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TESEKKUR

“Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Iskoliklik Diizeylerinin Calisan Memnuniyetine
Etkisi” adl1 tez ¢alismamin gergeklestirilmesinde, degerli bilgilerini benimle paylasan, bana
kiymetli zamanin1 ayirip sabirla ve ilgiyle bana faydali olabilmek igin elinden geleni sunan
gelecekteki mesleki hayatimda da bana verdigi degerli bilgilerden faydalanacagimi
diisiindiigiim kiymetli ve danisman hocam Dog. Dr. Erhan KILINC a tesekkiirii bir borg bilir
ve siikranlarimi sunarim.

Yogun ¢alismam nedeniyle zaman zaman ihmal ettigim esim Osman KOCAKAYA’
ya ve bana desteklerini hi¢gbir zaman esirgemeyen fedakar annem Canan ONAN’a tesekkiir
ederim.
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Tezin Adi Orgiitsel Vatandaglik Davranisi ve Iskoliklik Diizeylerinin Caligan

Memnuniyetine Etkisi
OZET

Giintimiizde orgiitler, varliklarini siirdirme ve amaglarma ulasma siireclerinde
isgorenlerinin ortaya koydugu performansa ve katkiya daha fazla ihtiya¢ duyar hale
gelmislerdir. Calisanlarin rgiitlerine bu katkiy1 vermeleri onlarin isle ilgili memnuniyetleri
ile oldukga baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel vatandashk davranisi, calisanlarin
is arkadaslarina destek olmalari, is yerinde ekstra gorevleri iistlenmeleri, is yerine olan
bagliliklar1 gibi pozitif davraniglari icermektedir. Bu davranisa sahip c¢alisanlar, 6rgiit icinde
daha iyi iligkiler kurabilmekte ve is yerine olumlu katkida bulunabilmektedir. Bu durum
onlarin memnuniyetleri iizerinde olumlu etki yaptig1 sOylenebilir. Diger yandan, asiri
calisma, ise takintili bir sekilde baglilik, is dis1 aktivitelere az zaman ayirma gibi 6zellikleri
igeren iskoliklik davranisi ise ¢alisanlar tizerinde asir1 is yiikii ve stres bagli olarak
memnuniyet diizeyinde diisiikliik olusturabilmektedir.

Bu calisma, oOrgiitsel vatandaslik davranisi ve iskoliklik diizeylerinin c¢alisan
memnuniyetine olan etkisini incelemektedir. Arastirma kapsaminda Antalya’da Serbest
Bolgede faaliyetlerini yiiriiten 3 iiretim firmasi ¢alisanlara orgiitsel vatandaglik davranisi,
iskoliklik ve ¢alisan memnuniyeti 6lgeklerinden olusan anket uygulanmstir. Veriler SPSS
22 paket programi kullanilarak analiz yapilmistir. Bu kapsamda 211 katilimcinin istirakiyle
yapilan arastirmanin sonucunda, c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik diizeyleri ile iskoliklik
diizeyleri arasinda ayn1 yonlii yiiksek bir pozitif bir iliski; orgiitsel vatandaslik diizeyi ile is
tatmini arasinda ayni yonlii orta diizeyde pozitif bir iliski; iskoliklik ile is tatmini arasinda
aym yonlii diisiik diizeyde pozitif bir iliski saptanmistir (p<.001). Katilimcilarin orgiitsel
vatandagslik ve iskoliklik diizeylerinin 1§ tatmini diizeyi lizerindeki etkisine yonelik kurulan
modelin anlamli oldugu (p<.05); arastirmanin bagimsiz degiskenleri bir biitiin olarak is
tatmini diizeyini yordalamadigi; arastirmanin bagimsiz degiskenleri ig tatmini varyansinin
%29’unu acikladig tespit edilmistir. Ancak orgiitsel vatandaglik bilinglilik (vicdanlilik) ve
nezaket boyutlar1 ile iskoliklik diizeyinin is tatmini diizeyi ilizerinde anlamli bir etkisi
belirlenememistir (p>.05). Fakat orgiitsel vatandaglik toplam diizeyde, 6zgecilik ve sivil



erdem boyutlarinda bagimsiz olarak is tatmini iizerinde anlamli etkisi belirlenmistir (p<.05).
Isletmelerde OVD davranislarinin artirilmasi ve calisan memnuniyetinin saglanmasinda
liderlik tarzlarinin iyilestirilmesi, iletisimin giliglendirilmesi, yOnetim siirecine calisan
katiliminin saglanmasi ve takim calismasimnin tesvik edilmesi, c¢alisanlarin olumlu
davraniglarinin odiillendirilmesi ve is-yasam dengesinin saglanmasi gibi hususlara énem
verilmesi olumlu katk1 saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashik Davranisi, Iskoliklik, Calisan
Memnuniyeti, Isletme.
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ABSTRACT

Today, organizations have become more in need of the performance and contribution
of their employees in the processes of maintaining their existence and reaching their goals.
It is thought that the contribution of employees to their organizations is highly related to
their job satisfaction. Organizational citizenship behavior includes positive behaviors such
as supporting employees' colleagues, undertaking extra duties at work, and their
commitment to the workplace. Employees with this behavior can establish better
relationships within the organization and contribute positively to the workplace. This
situation can be said to have a positive effect on their satisfaction. On the other hand,
workaholic behavior, which includes features such as overworking, obsessive commitment
to work, and spending less time on non-work activities, may cause a low level of satisfaction
on employees due to excessive workload and stress.

This study examines the effects of organizational citizenship behavior and
workaholism levels on employee satisfaction. Within the scope of the research, a
questionnaire consisting of organizational citizenship behavior, workaholism and employee
satisfaction scales was applied to the employees of 3 production companies that carry out
their activities in the Free Zone in Antalya. The data were analyzed using the SPSS 22
package program. In this context, as a result of the research conducted with the participation
of 211 participants, there is a high positive correlation between the organizational citizenship
levels of the employees and their workaholism levels; a moderate positive correlation
between organizational citizenship level and job satisfaction; A low positive correlation was
found between workaholism and job satisfaction (p<.001). The model established for the
effect of the participants' levels of organizational citizenship and workaholism on the level
of job satisfaction was significant (p<.05); the independent variables of the research as a
whole did not predict the level of job satisfaction; It was determined that the independent
variables of the study explained 29% of the variance of job satisfaction. However, no
significant effect of organizational citizenship awareness (conscientiousness) and courtesy
dimensions and the level of workaholism on the level of job satisfaction was determined



(p>.05). However, it was determined that organizational citizenship had a significant effect
on job satisfaction independently in the total level, altruism and civic virtue dimensions
(p<.05). Increasing OCB behaviors in businesses and providing employee satisfaction,
improving leadership styles, strengthening communication, ensuring employee participation
in the management process and encouraging teamwork, rewarding positive behaviors of
employees and ensuring work-life balance will make a positive contribution.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Workaholism, Employee
Satisfaction, Business.
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GIRIS

Giiniimiizde is hayati, insan yasammin énemli bir bileseni haline gelmistir. Insanlar
zamanlarinin biiylik bir kismini isyerlerinde gegirmektedirler. Diger taraftan yoneticiler ve
oOrgiit tarafindan orataya konan isle ilgili artan istek ve beklentiler, insanlar1 daha fazla
calismaya zorlamakta ve bunun sonucunda ¢alisanlarda is memnuniyetsizligi olusabilmektedir.
Bu durum ¢alisanlarin is ve 6zel hayat dengesinini kurmada zorlanmalarina, is performansi
diisiikliigiine ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden olabilmektedir.

Bu durumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve c¢alisanlarin ¢esitli nedenlerle gereginden
fazla isi ile mesgul olmast ve dolayisiyla kendine, ailesine ve g¢evresine ayrilmasi gereken
zaman ve faaliyetlerden fedakarlik yapmasi olarak agiklanan iskolik kavramu literatiirde bazi
arastirmada olumlu olarak karsilanirken birgok arastirmada olumsuz etkilerinden
bahsedilmektedir.

Iskolik, ¢alisanin uykusundan, hobilerinden, dinlenme saatlerinden ve eglenme
etkinliklerinde, ailesiyle ve arkadaslariyla zaman gecirmek gibi sosyal etkinliklerden fedakarlik
yaparak isi ile calismasini ifade eder. Bu kavramda, kisi yaptigi isten keyif aldigini ima edilse
de onu yapmaya mecbur hissettigi ifade edilir.

Bununla birlikte ¢aligsanlar kimi zaman isyerlerinde islerinin daha fazlasin1 herhangi bir
karsilik beklemeksizin goniillii olarak gerceklestirebilmektedir. Cesitli nedenler ve
motivasyonlarla gergeklesen bu davraniglar hem ¢aligan hem 6rgiit hem de miisteriler tizerinde
olumlu etkiler yapmaktadir. Bu davranislar da orgiitsel vatandaslik davranislari olarak literatiire
girmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, icerisinde birgok olumlu ve yapici ¢alisan davranisini
iceren, calisan performansini, orgiitsel baghiligi ve oOrgiitteki is etkinligine katki saglayan
davraniglardir (Memduhoglu ve Zengin, 2019:1055).

(Calisan memnuniyeti veya is memnuniyeti ise, kisaca, ¢alisanlarin islerinden ne kadar
memnun olduklaridir. Arastirmalarda ele alinan g¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorler
ticret, 15 yiikii, yonetim algilari, esneklik, ekip calismasi, kaynaklar gibi unsurlar1 igermektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramisi ve iskoliklik kavramlari, érgiit ve ¢alisanlari igin her
gecen giin daha fazla 0nem verilen ve arastirma yapilan bir olgu haline gelmislerdir.
Giliniimiizde isletmelerin rekabet¢i bir ortamda basarili olabilmeleri i¢in c¢alisanlarin is
memnuniyeti ve verimliligi biiylik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin davranislari, isletmelerin

performansi ve etkinligi {izerinde dogrudan etkili olabilir. Bu nedenle, orgiitsel vatandaslik



davranisi ve igkoliklik gibi faktorlerin ¢alisan memnuniyetine olan etkisi, isletmelerin bagarisi
ve siirdiirtilebilirligi agisindan dikkate alinmasi gereken kritik bir konudur.

Bir yandan goniilliiliik igeren ve herhangi bir karsilik goérme beklentisi igin
gergeklestirilen Orgiitsel vatandaslik davranisi ile diger yandan genellikle yonetici ve orgiitlerin
istek ve baskist sonucu mecburiyet ortamindan gergeklestirilen iskoliklik davranisinin
diizeylerinin 6l¢iilmesi, aradaki iligskininin ortaya konularak ¢alisanlarin memnuniyeti tizerinde
etkilerinin ortaya konulmasi, ¢alisan davranislarini etkileyen unsurlarin belirlenmesinde ve
onlarin gergeklestirilecekleri performanslar1 artirmak agisindan 6nemli olacaktir.

Bu c¢alisma, orgiitsel vatandaglik davranist ve iskoliklik kavramlarinin isletmelerin
calisan memnuniyeti ve performansi lizerindeki etkilerini aydinlatarak, yoneticilere ve insan
kaynaklar1 profesyonellerine onemli bilgiler sunacaktir. Elde edilen bulgular, isletmelerin
stratejilerini gelistirirken caligsanlarin ihtiyaclarini daha iyi anlamalarina ve is ortaminda daha
verimli ve tatmin edici bir kiiltlir olusturmalarina yardimci olabilir.

Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin Orgiitsel vatandashik davranisi ve iskoliklik
diizeylerinin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda tezin
birinci boliimiinde dncelikle orgiitsel vatandaslik davranisi, ikinci boliimde iskoliklik ve ti¢lincii
boliimde ¢alisan memnuniyeti kavramlari ilgili literatiir esliginde agiklanmistir. Devaminda
Antalya Serbet Bolgede faaliyetlerini yliriiten 3 iiretim firma ¢aliganlari izerinde saha ¢alismasi
yapilarak anket yoluyla toplanan veriler analiz edilerek incelenmistir. Sonug olarak aragtirma
bulgulart dogrultusunda hem sektore hem de literatiire yeni bilgiler kazandirmak

hedeflenmistir.



BIiRINCIi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Insan faktérii toplumlarin sosyal, ekonomik ve politik gelisiminde, orgiitlerin
etkililiginde ve verimliliginde biiyiikk bir éneme sahiptir. Siirekli degisen kosullar altinda,
orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in formal is tanimlarmin Gtesinde orgiitsel etkililige ve
gelismeye katki saglamaya istekli calisanlara ihtiyag duyulmaktadir. Giiniimiizde yoneticiler

icin en dnemli konulardan biri, is basarisi i¢in ¢alisanlari is birligi yapmaya yonlendirmektir.

1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitsel Vatandashik Davranisi (OVD) kavrami, Chester Barnard tarafindan 1930'lu yillarda
konu olmustur. OVD, bicimsel rolden kaynaklanmayan, orgiite katki saglayan, "rol-disi
davraniglar" seklinde ifade edilmistir (Karaman ve Aylan, 2012:36).

Orgiitsel vatandashik davramgi (OVD), 1980 yillarinda érgiitsel arastirmalara drnek
olmaya baglamistir. Demokratik (sosyal, ekonomik, politik ve teknolojik) degisimler, orgiitleri
yeniliklere zorlayarak, degisime gitme ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Bu donemde, calisanlarin
ihtiyaglarina daha fazla deger veren yoneticiler ve oOrgiitler basarili olmustur. Bu noktada
degisime uyum saglayamayan orgiitler zamanla ya kiigiilmiis ya da yok olmustur. Degisimin
farkinda olan ve gerekli donilistime uyum saglayan orgiitler ise varliklarin1 ve siirekliligini
devam ettirmistir (Basim ve Sesen, 2006:84).

1983 yilinda ise Dennis Organ tarafindan orgilitsel vatandaslik davraniglarini ilk defa
yonetim bilimi alanina kazandirildigr goriilmektedir. Yonetim bilimci Organ ve arkadaglari,
orgiitsel davramslar alaninda yaptiklar1 calismalar ve yaymlar araciligiyla OVD kavrammin
gelismesine katkida bulunmuslardir (Karaman ve Aylan, 2012:36). Ardindan Organ bu
davranis1 "lIyi Asker Sendromu" olarak da gelistirmistir (Organ, 1988).

Orgiitsel Vatandaslik Davramisi (OVD), calisanlarin is tanmimlar1 disinda kalan islerde
goniillii olarak orgiit amaclarina katki saglamalarini ifade etmektedir. Bu davranislar, orgiitii
digerlerinden farkli kilmakta ve basarisini artirmaktadir (Karatas ve Irge, 2020, 5.984-994).
Tanimlamadan da anlasilacag1 gibi orgiitsel vatandaslik davranisinin temelinde goniilliiliik
esast bulunmaktadir. Goniilliilik kavrami bireysel tercihe bagli olarak gelistirilir. Kisinin

roliinde bulunan veya formel is taniminin gerektirdigi bir davranis degildir (Giiven, 2006:21).



OVD ilgili farkli tammlamalar da mevcuttur ve her bir tanimlama, OVD’yi farkli
acilardan ele almaktadir. Bu tanimlamalar su sekilde agiklanmaktadir.
Organ'a (1988:4) gore, orgiitsel vatandaslik davranislari, isletmenin isleyisine dogrudan yardim
saglamayan ve resmi 0diil sistemiyle iliskili degildir. Ancak istege bagli olarak; orgiitsel kiiltiir,
is yerinde olumlu bir ortam yaratma, sosyal sorumluluk duygusu gibi degerlerin olusumuna
katkida bulunan davramslardir. Orgiitsel vatandaslik davranislari, 6rgiit verimliligi ve basarisi
acgisindan son derece onemlidir ve siklikla isletmelerin basarisiyla dogrudan iliskilendirilir.
Istege bagliliktan kastedilen, ¢alisanlarin is tanimlarinin dtesinde Srgiitiin amaglarma katki
saglamak i¢in goniillii olarak yaptiklar1 davraniglar olmas: ve bu davraniglarin tamamen
calisanin kendi tercihi dogrultusunda gerceklesmesidir. Bu tiir davraniglarin sergilenmemesi
durumunda herhangi bir cezai yaptinm s6z konusu olmaz ve yapildiginda da bir 6diil
karsiliginin bulunmamasi durumu olarak tanimlanir (Demirci ve Benligiray,2022:1244-1245).
Chang ve Keliw (2021)’e gore, OVD resmi 6diil ve ceza sistemleriyle degerlendirilemeyen, isin
resmi gereksinimlerinin 6tesine gegen ve kurulusa faydali olan bir davranistir. Mahajan (2017)
ise orgiitsel vatandashik davraniginin istege bagl bireysel bir davranis oldugunu, kisinin bilgi,
beceri ve yetenek profillerine dayandigini vurgular. Karaman ve Aylan (2012)'a gére, bu
davraniglarin dogrudan bir 6dil sistemi olmasa da bir biitiin olarak orgiitiin verimliligini
arttirdiy goriiliir. OVD, formal is gerekliliklerinin &tesinde hareket ederek, is tanimlarmnimn
istiinde yer alan ve Orgiit amaclarina katki saglayan davranislar1 kapsayan bir kavramdir.

Ozetle Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ¢alisanlarin is tanmimlarinin Stesinde drgiite katka
saglamak icin goniillii olarak yaptiklar1 davranislardir. Ornek olarak, ¢alisma saatleri disinda
gontlli projeler iizerinde ¢alismak, arkadaslarina destek olmak, orgiit ici etkinliklere aktif
katilm saglamak, ekip arkadaslarina yardim etmek, kendisine verilen gorevlerden sikayet
etmeden ¢aligmak, herhangi bir zorunlulugu olmadig1 halde bir gorevi iistlenmek gibi
davraniglardir. Bu davranislar, ¢alisanlarin 6rgiite bagliligi, performansi ve orgiitte kalict olmast
acisindan onemlidir. Calisanlarin kendi istekleri dogrultusunda gergeklestirdikleri davraniglar

oldugundan motivasyonlarini da artabilir.

1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsimi A¢iklayan Kuramlar
OVD hakkinda teoriler 3 baslikta incelenmektedir. Bunlar; Sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi

ve vekalet teorisi olarak aragtirilmistir.



1.1.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, orgiitsel vatandaglik davranisinin agiklamasinda bir rol oynar ve Blau
tarafindan 1964 yilinda "Exchange and Power in Social Life" isimli eseriyle one siiriilmiistiir
(Onal, 2019:49). Sosyal Degisim teorisi, 6rgiitlerdeki iist yoneticilerin adaletli davranislarinin
calisanlarin Orgilite baglilik ve orgiitsel vatandaglik davranislari tizerinde etkili oldugunu
savunur. Bu teoriye gore, calisanlar oOrgiite karst duygusal baglilik, normatif baghlik ve
devamsal baghlik duygulan hissettikleri zaman oOrgiitsel vatandaslik davranislarini
sergiledikleri gozlemlenmistir (Keles ve Pelit, 2009:26).

Bu teori, sosyal iligkilerin, birbiriyle aligveris mantigina dayal: bir iligki oldugunu ve
her iki tarafin da bir 6diil beklentisi i¢erisinde oldugunu 6ne siirmektedir. Bu teori, insanlarin
kars1 tarafindan aldiklarinin bedeli kadar bir 6diil verme egiliminde oldugunu savunmaktadir.
Buradan yola ¢ikarak, sosyal degisim kavrami yalnizca maddi kazanglarla simirl degildir, ayni
zamanda vicdan rahatlatma gibi odiiller de olabilmektedir. Bu nedenle, bir kisinin sadece
vicdanini rahatlatmak amaciyla bagkalarina yardim etmesi de sosyal degisim kavraminin bir
pargasi olabilmektedir (Onal, 2019:49). Bu kurama gére rgiitsel vatandaslik davranisi bireyin
kendi duygulariyla maddi beklentinin disinda gergeklestigini ve sekillendigini ifade edebiliriz.

1.1.2. Esitlik Teorisi

Insan davramslarinin temelinde adalet ve esitlik kavramlarinin bulundugunu 6ne siiren bir
motivasyon teorisidir. Bu kurama gore, insanlarin is yerinde ve 6zel hayatlarindaki davranis ve
kararlar1, diger insanlarin ve kendilerinin aldiklar1 ddiillerin ve firsatlarin karsilikli olarak
uygun sekilde paylastirilip paylasiimadigina baska bir deyisle esitlik diizeyine baglidir (Onal,
2019:49).

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen "Esitlik Ilkesi Kurami1" ¢alisanlarin ¢abalarina ve
aldiklar1 odiillere gore, ekipteki arkadasglarinin aldiklar1 odiilleri karsilagtirmakta ve bu
karsilastirmanin sonucu olarak bir esitsizlik goriirlerse, farkli davranislar sergileyeceklerini
ifade etmektedir. Bu davranislar arasinda isin yapilmasina karsi etkin olmama, isten ayrilma,
devamsizlik yapma, gecikme veya boliim degistirme gibi bir¢ok secenek bulunmaktadir (Bolat,
2008: 123-124).

Esitlik teorisinin sonuglari, c¢alisanlarin esitsizlik algilamast durumunda Orgiitsel
vatandaslik davranislarini azaltabilecekleridir. Yani, orgiitte adil olmayan bir dagitim sistemi
hissedildigi zaman, calisanlarin Orgiitsel performansi ve motivasyonu diigebilir ve katkilar

azalabilir (Yesil, 2016:158).



1.1.3. Vekalet Teorisi

Jensen ve Meckling (1976) tarafindan gelistirilen "Vekalet Teorisi", bir orgiitiin sahipleri ile
yoneticileri arasindaki iliskileri agiklamak ve yoneticilerin kararlarmi yapict bir sekilde
yonlendirmek i¢in tasarlanmig bir teoridir (Clarke, 2004:79). Bu teori, bir orgiitiin sahipleriyle
yoneticileri arasindaki iligkileri agiklamak ve yoneticilerin kararlarini yapict bir sekilde
yonlendirmek i¢in tasarlanmistir (Dogan, 2018:87).

Vekalet iliskisi, bir isin gergeklestirilmesinin bagkasina devredildigi durumlarda ortaya
cikabilmektedir. Vekalet veren, sinirli hedeflere ulasmak igin vekilin yardimimi alir ve vekil,
istenen hedefleri gerceklestirmek tizere faaliyete gecmektedir (Dogan, 2018:87). Bu teoriyle
yetkilerini devreden kisi yani vekalet veren, ticretlendirme ve ddiillendirme, politika belirleme,
bilgi akisini saglama, vekilin alacagi kararlar1 kontrol etmeye imkén saglayacak bir orgiit
yaratarak, karsilikli gériisme gibi yontemlerle vekilin davraniglarini etkilemeye ¢alismaktadir
(Ozcan, 2011:60).

Vekalet teorisi, alt kademedeki iscilerin 6rgiit performansi iizerindeki etkisinin sinirl
oldugunu savunmaktadir. Bu teoriye gore, en {iist kademedeki yoneticiler, oOrgiitiin
performansini etkileyecek kararlar alirken, alt kademedeki calisanlar orgiit igin 6nemli bir
etkiye sahip olmayabilirler. Ancak, her ¢alisanin orgiitteki rolii, katkisi ve etkisi benzersizdir

ve her ¢alisanin isletme performansina énemli bir katkis1 olabilir (Ozcan, 2011:60).

1.2 Orgiitsel Vatandashk Davranmisinin Boyutlari

OVD, calisanlarin ekonomik beklenti icinde olmadan orgiite katkida bulunmalarmi ifade
etmektedir. Bu davranislar, bireysel ¢abalarin 6tesine gegerek alisilagelmis rol ici performans
kavraminin 6tesine gecmektedir. Organ ve Lingl (1995) gibi uzmanlar, orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 kisilik 6zellikleri olarak tanimlamiglardir. Bu davranislar, orgiit kiiltiiriine
katkida bulunarak is birligi ve verimliligi arttirirken, c¢alisanlarin is tatminini ve baghligini
artirtr ve Orgiitiin basarisina katkida bulunmaktadir. (Bolat ve Bolat, 2008:79; Mahajan,
2017:47; Organ ve Lingl,1995).

Orgiitsel vatandaslik davramisi uzmanlar tarafindan farkli boyutlarda incelenmistir.
Dennis Organ’in yaptig1 besli boyutlandirma (6zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve
sivil erdem) daha ¢ok kabul gérmektedir ve aragtirmalarda dikkate alinmaktadir (Memduhoglu
ve Zengin, 2019:1055; Bolat ve Bolat, 2008:79; Mahajan, 2017:47). Bu bes boyut kisaca alt
basliklarda agiklanmustir.



1.2.1. Ozgecilik (Digerlerini Diisiinme, Fedakarlik, Digergamhk)

Ozgecilik davranis, is yerinde diger calisanlara yardim etmek igin goniillii olarak ve kisisel
c¢ikarlar1 gézetmeden ¢aba gostermekten olusan davraniglardir (Bolat ve Bolat, 2008:79). Boyle
davraniglar, ¢alisanlarin birbirlerine saygi duymalarini, is birligi yapmalarini ve is verimliligini
artirmalarina  yardime1  olmaktadir. Ozgecilik davranisi, isyerinde takim calismasimin
gelistirilmesine de yardimci olmaktadir. Arastirmalar, O6zgecilik davranisinin orgiitsel
vatandaslik davranislarindan biri oldugunu ve genellikle ¢alisanlarin motivasyonlarini ve
bagliliklarini artirdigini géstermektedir (Giirbiiz, 2007).

