkileri vardir (Martel ve Dupuis, 2006, 355). Is yasam
kalitesi, calisanlarin is ile ilgili refah diizeyini ve is deneyimlerinin ne kadar
odiillendirici ve tatmin edici oldugu, stres ve diger is odakli olumsuz sonuglarin ne
kadar iyilestirildigini ifade eder (Shamir ve Salomon, 1985, 455).

Hizmet ve tretim sektorleri, egitim, turizm, imalat, bankacilik ve diger her
sektorde organizasyonlarin amaglarma ulagsmalarinda is yasam kalitesi zorunlu bir
kavram haline gelmistir. Is yasaminda kalite, calisma ortami, ddiillendirme, yonetime
katilim, is yasam dengesi, is tatmini, dikkate alinma ve kariyer gibi bir¢ok konuyu
kapsar. Is yasam Kkalitesi diizeyi arttikca, organizasyonda calisan personelin is
performansi, verimliligi ve uyumu artmaktadir. Bunun sebebi, is yasam kalitesinin
bireyi motive etmesi ve dzgiivenini artirmasidir (Ishak vd., 2018, 1). Is yasam kalitesi, is
yeri refahini, profesyonel ilerlemeyi, bireye saygi ve nezaketini vurgulayan, calisanlar
tarafindan olusturulan calisma kosullarmi temsil eder. Is yasam kalitesi, calisanlarin
ruhsal ve fiziki sagliklarii olumlu etkileyen ve organizasyonel sorunlarin
azaltilmasinda etkili bir yoldur. Is yasam kalitesi ile organizasyonel ve bireysel
verimliligi arttirma, ¢alisanlarin stres seviyelerini diizenleme ve daha saglikli bir yasam
elde etme hedeflenmektedir (Camargo vd., 2021, 1468). Is yasam Kkalitesi,
organizasyonel sonuglara nispeten bireylere odaklanan, bunun sonucunda da hem
bireyin hem de isletmenin performansini iyilestirmeyi hedefleyen bir yaklagimdir (Hsu
ve Kernohan, 2006, 121). Is yasam Kkalitesi, organizasyonda ekonomik ve teknik
konularla birlikte calisanlar, ¢alisma ortamlar1 ve calisanlarin kendi aralarindaki veya
ustleriyle iletisim kaliteleri olarak da tanimlanir (Khajehnasiri vd., 2021, 1). Bu tanim,
1$ yasam kalitesinin is tatmini, kurumsal baglilik, kurumsal kararlara katilim ve is
baskis1 gibi konularin arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. Organizasyonda is yasam
kalitesinin yiiksek olmasi, ise ve kararlara katilim, is tatmininde artis, daha verimli
performans, daha az ise devamsizlik ve daha az isten ayrilmak, {iretim ve hizmette kalite
gibi faydalar saglamaktadir (Khajehnasiri vd., 2021, 1). Is yasam kalitesinin iki temel
hedefi vardir. Calisanin ¢alisma yasami kalitesini arttirmak ve organizasyonun genel
verimliligini arttirmaktir (Khajehnasiri vd., 2021, 1).

Is yasam kalitesi, zamanla olusmus bir fikirdir. Kanun yapicilar, yoneticiler,
sendika tyeleri ve sosyal bilimciler tarafindan oldukc¢a kabul gérmiistiir. Calisma
yagsamiin Kkalitesini tanimlamak ig¢in Oncelikle c¢alisma yasaminin nitelikleri
belirlenmistir. Is ortaminda ¢alisanlarin deneyimlerini bireylerin arzularina gére uygun
hale getiren liste olusturulmasiyla ve bu listenin sonuglarinin degerlendirilmesiyle
aciklama calismalar1 yapilmistir (Taylor, 1978, 153). Organizasyonlarda artik, insana

yatirim yapilmaktadir. Bilgili ve O6grenmeye acgik calisanlarin gelisimine olanak

38



KAVRAMSAL CERCEVE Suzan AKKUYUN

saglanmasi ve bunun sonucunda organizasyonun etkin bir sekilde islemesi ve bunu
siirdlirmesi is yasam kalitesinin 6nemli bir faktoriidiir. Ayn1 zamanda is yasam kalitesi,
calisanlarin i3 ve Ozel yasamlarin1 dengeleyecek modern ¢alisma sistemlerini
icermektedir. Is yasam kalitesi yoneticiler ve calisanlar icin sorun ¢dzme araci olarak
kabul edilebilir (Hosseini vd., 2020, 430). Personelin kurumdaki maddi ve manevi
tatmin diizeyi sadece is yasamini degil ayn1 zamanda sosyal yasamini da etkilemektedir.
Bu tatminin belirleyicisi olan is yasam kalitesi, personelin is siirecinde memnuniyet
derecesini gostermektedir. Calisan bireyin, sorumlu oldugu is ile diger isleri kiyaslamasi
ya da calistigi kurum ile diger kurumlar1 karsilastirmasini kapsamaktadir. Personel
sorumlu oldugu is, kurumun kendisine yaklasimi ve kurumun sundugu firsatlarla
ilgilenir. Bunlarin sonucunda ¢aligan, ¢alisma hayatinin kalitesiyle ilgili fikir sahibi olur
(Celebi ve Uysal, 2019, 173). Calisanlar psikolojik ve fiziksel ihtiyaglarini kargilamay1
amaglarlar ve organizasyonun bu ihtiyaglarin1 karsilama da yeterli olup olmamasi
calisanlarin duygusal olarak is tecriibelerini belirler. Birey ve organizasyonun
ithtiyaglarinin uyumu ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi arttikca ¢alisanlarda olumlu is
tecriibeleri olusacaktir. Bu is tecriibelerinin olumlu ydnde olmasi is yasaminin
kalitesiyle iligkilidir (Gali¢ vd., 2019, 71). Is yasam kalitesi, ¢ok boyutlu bir yapidir.
Calisanin is tatmini, aile yapisi, hobileri, mali yasami, fiziksel saglig1 gibi yasamindaki
cogu alanda memnuniyetini etkilemektedir (Hosseini vd., 2020, 431). Bundan dolayz, is
yasam kalitesinin odagi, isyerinden ve isten memnuniyet, i dis1 yasamda ve yasamin
tiim asamalarinda kisisel mutluluk ve 1yi olma hali {izerindeki etkileri igerir (Islami ve
Islami, 2019, 13). Is yasam Kkalitesi, calisanlarin 6zgiiven, benlik saygisi ve ozgiir
hissettikleri organizasyon kiiltiiriinii temsil eder. Calisanin organizasyondaki rolii ile
yasamindan beklentileri arasinda uyum olmasi1 ve bu beklentilerin karsilanmasiyla
memnuniyet algisinin olugsmasidir (Hosseini vd., 2020, 431).

Glinlimiizde tretkenlik kavrami, daha fazla is ortaya koymanin Otesinde bir
kavram olarak kabul edilmektedir. Is yasam kalitesi, calisanlarin daha saglikli, daha iyi
yasama, caligma ve iliretme gibi iiretkenlik faktorleriyle iliskilendirilmis ve kurumun
giderlerinin azaltilmasinda is yasam kalitesinin katkist 6ne ¢ikmustir. Isletmeler,
calisanlarini stres ve hastalik gibi etkileyen faktorlerin oniine gegerek ¢alisanlarinin is
yasam kalitesini artirabilirler (Horst vd., 2014, 95). Organizasyonlarda siirdiiriilebilir
iiretkenlik, calisanlarin refahinin saglanmasiyla verimliligin artis1 olarak kabul edilir. is
ortaminda huzur, insan odakli ¢alisma yaklasimlariyla daha onemli hale gelmistir.
Kurumsal gelisimlerde amag, organizasyonun ve ¢alisanlarin iistlendigi isleri, calisan
icin kabul edilebilir kilmaktir (Ramstad, 2009, 423-424). Bunun sonucunda ¢aliganlar,
sorumlu oldugu isi yerine getirirken memnuniyet duygusu olusur, bu da isi daha verimli
ve daha uzun siire yapmaya tesvik eder (Ramstad, 2009, 423-424). islerin kalitesiyle
ilgili bireysel ve kurumsal olarak 6nemli ayrimlar vardir. Bireysel ayrima gore kalitenin

gelistirilmesiyle, c¢alisanin igini yerine getirirken bireysel refahinin artmasi ve is
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doyumuna ulasmasi bireysel faydadir (Greenan, 2014, 401). Kurumsal fayda ise,
kalitenin iyilestirilmesiyle organizasyona bir biitiin olarak ekonomik fayda ve verimlilik
saglamasidir (Greenan, 2014, 401). Kaliteli {irlin ve hizmet iretimi i¢in, Oncelikle
kaliteli iiretim siireci ve kalifiye is giici gereklidir. Yiiksek kalifiye is giicli sadece
yiiksek kaliteli bir ¢aligma hayati oldugunda gerceklestirilebilir. Kaliteli iretim, kaliteli
is glicii ve kaliteli is ortaminin birbiriyle baglantis1 kabul edilmektedir. Bu sebeple her
birinin digerini gelistirmesi bunlarin birlikte kullanimina baglidir (Carayon vd., 1999,
306).

Is yasam Kkalitesinin iyilestirilmesine yonelik fikir temelinde, calisanlarin
memnuniyetini ve motivasyonunu gelistirmeye yonelik ¢abalar vardir. Ayrica is yasam
kalitesi, kisilerin maaslarinin miktarma bakilmaksizin giiven, deger ve temel insani
yaklasimlar1 kapsar. Bunlar genellikle, organizasyonda ¢alisanlarin kendilerini giivende
hissettikleri, tatmin olduklari, kendilerini gelistirme sanslarma sahip olduklarini
diisiindiikleri ve organizasyon i¢in degerli ve vazgegilmez olduklarini hissettikleri
bircok uygulama ile iliskilidir (Horst vd., 2014, 87-88). Is yasam Kkalitesi,
organizasyonun calisanlara daha fazla imkanlar sunmasina dayali ¢abalar1 ifade
etmektedir. Bu ¢abalar, i3 gorenin bedeninin ve ruhunun korunmasi i¢in yapilan
calismalar1 icerir. Kurumun bu calismalari sonucunda is gorenler yonetime karsi
memnuniyet ve minnettarhk duygusu gelistirecektir (Siron vd., 2013, 398). Ozetle is
yasam kalitesi, bireylerin is hayati ve sosyal hayati arasinda dengenin oldugu, is
doyumunun ve refah seviyesinin artirildigi, calisanlarin ilgi alanlarma giren is
konularinda kararlara katiliminin saglandigi, iletisim kurabildigi, organizasyona
yabancilasmadigi, hak ve Ozgiirliikklerin yasalara uygun sekilde tanindigi adil bir is
ortamini temsil eder (Ismetoglu, 2017, 48).

3.9. Is Yasam Kalitesinin Onemi

Organizasyonlarin ¢alisma kosullarinda diizeltici 6nlemler almasi ve iyilestiren
coziimler iiretmesi gereklidir. Calisanlarin yaraticiligini, emeklerini ve motivasyonlarini
arttiran uygulamalarin yapilmasi, is verimliligini ve g¢alisanlarin yasam kaliteleriyle
iiretkenliklerini gozle goriiliir bir sekilde etkileyecektir (Klein vd., 2019, 27). Is yasam
kalitesini gelistirmeye yoOnelik programlar ve uygulamalar gergeklestirilmesi zor
olabilir. Fakat i yasam kalitesinin gelisimiyle, ¢alisanlarda tilkenmislik ve stresle gibi
olumsuz faktorlerin azaltilmasina katki saglayacaktir. Dolayisiyla, is yasami kalitesi
organizasyonda refahin artmasina sebep olacaktir. Ayn1 zamanda bu programlar birgok
diizeyde uygulamak organizasyonun gelecekte karsilasabilecegi olumsuz kosullara hazir
bulunmasina ve en az seviye de etkilenmesine fayda saglayacaktir (McFadden vd.,
2021, 327). Is yasam kalitesi, ¢alisanlarin is performansi i¢in énemli bir konudur ve
organizasyonlarin bu konuyla basa ¢ikma yontemleri hem akademik olarak hem de
uygulamada biiyiik bir éneme sahiptir. Bundan dolayi, is yasam kalitesinin calisan
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saglig1 ve performansiyla iligkisi, giiniimiiz insan kaynaklar1 politikalarinda temel hedefi
olmustur (Markham, 2009, 7). Calisma yasam kalitesi, ¢alisanlarin is motivasyonu ve
isletmenin mevcut performansi i¢in etkili bir faktordiir. Bu nedenle kurumlar ve insan
kaynaklar1 i¢in dnem arz etmektedir. Calisan bireylerin, is kosullarinda neye 6nem
verdiklerini, is yasam kalitesi tecriibelerinin nasil oldugunu anlamak, insan kaynaklari
yontemlerinde yeni yaklasimlar gelistirmek i¢in dnemlidir. Is ortamlarinda beklentileri
karsilanan ¢alisanlarin  kuruma baghliklari ve 1is motivasyonlart daha yiiksek
olabilmektedir (Fapohunda, 2013, 89). Is yasam kalitesi, ¢alisanlarin organizasyondaki
verimliligini etkileyen faktorlerden biridir. Bu faktorler kapsaminda, iicret ve o6diil
sistemi, glivenlik, egitim ve gelisim, organizasyonda iletisim ve is birligi, dayanigma ve
karar katilim, is cevresinde ve sosyal cevrede saglanan imkanlar gibi yontemleri
icermektedir (Walton, 1973, 93). Is yasam kalitesinin gelistirilmesi, bireyin sadece
isiyle uyumunu gostermez, ayni zamanda bireyin sosyal yasaminin diizenli ve uyumlu
olmasina da katkida bulunur. Is yasam kalitesi calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
saglar. Is yasam kalitesinin 6nemi, ¢aliganin ise karsi tutumunu, organizasyona ve
liderlerine giivenini, i memnuniyetini, is doyumunu, beklentilerinin yerine getirildigi
hissini ve kendini gerceklestirmesini saglamak olarak karsimiza g¢ikar. Bunlarin yani
sira, ¢alisanin i yasam kalitesinin derecesi sosyal yasam kalitesiyle iligkilidir. Sosyal
yasam ve is beklentilerinin uyumu kisinin kendini gelistirmesinde 6nemli bir gorev
tistlenir (Erat, 2010, 8).

Is yasam Kkalitesi, yalnmzca c¢alisma kosullariyla ya da is doyumuyla ilgili
degildir. Calisan bireyin sagligini, aile yasamini, hobilerini, kiiltiirel ve sosyal
etkinliklerini, ekonomik durumunu, statiisiini, egitimini ve insan iliskilerini de
etkilemektedir. Bunun sebebi yayilma etkisidir. Yayilma etkisine gore, bir yasam
boyutunu diger yasam boyutunu etkilemektedir. Bundan dolayi, is yasam kalitesi,
kisinin bireysel yasam kalitesinde etkili olan bir unsurdur (Aydin vd., 2011, 83). Is
yasam kalitesinin artmasiyla ¢alisanlar, siirekli gelisime agik, edindikleri bilgileri takim
arkadaslarina aktaran ve bununla mutluluk diizeyi yiikselen, isinden tatmin olan, isiyle
gurur duyan birey olmaktadir. Bunlarin sonucunda da calisanlar, ¢agdas fikirleriyle
kurumun gelismesinde katkilarda bulunur (Unlii, 2015, 33). Is yasam Kkalitesini
gelistirmeye yonelik programlar, organizasyonlarda daha demokratik ve daha adil bir
isleyis saglayacaktir. Calisanlarin 6zgiiveni ve kuruma giivenini arttirip ¢alisanlarda
baglilik duygusunu gelistirmektedir. Is yasam kalitesi, yiiksek kalifiye 6zelliklere sahip,
uzman ve baglilik duygusu gelismis personelleri organizasyona katmak ve
organizasyonda verimli ¢alismalarin1 saglamaktadir. Mental ve fiziksel olarak saglikli
bir is ortaminda, mutlu personeller memnun miisterileri olusturacaktir. Is yasam kalitesi
gelismis organizasyonlarda c¢alisanlar, fiziksel, ruhsal, zihinsel, sosyal ve ekonomik
olarak iyi hisseder ve yaraticiliklarin1 gosterebilecekleri alanlara sahip olurlar (Baydar,
2016, 23). Is yasam Kkalitesi, organizasyonda calisma kosullarmi ifade etmektedir.

41



KAVRAMSAL CERCEVE Suzan AKKUYUN

Calisma kosullarinin 6zellikleride, ¢alisanlarin organizasyona karsi davraniglari ve
tutumlariyla iliskilidir. Ornegin, is ortaminda kii¢iik kazalar, sikayetler ve isten
ayrilmalar is yasam kalitesinin diisiik oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda, is yasam
kalitesinin takim ruhuna, is siirecinde motive olmaya ve isinden zevk almaya katkilari
vardir (Gali¢ vd., 2019, 72).

Organizasyonlar, calisanlarinin basarilarinin kaynagini belirleyip bu kaynagi
siirdiiriilebilir hale getirmeleri gerekir. Is yasam kalitesi bu kaynaklarin siirdiiriilmesine
katki da bulunmaktadir. Yoneticiler, calisanlarinin olumlu davraniglarmin farkina
vardiklarinda ve bu olumlu davranislarin gelistirilmesi i¢in ¢alisanin is ortamina
katkilarda bulundugunda ve calisanlar takdir gordiiklerinde islerini yerine getirirken
cabalarmi siirekli olarak arttirirlar. Ayrica bu c¢aba, c¢alisanlarin is giivenligini de
arttirmaktadir (Islami ve Islami, 2019, 17). Is yasam kalitesinin bir baska 6nemi ise,
calisanlarin yagamini siirdiirme, sosyallesebilme ve kendini gergeklestirme gibi
ihtiyaclarin1 karsilayabilmek icin isletmeye ihtiyaci vardir. Isletme, calisanlarin
ihtiyaglarina karsilik verebildigi siirece kisiler kurumla daha fazla 6zdesecektir. Tam
tersi bir durumda yani, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi yetersiz kaldiginda
calisanlarda ise karsi isteksizlik ve isletmeye karst olumsuz duygular olusabilecektir
(Efraty ve Sirgy, 1990, 34). Is yasam kalitesi gelismis organizasyonlarda, isleri
planlama ve uygulama siiregleri, personel ve uzmanlarin bu siireclere katilim
performansi daha fazladir. Ayrica, organizasyonda daha fazla is birligi, organizasyon
politikalarina ve yontemlerine karsi daha fazla memnuniyet ve hedeflere daha kolay
ulasiimaktadir. Is yasam kalitesi gelismis organizasyonlarda, dis aglarm olusumunun da
daha aktif olacagi kabul edilmektedir (Ramstad, 2009, 432). Calisanlarda beceri
cesitliligi, kendi 6zgiirliik alanlarinin olmasi, geri bildirim, igin zenginlestirilmesi gibi
konularin motivasyonlarim arttirdigi ve daha kaliteli is performansina, daha fazla is
memnuniyetine yol agtign diisiiniilmektedir. Is yasam kalitesinde bu tiir iyilestirmeler
yaparak calisanlarin i¢ motivasyonuna katki saglarken calisanlarin isten ayrilma ve
devamsizlik gibi problemleri azalacaktir (Gilgeous, 1998. 178). Is yasam kalitesine
sahip kuruluslarda dinamik, 6grenme ve kalite vardir. Calisanlar i¢in sorumlu olduklari
isin kendisi ve is siireci enerji kaynagidir. Memnun calisan kaliteli hizmet ve iirlin
olusturur. Kaliteli hizmet ve {iriin memnun miisteriyi olusturur. Tim bunlarin
sonucunda kurulusun memnuniyeti artar. Bu calisma sistemi, kararli, esnek ve
memnuniyete dayali oldugu igin organizasyonu basarili kilmaktadir (James, 1992, 50).

3.10. Is Yasam Kalitesine Etki Eden Faktorler

Cagimizda kiiresel pazarda rekabet i¢inde olan organizasyonlar, degisimlere
uyum saglamak zorundadir. Bir kurumun basarili olmasina katki saglayan en temel
faktor i¢ biinyesinin Ozellikleridir. Kurumlarin i¢ biinyesinin kaynagini calisanlar

olusturmaktadir. Calisanlarin ise ve organizasyona karsi tutumlari, islerini ve calisma
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performanslarin1  etkileyebilmektedir. Calisanlarin ise ve organizasyona karsi
tutumlarinin  pozitif olmasi ¢alisanlarin is yasam kalitesinin yiikse oldugunu
gostermektedir. Is yasam kalitesini birgok faktor etkileyebilmektedir (Turan, 2014, 12).
Bu faktorler (Cigek, 2005; Turan, 2014);

e Yeterli ve adil iicretlendirme,

e Odiillendirme,

e Egitim ve gelistirme,

e s giivencesidir.

e YoOnetime katilim

3.10.1. Yeterli ve Adil Ucretlendirme

Insanlarin ¢alismadaki temel motivasyonu yasamu siirdiirebilmek igin para
kazanmaktir. Bu durumun gergeklesmesi is yasam kalitesini etkilemektedir. Para
kazanma amacina ulasildiginda bir sonraki asama olan yeterli ticretlendirilme 6n plana
cikmaktadir. Fakat yeterli licretlendirmenin miktariyla ilgili 6nemli bir problem, nesnel
bir hiikiim veya ortak fikir bulunmamasidir (Alan, 2012, 32). Ucret, bireylerin ¢aligma
yasaminda emek ve zamanlarmin karsili§inda aldiklar1 ekonomik degerdir (Ince, 2013,
30). Insan yasaminin devamu igin temel sartlardan biridir. insanlar genel olarak daha ¢ok
kazanmak daha iyi yasam silirmek ister. Bireyler calisacaklar1 isi segerken baslica
ticretin miktarina bakmaktadir. Alternatifleri degerlendirdiginde oncelikle is i¢in verilen
ticretleri degerlendirmektedir (ince, 2013, 30). Ucretlendirme, ¢alisanin kurumda
gorevlerini yerine getirme karsihiginda aldig1 en temel 6diildiir. Ucret, ¢alisanlar icin
sadece maddi bir karsilik degildir, bununla birlikte ise yaptigi katkilari, kurumdaki
Onemini, yoOnetici tarafindan performansinin degerlendirilme sonucu ve kurumun
calisanina bakis agisim ifade eden dnemli bir faktordiir. Ucret, ¢alisan igin ihtiyaglarmi
karsilama, kendini maddi acgidan gilivende hissetme, yeteneklerine yon verme ve
hedeflerine ulasmanin bir yolu olarak goriiliir. Ucretlendirme, geri bildirim aracidr.
Personelin isinde ne kadar iyi oldugunu ve ilerleyisini, diger ¢alisanlarla performansinin
karsilastirilmasin1 ve kurum hiyerarsisinde konumunu belirler. Ayn1 zamanda Ticret,
bireylerin refah seviyelerini ortaya koyar. Isletme, ¢alisanina standart refah seviyesinde
tcret saglamadigr takdirde calisaninda tatminsizlik ve motivasyon eksikligi
olusabilmektedir (Cicek, 2005, 33). Calisma hayatina yeni atilan veya mevcut isini
degistiren bireyin onceligi iyi iicrettir. Bunun temelinde bireyin geliri yasam kalitesini
yonlendirmesi yatmaktadir. Ucret, bireylerin toplumda statiisiinii de etkilemektedir.
Bunlara ek olarak calisanlar i¢in {icret, kurumunun onlara ne kadar deger verdigini
gosterir. Yeterli ve adil iicret, kurumun c¢alisanindan memnuniyetini temsil eder ve
calisan bu memnuniyete siirekli daha fazla verimli olarak karsilik verme isteginde
bulunacaktir (Keser ve Giiler, 2016, 235). Calisanlar i¢in sunduklar1 emegin karsiligini
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zamaninda ve adil olarak almas1 is yasaminda en 6nemli konulardan biridir. Calisanlar,
genellikle is tanimlarinin zorunluluklarimi yerine getirdiginde karsilik olarak maddi ve
manevi boyutlarint géz Oniine alirlar. Bunlar statli, yasam kalitesi, sosyal roller, is
cazibesi ve konumlar1 gibi konular olarak degerlendirilir. Isletmenin imkanlarma bagh
olarak ¢aliganlara emeklerinin karsiligini sunmasinda kurumun finans giicliniin yaninda
yonetiminde bu konuya katilim saglayip énem vermesi gerekir. Isletmenin isleyisine en
uygun yontemi belirleyip en dogru licretlendirmeyi ortaya koymasi is tatmini, yagam
kalitesi ve ticret tatmini i¢in Onemlidir (Barli, 2005, 70). Performansa dayali
ticretlendirme, calisanlarin daha verimli ¢alismalarina, kaynaklarim daha uygun
kullanilmasina ve rekabete imkéan saglamasi yoniinde olumlu katkilari bulunmaktadir.
Ucret artisi ile is yasam kalitesi arasinda paralel olarak artis mevcuttur (Nur, 2017, 13).
Calisanlar, iicretinin sorumlu oldugu ise ve uzmanlik alanina gore degisebilecegini
Ogrenirse silirekli olarak kendini gelistirmek i¢in c¢abalar ve kuruma giiveni artar.
Calisanin hak ettigi ticreti aldigini algilamasi ve ilerleyebilme diisiincesi onun diger
kurumlara gegme istegini engelleyecektir (Ozgeng, 2014, 37). Ucret, sadece nakdi bir
faktor degildir. Kurumun calisanlarina sundugu ulasim ve yemek imkanlar, kira
destegi, saglik ve emeklilik sigortalar1 gibi ek hizmetler de c¢alisanlarin tasarruf
yapmalarint ve giderlerinin azalmasini sagladigi i¢in maddi bir degerdir. Bu imkanlar
calisanlarin motivasyonu ve is yasam kalitesini arttiran ek hizmetlerdir (Birkan, 2009,
8).

Calisanlarin ise karsi tavirlari, gogunlukla sorumlu olduklari isin sonucunda elde
ettikleri iicretin tatminiyle orantilidir. Ucretin tatmin iizerinde iki belirleyicisi vardir
(Erdogan, 1996, 238). Birincisi iicretin miktari, miktar calisanlarin ihtiyaglarini
karsilamas1 dogrultusunda tatmin edicidir. Ikincisi ise, iicretin calisma arkadaslariyla
dengeli ve adil bir sekilde dagilimini kabul etmektir. Calisanlarin ayn1 pozisyondaki is
arkadaslarindan daha diisiik licret almas1 ya da daha yetenekli olmasina ragmen esit
ticret almasi 15 tatminsizligine sebep olmaktadir (Erdogan, 1996, 238). Calisan bireyler
i¢in ticretlendirme motive edici bir unsur olarak kabul edilmektedir. Her ¢alisan birey is
ortaminda adil bir iicretlendirme sistemi gormek ister. Bireyler emeklerinin sonucunu
alamadiklarin1 diisiiniirlerse hem calisma ortamindan hem de sorumlu oldugu isten
tatmin olamazlar ve mutsuz olurlar. Bu da islerinden elde edecekleri verimi diistirebilir
(Zeffane, 1994, 140-141). Kurumun sagladigi fiicretin iyi ya da kotii oldugunu
degerlendirirken verilen iicretin, ¢alisanin hayati ihtiyaclarini, kendini gerceklestirme
firsatlarin1 ve konfor alanina sahip olmasini incelemek ve hayat standartlarina bakmak
gerekir (Molla, 2002, 41). Calisan bireyler, sorumlu olduklari ise ve kendi uzmanlik ve
tecriibeleri gore adil ve uygun miktarda karsilik almayr arzulamaktadir. Kendi
kurumunda veya uzman oldugu sektor ve is ortaminda diger calisanlarin ile kendisine
sunulan iicret arasinda farklilik varsa ve kendisinin diisiik miktar aldigini diisiiniirse

iiyesi oldugu organizasyona karsi giiveni ve sevgisi azalir. Isin niteligi, zorlugu ve
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sartlar1 degerlendirilerek adil ve uygun iicretlendirme ¢alisanlarin kuruma karsi tavrinda
Oonemli bir husustur. Bir iilkede veya bir is kolunda, ortalama {icret miktarinin altinda
ticretlendirilen ¢alisanlarda ise devamsizlik oranida yiiksek olmaktadir. Ciinkii diistik
ticretlendirme, c¢alisanlarda daha iyi maddi kosullar arama fikri olusturur. Sonucunda da
birey, isle arasinda bir bag hissedemez ve is yerinde gegici ¢calismak zorunda kaldigini
diisiiniir (Eren, 2006, 271). Bu durumun aksine, ¢aligsanlara verilen ticretler ylikseldikge,
calisanin da gelecegi icin giivence hissi de artacaktir ve kurumunun kendisine onem
verdigini diisiinecektir (Keskin, 2008, 49). Isyerinde iicretlendirmeden kaynakl1 sorunlar
sadece isyerinde sorun olarak kalmamaktadir. Calisanin bilinci disinda 6zel yasamini da
etkilemektedir. Ucretini yeterli veya hi¢ alamayan ¢alisanlar 6zel yasaminda ve ailesinin
ihtiyaglarim 6deme giicliikleri ¢ekerler. Ihtiyaglarm karsilanamamasi durumunda ailede
huzursuzluk ve mutsuzluk meydana gelir. Bu mutsuzluk ¢alisanin is arkadaslariyla

iliskilerini ve calisanin sorumlu oldugu iste basarisim olumsuz etkiler (Oren, 2013,
115).

3.10.2. Odiillendirme

Insanlar dogas1 geregi sonuclandirdiklari islerin takdir edilmesi, gurur duyulmasi
ve maddi olarak 6diillendirilmesini beklerler. Calisma yasaminda da bireylere yiiksek
ticret sunmak islerin siirekliligi i¢in katki saglayabilir, fakat kurumun gelismesi ve
calisanlarin verimliligi icin katki saglamaz. Kurumda daha fazla ¢aba ve zaman
harcayan, gelisime daha acik calisan bireyleri 6diillendirmek, yenilik ve yaraticilik
konusunda c¢alisanlar1 harekete gecirmektedir. Sonug¢ itibariyle 6diillendirme
uygulamalar1 kurumda itici bir giictiir (Keskin, 2008, 59). Kurumlar, motivasyon araci
olarak calisanlarin kabul edilen etkililik ve gelismislik seviyesine ulastiklarini fark
ettiklerinde oOdiillendirme de bulunurlar. Bu o&diillendirme uygulamalart kurumda
calisanlar acisindan hem motivasyon hem de rekabet kaynagi olarak islev gormektedir.
Motive olan ¢alisanlar, kurum i¢in ve daha iyi odiiller i¢in daha fazla ¢abalarken diger
calisanlarda is arkadasina sunulan odiile imrenmesi durumunda kendisinin de
odiillendirilme arzusundan kaynakli sorumlu oldugu islerde daha fazla ¢aba ve zaman
harcayacaktir (Sen, 2010, 40). Odiillendirmenin calisanin is yasam kalitesine katkilar:
cok onemlidir. Fakat, ddiillendirmenin ¢alisan yasam kalitesine katkida bulunmasi i¢in
onun ihtiyaglarma yonelik katkida bulunmasi gerekir. Ayni zamanda odiillendirme,
calisana olumlu destek saglayacak yeterlilikte olmas1 gerekmektedir. Bu aciklamalardan
yola ¢ikarak, 6dil ile calisanin arzular1 arasinda bir uyum olmasi gerektigi kabul
edilebilir (Demir, 2007, 134). Kurumlarin global pazarda basarili olmasi ve kalitesini
gelistirmesi ¢alisanlarin fikir ve yaraticiligiyla iligkilidir. Bir ¢alisanin 6nerisi, yeni bir
fikri, bulusu gibi kurumun gelisimine katki saglayan ¢abalarma karsilik olarak odiil
verilmesi gereklidir. Calisanin ortaya koydugu {iriin veya hizmetle sonucunda elde ettigi
0diil arasinda bir uyum olmali ve bu 6diil kisa siirede yerine getirilmelidir. Calisanin
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yerine getirdigi is ile 6diil arasinda bir bag olmali ve ¢alisanin arzuladig1 6dil yerine
getirilmeye caligilmalidir. Aksi durumda c¢alisanin ilgisini ¢ekmeyen bir 6diil motive
etmeyecek ve yasam kalitesine bir katkida bulunmayacaktir (Karakuzu, 2013, 58).
Dogru d&diillendirme, bireylerde hem tatmine hem de is performansina katkida
bulunmaktadir. Ayrica basar1 oraninin diisiik oldugu ¢alisanlarin 6diillendirilmemesi ilk
baslarda bu c¢alisanlarda tatminsizlige sebep olabilir, fakat sonraki siireclerde
calisanlarin 6diillendirilme istegi, hirs1 ve rekabetiyle daha fazla basar1 ortaya
koyulmaktadir (Cakici, 2014, 31).