Ozgecilik, ¢alisanlarin ekonomik beklenti icinde olmadan 6rgiite katkida bulunmak igin
gosterdikleri ekstra rol davranislarindan biridir. Bu davranis, kisinin dogrudan ve kasten yiiz
ylize oldugu durumlarda, belirli birisine yardim etmeyi amaclamaktadir. Temelinde ise
yardimlasma davranisinin bulundugu bu alt boyutta kisinin kendi faydalarini diisiinmemesi,
comert olmasi, nazik davranmasi ve iyi huylu olmasi 6zgecilik davranigini gosteren bireylerde

goriilebilen 6zelliklerden birkaci oldugu sdylenmektedir (Memduhoglu ve Zengin, 2019).

1.2.2. Vicdanhhk (ileri Gérev Bilinci, Bilinglilik)

fleri gérev bilinci olarak da bilinen vicdanlilik, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ve basariya
ulagmasi i¢in gerekli olan ¢ok dnemli bir 6zelliktir. Bu 6zellik, bireyin 6rgiitiin biiylimesine ve
gelismesine katkida bulunmak icin is ve rol yiikiimliiliiklerinin 6tesine ge¢me istegini ifade
etmektedir (Bolat ve Bolat, 2008:79; Memduhoglu ve Zengin, 2019:1057). Organ tarafindan
arastirlan vicdanlilik, calisanlarin is gereklerinde bulunan rol tanimlamalarinin 6tesinde
orgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in goniillii olarak fedakarlik yaptiklar: davranislardir (Sehitoglu,
2010:91).

Diizenli ¢aligma, dakiklik ve dinlenme siiresinin verimli kullanimi, iyi bir is etigine
sahip bir ¢aligan1 drnekleyen kritik davranislar arasindadir. Bu baglamda orgiit i¢inde takim
caligmasinin  giliclenmesini, c¢alisanlarin  motivasyonunun ve baghili§inin  artmasini
saglamaktadir (Organ, 1988). Vicdanhilik davranist OVD o6rnegi olarak gosterilmektedir
(Giirbiiz,2006:56).

Bu davranislar, orgiit kiiltiirii ve liderlik tutumlarinin etkisiyle sekillenmektedir.
Ornegin, liderlerin vizyoner liderlik tutumlar1 ve 6rgiit kiiltiiriine yansiyan degerler, calisanlarin
vicdanlilik diizeylerini artirabilir. Ayrica, ¢alisanlarin hissettikleri orgiitsel baglilik, is tatmini
ve oOrgiite duyduklari giiven de vicdanlilik diizeylerini etkileyebilir (Bolat ve Bolat, 2008:79;
Memduhoglu ve Zengin, 2019:1057).



Orgiitsel vatandaslik davramsi (OVD) teorisine gore, vicdanlihk davranislari,
calisanlarin i performansi ve Orgiit performanst iizerinde pozitif bir etkilere sahip
olabilmektedir (Bolat ve Bolat, 2008:79; Memduhoglu ve Zengin, 2019:1057). Wahajan’a
(2008) gore, vicdanlilik asgari gereksinimlerin otesinde kisinin gorevlerini yerine getirme
bilincidir (Mahajan, 2017:46).

Ozgecilik ve vicdanlilik yardimlasma davranislari, rgiitsel vatandaslik davranislarinin
onde gelen boyutlarindan biridir ve ¢alisanlarin orgiite ekonomik beklenti i¢inde olmadan
katkida bulunmalarmi ifade etmektedir. Ozgecilik davranisi, dogrudan ve kasten yiiz yiize
oldugu durumlarda belirli bir kisiye yardim etmeyi amaglayan bireysel bir yardimlasma
davranigidir. Vicdanlilik ise daha genel bir yardim etme davranigidir (Memduhoglu ve Zengin,

2019:1057).

1.2.3. Nezaket Tabanh Bilgilendirme

Nezaket tabanli davraniglar, ¢alisanlarin diger takim arkadaslarinin isle ilgili sorunlarin
onceden belirleyerek, cesitli fikirlerde bulunma, yardimei olma veya sorunun olugsmasina engel
olma konusunda 6zgecilik gostermelerini kapsayan davranislardir (Memduhoglu ve Zengin,
2019:1057). Bu davranislar, ¢alisanlarin igyerinde takim ¢aligmasini gli¢lendirmekte, is birligi
ve dayamgma kiiltiiriinii tesvik etmekte, isyerindeki stresi azaltmakta ve genel olarak
calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu artirmaktadir. Bu davraniglarin 6zendirilmesi ve
desteklenmesi, oOrgiit i¢inde birlikte calisma kiiltiirlinlin gelisimine katkida bulunabilir ve
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 olarak kabul edilebilir (Organ ve Lingl, 1995; Bolat ve Bolat,
2008:79; Altintas, 1998).

Mahajan (2008) nezaket kavramini, oOrgiitteki baskalarini islerini etkileyebilecek
degisiklikler hakkinda uyarma olarak ozetlemistir (Mahajan, 2017:46). Bir baska acidan
nezaket, orgiitlerde ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimleri sirasinda bilgi paylasimi yaparken
nasil bir tislup benimseyecekleri ile ilgili bir davranis bigimidir. Bu davranig bi¢imi, ¢alisanlarin
bilgi paylasimi1 yaparken 6zenli, saygili, seffaf, agik ve anlasilir bir dil kullanmalarin ifade
etmektedir. Bu sayede calisanlarin birbirleriyle olan iletisimleri daha olumlu ve is birligi odakl
hale gelmektedir. Nezaket tabanli bilgilendirme, orgiit icinde calisanlarin birbirlerine saygi
duymasni, is birligi yapmasini1 ve verimliligi arttirmasini saglamaktadir (Icerli ve Yildirim,

2012:170).



1.2.4.Sivil Erdem (Orgiit gelisimine destek verme)

Calisanin Orgiit baghiligin1 ve ilgiyi en st diizeyde bir biitiin olarak benimseyip Orgiit
kararlarina aktif ve goniillii olarak katilmasi ve Orgiitiin gelecegini etkileyen davranislari
sergilemesi sivil erdem boyutunu olusturur (Organ ve Lingl, 1995; Kog, 2019:29). Sivil erdem
davraniglarina bir 6rnek, herhangi bir zorunluluk olmaksizin kurumun yarari i¢in toplantilara
katilmaktir. Toplantilara aktif katilim, ¢alisanlarin kurumun hedeflerine bagliligini gosterir ve
calisanlar arasinda daha fazla baghlig1 tesvik eder. Benzer sekilde, kurum igindeki siiregleri
tyilestirmek i¢in sorumluluk almak ve fikir {iretmek de miikemmel sivil erdem davranislarina
ornek teskil eder (Kog, 2019:31).

Sivil erdem kavrami Basim ve Sesen (2006) tarafindan Orgiitii etkileyen olaylar
baglaminda incelenmistir. Bu davranis goniillii olarak katilimcilarin birlesmelerini ve takim
calismas1 yapmalarini saglayip, orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olan c¢oklu etkilere
sahiptir. Bu etkiler arasinda, takim calismasi ve verimliligin artmasi gibi pozitif sonuglar
mevcuttur. Memduhoglu ve Zengin (2019) da benzer sekilde, sivil erdemin kigisel sorumluluk

almay1 tesvik ettigini ve calisanlar1 birlikte hareket etmeye yonlendirdigini belirtmislerdir.

1.2.5. Centilmenlik

Literatiirde ¢ok az arastirma yapilmus bir OVD seklidir. Orgiitte yasanilan zor durumlar, moral
diismeleri, yanlis anlasilmalar, isin aksamasi vb gibi durumlar karsisinda calisanin sikayet
etmeden, yakinmadan ve pozitif bir yaklagimla tahammiil etmesini ve ¢aligmaya istekli olmasi
seklinde ifade edilebilir (Kiling, 2012;17).

Centilmenlik boyutunun tanimlamasinda, isin sebep oldugu zorluklara kars1 hosgorilii
ve anlayigh olmak, isler yolunda gitmese bile iimitsizlige kapilmak yerine ¢oziim odakli
calisarak pozitif tutumlar sergilemek, sikdyet etmeden isleri iistlenmek ve gerilime sebep
olusturabilecek davranislardan uzak durmak s6z konusudur (Memduhoglu ve Zengin,
2019:1057).

Yaklasik olarak her ¢aligma ortaminda zorluklar yasanmaktadir. Centilmen kisi kiiciik
meseleleri fazla biiyiitmez yasanan zorluklara hosgorii ile yaklasir (Organ ve Lingl, 1995; Bolat
ve Bolat, 2008:79).

1.3. Orgiitsel Vatandashk Davramisimi Ortaya Cikaran Faktorler
Orgiitsel vatandaslik davramisini ortaya cikaran faktorler, bir ¢alisanin orgiite ek bir katki
saglamak amaciyla goniillii olarak yaptig1 davraniglari etkileyen faktorlerdir. Bu faktorler

bireysel ozellikler ve ¢cevresel/durumsal faktorler olarak iki kategoride incelenmistir.



1.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranist (OVD), orgiitsel baglamda ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilen
istege bagh eylemleri tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Bu eylemler resmi is
gerekliliklerinin Stesine gecer ve bir biitiin olarak 6rgiite fayda saglayabilir. OVD'nin ortaya
cikmasina gesitli faktorler katkida bulunurken, ¢alisanin tutumlari, kisiligi ve gorev algilari
birincil faktorlerdir. Is tatmini, vicdanlilik ve duygusal istikrar gibi kisilik ozellikleri de
OVD'nin ortaya ¢ikmasinda rol oynamaktadir. Uyumlu kisilerin isbirlik¢i ve baskalarmi
destekleyici olma olasilig1r daha yiiksekken, vicdanli kisiler giivenilir ve sorumluluk sahibi
kisilerdir. Ayrica, duygusal acidan istikrarli kisiler isle ilgili stresle daha iyi basa ¢ikabilmekte
ve OVD'yi etkileyebilecek olumsuz davraniglara daha az egilimli olmaktadir. (Kog, 2019:32-
33).

Kisisel faktorler, ¢alisanlarin kisisel degerleri, beklentileri ve 6zellikleri gibi hususlari
kapsarken, olumlu is unsurlari ise iyi bir iicret, cazip is imkanlar1 gibi hususlar1 ifade
etmektedir. Cikarcilik ve baglilik ise ¢alisanlarin 6rglitsel faaliyetlere olan baglhiligiyla ilgilidir.
Literatiirde bu faktorlerin calisanlarin Orgiitsel baghiligi ve is tatminini olumlu ydnde
etkileyebilecegi belirtilmektedir (Altinbas,2008:32).

Kisilik 6zellikleriyle OVD’nin incelenmesi sonucu en &nemli bulgulardan biri,
uyumluluk ve diiriistliik boyutlar1 ile OVD arasindaki pozitif iliskidir. Bu 6zelliklerde yiiksek
puan alan bireylerin OVD sergileme olasihig1 daha yiiksektir. Uyumlu insanlar genellikle
isbirlikei, destekleyici ve empatiktir ve bu nedenle, kurulusa ve meslektaslarina fayda saglayan
davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir. Benzer sekilde, diiriist insanlar giivenilir ve
itimat edilir kisilerdir, bu da onlarin kuruma fayda saglayan davraniglarda bulunma olasiligini
artirir. Bu baglamda, algilanan rol belirsizligi veya ¢atismasi birey tizerinde olumsuz sonuglar
dogurarak stres, kaygi ve diger olumsuz sonuglarin artmasina neden olabilir. Bu da is
tatmininde azalmaya neden olabilir ve sonugta OVD sergileme olasiligini azaltir. Rol
belirsizligi, kisinin is sorumluluklari veya beklentileri hakkindaki belirsizligi ifade ederken, rol
catismasi farklh rollerle iligkili beklentiler uyumsuz oldugunda ortaya ¢ikar (Kog, 2019:33;
Mosalaei vd, 2014).

1.3.2. Cevresel / Durumsal Faktorler

OVD’yi etkileyen faktorlerin baginda gorev bilinci gelmektedir. Bireylerin gergeklestirdikleri

islerde igsel tatminlerinin gelismis olmasi ve ilgi ¢ekici isler yapmalari, OVD gdsterme
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ihtimallerini artirirken, biirokratik isleyisle sinirlandirilan bireylerin OVD gésterme ihtimalinin

diisiik olmasina neden olabilmektedir (Kog, 2019:33).

1.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etki Eden Faktorler
Orgiitsel vatandaslik davramsini  etkileyen etkenlerin basinda orgiit igi faktorler
gelmektedir. Literatiirde pek ¢ok aragtirmaci bu faktorleri orgiitsel vatandaslik davranisiyla

iliskili kavramlar baglig1 altinda incelemistir.

1.4.1. Orgiitsel Baghhk

Wiener (1982) tarafindan yapilan tanima gore, oOrgiitsel baglilik bireyin organizasyonun
hedeflerini benimsemesi ve bu hedeflere uygun davraniglar sergilemesiyle ilgili bir tutumu
ifade eder. Orgiitsel baglilik, calisanin organizasyonuna olan sadakatini, motivasyonunu, isine
olan baghiligimi ve katilimini etkileyen bir faktordiir. Belirli tutumlar ve davraniglar yoluyla
ifade edilir ve bu tutumlar ve davraniglar, orgiitiin ihtiyaglarmi ve c¢alisanin &zelliklerini
yansitmaktadir. Bu baglamda orgiitsel bagliligin artmasi, ¢alisanlarin verimliligini arttirirken
devamsizlik ve personel devir hizin1 azaltarak orgiit icin olumlu sonuclar dogurmaktadir
(Brimeyer vd., 201:512).

Orgiitsel baglig1 yiiksek olan ekip iiyelerinin OVD’yi gdsterme ihtimalinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilan calismalar bu iligkiyi
dogrulamaktadir. Bu nedenle, isverenler ¢alisanlarin bagliligini arttirarak, orgiitsel vatandaslhik
davraniglarini da arttirabilirler ve boylece isyerinde daha verimli bir ortam olusabilir (Mathieu

ve Zajac, 1990).

1.4.2. Kisilik Ozellikleri

Podsakoff ve arkadaslar1 (2000) orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine 6nemli c¢aligsmalar
yapmislardir ve orglitsel davranisin olusumunu etkileyen faktorler arasinda bireysel 6zellikler,
calisan tutumlari, kisilik, demografik ozellikler, rol algist ve yetkinlikler yer almaktadir.
Calisanlarin sahip oldugu 6zelliklerin, diger calisanlarla olan iletisimlerinde pozitif ya da

negatif yonlii etki ettigi bilinmektedir (Dede, 2019:298).

1.4.3. Orgiitsel Adalet
Orgiitsel adalet, 6rgiitte calisan kisilerin iginde bulunduklari orgiitle ilgili algilari ile orgiit
icinde uygulamalara yansitilan davranislar arasindaki uyumdur. Adams'm (1965) esitlik teorisi,

orgiitsel adalet ile ilgili temel aragtirmalarin dayandigi bir teoridir. Bu teoriye gore, bireyler,
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orgiitte gosterdikleri cabalamaktadir ve aldiklar1 karsilik arasindaki denge ve esitlik ile ilgili
algilamalarin1 kurmaktadir. Bu nedenle, igverenler orgiit icinde uyguladiklar1 politikalarin ve
davraniglarin adaletli oldugundan emin olmali ve ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarini
olumlu yonde etkileyecek uygulamalar yapmalidirlar. Bu sayede calisanlarin orgiite karsi
baghlig1 artar ve dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davramslari da artar (Karaca ve Ozmen,
2018:9).

Bir¢ok calisma bu iki yapr arasindaki iliskiyi aragtirmis ve sonuglar siirekli olarak
orgiitsel adalet ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda olumlu yonlii bir iliski oldugunu
gbstermistir. Caligma ortamlarimi adil ve hakkaniyetli olarak algilayan ¢alisanlarin OVD
davraniglarinda bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bunun nedeni, kendilerine adil
davranildigini algilayan bireylerin 6rgiitle ve orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesme olasiliginin daha
yiiksek olmasi1 ve bunun da orgiite fayda saglayacak davraniglarda bulunma konusunda baglilik
ve motivasyonun artmasina yol agmasidir (Uma and Radhamani, 2022).

Arastirmalar, Orgiitsel adalet algisinin artmasiyla birlikte, c¢alisanlarin  Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin da artis gosterdigini gostermistir. Bu nedenle, orgiitlerin orgiitsel
adaleti saglayarak ¢alisanlari tesvik etmeleri ve orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirmalari

onemlidir (Berber,2009).

1.4.4. Is Tatmini/ Is Doyumu
[s tatmini, calisanlarin islerine hissettikleri duygusal, bilissel ve davranissal agidan memnuniyet
diizeyini ifade etmektedir. Yani bir ¢alisanin is tatmini diizeyi, isiyle ilgili ne kadar mutlu
oldugunu sergilemektedir. Is tatmini, calisanlarin islerindeki memnuniyetini ifade eder ve
kisinin yasaminda mutlu olabilmesi ve psikolojik olarak saglikli olabilmesi i¢in dnemlidir
(Keser ve Giiler, 2016:231).

Is tatminin, ¢alisanlarin OVD iizerinde de etkili oldugu saptanmustir. Ornegin, is tatmini
yiiksek olan ¢alisanlar, pozitif davranislar sergileme egiliminde olabilirler ve orgiite daha baglh
hissedebilirler. Buna gore, ise karsi pozitif bir tutum is tatminini artirirken, ise karsi negatif

tutumlar ise is tatminsizligine sebep olabilmektedir (Erdogan, 1999:231).

1.4.5. Liderlik

Insanlar toplumda birlikte yasarken, ortak ihtiyaglarimi ve hedeflerini karsilamak i¢in toplumsal
koordinasyon ve yardimlagsma igerisinde hareket etmektedir. Bu koordinasyon siirecinde
liderlik, takipgilerin davranislarini yonlendirerek, ortak amaglara ulasmaya yardimci

olmaktadir. Liderlik siireci astlar1 etkileme ve davranislarini yonlendirme siireci olarak
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tanimlandig1 icin, liderlerin orgiitsel vatandaglik davranigini artirma potansiyeline sahip
olduklar1 belirtilmektedir (Kuruscu ve Aydogan, 2018:168).

Liderlik siirecinde etkin iletisim, empati, vizyon sahibi olmak, etik davraniglar
sergilemek ve gii¢ kaynaklarinmi etkili bir sekilde kullanmak gibi faktérler 6nemlidir. Astlarin
liderin davraniglarindan etkilenmesi, liderin orgiitsel vatandaglik davraniginin artirilmasina da
katkida bulunabilir. Bu nedenle, liderlerin astlar1 etkileme ve yonlendirme siirecinde orgiitsel
vatandaslik davranigini artirmaya yonelik bir liderlik anlayis1 benimsemesi 6nemlidir (Simsek,
1998).

Organ ve diger arastirmacilar (2006), orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden liderlik
ozellikleri arasinda gelistirici ve destekleyici liderlik davraniglari, liderin ddiillendirme veya
ceza uygulama davranisi, doniistimcii liderlik davranislari, lider-calisan degisim iliskisi,
hizmetkar liderlik ve liderin giliglendirme davraniglar1 gibi faktorlerin yer aldigimi ortaya
koymustur. Bu liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davraniglarina olumlu bir
etki yapmaktadir.

Liderin astlarinin motivasyonlarini arttirmak i¢in kullandig1 6diil veya ceza davranisi,
uygun bigimde kullanildiginda orgiitsel vatandaslik davranisini artirabilir. Ancak, tutarsiz veya
adaletsiz bir sekilde uygulandiginda, orgiitsel vatandaslik davranisini azaltabilir. Bunun yani
sira, liderlerin takim tiyelerini motive etmek, onlar1 desteklemek ve giliglendirmek igin
hizmetkar liderlik tutumunu benimsemesi de orgiitsel vatandaslik davranisini artirabilir. Ancak,
her liderin etkililigi ve Orgiitsel vatandaslik davranisini artirma kapasitesi, liderlik stilleri ve
ozellikleri degisebilir, bu nedenle farkl liderlerin farkl yaklasimlar benimsemesi gerekebilir

(MacKenzine vd., 2001).

1.4.6. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin ¢aliganlarin davranis ve tutumlarmni yonetmek icin kullandig1 bir sosyal
sistemdir. Bu sistem, oncii unsurlardan olan liderlik anlayisi, ekip ¢alismasi, etkili iletisim, giic,
yetenekler, pozisyonlar, kontrol, roller, bilgi, yetenekler, strateji, amag ve hedefler, karar alma,
yap1, yontem, kriter, sistem ve prosediirler, degisim, teknoloji, ¢cevre ve fiziksel yapi1 gibi bir¢ok
ogeden olusmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin hislerini ve davramslarmni etkiledigi de
gbzlemlenmistir. Ancak, bir kiiltiiriin drgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD) iizerindeki etkisi,
kiltiiriin kendisi tarafindan degil, kiiltiiriin 6rgiit icinde nasil yansitildigi, algilandigr ve

uygulandigi gibi faktorlere bagl olmaktadir (Demirel ve Karadal, 2007:255).
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15. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuglari

OVD unsurlari, érgiitiin genel etkinligi icin son derece onemlidir. Bu davranislar1 gdsteren
calisanlar, orgiitte verimliligi artirmak i¢in ekonomik olmayan faaliyetlerde bulunarak 6rgiitiin
basarisina katkida bulunurlar (Turhan, 2019:31). Faktorler arasinda miisteri hizmetleri, takim
calismasi, zaman ve kaynak yonetimi, ise katilim, kurallara baglilik, orgiitsel destek, is
arkadaglarina yardim etmek, 6nerilerde bulunmak ve yenilikler yaratmak gibi unsurlar yer alir.
Ayrica, Orgiitsel vatandashik davramislart gostermek, calisanlarin baglilik ve kendini
gerceklestirmelerini de artirabilir. Boylece, orglitsel vatandaslik davranislart unsurlari, orgiit
kiiltiiriine de yansiyan onemli faktorlerdir (Dede, 2019:301).

Ekstra rol davranislari, bireysel ¢cabalar1 6tesine gegerek alisilagelmis rol i¢i performans
kavraminin Gtesine gecerek, c¢alisanlarin gorevlerinin Otesinde oOrgiitiin amacina yonelik
davraniglar sergilemesini ifade etmektedir. Bu davranislar kisisel goniilliiliik temelinde
gerceklesir ve orgiit etkinligi agisindan son derece onemlidir (Karaman ve Aylan, 2012:45).
Orgiitiin imajim1 giiclendirmek, verimliligi, etkinligi ve performansi artirmak, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamak gibi birgok unsuru kapsayan ekstra rol davranislari; ¢alisanlarin
orgiite olan baglhligi, is tatmini ve motivasyonlarini artirir. Bu davranislar tesvik eden orgiit
kiiltiiri ve liderlik tutumlari, calisanlarin vicdanlilik diizeylerini artirabilir ve Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin yayginlagsmasina yardimeci olabilir (Erdogan, 2006).

Yapilan aragtirmalar, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin caligsanlarin tatminini,
bagliligin1 ve motivasyonunu artirarak, is performansimi ve orgiit kiiltliriini iyilestirdigini
gostermektedir. Bu davraniglar1 gosteren calisanlar, ekonomik karsilik beklemeden oOrgiite
katkida bulunur ve bunu yaparak orgiitiin basarisina destek olurlar (Kaya,2017:57).

Orgiitsel vatandashik davraniglari, ¢alisanlarin isyerine olan bagliligini artirarak
islerinde daha iyi performans gdstermesini saglar. Ayrica, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar,
motivasyonlarini yliksek tutarak, is verimi ve orgiit basarisini artirirlar. Bunun yani sira, kaliteli
1 yapisi, verimlilik ve maliyetlerde diisiise neden olan kaliteli performans davranislari
sergilenmesi gibi faktorler, orgiitiin basaris1 i¢cin 6nemli bir etkiye sahiptir (Giiven, 2006). Tiim
bunlar, orgiitsel vatandaslik davranislarinin orgiit kiiltiirtine ve calisanlarin basarisina olan
katkisinin belirgin bir sekilde goriildiigiinii gostermektedir.

Ozetle orgiitsel vatandashk davranislari, ¢alisanlarin is tatminini, baglihgini ve
motivasyonunu artirarak is performansini ve orgiit kiiltiirlinii iyilestirmeye yardimei olur. Bu
tir davraniglar1 sergileyen c¢aliganlar, orgiite katkida bulunur ve Orgiitiin bagsarisina destek

olurlar. Bu davranislar, o6rgiit kiiltiiriine ve ¢alisanlarin basarisina 6nemli bir katk: saglar.
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IKINCI BOLUM
ISKOLIKLIK DAVRANISI

2. ISKOLIKLIK KAVRAMI

Is, cogu insan igin siradan ve ihtiyaclar i¢in gereklidir. Calisma hayatinin kisiye olumlu
katkilar1 vardir. Ornegin, kim oldugumuza dair fikir vermektedir. Profesyonel bir kisilik
olusturmamiza ya da maas almamiza olanak saglamaktadir. Cesitli iliskiler kurmamizi
saglayarak bize bir amag¢ vermektedir (Naktiyok ve Karabey, 2010:179; Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2015:416; Spence ve Robbins,1992).

Cagdas diinyada is hayatimiz yalnizca is yerleriyle sinirli kalmamaktadir. Teknolojinin
gelismesiyle birlikte, bir¢ok insan evlerinde ¢alisma imkani bulmustur. Ancak, bu durum baz
insanlarda iskolikligin artmasina neden olmustur. iskoliklik, bir kisinin kendini siirekli olarak
calisma zorunlulugu altinda hissetmesi, isini normalden daha 6nemli hale getirip normalden
daha uzun siire calisarak diger hayat alanlarmmi ihmal etmesi anlamina gelmektedir
(Bayraktaroglu vd, 2015; Bakker vd., 2012:88). Bununla birlikte, isin bircok olumlu yonii
olmasina ragmen, bazi olumsuz yanlar1 da vardir. Bu davranislar asir1 stres, empati eksikligi ve
is tatmini eksikligi gibi faktorlerle tetiklenebilmektedir (Naktiyok ve Karabey, 2010:179).

Insanlarin yoneticiler tarafindan asir1 ve zorunlu olarak ¢alismaya ydnlendirildigi
durumlarda Iskoliklik davranis: ortaya ¢ikmaktadir. iskoliklik, kisinin kendisini siirekli olarak
ise adamasi ve dinlenmek yerine ¢alismak zorunda hissetmesi olarak tanimlanmistir. Bu durum
zamanla ciddi olumsuz sonuglara yol agabilir ve kisinin 6zel hayatini, aile iliskilerini, sagligini
ve psikolojik durumunu etkileyebilir (Naktiyok ve Karabey, 2010:179; Yiksekbilgili ve
Akduman, 2015:416; Spence ve Robbins,1992).

2.1. Iskolik Kavramimin Tanimi

Kiiresel rekabetin yogun oldugu, inovasyonun hizla degistigi ve cevre kosullarinin siirekli
gelistigi glinlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlar1 daha fazla ¢alismaya ve enerji harcamaya tesvik
eden bir ortam ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, bu siirekli talep ve baski altinda g¢alisanlarin
iskoliklik riskiyle karsi karsiya olabilecegi endisesi dogmaktadir (Cevik Tekin ve Erdogan,
2021).

Iskoliklik, son yillarda giderek artan bir sekilde galisma hayati ile ilgili bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Glinlimiizdeki sosyal ve ekonomik ortam igkolikligi beslemekte ve artik

calisanlar daha cok iskoliklik riski ile kars1 karsiya kalmaktadirlar (Macit ve Ardig, 2018:826).

Iskoliklik (workaholism) kavramu ilk olarak ilahiyat profesdrii Wayne Oates tarafindan
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tanimlanan bu kavram, iskoliklerin asir1 diizeyde is yapmaya olan bagimliliklarim
tanimlamaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2010:179; Onciil vd., 2013:197; Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2015:416). Kavram ilk olarak Oates (1971)’in “Bir Iskoligin itiraflar1” adl1 eserinde
kullanilmustir.

Oates (1971), stirekli ¢aligma ihtiyacin1 gostermek igin iskoliklik ile alkol bagimlilig1
arasinda karsilastirmalar yapmustir. Iskoliklik, kisinin saghgini, mutlulugunu ve sosyal
iliskilerini etkileyebilen asir1 ve kontrol edilemez bir ¢alisma diirtiisii olarak tanimlanabilir.
Iskolikler, giinliik yasamlarii aksatacak olgiide siirekli ¢alismak zorunda hissederler. Bunun
nedeni, aktif olarak ortadan kaldirmaya caligmalarina ragmen akillarinda kalan tekrarlayan
fikirlerdir. iskolikler, siirekli calisma ihtiyaci tarafindan kontrol edildikleri igin islerini kisisel
degerleriyle uyumlu hale getirmekte zorlanabilirler. Oates'in alkol bagimliligiyla yaptigi
karsilastirma, iskolikligin bir birey {lizerinde yaratabilecegi etkinin boyutunu vurgulamakta ve
genellikle dengeli bir yasam tarzi stirdiirmelerini engellemektedir (Yiiksekbilgili ve Akduman,
2015:417; Naktiyok ve Karabey, 2010:181). Aziz ve Zickar (2006) bunu bir sendrom olarak
disiinmiislerdir. Ayrica iskoliklik tanimi, bireyin asir1 derecede caligmasina da isaret
etmektedir. Bu baglamda Oates, iskolikligi bir bagimlilik hastaligi olarak ele alinmasini
saglamaktadir (Emhan vd., 2012:76; Temel, 2006:106).

Iskoliklik, bir¢ok etkenin birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Bu faktorler
arasinda kisilik dzellikleri, aile yapisi, is ortami gibi unsurlar yer almaktadir. Iskolik davranislar
sergileyen kisiler genellikle kendilerini islerine adamakta ve islerini yapmak icin siirekli
calisma ihtiyaci hissetmektedirler. Bu durum, kisinin ise olan bagimliligini artirarak, asiri
caligsma, stres, yorgunluk gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Demir, 2005:105).

Iskoliklik, bireyin kendisi igin degil, ayn1 zamanda etrafindaki insanlar i¢in de olumsuz
sonuglara neden olabilmektedir. Iskolikler, isleri i¢in sosyal hayatlarindan ve aileleriyle zaman
gecirmekten feragat ettikleri gozlemlenmistir. Bu nedenle, iskolik davranislarin azaltilmasi ve
15-0zel hayat dengesinin korunmasi énemlidir (Emhan vd., 2012:76; Temel, 2006:106).

Ozetle iskoliklik, kisilerin islerini merkezilestirme ihtiyaci hissetmeleri olarak kabul
edilir. (Ersoy-Kart, 2005:609). iskoliklik tanimlamalariyla ilgili farkli ifadelerde mevcuttur ve
her bir tanimlama, iskolikligi farkli agilardan ele almaktadir. Tanimlamalar asagida
acgiklanmaktadir:

Snir, Harpaz ve Burke gore; iskoliklik, iskolik davraniglarin sergilenmesinde 6nemli bir
faktdr olan i¢sel baskilarin da etkisi altinda gerceklesen bir durumdur. Iskolikligi psikolojik ve
kisisel bir boyutta ele almaktadir. Benzer sekilde ifade eden Mosier da (1983) iskolikligi,

calisan kisilerin isyerlerinde haftalik 50 saatten fazla calismalar1 ve ¢alismadiklar1 zamanlarda
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da devamli islerini diistinmeleri olarak ifade etmistir (Akdag ve Yiiksel, 2010:48; Harpaz vd.,
2003:292). Snir ve Zohar'a gore iskoliklik, "dis faktorlere bagl olmaksizin, is kapsamindaki
aktiviteler ve diisiincelere gereginden fazla zaman ayirma" seklinde tanimlanmaktadir. Benzer
sekilde ifade eden Machlowitz de iskolikler isleriyle ilgili oldugu zamanlarda dahi kontrol
mekanizmalarini kaybederek, asir1 ve kontrolsiiz sekilde ¢alisma egilimindedirler (Dogan ve
Tel, 2011:62; Temel, 2006:107).

Iskolikligin tanim1 ve degerlendirilmesi konusunda ¢alismalar arasinda farkli goriisler
bulunmaktadir. Bazi ¢aligmalar iskolikligi olumlu bir kavram olarak degerlendirirken, digerleri
negatif bir kavram olarak ele almaktadir (Dosaliyeva ve Bayraktaroglu, 2012:211-216).

Iskoliklik kavramimi pozitif olarak inceleyen arastirmacilardan Cantorow (1979);
iskolikligin, yaptig1 isine asir1 diiskiin olma ve iste olma hissi neticesinde meydana geldigini
ifade etmektedir (Temel, 2006:106). Maschlowitz ile Mosier ise iskolikligi; “calisanlarin
islerine kosullarin gerektirdiginden fazla zaman ayirmalar1 ve haftada 50 saatin iizerinde
calismanin yani sira, siirekli iglerini diistinmeleri” seklinde ifade etmistir (Moiser, 1983; Akdag
ve Yiiksel, 2010:48). Bu farkli tanimlamalar, iskolikligin ne oldugu ve nasil degerlendirilmesi
gerektigi konusunda farkli bakis agilar1 sunmaktadir.

Iskolikligin olumsuz olarak degerlendirilmesi konusunda farkli gériisler bulunmaktadir.
Cherrington, iskolikligi ise dl¢iisiiz bir 6rgiit baglilig1 seklinde tanimlarken, Minirth iskolikligi
bireysel hislerden kagma yolu seklinde gérmektedir. Shaef ve Fassel ise iskolikligi bir hastalik
olarak kabul ederken, Scott ve digerleri ¢alisan bireylerin isteklerine gére zamanlarin iste
harcamalar1 ve is diisiinen ekonomik sebeplerden kaynaklanan ¢alisanlar seklinde ifade etmistir
(Dosaliyeva ve Bayraktaroglu, 2012:216). Spence ve Robbinson ise iskolikligi iist seviyede is
bagliligt ve is yerinde zaman harcamasi sonucunda ortaya ¢ikan bir durum olarak
tanimlamaktadirlar (Scott vd.,1997:289; Salihoglu, 2014).

Iskolik kelimesi ve tanimlamalar1 pek cok uzmanlar tarafindan farkli tanimlamalarla
ifade edilmistir. Tasvirlerden bazilar1 asagida bulunmaktadir (Yiiksekbilgili ve Akduman,
2015:418):

Machlowitz’e (1980) gore, iskoliklik pozitif bir aktarim bigimidir. Iskolik bireyler
calismaktan tatmin olduklari i¢in odaklarini baska bir seye degistirmek istemezler. Bunu yerine
caligsarak vakit gecirmeyi tercih etmektedirler.

Robinson'a (2000) ve Porter (1996) gore, iskoliklik farkli bagimlilik tiirleri gibi bir
aliskanlik seklidir. Iskolikler, madde bagimliliklari olan kisilerle benzer semptomlar

yasayabilirler.
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Cantarow’a (1979) gore, iskoliklik bireyin yaptig1 isi severek yapmasi ve bu durumdan

memnun olmasi sonucu meydana gelen bir duygu biitiiniidiir.

2.2. Iskolikligin Belirtileri ve iskolik Bireylerin Ozellikleri
Yiiksekbilgili ve Akduman (2015) tarafindan yapilan literatiir taramasi sonucunda iskolikligin
baslica belirtilerinden birinin iste gecirilen zamandaki artis oldugu bulunmustur. Bu belirti,
iskolikligin diger bagimlilik tiirleri ile benzerlik gosterdigini gostermektedir.
Bergen Universitesi psikoloji bilimleri béliimiinden Norvecli uzmanlar iskoliklik

belirtilerini asagidaki gibi belirtmislerdir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015:420):

+ Daha fazla ¢alismak i¢in nasil zaman ayiracaklarini diisiinmektedirler. Sosyal iligkileri
diizeyleri ¢evresindeki insanlarla giderek zayiflayip kopmaya baslamistir.
Kendini zamanla yaristirmaya baglamistir, beklenenden yogun calisirlar.
Sugluluk, endise veya depresyon duygusunu bastirmak i¢in ¢aligirlar.

Baskalar siirekli olarak onlara caligsma saatlerini azaltmalarini soyler.

- + & ¥

Isten uzaklastirildiklarinda is yapilmayan zamanmi vakit kaybi olarak gdrmeye
baslamistir ve stresli hissederler.
+ Islerini her zaman hobilerinden, bos vakitlerinden veya egzersiz faaliyetlerinden iistiin
tutarlar.
+ Agiri calisma sagliklarini olumsuz etkilemeye baslar.

Spence ve Robbins (1992:161-162) diger calisanlarla
karsilagtirildiginda, is ile daha ilgili olmak, bireyin kendi benliginden geldigi i¢in kendini
calismak  zorunda  hissetmek ve yaptigt isten tatmin olmama  seklindeki
tic nitelige sahip c¢alisanlarin  iskolik  oldugunu  belirtmektedir. Bu  tanim
cergevesinde, iskolikligin ii¢ alt boyutundan s6z edilir. Bu boyutlar; calisma ilgisi, ¢calisma
yonelimi ve ¢alisma zevkidir.

Calisma ilgisi; bireylerin zamanini is saatlerinde ve is saatleri disinda verimli
kullanmas1 olarak tanimlamaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2010:181; Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2015:420). Baska bir deyisle, calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve buna
yatirilan zamani ifade eder (Shkoler vd., 2017).

Calisma yonelimi, bireyin kendisini ¢aligmaya gerekli hissetmesine ve devamli isini
diistinmesine sebep olur (Naktiyok ve Karabey, 2010:181; Yiiksekbilgili ve Akduman,
2015:420).

Calisma zevki ise bireyin yaptig1 isten keyif almasidir (Spence ve Robbins,1992:162-

166). Bu baglamda 6nemli aragtirmalar1 olan Spence ve Robbins, "igskolik" terimini, ise karsi
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giiclii bir ilgi duyan ve kendini isle mesgul olmak i¢in baski altinda ya da mecbur hisseden ve
bunun sonucunda yiiksek bir is yonelimi olan birey olarak tanimlamistir. Yiiksek ilgi
diizeylerine ragmen, iskolikler islerinden diisiik diizeyde keyif aldiklarim1 bildirme
egilimindedirler. Bu tanim, iskoliklerin i¢sel tatminden ziyade dis baskilar tarafindan motive
edildigini ima etmektedir (Naktiyok ve Karabey, 2010:181; Yiiksekbilgili ve Akduman,
2015:420). Ozetle iskolik bir kisinin ¢alisma ilgisi ve ¢alisma yonelimi yiiksek iken isten aldig
zevk diislik diizeydedir (Macit ve Ardig, 2018:827).
Spence ve Robbins (1992), iskoliklerin 6zelliklerini asagida belirtilmistir:
+ Iskoliklik miidahalesi olmayan bir aliskanliktir.
+ Iskolikler diger kisisel sorumluluklarindan uzaklasmak icin ise siginan bireylerdir.

+ Iskoliklerin dzgiivenleri zayif olmasina ragmen rekabetci 6zellikleri giicliidiir.

Iskoliklik arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde incelendiginden iskoliklige iliskin
genel olarak ayni kaniya varilmis temel bilgileri asagida gruplandirilmistir. (Cantarow, 1979;
Snir ve Harpaz, 2006; Machlowitz, 1980; Bakker ve dig., 2012; Porter, 1996; Robinson, 2013;
Scott ve dig., 1997; Snir ve Zohar, 2008; Schaufeli ve dig., 2006):

Cok calismak: iskolikligin en temel 6zelligi, yogun ¢alisma arzusudur. Ancak burada
dikkat edilmesi gereken nokta, kiginin normalin &tesinde, beklenenden daha fazla calisma
egilimi gostermesidir. Iskolikler genellikle islerine kendilerini adama ve ise bagimli hale gelme
egilimindedirler. Ayrica iskoliklerin ¢aligma hayati ile 6zel hayati arasinda denge kurmakta
giicliik cektikleri ve iste kontrol kaybi yasayabilecekleri de gdzlemlenmektedir. iskoliklik, asiri
calismanin neden oldugu saglik sorunlarina yol agabildigi gibi kiginin 6zel hayatinda ve sosyal
cevresinde de ciddi sorunlara sebep olabilir. Ayrica igkolikler, islerinde tatminsizlik yasadiklar
halde saplantil bir sekilde ¢caligmaya devam etme egilimi gosterebilirler.

Zaman baskis1 altinda hissetme: Iskolikler genellikle zaman kaybetmekten
hoslanmazlar ve zaman baskis1 altinda hissetme egilimindedirler. Bu sebeple, 15 disinda gecen
zamanin kaybedilen zaman oldugunu diisiinerek sik sik acele hareket etmektedirler. Iskolikler
i¢in her dakika dnemlidir ve daha fazla ig yapabilme firsatina doniisebilir. Bu nedenle, gereksiz
gordiikleri eylemlerden ve faaliyetlerden uzaklasarak, islerine yonelirler. Ayn1 zamanda is
ortamimin disinda da zamanmi verimli kullanmak isterler ve zaman kaybina neden olan
durumlardan kag¢imarak etkin bir sekilde zaman planlamaya calisirlar. Bu durum, sosyal
yasamda da kendini gosterebilir ve bdylece iskolikler, trafikte veya restoranda bile zaman

kaybetmek istemezler.
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Bos zamanlarda isle mesgul olma: iskoliklerin en temel unsurlarindan birisidir.
Calisma mecburiyeti olmasada bos vakitlerinde isleri ile mesgul olurlar. Iskolikler, tatil
giinlerinde bile akillar1 isle mesgul olur ve rahatlamakta gii¢liik ¢ekerler. Bu durumun nedeni,
iskoliklerin i¢sel baskilar1 ve kontrolden ¢ikma egilimidir. Iskoliklerin kendilerini zamana kars1
yaristyor hissetmeleri, siirekli isle yogun olmalar1 ve bosa gegen vakitlerin de huzursuzluk
yaratmasi, genel olarak gergin davranmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle, iskolikler tatil
gibi bog zamanlarinda bile kendilerini siirekli olarak ¢alisma modunda hissetmektedirler.

Miikemmeliyet¢ilik: Bu &zellik iskoliklerde sikca rastlanan bir dzelliktir. iskolikler,
iste basarili olma ve takdir edilme arzulari ile hareket ederler ve islerinde en iyiyi yapmak icin
fazla zaman harcarlar. Bu durum, miikemmeliyetgilikle de iliskilidir, ¢iinkii iskolikler
kendilerine ¢ok yiiksek standartlar belirlerler ve bu standartlara ulagsmak icin siirekli olarak
calisirlar. Iste yapilabileceklerinin en iyisini yapmaya ¢alismak, iskoliklerin siirekli bir sekilde
kendilerini gelistirmesi ve ilerlemesi ile sonuglanir. Ancak bu durum, iskoliklerin is-6zel hayat
dengesini bozabilir ve uzun vadede is ve sosyal hayatlarini olumsuz etkileyebilir.

Gercekei olmayan hedefler: Iskolikler gercek¢i olmayan hedefler belirleme egiliminde
olabilirler. Islerini tamamladiktan sonra kendilerini 6diillendirmekte zorlanirlar ve hemen daha
yiiksek ve zor hedefler belirleyerek calismaya devam ederler. Bu belirledikleri hedefler
genellikle kapasitelerinin ve olanaklarinin iistiinde olabilir ve ulagilmasi oldukga gii¢ olabilir.
Iskolikler, basarilarmin keyfini ¢ikarmak yerine siirekli daha fazla ¢alismay tercih ederler. Bu
durum, ileri ki dénemlerde iskoliklerin daha fazla strese ve panige maruz kalmasina neden
olabilir. Bu nedenle, ger¢ekci hedefler belirlemek ve zaman zaman basarilarin keyfini ¢ikarmak
onemlidir.

Yiizeysel insan iliskileri: Iskoliklerin sosyal hayat: genellikle yiizeysel kalabilir. Ts,
hayatlarinin tam ortasinda oldugu i¢in igkolikler, dostlarina ve sosyal yasantilarina fazla vakit
harcamak istemezler. Ayrica, iskoliklerin isten kalan vakitlerde yaptiklar1 hobileri yoktur ve
ilgi alanlarma sahip olmadiklar: i¢in de ikili iliskilerde zorlanabilirler veya siirekli isle 1lgili
kurmalarina sebep olabilir. Iskolikler, kendilerini islerine ve isyerine adadiklarindan, is
disindaki kisisel baglantilar1 ve sosyal aglar1 ihmal edebilirler. Bu nedenle, iskoliklerin zaman
zaman is disinda da zaman gegirerek ve ilgi duyduklar aktivitelere yonelerek kendilerini
gelistirmeleri ve sosyal iligkilerini gliclendirmeleri 6nemlidir.

Sosyal yasamun ihmali: Iskoliklerin yogun is temposu, sosyal iliskilerini ve 6zel
yasamlarini ihmal etmektedir. Iskolikler, genellikle yuva kurmaya olumsuz bakabilirler. Evli

olan iskolikler ise is-aile tartismasi yasayabilirler. Genellikle iskolikler ¢alismay1 biraktiginda
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giic ya da itibarlarin1 kaybedecekleri diisiincesiyle ¢alismaya devam edebilirler. Bu nedenle,
tatillerde bile isle mesgul olabilirler ve ¢evrelerinde ya da galistiklar: 6rgiitte daha fazla takdir
gorecegini diislinebilirler. Ancak bu tutum siirdiiriilebilir bir verimlilik saglamakta zorluk
cikarabilir ve uzun vadede iskoliklerin kisisel yasamlarmni olumsuz etkileyebilir. Iskolikler
takintili, saplantili olabilir ve c¢ok calisarak temel psikolojik ihtiyaclarini bastirmaya
calisabilirler. Bu nedenle, iskoliklik olumsuz sonuglar dogurabilen bir durum olabilir ve
iskoliklerin zaman zaman is disinda da vakit gecirerek, kisisel ilgi ve hobilerine zaman ayirarak

kendilerini gelistirmeleri 6nemlidir.

2.3. Iskolikligin Nedenleri

Burke (2001) tarafindan yapilan arastirmaya gore, isyerinde birkac iskolik ¢aliganin bulunmasi,
diger calisanlar1 etkilemekte ve iskoliklik davranis sergilemesine sebep olmaktadir. Bireylerin
iskolik olma egilimleri organizasyonlarda yasananlarin etkisiyle ortaya ¢ikabilir. Krizler veya
yasamin zor kosullari, bireylerin ailelerinin gegimlerini saglamak i¢in daha fazla caligma
ithtiyaci hissetmelerine ve iskoliklige neden olabilmektedir. Ayrica, organizasyonlar ¢alisanlar
daha fazla ¢aligmalar i¢in ddiillere, terfi imkanlarina ve iletisim araglarinin yaygin kullanimina
tesvik edebilirler. Bireylerin isyeri disinda da ¢aligma imkanlarinin artmasi da iskolikligi
tetikleyen nedenler arasindadir. Ancak, iskolikligin olumsuz sonuglar dogurabilen bir durum
oldugu unutulmamalidir. iskoliklige egilimli bireyler, zaman zaman is disinda da vakit
gecirerek, kisisel ilgi ve hobilerine zaman ayirarak kendilerini gelistirmelidirler (Schou
Andreassen vd, 2007:244; Taris vd, 2005:233).

Burke (2001)'a gore, bireylerin iskolik olma egilimleri organizasyonlardaki tesvik
faktorleri gibi faktorlerin de etkisiyle ortaya ¢ikabilir. Ancak, iskolikligin olumsuz sonuglar
dogurabilen bir durum oldugu unutulmamalidir. iskoliklige egilimli bireyler, zaman zaman is
disinda da wvakit gecirerek, kisisel ilgi ve hobilerine zaman ayirarak kendilerini
gelistirmelidirler.

Aile fertlerinden birden fazla iskolik olmasi, aile i¢i iletisimin kopuk olmasi, ¢cocuklarin
stirekli olarak bagardiklarinda odiillendirilip, basaramadiginda cezalandirilmasi gibi etkenler,
iskolik davranis bigiminin zeminini hazirlamaktadir. Garson (2005)un belirttigi gibi, aile
bireyleri tarafindan takdir edilme ihtiyaci hissi de iskolik davranisi tetikleyebilir. Cocukluk,
ergenlik ve yetiskinlik donemlerindeki sosyo-kiiltiirel yasantilar, aile ve calisma ortami gibi
faktorler iskolikligi tetikleyebilmektedir. Ayn1 zamanda insanlarla iliski kurmada zorluklar
ceken ve sosyal olarak izole olan bireyler, isine yogunlagma ve iskolik davranis gibi durumlara

yatkin olabilirler. Ancak, iskolikligin nedenleri kompleks ve ¢oklu olabilir ve kisinin bireysel
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ozellikleri, is ortam1 ve psikolojik faktorler de dahil olmak {izere birgok farkli unsur iskolik
davranigin gelisiminde rol oynayabilir (Oates 1971).

Iskolikligin nedenleri karmasik olmasma ragmen, Burke ve Matthiesen (2004)
tarafindan Onerilen yaklasim, iskoliklige etki eden faktorleri igsel ve digsal nedenler olarak iki
ayr1 boyutta ele alarak inceler. Igsel nedenler, kisinin kendisiyle ilgili 6zelliklerine ve icsel

yasantisina, dissal nedenler ise aile, cevre ve diger makro faktorlere baglhidir.