Kurumlar ¢ogunlukla iki ¢esit ticret artisina dayali odillendirme de
bulunmaktadir. Bunlar; tek odiillendirme ve toplu odiillendirmedir (Sapancali, 1992,
47). Tek odiillendirme, ¢alisanin ortaya koydugu is ve performansi nedeniyle bireysel
olarak odiile hak kazanmasiyla elde ettigi odiildiir. Toplu ddiillendirme de ise, kurumda
tim c¢alisanlarin kuruma katkilarindan dolayr odiillendirilmesidir. Tiim ¢alisanlarin
odiillendirilmesi is yasaminda genel bir kalite saglamasina ragmen tek odiillendirme
kisisel basariy1 temsil ettigi i¢in ¢alisan motivasyonunda daha etkili rol oynamaktadir
(Sapancali, 1992, 47). Organizasyonlarda c¢alisanlar1 odiillendirmenin tek bir yolu
yoktur. Farkli calisanlarin farkli gereksinimleri ve arzular1 vardir. Bu sebeple calisanlar
farkli oOdiiller tercih ederler. Bazi c¢alisanlar ticret artist talep ederken bazilari
minnettarlik veya terfi isteyebilir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin motivasyon kaynaklarini
ogrenip o cercevede ddiillendirmelerde bulunmasi gerekir. ihtiya¢ odakli édiillendirme
calisanlar1 is yasam kalitelerini arttiran ve memnun eden bir sistemdir (Islami ve Islami,
2019, 17-18). Odiillendirme sadece nakit olarak verilen iicret, yiikselme ya da is
sorumlulugunu arttirmak degildir. Bu konuda kurumun c¢alisanlarina sosyal yardimlarda
bulunmasi, bireylerin aileleriyle gegirebilecekleri tatil imkanlar1 sunmasi, sosyal
faaliyetlere katilimi i¢in tesvik etmesi ve egitim firsatlar1 sunmasi da odiillendirmedir.
Bu sekilde calisanlar ve aileleri kuruma karst memnuniyeti artacak ve ¢alisanin hayat
kalitesini arttiracaktir. Yasam kalitesi artan c¢alisan, isine ve kuruma karsi minnet
duygusu gelistirecek ve isine daha siki sarilacaktir (Ay, 2007, 42). Odiillendirmenin
temel amaci, calisan1 kuruma daha fazla baglamaktir. Kuruma bagh bireyler isletmenin
stirekliligi ve verimliligi i¢cin daha fazla caba gostermektedir. Dolayisiyla kurumlar ve
yoneticileri calisanlarini ddiillendirmelerle motive edip onlarin memnuniyetini ve
bagliligini arttirabilir. Bunun sonucunda verimlilik ve kalite artarken calisanlarin fazla
mesaiye kalma, demirbas kullaniminda daha 6zenli olma ve ise zamaninda gelme gibi
konularda daha dikkatli tutumlar sergileyeceklerdir (Ozgeng, 2014, 41).

3.10.3. Egitim ve Gelistirme

Sanayi devrimiyle birlikte “sermaye yogun” fikrine dayali kurumlarin yerini
cagimizda “bilgi yogun” fikrine dayali kurumlar almaktadir. Gelisim ve degisimlere
uyum saglayabilmek ve ¢aga ayak uydurabilmek tiim sektorlerde ve kurumlarda temel
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amactir (Tuna, 2016, 238). Kurumlarin ¢agin gerisinde kalmamasi i¢in en 6nemli
kaynag1 insan kaynaklaridir. Calisanlarin kuruma deger katmasi ve fayda saglamasi
onlarin siirekli gelisimine ve egitimine olanak saglamakla miimkiindiir. Egitim
araciligiyla calisanlart1 kurumun hedefleri dogrultusunda yonlendirip bu hedeflere
ulasmada c¢aliganlarin katkisin1 saglamak gerekir. Kurumlarin egitim vasitasiyla
calisanlarina daha iyi performans saglamalari i¢in yatirirm yapmasi ve egitimle birlikte
calisanlarin beceri ve yeteneklerini miimkiin olan en iyi diizeyde kullanmalarimni
saglamalidir (Cakic1, 2014, 38). Is sektorii siirekli degisim ve gelisim icerisindedir ve
bundan kaynakli kurumda stirekli yeni bilgilendirmeler ve prensipler meydana
gelmektedir. Kurumlar bu dogrultuda calisanlarinin bilgi ve becerilerini egitimlerle
gelistirmelidirler. Kurumun ¢alisanint yeni bir durum veya gelisme konusunda
egitimlere katilma firsati sunmasit calisaninda Ozgiiven ve memnuniyet hissi
olusturacaktir (Pehlivan, 2004, 72).

Egitim ve gelistirme, bireyin ve grubun calisma performansini arttirmaya
yonelik bir uygulamadir. Egitim ve gelistirmeyle hedeflenen, calisanlarin sorumlu
olduklar1 islerden tatmin olmalar1 ve verimli olmalariyla organizasyonun performansini
arttirmaktir. Calisanlara verilen egitimlerle, calisanin sorumlu oldugu isleri yerine
getirmesine fayda saglamak ve yeteneklerini gelistirmektir. Egitim ve gelistirmeyle
gelisen calisanlar, islerini daha verimli yaparlar ve is tatmini olusur. Boylece is yasam
kaliteleri de artar (Barutgu, 2017, 9). Organizasyonun yeniden yapilandirilmasi ve
calisanlarin becerilerini gelistirmesi i¢in egitim faydali olmaktadir. Bunun yani sira,
calisanlar bu programlara katilim gosterip egitimlerden memnun kaldiginda, refah
seviyesi de gelisecektir. Egitimlerde 6nemli hususlardan biri, kisisellestirilmis egitim
planlarinin yapilmasidir. Organizasyonlar, ¢alisanlarin refahini arttirmak igin egitimin
yaninda calisanin gelisimi ve bu gelisimlerin gozlemlenebilmesi i¢in danismanlik ve
mentorluk destekli hizmetlerde saglamalidir (McFadden vd., 2021, 327). Calisanlarin
kurumdaki islerle ilgili bilgi eksiklikleri bireylerde strese sebep olmaktadir. Teknolojik
gelisimler bilgilerin hizli degisimine ve islevsiz hale gelmesine neden olmaktadir. Bu
durumdan kaynakli kurumlarin egitime olan ilgileri de artmaktadir. Bunlarin sonucunda
yasam boyu oOgrenme kavrami gelistirilmistir. Egitimler, calisanlarin kuruma ve
yeniliklere uyumunu saglarken, bireylerin gelisimine de katki saglamaktadir. Bununla
beraber calisanlarin stres diizeyini 6nemli dl¢lide azaltmaktadir (Keser ve Giiler, 2016,
321). Egitim, bireylerin ve iiyesi olduklar1 toplumun yasam kalitesini arttiran baglica
unsurlardan biridir. Bireylerin egitim ve gelisimi toplumun egitim ve gelisiminin bir
parcasidir ve bir gelisim sistemidir. Egitim bircok alanda verilmektedir. Bu alanlardan
biri de is yasamindadir. Organizasyonda hazirlanan ¢alisan egitimleri, bireylerin veya
takim ¢alisma gruplarmin sorumlu oldugu veya gelecekte sorumlu olacag isleri daha
basarili ve kontrollii yapabilmeleri i¢in bireylerin bilgi ufkunu gelistiren, uzmanliklarini

genisleten, karar alma silirecinde mantikli hareket etmelerini saglayan uygulamalar
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kapsamaktadir (Keskin, 2008, 60-61). Calisanlara saglanan egitim imkani ile kisisel
memnuniyet algist ve kariyer basarist olusmaktadir. Ek olarak, calisanlarin
yeteneklerini, kalitelerini, glivenini, baglhiligin1 ve motivasyonunu arttirmaktadir.
Egitimin saglanmasindan sonra caligsanlara ticret artis1 saglanmaktadir. Bu iicret artisi,
kisinin statiisiinii ve sorumluluklarini da arttirmaktadir (Alan, 2012, 34).

Gelistirme, bireylerin bulunan teoride kalmis bilgi ve becerilerinin ortaya
c¢ikarilmasina ve kisinin sahip oldugu bilgi ve becerilerini arttirarak ilerlemesini saglar.
Bu gelistirme calismalarinin devamliligi ve diizenliligi calisan yasam kalitesini ve
performansini arttirmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2014, 308). Ek olarak gelistirme,
personelin kuruma girisinden baglayarak kurumdan ayrilana kadarki siiregte bireyin
performansini arttirmaya yonelik yonetim tarafindan cabalari igerir (Karsli, 2004, 113).
Gelisim, hareketli bir is hayat1 isteyen c¢alisanlar i¢in 6nemli bir konudur. Gelisim
imkan1 ve olanagi sunulan ¢alisanlarin 6zgiiveni artar, kigisel gelisimine katki saglar ve
sorumluluklarmin artistyla birlikte ¢alisma arzusu artar. Gelisimin bir diger katkis1 ise,

calisanin c¢evresinden edinecegi ilgi ve gurur is yasam kalitesini arttiracaktir (Toker,
2006, 133).

3.10.4. is Giivencesi

Bireyler hayatlar1 boyunca gelecek kaygisi yasamaktadir. Bu sebeple calisma
yasaminda sunulan sosyal ve ekonomik giivenceler olduk¢a énemlidir. Organizasyonla
ilgili gelecek kaygis1 yasayan kisilerin kurumda kalmaya ve kuruma faydali olmasi olasi
degildir. Is giivencesi olmayan kiside isten c¢ikarilma korkusu ve stresi verimliligini
azaltmaktadir. Kurumlar is giivencesiyle calisanin ¢alisma hakkini korumaktadir (ince,
2013, 33). Calisanlarin sorumlu olduklar1 isi yerine getirmelerinin sonucunda maddi
odiiller veya gurur duyma hissiyati yeterli degildir. Calisanlar, bunlarin yaninda is
giivencesi de arzularlar. Issizlik, hastalik, yaslilik ve buna benzer durumlarin olmasi
halinde giivenligin veya giivencelerinin olmasmm isterler. Is giivenligi, maddi bir
giivenliktir. Calisma hayati boyunca ve gelecege yonelik sorunlar i¢in 6nlem almayi
icerir (Molla, 2002, 43). Is giivencesi, ¢alisanlar i¢in motivasyon araglarindan biridir.
Genellikle ¢alisanlar, uzmani oldugu is konusunda giivenlik unsurunun yerine getiriliyor
olmasi ve isletmenin kendisine deger verdigini hissetmesi iginde verimli olmasi igin
onemli bir faktordiir. Dolayisiyla calisanin is gilivencesinin olmamasi motivasyon
kaybina neden olabilecektir. Bunun sonucunda calisan, is giivencesini stres haline
getirecek ve verimliligini etkileyecektir. Is giivencesi olmayan calisanlar, ise karst
olumsuz ve ihmalkar davraniglar sergileyecektir. Ayni zamanda is giivenliginin is
kazalarini engelleyici bir etkiye sahip oldugu da kabul edilmektedir (Ozgen vd., 2001,
334). Kurumda ¢alisanlar1 iyi hissettiren unsurlardan birinin is giivencesi oldugu kabul
edilmektedir. Calisanlarin algiladigi is giivencesi, i motivasyonunu ve Ozgiivenini

arttirmaktadir. Bunun sonucunda da c¢alisanlar kurumun verimliligine katkida
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bulunacaktir. Dolayisiyla, kurumun ydneticilerinin ¢alisanlarina sagladigi is glivencesi
imkam arttikga kurumun etkililigi ve karliligi da artacaktir (Birkan, 2009, 8). Is
giivencesi, giivenlik algisindan dogmaktadir. Giivenlik algisi, ¢alisanlar i¢in ekonomik
garantiden Ote daha gesitli bir algidir. Bir is ¢evresine ya da ¢alisma sartlarina uyan
birey 6zgiiven duygusunu da gelistirmektedir. Kurumda kisilerin ne yapacaklarini ve ne
seviyede basarili olacaklarint 6ngérebilmesi kuruma ve kendine olan giiveni artacaktir
(Ergtl, 2005, 72).

3.10.5. Yonetime Katilim

Yonetime katilim olgusu, ¢alisanlarin uzman olduklar1 konularda yonetimde
alinan kararlara katilimlarini agiklamaktadir (Cakir, 2001, 154). Bu olgu ¢alisanlarin
yetenek ve uzmanliklarindan tam olarak faydalanmayi, organizasyonun basarili
olmasinda ¢alisanlarin etkili rol oynamasin1 ve kurumun amaglarini kendi amaglari
olarak gormelerini saglamak, hizmet veya iirliniin kalitesini ve verimliligi arttirmaya
yonelik hedefleri icermektedir (Cakir, 2001, 154). Calisanlarin uzman oldugu konularda
kararlara katilimi, organizasyonun faaliyetlerinde kontrol ve karar verme siireclerinde
fikirlerini paylagmasidir. Bu katilmin kaynagi, yetki sahibi olma, ddiillendirilme, bilgi
akis1 ya da kendini degerli hissetme ihtiyaci vardir. Yonetim ¢alisanlarina karara katilhim
imkanm1 tamidiginda c¢alisanin arzuladigi kaynak gergeklesecek ve is yasamindan
memnun olacaktir (Kaufman, 2001, 507). Calisanlarin kararlara katilimi, ¢alisanlarda 6z
bilinci arttirmakta ve ise yabancilasmay1 azaltmaktadir. Is konusunda calisanlar bazen
kimlik bunalimi yasayabilmektedir. Calisanin uzman oldugu is konusunda kararlara
katilmas1 ile birlikte ¢alisma kimligi netlesmekte ve calisanin isine yabancilagsmasi
engellenmektedir (Cherns, 1975, 156). Calisana isiyle ilgili kararlara katilabilme firsati
sunulmas1 durumunda calisanlarin is yiikleri agirlasacaktir fakat bireyin is tatmini ayni
Olclide etkileyecektir. Birey, sorumlu oldugu iste yeteneklerini kullanabiliyor ve isiyle
ilgili karar alabiliyorsa is ylkiiniin agirlasmasina ragmen daha memnun ve tatmin
olmaktadir (Doef ve Maes, 1999, 88). Calisanlarin yonetime katilimiyla birlikte ¢esitli
psikolojik ve sosyal ihtiyaglar1 tatmin edilmektedir. Bunun sonucunda calisanlarin
moral ve motivasyonu artmaktadir. Ek olarak, calisanlarin kararlara katilmiyla c¢alisan
bireyin ve yonetimin ortak istekleri tartisitlir ve bu yolda ilerleme kaydedilir.
Calisanlarin yonetimi katilimiyla, ise karsi ilgisizliklerini, i uyumsuzluklarini, ise
devamsizligi ve disiplinsizligi azalmaktadir (Cakici, 2014, 37). Katilma, sadece
kararlara katilim degildir ayn1 zamanda calisanin konferanslara, komite ¢caligmalarina da
katilmasidir. Katilimlarla birlikte ¢alisanin liretim potansiyelinde ve is memnuniyetinde
artis olacaktir. Calisanin bu katilimlari, kisinin saygi ve prestij arzularin1 yerine getirme
firsatt1 da sunmaktadir. Uyesi oldugu kurumda bunlar1 gerceklestiremeyen calisan
gerceklestirmek igin baska kurumlara yonelecektir (Kantar, 2010, 85).
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Isletmelerde isi yapanlar calisanlardir. Yoneticiler isin yerine getirilmesini
saglayan kisilerdir. Bundan dolay1 isi ayrintili bilen ve uzman olan ¢alisanlar, is ile ilgili
karar alinirken yoneticilerden daha fazla bilgiye sahip ve daha az hata yapacak
kisilerdir. Calisanlarin kararlara katilimi organizasyonda daha az hata olusmasina
katkida bulunmasinin yaninda ¢alisanlar i¢inde kendini degerli hissetme, 6zgiiven ve
motivasyon konusunda gelismeler olusturacaktir ve isletmeyle calisan arasinda bir bag
olusacaktir (Karakuzu, 2013, 85). Calisanlarin kararlara katilim saglamasi, farkli
uzmanlik alanlarina sahip bireylerin bilgi birikimlerini ve tecriibelerini aktarmasina
imkan tanir. Farkli zihinlerin kararlara katilimiyla is siirecinde kalite artar, olusabilecek
problemler 6nceden Ongoriilebilir ve tedbirler alinabilir. Bunun yani sira kararlara
katilan ¢aliganlarin motivasyonu artar ve bu motivasyon ¢alisanin performansina katki
da bulunur (Unsalan ve Simseker, 2006, 6). Calisanlarin idari kisimda s6z hakkimnin
oldugu bu siirecte, kararlar tartisilirken ifade 6zgiirligii 6n plandadir. Yonetime katilim,
calisanlarinin kendi gelecekleri hakkinda s6z sahibi oldugu demokratik ortamda sunulan
bir hizmettir. Ek olarak, isin teknik kisminin yan1 sira isletmede sosyal iligkilerde daha
tartisilabilir ve ¢oziim iiretilebilir bir ortam yaratmaktadir. Kurum 6zellikle ¢alisanlari
ilgilendiren konularda onlarin istek ve fikirlerini 6n planda tutmali ve g¢alisanlarina
uygun kararlar1 almalidir. Bu yontemle birlikte calisanlarda biri veya bir kurum ig¢in
calisma algisinin yerine birlikte ve biz i¢in ¢alisma algisi olusacaktir (Ergiil, 2005, 76).

3.11. Is Yasam Kalitesinin Unsurlar:

Is yasam Kkalitesi kavrami, sosyologlarin, felsefecilerin, calisanlarin ve
isverenlerin ilgilendigi bir kavramdir. Bu kavram, ¢alisma kosullar1 ve ¢alisma etiginin
bir¢cok yoniinii, calisma sartlar1 konusunda gelistirilmesi gereken durumlari, ¢alisanin
memnuniyetini, motivasyonunu, iiretkenlik konusunda yonetimdeki girisimler ve sosyal
hayatla is hayatinin dengesini iceren ¢ok kapsamli bir kavramdir (Aba, 2009, 10). Is
yasam kalitesi, bireyin isiyle ilgili kosullarin1 ve deneyimlerini tanimlamaktadir (Zeng
vd., 2011, 467). Diinyanin farkli yerlerinde ¢alisanlarin is yasam kalitesinin boyutlarini
belitlemeye yonelik calismalar vyiiriitmiistiir. Is yasam kalitesinin boyutlarini
belirlemeye yonelik c¢aligmalardan biri Van Lear, Edwards ve Easton tarafindan
yaptlmistir. Van Lear, Edwards ve Easton saglik calisanlarinin is yasam kalitesini
Olemek i¢in is yasam kalitesini gelistirmis ve 6 boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar
(Akar ve Ustiiner, 2017, 164);

e Is ve kariyer memnuniyeti,
e Genel iyi olma,

e Isi kontrol edebilme,

e Is yasaminda stres,

e (Calisma kosullari,

e Aile ve is yasami dengesidir.
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3.11.1. is ve Kariyer Memnuniyeti

Is yerlerinde ¢alisanlar konusu 1930’lu yillardan sonra arastirma konusu haline
gelmistir. Bu kapsamda is memnuniyeti ve i3 memnuniyetinin ¢alisan performansina
etkileri ve benzeri konular bir¢ok ¢alismanin ana konusunu olusturmustur (Ozcan, 2011,
107). Is tatmini, ¢alisanin calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve ortaya koydugu isi
yerine getirme siirecinde mutlu ve iyi olma halini temsil etmektedir. Calisanlar emekleri
sonucunda ortaya koyulan isi gozle goriiliir bir sekilde gordiigiinde kendisiyle gurur
duyar ve bu is memnuniyetiyle sonuglanir (Eren, 2006, 202). Is memnuniyetiyle
baglantili bir diger konu ise, ¢alisanin kurum i¢in anlamliligidir. Calisanin kurumdaki
teknik ve sosyal yapiya mental ve fiziksel olarak ne derece uygun oldugu 6nemli bir
konudur. Bireyin bilgi, beceri ve mental olarak ise ve is ortamina uygun olmasi kiginin
memnuniyetini arttirmaktadir. Bireyin sorumlu oldugu iste daha vasifli olmasi isi hafife
almasina ve kendini basarili hissetmemesine sebep olurken, isin ¢alisanin bilgi ve
becerisini asmas1 durumunda isinde yetersiz ve eksik hissedecektir. Bu iki durum da
calisanin is memnuniyetini olumsuz etkilemektedir (Silah, 2005, 109). Genel olarak
bireylerin istekleri ile is cevresinde edindikleri izlenim uyum gosterdiginde tatmin
meydana gelir. Calisanin yaptig1 isin sonucunda arzuladig ¢ikti ile kurumdan elde ettigi
ciktinin karsilastirilmasi ile is memnuniyeti ortaya koyulur. Tatmin ayrica iki sekilde
olusur. Bireyin yerine getirdigi isin sonucunda elde ettigi tatmine “digsal tatmin”,
calisma stirecinde elde ettigi tatmine ise “igsel tatmin” denilmektedir (Simsek vd., 2015,
138). Kisinin sorumlu oldugu isi ve isinde sarf ettii emek hayatinin biiyiikk bir
boliimiinii olusturmaktadir. Bundan dolayr ¢alisanin isinden tatmin olmasi ya da
tatminsizligi hem birey hem de i¢inde bulundugu kurum i¢in 6nemli bir ¢iktidir. Bireyin
calisma hayatinda tecriibe ettikleri, mutluluklar1 ve iiziintiileri sonucunda sorumlu
oldugu ise veya i¢inde bulundugu organizasyona karsi tutumlari meydana gelecektir. Is
tatmini bu tutumlarin genel yapisidir. Ise karsi pozitif veya negatif tutumlar is
memnuniyeti oranin1 belirlemektedir ve pozitif tutumlar i memnuniyetini ortaya
koymaktadir (Demir, 2007, 98). Is memnuniyeti, is sonucu ortaya ¢ikan maddi ¢ikarlar,
calisanlarin birlikte ¢alismaktan hosnut oldugu ve diger tiyelerle bir is ortaya
koymasiyla elde dilen mutluluktur. Is memnuniyeti ile motivasyon arasinda iliski vardir.
Bireylerin arzuladiklariyla is ortaminda meydana gelenler birbiriyle uydugunda
memnuniyet ortaya ¢ikar. Bu memnuniyet sonucunda motivasyon olusur (Celik vd.,
2008, 205). Is memnuniyeti motivasyonla baglantili olsa da ¢ok yonlii ve kompleks bir
kavramdir. Bu baglantinin kaynagi net degildir. Bu baglantinin yani sira i memnuniyeti
ve motivasyon farkli kavramlardir. Is tatmini tutum ve igsel bir durumdur olarak kabul
edilmektedir (Mullins, 1999, 277). Is memnuniyeti sadece bir isle ilgili faydalar
saglamamaktadir ayn1 zamanda calisanlarda isyeri kronik stres gibi potansiyel risk ve
hastaliklar1 azaltmaya yonelikte faydalar saglamaktadir (Flores vd., 2011, 133). Sonug
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olarak is yasam kalitesi, organizasyonel iliskileri, takim c¢aligmalari, is tasarimlar1 ve
kurumsal verimliligi arttirarak is memnuniyetini desteklemektedir (Cole vd., 2005, 54).

Kariyer, kisinin se¢cmis oldugu iste ilerlemesi ve bununla birlikte daha fazla
maddi giice sahip olmak, yetki ve sorumlulugun artmasi, daha fazla sayginlik ve gii¢
elde etmesidir (Simsek, 1999, 332). Kariyer kisilerde tutum ve davraniglarin yani sira
ise iliskin eylemleri de igermektedir (Simsek, 1999, 332). Kariyer gelistirme, calisan
bireylerin kariyer hayatindaki hedeflerine ulasabilmesi i¢in ortaya koyulan tiim
faaliyetlerdir. Kariyer planlamalar1 yerine getirilen ¢alisanlara gerekli egitim ve gelisim
uygulamalarini kapsamaktadir. Kurum igin ¢alisaninin kariyerindeki asamalara hazir
olmasina yonelik uzmanlik, bilgi ve tecriibelerinin gerceklesmesi igin gerekli destek ve
tesvigin verilmesini icerir (Saruhan ve Yildiz, 2014, 421). Baz1 organizasyonlarda,
geleneksel dikey ilerleyen Kariyer planlamalar1 mevcuttur. Bu kariyer planlamalarinda
calisanlarin ilerleme ihtimali daha diisiik olmaktadir. Diger yandan, 6grenme odakli
kariyer planlamasinda bulunan kuruluslarda ilerleme gelistirilebilmektedir. Ogrenme
odakli kariyer ilerlemesinde ¢alisanlara segenekler agik bir sekilde belirtilir ve bireylere
o6grenme konusunda danismanlik yapilmaktadir (James, 1992, 56). Bu danismanlikla
bireyler, beceri alanlarim1 gelistirip kariyerlerine bu dogrultuda yon verirler (James,
1992, 56). Kurumda, belirli bir isten sorumlu olan calisanlar, zamanla yetenekleri,
cabalar1 ve basarilar1 dogrultusunda islerinde daha fazla hakimiyet ve sorumluluk
alabilirler. Calisanlarin yerine getirdikleri islerle ilgili sorumluluklarinin artmasia ek
olarak yapabilecekleri farkli isleri de iistlenebilir ya da pozisyonlarinda degisiklikler
olabilir. Bu terfi degisiklikleri calisanlarin kariyer planlamalarin1 olusturmaktadir.
Bunlar, ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal memnuniyetini saglayabilir (Ardig, 2004, 12).
Kurumlar, organizasyon igindeki agik pozisyonlara atama yaparken oncelikle kurumda
gorev alan caligsanlara olanak saglamalidir. Bu sekilde, ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve
kuruma kars1 bagliliklart artacaktir. Bu konuda yonetim, gelecek personel ihtiyaglarini
ve kurumun ihtiyaglarini degerlendirip calisanlarin yeteneklerine gore egitimlerini
saglayarak ileriye doniik yatirim yapabilmektedir. Ayn1 sekilde bireyler de kendi kariyer
planlarina yonelik arastirmalar yapip kendi yeterliliklerini degerlendirip kendilerini
gelistirebilirler (Bahar, 2011, 219). Personelin yerine getirdigi iste yiikselme firsatinin
olmasi, maagini arttirmanin yaninda bireyin sosyal konumunu yiikseltmekte ve konumu
pozitif olarak degismektedir. Tiim seviyelerdeki personellerin kendini geligtirmesi
durumunda yiikselme firsatinin olmasi i memnuniyetini ve tatminini arttiracak, is
yasam kalitesini 1iyilestirecektir. Bu sebeple personellere esit firsatlar verilmesi
gerekmektedir (Gonenli, 2004, 50).

Calisanlar, iiyesi oldugu kurumda yiikselme ve iist mevkilere gelmek igin
cabalarlar. Calisanlarin yiikselme c¢abalari, insanlarin daha iyiyi daha istiiniinii elde
etme arzusundan kaynaklanir. Kurumda 6zellikle yoneticiler ve diger personeller icin

kariyerlerini gelistirme firsatlarinin taninmasi1 daha fazla calisma daha iyi isler ortaya
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koymada motive edici bir aragtir. Yiikselme imkami veya kariyer plani olmayan
calisanlar ve yoneticilerin ilerleme hissetmemesi ve sonucunda yeni bir sey elde etme
fikrinin olmamasi calisma hirslarint kiracak ve is yasam kalitelerinde gelisme
kaydetmeden monotonluk olusacaktir (Keskin, 2008, 56). Kariyer planlarinin kurum
tarafindan yonlendirilmedigi ve destek olunmadigi ve adil terfi ve yiikselme firsatlarinin
olmadig1 kurumlarda ¢alisanlar motivasyon eksikligi ve gelecek kaygisi yasayacaktir.
Bu olumsuz durumlar calisanlarin is verimliligini azaltacaktir (Odabas, 2004, 13).
Calisanin kariyer planlari ile organizasyonun kariyer planlar1 arasinda uyum olmasi ¢ok
onemlidir. Bunun sebebi, kurumun gelecekte bireyin bilgi ve becerilerinden
yararlanmay1 amagcladigi konum ile bireyin kariyer hedefleri uyumlu olmalidir. Aksi
durumda kurumun bireye yaptigr yatirimlar sonu¢ vermeyecek ve birey de kariyer
planlamasinin aksi yoniinde ilerledigi i¢in motivasyon ve memnuniyetinde azalma
olacaktir. Bu durumun Onlenmesi i¢in kurum, belirli araliklarla bireylerle kariyer
planlamalar ile ilgili gériismeli ve bireyin kariyer planina uygun egitim ve gelisme
firsatlarinin sunmalidir. Bu goriismelerle organizasyon ve bireyin amag ve gelecek
planlarmin uyumla hale getirilmesi saglanabilir (Keser, 2009, 79). Calisanlar igin
kariyer bazen iicret gibi diger unsurlarmn 6niine gecebilmektedir. Is hayatina baglamamus
veya farkli alana yonelmek isteyen kisiler, kariyer planlariyla uyumlu isleri baglica
degerlendirecektir ve calisanlarin motivasyon kaynagi olarak maddi faktorlerden daha
onemli olabilmektedir (Birkan, 2009, 9). Kisinin kariyerindeki ilerleme derecesinden
memnuniyeti, kariyer tatminiyle iliskilidir. Kariyer memnuniyetininde, calisanlarda
yiikselme ve birim degistirme istekliligi veya isten ayrilma istegi tizerinde etkisi vardir
(Boies ve Rothstein, 2002, 236).

3.11.2. Genel Iyi Olma

Bireyin 1yi olmasi bedenen ve ruhen 1yt olmasi ile yakindan iligkilidir.
Calisanlarin saglik durumlarinin iyi olmamasi1 durumunda ise konsantre olamazlar.
Calisanlarin ise motive ve konsantre olabilmesi icin yasam kosullar1 ve gegim
sartlarmin tatmin edici olmas:1 gerekmektedir (Ozgakmak, 2021, 36). Bireyin mental
olarak iyi ya da kotii olmasi is verimliligini etkilemektedir. Calisanlar iyi olduklarini
hissettiklerinde daha etkili ve motive caligirlar. Ayn1 zamanda kotii bir psikolojide
olduklarinda isleri de olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla kurumlar sadece sorun
meydana geldiginde ¢6ziim iiretmek yerine olusabilecek sorunlar1 da engelleyebilirler.
Ornegin, calisanlarm genel yasam memnuniyetlerini arttirma ¢alismalara yiiriitiilebilir
(Easton ve Van Lear, 2012, 16).