2.4. Iskoliklik Tipolojileri

Iskoliklik kavramu iizerine yapilan arastirmalar sonucunda, farkli siniflandirmalar ortaya
cikmistir. Bu siniflandirmalar, iskoliklik fenomeninin farkli yonlerini vurgulamak ve daha iyi
anlagilmasina katkida bulunmak amaciyla gelistirilmistir. Ancak, bazi1 siniflandirmalarin
ampirik olarak test edilmedigi belirtilmektedir. Bu durum, iskoliklik iizerine yapilan
caligsmalarin tam olarak standartlasmadigini ve kavramin anlagilmasinda belirsizlikler oldugunu
gostermektedir. Bu ¢aligmada bahsi gegen iskoliklik siniflandirmalarinin ya da tipolojilerinin

bazilar1 kisaca incelenmistir (Temel, 2006). Bu tipolojiler Tablo 1'de incelenmistir.
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Tablo 1: iskoliklik Tipolojileri

Gergek iskolikler
Durumsal iskolikler

Sozde igkolikler
Hayalperest iskolikler
Blumik igkolikler

Siirekli iskolikler

Dikkat eksikligi olan igkolikler
Zevk alan iskolikler
Kompulsif bagimli iskolikler
Scoot, Moore ve Miceli Tipolojisi (1997) : Miikemmeliyetgi iskolikler
Basar1 odakli iskolikler

Ise bagiml1 iskolikler
Saplantili iskolikler
Iskolik Olmayan Iskolikler
Zorunlu Iskolikler

Zorunlu ¢alisan iskolikler
Eglence arayan iskolikler
Gizli galisan iskolikler
Istahsiz calisan iskolikler
Hevesli bagimlilar
Calisma heveslileri

Siki ¢alismaya goniilsiizler
Inancim yitirmis ¢alisanlar
Rahatlamig galiganlar
Mesgul olmayan ¢alisanlar
Kendisine odakli iskolikler

Oates Tipolojisi

Robinson Tipolojisi (2000)

Naughton Tipolojisi (1987)

Fassel Tipolojisi

Spence ve Robbins Tipolojisi (1992)

Isle biitiinlesmis iskolikler
Dengeli iskolikler
Basarisiz igkolikler

Vesnina Tipolojisi (2004)

Hevesli galisan iskolikler
Isinden zevk alan iskolikler
Isle ilgili olmayan iskolikler
. Iskolikler
Kaynak: Malinowska ve Tokarz, The Structure of Workaholism and Types of Workaholic, 2014: 214) (203).

Kanai ve Wakabayashi Tipolojisi (2001)

2.4.1. Oates’in Tipolojisi

(1971) yilinda Oates, igkoliklik davranisinin bireylerde farkli seviyelerde ve belirtilerde
fark edildigini One siiriip, iskolik bireylerin ozellikleri ve davranig tarzlarimi dikkate alarak
gercek iskolik, durumsal iskolik, so6zde iskolik, hayalperest iskolik gibi iskoliklik tiplerini
ortaya koymustur. Oates bu iskolik tiplerinin Ozelliklerini asagidaki gibi betimlemistir
(Robinson, 2000:33; Ozsoy, 2018):

« Ger¢ek Iskolik (Dyed-in-the wool workaholic); bu gruptaki iskolikler
miikemmeliyet¢i davranis sergiler ve bu durum isleri ve kendileri i¢in 6nemli bir olgudur. En

cabuk silirede iist diizeyde isler meydana getirmeyi hedeflemektedirler. Ayrica, islerinden
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sadece kendilerinin sorumlu hissetmesini tercih etmekte ve diger c¢alisanlarin kendi islerini
yapmada yetersiz olabilecegini diisiinmektedirler. Bu o&zellikler, gergek iskolikligin ana
Ozellikleri arasindadir (Bardake¢1,2007).

« Durumsal Iskolik (Situational Workaholic); bu kisilerde iskoliklik davranisinin bir
kisilik 6zelligi seklinde olmadig1 ve bir durumda olustugunu diisiindiiren bir iskoliklik tiirtidiir.
Bu gruptaki insanlar, iglerinde basarili olmak ve prestijlerini ve statiilerini yiikseltmek i¢in isin
gerektirdigi gorevleri yaparak is glivenliklerini saglamaya c¢alisirlar.

« Sozde Iskolikler (Pseudo Workaholic); bu gruptaki iskolikler, iskolik olarak
algilansa da aslinda ise karst asir1 diigkiin degildir. Sadece kendilerine yonelik basarilari
hedefledikleri bir iskoliklik tlirtidiir. Bu gruptaki ¢alisanlar, orgiitsel gelisime verim katma
niyetinde olmadan sadece kendi amaclarina ulagmaya odaklanirlar.

« Hayalperest Iskolikler (Escapist Workaholic); bu kisiler iskoliklik davranisi
sergilemelerine ragmen, isyerinde bulunmayi ya da iste uzun zaman gegirmeyi sevmeyen
kisilerdir. Bu tip iskolikler, ¢alismay1 evden yapmay1 tercih ederler ve isyerine gitmekten
kacinarak, sorunlardan veya diger konulardan ka¢mak i¢in ise odaklanirlar. Bu nedenle,
isyerinde daha mutlu olduklarini diislintirler. Bu 06zellikler, hayalperest iskoliklerin ana

ozellikleri arasindadir.

2.4.2. Robinson’un Tipolojisi

Robinson (1998) tarafindan gelistirilen iskoliklik tanimi, kisilerin islerine karsi nasil bir tavir
aldiklarina dayanmaktadir. Robinson'a gore, iskoliklik, kisilerin ¢alismalarina asir1 bagimh
olmalar1 ve islerine asir1 derecede 6nem vermeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Iskoliklik
siniflandirmasini 4 ayr1 kategori ile betimlemistir (Robinson, 2000:33-34).

¢ Blimik iskolikler (Bulimic Workaholics): Robinson bir gorevin baslangicinda ve
bitisinde yliksek seviyede istek duyan kisileri Blimik iskolikler kategorisinde incelemistir. “Ya
milkemmel yaparim ya da hi¢c yapmam” bakis acisina sahip bireyleri gostermektedir.
Iskoliklikle iliskilendirilen bireyler genellikle islerini erteleme ve son dakika stresine yonelme
egilimindedir. Bu durum, iskoliklerin islerini tamamlamak i¢in siirekli olarak daha fazla
caligma ihtiyaci hissetmeleri ve zaman yonetimi konusunda zorluk yasamalariyla iligkilidir.

e Siirekli Iskolikler (Relentless Workaholic): Robinson, Oates tarafindan belirtilen
gercek iskolikleri devamli ¢alisma ihtiyaci hissetmeleri sebebi ile Siirekli iskolikler olarak
tanimlamistir. Bu tip igskolikler, devamli olarak ¢alisma ihtiyaci hisseden ve bu nedenle stirekli
olarak ¢alismaya egilimli olan kisilerdir. Islerine erken baslama egilimindedirler ve islerine
olan bagimliliklar1 nedeniyle siirekli olarak calisma istegi duymaktadirlar. Yani, kendilerine
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verilen gorevleri zamanindan 6nce tamamlamak i¢in ¢aba sarf ederler. Siirekli iskoliklerin,
bagkalar1 tarafindan taktir edilme duygusu ve onaylanma ihtiyact da oldukca yiiksektir
(Bardake1,2007).

¢ Dikkat eksikligi olan iskolik tipi (Attention-Deficit Workaholic): Bu kisiler ise
kars1 yliksek seviyede motive olurlar ve motive olduklar siire boyunca beyinlerinde adrenalin
artist oldugundan tatmin olurlar. Ancak isle ilgilenmedikleri zamanlarda sikinti hissederler.
Basladiklar1 bir isi tamamlayabilmek icin tiim dikkatlerini sadece o ise verirler. Diger
yasantilarina ve hatta islerine gereken dikkati bile uygun bir sekilde veremezler. Bu kisiler
genellikle ise veya belirli bir projeye biiylik bir heyecan ve motivasyonla baslarlar. Ancak
baslangicta yeterince motive olsalar da motivasyonlar1 hizla azalir ve c¢ok c¢abuk
sorumluluklarin1 tamamladiklart isten sikilirlar (Robinson, 2000: 40).

e Zevk alan iskolikler (Savoring Workaholic): bu tip iskolikler iskoliklik tipolojileri
arasinda etkisiz gibi algilansada yine de bir bagimliliktir ve etkilidir.

Yavas ve olgiilii bir sekilde calisan, is yapmaktan biiylik keyif alan bu kisiler, calismay1
bir hobi gibi gormekte ve isle ilgili konulari is disindaki hayatlarina da tasimaktadirlar. Kendi
seyahatlerini ya da yemeklerini planlamak gibi is dis1 aktivitelerinde bile islerine odaklanirlar.
Sistemli ve planli ¢alisma, iskoliklerin islerine yonelik titizlikle yaklagmalarina ve islerini

diizenli bir sekilde organize etmelerine yardimci olmaktadir (Robinson, 2000: 34).

2.4.3. Scott Moore ve Miceli Tipolojisi

Scott, Moore ve Miceli tarafindan yapilan literatiir taramasinda ii¢ farkli iskolik tipine
deginiliyor. Her bir iskolik tipi, farkli davranis modeli sergilemektedir. Bu tipler sunlardir
(Scott et al., 1997):

e Kompulsif bagimh iskolikler (compulsive dependent workaholic): Bu iskolikler,
hissettikleri bir ihtiya¢ nedeniyle siirekli olarak ¢alisirlar ve ¢alismadiklari zaman ¢ekinceli ve
kaygili hissederler. Vakitlerinin 6nemli bir bolimiinii isyerinde degerlendiren ve o anda
caligmasalar bile zihinleri isyerinde olan, Orgiitsel veya ekonomik sebeplerden dolay1
caliganlardir. Bu nedenle, igkolik davranislarin en yogun sergilendigi tiplerden biridirler
(Robinson, 2000).

e Miikemmeliyetci iskolikler (perfectionist workaholic): Islerinin siirekli olarak
miikemmel olmasii saglamak icin asir1 ¢alisirlar. Bu iskolikler, genellikle kendi yiiksek

standartlarin1 karsilamak icin ayrintilara 6nem verirler. Islerini tamamlarken hata yapmaktan
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kacinmak ve her detay1 kontrol etmek icin biiyiik bir ¢aba sarf ederler (Robinson, 2000). Bu
davranis, iskolik davranislarin en sik rastlanan tiplerinden biridir (Snir ve Harpaz, 2004: 540).

e Basar1 odakl iskolikler (achivement oriented workaholic): Islerinde her seyin
yolunda gitmesi ve hedeflerine ulasmalar1 i¢in gereken her seyi yapmaya hazir olan
kisilerdir. Bagar1 odakli iskolikler, isleri ile ilgili olarak ¢ok yiiksek beklentileri olanlarin,
siirekli olarak daha fazla isle ugrasan, islerindeki basar1 odakli olma egilimi gosteren kisilerdir.
Bu nedenle, igskolik davraniglarin en yiiksek performansli tiplerinden biri olarak kabul edilirler

(Olger, 2005).

2.4.4. Naughton’un Tipolojisi

Naughton’un  (1987) yaptigi smiflandirmada iskolikligi ise bagimli iskolikler
(involvedworkaholics), saplantili iskolikler (compulsiveworkaholics), iskolik olmayanlar (non-
workaholic) ve zorunlu iskolik olmayanlar (compulsive non-workaholic) olmak iizere dort ana
kategoriye ayirmaktadir (Harpaz ve Snir, 2003:293):

« Ise bagimh iskolikler (Job-Involved Workaholics), yiiksek mertebede islerine
diiskiin, diisiik diizeyde takintili davranislar sergileyen kisilerdir. Is disindaki faaliyetlere daha
az ilgi gosterirler ve is tatminleri yiiksektir.

* Saplantih iskolikler (Compulsive Workaholics), ise bagimlilig1 yiiksek ancak
iskolik davraniglar1 fazla olan bireylerdir ve isteki performanslari diisiiktiir.

« Iskolik olmayanlar (Non-Workaholic), iskolik olmayanlarin genellikle is ve 6zel
hayatlarin1 dengeleyen, aile ve sosyal yagamlarini onemseyen, asiri is yiikiine girmeyen, is
disindaki aktivitelere zaman ayrran kisiler oldugunu gostermektedir (Oztirak, 2017).

o. Zorunlu iskolik olmayanlar (Compulsive Non-Workaholic), bu kisilerinde iskolik
olmayanlar gibi aile ve sosyal hayatlarini 6nemseyen, asir1 is yiikiinden kagman kisiler
oldugunu goézlemlenmektedir. Ancak, zorunlu iskolik olmayanlar, iskolik olmamalarinin
sebebi, dis etkenlerin (6rnegin aile ve ¢evre) baskis1 nedeniyle olabilir. Bu durumda da iskolik
olmayanlarla benzer sekilde, zorunlu iskolik olmayanlarin da is ve 6zel hayatlarin1 dengede

tutmalar1 onemlidir (Erkmen, 2013).

2.4.5. Fassel’in Tipolojisi

Fassel (1990), iskolik davraniglarini siniflandirmaya yardimer olan bir yaklagimdir. Fassel
tipolojisinde de “zorunlu ¢alisan (compulsive worker), eglence arayan (binge worker), gizli
calisan (closed worker) ve istahsiz ¢alisan (work anorexic)” seklinde incelenmistir (Robinson,

2000; Zincirkiran, 2013; Temel, 2006:115):
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* Zorunlu cahsan (Compulsive Worker), kendilerini kontrol edemeyen ve isleri igin
diizenli olarak kisisel anlamda fedakarlik yapan iskoliklerdir.

* Eglence arayan iskolikler (binge worker), genellikle islerine fazla zaman
harcayarak, kendilerini is yapmaktan alikoyamayan ¢alisanlardir. Ancak, iskolikligi olan herkes
bir eglence arayan igkolik degildir. Eglence arayan igkolikler, islerinde tatmin duygusu elde
etmek icin motivasyonlarini artiran ve ¢alisma siirelerini uzatan kisilerdir.

* Gizli ¢calisan iskolikler (closed worker), calistigi is ile ilgili mesleki sorumluluklarin
disinda daha fazla is yiikii listlenen ve bu isleri diger insanlardan gizleyen iskoliklerdir. Bu
kisiler 6zellikle isyerinde bulunmadiklar1 anlarda isle ilgili sorumluluklari hakkinda diistinmeye
devam edebilir ve bu da kisisel yasamlarini etkileyebilir.

« istahsiz ¢cahsan iskolikler (work anorexic), kisiler is yapmaktan zevk almazlar ve
islerine yeterince zaman ayirmazlar. Bu tip iskolikler, diisiik performans gosterirler ve islerinde
tatmin duygusu yasayamazlar. Ayni1 zamanda, islerinin disinda bagka aktivitelere yonelmezler

ve isleri disinda bir hayatlar1 olmaz.

2.4.6. Spence ve Robbins’in Tipolojileri

Spence ve Robbins (1992), iskolikleri agir1 calisma motivasyonlarina gore ii¢ tipe ayirir.
Iskoliklik davranisim baghlik, ise giidiilenme ve isten zevk alma olmak iizere ii¢ kategoride
incelemistir (Spence ve Robbins, 1992). Calismaya baglilik, isini yasamin en 6nemli parcasi
olarak algilayan g¢alisanlarin, isleriyle ilgili konular1 siirekli diisiinmeleri ve ¢aligma arzusu
duymalaridir (Smadov, 2006:69). Glidiilenme hissi, kisinin belirli bir hedefe ulagsma arzusu ve
bu hedefe ulagsmak i¢in ¢aba gdstermesi, isiyle ilgili konular sik sik diistinmesi ve isine karsi
motivasyonlu olmasidir (Dilekmen ve Ada, 2005). Isten zevk alma ise kisinin yaptig1 isten zevk
almasidir (Spence ve Robbins,1992:162-166).

Spence ve Robbins, kisilerin bu 3 boyuta farkli seviyelerde tepki gdstermeleri sebebiyle
iskolik tiplerini alt1 grup olarak birlestirmistir (Buelens ve Poelmans, 2004). Bunlar, “hevesli
bagimlilar, caligma heveslileri, siki caligmaya goniilsiizler, inancini yitirmis calisanlar,
rahatlamis ¢alisanlar ve mesgul olmayan calisanlar” seklinde incelenmistir (Aydogan, 2014):

 Hevesli bagimhlar (enhhusiastic addicts): Iskoliklik literatiiriinde tanimlandig
sekliyle coskulu bagimlilar genellikle erkek olmak, islerine asir1 tutkuyla bagl olmak ve son
derece hirsli olmak gibi belirli 6zellikler sergilemektedir. Bu bireyler genellikle yonetici
pozisyonlarinda bulunur ve kariyerlerinde basariya ulagsmaya odaklanirlar. Yiiksek is
katilimlarina ragmen, hevesli bagimlilar yiiksek diizeyde is ve genel yasam tatmininin yan1 sira

diisiik isten ayrilma oranlar1 bildirme egilimindedir. Ayrica, basar1 odakli kisilikleri genel
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sagliklarin1 olumlu yonde etkileyebilir. Bununla birlikte, ise asir1 bagliliklari, aile ve 6zel
yasamlarinda is yasamina kiyasla daha diisiik diizeyde memnuniyete yol agma egilimindedir.
Diger iskolik tiplerinden farkli olarak, hevesliler genellikle yetki, sorumluluk ve finansal
odiiller gibi dis degiskenler tarafindan motive edilir ve islerine asir1 baglanma arzularini
koriikler. Genel olarak, hevesli bir bagimli profili, is ve 6zel yagam taahhiitlerini dengelemenin
Oonemini vurgulamakta ve iskolik egilimlere yonelme egiliminde olan kisilik tipi hakkinda fikir
vermektedir.

e Calisma heveslileri (work enthusiast): Bu grup oncelikle kurulus i¢inde daha alt
pozisyonlarda ¢alisan kadinlardan olusur. Caligma tutkunlar1 genellikle islerine kars1 giiclii bir
tutku ve adanmislik duygusu sergilerler ancak hem is hem de 6zel yasamlarinda sorunlar
yasarlar. Ozellikle, calisma tutkunlari hak ettikleri kadar iicret almadiklarma inanma
egilimindedir ve bu da islerinden memnuniyetsizlik duymalarina neden olur. Is yasamlarinda
ortaya ¢ikan sorunlar 6zel yasamlarim da etkileyebilir. Is tutkunlar, ise olan gii¢lii bagliliklari
ile 6zel hayatlarini ve diger sorumluluklarini dengelemekte zorlanabilirler.

* Siki ¢calismaya goniilsiizler (reluctant hard worker): islerinde 6ncelikle maddi
ddiillerle motive olmayan bireyleri tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Bu kisiler ¢aligmay1
bir tutkudan ziyade bir gorev olarak goriir ve kendini gegindirme veya ailesini gegindirme
ihtiyac1 gibi dis faktorler nedeniyle ¢alisma baskis1 hisseder. Bu kisiler, ¢alisma ortaminda
moral yiiksek oldugunda islerinde kalma egilimindedirler ancak aksi bir durum ortaya
ciktiginda isi birakabilirler.

e Inancim yitirmis cahsanlar (disenchanted workers): orgiitsel hiyerarside en alt
pozisyonlarda yer alan, en az sayida nitelige sahip olan ve en diisiik ticretleri alan bireyleri ifade
eder. Bu kisiler tipik olarak kurumlarma c¢ok diisiik baglilik gdsterirler ve ¢ok az is tatminine
sahiptirler. Caligma saatleri genellikle sabah 9 aksam 5 ile sinirlt olan hayal kirikligina ugramis
calisanlar, genellikle islerini giin bitmeden bitirmeyi hedeflerler. Diinyanin adaletsiz bir yer
olduguna dair inanclar1 vardir ve sik sik iistlerinden, arkadaslarindan ve maaslarindan sikayet
ederken kendi haklarini da savunurlar. Sonug olarak, zaman ic¢inde islerine ve is arkadaslarina
yabancilagsma egilimi gosterirler ve siklikla isten ayrilma egilimi gelistirirler.

e Rahatlamis calisanlar (relaxed workers): Bu gruptaki igkolikler, is ve aile
yasamlarin1 dengelemeyi basaran, islerinden keyif alan ancak bagimli hissetmeyen bireyler olan
"rahat calisanlar" olgusunu incelemektedir. Rahat c¢alisanlar genellikle geng, kalifiye ve
profesyonel kadinlar olup, is disindaki 6zel hayatlarina biiyilk énem vermektedirler. Bu
calisanlar ¢alisirken kendilerini stresli veya baski altinda hissetmemekte ve saglikli bir is-yasam

dengesi kurabilmektedir.
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* Mesgul olmayan calisanlar (unengaged workers): Bu gruptaki iskolikler, iskolik
olmalarina ragmen islerine karst motivasyon ve heves duygusundan yoksun bireylerdir. Bu
calisanlar aile hayatlarina oncelik vermekte ve bos zamanlarini1 aligveris yapmak veya
cocuklartyla ilgilenmek gibi faaliyetlerle gegirmektedirler. Is ve yasamlar1 arasinda bir denge
kurmaya c¢aligsalar da isleriyle ilgili herhangi bir tatmin veya baglilik duygusu hissetmekte

zorlanirlar.

2.4.7. Vesnina Tipolojisi

Iskolik bireylerin durumlarinin telafi edilip edilmemesini inceleyen Vesnina (2004)’ya gore
iskoliklikler; “Kendisine odakl iskolikler”, “Isle biitiinlesmis iskolikler”, “Dengeli iskolikler”
ve “Basarisiz igkolikler” olmak iizere dort kategoriye ayrilmaktadir (Buelens ve Poelmans,
2004):

Kendine odakh iskolikler: kendi i¢sel diirtiileri ve zorlamalari nedeniyle asir1 derecede
calisanlar kisilerdir. Bu kisiler igleri i¢in fazla mesaiye kalmakta fakat yaptiklari ¢calismadan
keyif almayarak rahatsiz olmaktadirlar. Bu kisilerin iskoliklik egilimlerinden vazgeg¢me
thtimallerini arttirmaktadir. (Akyiiz,2012).

Isle biitiinlesmis iskolikler: Bu bireyler islerine ve organizasyonlarina son derece
baghidirlar ve iglerini kisisel yagamlarinin {izerinde tutma egilimindedirler.

Dengeli iskolikler: Bu kisiler hem islerine hem de 6zel hayatlarina deger verirler ve
islerini saglikl1 bir sekilde yonetebilirler.

Basanisiz iskolikler: Bu bireyler sahsi yasamlarindaki yalnizliklarimi iste daha fazla
calisip zaman gecirerek doldurmaya calisan ve genellikle etkisi olmayan calisanlardir.
Isyerindeki basari seviyeleri bu sebepten dolay: diisiiktiir. Asir1 ¢alisan ancak hedeflerine
ulasamayan veya i gerekliliklerini tatmin edici bir sekilde yerine getiremeyenler kisilere denilir
(Sergeoglu,2015).

Dolayisiyla Vesnina tipolojisinde iskolikler i¢in tek bir kategori degil, her biri kendine

has 6zelliklere ve sonuglara sahip birden fazla kategori bulunmaktadir.

2.4.8. Kanai ve Wakabayashi Tipolojisi

Kanai ve Wakabayashi'ye gore, iskolik davranisi isini seven, ise ilgili, ¢alisma yonelimi ve
boyutlar1 seklindeki 4 ayr1 faktorii inceleyen bir tipoloji sunmaktadir. Buna gore, iskoliklik dort
grupta incelenir: "hevesli g¢alisanlar”, "isinden zevk alanlar", "igle ilgisi olmayanlar" ve

"igkolikler" (Gozen, 2020; Kanai ve Wakanayashi, 2001; Bardak¢1,2007):
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Hevesli calisan iskolikler (enthuiast): Hevesli iskolikler tipik olarak islerini severler,
asir1 calismaktan zevk alirlar ve islerinde bir tatmin duygusu bulurlar. Is gorevlerinden
memnuniyet duyan ve islerinin kendilerine sundugu zorluklardan zevk alan yiiksek
motivasyonlu bireylerdir.

Isinden zevk alan iskolikler (enjoying work): Islerine kars1 diisiik bir motivasyon
duygusuna sahip olmalarina ragmen is gorevlerinden keyif alan bireylerdir. Bu ¢alisanlar
islerine 6nemli Glgiide caba sarf etme ve yaptiklar isten zevk alma egilimindedirler ve
genellikle iskolik olurlar.

Isle ilgisi olmayan iskolikler (unengaged): Islerini seven ve islerinden tatmin duygusu
elde eden hevesli iskoliklerin aksine, sozlii ya da yazili olarak bir yiikiin altina girmeyen
iskolikler diisiikk baglilik seviyeleri sergiler ve is gorevlerinde deger veya amag
bulamayabilirler. Islerinde iyi performans gosterebilirler, ancak motivasyon eksiklikleri tam
potansiyellerine ulagmalarini engelleyebilir.

Iskolikler (workaholic): Iskolikler genellikle islerini her seyin iistiinde tutmakta, is
gorevlerine ve uzun ¢alisma saatlerine giiclii bir baghilik gdstermekte, ancak isin kendisinden

mutlaka zevk veya tatmin bulmamaktadirlar.

2.5. Iskolikligin Sonuclari

Iskolikligin sonuglar1 konusuna odaklanacak ve hem bireyler hem de kuruluslar iizerindeki bu
sonuglart incelemek igin yapilan mevcut ampirik ¢aligmalari bulunmaktadir. Iskolikligin
sonuclart konusunda literatiirde bir fikir birligi bulunmamakla birlikte, arastirmacilar bu
sonuglarin agirlikli olarak olumsuz oldugunu tespit etmistir. Iskolikligin sonuglari, fizyolojik,
psikolojik ve sosyal psikolojik etkiler de dahil olmak iizere bir dizi farkli alanda bireyler
tizerindeki etkisi agisindan incelenmistir.

Fizyolojik etkiler: Yiiksek is yiikii nedeniyle; uykusuzluk, yorgunluk, diisiik fiziksel
performans, asir1 beslenme veya yetersiz beslenme, yiiksek tansiyon, kalp-damar hastaliklari,
kronik yorgunluk sendromu gibi rahatsizliklar yer almaktadir. (Bardakg1 ve Baloglu, 2012).