3.11.3. Isi Kontrol Edebilme
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Yoneticiler, calisanlart1 kurumun amagclar1 dogrultusunda yonlendirmekte ve
calisanlarinin davranislarini bu dogrultuda sekillendirmektedir. Isletmeler ¢cogunlukla,
gereksinim olmasina ragmen calisanlarina isi kontrol edebilme firsati tanimamaktadir.
Gilinlimiizde, isletmelerde insan faktorii deger kazanmaktadir ve bunun sonucunda
kisilerin isi kontrol edebilme ve sorumluluk duygulari 6n plana ¢ikmaktadir (Dogan ve
Sahin, 2008, 81). Kurumlar, c¢alisanlarina bilgi ve becerilerini isleri iizerinde gosterme
firsat1 tanimalidir. Ciinkii kisinin isini kontrol edebilme yetkisinin olmasi, performansini
gosterme acisindan da fayda saglamaktadir. Isini kontrol edebilen calisan bilgi ve
tecriibelerini gelistirme firsati yakalamaktadir. Bununla birlikte c¢alisan birey hem
basarili olabilmekte hem de diger is arkadaslarina rol model olmaktadir. Kurum
gelismek ve ilerlemek icin calisanlarina imkanlar saglamali ve calisanlarin farkl
fikirlerine isin planlama ve yiiriitme kisminda yer vermelidir. Calisana isi kontrol
edebilme ve fikir beyan edebilme 6zgiirliigiiniin taninmasi performans, verimlilik ve is
yasam kalitesi i¢in 6nemlidir (Kandula, 2004, 130).

Bireyler, calisma yasaminda kim olduklarini, ne yaptiklarin1 ve neyden sorumlu
olduklarimi bilmek isterler. Ayn1 zamanda tecrilbbe ve egitimini isin ylriitilmesi
siirecinde ortaya koymak ister ve kurumda 6nemli bir yere sahip oldugunu hissetmek
istemektedir. Is ve kurum siirekli gelisim gosterebilmektedir fakat bu gelisimler
calisanlara isleri uygulama ve kontrol edebilme olanaginin saglanmasiyla miimkiin
olabilir. Bu sebeple kurum, amagclariyla uyumlu bir sekilde, ¢alisanlarinin fikirleriyle
ilgilenmesi ve isiyle ilgili kontrol alani saglamasi calisanlarin is yasam kalitesini
arttirma ¢aligsmalarinda 6nemli bir unsurdur (Aba, 2009, 14).

3.11.4. Is Yasaminda Stres

Stres, glinlimiiziin yasam kosullarinda c¢ok calismanin ve mental sagligina
yeterince vakit ayirmamanin sonucunda ortaya ¢ikan bir durumdur. Cagdas toplumda
meydana gelen degisimlerin hiz1 ve siirekliligi kisilerde stres olusumuna yol agmaktadir.
Bu degisimlerin temposu bireylerde siirekli olarak endise, korku, hizli hareket etme ve
uyum saglama cabalar1 gibi duygu ve davraniglar, stresi yasamin alisilagelmis bir
parcasi haline getirmistir (Bulut, 2013, 5). Toplum sagligi konular1 arasinda yer alan
stres kavrami, kisilerin sosyal ve is yasaminin bir pargasidir. Bir¢cok arastirma,
calisanlarin bedensel ve mental olarak isinden kaynakli stresle miicadele ettigini ortaya
koymustur. Stres, calisanlarin etkili ¢alismalarini olumsuz etkilemektedir. Is yiikii ve
isten kaynakli karmasiklik isi stresli hale getirmektedir (Safak, 2007, 23).

Sonug itibariyle stres, kisinin olumlu veya olumsuz durumlara karsi tepkisinden
olusmaktadir, Stres, bireylerde olumlu algilanmayla potansiyelini ortaya ¢ikarmaya ve
basarty1 elde etmeye katki saglayabilmektedir. Ote yandan olumsuz algilanma
sonucunda birey i¢in umutsuzluga ve hastaliga sebep olabilmektedir (Bulut, 2013, 8).
Kisinin gorev beklentileri, sahip oldugu is roliindeki belirsizlikler, is arkadaslariyla
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arasindaki iletisim ve iliskisindeki sorunlar, kariyer hedeflerinin istedigi sekilde
ilerlememesi gibi sebepler is yasaminda stres faktorleri olarak kabul edilebilmektedir
(Safak, 2007, 24). Calisma kosullari, yonetim ve ¢alisan iliskileri, ticretin yeterliligi,
calisma ortaminda iliskiler ve memnuniyet derecesi gibi konular stresi etkilemektedir.
Bu etkileme, c¢alisanlarin ve kurumun performansini olumlu veya olumsuz
yonlendirmektedir (Giiler vd., 2001, 15). Is yasaminda stresin etkileri ve sonuglar1 gz
ard1 edilemeyecek derecede oldugundan bu konuda ¢alisanlarin ve yonetimin iyilestirme
ve gelistirme stratejilerinde birlikte calismalari gerekmektedir. Stresin kaynagi ele
alinmali ve ¢6ziim tiretilmelidir (Yiicel, 2010 ,68).

3.11.5. Cahsma Kosullari

Isletmeler caliganlarina konforlu, saglikli, tehlike ve kazaya elverisli olmayan
calisma ortami yaratmalidir. Giivenli bir ¢calisma ortami, ¢alisanlarin stres ve endise gibi
olumsuz duygularinin azalmasinda ve verimliliginin artmasinda temel sartlardan biridir
(Pehlivan, 2004, 71). Calisan saghgt ve giivenligi, yasalar geregince kurum
yoneticilerinin sorumlulugundadir. Calisan sagligi ve gilivenligi hem galiganlar hem de
kurum agisindan Onemli bir konudur. Bunun sebebi, is kazalari veya meslek
hastaliklarinin meydana gelme oraninin yiliksek olmasi ve sonuglarmin kabul
edilemeyecek diizeyde kotii olmasidir (Barling ve Hutchinson, 2000, 76). Insan
yasaminda iki temel yasam alan1 vardir. Bunlar ev yasam alani ve is yasam alanidir.
Calisanlarin is yasam alaninin psikolojik olarak uygun, ferah ve calisma arzusunu
arttiracak yonde olmasi gerekir. Bir ortama uyum saglayabilmek ve alisabilmek siire¢
gerektirmektedir. Kurum, ise yeni baslayan calisanlarin en kisa siirede organizasyona ve
isine uyum saglayabilmesi i¢in ¢aligma alaninin ve kosullarinin ¢alisanlarin fikirleri ve
istekleri dogrultusunda degistirilmesi ve gelistirilmesi icin harekete gecmelidir.
Calisanlariin fikir ve duygularina 6énem veren kurumlarin verimlilik ve basar1 oranlari
daha fazla olabilmektedir (Sen, 2010, 54-55). Calisma ortaminin iyilestirilmesi
caligmalari, calisan sagligl ve giivenligini saglamasiin yan sira is akis siirecine engel
olabilecek insan, makine, iiriin, hizmet ve zaman kaybina sebep olabilecek kosullarin
ortadan kaldirilmasina ve bu zararlardan dogabilecek maliyetlerin azaltilmasina katkida
bulunacaktir (Saruhan ve Yildiz, 2014, 176).

Bireyler calistiklari ortamin giivenli olmasina 6nem verir, ¢linkii bireylerin
calismalarinin temel amaglarindan biri de kendilerinin ve aile bireylerinin hayat
kalitelerini arttirmaktir. Bundan 6tiirli, zamaninin ¢ofunu harcadigi is ortaminda
herhangi bir kaza veya riske karsi tiim onlemlerin alinmis olmasi hem galisanlar hem de
aile bireyleri i¢cin Onemli bir husustur. Bu tiir Onlemler kuruma ek maliyetler
olusturmaktadir, fakat 6nlemlerin alinmadig1 durumda kazalar meydana geldiginde hem
insan hayatinin kaybina hem de maddi kayiplara sebep olabilmektedir. Kaza meydana
gelmese bile yasam riski tasiyan islerde galisan isine odaklanamaz ve stres altinda
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verimli olamaz (Ozgeng, 2014, 47). Giivenli ve saglikli ¢calisma kosullar, is saatleri ve
calisma durumunda fiziki ¢alisma kosullarinin ¢alisan yasamina risk faktorii olabilecek
tehlikede olup olmadiginin degerlendirilmesi ve is ile ilgili koruyucu saglik
hizmetlerinin sunulup sunulmadiginin degerlendirilmesi ile ilgili ¢aligmalar1 kapsar
(Dikmetas, 2006, 171). Resmi yasalar, is¢i sendikalart ve igverenlerin bu hususta
yaptiklar1 glivenli ve saglikli ¢alisma kosullari gelistirme calismalari, bu kosullarin
tyilesmesini saglamaktadir (Dikmetas, 2006, 171). Giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari,
sektordeki glivenlik uygulamalar ve fiziksel gevreyi iyilestirmeye yoOnelik alternatif
prosediirler uygulayarak is ¢evresinin gelistirilmesini i¢ermelidir. Calisanlarin tehlikeye
maruz kalma siirelerinin diizenlenmesi, risk faktorlerine karsi koruyucu cihazlar
kullanmak, caligsanlara saglik egitimleri vermek, stirekli kontrol etmek ve periyodik
bakimlarin yapilmasini saglamak gibi faaliyetler ¢alisma ve saglik kosullarinin yerine
getirilmesini igermektedir (Fapohunda, 2013, 94) Calisma kosullarinin 6zellikle fiziksel
olarak uygun olmasi gerekir. Uygun degilse fiziksel kosullarin yeniden diizenlenmesi
gerekir. Calisanin isini daha verimli bir sekilde yerine getirebilmesi icin sicaklik,
temizlik, 1siklandirma, ses, ara¢ gereglerin konumu gibi faktorlerin en uygun sekilde
diizenlenmesi gerekir (Ozer, 2013, 22). Isletmenin ¢aligmalarinda uygulanacak
yontemler ve fiziksel ara¢ gereg, demirbaglarin ve donanimin tasarimi ¢aligma ortaminin
verimliligimi etkilemektedir. Islerin yerine getirilmesinde kullanilan fiziksel &zellikler,
insan ergonomisine en uygun sekilde iyilestirilmesi, ¢alisanlarin kapasitelerini ve
yeteneklerini gelistirmelerinde en 6nemli hususlardan biridir (Dogan, 2002, 303).
Calisanlar is kosullarinda saglik ve giivenlik riskleriyle karsi karsiya kalabilirler.
Calisanlarin saglik ve giivenligini saglamak icin organizasyonda politikalar énemlidir.
Diisiik kaliteli calisma yasami, calisanlarda is kazalar1 ve is hastaliklarina maruz
kalmaya sebep olabilir. Organizasyonlar, is yasam kalitesinin arttirmak icin 1is
organizasyonu ve calisma kosullarim1 degerlendirmeli ve bu konuda ilerlemelidir
(Greenan vd., 2014, 400). Yiksek kalitede bir ¢alisma yasami, organizasyonlarin
kalifiye, motive ve hirsli ¢alisanlari ¢cekmesi ve elinde tutmasi i¢in 6nemlidir. Yiksek
kalitede is yasamui icin engellerden en biiyligli calisma ortamindan kaynakli is stresidir.
Is stresi, calisma ortaminin bireylerin ihtiyacina karsilik vermemesi ve is sagliginda bir
sorun haline gelmesinden kaynakli ¢alisanlarda olumsuz davraniglara neden olmaktadir.
Personellerin bu olumsuz davraniglar1 ve organizasyona karst tutumu verimliligi negatif
olarak etkileyebilmektedir (Mosadeghrad vd., 2011, 170).

3.11.6. Aile ve Is Yasamu Dengesi

Calisma yasaminda teknoloji kullanimim1  artmasiyla birlikte calisma
kosullarinda esneklik olugsmaya baslamistir. Bundan 6tiirii isgiicli 6zellikleri degismis ve
bu degisimlerle birlikte kurumlarda ve aile yapilarinda degisimler meydana gelmistir.
Sadece erkeklerin ¢alistig1 aile yapisindan kadinlarin ve erkeklerin ¢alistigr aile yapisina
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gecisle birlikte bireylerin ev i¢i rolleri degismistir. Bu rollerin degisimi ve kadinlarin is
yasamina katilimiyla birlikte is ve aile yasaminda sorumluluklar1 dengeli ve tam olarak
yerine getirmek zor hale gelmistir. Dolayisiyla, kurumlar g¢alisanlarinin bu dengeyi
kurmalarinda yardimei olmalar1 gerekmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010, 12). Bireylerin
calisma yasamindaki tecriibeleri, bireyin sosyal yasamini da olumlu veya olumsuz
etkileyebilmektedir. Ornek olarak, bireyin ailesiyle iliskilerinde is yasamindaki
deneyimlerinin olumlu veya olumsuz etkilerini gostermesi olduk¢a muhtemeldir.
Dolayisiyla, bireyin is rolleri ile sosyal yasamindaki diger rolleri arasindaki denge
olusmalidir. Is ve sosyal roller arasinda uyumsuzluk veya karisiklik olmas1 durumunda,
is ve sosyal hayatta denge bozulacak ve bu da ¢atismaya sebep olacaktir. Bu sebeple is
yasami ve sosyal yasam arasindaki denge iyi kurulmalidir (Akdere, 2006, 175).

Is yasami1 ve 6zel yasam arasinda denge, ¢alisanlarm aile ve is rollerinin uyumlu
bir sekilde entegresini ifade eder. Bireyler yasamlari boyunca, cinsiyet, statii veya yas
fark etmeksizin is ve aile yasamlarmi dengeleme g¢abalarindalardir. Giiniimiizde bu
dengeyi sadece bireysel cabalarla saglamak ¢ok zordur ve bu zorluk bireylerde strese
neden olmaktadir (Kapiz, 2002, 140). Calisanlarin is disinda sosyal cevreleri de
bulunmaktadir. Bu sosyal cevreye organizasyonlar katki da bulundugunda ¢alisanlarin is
doyumu ve dolayli olarak motivasyonu artacaktir. Organizasyonun ¢alisanlarinin sosyal
hayatina katkilariyla ilgili 6rnek olarak, calisanlarina saglik, misafirhane, ulasim, kantin
veya yillik tatillerinde sosyal etkinliklerde bulunabilecegi gezilerin ayarlanmasi gibi
hizmetler, ¢alisanlarin organizasyona karsi bagliligini arttiracaktir. Bu hizmetlerle,
stresten uzaklasan calisanlarin yasam kalitesi de artmaktadir (Demirbilek ve Tiirkan,
2008, 54). Yasam Kkalitesi, bireyin is yasam kalitesinden etkilenmektedir. Personel,
organizasyonun en dnemli ve degerli aracidir. Is yasami, bireylere hayatlart boyunca
uretkenlik, yetenek ve becerilerini, yaraticiliklarini kullanma firsati tanimaktadir. Tiim
bunlarin karsiliginda bireyler, yasam Kkalitelerini arttiracak ve yasamlarinin her
boyutunda tatmin olacaklardir. Is yasam kalitesi, 6zel yasamda sagligi, zamani ve
huzuru etkilemektedir (Wallapa, 2009, 8). Calisanlarin 6zel yasam ve is yasamlarindan
memnun olmalar1 organizasyonu olumlu yonde etkileyen oOnemli bir unsurdur.
Calisanlarin motive olmak ve gelismek i¢in gereken zamanin organizasyon tarafindan
sunulmasi, ¢alisanin yeteneklerini ve kalifiyesini arttirmasina imkan tanimaktadir. Ayni
zamanda kurumun bireylere 6zel yagamlarini siirdiirme ve 6zel aktivitelerine imkan1 ve
zamant tanimasi c¢alisanlarin kuruma baghligini arttirmakta ve verimlilige katki
saglamaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010, 13). Kurumun uygulamalarinda tiim ¢alisanlari
ilgilendiren is ve 0zel yasam arasinda dengenin olmasi konusu yoneticiler tarafindan
dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Calisanin kurumda daha verimli performans
sergilemesi, kendini gelistirmesi ve isinden memnun olmasi i¢in is ve Ozel yasami
arasinda bir uyum talep etmektedir (Blyton ve Jenkins, 2007, 245). Calisan bireylerin,

isyeri disinda vakit getirdikleri alanlarda mevcuttur ve aileleri, sosyal aktiviteleri,
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hobileri, 6zel ilgi alanlar1 da mevcuttur. Bu alanlara yoneticilerin saygi duymasi ve
calisanina bu 6zel alanlar1 i¢in zaman ve emek harcayabilmelerine katkida bulunmalidir.
Ayni zamanda calisanlarin 6zel yasamda karsilastiklar: sorunlar1 géz ardi etmemeli, bu
sorunun ¢O6zimil i¢in yardimci olmali ve ¢alisanlartyla is birligi icerisinde olmalidir
(Ergtil, 2005, 75).

3.12. is Yasam Kalitesini Iyilestirmeye Yonelik Uygulamalar

Is yasam Kkalitesini iyilestirmeye yonelik uygulamalar gerceklestirildiginde
calisanlara uzman olduklarn islerde daha fazla fikir sunabilme haklar1 sunulacak,
yenilige agik ortamda gelisimlerini devam ettirebilecek ve bunlarin sonucunda
verimlilikleri artacagi kabul edilebilir. Is yasam kalitesini iyilestirme programlariyla
ayni zamanda kurumlar da hedeflerine daha emin adimlarla ulasabilir, kalite ve rekabet
gliclinii arttirabilir. Bu iyilestirmeye yonelik uygulamalar (Cigek, 2005, 84);

Kalite ¢emberi,

Esnek calisma saatleri,

e Isin zenginlestirilmesi,

Etkin iletisim sistemi,

Insan kaynaklari programlarindan olusmaktadir.

3.12.1. Kalite Cemberi

Kalite ¢emberi, insan odakli kaliteyi iyilestirmeye yoOnelik bir yaklagimdir.
Belirli bir faaliyette bulunan calisan oOrgiit grubunu ve bu grubun faaliyetlerini
tyilestirmeye yonelik onlara yetkiler ve fikir 6zgiirliigi sunmaktir. Kalite gemberi, kendi
uzmanlik alanlarindaki gelisimleri gozlemlemek i¢in diizenli ve goniillii olarak toplanan
alt1 ile on iki kisiden olusan gruplari igerir (Raisinghani vd., 2005, 493-494). Kalite
¢emberinin, ¢alisanlart kurumdaki en degerli ve vazgecilemez kisiler olarak
hissettirmesi ve calisanlarin uzmanliklarindan ve fikirlerinden yararlanmasi agisindan
katkilart vardir (Raisinghani vd., 2005, 493-494). Kalite ¢emberi, kurumda kendi
alanlar1 dogrultusunda sorunlar1 belirlemek, gozlemlemek ve ¢oziim Onerileri sunmak
icin bir grubun ortaya koyulmasidir. Bu uygulama, calisanlarin islerinden gurur
duymalarina ve is siireclerinde katkilarimin gozle goriiliir bir sekilde algilamalarina
fayda saglar. Bu uygulama, kurum liderleri tarafindan desteklenerek meydana
gelmektedir. Liderlerinin destek ve tesviklerini fark eden calisanlar karsilasilan
sorunlara ¢oziim tretmek icin ekstra caba sarf etmektedir (Efil, 1999, 22). Kalite
cemberi, c¢alisanlarin islerinden ve igyerlerinden memnun olmalart ve katkida
bulunduklarin1 daha ¢ok hissetmeleri acisindan 6nemli bir motivasyon kaynagidir.
Calisanlarin organizasyonda kendi alanlarinda sorunlar1 gézlemlemek ve ¢6ziim sunmak
i¢cin bir gruba dahil olmasimi kalite ¢emberi olarak ifade edilir (Bozkurt ve Esit, 2003,
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51). Kalite ¢emberi gruplari, diizenli olarak toplanip sorunlar1 ele alir ve ¢oziimler
tiretirler. Bu ¢ozlimler organizasyonun gelisimine fayda saglarlar (Bozkurt ve Esit,
2003, 51). Kalite ¢emberleri siirekli iyilestirme uygulamalari arasinda en az resmi
olanidir. Fakat bazi kurumlarda bu uygulama zamanla gelismis ve stirekli iyilestirme
calismasi olarak devamliligini siirdiirmiistiir. Kalite gemberinin 6nemli bir diger 6zelligi
ise bu ¢emberdeki calisanlara verilen yetkilerin azligidir. Calisanlar sadece kiiciik
degisiklik yapabilmektedir fakat yine de ¢alisan motivasyon ve memnuniyetine katkilar
olduk¢a biyiiktir (Ersoy ve Ersoy, 2011, 40). Kalite ¢emberinin amaglar1 arasinda
kalitenin iyilestirilmesi ve hatalarin azaltilmasi, c¢alisanlar1 katilimina dayali
yaraticiliklarinin ortaya ¢ikarilmasi, kurum i¢i haberlesmeyi daha etkin hale getirmeyi
ve yonetici galisan iliskilerini artirmak yer almaktadir (Efil, 1999, 26).

3.12.2. Esnek Calisma Saatleri

Esnek calisma saatleri, calisanlart motive eden ve kurumda daha verimli
olmalarin1 saglayan bir motivasyon aracidir. Bununla birlikte esnek calisma saatleri,
calisanlar stresli olmadiklar1 ve verimli olacaklarini diisiindiikleri zamanlarda
calismalarini ifade etmektedir. Bu uygulamayla ise ge¢ kalma ve iste devamsizliklar
azalacaktir. Calisanlar is programlarimi kendileri diizenledikleri i¢cin diger islere de
zaman ayirabilme firsatlar1 olacaktir. Ornek olarak calisan kadinlar, ailelerine zaman
ayirabilecek ve is ortaminda sadece islerine odaklanabilecekler. Ozellikle evli ve
cocuklu kadinlar, Ogrenciler ve yashh c¢alisan gruplart icgin istthdam firsatlar
yaratmaktadir. Calisanlar bu uygulama ile daha 6zgiir ve zaman baskis1 olmadan
kendilerine uyan zamanlara gore caligma saatlerini ayarlayabilme imkénlar1 olacaktir.
Esnek calisma saatleri uygulamasi, is verimliligi ve motivasyon yiiksekligiyle hem
calisan hem de kurum igin karli bir uygulama olmaktadir (Cigek, 2005, 49).

Esnek calisgma uygulamas: ilk ortaya ¢iktiginda hedeflenen maliyetlerin
diisiiriilmesiydi. Dolayisiyla ¢alisanin bireysel ihtiya¢lar1 arka planda kalmisti. Sonraki
asamalarda globallesme, teknolojinin gelisimi ve ¢agdaslagsmayla birlikte insan haklari
onem kazandi ve is gorenlerin kuruluslar i¢cin degerli oldugu fark edildi. Bunun
sonucunda yonetimde degisikliklere gidildi ve esnek c¢alisma uygulamalarina
organizasyon kadar calisanlarinda ihtiya¢ duydugunun kabul edilmesiyle calisan
bireyler agisindan da esnek calisma saatleri degerlendirildi. Bunun sonucunda hem
kurum verimliligi arttirlldt hem de c¢alisanlara yasamlarini planlayabilme imkéani
sunuldu (Boz ve Akyaz, 2022, 340).

Isletmelerde en biiyiik sorunlardan biri ise ge¢ gelme ve devamsizlik olarak
kabul edilmektedir. Bu sorunlarin 6niine gegmenin yollarindan biri olarak esnek c¢alisma
saatleri uygulamasi gelistirilmistir. Calisanlar, sorumluluklari, 6zel yasamlari veya
hastaliklarindan dolay siirekli verimli olamazlar. Esnek calisma saatleri calisanlara 6zel

yasamlarina, saglik problemlerine ve sorumluluklarina uygun c¢alisma saatleri
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sunmaktadir. Bu sayede c¢alisanlar stres altinda olmadan tiim odagini islerine vererek
verimli ¢aligma firsatina ulasacaklardir (Sen, 2010, 52). Esnek ¢alismanin hem kurum
hem de calisanlar acisindan pozitif yonleri vardir. Kurum igin ¢alisan bulmayi
kolaylastirmasinin yani sira, c¢alisanlar i¢inde caligma saatlerini ve giinlerini segme
Ozgurliigii tanir. Bu imkanlar da is tatmini, motivasyon ve isin isleyisinde verimlilik
saglar. Bunlarla birlikte esnek c¢alisma saati uygulayan isletmelerde isten ayrilmalar
diismekte ve kuruma baglilik artmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, 271). Esnek c¢alisma
saatleri, motivasyon ve fedakarlikla ¢alisan bireylerin zamanini daha etkili kullanmasini
saglamaktadir. Calisanlarin birden fazla rolleri olabilmektedir. Esnek ¢alisma saatleri,
calisanlarin 6zel yasamlarindaki rollerini dengeleyebilmeleri ve ailelerinin taleplerine
zaman ayirabilmeleri i¢in alan yaratmaktadir (Fapohunda, 2013, 92).

3.12.3. Isin Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirme, calisanin sorumlu oldugu is konusunda planlama, koordine
etme ve denetleme yapabilmesi igin gorevlendirilmesidir (Karakuzu, 2013, 88). Is
zenginlestirilmesi, ¢aliganin faaliyetlerinin dikey olarak arttirilmasi ve is faaliyetlerinde
tekrar diizenleme yapilabilmesidir. Bu c¢alisma alani ¢alisanlarin is kalitesini
gelistirebilir. Siirekli ayni isler yapilan, yeni fikirler gerektirmeyen ve gelismeyen
islerde ¢alisanlarda dikkat problemi ve tiikkenmislik goriilebilir (Karakuzu, 2013, 88).
Ayni isin siirekli tekrarlanmasi ve sikicilagsmasiyla c¢alisanlarda isinden yeteri kadar
tatmin olamama, stres, biligsel ve bedenen yorgunluk, kurumdan ve is arkadaglarindan
uzaklagma gibi problemler meydana getirmektedir. Bu problemler ise devamsizlik, isin
devredilmesi, lretim ve hizmette diisiisler, calisanlar arasinda anlagmazliklar ve
sikdyetlerin artmasina neden olacaktir. Bu konuda yapilan arastirmalarda, isin igeriginin
calisanlar ve kurum verimliligi i¢cin 6nemli oldugunu gostermistir. Arastirmaya gore
tim bu olumsuz etkileri en aza indirmek icin isin zenginlestirilmesi etkili bir
motivasyon kaynagidir (Cigek, 2005, 61). Calisma yasaminin ve isin rutinlestirilmesi,
psikologlar tarafindan arastirma konusu olmustur ve is genisletme, is zenginlestirme
gibi teorileri savunmuslardir. Is rutinlestirmenin hem calisan performansimi hem de
organizasyonun performansini kotii etkiledigi savunulmustur (Baba ve Jamal, 1991,
380). Is zenginlestirme ile farkl 6zellikteki ve farkli seviyedeki isler ayni kisi tarafindan
yerine getirilir. Bu da bireye yeni yetki ve sorumluluklar saglar. Bunun sonucunda
birey, is akist ve denetimi konusunda daha fazla s6z hakkina sahip olacak ve calisma
motivasyonu artacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 90). Is zenginlestirme, calisan i¢
motivasyonu ve is doyumu iizerinde etkili faktordiir. i¢ motivasyonu ve is doyumu artan
calisanlar hem bireysel olarak mutlu hissedecekler hem de organizasyonda
performanslarinin artmasini saglayacaktir (Wood ve Wall, 2007, 1336).

Is yasam kalitesiyle ilgili calismalar genel olarak isin dogasiyla ilgili iyilestirme
ve gelistirmeleri icermektedir. Is ozellikleri, is genisletme ve zenginlestirme gibi
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teknikler isin yeniden tasarlanmasina fayda saglayan oOrneklerdir. Bu tasarlamalar
calisanlarin tekrar eden islerinden sikilmasini, is siirecinde odaklanma problemleri
yasamalarini engellemekte ve calisanlarin motivasyon ve memnuniyetine arttirmak igin
uygulanabilmektedir (Mosadeghrad, 2013, 52). Bireyin sorumlu oldugu isin igeriginin
dar ve sikici olmasi bireyde ozellikle yalnizlik, yabancilasma ve asir1 strese sebep
olmaktadir. Isin siirekli monotonlasmas1 ve cesitliligin olmamasi, bireyde gelecege dair
umutsuzluk, sikinti, ilgisizlik ve memnuniyetsizlik olusturabilmektedir. Tiim bunlarda
bireyin mental iyi olma halini oldukga kotii etkilemektedir (Keser ve Giiler, 2016, 308).
Calisanin mevcut igsinde yeni sorumluluklar ve yetkiler verilmesiyle calisanlar ig¢in
gelisim firsat1 yaratmaktadir. Gorevlerinin ve yetkilerinin ¢esitlenmesi ¢alisanlarda yeni
bilgi edinme heyecan1 saglayacak ve kariyerinde duraganlagsma ve sikicilagmanin 6niine
gegecektir (Tuna, 2016, 424).

3.12.4. Etkin liletisim Sistemi

Iletisim, bireyler arasinda duygu, diisiince ve bilgi paylasimi olarak
tanimlanabilir (Demir, 2007, 147). Kurumda saglikli bir iletisim sisteminin kurulmasi,
yoneticilerin ve c¢alisanlarin isteklerinin ve ihtiyaglarinin fark edilmesine ve bunlarin
yerine getirilmesini saglayacaktir. Saglikli ve etkin iletisimde mesajlar acik ve net
olmali ve geribildirim saglanmalidir. Kurumda etkin ve dogru iletisim saglanmadikca
isler istenen sekilde yiiriitiilemeyecek ve kurumda motivasyon eksikligi gibi olumsuz
durumlar ortaya ¢ikacaktir (Demir, 2007, 147). Iletisim, sosyal yasamda ve calisma
yasaminda etkililik ve verimliligin en 6nemli faktorlerden biri oldugu i¢in hiyerarsik
olarak devamlihigm siirdiirmesi gerekir. Iletisimin kesintiye ugramasi veya bireyler
arasinda uygun diizeyde iletisim kurulmamasi kurum i¢i ve kurumun dis ¢evresinde
islerin dogru sekilde yiiriimesine engel olabilmektedir (Oren, 2013, 129).

Kurumlarda ¢ift yonli iletisim sistemi bulunmaktadir. Bunlar, dikey ve asagi
dogru iletisimlerdir. Dikey iletisimde yonetimin ¢alisanlarin yani astlarinin hisleriyle ne
kadar ilgilendiginin ve onlar1 anlama cabalarinin ne derece oldugu ile ilgilidir. Asagi
dogru iletisimde yonetim kurum amagclarini, stratejilerini ve politikalarini astlar ile
paylasmasi ve onlart bilgilendirmesiyle alakalidir. Etkin iletisim sistemiyle kurumun
amaglart ve planlart biitiin ¢alisanlara tam olarak iletilir ve kurum igerisinde uyum
saglanabilir. Bir diger faydasi ise kurumun ve calisanlarin gelecek planlamasini
etkileyecek kararlar alinirken ¢alisanlarinda bu kararlara katilimini saglamaktir
(Rabinotiwz vd., 1983, 50). Kurumlarda etkin bilgi paylasimiyla organizasyonun
amaclarinin c¢alisanlarla paylasilmasi, ¢alisan performanslarinin degerlendirilmesi ve
bilgi verilmesi ve kurumun calisanlarindan beklentilerinin yerine getirilmesi ve bunlarin
devamliliginin saglanmasi gergeklestirilmektedir (Ergeneli, 2017, 175). Organizasyonda
calisanlarin ve yoneticilerin uyum igerisinde olmalar1 ve Onyargisiz davranislarda

bulunmalar1 gerekir. Calisanlar, organizasyonun belirli bir hedef dogrultusunda bir
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araya geldiklerinin farkinda olmalilar. Kurumda kisilerin cinsiyet ve kisilik 6zellikleri
gibi farkliliklarinin sorun olmamasi ve iletisim kurarken bunlarin etkilememesi gerekir.
Is ortamindaki farkli cinsiyet veya kisilik 6zellikleri gibi faktorlerin sorun olmamasi ve
iletisimi etkilememesiyle birlikte refah seviyesi yiiksek ve huzurlu bir igletme ortami
meydana gelecektir. Bu durum is yasam kalitesini olumlu yonde etkileyecektir (Unlii,
2015, 55). Organizasyonda is slireglerinin tam olarak yerine getirilmesi icin isletmede
iyi bir iletisim sisteminin var olmasi gerekmektedir. Iletisim sistemi gelismis
organizasyonlarda, planlama, silirecin saglikli yiiriitilmesi ve koordinasyonun
saglanmas1 daha kolay olacaktir. Global organizasyonlar, ¢alisanlarin etkilesim
duygusunu gelistirme ve is ortaminda anlagsmazliklar1 azaltmak igin etkili iletisim
sistemi kurarlar. Bununla birlikte, kurumun faaliyetlerinin sistematik ve diizenli bir
sekilde gerceklesmesi etkin iletisim sistemiyle saglanacaktir. Dolayisiyla etkili iletisim
sistemi, kurum i¢i ve kurumun dig gevresiyle verimli bir bilgi akist olusmasma da
katkida bulunacaktir (Karcioglu vd., 2009, 65).

Organizasyonun verimliligini ve kalitesini arttirabilmek i¢in acgik ve cesitli
iletisim yollarin1 uygulamasi ve gelistirmesi saglanmalidir. Agik iletisim olarak sozlii
anlatimda sadece is ile ilgili konular1 degil bunun yaninda duygularin ve fikirlerinde
acik bir sekilde aktarilmasidir. Organizasyonun agik iletisimin ve fikir 6zgiirliigiiniin
uygulanmasiyla personeller arasindaki gerginlik azalacak ve verimli bir ortam
olusacaktir (Karadavut, 2020, 16). Personellerin parcasi oldugu organizasyon hakkinda
bilgi sahibi olmasi1 ve personeller arasinda bilgi akisinin saglanmasi, kurumda iletisimin
etkili oldugunu gostermektedir. Etkin iletisimle beraber personelin organizasyonla
biitlinlesmesine ve organizasyonda tamamlayici bir roli oldugunu hissedip
organizasyonun iglemesine katki saglar (Molla, 2002, 47). Calisanin yerine getirdigi isin
sonucunu ve faydalarin1 gormesi c¢alisanda hedefe ulasma algist ve memnuniyet
duygusu olusturur. Calisanlara islerine yonelik geri bildirimler saglamak ve siirekli
olarak iletisim halinde olmak calisganin memnuniyet duygusunun yaninda kendini
gelistirmesi i¢in de firsatlar sunmaktadir. Kurum c¢alisanlariyla isleriyle ilgili iletisime
geemedigi ya da islerinin sonucunu geri bildirim olarak vermemesi durumunda, ¢alisan
isiyle ilgili yeni gelisimler saglayamayacak, gelisimini gézlemleyemeyecek ve isinde
nasil yol aldigimi fark edemeyecektir. Bundan dolay: geri bildirim ve iletigsim, ¢alisanin
isinden ve sonucundan memnuniyeti ve isine yonelik degerlendirmesi i¢in onemlidir
(Keser ve Giiler, 2016, 239). iletisimle ilgili bir diger énemli husus, kurumda iletisim
yeterli etkinlik ve verimlilikte ise, ¢alisanlar arasinda benlik duygusu yerine biz
duygusu gelisecektir. Organizasyon, iletisim yapisini kullanarak calisanlarda benlik
duygusundan uzaklastirip biz duygusuna yon vermelidir. Etkin ve verimli iletisimle biz
kavramini  benimseyen c¢alisanlar kurumsal hedefleri de ortak fikir olarak
benimsemektedir (Erdogan, 2007, 402). Kurumda calisan bireylerin kisilikleri,

davraniglar1 ve tutumlar1 diger bireylerle iliskiler kurarak gelisir. Yoneticiler bunun

62



KAVRAMSAL CERCEVE Suzan AKKUYUN

farkinda olmali ve kurumdaki calisanlarin iligkilerini sinirlamak yerine bu iligkileri
gelistirmelidir. Calisanlar arasi sosyal bir yapit olusturmali ve iletisim akisinin
saglanmasina yardimct olmalidir. Boyle bir calisan atmosferinde calisanlari daha
verimli ve etkin sekilde yoneltmek kolaylasacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, 89).
Calisanlarin kurumda tiim odagini isine vermesi ve kendini rahat hissetmesi icin etkin
ve acik iletisim sisteminin yaratilmasi gerekmektedir. Saglikli iletisim ayni1 zamanda
kurumda arkadaslhik, yardimlasma ve birbirlerini koruma duygusunu arttirmaktadir.
Kurum 1iyi iletisime sahip ¢alisanlar arasinda yonetimin zorunlu kildigi gorevler
haricinde de iletisim kolayca meydana gelecektir (Ay, 2007, 47).

3.12.5. insan Kaynaklar1 Program

Is yasam kalitesi, calisanlarin ihtiyaclarma uygun bakimi, uygun calisma
sartlarini, yliksek ticret ve gerekli sosyal haklari ve adil ddiillendirici uygulamalar
kapsamaktadir. Iyi bir is yasam kalitesi i¢in kurum c¢alisanlarina daha iyi firsatlar
vermelidir. Bu firsatlari, insan kaynaklar1 departmanlari tistlenmelidir ve ¢alisanlara
verilen bu firsatlarin kuruma katki saglamada etkili olacak yollarini bulmalidirlar
(Oztiirk, 2013, 23). Isletmelerin insan kaynaklar1 ydneticileri de basta olmak iizere, her
birimin yoneticilerinin temel gorevleri arasinda, personelin is yasam kalitesini
gelistirmek olmalidir. Is yasam Kkalitesini iyilestirme programlari, calisanlarla birlikte
hazirlanmali ve gelistirilmelidir. Is yasam Kkalitesini iyilestirme c¢abalarinda insan
kaynaklar1 programlarinin temel amaglari, ¢alisanlarin is doyumunu ve memnuniyetini
arttirmak, isyeri egitim ve gelisim imkanlarin1 saglamak, kurum ic¢i gelisme ve
degismelerde c¢alisanlarin fikirlerine deger vererek karara katilimlarini saglamaktir
(Erat, 2010, 14). Kurumlarda en 6nemli birimlerden biri, insan kaynaklar1 birimidir. Is
yasam kalitesi kurumun tiim birimlerinde iizerinde durulmasi gereken bir konu olsa da
1 gliclinlin istthdamindan ve gelisiminden sorumlu insan kaynaklari uzmanlari, is
yasam kalitesini destekleyen ve gelistiren programlarin yapilmasinda liderlik
etmelidirler. Ciinkii insan kaynaklar1 birimi calisanlarin yeteneklerini, baglilik
diizeylerini ve gelisimlerini en iyi sekilde gozlemleyebilen c¢alisan gelisimine katki
saglayabilecek birimdir (Kiigiikusta, 2007, 264). Insan kaynaklari birimi, verimliligi
arttirmak icin organizasyonun teknik isleriyle degil ¢alisan verimliligiyle ilgilenmesi
gerekmektedir. Calisan verimliligi de c¢alisanlarin biligsel gelismeleri ve uzmanlik
alanlarinda gelismeleriyle miimkiindiir. isletmenin basarili olmas: ¢alisanlarin is yasam
kalitelerinin iyilestirilmesiyle miimkiindiir. Is yasam kalitesi, gelistirilmis c¢alisma
kosullari, sosyal haklarin saglanmasi, iicretlerin adil ve yeterli olmas1 gibi etkenlerin
yerine getirilmesiyle olusmaktadir. Iyi bir is yasam kalitesi, organizasyonun
calisanlarina kendilerini gelistirmek ve ruhsal iyilik hallerini arttirmak i¢in firsat alanlari
saglamalidir. Bu alanlar1 da insan kaynaklari programlariyla gerceklestirebilirler (Ozgen

vd., 2002, 307).
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Calisanlar is yasaminda bazi sorunlar yasayabilir ve bu sorunlardan dolay1 etik
dist1  davraniglarda bulunabilirler. Calisanlarin  etik  disi  davraniglar1  bazen
organizasyonun basarisiz olmasina ya da olumsuz etkilenmesine sebep olabilir. Bu
sorunun ilk asamada ¢oziilmesi gerekir ve bu ilk asama ¢alisanin problemle karsilagmasi
durumunda insan kaynaklarinin bu problemle basa ¢ikmasi gerekir. Problemle basa
citkmanin yolu, insan kaynaklarinin 1is yasam kalitesini iyilestirmeye yonelik
programlaridir (Doudaran, 2021, 12). insan kaynaklar1 yoneticileri, is yasam kalitesini
cogunlukla anket yontemiyle dlgmektedirler. Bu 6l¢liim yontemi, ¢alisanlarin fiziksel ve
mental 1yilik durumunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin iyilik durumuyla ilgili sorunlar
bu olgiimlerle elde edilir. Yoneticiler, bu sorunlar1 ele alarak calisanlarin is yasam
kalitelerini arttirmaya yonelik yol izlerler. Ornek olarak, bir ¢alisanin anketlere verdigi
yanitlar ¢alisanin ig yagsaminda sorunlar1 hakkinda ip uglar1 verdiginde insan kaynaklari
bu konuda iyilestirme calismalar1 yapabilir. insan kaynaklar1 programlariyla, is yasam
kalitesini iyilestirme programlari ¢alisanlarin sorunlarini saptayip ¢oziim iiretebilir. Bu
coziimler ¢alisanlarin dogrudan is yasamina dolayli olarak da sosyal yasamina olumlu
etki edebilir (Mhimd, 2007, 17). Insan kaynaklar1 programlari, Is yasam Kkalitesini
iyilestirmek icin yOnetim ve organizasyon uygulamalarinda sistematik programlar
olusturabilirler. Calisanlarin becerilerini  gelistirmeleri i¢in primler ve odiiller
verebilirler veya egitimler saglayabilir. Insan kaynaklarmin en 6énemli ¢abalarindan biri,
ekonomik kriz sirasinda daha az kisiyi isten ¢ikarmak ic¢in ugrasidir. Organizasyonda
insan kaynaklarinin bu konularda ¢abalamalar1 ve gelismeleri, bireylere, organizasyona,
ekonomik ve sosyal sisteme olumlu katkilar saglayabilir (Ramstad, 2009, 424).
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4. GEREC ve YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin tipine, arastirma verilerinin hangi evren
ve Orneklemden toplandigina, aragtirmanin sinirliliklarina, veri toplama araglarina,
verilerin toplanmasina, verilerin degerlendirilmesine, arastirmanin hipotezlerine iliskin

bilgiler verilmistir.
4.1. Arastirmanin Tipi

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmis ve tanimlayici nitelikte bulgular
ortaya konulmustur. Nicel arastirma yonteminde nesnel bir sekilde gergekeilik
olmasinin yaninda ¢alismay1 yapan arastirmacidan bagimsiz olarak ortaya koyulur. Bu
arastirma yonteminde aragtirmaci ortaya koyulan gercekligin nedenselliklerini tahminde
bulma, aciklama ve genelleme yapma gibi amagclara sahiptir. Calismanin arastirmacisi
nicel verileri bir araya getirir, inceler ve analiz eder sonrasinda degiskenler saptanir ve
bu degiskenler arasindaki iligkileri kanitlama siirecine c¢alisir (Biiyiikoztiirk vd., 2016,
255). Arastirma, saglik c¢alisanlarinda orgiitsel vatandaslik davraniglari ve is yasam
kalitesi iligkisini inceleyen nicel bir ¢alismadir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Tip Fakiiltesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde Kasim 2022 tarihinde gorev alan saglik
calisanlarindan olugsmaktadir. Arastirma evreni 4500 kisiden olugmaktadir. Arastirmada
orneklem biiyiikliiglinlin belirlenebilmesi i¢in Coskun ve arkadaslar1 (2017) tarafindan
olusturulan belirli evrenler i¢in kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliikleri tablosundan
yararlanilmistir ve 4500 kisilik evrene karsilik olarak orneklem sayist 360 olarak
belirlenmistir. Bu arasgtirmada 400 kisiye ulasilmistir. Arastirmada nicel arastirma
deseni ve kolayda 6rneklem yontemi kullanilmustir.

4.3. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu arastirma, Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma
ve Uygulama Hastanesi’nde gorev alan 400 saglik ¢alisanina yapilmistir. Kullanilan
veri toplama araci, aragtirmada kullanilan hipotezler ve 6rneklemin evrenin biitiiniinii
icine almamasi agilarindan da siirliliklar igermektedir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma {i¢
boliimden olusmaktadir. Ik béliim, cinsiyet, yas, medeni durum, 8grenim durumu,
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hastanedeki pozisyon, gelir durumu, haftalik ¢alisma saati gibi demografik bilgileri
kapsayan 11 sorudan olugsmaktadir. Aragtirmanin ikinci boliimiinde, saglik calisanlarinin
orgiitsel vatandaslik davranislarin1 6lgmeye yonelik 19 soru yer almaktadir. Son boliim
ise saglik calisanlarinin i yasam Kalitesini 6lgmek amagh 23 ifadeyi icermektedir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi

Olgek Vey ve Campbell (2004), Williams ve Shiaw (1999) tarafindan
olusturulmustur. Olgegin Tiirkge gecerlilik ve giivenirligi Basim ve Sesen (2006)
tarafindan yapilmustir. Olgek, orgiitsel vatandaslik davranisinin bes temel boyutundan
olusmaktadir. Olgekte "Digerkamlik " (5 madde), "Vicdanlilik" (3 madde), "Nezaket" (3
madde), "Centilmenlik" (4 madde) ve "Sivil erdem" (4 madde) boyutlarini Glgecek
sekilde tasarlanmis 19 madde bulunmaktadir. Ankete katilanlardan anket sorularina
hangi oranda katildiklarin1 6'li Likert tipi 6lgek {izerinde, 1 (higbir zaman) ile 6 (her
zaman) arasinda degisen bir siklik araliginda isaretlemeleri istenir.

Is Yasam Kalitesi Olcegi

Olgek Van Laar, Edwards ve Easton (2007) tarafindan olusturulmustur. Bu
olgegin Tiirkce gecerlilik ve giivenirligi Akar ve Ustiiner (2017) tarafindan yapilmustir.
61 maddeden olusan o6lcek kesfedici faktor analiziyle 23 madde ve 6 faktore
doniistiiriilmiis ve son halini olusturmustur. Olgek 5°li likert tipi (1 = Katilmiyorum, 2 =
Az katiliyorum, 3 = Orta diizeyde katiliyorum, 4 = Cogunlukla katiliyorum, 5 =
Tamamen katiliyorum) puanlamaya sahiptir.

4.5. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma verileri, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Tip Fakiiltesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde gorev alan saglik calisanlarina Kasim 2022
tarithinde arastirmaci tarafindan yiiz yiize gorlismeyle ve anket yontemi uygulanarak
toplanmistir. Aragtirmaya goniillii olarak dahil olmay1 kabul eden katilimcilarin sozel
onamlar1 alinarak ¢alisma gergeklestirilmistir.

4.6. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak ilk etapta veri
kontrolii yapilmis ve hatali veriler diizenlenmistir. Istatistiksel analizler bilgisayar
ortaminda yapilmistir. Arastirma verilerinin istatistiksel analizi i¢cin SPSS 22.0 paket
programindan yararlanilmistir. Veriler analizi yapilmadan 6nce normal dagilima uyup
uymadig1 test edilerek veriler iizerinde tanimlayici istatistikler, varyans analizi,
bagimsiz gruplarda t testi ve korelasyon analizi yapilmastir.
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4.7. Arastirma Etigi

Arastirma 6ncesi Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Rektorliigii Sosyal
ve Beceri Bilimler Etik Kurul Karar1 07.07.2022 Tarih ve 2022-29 Sayili Karar ile izin
alinmustir. Ek olarak, Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma
ve Uygulama Hastanesi’nden 20.07.2022 tarih ve 139871 sayili yazi ile izin alinmistir.

4.8. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1= Hj, Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 2= Hj, Orgiitsel vatandaslik davranmismin alt boyutu digerkamlik ile is yagam
kalitesi arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Hipotez 3= Hj, Orgiitsel vatandaslik davramsinin alt boyutu vicdanhlik ile is yasam
kalitesi arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Hipotez 4= Hj, Orgiitsel vatandashk davranisinin alt boyutu nezaket ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 5= H;, Orgiitsel vatandashik davranisinn alt boyutu centilmenlik ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6= Hj, Orgiitsel vatandaslik davranigmin alt boyutu sivil erdem ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 7= Hj, Is yasam kalitesinin alt boyutu is kariyer memnuniyeti ile drgiitsel
vatandaslik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 8= Hj, Is yasam kalitesinin alt boyutu genel iyi olma ile 6rgiitsel vatandashik
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 9= Hj, Is yasam Kkalitesinin alt boyutu isi kontrol edebilme ile orgiitsel
vatandaslik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 10= H;, Is yasam kalitesinin alt boyutu calisma kosullar1 ile orgiitsel
vatandaslik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 11= Hi, Is yasam kalitesinin alt boyutu is yasaminda stres ile oOrgiitsel
vatandaslik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 12= Hj, Is yasam Kkalitesinin alt boyutu aile is yasam dengesi ile orgiitsel

vatandaslik arasinda anlamli bir iliski vardir.
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5. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde calismaya dahil olan kisilere ait demografik
bulgulara, 6l¢ekler ve alt boyutlarinin psikometrik analizlerine yer verilmistir. Ayrica,
orglitsel vatandaslik davranis1 Glgegi, is yasam kalitesi Olge8i ve bu oOlgeklerin alt
boyutlarinin demografik degiskenlere goére karsilastirilmasi yapilmistir. Son olarak
arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve bu oSlgeklerin alt boyutlarina ait iliskiyi gosteren
analizler yapilmistir.

5.1. Demografik Verilere Iliskin Bulgular

Tablo 5.1. Aragtirmaya Dahil Olan Katilimeilara Ait Demografik Bulgular

Cinsiyet Sayt (n) Yiizde (%)
Erkek 201 50,3
Kadin 199 49,8
Hastanedeki Pozisyon Sayi (n) Yiizde (%)
Hekim 104 26,0
Hemsire-Ebe 100 25,0
idari Personel 96 24,0
Diger 100 25,0
Ogrenim Diizeyi Sayi (n) Yiizde (%)
Lise ve alt1 53 13,6
On lisans 97 24,9
Lisans 169 43,4
Lisansiisti 70 18,0
Gelir Durumu (TL) Sayi (n) Yiizde (%)
5500tl ve alt1 40 10,1
5001-7500 29 7,3
7501-9500 83 20,9
9501 + 245 61,7
Medeni Durum Sayi (n) Yiizde (%)
Evli 247 62,1
Bekar 151 37,8
Caligma Saati Sayi (n) Yiizde (%)
40-50 saat arasi 249 64,5
50 saat ve tizeri 137 35,5
Cocuk Sahibi Olma Durumu Say1 (n) Yiizde (%)
Var 205 51,6
Yok 192 48,4
Calisma Sekli Sayi (n) Yiizde (%)
Giindiiz 172 43,4
Gece 2 0,5
Giindiiz-Gece 222 54,1
Yas Sayi (n) Yiizde (%)
18-32 244 61,0
33-47 141 35,3
48 yas ve lizeri 15 3,8
Kurumda Gegirilen Siire Say1 (n) Yiizde (%)
0-10 y1l 327 82,0
10 y1l ve tizeri 72 18,0
Meslekte Gegirilen Siire Sayi (n) Yiizde (%)
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0-13 yil 320 80,2
13 y1l ve tizeri 79 19,8
Taplam 400 100

Tablo 5.1°de katilimcilarin sosyodemografik bilgileri verilmistir. Katilimcilarin
20171 erkek (%50,3), 199’u kadindir (%49,8). 104’1 hekim (%26,0), 100’ hemsire-ebe
(%25,0), 96’s1 idari personel (%24,0) ve 100’1 diger personellerdir (%25,0). 53’ lise
ve altt (%13,6), 97°si 6n lisans (%24,9), 169’u lisans (%43,4) ve 70’1 lisansiistii
mezunudur (%18,0). 40’1 5500tl ve alt1 (%10,1), 29’u 5001-7500tl aras1 (%7,3), 83’i
7501-9500tl aras1 (%20,9), 245’1 9500t ve iizeri (%61,7) gelire sahiptir. 247’si evli
(%62,1), 151°1 ise bekardir (%37,8). 249°u 40-50 saat aras1 (%64,5), 137’si 50 saat ve
tizeri slire ¢aligmaktadir (%35,5). 205’inin ¢ocugu varken (%51,6), 192’sini ¢ocugu
yoktur (%48,4). 172’si giindiiz (%43,4), 2’si gece (%0,5) ve 222’si hem giin hem de
gece calismaktadir (%54,1). 244’1 18-32 (%61,0), 141’1 33-47 (%35,3) ve 15’1 48 yas
ve tizerindedir (%3,8). 327’si kurumunda 0-10 yildir (%82,0), 72’si 10 y1l ve lizeri
stiredir ¢alismaktadir (%18,0). 320’si meslekte 0-13 yildir (%80,2), 79’u ise 13 yil ve
tizeri siiredir calismaktadir (%19,8).

5.2. Olgekler ve Alt Boyutlarimin Psikometrik Analizleri

Tablo 5.2. Olgekler ve Alt Boyutlarinin Psikometrik Analizleri

Ifade Normallik Testi

Sayist  Min  Max Crﬁnb ort SS  gSkewness  Kurtosis

chpha (Carpiklik) (Basiklik)

Digerkamlik 5 6 30 715 2338 4,26 -761 644

Vicdanlilik _= 3 3 18 624 1257 329  -351 - 472

O v

Nezaket gg 3 8 18 696 1548 2,42 -,956 272
. . o0

Centilmenlik :55; 4 6 24 621 1728 382 -,240 -552

Sivil Erdem 4 4 24 706 1623 417  -238 -328

Orglitsel Vatandaghk 49 35 194 goo 8495 1455  -207 421

Davranisi Olgegi

I _ Kariyer 4 6 30 764 1847 457 040 -181
Memnuniyeti o0
un| o

Genel iyi Olma 3 6 6 30 809 1848 512 -,155 -,531

Isi Kontrol Edebilme 2 3 3 15 754 819 2091 ,006 -572

Calisma Kosullar1 E 3 3 15 ,834 7,96 3,04 ,097 -,694

Is Yasaminda Stres £ 2 2 10 607 646 206  -286 -,520

Alle Iy Yasam .5 4 3 15 799 843 311  -004 837
Dengesi &

Is Yagam Kalitesi 23 30 115 923 68,01 16,49 ,085 -,392

Tablo 5.2’de goriildigii tizere oOrgiitsel vatandaslik davranisi Olgeginin alt
boyutlarinin, is yasam kalitesi Ol¢eginin alt boyutlarinin psikometrik ozellikleri
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verilmistir. Digerkdmlik boyutu bes ifadeden olusmaktadir. Digerkamlik boyutunun
Cronbach Alpha degeri 0,715 olarak tespit edilmis ve normal dagilim gosterdigi
bulunmustur. Vicdanlilik boyutu {i¢ ifadeden olusmaktadir. Vicdanlilik boyutunun
Cronbach Alpha degeri 0,624 olarak saptanmis ve normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Nezaket boyutu {i¢ ifadeden olusmaktadir. Nezaket boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,696 olarak bulunmus ve normal dagilim gosterdigi saptanmustir.
Centilmenlik boyutu dort ifadeden olusmaktadir. Centilmenlik boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,621 olarak tespit edilmis ve normal dagilim gosterdigi bulunmustur.
Sivil erdem boyutu dort ifadeden olusmaktadir. Sivil erdem boyutunun Cronbach Alpha
degeri 0,706 olarak bulunmus ve normal dagilim gosterdigi saptanmistir. Orgiitsel
vatandashik davranist Slgegi on dokuz ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel vatandaslhik
davranigi 6lgegi Cronbach Alpha degeri 0,890 olarak tespit edilmis ve normal dagilim
gosterdigi gozlemlenmistir. Is kariyer memnuniyeti boyutu alt1 ifadeden olusmaktadir.
Is kariyer memnuniyeti boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,764 olarak saptanmis ve
normal dagilim gosterdigi bulunmustur. Genel iyi olma boyutu alti ifadeden
olugsmaktadir. Genel iyi olma boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,809 olarak bulunmus
ve normal dagilim gosterdigi tespit edilmis. Isi kontrol edebilme boyutu ii¢ ifadeden
olusmaktadir. Isi kontrol edebilme boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,754 olarak
tespit edilmis ve normal dagilim gosterdigi saptanmistir. Calisma kosullar1 boyutu ii¢
ifadeden olugmaktadir. Calisma kosullari boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,834
olarak bulunmus ve normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Is yasaminda stres
boyutu iki ifadeden olusmaktadir. Is yasaminda stres boyutunun Cronbach Alpha degeri
0,607 olarak ve normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Aile is yasam dengesi
boyutu ti¢ ifadeden olusmaktadir. Aile is yasam dengesi boyutunun Cronbach Alpha
degeri 0,799 olarak tespit edilmis ve normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Is
yasam kalitesi olgegi yirmi ii¢ ifadeden olusmaktadir. Is yasam Kkalitesi olgeginin
Cronbach Alpha degeri 0,923 olarak tespit edilmis ve normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir.

5.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Demografik Verilere Iliskin Bulgular

Tablo 5.3. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Orgiitsel Vatandashk
Davranis1 Olgegine Ait Analizler

Degiskenler n ort ss t'/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 83,60 1541 -1,874 ,062
Kadin 199 86,32 13,53
1-Hekim 104 81,74 13,26
2-Hemsgire- 100 87,09 14,52
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 2,955 ,032 1<2
3-Idari 96 86,70 16,18
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Personel

4-Diger 100 84,46 13,77
1-5500t1 ve 40 80,38 13,77
alt1

2-5501-7500 29 84,553 1419 8,124 ,044 -

Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 83,40 1595

4-9501 + 245 86,40 14,12
Medeni Durum Evli 247 85,08 15,11 ,347 7129
Bekar 150 84,58 13,38
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 85,33 15,19 522 ,602
Durumu Yok 192 84,57 13,94

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 86,29 14,49 2,035 ,043
arasi
50 saat ve 137 83,17 14,27

uzeri

Calisma Sekli Giindiz 172 86,30 14,70 1,635 ,103
Giindiiz-Gece 222 83,89 14,39
1-Lise ve alt1 53 82,76 16,37
2-On lisans 97 85,94 13,61

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 85,68 14,07 747 525
4-Yiiksek 70 84,16 15,70
Lisans

Tablo 5.3’te gorildigii lizere katilimcilarin demografik verileri ile oOrgiitsel
vatandaglik davranisi ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi
ve Kruskal Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, ¢ocuk
sahibi olma durumu, ¢aligsma sekli ve 6grenim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin
hastanedeki pozisyonu ile orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore tukey testi yapilmis hemsire ve ebelerin,
hekimlere gore daha yiiksek orgiitsel vatandaslik davranisi puani aldiklart goriilmiistiir.
Katilimeilarin gelir durumu 1ile orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Ancak yapilan games-howell testi sonucunda
gruplar arasinda anlamhi bir farklilik bulunamamistir. Katilimeilarin haftalik ¢alisma
stiresi ile Orgiitsel vatandaslik davranigi ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi galisan katilimcilarin, 50 saat ve lizeri ¢alisan
katilimcilara gore daha yiliksek oOrglitsel vatandaslik davranisi puani aldiklar

gorilmiistiir.
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5.4. Is Yasam Kalitesi ve Demografik Verilere iliskin Bulgular

Tablo 5.4. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Is Yasam Kalitesi Olcegine
Ait Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 68,44 1590 521 ,603
Kadin 199 67,58 17,10
1-Hekim 104 65,09 15,07
2-Hemgire- 100 70,02 15,94
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 1,813 144
3-Idari 96 69,36 16,59
Personel
4-Diger 100 67,75 18,08

1-5500t1 ve 40 61,30 15,06
alt1

2-5501-7500 29 70,27 16,81 9,888 ,020 1<3
Gelir B (TL) 3-7501-9500 83 71,01 17,94
4-9501 + 245 67,83 16,02
Medeni Durum Evli 247 67,73 16,11 -317 , 751
Bekar 150 68,27 17,01
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 68,92 16,28 1,127 260
Durumu Yok 192 67,05 16,76

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 70,44 16,45 3,882 ,000
arasl
50 saat ve 137 63,79 1543

uzeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 71,09 16,71 3,481 ,001
Giindiiz-Gece 222 65,36 15,76
1-Lise ve alt1 53 68,32 18,76
2-On lisans 97 70,03 16,50

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 67,14 1583 ,743 527
4-Yiiksek 70 66,89 16,79
Lisans

Tablo 5.4’te goruldigi tizere katilimcilarin demografik verileri ile is yasam
kalitesi ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal
Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, medeni
durumu, Ogrenim durumu ve c¢ocuk sahibi olma durumu ile is yasam Kkalitesi
ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin gelir
durumu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05).
Bu sonuca gore games-howell testi yapilmis ve geliri 7501-9500tl arasinda olan
katilimcilarin, geliri 5500tl altinda olan katilimcilara gore daha yiiksek is yasam kalitesi
puani aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin haftalik calisma siiresi ile is yasam kalitesi
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat
arast c¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek is
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yasam kalitesi puani aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin ¢alisma sekli ile is yasam
kalitesi ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore
giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece calisan katilimcilara gore daha
yiiksek is yasam kalitesi puani aldiklar1 goriilmiistiir.

5.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Alt Boyutlar1 ve Demografik Verilere iliskin
Bulgular

Tablo 5.5. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Digerkimlik Olgegine Ait
Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 23,11 454  -1,307 ,192
Kadin 199 23,66 3,95
1-Hekim 104 23,04 3,95
2-Hemgire- 100 23,94 4,23
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 827 480
3-Idari 96 23,31 4,44
Personel
4-Diger 100 23,26 4,42

1-5500t1 ve 40 22,77 4,00
alt1

2-5501-7500 29 23,44 3,60 12,578 006 3<4
GelirDurumu (TL) 5 75019500 83 2210 4,67
4-9501 + 245 2394 4,15
Medeni Durum Evli 247 2333 451 -278 ;781
Bekar 150 23,45 3,84
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 23,42 451 185 ,853
Durumu Yok 192 23,34 4,01
Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 23,49 4,26 247 ,805

arasi
50 saat ve 137 23,38 4,34
lizeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 23,53 4,37 ,605 ,546

Gindiiz-Gece 222 23,27 4,20
1-Lise ve alt1 53 21,68 4,80
2-On lisans 97 23,66 4,08

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 23,83 396 3,661 013 ig
4-Yiiksek 70 23,47 4,47
Lisans

Tablo 5.5’te goriildiigl tizere katilimcilarin demografik verileri ile digerkamlik
ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal Wallis-H
analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, medeni durumu,
cocuk sahibi olma durumu, haftalik ¢alisma siiresi ve ¢alisma sekli ile digerkamlik
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir (p>0,05). Katilimcilarin gelir
durumu ile digerkamlik ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu
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sonuca gore games-howell testi yapilmis ve geliri 9501tl ve tizerinde olan katilimcilarin,
geliri 7501-9500tl arasinda olan katilimcilara gore daha yiiksek digerkamlik puani
aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimeilarin 6grenim durumu ile digerkdmlik ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore hochberg testi yapilmis ve
on lisans mezunu olan katilimcilarin, lise ve altt mezunu olan katilimcilara gore ve
lisans mezunu olan katilimcilarin, lise ve altt mezunu olan katilimcilara gore daha

yiiksek digerkamlik puani aldiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 5.6. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Vicdanlilik Olgegine Ait
Analizler

Degiskenler n rt Ss /F/H p Post-Hoc
Cinsiyet Erkek 201 12,36 3,37 -1,268 ,206

Kadin 199 12,78 3,21

1-Hekim 104 12,26 2,94

2-Hemgire- 100 12,63 2,94
Hastanedeki Pozisyon  Ebe 1,691 ,168

3-idari 96 13,16 3,61

Personel

4-Diger 100 12,24 3,61

1-5500t1 ve 40 11,42 3,08

alt1

2-5501-7500 29 12,49 329 6,792 ,079
Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 12,75 3,73

4-9501 + 245 12,71 3,17
Medeni Durum Evli 247 12,57 3,36 ,115 ,909
Bekar 150 12,53 3,17
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 12,63 3,42 ,340 734
Durumu Yok 192 12,51 3,15

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 12,86 3,28 2,085 ,038
arasl
50 saat ve 137 12,14 3,18
uzeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 12,77 3,31 1,111 ,267
Gundiiz-Gece 222 12,40 3,29
1-Lise ve alt1 53 12,39 3,78
2-On lisans 97 12,39 3,45

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 12,73 3,00 270 ,847
4-Yiksek 70 12,56 3,57
Lisans

Tablo 5.6’da goriildiigii tizere katilimcilarin demografik verileri ile vicdanlilik
ortalamalari arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal Wallis-H
analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, gelir durumu
medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢alisma sekli ve 6grenim duurmu ile
vicdanlilik ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).
Katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile vicdanlilik ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore haftalik 40-50 saat ¢alisan katilimcilarin, haftalik
50 saat ve iizeri calisan katilimcilara gore daha yiiksek vicdanlilik puani aldiklari
gorilmiistiir.
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Tablo 5.7. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Nezaket Olgegine Ait
Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
H
Cinsiyet Erkek 201 15,32 2,62 -1,308 ,192
Kadin 199 15,63 2,20
1-Hekim 104 15,10 2,26
2-Hemgire- 100 15,31 2,74
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 1,929 124
3-Idari 96 15,77 2,58
Personel
4-Diger 100 15,75 2,03

1-5500tl ve 40 14,93 2,46
alt1
2-5501-7500 29 15,17 2,65 3,981 ,264

Gelir Durumu (TL) - 5 7501 9500 83 1566 2,26

4-9501 + 245 1559 2,41
Medeni Durum Evli 247 1547 248 -032 975
Bekar 150 15,48 2,33
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 15,56 2,48 ,669 ,504
Durumu Yok 192 15,39 2,38

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 15,70 2,39 1,918 ,056
arasi
50 saat ve 137 15,20 241

tzeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 15,82 2,40 2,389 ,017
Giindiiz-Gece 222 15,23 2,42
1-Lise ve alt1 53 15,42 2,59
2-On lisans 97 15,68 2,34

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 15,33 2,53 ,685 562
4-Yiiksek 70 15,73 2,13
Lisans

Tablo 5.7°de goriildigii lizere katilimcilarin demografik verileri ile nezaket
ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal Wallis-H
analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, gelir durumu,
medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, haftalik ¢alisma siiresi ve 6grenim duru ile
nezaket ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir  (p>0,05).
Katilimcilarin ¢alisma sekli ile nezaket ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece ¢alisan
katilimcilara gore daha yliksek nezaket puani aldiklar1 goriilmustiir.