Psikolojik etkiler: Depresyon, uyku problemleri, stres (Akdag ve Yiksel, 2010),
sinirlilik, sabirsizlik, siirekli endiseli olma hali, tilkenmislik (Naktiyok ve Karabey, 2005),
karamsarlik, savunma giidiisiiniin ortaya ¢ikisi, isi kendi kendine zora sokma olarak ifade edilir
(Temel, 2006; Bardake¢1 ve Baloglu, 2012).

Sosyo-psikolojik etkiler: iskoliklik sergileyen kisiler genellikle cevrelerine karst
duyarsizlasma ve tahammiilsiizliik, ¢evrelerini siirekli elestirme ve aile baglarin1 zayiflatarak

aile liyelerine ve arkadaslarina karsi ilgisizlik sergilerler (Temel, 2006; Bardak¢1 ve Baloglu,
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2012). Bu durum, bireyin is arkadaslarina kars1 giivensiz hale gelmesiyle sonuglanir ve is ve
aile catigsmasi yasarlar (Andreassen, Hetland ve Pallesen, 2013; Bonebright ve dig., 2000; Russo
ve Waters, 2006; Taris ve dig., 2005).

Iskolikligin orgiitsel sonuglar1 daha karmasik olmakla birlikte (Andreassen ve dig.,
2011; Bonebright ve dig., 2000) mevcut ¢alismalar iskolikligin kisiler aras1 ¢atigmaya, moral
bozukluguna, yaraticiligin azalmasina, stres diizeyinin artmasina, tilkenmislik egilimine, hata
oranlarinin artmasina, yiiksek performansin siirdiiriilebilir sekilde sergilenememesine, diisiik
verimlilige ve isyerinde uyumsuzluga yol agabilecegini vurgulamaktadir (Dosaliyeva ve

Bayraktaroglu, 2010).
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UCUNCU BOLUM

CALISAN MEMNUNIYETI

Giliniimiiziin hizla gelisen is diinyasinda, rekabet¢i kalmak ve sektorlerinde basarili
olmak isteyen kuruluslar i¢in ¢alisan memnuniyeti giderek daha 6nemli hale gelmistir. Calisan
memnuniyeti, bireylerin c¢aligma ortamlarinda yasadiklart genel memnuniyet ve tatmin
anlamina gelir ve orgiitsel davranisin énemli bir itici giiciidiir. Calisan memnuniyetinin en
onemli faydalarindan biri, {iretkenligin artmasina ve st diizey yeteneklerin daha iyi elde
tutulmasina yol agabilmesidir (Alanizan, 2023). Calisanlar mutlu ve memnun olduklarinda,
bagli, kararli ve motive olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu da performansin artmasina ve daha
yiiksek diizeyde miisteri memnuniyetine yol agabilir (Raki¢ and Zivkovi¢, 2019).

Is tatmini, is-yasam dengesi, takdir edilme, biilyiime firsatlar1 ve genel kurum kiiltiirii de
dahil olmak iizere calisan memnuniyetine katkida bulunan gesitli faktorler vardir. Is tatmini,
calisanlarin genel ruh halini ve isteki tutumunu etkilediginden calisanlar igin &zellikle
onemlidir. Is-yasam dengesi de ¢alisanlarm kendilerini asir1 calismis ve bunalmis hissetmelerini
onledigi i¢in ¢cok dnemlidir (Olasupo,2011).

Taninma, genellikle calisan memnuniyeti ve motivasyonu i¢in en 6nemli faktorlerden
biri olarak kabul edilir (Nikolaou ve Tsaousis, 2002). Taninma, ¢alisanlarin motivasyonunu, ise
katilimimi ve kuruma bagliligini artirmak ic¢in hayati 6nem tagimaktadir. Tanima, kamuoyu
onilinde tanima, zamaninda geri bildirim ve ikramiye ve terfi gibi odiiller gibi ¢esitli sekillerde
olabilir. Ayrica, taninma ¢alisana deger verildiginin iletilmesine yardimei olabilir ki bu da is
memnuniyetinin artirilmasi icin 6nemlidir. Ote yandan, biiyiime firsatlar1 da calisan
memnuniyetinin artirilmasinda 6nemli bir rol oynar. Calisanlarin mesleki gelisimlerine yatirim
yapmak, kariyerlerinde ilerlemelerine ve iglerine bagli kalmalarina yardimci olabilir. Gallup'a
(2016) gore, isverenlerinin gelisimlerine 6nem verdigini diisiinen ¢alisanlar daha iiretken
olmakta ve sirketten ayrilma olasiliklar1 daha diistik olmaktadir. Kuruluslar egitim programlari,
mentorluk firsatlar1 ve kariyer gelisim planlar1 saglayarak calisan memnuniyetini artirabilir ve
calisan devrini azaltabilir (Saks,2006).

Kuruluslar, bir biiyiime ve gelisme kiiltiirii yaratarak ¢alisan memnuniyetini tesvik
edebilirler. Sirketler, ¢alisanlarin 6grenmesi ve gelismesi icin firsatlar sunarak, calisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine ve islerine yatirnm yapmalarina yardimci olabilir. Ayrica
sirketler, ¢alisanlarin daha iyi bir ig-yasam dengesi kurmalarina yardimci olmak i¢in uzaktan

calisma veya esnek programlar gibi esnek calisma diizenlemeleri sunabilir. Ayrica, ¢alisanlarin
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basarilarin1 ve katkilarimi takdir etmek, moral ve motivasyonlarinin yani sira genel is
memnuniyetlerini de artirmaya yardimci olabilir (Tims vd,2013). Kisacasi, c¢alisan
memnuniyeti, olumlu bir isyeri atmosferi olusturmayi, iiretkenligi artirmayir ve en iyi
yetenekleri elde tutmayr amaglayan kuruluslar i¢in ¢ok Onemlidir. Sirketler ¢alisan
memnuniyetini tesvik ederek ve calisanlarina 6zen gostererek basariya, bliylimeye ve yenilige

elverigli bir ¢calisma ortami yaratabilirler.

3.1. Cahsan Memnuniyetinin Onemi

Calisan kisilerin memnuniyeti is hayatinda her gegen giin daha da fazla 6nem kazanmis ve
yogunlasilmasi gereken bir konu olmustur. Calisanin memnun olma duygusu oOrgiitler igin
onemlidir. Ciinkii orgiitlerin basarili olmasinin en temel unsurlarinin basinda insan kaynagi
gelir. Calisanlarin motive edilmeleri, gelisime ve degisime ag¢ik bir yontemle calismalari,
orgiitiin sektordeki kaliciliginin zeminini hazirlar (Eceoglu, 2020:4).

Calisan memnuniyeti kavrami orgiit acisindan incelenirse, orgiitlerin verimliliklerini,
karliliklarin1 ve hatta tiiketicilerin memnuniyeti etkilemektedir (Aksan, 2019:3-4). Calisan
memnuniyeti kavrami toplum ag¢isindan incelenirse, ¢alisanlarin giinliik yasamlarinin yaklasik
licte birini igyerinde gecirdikleri ve ¢alistiklar1 orgilitteki memnuniyeti, onlarin is disindaki
yasamlarini da etkiledigi tespit edilmistir (Aksan, 2019:3).

Calisan ve orgiit arasinda karsilikli bir memnuniyetin olmadigi durumlarda ¢alisanin
(ise gelmeme) devamsizlik oraninda artis olmaktadir. Bu baglamda yaptigi isin niteligi
degersizlesir ve ¢alisma bagliligi da azalacagindan isi birakma ihtimali meydana gelmektedir.
Isi birakan her calisanin drgiite belirli bir maliyet yiikii vardir. Ciinkii 6rgiit ise alim yapmak
durumunda olacak ve ise yeni baslayan calisanlara Orgiitlerine uyum saglayabilmesi ve
yapacaklar1 is gerekleri ile ilgili fikirlerinin gelisebilmesi i¢in ise uyum (oryantasyon)
programlari, is bas1 egitimleri gibi orgiit icin belirli bir maliyet yiikii gerektiren programlar

yapilmaktadir (Eceoglu, 2020:4).

3.2. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

3.2.1. Liderlik ve Yonetim Tarzlar

Etkili liderlik, ¢alisan memnuniyetini etkileyebilecek 6nemli bir faktordiir. Isyerinde destek,
empati ve acik iletisim gosterebilen bir lider, olumlu bir ¢alisma ortaminin tesvik edilmesine
katkida bulunabilir. Bu, ekip tiyeleriyle diizenli kontroller yaparak, geri bildirimleri aktif bir
sekilde dinleyerek ve gerektiginde rehberlik ve destek saglayarak basarilabilir (Mostafa ve
Bisheer, 2023).
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Ayrica, gorevleri uygun sekilde devredebilen ve ekip iiyelerine 6zerklik saglayabilen
liderler, calisanlar arasinda bir giiven ve sahiplenme duygusu yaratabilir. Bu da is
memnuniyetinin ve bir biitiin olarak kurumdan duyulan genel memnuniyetin artmasina yol
acabilir (Mostafa ve Bisheer, 2023; Agung ve Damayanti, 2020).

Ote yandan, otokratik veya mikro-ydnetici liderlik tarzlar1 calisan memnuniyeti
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir ve isten ayrilmaya yol agabilir. Bu tiir liderlik tarzlar
calisanlar arasinda gilivensizlik duygularina ve dzerklik eksikligine yol agabilir (Al-Shammari,
2021). Bu da nihayetinde is memnuniyetinin azalmasina ve isten ayrilma oranlarinin artmasina
yol agabilir (Sageer vd, 2012).

Bu nedenle, liderlerin kendi liderlik tarzlarinin ekip tyeleri ilizerindeki etkisini
anlamalari ve yaklasimlarini1 buna goére ayarlamalar1 6nemlidir. Liderler destek, empati ve agik
iletisimi tesvik eden bir liderlik tarzi benimseyerek, kurulusun basarisina kendini adamis giicli

ve bagl bir ekip olusturabilirler (Mostafa ve Bisheer, 2023).

3.2.2. Is-Yasam Dengesi ve Esneklik

Saglikli bir is-yagam dengesinin saglanmasi, ¢aligan memnuniyeti, tiretkenlik ve elde tutma igin
¢ok onemlidir (Al-Shammari, 2021). Uzaktan ¢alisma segenekleri veya esnek calisma saatleri
gibi esnek calisma diizenlemeleri sunarak is-yasam dengesine Oncelik veren kuruluslar,
calisanlarin kisisel ve mesleki taahhiitlerini daha iyi yonetmelerini saglar (Hakuduwal, 2021).
Bu esneklik sadece i memnuniyetini degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin kisisel yasamlar1 ve
sorumluluklart etrafinda ¢aligmasina izin verdigi i¢in ig-yasam entegrasyonunu da tesvik eder.

Dahasi, esnek diizenlemeler iiretkenligin artmasina ve daha iyi ¢alisan performansina
yol agabilir (Hakuduwal, 2021). Ornegin, uzaktan calisan calisanlar daha fazla odaklanma ve
daha az dikkat daginikligina sahip olma egilimindedir, bu da daha kaliteli is ve daha iyi sonuglar
elde edilmesini saglar. Ayrica, programlari ve ¢aligma ortamlari iizerinde kontrol sahibi olan
bireylerin kendilerini motive olmus, islerine bagli ve adanmis hissetme olasiliklar1 daha
yuksektir (Hakuduwal, 2021; Agung ve Damayanti, 2020).

Ayrica, is-yasam dengesine ve esneklige deger veren bir isyeri, sektdrdeki en iyi
yetenekleri cekebilir ve elinde tutabilir. Is-yasam dengesine dncelik veren adaylar genellikle
esnek diizenlemeler sunan ve ¢alisanlarin refahina oncelik veren kuruluslart ararlar. Sirketler
bu avantajlart sunarak kendilerini cazip igverenler olarak konumlandirabilir ve potansiyel
calisanlar i¢in tercih edilen bir segenek haline gelebilir (Rajbanshi vd,2022). Bu nedenle,

kuruluglarin ig-yasam dengesine Oncelik vermeleri ve calisanlarina esnek diizenlemeler
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sunmalar1 zorunludur. Bunu yaparak, olumlu bir igyeri kiiltiiriinii tesvik edebilir, c¢alisan

memnuniyetini ve bagliligini artirabilir ve genel kurumsal performansi iyilestirebilirler.

3.2.3.Tamima ve Odiillendirme

Calisan memnuniyetini saglamak i¢in tanima ve ddiillendirme 6nemlidir. Calisanlart siki
calismalar1 ve katkilari i¢in tanimanin ve ddiillendirmenin ¢esitli yollar1 vardir. Bunun bir yolu,
ayin ¢alisani 6diiliinii uygulayarak bireysel basarilar1 takdir etmektir. Bir digeri ise, ¢alisanlarin
birbirlerini istiin ¢alismalar i¢in aday gostermelerine olanak tantyan bir sistem araciligiyla
akran takdirini tesvik etmektir (Al-Shammari, 2021).

Buna ek olarak, takdir ve ddiiller bireysel basarilarin Stesine genisletilebilir. Ornegin,
ekipler bir proje lizerindeki ortak ¢abalar1 i¢in takdir edilebilir. Bu sadece her bir ekip liyesinin
katkilarmi takdir etmekle kalmaz, aym1 zamanda ekip calismasini ve olumlu bir ¢alisma
kiiltiirinti de tesvik eder (Hakuduwal, 2021).

Tanima ve oOdiillerin c¢alisanlar i¢in anlamli ve ilgili olmasi 6nemlidir. Bu, takdir
programinin sirketin degerleri ve hedefleriyle uyumlu olmasi gerektigi anlamina gelir. Ayrica,
odiiller bireyin ilgi alanlarina ve tercihlerine gére uyarlanmalidir. Bu, 6diil segenekleri sunmay1
veya calisanin hobilerini veya ilgi alanlarini yansitan odiiller saglamayi igerebilir.

Sirketler etkili takdir ve odiillendirme programlari uygulayarak calisan memnuniyetini ve
motivasyonunu tesvik eden olumlu bir ¢alisma ortamini destekleyebilirler (Al-Shammari, 2021;
Hakuduwal, 2021).

3.2.4. Biiyiime ve Gelisme Firsatlan (Kariyer Gelisimi)
Calisanlara biiyiime ve gelisme firsatlar1 sunmak, onlarin i memnuniyetini ve genel kariyer
tatminini saglamada kritik bir faktordiir. Arastirmalar, ¢alisanlarinin mesleki gelisimine yatirim
yapan kuruluslarin daha bagli bir iggiiciine sahip oldugunu ve bunun karsiliginda daha yiiksek
uretkenlik ve kar elde ettigini gdstermistir. Ancak, sadece egitim programlari, mentorluk
firsatlar1 ve net kariyer ilerleme yollar1 sunmak yeterli degildir. Bu firsatlarin her bir ¢alisanin
kariyer hedefleri ve ilgi alanlariyla uyumlu olmasii saglamak da 6nemlidir (Hakuduwal,
2021).

Ornegin, calisanlarin gelisimini desteklemenin bir yolu, onlara ¢ok cesitli kurslara ve
sertifikalara erisebilecekleri c¢evrimi¢i Ogrenme platformlarina erisim saglamaktir. Bu
yaklasim, ¢alisanlara kendi hizlarinda ve programlarina uygun zamanlarda 6grenme esnekligi

sunar. Ayrica, kuruluslar ¢alisanlarina bilgilerini genisletmek ve en son trendler ve yeniliklerle
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giincel kalmak i¢in ¢alistaylara, konferanslara ve diger sektor etkinliklerine katilma firsatlari
saglayabilir (Rajbanshi vd, 2022).

Calisanlarin gelisimini desteklemenin bir baska yolu da mentorluk programlaridir.
Calisanlar1 deneyimli mentorlarla eslestirmek, onlara kariyer yollarinda nasil ilerleyecekleri
konusunda degerli i¢cgoriiler ve rehberlik saglayabilir. Bu yaklasim, calisanlara fikirleri ve
endiseleri i¢in bir sondaj tahtas1 saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda kurulus genelinde iliskiler
kurmaya da yardimci1 olur (Sageer vd, 2012).

Son olarak, g¢alisanlarin ilgi alanlar1 ve becerileriyle uyumlu net kariyer ilerleme
yollarina sahip olmalarini saglamak ¢ok 6nemlidir. Bu, diizenli performans degerlendirmeleri
ve kariyer planlama tartismalari yoluyla gergeklestirilebilir. Calisanlara kariyerlerinde
ilerlemek i¢in neleri basarmalar1 gerektigini net bir sekilde anlamalarini saglayarak, kendilerini
daha motive ve islerine bagli hissedebilirler.

Sonug olarak, calisanlara biiyiime ve gelisme firsatlar1 sunmak, onlarin is tatmini ve
genel kariyer memnuniyeti i¢in ¢ok dnemlidir. Kuruluslar, ¢alisanlarinin mesleki biiyiime ve
gelisimine yatirim yaparak daha bagl ve tiretken bir isgiicii yaratabilir, bu da daha yiiksek kar

ve uzun vadeli basar1 saglar.

3.2.5. Calisma Ortam ve Kiiltiirii

Calisma ortam1 ve kurum kiiltiirli, ¢alisan memnuniyetinin belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir rol
oynar. Isbirligini, ekip calismasini ve saygiy1 tesvik eden olumlu bir ¢alisma ortami ¢alisanlar
arasinda aidiyet ve memnuniyet duygusu yaratabilirken, ¢alisanlarin farkli ihtiyaglarini tanimak
da ayni derecede onemlidir. Bu durum, calisanlarin gelisimine ve iiretkenligine elverisli bir
calisma ortam1 yaratmak i¢in kuruluslarin kapsayiciliga, gesitlilige ve c¢alisanlarin refahina
oncelik vermesini gerektirir (Fei vd, 2021).

Kuruluslarin kapsayiciliga dncelik vermesinin bazi yollar1 arasinda kapsayici bir kiiltiir
olusturmak, ¢esitlilik ve kapsayicilik egitimi vermek ve ¢alisan kaynak gruplar1 olusturmak yer
alir. Buna ek olarak, kuruluslar esnek calisma diizenlemeleri, ruh saglig1 hizmetleri ve saglikli
yasam programlari sunarak ¢aliganlarin refahina 6ncelik verebilir (Sageer vd, 2012).

Ote yandan, olumsuzluk, seffaflik eksikligi veya haksiz muamele ile karakterize edilen
zehirli bir calisma ortami, calisan memnuniyetini ciddi sekilde etkileyebilir ve isten
ayrilmalarin artmasina neden olabilir. Isverenler bu tiir endiseleri gidermek ve calisanlara
giivenli ¢aligsma ortami1 saglamak i¢in proaktif 6nlemler almalidir.

Kuruluglar bu faktorleri anlayarak ve bunlar1 ele almak i¢in proaktif dnlemler alarak

calisan memnuniyetini, bagliligin1 ve uzun vadeli basariy1 tesvik eden bir ortam gelistirebilir.
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Bu da daha motive ve iiretken bir isgiicline yol agarak daha yiiksek diizeyde kurumsal basar1 ve

biiylime ile sonuglanabilir.

3.3. Calisan Memnuniyetinin Sonuclari

Calisan memnuniyeti, gelisen ve basarili bir organizasyon olusturmanin ¢ok 6nemli bir
yoniidir. Kuruluslar, ¢alisan memnuniyetine oncelik vererek ve bu memnuniyeti besleyerek,
artan Uiretkenlik ve iyilesen performanstan azalan is giicli devrine ve olumlu bir isyeri kiiltiiriine
kadar sayisiz faydayi ortaya cikarabilir. Bununla birlikte, ¢calisan memnuniyetini saglamanin
tek seferlik bir ¢aba degil, siirekli dikkat ve yatirim gerektiren siirekli bir siire¢ oldugunu
unutmamak 6nemlidir (Sung and Choi, 2014).

Etkili liderlik, is-yasam dengesi, takdir ve odiiller, biiylime firsatlar1 ve olumlu bir
calisma ortami, ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde etkileyen Onemli unsurlardir.
Arastirmalar, bu faktorlerin birbirini dislamadigini, aksine birbirleriyle siki bir bag iginde
oldugunu ve basarili bir kurulus icin biitiinsel bir yaklasimin gerekliligini vurgulamaktadir
(Resitoglu, 2011).

Memnun bir isgiicli yaratmak i¢in kuruluslar ¢alisanlarini aktif bir sekilde dinlemeli,
ihtiyaclarini anlamali ve onlarin istekleriyle uyumlu stratejiler uygulamalidir. Bu, diizenli
calisan memnuniyeti anketleri yapmayi, agik iletisim kanallarini tegvik etmeyi, mesleki gelisim
icin firsatlar saglamayi, calisanlarin katkilarini tanimay1 ve 6diillendirmeyi, is-yasam dengesi
girisimlerini tesvik etmeyi ve olumlu bir calisma ortami ve kiiltiirii gelistirmeyi igerebilir
(Demirsel ve Erat, 2019).

Kuruluslar, calisan memnuniyetine yatirim yaparak, olaganiistii sonuglar verme,
milkemmel miisteri deneyimleri saglama ve kurulusun genel basarisina katkida bulunma
olasilig1 daha yiiksek olan bagli ve kendini isine adamis bir isgiiclinii tesvik edebilir. Ayrica,
memnun bir iggiicliniin tiikkenmislik, stres ve hem bireye hem de kuruma zarar verebilecek diger
olumsuz sonuglar1 yagama olasilig1 da daha diistiktiir (Sahin,2015).

Sonug olarak, kuruluglarin ¢alisan memnuniyetinin 6neminin farkina varmalar1 ve buna
oncelik vermek i¢in bilingli adimlar atmalar1 ¢ok 6nemlidir. Bunu yaparak, yalnizca ¢alisanlari
icin tatmin edici bir caligma ortami yaratmakla kalmayacak, ayni zamanda gilinlimiiziin

rekabet¢i is ortaminda uzun vadeli biiylime, yenilik¢ilik ve basari i¢in temel olusturacaklardir.
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3.4. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi, iskoliklik ve Cahsan Memnuniyeti Arasindaki
fliskiye Yonelik Yapilan Cahsmalar
Orgiitsel vatandaslik davranisi, iskoliklik ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi ortaya
koyan c¢aligsmalar incelendiginde asagidaki sonuglara ulasilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi ile iskoliklik iizerinde yapilan bazi ¢alismalarda orgiitsel
vatandaslik davranisi ile iskoliklik arasinda olumlu yo6nlii bir iliski oldugu saptanmistir (Kog,
2019; Rakhshanimehr ve Jenaabadi, 2015). Sokmen ve Arslan (2020) tarafindan yapilan
calismada, ¢alisanlarin iskoliklik, is tatmini ve digerkamlik ile pozitif iliskiye sahip oldugunu
saptanmustir. Kog (2019) tarafindan yapilan bir ¢alismada; Iskolikligin alt boyutlardan “zevk
alma” orglit odakli orgiitsel vatandaslik davranislar iizerinde; “glidiilenme” boyutu ise birey
odakli orgiitsel vatandaslik davraniglarina pozitif etki ettigi goriilmiistiir. Aziz, Pittman ve
Wuensch, 2020 tarafindan yapilan calismada ise iskoliklik ve OVD arasinda negatif iliski
bulunmustur. Alessandri ve arkadaglar1 (2020) tarafindan yapilan ¢alismada ise, iskolikligin
OVD iizerindeki caydirici etkisiyle temsil edilen &rgiitsel bir maliyeti vurgulanmistr.
Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini {izerinde yapilan bazi calismalarda iskoliklik ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu yonlii bir iligski oldugu saptanmistir (Foote ve
Tang, 2008; Altinkurt ve Yilmaz, 2012; Naway ve Haris, 2017; Tanis, 2017). Zeinabadia
(2010)’nin 6gretmenlerde oOrgiitsel vatandaslik davranist onciillerini ele aldig1 ¢alismada, is
tatmininin OVD nin giiclii bir 6nciilii oldugu belirlenmistir. Tokel (2017) tarafindan yapilan bir
arastirma, vatandaslik davranisinin i¢sel tatminle negatif, digsal tatminle ise pozitif korelasyon
iligkisi saptanmastir.
Yal¢insoy ve Aksoy (2019) tarafindan yapilan ¢alismada ise, is tatmini ve iskoliklik kavramlari
arasinda diisiik diizeyli bir iliski tespit edilmistir. Iplik (2019) tarafindan yapilan diger bir
calismada, iskolizmin is-yasam dengesi, yasam doyumu ve duygusal baglilik ile negatif iligkili
oldugu ortaya ¢ikmistir. Tabak, Sahin ve Tabak (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, kompulsif
calisma ise Orgiit saghiginin tiim alt boyutlarinin negatif ve anlamli bir yordayicist olarak
goriilmiistiir. Giilova, Ispirli ve Eryilmaz (2014) tarafindan yapilan ¢alismada; iskoliklik ile
titkenmislik arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Altinkurt ve Yilmaz (2012)’1n ilkogretimde
is tatmini ile vatandaslik davranislar1 arasindaki baglantiy1 inceledigi caligsmada is tatmini ile

vatandaslik davranislar1 arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligski saptanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE ISKOLIKLIK
DUZEYLERININ CALISAN MEMNUNIYETINE ETKIiSININ
INCELENMESI: BIR ALAN ARASTIRMASI

4.1. Yontem
Calismanin bu baslig1 altinda aragtirmanin kapsami ve amaci, varsayimlari, evren ve 6rneklemi,
verilerin elde edilmesi, verilerinin analizi ve veri toplama araglart hakkinda agiklamalar
yapilmistir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci
Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi ve iskoliklik diizeylerinin
calisan memnuniyeti tizerindeki etkisini ortaya koymaktir.
4.1.2. Arastirmanin Varsayimlari
Bu arastirma, arastirmacinin da gorev yaptigi, Antalya Serbest Bolgede faaliyet gosteren 3
tiretim firmasinda c¢alisan kisiler lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmacinin bu kurumlardan
birinde ¢alistyor olmasi, arastirma izni alma ve goniillii katilimin saglanmasinda dahil edilme
kriteri olarak sayilabilir.