Tablo 5.8. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Centilmenlik Olgegine Ait
Analizler

Degiskenler n ort ss t/F p Post-Hoc
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/H

Cinsiyet Erkek 201 16,90 3,86 -1,977 ,049

Kadin 199 17,66 3,75

1-Hekim 104 16,00 3,70

2-Hemgire- 100 18,31 3,60 1<2
Hastanedeki Pozisyon Ebe 6,860 ,000 1<3

3-Idari 96 17,64 3,96

Personel

4-Diger 100 17,24 3,68

1-5500tl ve 40 16,28 4,37

alt1

2-5501-7500 29 17,06 3,64 5,978 ,113

Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 16,80 3,98

4-9501 + 245 17,66 3,67
Medeni Durum Evli 247 17,42 3,75 1,089 277
Bekar 150 17,00 3,88
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 17,44 3,81 842 401
Durumu Yok 192 17,12 3,84

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 17,63 3,73 2,272 ,024
arasl
50 saat ve 137 16,72 3,85

uzeri

Calisma Sekli Giindiz 172 1752 3,80 1,204 ,229
Giindiiz-Gece 222 17,06 3,84
1-Lise ve alt1 53 17,37 4,24
2-On lisans 97 17,70 3,71

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 17,33 3,86 1,195 312
4-Yiksek 70 16,58 3,49
Lisans

Tablo 5.8’de goriildiigii tizere katilimcilarin demografik verileri ile centilmenlik
ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal Wallis-H
analizi yapilmistir. Katilimcilarin gelir durumu, medeni durumu, cocuk sahibi olma
durumu, ¢alisma sekli ve 6grenim durumu ile centilmenlik ortalamalar arasinda anlaml
bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin cinsiyeti ile centilmenlik
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca goére kadin
katilimcilarin, erkek katilimcilara gore daha yiiksek centilmenlik puani aldiklar
goriilmistiir. Katilimeilarin  hastanedeki pozisyonu ile centilmenlik ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca goére tukey testi yapilmis
hemsire ve ebelerin, hekimlere gére ve idari personellerin hekimlere gore daha yiiksek
centilmenlik puani aldiklar1 goriilmistiir. Katilimcilarin haftalik ¢aligsma stiresi ile
centilmenlik ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore
haftalik 40-50 saat ¢alisan katilimcilarin, haftalik 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara
gore daha yiiksek centilmenlik puani aldiklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 5.9. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Sivil Erdem Olgegine Ait

Analizler
Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 15,89 4,28 -1,622 ,106
Kadin 199 16,57 4,03
1-Hekim 104 15,32 3,89
2-Hemgire- 100 16,89 3,87
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 3,277 021 1<2
3-idari 96 16,80 4,67
Personel
4-Diger 100 15,95 4,08
1-5500tl ve 40 14,97 3,88
alt1
2-5501-7500 29 16,34 3,94 4,557 ,207
Galll DurumgLL) 3-7501-9500 83 16,08 4,76
4-9501 + 245 16,48 4,02
Medeni Durum Evli 247 16,27 4,31 ,392 ,695
Bekar 150 16,11 3,85
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 16,27 4,33 205 ,837
Durumu Yok 192 16,19 4,03
Haftalik Caligma Siiresi  40-50 saat 249 16,59 4,20 2,001 ,046
arasi
50 saat ve 137 15,71 4,04
uzeri
Calisma Sekli Gilindiiz 172 16,63 4,31 1,710 ,088
Gundiz-Gece 222 15,91 4,04
1-Lise ve alt1 53 15,88 4,54
2-On lisans 97 16,50 4,23
Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 16,44 3,78 626 599
4-Yiksek 70 15,81 4,72
Lisans

Tablo 5.9’da goriildigii izere katilimeilarin demografik verileri ile sivil erdem
ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal Wallis-H
analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, gelir durumu, medeni durumu, ¢ocuk sahibi

olma durumu, galisma sekli ve 6grenim durumu ile sivil erdem ortalamalar1 arasinda

anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimeilarin hastanedeki pozisyonu ile
sivil erdem ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore
tukey testi yapilmis hemsire ve ebelerin, hekimlere gore daha yiiksek sivil erdem puant

aldiklar1 goriilmiistiir Katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile sivil erdem ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi galisan

katilimcilarin, 50 saat ve iizeri ¢aligan katilimcilara gore daha yiiksek sivil erdem puani

aldiklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 5.10. Arastirmaya Katilanlarin Yas Degiskeni ve Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Orgiitsel Vatandashk

Viedanhi Sivil Davranisi
Digerkamitk Kk Nezaket Centilmenlik  Erdem Olcegi
Yas ,030 ,037 ,116* ,049 ,069 ,069
544 457 ,020 ,324 ,170 ,170

**p<0,01 *p<0,05 N=400

Tablo 5.10’a gore katilimcilarin yaslar1 ve orgiitsel vatandaslik davranigi 6lgegi
alt boyutlar1 puanlar1 arasinda kolerasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore yas
degiskeni ile nezaket puani arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif seviyede bir iligki tespit
edilmistir (p<0,01).

Tablo 5.11. Arastirmaya Katilanlarin Kurumda Gegirilen Siire Degiskeni ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi Olcegi Alt Boyutlarma Ait Analizler

Orgiitsel Vatandashk

Vicdanlhih Sivil Davranusi
Digerkimlik k Nezaket Centilmenlik ~ Erdem Olcegi
Kurumda ,067 ,029 ,084 ,117* ,090 ,096
Gegirilen ,184 ,566 ,096 ,019 ,074 ,055

Siire
**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.11°¢ gore katilimecilarin kurumda gegirdikleri siire ve oOrgiitsel
vatandashk davramisi Olgegi alt boyutlart puanlart arasinda kolerasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucuna gore kurumda gecirilen siire degiskeni ile nezaket puani
arasinda pozitif yonlii cok zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir (p<<0,01).

Tablo 5.12. Arastirmaya Katilanlarin Meslekte Gegirilen Siire Degiskeni ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranist Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Orgiitsel Vatandashk

Vicdanlhih Sivil Davranisi
Digerkamlik k Nezaket Centilmenlik  Erdem Olcegi
Meslekte ,078 ,047 ,128* ,142%* ,078 ,114*
Gegirilen ,122 ,346 ,011 ,005 ,120 ,022

Siire
**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.12’ye gore katilimcilarin meslekte gegirdikleri siire ve Orgiitsel
vatandashk davranmisi Olgegi alt boyutlart puanlart arasinda kolerasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucuna gore meslekte gecirilen siire deiskeni ile nezaket puani
arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir (p<0,01). Meslekte
gecirilen siire degiskeni ile centilmenlik puan1 arasinda pozitif yonlii ¢cok zayif seviyede
bir iligki tespit edilmistir (p<0,01). Meslekte gecirilen siire degiskeni ile orgiitsel
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vatandaslik davranigi puani arasinda pozitif yonlii cok zayif seviyede bir iliski tespit

edilmistir (p<0,01).

5.6. Is Yasam Kalitesi alt boyutlar1 ve Demografik Verilere Iliskin Bulgular

Tablo 5.13. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Is Kariyer Memnuniyeti

Olgegine Ait Analizler
Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 18,74 4,551 1,165 ,245
Kadin 199 18,20 4,62
1-Hekim 104 18,34 4,11
2-Hemgire- 100 19,02 4,40
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 841 AT2
3-Idari 96 18,51 4,74
Personel
4-Diger 100 18,02 5,00
1-5500tl ve 40 17,67 4,17
alt1
2-5501-7500 29 18,54 4,95 2,645 ,450
GelirDurumu (TL) 5 75019500 83 18,90 5,09
4-9501 + 245 18,47 4,42
Medeni Durum Evli 247 18,22 4,61 -1,273 ,204
Bekar 150 18,82 4,45
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 18,51 4,81 ,183 ,855
Durumu Yok 192 18,42 4,34
Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 18,88 4,56 2,167 ,031
arasi
50 saat ve 137 17,84 4,41
uzeri
Calisma Sekli Gilindiiz 172 19,07 459 2,443 ,015
Gundiz-Gece 222 17,95 4,46
1-Lise ve alt1 53 18,06 5,85
2-On lisans 97 18,54 4,38
Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 18,38 4,35  ,266 ,850
4-Yiksek 70 18,77 4,43
Lisans

Tablo 5.13’te goriildiigii iizere katilimeilarin demografik verileri ile is kariyer
memnuniyeti ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve
Kruskal Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimeilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu,

gelir durumu, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu ve 6grenim durumu ile is

kariyer memnuniyeti ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklihik bulunamamistir

(p>0,05). Katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile is kariyer memnuniyeti ortalamalari

arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan

katilimcilarin, 50 saat ve lizeri calisan katilimcilara gore daha yiiksek is kariyer
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memnuniyeti puami aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin ¢alisma sekli ile is kariyer
memnuniyeti ortalamalari arasinda anlaml fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore
giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece calisan katilimcilara gore daha
yiiksek is kariyer memnuniyeti puani aldiklar1 gériilmiistiir.

Tablo 5.14. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Genel Iyi Olma Olgegine
Ait Analizler

Degiskenler n ort ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 18,44 492 -194 ,846
Kadin 199 18,53 5,32
1-Hekim 104 18,08 5,02
2-Hemgire- 100 18,38 4,97
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 776 508
3-Idari 96 19,14 5,00
Personel
4-Diger 100 18,38 5,49

1-5500t1 ve 40 16,33 4,50
alt1

2-5501-7500 29 19,45 536 10,426 015 1<3
Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 19,27 547 1<4
4-9501 + 245 18,46 5,01
Medeni Durum Evli 247 18,62 5,10 772 ,440
Bekar 150 18,21 5,17
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 19,03 4,98 2,180 ,030
Durumu Yok 192 17,91 5,23

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 19,17 5,17 3,371 ,001
arasl
50 saat ve 137 17,36 4,85

uzeri

Calisma Sekli Giuindiz 172 19,30 5,24 2,914 ,004
Giindiiz-Gece 222 17,80 4,94
1-Lise ve alt1 53 18,16 5,15
2-On lisans 97 19,18 4,83

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 18,22 518 ,822 482
4-Yiiksek 70 18,55 5,35
Lisans

Tablo 5.14’te goriildiigii tizere katilimeilarin demografik verileri ile genel iyi
olma ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal
Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, medeni
durumu ve 6grenim durumu ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda anlaml bir farklilik
bulunamamaistir (p>0,05). Katilimcilarin gelir durumu ile genel iyi olma ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore games-howell testi
yapilmis ve geliri 9501tl ve iizerinde olan katilimcilarin, geliri 5500tl ve altinda olan
katilimcilara gére ve geliri 9501tl ve iizerinde olan katilimcilarin, geliri 5500tl ve
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altinda olan katilimcilara gore daha yiiksek genel 1yi olma puani aldiklar1 goriilmistiir.
Katilimeilarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile genel iyi olma ortalamalari arasinda
anlaml fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore ¢cocugu olan katilimcilarin, gocugu
olmayan katilimcilara gore daha yiliksek genel iyi olma puani aldiklar1 goriilmiistiir.
Katilimeilarin haftalik galigma siiresi ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi c¢alisan katilimcilarin, 50
saat ve lizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma puani aldiklari
gorilmistir. Katilimcilarin ¢alisma sekli ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem
giindiiz hem gece c¢alisan katilimcilara gore daha ytiksek genel iyi olma puani aldiklari
gorilmiistiir.

Tablo 5.15. Arastirmaya Katilanlarmn Demografik Verileri ile Isi Kontrol Edebilme
Olgegine Ait Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 824 289 391 ,696
Kadin 199 8,13 2,94
1-Hekim 104 7,67 2,78
2-Hemgire- 100 8,88 2,98
Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 3,170 024 1<2
3-Idari 9% 8,01 292
Personel
4-Diger 100 8,20 2,86

1-5500t1 wve 40 7,21 2,98
alt1
2-5501-7500 29 855 2,68 4,216 ,239

Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 826 2,92

4-9501 + 245 827 2,92
Medeni Durum Evli 247 813 291 -271 787
Bekar 150 8,21 2,84
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 8,25 295 ,446 ,656
Durumu Yok 192 8,12 2,87

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 8,42 2,96 2,116 ,035
arasl
50 saat wve 137 7,77 2,73

uzeri

Calisma Sekli Giuindiz 172 857 3,04 2,448 ,015
Giindiiz-Gece 222 7,85 2,76
1-Lise ve alt1 53 8,01 3,28
2-On lisans 97 8,66 2,70

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 804 292 1317 268
4-Yiiksek 70 7,87 2,94
Lisans

Tablo 5.15’te goriildiigii tizere katilimcilarin demografik verileri ile isi kontrol
edebilme ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal
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Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, gelir durumu, medeni durumu,
cocuk sahibi olma durumu ve 6grenim durumu ile isi kontrol edebilme ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin hastanedeki
pozisyonu ile isi kontrol edebilme ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuca gore tukey testi yapilmis ve hemsire-ebelerin, hekimlere gore daha
yiiksek isi kontrol edebilme puani aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin haftalik calisma
stiresi ile isi kontrol edebilme ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05).
Bu sonuca gore 40-50 saat arasi c¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve {izeri calisan
katilimcilara gore daha yliksek isi kontrol edebilme puani aldiklari goriilmistiir.
Katilimcilarin galisma sekli ile isi kontrol edebilme ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem
gece calisan katilimcilara gore daha yiiksek isi kontrol edebilme puani aldiklari

gorilmiistir.

Tablo 5.16. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Calisma Kosullari
Olgegine Ait Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 7,98 3,08 ,139 ,890
Kadin 199 7,94 3,01
1-Hekim 104 7,12 2,81
2-Hemgire- 100 8,25 2,96
Hastanedeki Pozisyon  Ebe 3,674 ,012 1<2
3-idari 96 8,36 2,95 1<3
Personel
4-Diger 100 8,16 3,30
1-5500tl ve 40 6,82 2,89
alt
2-5501-7500 29 8,75 3,07 13,055 ,005 1<3
Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 8,71 3,17
4-9501 + 245 7,79 2,96
Medeni Durum Evli 247 783 295 -1,053 ,293
Bekar 150 8,16 3,18
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 8,04 297 531 ,596
Durumu Yok 192 7,88 3,11

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 8,42 2,95 3,990 ,000
arasi
50 saat ve 137 7,15 3,01
tizeri

Calisma Sekli Giuindiz 172 851 2,97 3,363 ,001
Giindiiz-Gece 222 7,48 3,02
1-Lise ve alt1 53 8,52 3,50
2-On lisans 97 8,28 2,97

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 7,83 293 1,788 ,149
4-Yiksek 70 7,42 297
Lisans

Tablo 5.16°da goriildigi tizere katilimcilarin demografik verileri ile ¢alisma
kosullar1 ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve Kruskal
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Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, c¢ocuk sahibi
olma durumu ve 6grenim durumu ile ¢aligma kosullari ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin hastanedeki pozisyonu ile ¢alisma
kosullar1 ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore
tukey testi yapilmis ve hemsire-ebelerin, hekimlere ve idari personelin, hekimlere gore
calisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin gelir
durumu ile ¢alisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05).
Bu sonuca gore games-howell testi yapilmis ve geliri 7501-9500tl arasinda olan
katilimeilarin, geliri 5500t] altinda olan katilimcilara gore calisma kosullar1 baglaminda
daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile ¢alisma
kosullar1 ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-
50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gore ¢alisma
kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklari goriilmiistiir. Katilimcilarin ¢alisma sekli
ile galisma kosullar1 ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu
sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece ¢alisan katilimcilara
gore ¢alisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklari goriilmiistiir.

Tablo 5.17. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Is Yasaminda Stres
Olgegine Ait Analizler

Degiskenler n ort  ss t/F p Post-Hoc
/H
Cinsiyet Erkek 201 6,54 2,00 ,760 ,448
Kadin 199 6,38 2,12
1-Hekim 104 6,28 2,02
2-Hemgire- 100 6,64 1,97
Ebe
Hastanedeki Pozisyon 2,185 ,674
3-Idari 96 6,46 2,11
Personel
4-Diger 100 6,49 2,15
1-5500t1 wve 40 5,85 1,91
alt1
2-5501-7500 29 6,75 1,82 4,683 ,197
Gelir Durumu (TL) 3-7501-9500 83 6,59 2,23
4-9501 + 245 6,49 2,04
Medeni Durum Evli 247 6,52 2,03 ,730 ,466
Bekar 150 6,36 2,10
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 6,53 2,07 734 ,463
Durumu Yok 192 6,38 2,06

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 6,62 2,01 2,048 ,041
arasl
50 saat ve 137 6,17 2,10
uzeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 6,61 2,03 1,397 ,163
Giindiiz-Gece 222 6,32 2,06
1-Lise ve alt1 53 6,69 2,34
2-On lisans 97 6,51 2,08

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 6,35 1,97 420 ,739
4-Yiiksek 70 6,50 2,06
Lisans
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Tablo 5.17°de goriildiigii tizere katilimcilarin demografik verileri ile is
yasaminda stres ortalamalari arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve
Kruskal Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu,
gelir durumu, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢alisma sekli ve 6grenim
durumu ile is yasaminda stres ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir
(p>0,05). Katilimcilarin haftalik calisma siiresi ile is yasaminda stres ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan
katilimcilarin, 50 saat ve {izeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek is yasaminda stres

puani aldiklar1 gortilmiistiir.

Tablo 5.18. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Verileri ile Aile Ve Is Yasam
Dengesi Olgegine Ait Analizler

Degiskenler n ort ss t/F p Post-Hoc
/H

Cinsiyet Erkek 201 8,48 2,98 ,367 714
Kadin 199 8,37 3,24
1-Hekim 104 758 2,72
2-Hemgire- 100 8,84 3,01

Hastanedeki Pozisyon ~ Ebe 3,810 ,010 1<2
3-idari 9% 885 3,10 1<3
Personel
4-Diger 100 8,49 3,45

1-5500t1 ve 40 7,40 2,77
alt1

2-5501-7500 29 820 3,35 11316 010 1<3
GelirDurumu (TL) 575019500 83 926 326
4-9501 + 245 8,32 3,04
Medeni Durum Evli 247 8,38 3,07 -290 772
Bekar 150 8,48 3,20
Cocuk  Sahibi  Olma Var 205 8,53 3,00 ,710 478
Durumu Yok 192 831 3,24

Haftalik Calisma Siiresi  40-50 saat 249 8,91 2,96 4,483 ,000
arasi
50 saat ve 137 7,47 3,08
lizeri

Calisma Sekli Giindiiz 172 9,01 3,11 3,420 ,001

Giindiiz-Gece 222 7,94 3,02
1-Lise ve alt1 53 8,86 3,62
2-On lisans 97 8,82 342

Ogrenim Durumu 3-Lisans 169 831 2,78 2,021 ,110
4-Yiiksek 70 7,75 3,06
Lisans

Tablo 5.18’de goriildiigii lizere katilimcilarin demografik verileri ile aile is
yasam dengesi ortalamalar1 arasinda bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA analizi ve
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Kruskal Wallis-H analizi yapilmistir. Katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, ¢ocuk
sahibi olma durumu ve 6grenim durumu ile aile is yasam dengesi ortalamalari arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Katilimcilarin hastanedeki pozisyonu ile
aile is yasam dengesi ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Bu
sonuca gore tukey testi yapilmis ve hemsire-ebelerin, hekimlere ve idari personelin,
hekimlere goére daha yiliksek aile is yasam dengesi puami aldiklar1 goriilmistiir.
Katilimcilarin gelir durumu ile aile is yasam dengesi ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore games-howell testi yapilmis ve geliri 7501-
9500tl arasinda olan katilimcilarin, geliri 5500tl altinda olan katilimcilara gore daha
yiikksek aile is yasam dengesi puani aldiklar1 gorilmiistiir. Katilimcilarin haftalik
calisma stiresi ile aile is yasam dengesi ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuca gore 40-50 saat arasi galisan katilimeilarin, 50 saat ve lizeri ¢alisan
katilimcilara gore daha yiliksek aile is yasam dengesi puani aldiklar1 goriilmiistiir.
Katilimcilarin ¢alisma sekli ile aile is yasam dengesi ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem
gece calisan katilimcilara gore daha yiiksek aile is yasam dengesi puani aldiklari

goriilmiistiir.

Tablo 5.19. Arastirmaya Katilanlarin Yas Degiskeni ve Is Yasam Kalitesi Olcegi Alt
Boyutlaria Ait Analizler

Isi Is Yasam
Is Kontrol  Calisma s Aile Kalitesi
Kariyer Genel fyi Yasaminda Iy Yasam 0lgeg'i
Memnuniyeti Olma Edebilme Kosullar:t Stres Dengesi
Yas ,000 ,076 -,001 ,095 ,015 ,025 ,047
,994 ,128 ,978 ,059 ,766 ,611 ,344

**<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.19’a gore katilmecilarin yaslart ve is yasam kalitesi alt boyutlari
puanlart arasinda kolerasyon analizi yapilmistir. Yas degiskeni ile is yasam kalitesi

Olcegi ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Tablo 5.20. Arastirmaya Katilanlarin Kurumda Gegirilen Siire Degiskeni ve Is Yasam
Kalitesi Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Is Isi Is Aile Is Yasam

Kariyer Genel Iyi Kontrol — Calisma  Yasaminda Iy Yasam Kalitesi

Memnuniyeti Olma Edebilme Kogsullar: Stres Dengesi Olgegi
Kurumda  ,034 ,043 ,045 ,079 -,045 ,035 ,046
Gegirilen 493 ,397 ,367 117 ,370 ,485 ,357

Siire
**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5 .20’ye gore katilimcilarin kurumda gegirdikleri siire ve is yasam kalitesi
Olcegi alt boyutlar1 puanlar1 arasinda kolerasyon analizi yapilmistir. Kurumda gegirilen
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siire degiskeni ile is yasam kalitesi 6l¢egi ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunamamastir.

Tablo 5.21. Arastirmaya Katilanlarin Meslekte Gegirilen Siire Degiskeni ve Is Yasam
Kalitesi Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Is Isi Is Aile Is Yasam

Kariyer Genel Iyi Kontrol — Calisma  Yasaminda Iy Yasam Kalitesi

Memnuniyeti Olma Edebilme Kogsullar: Stres Dengesi Olcegi
Meslekte  ,042 ,079 ,053 ,080 -,022 ,044 ,066
Gegirilen 408 ,113 ,294 111 ,665 ,384 ,190

Siire
**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.21°e gore katilimcilarin meslekte gegirdikleri siire ve is yasam kalitesi
alt boyutlar1 puanlar arasinda kolerasyon analizi yapilmistir. Meslekte gecirilen siire
degiskeni ile is yasam kalitesi Olcegi ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir.

5.7. Arastirmanin Olgeklerine ve Alt Boyutlarimn Etkilerine Ait Bulgular

Tablo 5.22. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi ve Is
Yasam Kalitesi Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Isi

Is Kontrol  Calisma s

Kariyer Genel Iyi Yasaminda Aile

Memnuniyeti Olma Edebilme Kosullari Stres Is Yasam Dengesi
Orgiitsel 458" 285~ 3527 3217 021 305"
Vatandaslik ,000 ,000 ,000 ,000 ,675 ,000
Davranisi
Olgegi

**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.22’ye gore katilimcilarin 6rgiitsel vatandaslik davranigi puanlari ve is
yasam kalitesi Ol¢egi alt boyutlar1 puanlar1 arasinda kolerasyon analizi yapilmistir.
Analiz sonucuna gore orgiitsel vatandaslik davranisi puani ile is kariyer memnuniyeti
puam arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Orgiitsel
vatandashik davranigi puani ile genel iyi olma puani arasinda pozitif yonlii disiik
seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Orgiitsel vatandaslik davranis1 puan ile isi
kontrol edebilme puani arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir iligki tespit edilmistir
(p<0,01). Orgiitsel vatandaslik davranisi puam ile calisma kosullari puani arasinda
pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Orgiitsel vatandaslik
davranigt puanmi ile is yasaminda stres puani arasinda anlamh bir iligki tespit
edilememistir (p>0,01). Orgiitsel vatandaslik davranis1 puani ile aile is yasam dengesi
puani arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01).
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Tablo 5.23. Aragtirmaya Katilanlarin Is Yasam Kalitesi Olgegi ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Olgegi Alt Boyutlarina Ait Analizler

Orgiitsel Vatandashk

Viedanhi Sivil Davranisi
Digerkamhk K Nezaket Centilmenlik Erdem Olcegi
Is 217 362" 167 3727 4397 ,397**
Yasam 000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000

Kalitesi
**p<0,01 *p<0,05 n=400

Tablo 5.23’e gore katilimcilarin is yasam kalitesi puanlart ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi 6lgegi davranisi alt boyutlar1 puanlar1 arasinda kolerasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucuna gore is yasam kalitesi puani ile digerkamlik puani arasinda
pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Is yasam kalitesi puan
ile vicdanlilik puani arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir
(p<0,01). Is yasam kalitesi puani ile nezaket puani arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif
seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Is yasam kalitesi puani ile centilmenlik
puani arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir (p<0,01). Is yasam
kalitesi puani ile sivil erdem puani arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iligki tespit
edilmistir (p<0,01). Is yasam kalitesi puanmi ile orgiitsel vatandaslik davranis1 puani
arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir (p<0,01).