Ankete katilim saglayan kisilerin sorular1 ayn1 sekilde anladiklar ve diiriistliikle cevap
verdikleri varsayilmistir. Arastirmanin kapsami Antalya Serbest Bolge’si olup sinirliliklart su

sekildedir;

e Arastirma Nisan-Mayis 2023 donemi ile,
e Anket formlarina yanit veren 211 katilimcilinin gorisleri ile,
e Katilimcilarin verdikleri yanitlarin dogru olarak kabul edilmesi ile,

e Belirlenen 6l¢gme araglarindan elde edilen sonuglar ile sinirhidir.
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4.1.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki model gelistirilmistir.

Orgiitsel Vatandashk Davranisy

s Ozgecilik

s Bilinclilik (Vicdanlilik) \ Cahsan Memnuniyeti
e Sivil Erdem e I¢ Tatmin

» Nezalket / o Dhns Tatmin
Iskoliklilc

Sekil 1: Arastirma Modeli

4.1.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya Serbest Bolge’de bulunan iiretim firmalarinda calisan kisiler
olusturmaktadir. Evrenin tiimiine ulagilmasi zaman ve maliyet bakimindan giic oldugundan
ornekleme yapilmasi yoluna gidilmistir.

Aragtirmada amagli 6rnekleme, maksimum cesitlilik ve kartopu drnekleme yontemleri
birlikte kullanilmistir. Amagh ornekleme, arastirmacinin kesfetmek, anlamak, i¢c gorii
kazanmak istedigi pek cok seyin Ogrenilebilecegi bir 6rneklem se¢iminin zorunlu oldugu
varsayimina dayanir ve calismanin amacina bagli olarak derinlemesine bilgi saglayacak
arastirma yapilmasina olanak tanimaktadir. Maksimum c¢esitlilik 6rnekleme ise problemle ilgili
olarak kendi i¢inde benzesik durumlart belirleyerek ¢alismanin bu durumlar iizerinde
yapilmasidir (Bliylikoztiirk, vd. 2016). Kartopu 6rnekleme ise arastirmacinin 6rnek bir olayla
baslattig1 agda bilgi acisindan zengin yeni veri saglayicilar1 bulmaya odakli bir yaklasgimdir
(Yagar ve Dokme, 2018). Arastirma amaglart dogrultusunda katilimcilarin gorev yaptiklar
orgiitlerdeki OVD, iskoliklik ve ¢alisan memnuniyeti davramslarmim farklilasabilecegi
distinilmiistiir.

Bu baglamda toplamda 465 kisinin ¢aligtigi bu {i¢ firmadan ¢aligmaya katilmaya goniilli
olan 211 katilimciya ulagilmis ve 6rneklem olarak kabul edilmistir. Arastirmanin érneklemine
iliskin demografik bilgiler Tablo 3’te sunulmustur.

Orneklem hacmi asagidaki formiil yardimiyla hesaplanmistir (Weiers, 2008:300):
Z
q*px* (H?

+
e foeee ]
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p: Anakiitlede gézlenen X’in orant
g: (1-p) degeri

N: Anakiitle hacmi

n: Orneklem hacmi

Zy: 0=0.05 i¢in 1.96.

d: kabul edilebilir hata orani

Yukaridaki formiilde, p ve q degerleri genel olarak bilinmemektedir. Bu nedenle
anakiitleyi en iyi temsil edecek Orneklem seg¢imi igin basari orani (anakiitlede gozlenen X
olaymin orani) p=0,5 olarak kabul edilir. Anakiitlenin 455 oldugu varsayimi ve %95 giiven
seviyesinde, %5 kabul edilebilir hata orani ile formiile gére 209 adet denek ile anket yapilmasi
gerektigi ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismada toplamda 215 kisiye anket formu doldurtulmus olup,
hatali ve eksik doldurulan 4 anket degerlendirmeden ¢ikarilmistir. Toplam 211 anket analiz

edilmistir.

Tablo 2. Ornekleme iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Grup f %
Cinsiyet Kadin 96 455
Erkek 115 54.5
Egitim Seviyesi Lise 39 18.5
Onlisans 35 16.6
Lisans 98 46.4
Lisansiistii 39 18.5
Yas Grubu 21-30 yas 88 41.7
31-40 yas 76 36.0
41-50 yas 37 17.5
51 yas ve lizeri 10 4.7
Medeni Durum Evli 109 51.7
Bekar 102 48.3
Aylik Gelir 8500 TL alt1 45 21.3
8.500- 10.000 TL 33 15.6
10.001- 12.000 TL 25 11.8
12.001-15.000 TL 47 22.3
15.000 TL tizeri 61 28.9
Isletmede Calisma Siiresi 1 yildan az 22 104
1-5y1l 98 46.4
6-10 y1l 40 19.0
11 y1l ve tizeri 51 24.2
Isletmedeki Pozisyon Ofis Caligani 105 49.8
Teknik Personel 20 9.5
Yonetici 27 12.8
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Uretim Gérevlisi 18 8.5
Sef 15 7.1
Miihendis 14 6.6
Ustabasi 12 5.7
Toplam 211 100.0

Tablo 3’te goriildigii tizere gore 6rneklemde yer alan katilimcilarin cinsiyet dagilimina gore,
%45.5'1 kadin ve %54.5'1 erkeklerden olusmaktadir. Medeni durumlarina bakildiginda, %51.7'si
evli ve %48.3"i bekar olarak belirlenmistir. Egitim seviyelerine gore, %18.5'1 lise, %16.6's1
Onlisans, %46.4'i lisans ve %18.5'1 lisansiistii diizeyinde egitim almistir. Katilimcilarin yas
gruplaria gore dagilimi ise su sekildedir: %41.7'si 21-30 yas araligindadir, %36.0'1 31-40 yas
araligindadir, %17.5'1 41-50 yas araligindadir ve %4.7'si 51 yas ve lizerindedir.

Aylik gelir seviyelerine gore katilimcilarin dagilimi su sekildedir: %21.3'i 8500 TL'nin
altinda gelire sahip, %15.6's1 8.500-10.000 TL araliginda gelire sahip, %11.8'1 10.001-12.000
TL araligindadir, %22.3"4 12.001-15.000 TL araligindadir ve %28.9'u 15.000 TL'nin iizerinde
gelire sahiptir. Isletmede calisma siirelerine gore dagilim ise su sekildedir: %10.4'i 1 yildan az,
%46.4'0 1-5 y1l, %19.0'1 6-10 y1l ve %24.2'si 11 yil ve lizeri siiredir. Katilimeilarin isletmedeki
pozisyonlarina gore dagilimi su sekildedir: %49.8' ofis ¢alisani, %9.5' teknik personel, %12.8'i
yonetici, %8.5'1 iretim gorevlisi, %7.1'1t sef, %6.6'st miihendis ve %5.7'si ustabasi

pozisyonundadir.

4.1.5. Arastirma Verilerin Elde Edilmesi

Arastirma verilerinin elde edilmesinde veya toplanmasinda dort asamali bir siire¢ izlenmistir.
Birinci agsamada, arastirmada Antalya ilinde Antalya Serbest Bolgesinde faaliyet gosteren eden
firmalar tespit edilmistir. Ikinci asamada firmalardaki ¢alisanlara ulasabilmek amaciyla Serbest
Bolge yetkilileri, firma yetkileri ve diger ilgili kisi ya da kurumlarin yardim ve destekleri
saglanmigtir. Bdylece arastirmanin drneklem yapist ana hatlariyla ortaya ¢ikarilmustir. Ugiincii
asamada Orneklem yapisi ve hedefi belirlendikten sonra kartopu drneklemi yapilabilmesi igin
firmalardan c¢alisanlara ulasilmis ve destekleri saglanmistir. Dordiincii asamada arastirmada
kullanilan 6lgme araglart Google Forms internet sayfasinda olusturulmus ve QR Kod teknolojisi
ile katilimcilarla paylasilarak katilimlart saglanmistir. Online katilimli veri toplama siirecinin
en onemli avantaj1 katilimcilarin sorulari eksiksiz yanitlamalarinin saglanmasi, dogru ve hatasiz
geri dontiglerin temin edilmesi, hiz ve kolaylik saglamasidir.

4.1.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu aragtirma, ¢alisan bireylerde orgiitsel vatandaslik diizeyi ile iskoliklik diizeyinin is tatmini

tizerindeki etkisi tespit edebilmek amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ baglaminda 211 g¢alisan
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bireyden veri toplanmistir. Bu siirecte elde edilen verilerin analizinde SPSS-25 istatistik
programi kullanilmigtir. Yapilan her analiz, tablo formatinda organize edilerek bu bdliimde

rapor edilmistir.

Yapilan analizlerde ilk olarak katilimc1 bireylerin demografik bilgilerine ait frekans ve
ylizde degerleri hesaplanmistir. Ayrica, katilimcilarin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is
tatmini diizeylerine yonelik tanimlayict istatistikler (minimum deger, maksimum deger,
aritmetik ortalama ve standart sapma) hesap edilmistir. Daha sonra, arastirma verilerinin normal
dagilim varsayimini karsilama durumu incelenmistir. Bu incelemede, arastirma verilerine

yonelik ¢arpiklik ve basiklik degerleri referans alinmistir.

Arastirma amaglar1 kapsaminda yapilan analizlerde, parametrik analiz yontemleri tercih
edilmistir. Bu baglamda, katilimcilarin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini diizeyleri
demografik degiskenlere gore incelenirken bagimsiz gruplar t testi ve tek yonlii anova analizleri
kullanilmistir. Tek yonlii anova analizinde meydana gelen anlamli farklar ise post-hoc
testlerinden Tukey testi ile incelenmistir. Ayrica, orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini
diizeyleri arasindaki iliski pearson korelasyon analizi; orgiitsel vatandashik ve iskoliklik

diizeyinin is tatmini diizeyi iizerindeki etkisi ise ¢oklu regresyon analizi ile incelenmistir.

4.1.7. Arastirmanin Veri Toplama Araclar

Gergeklestirilen ¢alismadaki anket dort bolimden olusmaktadir. Ik bolimde katilimeilarin
demografik bilgilerinin toplanmasma yodnelik sorular sorulmustur. Ikinci boliimde OVD
diizeyinin, T{g¢iincii boliimde ise iskoliklik diizeyinin, dordiincii boélimde ise c¢alisan
memnuniyeti diizeyinin dlgiilmesi planlanmustir. Olgekler 5°1i Likert yontemiyle (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) derecelendirilmistir. Arastirma kullanilan veri
toplama araci iic boliimden olugmakta olup bunlara iligkin agiklama ve bilgiler asagida
sunulmustur.

4.1.7.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri hakkinda veri toplamak amaciyla aragtirmaci tarafindan
gelistirilen Kisisel Bilgi Formu, katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
olarak; cinsiyet, egitim seviyesi, yas, medeni durum, aylik gelir, ¢aligma siiresi ve is yerindeki
pozisyon olmak iizere yedi adet sorudan olusmaktadir. Bunlar ¢alismanin ekler kisminda
sunulmustur.

4.1.7.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Arastirmada Besiktas (2009) tarafindan gelistirilen ve bes alt boyuttan olusan “Orgiitsel
Vatandaslik Olcegi” kullanilmistir. Arastirma kapsaminda, Orgiitsel Vatandaslik Olgeginin
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faktor yapisini belirleyebilmek i¢in agimlayici faktor analizi yapilmistir. Buna gore, ilgili

Olcegin dondiirlilmiis varyans degerleri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Vatandashk Ol¢eginin Dondiiriilmiis Varyans Degerleri

Faktor Ozdegerler
Ozdeger Agciklanan Varyans % Birikimli Varyans %
1 3,733 15,638 15,638
2 3,528 14,702 30,340
3 3,367 14,027 44,367
4 2,720 11,333 55,700

KMO Orneklem Yeterliligi=.909

Barlett’s Kiiresellik Testi x>=2225.922; df=276; p=.000

Tablo 4’ e gore, Orgiitsel Vatandashik Olgegi’nin KMO degeri .95 ve Barlett’s kiiresellik testi
sonucu ise anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6lgme aracinin faktor analizi yapmak
icin uygun oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6lgme araci i¢in 6zdegeri 1°den biiylik olan 4 bilesen
oldugu tespit edilmistir. Birinci bilesen toplam varyansin %15,638’ini agiklarken, ikinci bilesen
%14,702’sini, tglincii bilesen %14.027’sini, dordiincii  bilesen ise  %11,333’{iniin

acgiklamaktadir.
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Tablo 4. Orgiitsel Vatandashk Olcegine Iliskin Faktor Yiikleri

Madde Numarasi F1 (Sivil | F2 Fs Fa
Erdem) (Nezaket) | (Ozgecilik) | (Bilinglilik)

M24 755
M23 .740
M19 123

M21 .677
M22 .661
M14 529
M18 .508

M16 .698
M17 .662

M8 .653
M10 .560
M7 527

M20 397
M6 368

M3 .806
M2 768

M5 .709
M4 .618
Ml 477
Ml11 745
M12 672

M13 .545
M15 530

M9 .505

Tablo 5’e gore, Orgiitsel Vatandashik Olgegi’ndeki 24 maddenin dzdegeri 0.40°dan biiyiik 4
faktorde toplandigi belirlenmistir. Bu baglamda, ilgili 6l¢ek giincel olarak 24 madde ve 4 faktor
olarak kabul edilmistir. Faktorlerde yer alan maddeler g6z ontlinde bulundurularak alt boyutlara

iligkin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 6°teki gibi hesaplanmuistir.
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Tablo 5. Orgiitsel Vatandashk Olcegi’nin Cronbach’s Alpha Degerleri

Boyut Madde Sayi1s1 Cronbach’s a
Toplam 24 922
Birinci Faktor 7

Ikinci Faktor 7

Uciincii Faktor 5

Dérdiincii Faktor 5

Tablo 6’ya gore, Orgiitsel Vatandaslik Olgegi’nin toplam puani ve alt boyutlarina iliskin

yapilan dl¢iimlerin yiiksek diizeyde giivenilir sonuglar verdigi tespit edilmistir.

4.1.7.3. Iskoliklik Olcegi

Iskoliklik Olgegi (Workaholism Scale), 5°li Likert seklinde derecelendirilmis (1=Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) 14 sorudan tek boyuttan olusan bir olcektir.
Schaufeli, Shimazu ve Taris (2009) tarafindan gelistirilen bu 6l¢egin Tiirk¢e formunun gegerlik
ve giivenirlik c¢aligmalar1 Akin vd., (2013) tarafindan yapilmistir. Arastirma kapsaminda,
Iskoliklik Olcegi’nin faktdr yapisini belirleyebilmek igin agimlayici faktdr analizi yapilmistir.

Buna gore, ilgili 6l¢egin dondiiriilmiis varyans degerleri asagida verilmistir.

Tablo 6. Iskoliklik Ol¢ceginin Déndiiriilmiis Varyans Degerleri

Faktor Ozdegerler
Ozdeger Agiklanan Varyans % | Birikimli Varyans %
1 2,768 69,20 69,20

KMO Orneklem Yeterliligi=.917
Barlett’s Kiiresellik Testi x°=1337,418; df=91: p=.000

Tablo 7°ye gore, Iskoliklik Olgegi’nin KMO degeri .93 ve Barlett’s kiiresellik testi sonucu ise
anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6l¢gme aracinin faktor analizi yapmak i¢in uygun
oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6lgme aract i¢in 6zdegeri 1’den biiyiik olan 1 bilesen oldugu

tespit edilmistir. Bu bilesen toplam varyansin %69,20’sini agiklamaktadir.
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Tablo 7. Iskoliklik Olcegi’ne iliskin Faktor Yiikleri

Madde Numarasi F1

M7 759
M6 742
M11 741
M10 .735
M5 .686
M8 .682
M12 679
M9 .670
M2 .662
M14 .657
M4 .643
M3 .607
M1 .606
M13 547

Tablo 8’e gore, Iskoliklik Olcegi’ndeki 14 maddenin 6zdegeri 0.30’dan biiyiik 1 faktdrde
toplandig1 belirlenmistir. Bu baglamda, ilgili 6l¢ek giincel olarak 14 madde ve tek faktorlii
olarak kabul edilmistir. Buna gore 6lgegi iliskin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo
9’daki gibi hesaplanmustir.

Tablo 8. Iskoliklik Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Degerleri
Boyut Madde Sayis1 | Cronbach’s o

Toplam 14 .905

Tablo 9’a gore, Iskoliklik Olgegine iliskin yapilan dlgiimlerin yiiksek diizeyde giivenilir
sonuglar verdigi tespit edilmistir.

4.1.7.4. Cahsan Memnuniyeti Olgegi

Calisan memnuniyetini 6lgmek icin 20 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmini Olgegi”
kullanilmistir. Arastirma 6lcekleri 5711 Likert seklinde diizenlenmistir. Arastirma kapsaminda,
Is Memnuniyeti Olgeginin faktdr yapisini belirleyebilmek igin agimlayici faktdr analizi

yapilmistir. Buna gore, ilgili 6l¢cegin dondiiriilmiis varyans degerleri Tablo 10°de verilmistir.
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Tablo 9. is Tatmini Olcegi’nin Déndiiriilmiis Varyans Degerleri

Faktor Ozdegerler

Ozdeger Aciklanan Varyans % | Birikimli Varyans %
1 5211 26,076 26,076
2 4,972 24,850 50,936

KMO Orneklem Yeterliligi=.903

Barlett’s Kiiresellik Testi x>=2461,293; df=190; p=.000
Tablo 10’a gore, Is Memnuniyeti Olcegi’nin KMO degeri .91 ve Barlett’s kiiresellik testi

sonucu ise anlamli bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak 6lgme aracinin faktor analizi yapmak
icin uygun oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6lgme araci i¢in 6zdegeri 1’den biiylik olan 2 bilesen
oldugu tespit edilmistir. Birinci bilesen toplam varyansin %44,18’ini agiklarken, ikinci bilesen

ise %7.95’ini agiklamaktadir.

Tablo 10. Is Tatmini Olcegine Iliskin Faktor Yiikleri

Madde Numarast F1 (Dis tatmin) F» (i¢ Tatmin)
M19 788

M12 .687

M15 .685

M20 677

Ml16 .669

M18 .660

M14 .649

M5 554

Mi11 .553

M10 501

M13 496

M17 490

M6 812
M9 798
M8 746
M3 .687
M2 617
M1 613
M4 .587
M7 .559

Tablo 11°e gore, Is Tatmini Olgegi’ndeki 20 maddenin 6zdegeri 0.30°dan biiyiik 2 faktorde
toplandig1 belirlenmistir. Bu baglamda, ilgili dl¢ek giincel olarak 20 madde ve 2 faktor olarak
kabul edilmistir. Faktorlerde yer alan maddeler goz 6niinde bulundurularak alt boyutlara iliskin
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 12’da sunulmustur.
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Tablo 11. is Tatmini Ol¢egi’nin Cronbach’s Alpha Degerleri

Boyut Madde Sayis1 Cronbach’s a
Toplam 20 ,925

Birinci Faktor 12

Ikinci Faktor 8

Tablo 12’ye gore, Is Tatmini Olgegi'nin toplam puam ve alt boyutlarma iliskin yapilan
Olctimlerin yiiksek diizeyde glivenilir sonuglar verdigi tespit edilmistir.

4.1.8. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir;

1. Calisan bireylerin orglitsel vatandaglik, iskoliklik ve is tatmini arasinda anlamli iligki

vardir.

2. Calisan bireylerin orgiitsel vatandaslik ve iskoliklik diizeyleri is tatminini anlamh

diizeyde etkilemektedir.

3. Calisan bireylerin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini ile sosyo-demografik

degiskenlere gore anlamli farklilik vardir.

4.2. Arastirmanin Bulgular

Calismanin bu baslig1 altinda arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4.2.5. Arastirma Verilerine iliskin Tammlayic1 Bulgular

Katilimci bireylerin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini diizeylerine yonelik minimum

deger, maksimum deger, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistikleri

hesaplanmis ve elde edilen bulgular Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 12. Orgiitsel Vatandashk, iskoliklik ve s Tatminine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Olgek Boyut n min max X S
Orgiitsel Ozgecilik 211 | 1.00 5.00 4.26 .65
Vatandashk Bilinglilik (Vicdanhlik) 211 [1.00 |500 |431 |.74
Sivil Erdem 211 | 1.00 5.00 4,00 g7
Nezaket 211 | 1.00 5.00 4,29 48
Toplam 211 | 1.00 5.00 4,02 .62
Iskoliklik Toplam 211 | 1.00 5.00 3.30 .76
Is Tatmini I¢sel Tatmin 211 | 1.00 5.00 3.68 74
Digsal Tatmin 211 | 1.00 5.00 3.66 .73
Toplam 211 | 1.00 5.00 3.67 .68
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Istatistik analizlerde minimum deger, gézlenen dlgiim degerleri arasindaki en kiigiik degerdir.
Maximum deger ise gozlenen dl¢iim degerleri arasindaki en biiyiik degerdir. Buna gore Tablo
13’te goriildiigl tizere, Tablo 13'te goriildiigii iizere, Ol¢eklerin toplam puanlar1 agisindan
katilimcilarin anket sorularima verdikleri cevaplar dogrultusunda; katilimcilarin Orgiitsel
vatandaslik diizeylerinin yliksek (4,02+0,62), iskoliklik diizeylerinin orta (3,30+0,76) ve is
tatmini diizeylerinin de yiiksek (3,67+0,68) diizeyde oldugu saptanmistir. Ayrica birden fazla
boyuta sahip olan orgiitsel vatandaslik davranisinin kendi igerisinde ozgecilik/nezaket
boyutunun en yiiksek (4,26+0,65) diizeyde iken sivil erdem boyutu en diisiik (4,00+0,77)
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ayrica is tatminin i¢sel tatmin boyutunun (3,68+0,74) ve digsal

tatmin boyutu (3,66+0,73) diizeyinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
4.2.6. Arastirma Verilerinin Dagihmina Iliskin Bulgular

Katilimcilarin 6rgilitsel vatandaglik, iskoliklik ve is tatmini diizeyleri incelenmeden Once
arastirma verilerinin dagilimi kontrol edilmistir. Normallik kontrolleri Shapiro-Wilk ve
Kolmogorov-Smirnov testi kullanilarak yapilmaktadir (Biyiikoztiirk, 2010). Fakat sosyal
bilimlerdeki normallik kontrolleri, yaygin olarak ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi
ile kontrol edilmektedir (Yalcintas, 2019). Carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim
varsayimini karsilamasinda kullanilan farkli referanslar vardir. Biiyiikoztiirk (2010)’e gore
carpiklik ve basikligin -1 ile +1; Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore -1,5 ve +1,5; George ve

Mallery (2010)’ye gore ise -2 ile +2 degerleri arasinda yer almasi normal dagilima isarettir.

Tablo 13. Orgiitsel Vatandashk, iskoliklik ve Is Tatminine fliskin Carpiklik ve Basikhk Degerleri

Olgek Boyut Carpiklik Basiklik
Ist. | St. Hata Ist. | St Hata

Orgiitsel Ozgecilik -.555 167 174 333
Vatandashk Bilinglilik (Vicdanlilik) -.680 167 787 333
Sivil Erdem -.126 167 -.490 333

Nezaket -.557 167 817 333

Toplam -.266 167 272 333

Iskoliklik Toplam -.140 167 -.158 333
Is Tatmini I¢sel Tatmin - 701 167 .642 333
Digsal Tatmin -.349 167 .061 333

Toplam -418 167 327 333

Tablo 14’e gore; katilimci bireylerin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini diizeylerine
ait carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda, arastirma

verilerinin normal dagildig1 kabul edilmistir. Verileri normal dagilim gosteren aragtirmalarin
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analizinde, parametrik yontemler kullanilmaktadir (Kul, 2014). Bu nedenle arastirmaya

parametrik testler ile devam edilmistir.

4.2.7. Orgiitsel Vatandashk Diizeyine iliskin Bulgular

Arastirma amaci kapsaminda katilimer bireylerin orgiitsel vatandaslik diizeyleri demografik
degiskenlere gore incelenmistir. Bu incelemede, iki gruplu karsilastirmalar bagimsiz gruplar t
testi ve ikiden fazla gruplu karsilagtirmalar ise tek yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii
anova analizinde meydana gelen anlamli farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile

incelenmistir.