5.8. Arastirmanin Hipotezlerine Ait Bulgular

Tablo 5.24. Hipotez Bulgulari

Hipotezler Kabul/ Red

Hipotez 1, Orgiitsel vatandashk davranisi ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir
iliski vardir. Kabul

Hipotez 2, Orgiitsel vatandashik davramiginin alt boyutu digerkAmlik ile is yasam Kabul
kalitesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 3, Orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutu vicdanhlik ile is yasam kalitesi ~ Kabul
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4, Orgiitsel vatandaghk davranisimin alt boyutu nezaket ile is yasam kalitesi ~ Kabul
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5, Orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutu centilmenlik ile is yasam Kabul
kalitesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6, Orgiitsel vatandaslik davranisimin alt boyutu sivil erdem ile is yasam Kabul
kalitesi arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 7, Is yasam Kalitesinin alt boyutu is kariyer memnuniyeti ile &rgiitsel Kabul
vatandaslik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 8, Is yasam kalitesinin alt boyutu genel iyi olma ile orgiitsel vatandashik Kabul
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 9, Is yasam kalitesinin alt boyutu isi kontrol edebilme ile érgiitsel vatandaslik Kabul
arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 10, Is yasam kalitesinin alt boyutu ¢alisma kosullar1 ile orgiitsel vatandaslik ~Kabul
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 11, Is yasam kalitesinin alt boyutu is yasaminda stres ile orgiitsel vatandaslik Red
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 12, Is yasam Kkalitesinin alt boyutu aile is yasam dengesi ile orgiitsel Kabul
vatandaglik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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6. TARTISMA

Orgiitsel vatandaslik davranisinin, ilk ortaya atildig: giinden bugiine kadar konu
oldugu arastirmalar ve yapilan ¢aligmalar sonucunda, genel itibariyle faydalar sagladigi
kabul edilmektedir. Orgiitsel vatandashk davranislari kapsaminda meslektaslarina
yardim ve rehberlik eden, ekstra gorevlerde bulunan, is saatlerini aksatmayan ve
calistigi kurumu korumaya yonelik 6zenli davraniglarda bulunan calisanlarin orani ne
kadar yiiksek olursa, o kadar isletme verimliligi, tiiretkenlik, kalite ve basar
saglanacaktir. Ek olarak orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergileyen calisanlara sahip
isletmeler, daha fazla miisteri memnuniyeti ve daha yiiksek finansal faydaya sahip
olmaktadir (Organ, 2018, 6). Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini etkileyen
cesitli faktorler vardir. Ozellikle galisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri orgiitsel
vatandaslik davranislarina egilimlerinde belirleyici rol oynayabilmektedir. Isletmelerin
nitelikli ¢alisanlar1 kuruma ¢ekmesi ve elde tutmaya devam etmesi i¢in ¢esitli galismalar
ve arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda, c¢alisanin memnuniyetini
arttirmak, 1§ yerinde gelisime olanak saglamak, ¢alisanlarin gelisime ve yenilige uyum
saglamasina yardimci olmak gibi kavramlar ortaya koyulmustur (Saraji ve Dargahi,
2006, 8). Ek olarak caligma ortaminin insan anatomisine elverigli hale getirilmesi, is
stireglerinde iletisimi giiclii tutmak ve insan kaynaklari gibi bir¢cok terim 6n plana
cikmistir. Bu kavramlarin toplami ise is yasam kalitesini olusturmustur. Bu kavramin
oneminden kaynakli is yasam kalitesini 1yilestirmeye yonelik uygulamalarda oncelikle
calisma yasamini etkileyen faktdrlere bakilmaktadir. Is yasam kalitesini etkileyen bircok
faktor vardir. Bunlar, ¢alisanlarin yasi, deneyimi, cinsiyeti ve egitimi gibi faktorlerdir.
Calisanlarin  kapasite ve yeteneklerinden faydalanabilmek ve gelistirebilmek igin
firsatlarin  degerlendirilmesi gerekmektedir. Organizasyon, is yasam kalitesini
gelistirerek ve calisma ortamin iyilestirip bunun devamliligini saglayarak ¢alisanlariyla
ilgilenmelidir (Klein vd., 2019, 8). Bireylerin kisilik 6zellikleri ve is yasam kalitesi
anlayiglar1 farklilik gosterdigi igin is yasam kalitesinin etkileri kisiden kisiye degisiklik
gosterebilir. Bu farkliliklara ragmen is yasam kalitesinin kesin belirleyicileri de
mevcuttur. Bu belirleyiciler c¢alisanlarin i tatmin diizeylerini ve motivasyon
derecelerini olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Is yasam kalitesinden kaynakli is
tatmini ve motivasyonu diisiik calisanlar sosyal hayatlarinda da tatminsizlik ve
motivasyon eksikligi yasayabilmektedirler (Turan, 2014, 16). Is yasam kalitesi hem
organizasyonda is siireclerini hem de isten sorumlu bireyin saghigini etkilemektedir.
Organizasyonun i¢ ve dis gevresi, gorevin tiirii ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorler is
yasam kalitesini etkilemektedir. Bu faktorler, is uygulamalarina, calisma yasam
kalitesine ve bireylerin kisisel gelisimine faydalar saglayabilir. Ancak bu faktorler, tam
tersine engeller ve olumsuzluklarda olusturabilir. Bu olumsuzluklar hem organizasyona
hem de bireylere zarar verebilir (Gil-Monte, 2009, 169).
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Orgiitsel vatandaslik davramisi ile ilgili ve is yasam Kkalitesi ile ilgili bu
kavramlarin 6nemini, katkilarini ve ¢iktilarin1 vurgulayan cesitli sektorlerde ¢aligmalar
yapilmigtir. Ote yandan orgiitsel vatandaslik ve is yasam Kkalitesi iliskisine ve
birbirlerine etkisine yonelik de ¢alismalar yapilmistir. Is yasam kalitesinin yiikselmesine
bagli olarak bireylerin Orgiitsel vatandaslik davraniglari sergileme potansiyellerinin
artmasi olasidir. Fakat, orgiitsel vatandaslik davranisi goniilliiliik esasina dayali karsilik
beklemeden yapilan davranislardir. Is yasam kalitesindeki gelisimler bu davranislari
yonlendirmeyebilir. Ote yandan is yasam kalitesindeki gelisimlerle kisinin kuruma olan
baglilig1 artabilir ve bu baglilik sonucunda birey icgiidiisel olarak orgiitsel vatandaslik
davraniglarinda bulunabilir. Aragtirmanin bu boliimiinde yapilan uygulamali ¢aligmadan
elde edilen tiim bulgular degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan Kahramanmarag Siit¢ii
Imam Universitesi Tip Fakiiltesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi saglik ¢alisanlarinin
orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyi ve is yasam kalitesi diizeyleri incelenip bu
diizeylerin calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilasip faklilagsmadigini
ve son olarak da c¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi ile is yasam kaliteleri

arasindaki iligki ile ilgili bulgular tartisilmis ve yorumlanmastir.
6.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Demografik Verilere iliskin Tartisma

Icinde bulundugumuz yiizyilda, is hayatiyla ilgili arastirmalarda kurumlardaki
degisimler, calisanlarin goniillii davranislari, yenilikler ve esneklikler {iizerinde
durulmaktadir. Bu konuyla ilgili dikkat ¢eken arastirmalar aracilifiyla isletmeler,
calisanlarin1 kurumsal gelisim odakli tutum ve davranislara motive etmekte ve
yonlendirmektedir (Lee vd., 2013, 54). Yirmi birinci yiizyildaki ¢esitli ¢alismalarda
orgiitsel vatandaslik davranig1 yas, cinsiyet, pozisyon ve gorev siiresi gibi farklh
demografik ozelliklerle iligkilendirilmistir (Ocampo vd., 2018, 839). Bireylerin
cinsiyeti, medeni durumu, isyerindeki pozisyonu, gelir durumu, 6grenim diizeyi ve
caligma saatleri gibi demografik Ozellikleri kisinin Orgiitsel vatandaslik davraniglar
sergilemesinde onemli bir faktor olabilmektedir. Bu arastirmada bulunan sonuglara gére
saglik calisanlarinin cinsiyeti ile Orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalari arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonucu destekler nitelikte, Allen ve Rush
(2006) cinsiyet ile orglitsel vatandaslik davranis1 arasinda anlamli bir fark
bulamamislardir. Imali (2021) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada da cinsiyet ile
oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak cinsiyet
ve Orgiitsel vatandaglik davranisi iliskisine yonelik yapilan literatiir taramasinda genel
mevecut olan kam aralarinda iliski olduguna yoneliktir. Bu iliskiyi Kidder (2002),
cinsiyetin Orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde olumlu etkileri oldugu yoneniinde
aciklamislardir. Bir bagka calismada, Heilman ve Chen (2005)’de kadinlarin erkeklere
oranla daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davraniginda bulunma egiliminde olduklari

sonucuna ulagmistir. Bu arastirmada oOrglitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
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digerkamlik, vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem boyutlar1 ile cinsiyet arasinda da
anlaml bir farklilik bulunamamustir. Ote yandan katilimcilarin cinsiyeti ile centilmenlik
ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore kadin katilimcilarin,
erkek katilimcilara gore daha yiiksek centilmenlik puani aldiklar1 goriilmiistiir.
Centilmenlik ortaya ¢ikmas1 muhtemel giigliiklere ve zor islere sikayet etmeden tolerans
gosterebilme davramiglarini  igermektedir. Bu davranislar, ge¢misten giinlimiize
kadinlarin evde diizeni ve huzuru saglamak amagh {istlendikleri davranislardir.
Halihazirda bu davranislara sahip olan kadinlarin ¢alisma hayatinda da aligkanliktan
veya bilingli olarak bu davraniglarda bulunmasi muhtelemeldir. Cinsiyet ve orgiitsel
vatandashik davranigt alt boyutlar1 arasindaki iliskiye yonelik yapilan literatiir
calismasinda, arastirmalarda genel olarak cinsiyet farkliliklarinin digerkamlikla iliskisi
ortaya koyulmustur. Cesitli caligmalarda kadinlarin erkeklerden daha fazla bu davranista
bulunduklart rapor edilmistir. Bu ¢aligmalar arasinda Farrell ve Finkelstein (2007)
tarafindan yapilan bir ¢alisma sonucunda, kadinlarin erkeklere nispeten daha fazla
yardim etme davranigi sergileme egiliminde olduklari bu sebeple daha fazla digerkamlik
davraniglarinda  bulunduklarim1  ortaya koymuslardir. Kadinlarin  digerkamlik
davraniglarinda daha egilimli olmasinin sebebi olarak kadinlarin erkeklere oranla daha
uyumlu olmasindan kaynaklanabilmektedir.

Katilimcilarin yaglar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalari arasinda
anlaml bir iliski saptanamamustir. Bu sonucu destekler sekilde, Inam (2016) ve Karatas
(2022) tarafindan yapilan ¢alismalarda da yas ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Ote yandan Chou ve Pearson (2011)’in ¢alismasinda
yas ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu
caligmada katilimcilar1 yaslar1 ile Orgiitsel vatandaslik davraniginin digerkamlik,
vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem alt boyutlar1 puanlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Bu ¢aligmada katilimcilarin yas degiskeni ile sadece nezaket puani
arasinda pozitif yonlii cok zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar
dogrultusunda, katilimcilarin 18 yasin istiinde olmalar1 ve belirli bir olgunluga
ulagmalariyla birlikte kisilikleri son seklini almistir. Bireylerin davranislari,
kisiliklerinin bir yansimast olarak ortaya ¢iktig icin yaslarindaki farklilik davranislarini
etkilemedigi diisiiniilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuca paralel olarak, Uzonwanne
(2014) ve Bakhshi ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da medeni
durum ve Orgiitsel vatandashk davraniglart arasinda anlamli bir fark ortaya
koyulamamistir. Ek olarak, Yildirim (2017)’nin yapmis oldugu c¢alismada, evli ve
bekar calisanlarin igyerlerinde aymi diizeyde oOrgiitsel vatandashik davraniglar
gosterdigini belirtmistir. Ote yandan Mayel ve Pourreza (2013) tarafinda yapilan
calismada, evli ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davraniglarina daha yiiksek diizeyde
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baglilik gosterdikleri sonucuna varilmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ile medeni
durum iligkisine yonelik g¢esitli ¢alismalar incelendiginde, genel olarak aralarinda bir
iliski olmadigi yoniinde sonuglara ulasilmigtir. Bu c¢alismada orgiitsel vatandaglik
davraniginin alt boyutlar1 olan digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil
erdem ile de medeni durum ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
Bu sonuca pararlel olarak Urek (2015) tarafindan yapilan ¢alismada da orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve alt boyutlar1 ile medeni durum arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir. Fakat Urek (2015)’in ¢alismasinda bekar saglik calisanlarinin drgiitsel
vatandaslik davranisi ve tiim alt boyutlar1 ortalamalari evli saglik ¢alisanlarinin
ortalamalarina gore daha yiiksek olmasina karsin bu ¢alismada evli saglik calisanlarinin
orgiitsel vatandaslik davranigi ve alt boyutlarindan vicdanlilik, centilmenlik ve sivil
erdem ortalamalarinin bekar saglik calisanlarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ote yandan, bekar saglk calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davramisinin  alt
boyutlarindan digerkamlik ve nezaket ortalamalarinin evli saglik ¢alisanlarina gére daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile orglitsel vatandaslik davranisi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu calismada Orgiitsel
vatandagligin alt boyutlar1 olan digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil
erdem ile ¢ocuk sahibi olma durumu ortalamalar1 arasinda da anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu sonuglara paralel olarak, Taskin (2021) tarafindan yapilan
arastirmada Orgiitsel vatandaslik davranisi ve tiim alt boyutlar ile ¢ocuk sahibi olma
durumu ortalamalar1 arasinda da anlamli bir fark bulunamamustir. Ek olarak Taskin
(2021)’1n calismasinda ¢ocuk sayist degiskenine yer verilmistir ve sonucunda da ¢ocuk
sayist ile Orgiitsel vatandaslik davranist ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
saptanamamustir. Literatlir taramasi sonucunda yerli ve yabanci kaynaklarin genelinde
orglitsel vatandaglik davranisi ile ¢ocuk sahibi olma durumunun iliskisine yonelik
caligmaya rastlanilmadig1 veya demografik verilerde yer verilmedigi goriilmektedir. Bu
sebeple bu iki kavram arasindaki iligkinin belirlenebilmesi i¢in daha fazla ¢alismaya yer
verilmesi gerekmektedir.

Katilimcilarin  ¢alisma sekli ile oOrglitsel vatandaslik davranist ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamstir. Ote yandan, Ozvatan (2019) tarafindan
yapilan ¢aligmada giindiiz ¢alisan katilimcilarin  orgiitsel vatandaslik davranisi
ortalamalari, giindiiz ve gece c¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
saptanmigtir. Bu c¢aligmada Orgiitsel vatandashigin alt boyutlar1 olan digerkamlik,
vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem ile ¢alisma sekli ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢alismada orgiitsel vatandaslik davranisinin nezaket alt
boyutu ile ¢calisma sekli arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca gore gilindiiz
calisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece c¢alisan katilimcilara gére daha yiliksek

nezaket puani aldiklar1 goriilmiistiir. Ozvatan (2019)’un ¢alismasinda ise giindiiz ¢alisan
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katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davranist alt boyutlarindan digerkamlik, vicdanlilik,
nezaket ve sivil erdem ortalamalarinin gece ve giindiiz ¢alisan katilimcilardan anlamli
diizeyde yiiksek oldugu belirtilmistir. 1ki calismada da calisma seklinin nezaket
boyutuyla iligkisi oldugunu ek olarak c¢alisanlarin nezaket davranislarini etkiledigi
gozlemlenmektedir.

Katilimcilarin 6grenim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalari
arasinda anlamli bir farklillk bulunamamistir. Bu arastirmaya paralel olarak, Inam
(2016), Bulunuz (2019), Envergil (2018), Eyigiin (2019), Cakir (2015), Kuzucu (2013),
Jafari ve Bidarian (2012) ve Berbaoui ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan
calismalarda da katilimcilarin 6grenim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi
ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik saptanamamistir. Literatiir incelemesi
sonucunda, kigilerin davraniglarinin = sekillenmesinde ve ¢alistigi kuruma karsi
tavirlarinda 6grenim durumunun belirleyici faktor olmadigr kabul edilebilir. Bu
calismada orglitsel vatandasligin alt boyutlar1 olan vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve
sivil erdem ile Ogrenim durumu ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu ¢aligmada orgiitsel vatandaslik davranisinin digerkamlik alt boyutu
ile 0grenim durumu arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca goére hochberg
testi yapilmis ve On lisans mezunu olan katilimecilarin, lise ve alti mezunu olan
katilimcilara gore ve lisans mezunu olan katilimcilarin, lise ve altt mezunu olan
katilimcilara gore daha yiiksek digerkdmlik puani aldiklari goriilmiistiir. Lisans ve
Onlisans 0grenimine sahip katilimcilarin {iniversite 6grenim siirecinde davranis bilimleri
dersi almalar1 ve genellikle iiniversite 0grenimi siirecinde ailelerinden farkli sehirde
yasamalarindan kaynakli sorumluluk almaya daha yatkin olduklari i¢in digerkamlik
davraniglar1 daha yiliksek olabilir. Bu sonuglara paralel olarak, Akgiimiis (2019)’un
yapmis oldugu calismada da orgiitsel vatandashigin alt boyutlart olan vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem ile 6grenim durumu ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamustir. Orgiitsel vatandashik davranmisi dlgeginin digerkamlik alt
boyutunda ise On lisans egitim durumu olan ¢alisanlarin ortalamasinin lise egitim
durumu olan ¢alisanlarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin  hastanedeki pozisyonu ile Orgiitsel vatandaslik ortalamalar
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore tukey testi yapilmis hemsire ve
ebelerin, hekimlere gore daha yiiksek orgiitsel vatandaslik davranigi puani aldiklari
goriilmistiir. Bu sonuca paralel olarak, Alic1 (2016) ve Yildiz (2015) tarafindan yapilan
calismalarda da katilmcilarin  hastanedeki pozisyonu 1ile orgiitsel vatandaslik
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Ote yandan Oral (2012) ve Erdogan
(2018) tarafindan yapilan ¢alismalarda hastanedeki pozisyon ile orgiitsel vatandaslik
davranisi ortalamalar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu ¢alismada orgiitsel
vatandasligi davraniginin alt boyutlar1 olan digerkamlik, vicdanlilik ve nezaket ile

hastanedeki pozisyon ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu
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sonuca benzer olarak, Erbir (2020) tarafindan yapilan ¢alismada da orgiitsel vatandaslik
davranig1 alt boyutlarindan vicdanlilik ve nezaket ile hastanedeki pozisyon ortalamalari
arasinda anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu c¢alismada katilimcilarin  Orgiitsel
vatandaslik davranisinin centilmenlik alt boyutu ile hastanedeki pozisyonu arasinda
anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca gore tukey testi yapilmig hemsire ve ebelerin,
hekimlere gore ve idari personellerin hekimlere gore daha yiiksek centilmenlik puam
aldiklar1 goriilmiistiir. Ek olarak, bu calismada katilimcilarin Orgiitsel vatandaslik
davraniginin sivil erdem alt boyutu ile hastanedeki pozisyonu arasinda da anlamli bir
fark bulunmustur. Bu sonuca gore tukey testi yapilmis hemsire ve ebelerin, hekimlere
gore daha yiiksek sivil erdem puani aldiklar1 goriilmiistiir. Bu sonuglar dogrultusunda,
hekimlerin ameliyatlarda sorumluluk {stlenmeleri ve calisma saatlerindeki yogun
tempolarindan kaynakli hemsire- ebe ve idari personele gore psikolojik olarak daha
fazla stres altinda olmalarindan 6tiirii orgiitsel vatandaglik davranisi ve alt boyutlarindan
daha az puan aldiklar1 dngoriilmektedir. Ek olarak, idari personelin ¢alisma saatlerinin
ve c¢alistiklar1 birimin diizenli olmas1 davranislarina olumlu yansimaktadir. Ote yandan
Sener (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada orgiitsel vatandaslik davranigi ve tiim alt
boyutlar1 ile hastanedeki pozisyon ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanmustir. Ek olarak Sener (2010) ¢alismasinda digerkamlik, vicdanlilik, nezaket ve
sivil erdem alt boyutlarindaki farkliligin hekimlerden kaynaklandigini ve bu alt
boyutlarda en yiiksek puanlara sahip olduklarini saptamistir. Sener (2010) calismasinda
centilmenlik boyutunda en yiiksek puana hemsirelerin sahip oldugunu ve farkliligin
hemsirelerden kaynaklandigin1 saptamistir. Her iki c¢alismanin sonucunda da
centilmentlik boyutunda hemsire ve ebelerin en yiliksek puana sahip olmalart olusan
sorunlara ¢oziim liretme ve is arkadaslariyla giicli iletisim kurabilme kabiliyetlerini
ortaya koyabildiklerini gostermektedir.

Katilimcilarin gelir durumu ile Orgiitsel vatandaslik davranmiglari ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Ancak yapilan games-howell testi sonucunda
gruplar arasinda anlamli bir farklilhik bulunamamistir. Bu sonuca paralel olarak,
Yesilyurt (2013) tarafindan yapilan ¢alismada gelir durumu ile orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasinda anlamli fark tespit edilmis olup, calismasinda calisanlarin gelir
diizeyi arttikga Orglitsel vatandaslik davranisginda bulunma seviyelerininde arttigini
ortaya koymustur. Ote yandan Giiler (2009) ve Kelekcioglu ve Ay (2021) tarafindan
yapilan caligmalarda saglik calisanlarinin gelir durumu ile Orgiitsel vatandaslik
davranisi arasinda anlamhi bir fark saptanamamistir. Bu ¢alismada Orgiitsel
vatandasligin alt boyutlar1 olan vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem ile gelir
durumu ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu c¢alismada
katilimeilarin - gelir durumu ile digerkamlik ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore games-howell testi yapilmis ve geliri 9501tl ve {izerinde
olan katilmcilarm, geliri 7501-9500tl arasinda olan katilimcilara gore daha yiiksek
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digerkamlik puani aldiklar1 goriilmiistiir. Gelir yiikseldikge bireylerin, yasam kaliteleri,
ihtiyaclarin1 karsilayabilme ve sosyallesme kapasiteleri artmaktadir. Buna bagl olarak
da gecim problemi yasamayan bireylerin mental ve fiziki olarak iyi olma durumlari
artmaktadir. Dolayisiyla geliri 9501tl ve iizeri olan calisanlarin, geliri 7501-9501
arasinda olan calisanlara gore yasam standartlar1 daha yiiksek oldugu icin olumlu
davraniglarda bulunmaya egilimleri daha yiiksektir. Yilmaz ve Bayram (2019) ‘in
yapmis olduklar1 calismada ise gelir durumu ile Orgiitsel vatandaslik davraniginin
nezaket alt boyutuyla anlamli bir iliskisinin oldugunu ve geliri yiiksek olan ¢alisanlarin
nezaket ortalamalarmin daha fazla oldugunu tespit etmislerdir. Yasam standartlarinin
degismesi, ekonomik durum ve bireylerin ihtiyaglarindaki farkliliklardan kaynakli
olarak oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile gelir durumu arasinda iligki bulunmasi
olagan kabul edilebilir. Kisilerin gelirinden memnuniyetinin davraniglarina yansimasi
muhtemeldir.

Katilimcilarin  haftalik calisma siiresi ile Orgiitsel vatandaslik ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi calisan
katilimcilarin, 50 saat ve tlizeri c¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek oOrgiitsel
vatandaslik puani aldiklar1 gériilmiistiir. Calisma saatleri az olan bireylerin sosyallesme
ve ailelerine vakit ayirma imkanlar1 da artmaktadir. Ozel yasamlarma vakit ayirabilen
calisanlar, is yasaminda daha uyumlu ve memnun olabildikleri i¢in 6rgiitsel vatandaslhk
davraniglarinda bulunmalar1 egilimleri de artmaktadir. Buna karsin Ulusoy ve Sarigoban
(2017) ve Poyraz ve Aksoy (2017) tarafindan yapilan ¢alismalarda haftalik ¢aligma
stiresi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu
caligmada orgiitsel vatandashigin alt boyutlar1 olan digerkamlik ve nezaket ile haftalik
calisma siiresi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklibk bulunamamistir. Bu
arastirmada katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile vicdanlilik ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore haftalik 40-50 saat calisan katilimcilarin,
haftalik 50 saat ve iizeri calisan katilimcilara gore daha yiiksek vicdanlilik puani
aldiklar1 goriilmiistiir. Bu c¢alismada katilimcilarin  haftalik calisma siiresi ile
centilmenlik ortalamalar1 arasinda da anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore haftalik
40-50 saat calisan katilimcilarin, haftalik 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gére daha
yikksek centilmenlik puani aldiklar1 goriilmiistiir.  40-50 saat calisan bireylerin
yorgunluk diizeyleri 50 saat ve lizeri ¢alisanlara gore daha diisiiktiir. Dolayisiyla is
arkadaslarina daha olumlu ve hosgoriilii davranabilme egiliminde bulunma imkanlari
artmaktadir. 50 saat ve lizeri ¢alisan bireyler mental ve fiziki yorgunluklarindan 6tiiri
diger insanlarin problemlerine veya duygularina vakit ayirma konusunda sorun
yasayabilmektedir. Bu nedenle 50 saat ve lizeri ¢alisanlarin 40-50 saat ¢aliganlara gore
vicdanlilik ve centilmenlik davraniglar1 daha diisiik olabilir. Bu ¢alismada katilimcilarin
haftalik ¢aligma siiresi ile sivil erdem ortalamalari arasinda da anlaml fark bulunmustur.

Bu sonuca gore 40-50 saat arasi g¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve tlizeri c¢alisan
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katilimcilara goére daha yiiksek sivil erdem puani aldiklart gorilmiistiir. Bu calisma
sonucuna gore, haftalik 40-50 saat arast ¢alisan katilimcilarin haftalik 50 saat ve tizeri
calisan katilimcilardan orgiitsel vatandaslik davranisi puanlarinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Ek olarak bu calismada haftalik 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin
haftalik 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilardan vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem
alt boyutlarinda da daha fazla puan aldiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin meslekte gecirilen siire degiskeni ile orgiitsel vatandaslik puani
arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bireyin ¢alisma yili
arttikca isi konusunda uzmanhiida artmakta ve isine alismaktadir. Dolayisiyla isine
adapte olan caliganlar isiyle ilgili daha az problem yasamakta ve uzmanhigini diger is
arkadaslarina yardimci olmakta da kullanabilmektedir. Bu nedenle daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunabilmektedir. Bu sonucu destekler sekilde, Bas ve
Sentiirk (2011) ve Chou ve Pearson (2011) tarafindan yapilan ¢alismada meslekte
gecirilen siire ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Ote yandan, Karatas (2022)’nin calismasinda meslekte gecirilen siire ile
oOrgiitsel vatandashik davranisi arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Bu
calismada katilimcilarin meslekte gegirilen siire ile orgiitsel vatandaslik davraniginin
digerkamlik, vicdanlilik ve sivil erdem alt boyutlar1 puanlari arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Bu calismada katilimcilarin meslekte gecirilen siire degiskeni ile
nezaket puani arasinda pozitif yonlii cok zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bu
calismada meslekte gecirilen siire degiskeni ile centilmenlik puani arasinda pozitif
yonlii ¢ok zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda,
katilimcilarin meslekte gegirdikleri siireyle birlikte profesyonelliklerini ve yeteneklerini
gelistirmesiyle is ortamina uyum saglama ve huzursuzluklari tolere edebilmesinin
meslekte daha az deneyimli katilimcilara gore gelismis olabilecegi ortaya koyulmustur.

Katilimcilarin kurumda gecirdikleri siire ve orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi
arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Bu sonucu paralel olarak, Erdogan (2018)
ve Berberoglu (2013) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da kurumda gecirdikleri siire ile
oOrgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bu ¢alismada
katilimcilarin  kurumda  gegirdikleri silire ile oOrgiitsel vatandaslik davraniginin
digerkamlik, vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem alt boyutlar1 puanlari arasinda anlaml
bir iliski bulunamamistir. Bu c¢alismada katilimcilarin kurumda gegirdikleri siire
degiskeni ile centilmenlik puani arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Bu sonuca benzer sekilde, Ozyer ve arkadaslar1 (2012) tarafindan
yapilan ¢alismada Orgiitsel vatandashk davramisinin  digerkamlik, vicdanlilik,
centilmenlik ve sivil erdem alt boyutlar1 ile kurumda gecirilen siire arasinda anlamli bir
iliski bulunamadigi, sadece nezaket alt boyutu ile bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu
calismanin sonuglari dogrultusunda, kurumda gecirilen siirenin Orgiitsel vatandaslik

davraniginda belirleyici bir unsur olmadig: tespit edilmistir.
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6.2. Is Yasam Kalitesi ve Demografik Verilere iliskin Tartisma

Calisma hayatiyla ilgili yapilan arastirmalar ve One siiriilen teoriler 1s18inda is
yasam kalitesinin dnemi kabul gormektedir (Martel ve Dupuis, 2006, 334). Saghk
sektoriinde iiretkenligi gelistirme ihtiyaciyla birlikte literatiirde calisma konularinin
basinda gelmektedir. Yapilan arastirmalar iyilestirilmis hastane verimliliginin is yasam
kalitesiyle iligkili oldugunu agik¢a ortaya koymustur (Brooks ve Anderson, 2005, 324).
Is yasam Kkalitesini iyilestirmek icin calisanlarin demografik ozelliklerine ve bu
ozelliklerinden kaynakli farkliliklarinin sonucuna bakilmalidir. Ciinkii ¢alisanlarin
demografik oOzellikleri is yasam kalitelerini etkileyebilmektedir. Bu arastirmada,
katilimcilarin cinsiyeti ile is yasam kalitesi ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamuistir. Bu sonuca paralel olarak, Hatipoglu ve Zengin (2018), Demir (2019),
Mebarki ve arkadaglar1 (2018) ve Vashishtha ve Mittal (2018) tarafindan yapilan
calismalarda da cinsiyet ile i yasam kalitesi arasinda anlamli bir iliski saptanamamustir.
Ote yandan Ismetoglu (2017) ve Pandu (2022) tarafindan yapilan caligmalarda da
cinsiyet ile i yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir. Ek olarak,
Ismetoglu (2017)’nun ¢alismasinda erkeklerin is yasam Kkalitesi algilarinin kadinlara
gore daha fazla oldugu ortaya koyulmustur. Bu calismada is yasam kalitesinin alt
boyutlar1 olan is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol edebilme, is
yasaminda stres, ¢alisma kosullar1 ve aile ve is yasam dengesi ile cinsiyet ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Dolayisiyla bu ¢alismada cinsiyet ile is
yasam kalitesinin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.
Bireylerin cinsiyet fark etmeksizin ge¢imini saglama ve is ortaminda huzurun
saglanmas1 gibi fizyolojik ve sosyal gereksinimleri ortaktir. Dolayisiyla is yasamindan
beklentileri de genel olarak ortaktir. Cinsiyet ile is yasam kalitesi arasinda bir iliski
bulunamamas: bu sebeplerden kaynakli olabilmektedir. Elmas (2021)’mn yaptig
calismada da cinsiyet ile is yasam kalitesi ve tiim alt boyutlar1 arasinda anlamh bir
iligki ortaya koyulamamistir. Bu ¢alisma sonucunda cinsiyet ile is yasam kalitesi ve is
yasam kalitesinin tiim alt boyutlarinda anlaml iligkiler tespit edilememistir. Ek olarak,
literatiir taramas1 sonucunda, arastirmalarin genelinde cinsiyet ile is yasam kalitesi
arasinda iliski olmadigina yonelik tespitler gézlemlenmistir.

Katilimcilarin yaglar1 ve is yasam kalitesi Olgegi arasinda anlamli bir iliski
saptanamamistir. Bu sonucu destekler sekilde, Celebi ve Uysal (2019) ve Thakur ve
Sahrma (2019) tarafindan yapilan caligmalarda da yas ile is yasam kalitesi arasinda
anlaml bir iliski bulunamamustir. Ote yandan Begis (2019), Polat ve Erdem (2017) ve
Shafi ve Sritharan (2014) tarafindan yapilan g¢alismalarda yas ile is yasam kalitesi
arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu ¢alismada katilimeilarin yaslar ile is
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yasam kalitesi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Katilimcilarin
yas degiskenine gore is yasam Kkaliteleri arasinda farklilik olmamasinin nedeni
orneklemdeki yas dagilim aralifinin genis olmamasi olabilir. Literatiir taramasi
sonucunda, yas ile is yasam kalitesi iligkisinin ¢esitli sektorlerde ve lilkelerde degisik
sonugclar ortaya koydugu saptanmustir.