Tablo 14. Orgiitsel Vatandashk Diizeyinin Cinsiyete Gore incelenmesi

Boyut Grup N X SS sd t p

Orgiitsel Vatandaslik (Toplam) | Kadin 96 4.02 0.43 209 -.16 .99
Erkek 115 4.02 0.44

Ozgecilik Kadin 96 4.27 0.54 209 15 .88
Erkek 115 4.26 0.57

Bilinglilik (Vicdanlilik) Kadin 96 4.33 0.51 209 .38 71
Erkek 115 4.30 0.55

Sivil Erdem Kadin 96 3.96 0.60 209 -.84 40
Erkek 115 4.03 0.60

Nezaket Kadin 96 4.32 0.48 209 -.61 54
Erkek 115 4.28 0.49

Tablo 15’ten hareketle, katilimcilarin oOrgiitsel vatandaslik diizeyleri cinsiyete gore
incelendiginde; toplam puan ile 6zgecilik/nezaket, bilinglilik ve sivil erdem boyutlarinda

anlamli fark bulunamamistir (p>.05).
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Tablo 15. Orgiitsel Vatandaghk Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore incelenmesi

Boyut Grup N X SS F p Fark
Orgiitsel Vatandashk | Lise 39 4.04 |0.40 135 | .59
(Toplam) Onlisans 35 3.98 |041
Lisans 98 3.98 | 0.46
Lisansiistii 39 4.14 | 042
Toplam 211 4.02 |0.43
Ozgecil Lise 39 426 | 0.54 2.20 | .76
Onlisans 35 416 | 054
Lisans 98 4.22 | 0.57
Lisansiistii 39 4.46 | 0.51
Toplam 211 4.26 | 0.55
Bilinglilik Lise 39 434 | 051 .52 .35
(Vicdanlilik) Onlisans 35 431 | 0.50
Lisans 98 4.27 | 0.57
Lisansiistii 39 439 |0.49
Toplam 211 431 |0.53
Sivil Erdem Lise 39 3.95 |0.57 144 | .36
Onlisans 35 4.00 |0.53
Lisans 98 3.95 | 0.63
Lisansiistii 39 4.18 | 0.59
Toplam 211 4.00 | 0.60
Nezaket Lise 39 440 | 0.45 1.29
Onlisans 35 421 | 052
Lisans 98 4.26 | 0.51
Lisansiistii 39 434 | 041
Toplam 211 429 |0.48

Tablo 16’dan hareketle, katilimci bireylerin orgiitsel vatandaglik diizeyleri egitim seviyesine

gore incelendiginde; toplam puan ile 6zgecilik/nezaket, bilinglilik ve sivil erdem boyutlarinda

anlamli fark bulunamamistir (p>.05).
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Tablo 16. Orgiitsel Vatandashk Diizeyinin Yas Grubuna Goére incelenmesi

Boyut Grup N X SS F p Fark
Orgiitsel Vatandaslik | 21-30 yas 88 4.04 |0.45 135 |.939
(Toplam) 31-40 yas 76 402 | 039
41-50 yas 37 3.99 |0.45
51 yas ve iizeri 10 3.98 | 0.64
Toplam 211 4.02 |0.43
Ozgecil 21-30 yas 88 427 |0.57 162 |.922
31-40 yas 76 428 | 0.51
41-50 yas 37 421 | 0.56
51 yas ve iizeri 10 426 |0.75
Toplam 211 426 | 0.55
Bilinglilik 21-30 yas 88 432 | 0.53 494 | .687
(Viedanlilik) 31-40 yas 76 4.26 | 0.51
41-50 yas 37 438 | 0.57
51 yas ve lizeri 10 440 | 0.63
Toplam 211 431 |0.53
Sivil Erdem 21-30 yas 88 4.07 | 0.54 .880 | .452
31-40 yas 76 3.98 | 0.62
41-50 yas 37 3.92 | 0.58
51 yas ve lizeri 10 3.84 | 0.98
Toplam 211 4.00 | 0.60
Nezaket 21-30 yas 88 4.27 |0.52 A17 | 741
31-40 yas 76 434 |0.40
41-50 yas 37 426 |0.51
51 yas ve lizeri 10 4.29 | 0.65
Toplam 211 429 |0.48

Tablo 17°den hareketle, katilimeci bireylerin Orgiitsel vatandaslik diizeyleri yasa gore

incelendiginde; toplam puan ile 6zgecilik/nezaket, bilinglilik ve sivil erdem boyutlarinda

anlamli fark bulunamamistir (p>.05).
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Tablo 17. Orgiitsel Vatandaghk Diizeyinin Medeni Duruma Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p

Orgiitsel Vatandaslik (Toplam) | Evli 109 4.01 0.44 209 -.627 .53
Bekar 102 4.04 0.43

Ozgecilik Evli 109 4.26 0.54 209 -005 |.10
Bekar 102 4.26 0.57

Bilinglilik (Vicdanlilik) Evli 109 4.28 0.53 209 825 41
Bekar 102 4.34 0.53

Sivil Erdem Evli 109 3.98 0.63 209 -606 | .54
Bekar 102 4.03 0.57

Nezaket Kadin 109 4.28 0.49 209 -596 | .55
Erkek 102 4.32 0.48

Tablo 18°den hareketle, katilimei bireylerin orgiitsel vatandaslik diizeyleri medeni duruma goére
incelendiginde; toplam puan ile 6zgecilik/nezake, sivil erdem ve biliglilik boyutlarinda anlaml
fark bulunamamaistir (p>.05).
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Tablo 18. Orgiitsel Vatandashk Diizeyinin Aylik Gelire Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Orgiitsel 8500 TL alt1 45 3.98 0.45 392 | .81
Vatandashk 8.500- 10.000 TL 33 3.99 0.50
(Toplam) 10.001- 12.000 TL 25 3.99 0.40
12.001-15.000 TL 47 4.08 0.42
15.000 TL iizeri 61 4.04 0.41
Toplam 211 4.02 0.43
Ozgecilik 8500 TL alt1 45 4.29 0.61 965 | .43
8.500- 10.000 TL 33 4.09 0.65
10.001- 12.000 TL 25 4.28 0.54
12.001-15.000 TL 47 4.28 0.52
15.000 TL iizeri 61 4.31 0.48
Toplam 211 4.26 0.55
Bilinglilik 8500 TL alt1 45 4.24 0.62 .780 | 54
(Vicdanlilik) 8.500- 10.000 TL 33 4.22 0.62
10.001- 12.000 TL 25 4.38 0.40
12.001-15.000 TL 47 4.39 0.50
15.000 TL iizeri 61 4.32 0.49
Toplam 211 431 0.53
Sivil Erdem 8500 TL alt1 45 3.91 0.51 1.056 | .38
8.500- 10.000 TL 33 4.12 0.50
10.001- 12.000 TL 25 3.86 0.71
12.001-15.000 TL 47 4.07 0.60
15.000 TL iizeri 61 4.01 0.66
Toplam 211 4.00 0.60
Nezaket 8500 TL alt1 45 4.25 0.51 336 | .85
8.500- 10.000 TL 33 4.25 0.59
10.001- 12.000 TL 25 4.28 0.51
12.001-15.000 TL 47 4.35 0.47
15.000 TL tizeri 61 4.31 0.41
Toplam 211 4.29 0.48

Tablo 19°dan hareketle, katilimc1 bireylerin orgiitsel vatandaslik diizeyleri aylik gelire gére

incelendiginde; toplam puan ile bilinglilik ve sivil erdem boyutlarinda anlamli fark

bulunamamastir (p>.05).
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Tablo 19. Orgiitsel Vatandashk Diizeyinin Isletmedeki Calisma Siiresine Gore incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Orgiitsel Vatandashk | 1 yildan az 22 3.81 0.48 2.69 |0.047 |3>1
(Toplam) 1-5 yil 98 | 406 | 0.40

6-10 yil 40 4.10 0.36

11 y1l ve iizeri 51 3.99 0.50

Toplam 211 4.02 0.43
Ozgecilik 1 yildan az 22 3.96 0.56 288 |0.037 |3>1

1-5yil 98 4.30 0.55

6-10 yil 40 4.37 0.43

11 y1l ve iizeri 51 4.24 0.61

Toplam 211 4.26 0.55
Bilinglilik 1 yildan az 22 4.05 0.66 2.08 | 0.104
(Vicdanlihik) 1-5 yil 08 | 435 | 047

6-10 yil 40 4.38 0.49

11 y1l ve iizeri 51 431 0.60

Toplam 211 4.31 0.53
Sivil Erdem 1 yildan az 22 3.82 0.46 1.18 | 0.319

1-5 yil 98 4.05 0.60

6-10 yil 40 4.05 0.54

11 y1l ve iizeri 51 3.94 0.70

Toplam 211 4.00 0.60
Nezaket 1 y1ldan az 22 4.07 0.58 259 | 0.054

1-5yil 98 4.32 0.47

6-10 yil 40 441 0.36

11 y1l ve iizeri 51 4.25 0.53

Toplam 211 4.29 0.48

Tablo 20’den hareketle, katilimci bireylerin orgiitsel vatandaslik diizeyleri isletmedeki caligma
siiresine gore incelendiginde; OVD’nin bilinglilik, sivil erdem ve nezaket boyutlarina gore
calisma yil1 agisindan anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>.05). Bununla birlikte toplam
OVD puani ile dzgecilik boyutunda 6-10 yil aras1 galisan bireylerin puani 1 yildan az siireyle

calisan bireylerin puanindan anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<.05).
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Tablo 20. Orgiitsel Vatandashk Diizeyinin Isletmedeki Pozisyona Gére Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Orgiitsel Ofis Calisan1 105 3.99 0.45 84 | 54
Vatandaslik Teknik Personel 20 4.04 0.51
(Toplam) Y onetici 27 4.16 0.37
Uretim Goérevlisi 18 3.91 0.47
Sef 15 4.11 0.39
Miihendis 14 4.05 0.30
Ustabasi 12 4.02 0.42
Toplam 211 4.02 0.43
Ozgecilik Ofis Caligsani 105 4.25 0.57 129 |.27
Teknik Personel 20 4.23 0.65
Yonetici 27 4.31 0.50
Uretim Gorevlisi 18 4.01 0.52
Sef 15 4.37 0.55
Miihendis 14 4,51 0.42
Ustabast 12 4.30 0.42
Toplam 211 4.26 0.55
Bilinglilik Ofis Caligan 105 4.27 0.57 .50 81
(Vicdanlilik) Teknik Personel 20 4.40 0.52
Yonetici 27 4.42 0.44
Uretim Goérevlisi 18 4.28 0.55
Sef 15 4.37 0.48
Miihendis 14 4.23 0.51
Ustabasi 12 4.35 0.55
Toplam 211 431 0.53
Sivil Erdem Ofis Calisam 105 3.96 0.61 150 | .40
Teknik Personel 20 3.96 0.69
Yo6netici 27 4.25 0.54
Uretim Gorevlisi 18 3.96 0.60
Sef 15 4.07 0.58
Miihendis 14 3.99 0.42
Ustabasi 12 3.87 0.69
Toplam 211 4.00 0.60
Nezaket Ofis Caligsani 105 4.27 0.52 .83 .56
Teknik Personel 20 4.35 0.53
Yonetici 27 4.40 0.35
Uretim Gorevlisi 18 4.13 0.61
Sef 15 4.41 0.36
Miihendis 14 4.29 0.35
Ustabast 12 4.35 0.43
Toplam 211 4.29 0.48
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Tablo 21’den hareketle, katilimci bireylerin oOrgiitsel vatandaslik diizeyleri isletmedeki

pozisyona gore incelendiginde; toplam puan ile 6zgecilik/nezaket, bilinglilik ve sivil erdem

boyutlarinda anlamli fark bulunamamustir (p>.05).

4.2.8. Iskoliklik Diizeyine iliskin Bulgular

Arastirma amaci kapsaminda katilimci bireylerin iskoliklik diizeyleri demografik degiskenlere

gore incelenmistir. Bu incelemede, iki gruplu karsilagtirmalar bagimsiz gruplar t testi ve ikiden

fazla gruplu karsilagtirmalar ise tek yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii anova

analizinde meydana gelen anlamli farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir.

Tablo 21. iskoliklik Diizeyinin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p
Iskoliklik (Toplam) Kadin 96 3.36 75 | 209 929 .35
Erkek 115 3.26 a7

Tablo 22’den hareketle, katilimct bireylerin iskoliklik diizeyleri cinsiyete gore incelendiginde

anlamli fark bulunamamuistir (p>.05).

Tablo 22. iskoliklik Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X |ss F p Fark
Iskoliklik (Toplam) | Lise 41 3.33 | 0.69 2.31 | .078

Onlisans 35 3.18 |0.82

Lisans 99 3.24 | 0.75

Lisansiistii 40 3.58 |0.75

Toplam 211 331 | 0.76

Tablo 23’ten hareketle, katilimci bireylerin igkoliklik diizeyleri egitim seviyesine gore

incelendiginde anlamli fark bulunamamuistir (p>.05).

Tablo 23. iskoliklik Diizeyinin Yas Grubuna Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Iskoliklik (Toplam) | 21-30 yas 88 3.36 | 0.75 31 .82

31-40 yas 76 3.24 |0.73

41-50 yas 37 3.32 | 0.77

51 yas ve lizeri 10 3.34 | 1.09

Toplam 211 331 |0.76

Tablo 24’ten hareketle, katilimct bireylerin igkoliklik diizeyleri yasa gore incelendiginde

anlaml fark bulunamamuistir (p>.05).
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Tablo 24. Iskoliklik Diizeyinin Medeni Duruma Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p
Iskoliklik (Toplam) Evli 109 3.33 74 209 .33 74
Bekar 102 3.29 .79

Tablo 25’ten hareketle, katilimci bireylerin iskoliklik diizeyleri medeni duruma gore

incelendiginde anlamli fark bulunamamastir (p>.05).

Tablo 25. iskoliklik Diizeyinin Aylik Gelire Gore incelenmesi

Boyut Grup n X |ss F p Fark
Iskoliklik (Toplam) | 8500 TL alt1 45 3.28 | .68 3.55 |.008 2>4,5
8.500- 10.000 TL 33 3.74 | .60
10.001- 12.000 TL | 25 3.30 | .70
12.001-15.000 TL | 47 3.18 | .84
15.000 TL tizeri 61 320 | .79
Toplam 211 331 |.76

Tablo 26°dan hareketle, katilimci bireylerin iskoliklik diizeyleri aylik gelire gore
incelendiginde; 8.500-10.000 TL geliri olan bireylerin 12.000 TL ve {izerinde geliri olan
bireylerden anlaml diizeyde yiiksek puan aldigi bulunmustur (p<.05).

Tablo 26. iskoliklik Diizeyinin isletmedeki Cahsma Siiresine Gore incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Iskoliklik (Toplam) | 1 yildan az 22 3.25 | .68 .10 .96

1-5yil 98 330 |.75

6-10 y1l 40 3.36 | .77

11 y1l ve iizeri 51 3.29 | .83

Toplam 211 331 | .76

Tablo 27°den hareketle, katilimci bireylerin iskoliklik diizeyleri isletmedeki ¢alisma siiresine

gore incelendiginde anlamli fark bulunamamastir (p>.05).
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Tablo 27. Iskoliklik Diizeyinin Isletmedeki Pozisyona Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Iskoliklik (Toplam) | Ofis Caligan 105 3.27 | 0.75 49 .82

Teknik Personel 20 3.35 |0.80

Y onetici 27 342 |0.83

Uretim Gérevlisi 18 3.33 | 0.92

Sef 15 3.53 | 0.54

Miihendis 14 3.16 |0.72

Ustabast 12 3.18 |0.73

Toplam 211 3.31 | 0.76

Tablo 28’den hareketle, katilimc1 bireylerin iskoliklik diizeyleri isletmedeki pozisyona gore

incelendiginde anlamli fark bulunamamistir (p>.05).

4.2.9. Is Tatmini Diizeyine iliskin Bulgular

Arastirma amaci1 kapsaminda katilimci bireylerin is tatmini diizeyleri demografik degiskenlere

gore incelenmistir. Bu incelemede, iki gruplu karsilastirmalar bagimsiz gruplar t testi ve ikiden

fazla gruplu karsilastirmalar ise tek yonlii anova analizi ile yapilmistir. Tek yonlii anova

analizinde meydana gelen anlaml1 farklar ise post-hoc testlerinden Tukey testi ile incelenmistir.

Tablo 28. Tatmini Diizeyinin Cinsiyete Gore incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p

Is Tatmini (Toplam) Kadm 96 3.74 0.65 209 1.28 .203
Erkek 115 3.62 0.70

I¢sel Tatmin Kadin 96 3.79 0.65 209 1.78 .078
Erkek 115 3.60 0.80

Dissal Tatmin Kadin 96 3.71 0.71 209 0.78 436
Erkek 115 3.63 0.74

Tablo 29°dan hareketle, katilimci bireylerin is tatmini diizeyleri cinsiyete gore incelendiginde;

toplam puan ile i¢sel tatmin ve dissal tatmin boyutlarinda anlamli fark bulunamamistir (p>.05).
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Tablo 29. is Tatmini Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore incelenmesi

Boyut Grup n X |ss F p Fark
Is Tatmini (Toplam) | Lise 39 3.68 | 0.60 3.20 |.024 | 4>3
Onlisans 35 3.66 |0.77
Lisans 98 3.56 | 0.69
Lisanstistii 39 3.95 | 054
Toplam 211 3.67 | 0.68

Icsel Tatmin Lise 39 3.68 | 0.65 2.06 |.107
Onlisans 35 3.66 |0.81
Lisans 98 3.60 | 0.76
Lisanstistii 39 3.94 | 0.68
Toplam 211 3.69 |0.74
Digsal Tatmin Lise 39 3.68 | 0.61 3.26 |.023 4>3
Onlisans 35 3.67 |0.82
Lisans 98 354 |0.75
Lisanstistii 39 3.96 | 0.60
Toplam 211 3.66 | 0.73

Tablo 30’dan hareketle, katilimci1 bireylerin is tatmini diizeyleri egitim seviyesine gore
incelendiginde; toplam puan ile dissal tatmin boyutunda lisansiistii mezunu bireylerin lisans

mezunu bireylerden anlamli diizeyde yiiksek puan aldigi bulunmustur (p<.05).

Tablo 30. Is Tatmini Diizeyinin Yas Grubuna Gére incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Is Tatmini (Toplam) | 21-30 yas 88 3.69 |0.70 401 | 752
31-40 yas 76 3.62 |0.68
41-50 yas 37 3.76 | 0.57
51 yas ve lizeri 10 3.63 |0.88
Toplam 211 3.67 | 0.68
I¢sel Tatmin 21-30 yas 88 3.59 |0.80 1.527 | .209
31-40 yas 76 3.69 |0.72
41-50 yas 37 3.90 |0.60
51 yas ve iizeri 10 3.70 [0.71
Toplam 211 3.69 |0.74
Digsal Tatmin 21-30 yas 88 3.76 | 071 1.011 | .389
31-40 yas 76 357 |0.75
41-50 yas 37 3.66 | 0.63
51 yas ve lizeri 10 358 |1.01
Toplam 211 3.66 |0.73

Tablo 31’den hareketle, katilimci bireylerin is tatmini diizeyleri yasa gore incelendiginde;

toplam puan ile i¢sel tatmin ve digsal tatmin boyutlarinda anlamli fark bulunamamistir (p>.05).
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Tablo 31. is Tatmini Diizeyinin Medeni Duruma Gore Incelenmesi

Boyut Grup n X SS sd t p

Is Tatmini (Toplam) Evli 109 3.70 0.62 209 .639 524
Bekar 102 3.64 0.74

I¢sel Tatmin Evli 109 3.76 0.62 209 1.450 | .149
Bekar 102 3.61 0.85

Dissal Tatmin Evli 109 3.66 0.70 209 .010 .992
Bekar 102 3.66 0.76

Tablo 32’den hareketle, katilimecr bireylerin is tatmini diizeyleri medeni duruma gore
incelendiginde; toplam puan ile igsel tatmin ve digsal tatmin boyutlarinda anlamli fark

bulunamamustir (p>.05).

Tablo 32. is Tatmini Diizeyinin Aylik Gelire Gore incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Is Tatmini | 8500 TL alt1 45 3.77 | 047 2.278 | .062
(Toplam) 8.500- 10.000 TL | 33 382 |0.71

10.001- 12.000 TL | 25 3.44 | 0.68

12.001-15.000 TL 47 3.51 |0.69

15.000 TL iizeri 61 3.74 | 0.75

Toplam 211 3.67 | 0.68
I(;sel Tatmin 8500 TL alt1 45 3.90 | 0.53 3.878 | .005 1>3,4

8.500- 10.000 TL 33 3.77 |0.73

10.001-12.000 TL | 25 3.37 [ 0.73

12.001-15.000 TL 47 3.45 | 0.87

15.000 TL iizeri 61 3.80 [0.71

Toplam 211 3.69 |0.74
Dissal Tatmin 8500 TL alt1 45 3.69 | 0.52 1.305 | .269

8.500- 10.000 TL 33 3.85 [0.74

10.001-12.000 TL | 25 3.50 |0.78

12.001-15.000 TL 47 3.54 | 0.67

15.000 TL tizeri 61 3.71 |0.85

Toplam 211 3.66 | 0.73

Tablo 33’ten hareketle, katilimci bireylerin is tatmini diizeyleri aylik gelire gore incelendiginde;
toplam puan ile digsal tatmin boyutunda anlamli fark bulunamamustir (p>.05). Bununla birlikte
8.500 TL ve alt1 aylik geliri olanlarin 10.001 TL- 15.000 TL alanlara gére daha yiiksek i¢sel is
tatmini sahip olduklar1 saptanmistir (p<0,05).

62



Tablo 33. Is Tatmini Diizeyinin Isletmedeki Calisma Siiresine Gore incelenmesi

Boyut Grup n X SS F p Fark
Is Tatmini (Toplam) | 1 yildan az 22 3.65 |0.76 156 | .926
1-5yil 98 3.70 | 0.69
6-10 yil 40 3.62 | 0.66
11 y1l ve iizeri 51 3.66 | 0.66
Toplam 211 3.67 | 0.68
I¢sel Tatmin 1 yildan az 22 3.60 |0.72 674 | .569
1-5yil 98 3.64 |0.85
6-10 yil 40 3.69 | 0.65
11 y1l ve tizeri 51 3.81 | 0.58
Toplam 211 3.69 | 0.74
Dissal Tatmin 1 yildan az 22 3.69 | 0.82 905 | .440
1-5yil 98 3.74 | 0.67
6-10 yil 40 3.58 | 0.77
11 y1l ve tizeri 51 3.57 |0.75
Toplam 211 3.66 | 0.73

Tablo 34’ten hareketle, katilimei bireylerin is tatmini diizeyleri isletmedeki ¢alisma siiresine

gore incelendiginde; toplam puan ile i¢sel tatmin ve digsal tatmin boyutlarinda anlamli fark

bulunamamastir (p>.05).
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Tablo 34. is Tatmini Diizeyinin isletmedeki Pozisyona Gore incelenmesi

Boyut Grup n X |ss F p Fark
Is Tatmini | Ofis Calisan 105 3.60 | 0.67 2.571 | .020 3>14
(Toplam) Teknik Personel 20 3.85 | 0.61

Yonetici 27 4.06 |0.61

Uretim Gorevlisi 18 3.40 |0.83

Sef 15 3.58 | 0.58

Miihendis 14 3.66 |0.78

Ustabasi 12 3.67 |0.48

Toplam 211 3.67 | 0.68
I¢sel Tatmin Ofis Caligani 105 3.62 | 0.77 2.211 | .043 3>14

Teknik Personel 20 3.78 | 0.71

Y Onetici 27 412 | 057

Uretim Gérevlisi 18 341 | 084

Sef 15 3.66 | 0.46

Miihendis 14 3.68 |0.90

Ustabast 12 3.64 | 0.59

Toplam 211 3.69 |0.74
Digsal Tatmin Ofis Caligsan 105 359 | 071 2.257 | .039

Teknik Personel 20 3.90 | 0.64

Y onetici 27 4.03 |0.72

Uretim Goérevlisi 18 3.39 |0.88

Sef 15 353 | 071

Miihendis 14 3.65 |0.75

Ustabasi 12 3.69 |0.49

Toplam 211 3.66 |0.73

Tablo 35°ten hareketle, katilimer bireylerin is tatmini diizeyleri isletmedeki pozisyona gore
incelendiginde; toplam puan ile igsel tatmin ve digsal tatmin boyutlarinda yonetici
pozisyonunda c¢alisan bireylerin ofis calisam1 ve iiretim gorevlisi pozisyonunda calisan

bireylerden anlamli diizeyde yiiksek puan aldigi bulunmustur (p<.05).

4.2.10. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Iskoliklik Diizeyinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisine Yonelik Bulgular

Aragtirma ana amaci kapsaminda, katilimci bireylerin orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is

tatmini diizeyleri arasindaki iliski pearson korelasyon analizi; 6rgiitsel vatandaslik ve iskoliklik
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diizeyinin is tatmini diizeyi lizerindeki etkisi ise ¢oklu regresyon analizi ile incelenmistir.
Korelasyon katsayisin1 yorumlamada genel olarak; 0,00-0,30 aras1 diisiik diizeyde, 0,30-0,70
arast orta diizeyde 0,70-1,00 aras1 yiiksek diizeyde bir iligkinin var oldugu soylenebilir

(Biiyiikoztiirk, 2002).