Katilimcilarin hastanedeki pozisyonu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuca paralel olarak, Arslan (2018), Ozer
(2013), Aksu (2021) ve Nanjundeswaraswamy ve Swamy (2013) tarafindan yapilan
caligmalarda da saglik ¢alisanlariin hastanedeki pozisyonu ile is yasam kalitesi
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ek olarak, Aksu (2021) tarafindan
yapilan ¢alismada saglik ¢alisanlarinin hastanedeki pozisyonu ile is yasam kalitesinin
tim alt boyutlar1 arasinda farklilik bulunamamistir. Buna karsilik, Mhimd Ibrahim
(2017) tarafindan yapilan calismada hastanedeki pozisyon ile i yasam kalitesi arasinda
anlamli iliskiler ortaya koyulmustur. Bu c¢alismada katilimcilarin hastanedeki
pozisyonu ile is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma ve is yasaminda stres ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢alismada katilimcilarin hastanedeki
pozisyonu ile is yasam kalitesi alt boyutundan aile is yasam dengesi ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore tukey testi yapilmis ve hemsire-
ebelerin, hekimlere ve idari personelin, hekimlere gore daha yiiksek aile is yasam
dengesi puami aldiklar1 goriilmistiir. Hekimlerin yogun calisma saatleri ve calisma
kosullarindan kaynakli giinlerinin biiyiik bir kismin1 hastanede gecirmektedirler. Ozel
yasamlarina vakit ayirma imkanlarinin yetersiz kalmasindan kaynakli hekimlerin aile is
yasam dengeleri daha kotii olabilmektedir. Bu calismada katilimcilarin hastanedeki
pozisyonu ile ¢alisma kosullari ortalamalar1 arasinda da anlamli fark bulunmustur. Bu
sonuca gore tukey testi yapilmis ve hemsire-ebelerin, hekimlere ve idari personelin,
hekimlere gore calisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir.
Hemsire-ebelerin takim olarak calismasindan kaynakli ¢alisma kosullarinin bireysel
calisan hekimlere gore daha iyi olabildigi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada katilimcilarin
hastanedeki pozisyonu ile isi kontrol edebilme ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore tukey testi yapilmis ve hemsire-ebelerin, hekimlere gore
daha yiiksek isi kontrol edebilme puani aldiklar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismanin
sonuclarinda hekimlerin is aile yasam dengesi, ¢alisma kosullar1 ve isi kontrol edebilme
puanlarinin hemsire-ebe ve idari personelin puanlarmma gore diisiik olmasinin nedeni
Ozellikle asistan doktorlarin araliksiz 36 saate varan c¢alisma siireleri oldugu
diisiiniilmektedir. Hekimlerin araliksiz 36 saat ¢alismasi, uykusuzluktan kaynakl 6zel
yasamini dengeleyememe ve isi kontrol etmede sorunlar yasamasma sebep
olabilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumu ile is yagam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuca paralel olarak, Baydar (2016), Arslantag (2019)
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ve Shukla ve arkadaglar1 (2017) tarafindan yapilan ¢calismalarda da medeni durum ile is
yasam kalitesi arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Buna sonuca karsin, Demir
(2016) ve Aarthy ve Nandhini (2016) tarafindan yapilan calismalarda bekar
calisanlarin evli calisanlara gore is yasam kalitesi puanlarinin daha yiiksek oldugu
ortaya koyulmustur. Bu ¢alismada katilimeilarin medeni durumu ile is yasam kalitesi alt
boyutlarindan is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma, isi kontrol edebilme, ¢alisma
kosullar1, i3 yasaminda stres ve aile ve is yasam dengesi ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Dolayisiyla bu ¢alismada medeni durum ile is yasam
kalitesinin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu sonuca
paralel olarak, Koyuncu (2021)’nun ¢aligmasinda da is yasam kalitesi ve tim alt
boyutlariyla medeni durum arasinda bir iligki ortaya koyulamamistir. Bu c¢alismada
katilimcilarin sorumlu olduklari aileye sahip olmalar1 veya yalniz yasamalari i yasam
kalitesinde belirleyici faktor olarak rol oynamamasina ragmen, bekar ¢alisanlarin evli
calisanlara gore is yasam kalitesi ve alt boyutlarinin genelinde daha yiiksek ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile is yasam kalitesi ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigtir. Bu sonuca paralel olarak, Sevgin (2019),
Torlak (2019) ve Uzunkaya (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da ¢ocuk sahibi
olma durumu ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik saptanamamistir. Ote
yandan, Toprak (2019)’un calismasinda ¢ocuk sayisinin artis oranina bagli olarak is
yasam kalitesi alt boyutlarindaki puanin arttigi fakat bu artisin anlamli olmadigi
saptanmigtir. Bu c¢alismaya karsin Almalki ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan
calismada cocuk sahibi olma durumu ve is yasam kalitesi arasinda iligki oldugu ortaya
koyulmustur. Bu ¢alismada katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile is yasam
kalitesi alt boyutlarindan is kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme, c¢alisma
kosullari, 15 yasaminda stres ve aile ve is yasam dengesi ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢alismada katilimcilarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile
genel iyi olma ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore ¢cocugu
olan katilimeilarin, cocugu olmayan katilimcilara gére daha ytiksek genel iyi olma puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Cocugu olan katilimeilarin 6zel yagsamlarinda sorumlu oldugu aile
bireylerini igeren aktivitelere katilmasi ve zaman gecirmesi bireyin genel iyi olma
durumuna katkida bulunmasi muhtemeldir. Bu ¢aligmanin sonucunda is yasam kalitesi
ile ¢ocuk sahibi olma durumu arasinda iliski bulunamamasina ragmen is yasam
kalitesinin alt boyutlarinda ¢ocuk sahibi olan katilimcilarin daha yiiksek puanlara sahip
oldugu goriilmiistiir. Literatiir taramasi sonucunda, ¢ocuk sahibi olan calisanlarin is
yasam kalitesiyle olumlu iligkiler igerisinde oldugu kabul edilebilmektedir.

Katilimeilarin  6grenim durumu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuca paralel olarak, Akpinar (2020), Ayaz
(2014), Anyaoku (2016) ve Yaghmaei ve arkadaslari (2018) tarafindan yapilan
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caligmalarda da 6grenim durumu ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik
saptanamamistir. Bu sonuca karsilik, Sahin (2019), Ghasemzade ve arkadaglart (2017)
ve Tabatabaei (2018) tarafindan yapilan c¢alismalarda 6grenim durumu ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Bu ¢alismada katilimeilarin 6grenim
durumu ile i3 yasam kalitesinin tim alt boyutlartyla anlamli bir farklilik
saptanamamistir. Bu ¢alismanin sonucunda, katilimcilar hangi 6grenim diizeyine sahip
oldugu fark etmeksizin is yasam kalitesi ve alt boyutlarm1 aymi derecede
degerlendirmektedirler. Ote yandan bu c¢alismada lise ve alti ve &n lisans dgrenim
durumuna sahip katilimcilarin is yasam kalitesi ve alt boyutlarina ait degerlendirmeleri
lisans ve yiiksek lisans 6grenimine sahip katilimcilarina gore daha yiliksek ¢ikmistir. Bu
sonuca gore lise ve alt1 ve 0n lisans derecesine sahip ¢alisanlarin is yasam kalitelerinden
ve ig ortamlarindan daha memnun olduklari tespit edilmistir.

Katilimeilarin gelir durumu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore games-howell testi yapilmig ve geliri 7501-9500tl
arasinda olan katilimcilarin, geliri 5500t ve altinda olan katilimcilara gére daha yiiksek
is yasam kalitesi puani aldiklar1 gériilmiistiir. Bu sonuca paralel olarak, Dursun (2019),
Nur (2017), Thakur ve Sharma (2019), Gupta (2016) ve Burra ve Chirayath (2013)
tarafindan yapilan ¢alismalarda da is yasam kalitesi ile gelir durumu arasinda anlamli
bir farklilik gdozlemlenmistir. Ote yandan, Eren (2013) ve Warrier (2013) ¢alismalarinda
gelir durumu ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir. Ek olrak
Eren (2013)’in c¢alismasinda katilimcilarin gelir diizeyi arttikca is yasam kalitesi
ortalamalarinin arttigi gézlemlenmistir. Bu ¢alismada katilimcilarin gelir durumu ile is
kariyer memnuniyeti, isi kontrol edebilme ve is yasaminda stres ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢alismada katilimcilarin gelir durumu ile genel
iyi olma ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gére games-howell
testi yapilmig ve geliri 9501tl ve {izerinde olan katilimeilarin, geliri 5500tl ve altinda
olan katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma puani aldiklar goriilmiistiir. Gelir
durumu bireyin yasam standartlarim1 belirleyen faktorlerden biridir. Bireyin gelir
seviyesi arttikca yasam standartlar1 da artmaktadir ve bu artisa bagh olarak genel iyi
olma halininde artmasi olasidir. Bu ¢alismada katilimcilarin gelir durumu ile ¢alisma
kosullar1 ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gére games-howell
testi yapilmis ve geliri 7501-9500tl arasinda olan katilimeilarin, geliri 5500tl ve altinda
olan katilimcilara gore calisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklar
goriilmistir. Bu ¢alismada katilimcilarin gelir durumu ile aile is yasam dengesi
ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore games-howell testi
yapilmis ve geliri 7501-9500tl arasinda olan katilimcilarin, geliri 5500tl altinda olan
katilimcilara gére daha yiiksek aile is yasam dengesi puami aldiklar1 gdriilmiistiir. Ote
yandan, geliri 5500tl ve altinda olan katilimcilarin nébet sistemiyle calisan intdrn

hekimlerden olugmasi ve uzun saatler stres altinda calismanin sonucunda g¢alisma
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sartlariin agir oldugu ve 6zel yasamlarina vakit ayirmada zorluklar yasadiklari goz
ontinde bulunduruldugunda ¢aligsma kosullar1 ve aile is yasam dengelerinin geliri 7501-
9500 tl arasindaki katilimcilara gore farklilik gostermesinin sebepleridir.

Katilimcilarin haftalik caligma siiresi ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimeilarin, 50 saat
ve lizeri calisan katilimcilara goére daha yiikksek is yasam kalitesi puani aldiklar
goriilmiistiir. Bu sonuca paralel bir calisma, Tamer ve Oztiirk (2018), Nur (2017) ve
Torlak (2019) tarafindan yapilan caligmalarda da haftalik ¢alisma saati ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli farklilik bulunmus olup haftalik ¢alisma saati daha az olan
calisanlarin daha yiiksek is yasam kalitesi puanina sahip olduklarini ortaya koymustur.
Literatiir taramasi sonucunda, haftalik calisma saati ile is yasam kalitesi iliskisi
calismalarinin genelinde farklilik bulunmustur. Bu c¢alismada katilimecilarin haftalik
calisma siiresi ile is kariyer memnuniyeti ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi1 ¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve iizeri
calisan katilimcilara gore daha yiliksek is kariyer memnuniyeti puam aldiklar
goriilmistiir. Bu calismada katilimcilarin haftalik c¢alisma siiresi ile genel iyi olma
ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢aligan
katilimcilarin, 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma
puanm aldiklar1 goriilmiistiir. Bu calismada katilimcilarin haftalik ¢alisma stiresi ile isi
kontrol edebilme ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50
saat arasi ¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve tizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek
isi kontrol edebilme puam aldiklar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismada katilimcilarin haftalik
calisma stiresi ile ¢alisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu
sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara
gore calisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklar1 gériilmiistiir. Bu ¢calismada
katilimcilarin haftalik caligsma siiresi ile is yasaminda stres ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin, 50 saat ve
tizeri calisan katilimcilara gore daha yiiksek is yasaminda stres puani aldiklar
goriilmiistiir. Bu c¢alismada katilimcilarin haftalik ¢alisma siiresi ile aile is yasam
dengesi ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi
calisan katilimcilarin, 50 saat ve lizeri calisan katilimcilara gore daha yiiksek aile is
yasam dengesi puan1 aldiklar1 goriilmiistiir. Dolayisiyla bu ¢aligmada haftalik calisma
saati ile i yasam kalitesinin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski saptanmustir.
Bu sonuglar dogrultusunda, 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin is yasam kalitesi ve
tim alt boyutlarinda 50 saat ve ilizeri c¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek puan
aldiklar1 goézlemlenmistir. Bu c¢alismada 50 saat ve iizeri c¢alisanlarin sadece is
yasaminda stres seviyelerinin 40-50 saat c¢alisan katilimcilara gére daha diisiik oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu farkliliklar 15181nda, 50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilarin ig

tempolarinin ve ¢aligma siirelerinin yogunlugundan kaynakli fiziksel ve mental olarak
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yorgunluk, sosyallesme ve ailelerine vakit ayirma konusunda imkanlarinin kisith
olmast gibi faktdrlerden kaynakli is yasam kalitelerinin olumsuz etkiledigini
gbzlemlenmistir.

Katilimcilarin ¢alisma sekli ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece
calisan katilimcilara gore daha yiiksek is yasam kalitesi puani aldiklar1 goriilmiistiir. Bu
sonuca benzer olarak, Dere (2022) ve Lebni ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan
calismada da ¢alisma sekli ve is yasam kalitesi arasinda anlamli bir iligki saptanmaistir.
Ote yandan, Durdu (2019), Karagdz (2019), Hesam ve arkadaslar1 (2012) ve Skoufi ve
arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan ¢aligmalarda is yasam kalitesi ve ¢aligma sekli
arasinda anlamli bir iligski saptanamamustir. Bu ¢alismada katilimeilarin ¢alisma sekli ile
sadece is yasaminda stres ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu
calismada katilimcilarin ¢alisma sekli ile is kariyer memnuniyeti ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz
hem gece calisan katilimcilara gore daha yiiksek is kariyer memnuniyeti puan1 aldiklari
goriilmiistiir. Bu ¢alismada katilimeilarin ¢alisma sekli ile genel iyi olma ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem
giindiiz hem gece katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma puani aldiklar
gorilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda, sadece giindiiz c¢alisan katilimcilara fiziksel
olarak dengeli beslenebilme ve uyuyabilme gibi bir diizene sahip olmalar1 ve 6zel
yasamlarina vakit ayirabilecek siireleri olmalar1 saglanirken hem gece hem de giindiiz
calisan katilimcilar uyku ve beslenme problemleri yasarken 6zel yasamlarma vakit
ayirabilme imkénlar1 da azalmaktadir. Bu nedenlerden otiirii, sadece giindiiz ¢alisan
katilimcilarin genel iyi olma halinin hem gece hem de giindiiz ¢alisan katilimcilara gore
daha yiiksek ¢ikmis olabilecegi ongoriilmektedir. Bu ¢alismada katilimcilarin ¢aligma
sekli ile isi kontrol edebilme ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca
gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece ¢alisan katilimcilara gore daha
yiiksek isi kontrol edebilme puani aldiklar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismada katilimcilarin
calisma sekli ile ¢alisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu
sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem gilindiiz hem gece katilimcilara gore
calisma kosullar1 baglaminda daha fazla puan aldiklar1 goriilmiistiir. Hem gece hem de
giindiiz calisan katilimcilarin sadece gilindiiz ¢alisan katilimcilara gore yasamlar1 daha
diizensiz ve is yasamlar1 daha yogundur. Ozellikle sayisinin belirsiz oldugu hasta
bireylere hizmet sunma ve siirekli is temposunun yogun oldugu bir kurumda uzun
saatler calistiklar1 icin hem gece hem de giindiiz ¢alisan katilimcilarin ¢alisma kosullari
puani sadece giindiiz ¢alisan katilimcilara gore daha diisiik ¢ikmasinin nedeni bu durum
ile agiklanabilir. Bu ¢aligmada katilimcilarin ¢alisma sekli ile aile is yasam dengesi
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz g¢alisan

katilimcilarin hem giindiiz hem gece katilimcilara gore daha yiiksek aile is yasam
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dengesi puami aldiklar1 goriilmiistiir. Bu sonuca benzer sekilde, Dere (2018)’in
calismasinda is yasam kalitesinin tiim alt boyutlar1 ile calisma sekli arasinda anlamli
farkliliklar ortaya koyulmustur ve tiim alt boyutlarda giindiiz ¢alisan katilimeilarin gece-
giindiiz ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek puan aldiklar1 ortaya koyulmustur. Bu
sonuclar degerlendirildiginde, nobet sistemiyle c¢alisan katilimcilarin uyku, beslenme,
calisma saatleri ve 6zel yasam diizensizligi gibi faktorlerden kaynakli is yasam kaliteleri
ve alt boyutlarindan is kariyer memnuniyeti, genel iyi olma hali, isi kontrol edebilme
yetenekleri, calisma kosullart memnuniyetleri ve aile is yasam dengeleri olumsuz
etkilenmektedir.

Katilimcilarin meslekte gecirdikleri slire ve is yasam kalitesi 6lgegi arasinda
anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu sonucu destekler sekilde, Catak ve Bahgecik
(2015), Celebi ve Uysal (2019), Ayaz ve Beydag (2014) ve Nayeri ve arkadaslar1 (2011)
tarafindan yapilan ¢aligmalarda da meslekte gecirilen siire ile is yasam kalitesi arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Ote yandan Tamer ve Oztiirk (2021), Erenoglu ve
arkadaslar1 (2019) ve Lebni ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan g¢aligmalarda
meslekte gecirilen siire ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Ek olarak, Tamer ve Oztiirk (2021)’iin calismasinda katilimcilarin meslekte gegirdikleri
stire arttikca olumsuzluklar1 hos gorememeye baslamalarindan kaynakli olabilecegi 6ne
stiriilmiistiir. Bu ¢alismada katilimcilarin meslekte gecirdikleri siire ile is yasam kalitesi
alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu calismadaki sonuglar
dogrultusunda, meslekte calisma siiresi ile is yasam kalitesi arasinda olumlu ya da
olumsuz bir iligki bulunamamustir.

Katilimcilarin kurumda gecirdikleri siire ve is yasam kalitesi dlgegi arasinda
anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu sonuca paralel olarak, Deniz ve arkadaslari
(2018) ve Ince ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan calismalarda da kurumda
gecirilen siire ile is yasam kalitesi 6lgegi arasinda anlamli bir iligki saptanamamustir.
Ote yandan, Arslan (2018), Alan ve Yildirim (2016) ve Saygili ve arkadaslar1 (2016)
tarafindan yapilan ¢alismalarda kurumda gecirilen siire ile is yasam kalitesi puanlari
arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Bu calismada katilimecilarin  kurumda
gecirdikleri siire ile is yasam kalitesi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Bu c¢alismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, katilimcilarin
kuruma adapte olma ve calisma sartlarina alisma silirecinde deneyimlerinin i yasam
kalitelerini olumlu veya olumsuz etkilemedigi kabul edilebilir.

6.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is yasam Kalitesine Iliskin Tartisma
Orgiitsel vatandaslik davranisi puani ile is kariyer memnuniyeti puani arasinda
pozitif yonlii orta seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuca gore, bireylerin is

kariyer memnuniyeti arttik¢a orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunma egilimleri de

artmaktadir. Bu sonu¢ dogrultusunda, is ve kariyer gelisiminden memnun olan
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calisanlarin kurumun devamliligini siirdiirmesi ve kuruma karsi memnuniyetini
gostermek i¢in samimiyetle becerilerini ve cabalarini olumlu davraniglar1 vasitasiyla
ortaya koyduklar1 gézlemlenmistir. Ek olarak is ve kariyerinden memnun katilimeilar,
kurumun vizyonuna ve misyonuna zarar verebilecek risklerin kendi kariyer
gelisimlerine ve is siireclerine de zarar verebileceginin bilincinde olduklar i¢in bu
riskleri engellemeye yonelik olumlu davranislarda bulunduklarinda 6ngériilmektedir.
Demirel ve Ozginar (2010) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel vatandaslik davranist
ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Yesilyurt (2013) tarafindan
yapilan ¢alismada, is yasam doyumu ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu
yonde ve anlamli bir iligski oldugu ortaya koyulmustur. Ngadiman ve Ratmavati (2013)
tarafindan yapilan calisma da da is kariyer memnuniyetinin Orgiitsel vatandaglik
davranigi lizerinde onemli bir etkisinin bulundugunu ve olumlu sonuglara yol agtigini
saptamiglardir. Koster (2014)’in ¢alismasinda da kariyer memnuniyeti ile oOrgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iligki ortaya koyulmustur. Rengber (2021)’in
calismasinda da kariyer memnuniyetinin drgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde olumlu
etkileri oldugu saptanmustir. Literatiir taramasi sonucunda, is kariyer memnuniyeti ile
orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif iliskiler oldugu, bireylerin is ve kariyer
memnuniyetinin artmasiyla olumlu davraniglarinin  artmasinin  orantili  oldugu
gozlemlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi puan ile genel iyi olma puam arasinda
pozitif yonli diisiik seviyede bir iligki tespit edilmistir. Yurcu (2014) calismasinda
orglitsel vatandaslik davranist ve iyi olma arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Davila ve Finkelstein (2013)’nin ¢alismasinda da orgiitsel vatandaslik davranisi ve
genel iyi olma arasinda anlaml bir iliski saptanmistir. Kumar ve arkadaglar1 (2016)’nin
calismasinda da Orgiitsel vatandaslik davranisi ve genel iyi olma arasinda anlamli bir
pozitif iliski ortaya koyulmustur. Bu sonuglar dogrultusunda, birey kendini ne kadar iyi
hissederse olumlu davraniglarda bulunma kapasitesininde o kadar arttig
gozlemlenmistir. Psikolojik veya fiziken 1yl olmanin is yasaminda pozitif davraniglar
etki ettigi kabul edilebilmektedir. Bu ¢alismada 6rgiitsel vatandaslik davranisi puani ile
isi kontrol edebilme puani arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski tespit
edilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda, isi kontrol edebilme ve sorumluluk iistlenme firsati
taninan ¢alisanlarin  kendisini ispatlama ve gelistirme imkaninin tanmdigini
algilamasiyla birlikte bu isleri en iyi sekilde yerine getirebilmek icin Orgiitsel
vatandaslik davranislarinda bulunabilecekleri Ongoriilmektedir. Literatiir taramasin
sonucunda, orgiitsel vatandaglik davranisi ve isi kontrol edebilme iliskisine yonelik bir
calisma bulunamamistir. Bu nedenle bu iki kavram arasindaki iliskinin belirlenebilmesi
icin daha fazla calismaya yer verilmesi gerekmektedir. Bu caligmada oOrgiitsel
vatandaslik davranisi puani ile c¢alisma kosullar1 puani arasinda pozitif yonli diistik
seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonug 1s1ginda, bireylerin ¢alisma kosullarinin
ihtiyaclart dogrultusunda iyilestirilmesi ve siirekli olarak gelistirilmesi islerine
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yogunlasabilmeleri ve daha iyi yapabilmeleri i¢in katki saglamaktadir. Uygun calisma
kosullarinin saglanmasiyla birlikte ¢alisanlarin is ortaminda huzur seviyeleri arttigi ve
mutlu bir ¢alisma ortaminda davranislari da olumlu sekilde etkilendigi i¢in ¢alisma
ortami1 calisanlar1 Orglitsel vatandaslik davraniglarinda bulunma konusunda tesvik
edecektir. Abun ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan calismada orgiitsel vatandaglik
davranig1 ile calisma kosullar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bismala
(2019) tarafindan yapilan c¢alismada ¢alisma kosullarinin oOrgiitsel vatandaslik
davramsini etkiledigi saptanmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi puani ile is yasaminda
stres puan1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu sonuca paralel olarak
Agheli ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan calismada da orglitsel vatandaslik
davranisi ile is yasaminda stres arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Ote
yandan, Mert ve arkadaslart (2020), Mammadova ve Aydintan (2022), Karabay (2014),
Tziner ve Sharoni (2014) ve Jain ve Cooper (2012) tarafindan yapilan ¢alismalarda
orgiitsel vatandashik davranisi ile i yasaminda stres arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmis ve is yasaminda stresin Orgiitsel vatandaslik davranisini olumsuz yonde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Literatiir taramas1 sonucunda, ¢aligmalarin genelinde is
yasaminda stresin Orgiitsel vatandaglik davranigini etkiledigi yoniinde sonuglara
varildig: tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi puan ile aile is yasam dengesi
puanm arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir. Calisanlarin is
yasam dengelerine yonelik yapilan ¢calismalar veya ¢alisanin mevcut is yasam dengesine
yonelik memnuniyeti karsiliginda kuruma ve isine yonelik olumlu algisin1 ve bagliligini
arttiracak, bunun sonucunda da calisanlar1 ekstra c¢aba gostermeye ve Orgiitsel
vatandaslik davranmiglarinda bulunmaya tesvik edecektir. Pradhan ve arkadaslar
(2016)’nin yapmis olduklar1 ¢alismada ile i yasam dengesinin orgiitsel vatandaslik
davranis1 lzerinde etkileri oldugu bulunmustur. Thevanes ve Harikaran (2020)
tarafindan yapilan calismada Orgiitsel vatandaslik davranmisi ile is yasam dengesi
arasinda anlaml bir iliski saptanmustir. Ote yandan Helvac1 ve Eker (2019) tarafindan
yapilan ¢alismada orgiitsel vatandaslik davranisi ile is yasam dengesi arasinda anlamli
bir iliski ortaya koyulamamistir. Bu calismalar 1s1ginda, aile is yasam dengesinin
orgiitsel vatandaglik davraniglarinda belirleyici  bir faktdr olabilecegi kabul
edilebilmektedir. Ozel yasami ve is yasamu arasinda denge saglayan calisanlarin
isyerinde olumlu davranislarda bulunma egilimleri de artabilmektedir.

Is yasam Kkalitesi puam ile digerkAmlik puani arasinda pozitif yonlii zayif
seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore, calisanlar is yasam kalitesinden
memnun oldugu takdirde is yasaminda daha uyumlu ve problemlere kars1 daha ¢6ziim
odakl1 olacaklardir. Bu sonuca benzer sekilde, Nair (2013) tarafindan yapilan ¢aligmada
is yasam kalitesi ile digerkdmlik arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ote
yandan Alfonso ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilan ¢alismada is yagam kalitesi ile
digerkdmlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Is yasam kalitesi ile
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digerkamlik arasinda zayif seviyede bir iliski olmasi, bireyin is yasamindan
memnuniyetinin fedakarlik (digerkamlik) davramiginda bir faktor olabilecegini, fakat
digerkamlik davranisinin goniilliiliiliik esasina dayali oldugunu ve bir beklentiye bagli
olmadigin1 géstermektedir. Is yasam kalitesi puani ile vicdanlilik puani arasinda pozitif
yonlii zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda, is yasam
kalitesi yiiksek olan calisanlarin ise zamaninda gelme, is saatlerinde gereksiz islerle
ilgilenmeme, is yeri norm ve kurallarina 6zenle dikkat etme gibi davraniglarda bulunma
egilimlerinin de arttig1r goriilmektedir. Marzuki (2013)’nin ¢alismasinda da is yasam
kalitesi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Suyantiningsih ve
arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan calismada is yasam kalitesinin vicdanlilig1 olumlu
yonde etkiledigi bulunmustur. Bu sonuglar dogrultusunda, bireyin is yasam
kalitesindeki gelismeler ¢calisma yasaminda vicdanlilik davranigini sekillendirdigi kabul
edilebilmektedir. Is yasam kalitesi puam ile nezaket puani arasinda pozitif yonlii ok
zay1f seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuca gore, is hayatindan mutlu bireylerin
is ortaminda daha iyi iletisim kurabildikleri, is arkadasarina karsi geri bildirim ve
danisma gibi olumlu davranislarda bulunduklari ve kurum i¢in risk faktorii
olusturabilecek  problemleri  6nlemeye  yonelik davraniglarda  bulunduklar
ongoriilmektedir. Swaminathan ve Jawahar (2013)’in ¢aligmalarinda da is yasam
kalitesi ile nezaket arasinda anlamli bir iliskisi oldugu saptanmistir. Ote yandan,
Manaois (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada i yasam kalitesi ile nezaket arasinda
anlaml bir iliski olmadig1 saptanmistir. Nezaket davranisi, bireyin kisisel tavridir. Bu
davrans, kisiye veya durumlara gore degisebilmektedir. Is yasam kalitesindeki olumsuz
faktdrler nezaket davranisini da olumsuz etkileyebilmektedir. Is yasam kalitesi puani ile
centilmenlik puani arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bu
sonu¢ dogrultusunda, is ortamindan memnun ve iistleriyle iletisimi 1yi olan ¢alisanlar,
calistig1 kurumu her yerde 6vmekte ve savunmaktadir. Ek olarak gereksiz sikayetlerden
kacmirlar ve calistigt kurumun imajina katki saglayacak davraniglarda bulunurlar.
Alfonso ve arkadaglar1 (2016) tarafindan yapilan ¢alismada da is yasam kalitesi ile
centilmenlik arasinda anlamli bir iliskisi oldugu ortaya koyulmustur. Literatiir taramasi
sonucunda, is yasam kalitesi ve centilmentik arasindaki iliskiye yonelik calismalarin
yetersizligi ve bu ¢alismanin sonucunda da aralarindaki iligkinin zayif seviyede olmasi
nedeniyle is yasam kalitesinin centilmenlik davraniginda belirleyici bir faktdr olmadigi
kabul edilebilmektedir. Is yasam kalitesi puani ile sivil erdem puani arasinda pozitif
yonlii orta seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuca gore, is yasam kalitesinden
memnun olan calisan ¢alistigt kurumun kendisine deger verdigini ve Onemsedigini
diisiinmekte ve is yerinde sorunlara destek olma, toplantilara ve etkinliklere katilma gibi
davraniglarda bulunarak isletmeye katkilarda bulunmaktadir. Bu sonuca paralel olarak,
Manaois (2014) tarafindan yapilan calismada is yasam kalitesi ile sivil erdem arasinda
anlamli bir iligkisi oldugu ortaya koyulmustur. Bu sonuclara karsilik, Alfonso ve
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arkadaglar1 (2016) tarafindan yapilan c¢alismada is yasam kalitesi ile sivil erdem
arasinda anlamli bir iliski olmadig1 saptanmaistir.

Is yasam kalitesi puam ile drgiitsel vatandaslik puani arasinda pozitif yonlii zayif
seviyede bir iligki tespit edilmistir. Calisan bireylerin is yasam kaliteleri arttik¢a
oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 da artmaktadir. Kurum calisanina, ihtiyaglarina uygun
sekilde calisma ortami, egitim ve gelisim imkanlari, kariyer firsatlari, c¢alisma
saatlerinden esneklik ve is sorumlulugu alma firsati sundugunda veya bu imkanlari
sunmak i¢in ¢aligmalar yaptiginda calisanlari bilingli veya bilingsiz iginden gelen
samimiyetle kuruma kars1 baghliklar gelistirecek, minnet duygusu besleyecek ve bu
duygular1 oOrgilitsel vatandaglik davraniglari olarak yansitacaktir. Bu sonuca benzer
sekilde, Elnahas ve arkadaslar1 (2020), Nafei (2015), Kazemipor ve arkadaslar1 (2013),
Osman ve arkadaslart (2022) ve Ghasemi ve arkadaslart (2016) yapmis olduklari
calismalarinda orgiitsel vatandaslik davranisi ile is yasam kalitesi arasinda istatistiksel
olarak giiclii iligkiler oldugunu saptamislardir. Alfonso ve arkadaslar1 (2016), Pio ve
Tampi (2018), Rivera ve arkadaslar1 (2019) ve Sumiati ve Pratiwi (2018) tarafindan
yapilan ¢alismalarda is yasam kalitesinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde olumlu
bir etkisinin oldugu saptanmistir. Ek olarak, Alfonso ve arkadaslar1 (2016)’nin
calismasinda, calisanlarin is yasam kalitesi arttikga oOrgiitsel vatandaslik davranisinda
bulunma egilimlerininde arttig1 gézlemlenmistir. Sumarsi ve Rizal (2022) tarafindan
yapilan c¢alismada da is yasam kalitesinin artmasi calisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davranigina egilimlerini arttirdigi sonucuna ulasilmistir. Literatiir taramasi1 sonucunda,
calismalarda is yasam kalitesi ve orglitsel vatandaslik davranisi arasinda anlaml iligkiler
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismada, bireylerin ¢alisma ortami, kariyer gelisimi,
sunulan imkan ve olanaklar gibi is yasam Kkalitesine iligkin faktorlere yonelik
memnuniyet durumlarinin is yerindeki davraniglarina yon verecege sonucuna
ulagilmistir. Is ortaminda mutlu ve huzurlu oldugunu hisseden, kendisine deger

verildigini algilayan ¢alisanlar kuruma olumlu davranislarla karsilik verecektir.
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7. SONUC ve ONERILER
7.1. Sonuclar

Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda asagidaki sonuglara ulagilmstir.

e Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, ¢ocuk sahibi
olma durumu, c¢alisma sekli, 6grenim durumu ve kurumda gegirilen siire ile
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamastir.

e C(Calisanlarin hastanedeki pozisyonu ile oOrgilitsel vatandaslik davranist
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca goére hemsire ve
ebelerin, hekimlere gore daha fazla Orgiitsel vatandaglik davranisinda
bulunduklar tespit edilmistir.

e (Calisanlarin gelir durumu ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalar: arasinda
anlamli fark bulunmustur. Ancak gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamustir.

e C(Calisanlarin haftalik ¢alisma siiresi ile Orgiitsel vatandaghik davranisi
ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca goére 40-50 saat arasi
calisan katilimcilarin, 50 saat ve {izeri ¢alisan katilimcilara gore daha fazla
orgiitsel vatandaslik davraniglarindan bulunduklar1 goriilmiistiir.

e (Calisanlarin meslekte gegirdikleri siire degiskeni ile orgiitsel vatandaslik puam
arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Calisanlarin
meslekte gecirdikleri siire arttikca, oOrgiitsel vatandaslik davravraniglar1 da
artmaktadir.

e Calisanlarin cinsiyeti, yasi, hastanedeki pozisyonu, medeni durumu, g¢ocuk
sahibi olma durumu, haftalik calisma siiresi, ¢alisma sekli, meslekte gecirilen
stire ve kurumda gegirilen siire ile orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin alt
boyutlarindan olan digerkamlik ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamustir.

e (alisanlarin gelir durumu ile orgilitsel vatandashik davranigi olgeginin alt
boyutlarindan olan digerkdmlik ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur.
Bu sonuca gore geliri 9501tl ve iizerinde olan katilimcilarin, geliri 7501-9500tl
arasinda olan katilimcilara gore daha fazla digerkdamlik davranisinda
bulunduklar1 goriilmiistiir.

e Calisanlarin 6grenim durumu ile digerkamlik ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore 6n lisans mezunu olan katilimcilarin, lise ve alti
mezunu olan katilimcilara gore ve lisans mezunu olan katilimcilarin, lise ve altt
mezunu olan katilimcilara goére daha fazla digerkamlik davranigsinda

bulunduklar tespit edilmistir.
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e (alisanlarin cinsiyeti, yasi, hastanedeki pozisyonu, gelir durumu medeni
durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢alisma sekli, 6grenim durumu, meslekte
gecirdikleri siire ve kurumda gegirdikleri siire ile orgiitsel vatandaslik davranisi
Ol¢eginin alt boyutlarindan olan vicdanlilik ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamustir.

e (Calisanlarin haftalik ¢aligma siiresi ile orgiitsel vatandaglik davranist 6lgeginin
alt boyutlarindan olan vicdanlilik ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore haftalik 40-50 saat ¢alisan katilimcilarin, haftalik
50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gore daha fazla vicdanhilik davraniginda
bulunduklar1 tespit edilmistir.

e (Calisanlarin cinsiyeti, hastanedeki pozisyonu, gelir durumu, medeni durumu,
cocuk sahibi olma durumu, haftalik ¢aligsma siiresi, kurumda gegirdikleri siire ve
ogrenim durumu ile orgiitsel vatandaglik davranigi 6lgeginin alt boyutlarindan
olan nezaket ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

e C(Calisanlarin yas degiskeni ile oOrgiitsel vatandaslik davranigi Ol¢eginin alt
boyutlarindan olan nezaket puani arasinda pozitif yonlii ¢cok zayif seviyede bir
iligki tespit edilmistir. Bireylerin yas1 arttikca nezaket davranislart da
artmaktadir.

e (alisanlarin meslekte gecirdikleri siire degiskeni ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 6lgeginin alt boyutlarindan olan nezaket puani arasinda pozitif yonli
cok zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bireylerin meslekte gecirdikleri
stire arttik¢a nezaket davranislar1 da artmaktadir.

e (alisanlarin calisma sekli ile orglitsel vatandaslik davranigi Olgeginin alt
boyutlarindan olan nezaket ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu
sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece katilimcilara
gore daha fazla nezaket davranisinda bulunduklari tespit edilmistir.

e Calisanlarin gelir durumu, yasi, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu,
calisma sekli ve 6grenim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin alt
boyutlarindan olan centilmenlik ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamastir.

e (alisanlarin meslekte gecirilen siire degiskeni ile orgiitsel vatandaslik davranisi
Olceginin alt boyutlarindan olan centilmenlik puani arasinda pozitif yonlii ¢ok
zayif seviyede bir iliski tespit edilmistir. Bireylerin meslekte gecirdikleri siire
arttikca centilmenlik davranislar1 da artmaktadir.

e (alisanlarin kurumda gegcirilen siire degiskeni ile orgiitsel vatandaslik davranisi
Olceginin alt boyutlarindan olan centilmenlik puani arasinda pozitif yonlii ¢cok
zayif seviyede bir iligki tespit edilmistir. Bireylerin kurumda gegirdikleri siire
arttik¢ca centilmenlik davranislar1 da artmaktadir.
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e C(Calisanlarin cinsiyeti ile Orgiitsel vatandashk davramist Olgeginin alt
boyutlarindan olan centilmenlik ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur.
Bu sonuca gore kadin katilimcilarin, erkek katilimcilara gore daha fazla
centilmenlik davranisinda bulunduklari tespit edilmistir.

e (Calisanlarin hastanedeki pozisyonu ile orgiitsel vatandaglik davranist 6lgeginin
alt boyutlarindan olan centilmenlik ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore hemsire ve ebelerin, hekimlere gore ve idari
personellerin hekimlere gore daha fazla centilmenlik davranisinda bulunduklar
tespit edilmistir.

e (Calisanlarin haftalik ¢alisma siiresi ile orgiitsel vatandaslik davranisi dlgeginin
alt boyutlarindan olan centilmenlik ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore haftalik 40-50 saat calisan katilimcilarin, haftalik
50 saat ve lizeri ¢alisan katilimcilara gore daha fazla centilmenlik davranisinda
bulunduklar1 tespit edilmistir.

e Calisanlarin cinsiyeti, yasi, gelir durumu, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma
durumu, c¢alisma sekli, kurumda gegirdikleri siire, meslekte gecirdikleri siire ve
ogrenim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin alt boyutlarindan
olan sivil erdem ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir.

e (alisanlarin hastanedeki pozisyonu ile drgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin
alt boyutlarindan olan sivil erdem ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore hemsire ve ebelerin, hekimlere gore daha fazla
sivil erdem davranisinda bulunduklar tespit edilmistir.

e (alisanlarin haftalik ¢alisma siiresi ile orgiitsel vatandaglik davranisi 6lgeginin
alt boyutlarindan olan sivil erdem ortalamalar1 arasinda anlamlhi fark
bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimeilarin, 50 saat ve
tizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek sivil erdem davraniginda
bulunduklar tespit edilmistir.

e (alisanlarin cinsiyeti, yasi, hastanedeki pozisyonu, medeni durumu, 6grenim
durumu, meslekte gecirdikleri siire, kurumda gecirdikleri siire ve ¢ocuk sahibi
olma durumu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamastir.

e Calisanlarin gelir durumu ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore geliri 7501-9500t]l arasinda olan katilimcilarin,
geliri 5500tl altinda olan katilimcilara gore daha yiiksek is yasam kalitesine
sahip olduklar tespit edilmistir.

e (alisanlarin haftalik calisma siiresi ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin,
50 saat ve lizeri ¢alisan katilimcilara gére daha yiiksek is yasam kalitesine sahip
olduklar1 tespit edilmistir.
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e Caligsanlarin ¢alisma sekli ile is yasam kalitesi ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin, hem giindiiz hem
gece katilimcilara gore daha yiiksek is yasam kalitesine sahip olduklar tespit
edilmistir.

e (alisanlarin cinsiyeti, yasi hastanedeki pozisyonu, gelir durumu, medeni
durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, meslekte ¢alisma siiresi, kurumda ¢alisma
stiresi ve Ogrenim durumu ile ig yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan is
kariyer memnuniyeti ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

e (Calisanlarin haftalik ¢alisma siiresi ile is yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan
is kariyer memnuniyeti ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu
sonuca gore 40-50 saat arasi calisan katilimcilarin, 50 saat ve {izeri ¢alisan
katilimcilara gore daha yiiksek is kariyer memnuniyetine sahip olduklar1 tespit
edilmistir.

e C(Calisanlarin calisma sekli ile is yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan is
kariyer memnuniyeti ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca
gore giindiiz calisan katilimcilarin hem giindiiz hem gece katilimcilara gore daha
yiiksek is kariyer memnuniyetine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

e Calisanlarin cinsiyeti, yasi, hastanedeki pozisyonu, medeni durumu, meslekte
gecirdikleri siire, kurumda gecirdikleri slire ve 6grenim durumu ile is yasam
kalitesinin alt boyutlarindan olan genel 1yi olma ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamuistir

e Calisanlarin gelir durumu ile is yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan genel iyi
olma ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca geliri 9501tl ve
tizerinde olan katilimeilarin, geliri 5500tl ve altinda olan katilimcilara gore ve
geliri 9501tl ve lizerinde olan katilimcilarin, geliri 5500t ve altinda olan
katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma durumuna sahip olduklar tespit
edilmistir.

e (alisanlarin ¢ocuk sahibi olma durumu ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore g¢ocugu olan katilimcilarin, ¢ocugu
olmayan katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma durumuna sahip
olduklar1 tespit edilmistir.

e (alisanlarin haftalik calisma siiresi ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢aligsan katilimcilarin,
50 saat ve lizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek genel 1yi olma durumuna
sahip olduklar tespit edilmistir.

e Calisanlarin ¢alisma sekli ile genel iyi olma ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz calisan katilimcilarin hem giindiiz hem
gece katilimcilara gore daha yiiksek genel iyi olma durumuna sahip olduklari
tespit edilmistir.
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e (Calisanlarin cinsiyeti, yasi, gelir durumu, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma
durumu, meslekte gecirdigi siire, kurumda gegirdigi siire ve 6grenim durumu ile
is yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan isi kontrol edebilme ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

e (Calisanlarin hastanedeki pozisyonu ile isi kontrol edebilme ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore hemsire-ebelerin, hekimlere gore
daha fazla isi kontrol edebildikleri tespit edilmistir.

e (alisanlarin haftalik ¢alisma siiresi ile isi kontrol edebilme ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢aligsan katilimcilarin,
50 saat ve iizeri ¢alisan katilimcilara gore daha fazla isi kontrol edebildikleri
tespit edilmistir.

e (alisanlarin ¢alisma sekli ile isi kontrol edebilme ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz
hem gece katilimcilara gére daha fazla isi kontrol edebildikleri tespit edilmistir.

e (Calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, cocuk sahibi olma durumu,
meslekte caligsma siireleri, kurumda calisma siireleri ve 6grenim durumu ile is
yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan ¢alisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamustir.

e (Calisanlarin hastanedeki pozisyonu ile calisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gére hemsire-ebelerin, hekimlere ve idari
personelin, hekimlere gore daha iyi c¢alisma kosullarina sahip olduklari tespit
edilmistir.

e (Calisanlarin gelir durumu ile ¢alisma kosullari ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore geliri 7501-9500tl arasinda olan katilimcilarin,
geliri 5500tl altinda olan katilimcilara gore daha iyi ¢alisma kosullarina sahip
olduklar tespit edilmistir.

e (alisanlarin haftalik calisma siiresi ile ¢alisma kosullar1 ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢aligsan katilimcilarin,
50 saat ve tizeri c¢alisan katilimcilara gore daha iyi ¢alisma kosullarina sahip
olduklar1 tespit edilmistir.

e (Calisanlarin ¢calisma sekli ile ¢alisma kosullar1 ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz hem
gece katilimcilara gore daha iyi caligma kosullarina sahip olduklar1 tespit
edilmistir.

e (Calisanlarin cinsiyeti, yasi, hastanedeki pozisyonu, gelir durumu, medeni
durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu, calisma sekli, meslekte ¢alisma siireleri,
kurumda c¢aligma siireleri ve 6grenim durumu ile is yasam kalitesinin alt
boyutlarindan olan i yasaminda stres ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamastir.
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e (Calisanlarin haftalik caligsma siiresi ile is yasaminda stres ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilarin,
50 saat ve lizeri ¢alisan katilimcilara gore is yasaminda strese daha fazla maruz
kaldiklar tespit edilmistir.

e C(Calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, c¢ocuk sahibi olma durumu,
meslekte calisma siiresi, kurumda calisma siiresi ve Ogrenim durumu ile is
yasam kalitesinin alt boyutlarindan olan aile is yasam dengesi ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

e C(Calisanlarin hastanedeki pozisyonu ile aile is yasam dengesi ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gore hemsire-ebelerin, hekimlere
ve idari personelin, hekimlere gore daha yiiksek aile is yasam dengesine sahip
olduklar tespit edilmistir.

e (Calisanlarin gelir durumu ile aile is yasam dengesi ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore geliri 7501-9500tl arasinda olan
katilimcilarin, geliri 5500tl altinda olan katilimcilara gore daha yiiksek aile is
yasam dengesine sahip olduklar tespit edilmistir.

e (Calisanlarin haftalik calisma siiresi ile aile is yasam dengesi ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu sonuca gére 40-50 saat arasi ¢alisan
katilimcilarin, 50 saat ve ilizeri ¢alisan katilimcilara gore daha yiiksek aile is
yasam dengesine sahip olduklari tespit edilmistir.

e (alisanlarin calisma sekli ile aile is yasam dengesi ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur. Bu sonuca gore giindiiz ¢alisan katilimcilarin hem giindiiz
hem gece katilimcilara gére daha yiiksek aile is yasam dengesine sahip olduklari
tespit edilmistir.

e s yasam Kkalitesi ile orgiitsel vatandashik davrams: arasinda pozitif yonlii zayif
seviyede bir iliski tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttik¢a drgiitsel vatandaslik
davranis1 da artmaktadir.

o Orgiitsel vatandaslhik davranisi ile is kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonlii
orta seviyede bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis arttik¢a Is
kariyer memnuniyeti de artmaktadir.

o Orgiitsel vatandaslik davranisi ile genel iyi olma arasinda pozitif yonlii diisiik
seviyede bir iligki tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis arttik¢a genel
iyi olma da artmaktadir.

e Orgiitsel vatandaslik davrams1 ile isi kontrol edebilme arasinda pozitif yonlii
diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 arttikca
isi kontrol edebilme de artmaktadir.

e Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ¢alisma kosullar1 arasinda pozitif yonlii diisiik
seviyede bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi arttikca
¢alisma kosullar1 da artmaktadir.
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e Orgiitsel vatandaslhik davranisi ile is yasaminda stres arasinda anlaml bir iliski
tespit edilememistir.

o Orgiitsel vatandaslik davranisi ile aile is yasam dengesi arasinda pozitif yonlii
diisiik seviyede bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi arttikca
aile ig yasam dengesi de artmaktadir.

e Is yasam kalitesi ile digerkAmlik arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttik¢a digerkamlik davranis1 da artmaktadir.

e s yasam Kkalitesi ile vicdanlilik arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttikca vicdanlilik davranisi da artmaktadir.

e s yasam kalitesi ile nezaket arasinda pozitif yonlii cok zayif seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttikca nezaket davranisi da artmaktadir.

e s yasam Kkalitesi ile centilmenlik arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttikca centilmenlik davranisi da artmaktadir.

e s yasam kalitesi ile sivil erdem arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iliski
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi arttikca sivil erdem davranis1 da artmaktadir.

7.2. Oneriler

Calismanin sonuglar1 dogrultusunda gelistirilen 6neriler asagida verilmistir.

e Hemsire-ebeler, hekimlere gore daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniglarinda
bulunmaktadir. Hekimlerin is sorumluluklarinin fazlaligi ve c¢alisma saatlerinin
yogunlugu nedeniyle ekstra davranislarda bulunma firsatlar1 ve istekleri yetersiz
kalmaktadir. Hekimlerin 6zellikle de intorn doktorlarin ve asistan doktorlarin
daha fazla orgilitsel vatandaglik davramislarinda bulunabilmeleri icin is
sorumluluklarinin hafifletilmesi ve c¢alisma saatlerindeki diizensizliklerin
iyilestirilmesine yonelik uygulamalar yapilmasi diigiiniilebilir. Bu uygulamalarla
birlikte is yogunlugu azalan hekimlerin kuruma ve is arkadaslarina faydali
olacak davraniglarda bulunma imkanlar1 artacak ve bu konuda motive
olacaklardir.

e Gelir durumu arttikca orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunma egilimleri de
artmaktadir. Bu sebeple olumlu davraniglarda bulunabilmek igin gerekli
motivasyonu elde edememektedir. Calisanlarin daha fazla orgiitsel vatandashik
davraniginda bulunabilmeleri i¢in, enflasyonla orantili olarak c¢alisanlarin
ticretlendirilmeleri konusunda caligmalar yapilmasi tesvik edilmelidir. Geliri
artan calisanlarin gecim sorunlariyla basa ¢ikmak i¢in ayirdigi ¢caba ve zamani
orgiitsel vatandaslik davranmiglarinda bulunmaya ayiracaktir. Ek olarak, gelir
artis1, ¢calisanin isine ve ig arkadaslarina kars1 daha olumlu duygular beslemesi

ve Orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunmasi konusunda tevsik edecektir.
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e Haftalik 40-50 saat arasi c¢alisan katilimeilar, haftalik 50 saat ve iizeri ¢alisan
katilimcilara gore daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunmaktadirlar.
Haftalik 50 saat ve {izeri c¢alisanlarin daha fazla oOrgilitsel vatandashk
davraniginda bulunabilmeleri i¢in, ¢alisan sayisinin arttirilmasiyla birlikte
caligma saatlerinin azaltilmasi saglanabilir. Calisma saatlerinin azaltilmasiyla
birlikte calisanlar daha fazla dinlenme ve sosyallesme firsati bulacaklar. Bu
firsatlarla birlikte is yerine daha motive olmus bir sekilde donecek ve orgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunmak i¢in daha fazla istek olusacaktir.

e Meslekte gecirilen siire arttikca Orgiitsel vatandashik davraniglarinda bulunma
egilimi de artmaktadir. Bireyin mesleginde zaman gecirdik¢e isi konusunda
uzmanligi da artmakta ve isine alismaktadir. Dolayisiyla isiyle ilgili daha az
problem yasamakta ve uzmanhigni diger arkadaslarmma yardimci olmakta da
kullanabilmektedir. Meslekte yeni olan calisanlara, isi ve is ortamiyla ilgili
oryantasyon egitimleri verilmesi diisiiniilmektedir. Oryantasyon egitimleriyle ige
yeni baglayan iiyelerin, isine ve is arkadaglarina daha fazla alismalar1 ve kisa
siirede kurumu benimsemeleriyle birlikte orgiitsel vatandasglik davranislarinda
bulunmalari i¢in tesvik edileceklerdir.

e Gelir durumu arttikga is yasam kalitesi artmaktadir. Gelir, yasam kalitesinin
belirleyici faktorlerinden biridir. Bireyin geliri arttik¢a isteklerini ve ihtiyaglarin
yerine getirebilme giliciide artmaktadir. Bu giicle birlikte yasamdan zevk alma
orani da artabilmektedir. Bireyin gelirinin diisiik olmasi1 is yagamina kars1 yargili
olmasina sebep olabilmektedir. Geliri diisiik katilicilarin is yasam kalitelerini
artirmak i¢in calisanlarin gelirlerinde ihtiyaclarina yonelik iyilestirme
caligmalar1 yapilmasi saglanabilir. Calisanlarin gelirinde artis saglanmast is
yasamlaria karsi daha olumlu diisiinceler beslemelerine katki saglayacak ve is
yasam kaliteleri arttiracaktir.

e Haftalik 40-50 saat arasi ¢alisan katilimcilar, haftalik 50 saat ve tizeri ¢alisan
katilimcilara gore daha fazla is yasam kalitesine sahiptir. Haftalik 50 saat ve
tizeri ¢alisan katilimcilarin halihazirda yogun bir is ortaminda uzun saatler
calismasi fiziksel ve mental olarak yorgunluk ve strese sebep olmaktadir. Ek
olarak c¢ok fazla calismadan kaynakli 06zel yasamlarma vakit ayirma
zamanlarinin da kisith olmasi is motivasyonlarini ve ise karsi tutumlarinm
olumsuz etkileyebilir. Haftalik 50 saat ve tizeri ¢alisan katilimcilarin is yasam
kaliteleri arttirmak icin, calisan sayisinin arttirilmast ve is saatlerinin
azaltilmasina yonelik uygulamalar tesvik edilmelidir. Haftalik 50 saat ve tizeri
calisanlarin ¢aligma saatlerinin azalmasiyla birlikte yorgunluk ve stres seviyesi
azalan calisanlarin is yasam kaliteleri de artacaktir.

e Giindiiz ¢calisan katilimcilar hem giindiiz hem de gece ¢alisan katilimcilara gore

daha fazla i yasam kalitesine sahiptir. Hem giindliz hem de gece calisan
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katilimcilar, uzun saatler nobet tuttuklar1 i¢in uyku diizensizligi, yorgunluk ve
cok fazla strese maruz kalma gibi fiziksel ve ruhsal olarak sorunlar
yasayabilmektedir. Hem giindiiz hem de gece calisanlarin is yasam kalitelerini
arttirmak icin ¢alisan sayisini arttirma veya ndbet sistemiyle calisan bireylerin
caligma saatlerini azaltmaya yonelik programlar yapilmasi disiiniilebilir. Calisan
sayisinin arttirilmasiyla bir kisiye diisen aylik gece ndbeti sayisi azaltilabilir.
Dolayisiyla daha az nébet tutan ¢alisanin is yasam kalitesi de orantili olarak
artacaktir.

e Orgiitsel vatandashik davranisi ile is yasam kalitesi arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir. Is yasam Kkalitesinin artmasiyla birlikte calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davraniglarinda bulunma egilimleri de artmaktadir. Calisanlarin
ihtiyaglar1 ve istekleri dogrultusunda is yasam Kkalitesini arttirmaya yonelik
programlar ve uygulamalar yapilmasi diistiniilebilir. Bu uygulamalarla birlikte
calisanlarin is yasam kalitesi artacak ve Orgiitsel vatandaslik davranisinda
bulunma konusunda motive olacaklardir.

e Literatliir taramasi sonucunda Orgiitsel vatandashik davranisini ve is yasam
kalitesini etkileyen farkli demografik degiskenlerin ele alinarak farklh
orneklemlerde arastirmalar yapilmasi tavsiye edilmektedir. Ayrica literatiir
incelemesi sonucunda, saglik calisanlarinin is yasam kalitesine yonelik ¢cok fazla
calisma yapilmadigr tespit edilmistir. Bu konuda calisma yapilmasi
arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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EK 1: Demografik Bilgiler

EKLER

Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? 1) Erkek 2) Kadin
2. YasINIZ?..eeeeeieeens
3. Medeni durumu 1) Evli 2) Bekar 3) Bosanmis 4) Ayri yasiyor
4. Cocugunuzvar mi? 1) Evet 2) Hayir
Cevabiniz evet ise Cocuk Sayisi.................
5. Ogrenim durumunuz? 1) Okuryazar degil  2) ilkokul  3)Lise 4) On-lisans  5) Lisans
6) Lisansusti
6. Hastanedeki pozisyonunuz?
Hekim ()
Hemsire - Ebe ()
idari Personel (idari birimde calisan personel, tibbi sekreter vb) ()
Diger saglik ¢alisani ()
Cevabiniz digerse litfen mesleginizi belirtiniz ..........cccoeuee...
7. Ayhk gelir durumu? 1) 0-3500 2) 3501-5500 3) 5501-7500 4) 7501-9500
5) 9501 ve Uzeri
8. Haftalik Calisma Saati, 1) 40-50 saat arasi 2) 50 saat ve Uzeri
9. Calisma Sekli, 1) Gunduz 2) Gece 3) Glindliz-Gece
10. Bu meslekteki calisma sireniz? ....................... il

11. Bu kurumdaki galisma sUreniz?........ccceccveevivveersiienennns Yil




EK 2: Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Olcegi

«
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI =8 E & g é g
OLCEGH SE| S | 5| L |felns

= N z < 72 OX | TN

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

2. Kurum yapisinda yapilan gelismelere destek olurum.

3 Kurum i¢inde ¢ikan gatigmalarin ¢éziimlenmesinde

) aktif rol alirim.

4 Yeni gelen bir ¢alisanin isi 6grenmesine yardimet

' olurum.

5 Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢aliganlar

) zarar gdrmemeleri i¢in uyaririm.

Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan

6. . .
malzemeleri digerleri ile paylagmaktan kaginmam.

7 Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje

' gruplarinin igerisinde yer alirim.

8 Gorev esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim

' etmek i¢in gerekli zamani ayiririm.

9 Zamanimin ¢ogunu kurumumla ilgili faaliyetlerle
geciririm.

Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj yada kisa

10. notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde
bulundururum.

11 Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere

) katilmak isterim.
12 Asirt is yiki ile ugrasan bir kurum calisanina yardim
' ederim.
13 Kurumun sosyal etkinliklerine kendi istegimle
) katilirim.
14. Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm.
15 Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak
' yerine olaylarin pozitif yoniinii gérmeye ¢aligirim.
16 Kurumda goérev yaptigim diger ¢alisanlar ig¢in problem
' yaratmamaya gayret ederim.
17 Onemsiz sorunlar icin sikAyet ederek vaktimi bosa
' harcamam.
18. Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam.
19. Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ya

da kizginlik duymam.




EK 3: Is Yasam Kalitesi Olcegi

IS YASAM KALITESI OLCEGI

Katilmiyorum

Az
katiliyorum

Orta
katiliyorum

Cogunlukla
katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

1.Meslegimi etkin bir sekilde
yapabilmem i¢in bir dizi amag ve
hedeflerim vardir.

2.Gorev yaptigim hastanede
goriislerimi rahatlikla dile
getirebildigimi ve yapilan
degisikliklerde etkili oldugumu
distinliyorum.

3.Yeteneklerimi isime yansitabilme
imkanim var.

4.Kendimi iyi (mutlu ve huzurlu)
hissediyorum.

5.Calistigim hastane, aile ve is
yagsamim arasinda uyum
saglamamda gerekli kolaylig1 ve
esnekligi saglar

6.Caligma saatlerim 6zel hayatima
zaman ayirmama imkéan saglar

7.Caligtigim hastanede kendimi
cogunlukla baski altinda
hissederim.

8.Gorevimi iyi bir sekilde
yaptigimda hastane- yoneticim
tarafindan takdir edilirim.

9.Son zamanlarda kendimi mutsuz
hissediyorum.

10.Hayatimdan memnunum.

11.Hastane yoneticim tarafindan
mesleki olarak gelismem igin tesvik
edilirim.

12.Calistigim hastanede beni
etkileyen kararlara dahil edilirim.

13.Hastane yoneticim isimi etkili
bir sekilde yapabilmem i¢in gerekli
olan her seyi saglar.

14.Calistigim hastane bana esnek
caligma saatleri/kogullar1 saglar.

15.Hayatim birgok yonden hayal
ettigime yakin bir hayattir.

16.Calismakta oldugum hastane
bana oldukga giivenli bir is ortam1
saglar.

17 Islerim genellikle yolunda gider.

18. Calistigim hastanedeki mevcut
kariyer firsatlar1 beni memnun
etmektedir.

19. Caligmakta oldugum hastanede
cogu zaman kendimi asir1 stres
altinda hissederim.

20. Meslegimi yapabilmem i¢in
almis oldugum egitimden
memnunum.




21. Olup bitenleri goziimiin 6niine
getirdigimde kendimi oldukga
mutlu hissediyorum.

22. Gorev yaptigim hastanedeki
calisma kosullar1 olduke¢a tatmin
edicidir.

23. Calistigim hastanedeki diger
calisanlar etkileyen kararlara dahil
edilirim.




EK 4: Etik Kurul izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 18.07.2022-139056

T.C.
KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI
REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu

Sayr :E-72321963-020-139056 18.07.2022
Konu : Olurlar, Onaylar

Sayin Dr. Ogr. Uyesi Fatma CIFTCI KIRAC

llgi : 23.06.2022 tarihli ve 17881 sayili yazi,

Kurulumuzdan istemis oldugunuz etik kurul karan ekte gonderilmistir.
Geregini bilgilerinize arz/rica ederim.

Prof. Dr. Salih YESIL

Kurul Bagkam V.
Ek: Kararlar ( 07.07.2022 Tarih ve 2022-29 Sayih Karar ) (4 Sayfa)
Bu belge, givenli elektroaik imea ile imzalanmugur.
Be Kodu :BSSLU4RDOT Pin Kodu :28842 Belpe Takip Adresi | Mips. 0w w.1urkiye pov. I SURCU- unam-sniversacsi-cbys
Adres: Kahramanmarnsg Sttgt niversitess Avsar Kamposi, 46100 - Bilgi igen: Mchmet TAKALAK
Onikigubat/ Kahramanmansg Unvani: Sckreter
Telefon:0344 300 27 01 Faks:0344 300 2702
e-Posta:genclsckreterlik@ksu edutr Elektronik Ag-www ksu.cdu.tr 2
Bu belges ile imzalanmstir. T

Evrak sorgulamasi https://turkiye.gov.tr/ebd?eK=5637&eD=BSULU4R48K &eS=139056 adresinden yapilabilir.
1



KARAR4:

Dr. Ogr. Uyesi Fatma CIFTCI KIRAC 'in 23.06.2022 Tarihli dilekcesi ve ekleri Prof. Dr. Salih YESIL (raportdr)
01.07.2022 tarih ve E. 136987 sayih raporu goriigiildii.

Universitemiz Ogretim Uvyelerinden Dr. Oar. Uvesi Fatma CIFTCI KIRAC'n &@rencilerinden Suzan
Akkiiyiin'iin "Saglik Cahsanlarinda Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ve Is Yasam Kalitesi {liskisinin Incelenmesi” isimli
tez calismasy kapsamuinda kullanmak igin uygulanacak agik uclu gériisme formu {ankette yer alan soru, Snerme velveya
Glgeklerin alintilanmasina yonelik akademik alintilanma kurallanna uyma zornlulugu arastirmayn yapan akademisyen
ve varsa danigmanh@im yaptifi dfrenciye ait olmak koguluyla) uygulama talebinin uygun olduguna oylama sonucunda
oy birligi ile;

Karar verild.

BASKAN
Prof. Dr. Nusret GOKSU
Kurul Baskanm

Prof. Dr. Kemal TIMUR
Kurul Uyesi

Prof. Dr. Faruk CIFTCI
Kurul Uyesi

Prof. Dr. Salih YESIL
Kurul Uyesi

Prof. Dr. Ibrahim CETINTAS
Kurul Uyesi

Belge Dogrulama Kodu :*BSFLSE26ET* Pin Kodu :63272

Belge Takip Adresi : hitps: turki: itesi-eb

Adres:Kahramanmaras Siitgii Imam Universitesi Avsar Kampiisii, 46100 -

Onikisubat/K ahramanmaras

Bilgi igin: Mchmet TAKALAK
Unvani: Sekreter

Telefon:0344 300 27 01 Faks:0344 300 27 02

e-Posta: i dutr E

Kep Adresi: ksu.kahramanmaras@hs01 kep.tr
Bu belge, giivenli Elektronik Imza ile imzalanmstir.

Evrak sorgulamasi https://turkiye.gov.tr/ebd?eK=5637 & e D=BSHILIURIABKEH—IHOD A A radin shewt yn prhpbiddvilir.

ik Ag:www.ksu.edu.tr Tel No: 0344 300 1076

L_______________________________________________________________________________________|
T.C.

KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu

ETIK KURUL KARARI

Prof. Dr. Ersin Kaya SANDAL
Kurul Uyesi

Prof. Dr. Faruk CIFTCI
Kurul Uyesi




EK 5: Arastirma Izni
Evrak Tarih ve Sayisi: 21.07.2022-140336

TG
KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI
- REKTORLUGU
Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi Bashekimligi

Sayr :E-92860489-300-140336 o et 21.07.2022
Konu : Anket uygulama (Suzan AKKUYUN)

KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudurliigi)

flgi : 20.07.2022 tarihli ve 139871 sayili yazi,

ilgi yazimza istinaden; Enstitiiniiz Saghik Yonetimi Ana Bilim Dali Tezli Yiiksek Lisans dgrencisi
Suzan AKKUYUN'iin, "Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Vatandaslik Davranist ve s Yasam Kalitesi
[liskisinin Incelenmesi" konulu tez calismasinda kullamlmak iizere Hastanemiz saglhk cahsanlarina
yonelik anket uygulama talebi tarafimizca uygun goriilmstiir.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Prof. Dr. Sefa RESIM
Baghekim

Saglukde biy yagame ipin elleyimize en az 15 saniye yukayalum
Bu belge, givenh elektromk imza ie imzalanmigtar
Belge Dogrulama Kodu :BSDLURSSK7 Pin Kodu :90772 Belge Takip Adres: : batps:/www.turkive gov.tr/sutcn-imam-univessitesi-cbys
Adres:Kahramanmarag Sttg Tmam Unsversites: Avsar Kampisii, 46100 - Bilgt igin: Tuba YAGLICI
Onikisubat/Kahramanmarag Unvan: Sizlesmeli Personel
Telefon:+90 (344) 300 4057 Faks:+90 (344) 300 4068

-Postahgstane dy tr Elekyonik Ag:hig/h: No: 0344 as7
Bub yenlbbiekizanikdmga ile imzalanmistir. el No: 03442804

Evrak sorgulamas: https://turkiye.gov.tr/ebd?eK=5637&eD=BSMLURSAAT&eS=140336 adresinden yapilabilir