Tablo 35. Orgiitsel Vatandashk, Iskoliklik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

ov ON B SE i iT icT DT
ov 1
ON 778 |1
B 806** | 571** |1
SE B41** | 476** | 546** |1
i 879%* | 636** | 691** | 605** |1
iT 376%* | 229%* | 317** | 403** | 264** |1
icT 5A4%* | A21** | A36** | 490** | 431** | 265** |1
DT A410%* | 343** | 367** | 325*%* | 330** | 230** | .888** |1

Tablo 36°da bakildiginda, katilimci bireylerin orgiitsel vatandaglik diizeyleri ile iskoliklik
diizeyleri arasinda aym yonlii yiiksek bir pozitif bir iliski; Orgiitsel vatandaslik diizeyi ile is
tatmini arasinda ayn1 yonlii orta diizeyde pozitif bir iliski; iskoliklik ile i tatmini arasinda ayni1

yonli diisiik diizeyde pozitif bir iligki saptanmustir (p<.001).

Tablo 36. Orgiitsel Vatandashk ve Iskoliklik Diizeyinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

B S.H. B t p
Orgiitsel Vatandaslik (Toplam) 81 98 | .518 | 8.275 .000
Ozgecilik .20 96 | .166 | 2.122 .035
Bilinglilik (Vicdanlilik) 18 108 | 138 | 1.616 .108
Sivil Erdem .33 .089 | .288 | 3.656 .000
Nezaket .06 130 | .042 450 .653
Iskoliklik (Toplam) .06 056 | .070 | 1.114 266
R=.56; R?=.312; AR?=.29; F=15.44; p=.000

Tablo 37’den hareketle, katilimer bireylerin orgiitsel vatandaslik ve iskoliklik diizeylerinin is
tatmini diizeyi tlizerindeki etkisine yonelik kurulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir
(p<.05). Ayrica, arastirmanin bagimsiz degiskenleri is tatmini varyansmin % 29’unu

acgiklamaktadir.

Tablo 37’den hareketle, orgiitsel vatandaslik bilinglilik (vicdanlilik) ve nezaket

boyutlar: ile iskoliklik diizeyinin is tatmini diizeyi {izerinde anlamli bir etkisi belirlenememistir
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(p>.05). Fakat vatandaslik toplam diizeyde, 6zgecilik ve sivil erdem boyutlarinda bagimsiz

olarak is tatmini lizerinde anlamli etkisi belirlenmistir (p<.05).
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SONUC VE ONERILER

Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD), ¢alisanlarin géniillii katilimi ile s6z konusu olmakta ve
calisanlarin bigimsel organizasyon yapist ve normlarin disinda, kendilerinden beklenen
davranislarin tesine gegmesidir (Turgut ve Akbolat, 2017: 359). OVD temelde iki kisma
ayrilmistir.  Birincisi, Orgiitsel vatandaslik davranmis1 olup, Orgiit yapisina, yoOnetim
uygulamalarina ve orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine aktif katilim ve katki olarak kendini
gostermektedir. Ikincisi ise yonetsel uygulamalara ve orgiitsel amagclara zarar verecek her tiirlii
davranistan uzak durmaktir (Basim ve Sesen, 2006). Bu dogrultuda OVD, kavramin
onclilerinden olan Organ (1997: 85) tarafindan “iyi asker sendromu” olarak nitelenmis,
isgorenlerin goniillii bir sekilde kendi istekleriyle, samimi ig¢sel duygularla ve amagh olarak
orgiitleri lehine ortaya koyduklar1 davranislar olarak tanimlanmastir.

OVD, isgorenin olagan kosullar ve gorev tanimlar1 disinda kendiliginden ve ekstradan
ortaya koydugu davranislar kapsar ve bes tiir goriiniimii vardir. Bunlar ayn1 zamanda OVD’nin
alt boyutlar1 olup 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik olarak ifade
edilmektedir (Sezgin, 2005: 323). Diger yandan literatiir gelistikge zaman igerisinde OVD’ye
atfedilen, “iyi asker” metaforu genislemis, oOrgiitsel goniilliiliikk, baglamsal performans ve
fazladan/ekstra rol davranisi gibi anlam igerikleri ortaya ¢ikmistir (Karacaoglu ve Gliney, 2010:
138). OVD’nin ortaya ¢ikan dnemine ve genisleyen igerigine istinaden iliski oldugu kavramlar
da gesitlenmistir (Giigergin ve Ay, 2017: 36). Bu kapsama OVD’nin bagimli ya da bagimsiz
degisken olarak; orgiitsel iletisim (Demirel, Seckin ve Ozginar, 2011), liderlik stilleri (Oguz,
2011), orgiitsel sinizm (Igerli ve Yildirim, 2012), érgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel sessizlik
(Turgut ve Akbolat, 2017), orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik (Sokmen, Benk ve Gayaker,
2017), glic mesafesi ve orgiitsel adalet algilamalar1 (Ertiirk ve Bediik, 2015), orgiitsel 6grenme
(Demirel ve Tohum, 2018), orgiitsel adalet (Alanoglu ve Demirtas, 2019), 6rgiitsel giiven algisi
(Timuroglu ve Cokgoren, 2019), kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal itibar ve profesyonel
etik standartlar (Karabey ve Battal, 2020), vizyoner liderlik ve orgiitsel destek (Derin, Demirtas
ve Dogan, 2020), is performansi, orgiitsel sapma davranisi ve gérev performansi (Ak¢in, 2021)
gibi kavramlarla iliskili oldugu gériilmektedir. Dolayisiyla OVD, 6rgiitsel yasamin en basindan
itibaren hem siire¢ hem de sonuglarinda oldukca dnemli ve etkili bir kavramdir denilebilir.

Iskoliklik ise bireyin mutluluguna, psiko-sosyal durumuna, sagligina, sosyal yasamina,
is ve Ozel iliskilerine zarar verecek derecede kendini isine vermesi ve ¢ok ¢alismasidir (Brady,
2008: 242). Iskoliklik genellikle uzun calisma saatleriyle es anlamlis1 olarak kullanilsa da

bundan daha fazlasii ifade etmekte olup takintili ve asir1 ¢alisma olmak tizere iki boyutta

67



degerlendirilebilir (Schaufeli vd., 2009: 157; Shimazu vd., 2012: 318). Iskoliklik ve fazla
calisma farkli kavramlardir. iskoliklerin herhangi bir gorevi basarili bir sekilde tamamlamak
icin gerekli olandan ¢ok daha fazla calismaya baglilik gosterirler (Brady vd., 2008: 242).
Iskoliklik, bireyin distan gelen zorlayict bir gereklilik olmaksizin isiyle ilgili faaliyetlere ve
diistincelere biiyiik bir zaman ve ¢aba ayirmasidir (Tabassum ve Rahman, 2013: 82).

Iskolikler kendilerine her zaman zor hedefler koyar ve gerekenden ¢ok daha fazla
calisirlar. Bu nedenle kendilerine sinir koyamazlar ve yeterince ¢alistiklarini asla diisiinmezler
(Wijhe vd., 2014: 161). Bireyler, finansal sorunlar, kotii evlilikler, orgiit kiiltiirii, yonetici
baskisi, sosyal baski ve kariyerde ilerleme istegi gibi pek ¢ok nedenden dolayir fazla
calistirilabilir. Ancak bu nedenler tek basina kisiyi iskolik haline getirmez. iskoliklik, dis
etkenlere ek olarak, saplantili ve karsi konulamaz bir i¢sel diirtiiyle motive olur (Schaufli vd.,
2009: 156). Iskolikler, kars1 koyamadiklar giiclii bir i¢ diirtii tarafindan yonlendirilir. Ilk olarak,
bir iskolik iste cok zaman harcar ve isine ¢ok caba harcar. Ikincisi, calismadig1 zamanlarda bile
takint1 seviyesinde siirekli isi diigtiniirler (Burke vd., 2006: 463).

Bir durumun zorlayici nedenler olmaksizin normal ¢alisma giin ve saatleri disinda 40
saatten fazla caligilmasi iskoliklik olarak nitelenebilecegi belirtilmektedir (Yiksekbilgili ve
Akduman, 2015: 415-440). Bu nedenle iskoliklik bir problem olarak kabul edilmekte, ilk derece
olumsuz etkisinin ise is-aile dengesine yonelik oldugu ifade edilmektedir. Zira iskolikler
ailelerini, aile iligkilerini, sosyal yasami ve ¢evrelerindeki gelismeleri biiyiik oranda kacirirlar.
Buna bagli olarak mutluluk seviyeleri genellikle diisiiktiir ya da hi¢ yoktur (Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2016: 95; Dilek ve Yilmaz, 2016: 38).

Literatiire bakildiginda iskoliklik davraniginin orgiitsel baglilik (Kesen, 2015), isyeri
yalmzhig1 (Karakaya, Biiylikyilmaz ve Ay, 2015), hizmet odaklilik (Sergeoglu ve Selcuk,
(2016), is-aile catismas1 ve tilkkenmislik (Macit ve Ardig, 2018), isten ayrilma niyeti ve is yasam
dengesi (Yavuz ve Saglam, 2018), is tatmini (Ardi¢ ve Erbagaran, 2019), stres (Cankiil, Ak ve
Kiziltas, 2023) iizerinde etkili oldugu belirtilmektedir. Bu etkilere biitiinciil olarak bakildiginda
iskoliklik davraniginin kisinin 6zel olarak is yasaminda kisa ve orta vade maddi ya da manevi
getirileri s6z konusu olabilse de uzun vadede aile ve sosyal yasaminda uzaklasma, tiikenmislik,
mutsuzluk, kronik stres ve kaygiya yol agmas1 muhtemeldir.

Calisan memnuniyeti denildiginde ise genis ve goreceli bir alandan s6z edilmekte olup
genel olarak; isgdrenin is yasaminda yaptigi is, kariyeriyle ilgili rolleri, orgiitsel deneyimleri,
tatminleri ve basarilartyla ilgili neler hissettikleri ifade edilmektedir (Sakal ve Yildiz, 2015:

6613). Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin islerinden ve ¢alisma ortamlarindan ne kadar mutlu
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olduklarinin bir 6l¢iisii olup orgiitsel etkinlige yon veren pek ¢ok faktdrle yakindan iligkilidir
(Bahtiyar ve Can, 2017: 10).

Calisan memnuniyeti, c¢alisanlarin islerinden, ¢alisma ortamindan, Orgiitsel
uygulamalardan ve orgiitsel yap1 unsurlarindan ne kadar mutlu olduklarini gosteren bir 6l¢ii
oldugu gibi ve orgiitsel etkililigi ve verimligini sekillendiren bir¢ok faktorle yakindan iligkilidir
(Bahtiyar ve Can, 2017: 10). Zira orgiitler, isgorenlerinin sergiledikleri performans dl¢iisiinde
hedefledikleri amaglara ulasabildiklerinden, mutlu ¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir (Avci ve Yarar,
2021: 309). Genis acidan calisan memnuniyeti denildiginde; calisanin isinden elde ettigi
ekonomik, psikolojik ve sosyal kazanimlarin meydana getirdigi duygusallik (Eren, 2004: 202)
ile ¢alisanin isinden ve igyerinden ileri genel memnuniyet diizeyi (Zaim ve Kogak, 2010: 2987)
ifade edilmektedir.

Calisan memnuniyeti, c¢alisanlarin isyerinde mutlu, iddiali, istek ve ihtiyaclarinin
karsilanip karsilamadigimi tanimlamak tizere kullanilan kapsamli bir terimdir. Calisan
memnuniyeti, ¢aliganin motivasyonunda, amacina ulasmasinda ve igyerinde yiiksek moralle
calismaya devam etmesinde 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Takim ve Timiiroglu,
2022: 2958). Temel olarak calisan memnuniyeti, c¢alisanlarin islerinden ve c¢alisma
ortamlarindan ne kadar mutlu olduklarinin bir dl¢iisiidiir. Organizasyon gelistirme faktorleri, is
giivenligi faktorleri, ig gorev faktorleri, iicret ve yan haklar faktorii gibi calisan
memnuniyetinden sorumlu birka¢ degisken vardir. Terfi ve kariyer gelisimi gibi ¢alisanlar
tatmin eden firsatlar da ¢alisan memnuniyetini artirir (Dursun, Gokge ve Dereli, 2020: 487).

Bir orgiitte calisan memnuniyetsizligi varsa, orgiitiin iiretkenliginin, verimliginin ve
etkinliginin de diisecegi belirtilmektedir. Calisan memnuniyetsizliginin kaynaklarinin gereksiz
sirket kurallari, asir1 denetim, is arkadaslar1 ve yoneticilerle iligkilerde yasanan sorunlar, uygun
olmayan ¢alisma kosullari, diisiik ticretler, ddiillendirme sistemindeki sorunlar ve ¢alisanin is
giivenligi acgisindan huzursuzluk duymasi oldugu belirtilmektedir (Turan ve Coruh, 2022:
2027). Literatiirde calisan memnuniyeti ile OVD arasinda iliskiden s6z eden calismalarda
(Takim ve Timiiroglu, 2022), OVD’nin calisan memnuniyetinin &nciillerinden oldugu
belirtilmistir.

Yukarida verilen agiklamalar kapsaminda bu calismada; calisanlarin Orgiitsel
vatandaslik davranist ile iskoliklik degiskenlerinin ¢alisanlarin memnuniyetine etkisinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda Antalya Serbest Bolgede faaliyet gosteren 3 tiretim
firmasinda ¢alisan 211 birey iizerine yapilan saha arastirmasi sonucunda elde edilen bulgulara

iliskin sonuglar ve tartisma asagida sunulmustur.
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Katiimeilarin Sosyo- Demografik Degiskenlerine ve Olcek Puan Ortalamalarina
iliskin bulgular;

Arastirmanin 6rneklemine iliskin demografik bilgiler incelendiginde; katilimcilarin
cinsiyet dagilimina goére, %45.5'1 kadin ve 9%54.5'1 erkeklerden olugmaktadir. Medeni
durumlarina bakildiginda, %51.7'si evli ve %48.3'i bekar olarak belirlenmistir. Egitim
seviyelerine gore, %18.5'1 lise, %16.6's1 Onlisans, %46.41 lisans ve %18.5'1 lisansiistii
diizeyinde egitim almistir. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi ise su sekildedir:
%41.7'si 21-30 yas araligindadir, %36.0'1 31-40 yas araligindadir, %17.5'1 41-50 yas
araligindadir ve %4.7'si 51 yas ve lizerindedir.

Aylik gelir seviyelerine gore katilimeilarin dagilimi su sekildedir: %21.3'i 8500 TL'nin
altinda gelire sahip, %15.6's1 8.500-10.000 TL araliginda gelire sahip, %11.8'1 10.001-12.000
TL araligindadir, %22.3"i 12.001-15.000 TL araligindadir ve %28.9'u 15.000 TL'nin tizerinde
gelire sahiptir. Isletmede calisma siirelerine gore dagilim ise su sekildedir: %10.4'i 1 yildan az,
%46.4'1 1-5 y1l, %19.0'1 6-10 y1l ve %24.2'si 11 yil ve tizeri siiredir. Katilimcilarin isletmedeki
pozisyonlarina gore dagilimi su sekildedir: %49.8'1 ofis calisani, %9.5'1 teknik personel, %12.8'1
yonetici, %8.5'1 tretim gorevlisi, %7.1'1 sef, %6.6'st miihendis ve 9%5.7'si ustabasi
pozisyonundadir.

Katilimeilarin  anket sorularma verdikleri cevaplar dogrultusunda; katilimcilarin
orgiitsel vatandaglik diizeylerinin yiiksek (4,02+0,62), iskoliklik diizeylerinin orta (3,30+0,76)
ve is tatmini diizeylerinin de yiiksek (3,67+0,68) diizeyde oldugu saptanmistir. Ayrica birden
fazla boyuta sahip olan orgiitsel vatandaslik davranisinin kendi igerisinde 6zgecilik/nezaket
boyutunun en yiiksek (4,26+0,65) diizeyde iken sivil erdem boyutu en diisiik (4,00+0,77)
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ayrica is tatminin i¢sel tatmin boyutunun (3,68+0,74) ve digsal

tatmin boyutu (3,66+0,73) diizeyinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsina (OVD) iliskin bulgular;

Cinsiyet, egitim, yas, medeni durum, aylik gelir ve igyerindeki pozisyonu degiskenlerine
gore OVD toplam puanlari ile alt boyutlar arasinda (dzgecilik, bilinglilik, sivil erdem ve
nezaket) anlaml fark bulunmamistir (p>.05). Ayrica OVD’nin bilinglilik, sivil erdem ve
nezaket boyutlarina gore ¢alisma yili agisindan anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>.05).
Bununla birlikte toplam OVD puam ile 6zgecilik boyutunda 6-10 yil arasi ¢alisan bireylerin
puant 1 yildan az siireyle calisan bireylerin puanindan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur

(p<.05).
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Iskoliklik Olceginden elde edilen bulgular;

Cinsiyet, egitim, yas, medeni durum, caligma yili ve isyerindeki pozisyonu
degiskenlerine gore iskoliklik diizeylerinde anlamli fark bulunmamistir (p>.05). Bununla
birlikte, katilimci bireylerin iskoliklik diizeyleri aylik gelire gore incelendiginde; 8.500-10.000
TL geliri olan bireylerin 12.000 TL ve iizerinde geliri olan bireylerden anlamli diizeyde yiiksek

puan aldig1 bulunmustur (p<.05).

Calisan Memnuniyeti (Is Tatmini) Olceginden elde edilen bulgular;

Cinsiyet, yas, medeni durum ve c¢alisma yili degiskenlerine gore is tatmini ve alt
boyutlarinda (i¢ tatmin ve dis tatmin) diizeylerinde anlamli fark bulunmamastir (p>.05). Ayrica
katilimci bireylerin is tatmini diizeyleri aylik gelire gore incelendiginde; toplam puan ile digsal
tatmin boyutunda anlamli fark bulunamamaistir (p>.05). Bununla birlikte 8.500 TL ve alt1 aylik
geliri olanlarin 10.001 TL- 15.000 TL alanlara gore daha yiiksek icsel ig tatmini sahip olduklar1
saptanmigstir (p<0,05).

Katilimet bireylerin is tatmini diizeyleri egitim seviyesine gore incelendiginde; toplam
puan ile digsal tatmin boyutunda lisansiisti mezunu bireylerin lisans mezunu bireylerden
anlamli diizeyde yiiksek puan aldigi bulunmustur (p<.05). Ayrica katilime1 bireylerin is tatmini
diizeyleri isletmedeki pozisyona gore incelendiginde ise; toplam puan ile i¢sel tatmin ve digsal
tatmin boyutlarinda yodnetici pozisyonunda g¢alisan bireylerin ofis ¢alisani ve liretim gorevlisi

pozisyonunda ¢alisan bireylerden anlamli diizeyde yiiksek puan aldig1 bulunmustur (p<.05).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Iskoliklik Diizeyinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisine Yonelik Bulgular;

Katilimeilarin katilimer bireylerin orgiitsel vatandaghik diizeyleri ile iskoliklik diizeyleri
arasinda ayni yonli yiiksek bir pozitif bir iligki; orgiitsel vatandaslik diizeyi ile ig tatmini
arasinda ayni yonli orta diizeyde pozitif bir iligki; iskoliklik ile i tatmini arasinda ayni yonli

diisiik diizeyde pozitif bir iligki saptanmistir (p<.001).

Orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini iliskisinde literatiire bakildiginda, “6rgiitsel
vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini” iliskisini birlikte inceleyen az sayida calisma oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte ¢alisma sonuglarinin diger ¢alismalarla genel olarak uyumlu
oldugu sonucuna varilmistir. Golzari vd., (2012) tarafindan 200 katilimci ile, Rakhshanimehr

ve Jenaabadi tarafindan (2015) 200 katilimer ile, Tasliyan, Hirlak ve Giiler (2017) tarafindan
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114 katihmer ile, Kog (2019) tarafindan 147 katilimer ile yapilan calismalarda “OVD ve

iskoliklik™ arasindaki iligkinin gii¢lii ve pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin  orgiitsel vatandashik ve iskoliklik diizeylerinin is tatmini diizeyi
tizerindeki etkisine yonelik kurulan modelin anlamli oldugu (p<.05); arastirmanin bagimsiz
degiskenleri bir biitiin olarak is tatmini diizeyini yordalamadigi; arastirmanin bagimsiz
degiskenleri is tatmini varyansinin %29’unu acikladigi tespit edilmistir. Ancak orgiitsel
vatandaslik bilinglilik (vicdanlilik) ve nezaket boyutlari ile iskoliklik diizeyinin is tatmini
diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi belirlenememistir (p>.05). Fakat orgiitsel vatandaslik toplam
diizeyde, 6zgecilik ve sivil erdem boyutlarinda bagimsiz olarak is tatmini lizerinde anlaml
etkisi belirlenmistir (p<.05). Bu sonuglarla genel olarak uyumlu olarak Demirel ve Oz¢inar, M.
F. (2010) 154 katilimci ile yaptiklar1 ¢alismada OVD ile is tatminini arasinda iliski oldugunu
OVD’nin is tatminini olumlu sekilde etkiledigini, Tokel (2017) tarafindan 210 katilimci
yaptiklar1 calismada, Bozer ve Yanik (2020) tarafindan 254 katilimer ile yaptiklar ¢caligmada
Yesilyurt ve Kogak (2014) 210 katilime1 yaptiklar1 calismada OVD ile is tatmini arasindaki
pozitif bir iliski oldugu tespit etmislerdir.

Sonug olarak calisanlar, orgiitsel vatandaslik davranis1 sergiledikge, is arkadaslarina
destek olma, isletmenin amaglarina katkida bulunma ve is yerinin diizenini koruma gibi olumlu
davramglar gostererek, is memnuniyetini artirma egilimindedirler. Ozellikle, &rgiitlerin
calisanlarina yonelik motivasyon ve baglilik diizeylerini artirmak amaciyla orgiitsel vatandaslik
davranigini tesvik etmeleri gerektigi vurgulanmalidir. Calisanlar, is disinda da is arkadaslarina
yardime1 olma ve Orgiitiin basarisi i¢in goniillii olarak ekstra caba gésterme konusunda tesvik

edilmelidir.

Iskoliklik, kisa vadede yogun g¢alisma saatleri ve yiiksek is performansi gibi olumlu
sonuglar dogurabilirken, uzun vadede calisanlarin sagligi ve memnuniyeti iizerinde olumsuz
etkilere yol agabilmektedir. Orgiitler, ¢alisanlarin iskoliklik diizeylerini izlemeli ve gerekirse
uygun destek ve kaynaklari saglamalidir. Calisanlarin is ve 6zel yasamlar1 arasinda denge
kurabilmelerine yonelik esnek ¢alisma diizenlemeleri, iskolikligi azaltma ve c¢alisan

memnuniyetini artirma agisindan etkili bir adim olabilir

Ayrica isletmelerde OVD davraniglarinin artirilmast ve ¢alisan memnuniyetinin
saglanmasinda liderlik tarzlarinin iyilestirilmesi, iletisimin gili¢lendirilmesi, yonetim siirecine

calisan katiliminin ve takim ¢alismasinin tesvik edilmesi, ¢alisanlarin olumlu davraniglarinin
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odiillendirilmesi ve ig-yasam dengesinin saglanmasi gibi hususlara 6nem verilmesi olumlu

katk1 saglayacaktir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak sonraki aragtirmacilar igin
orgiitsel vatandaslik, iskoliklik ve is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesinde farkli is
kollarinda karsilastirmali olarak c¢alisilmasi; beyaz yakali ve mavi yakalilar arasinda
karsilagtirmalar yapilmasi; kamu sektorii ve 6zel sektdr arasinda karsilastirmalar yapilmasi

Onerilebilir.
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EKLER
Ek.1. Anket Formu

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE iSKOLIKLIK
DUZEYLERININ CALISAN MEMNUNIYETINE ETKIiSI

Degerli Katilime1, Selguk Universitesi Isletme Boliimii, Yonetim ve Organizasyon
Yiikseklisans programi biinyesinde, danismanligi Dog¢. Dr. Erhan KILINC hocam tarafindan
yuriitiilen yiikseklisans tez arastirmamin amaci, Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve iskoliklik
diizeylerinin ¢alisan memnuniyetine etkisinin incelenmesidir. Ankette yer alan hicbir ifadenin
dogru ya da yanlis yanit1 yoktur. Bos yanit birakmayiniz. Anket sonuglar1 sadece bilimsel
amagla kullanilacaktir. Toplamda 3 adet 6lgek bulunmaktadir, konularin kisa tanimlarin1 anket
basliklarinin altinda gorebilirsiniz. Ankete katildiginiz ve degerli katkilarinizdan dolayi
simdiden tesekkiir eder, saygilar sunariz.

Bilge Deniz KOCAKAYA
Yiikseklisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz
a-( ) Kadin b-() Erkek

2. Egitim Seviyeniz
a-( ) Tlkogretim () b-() Lise c-() Onlisans d-() Lisans e-( ) Lisansiistii

3. Yasiniz
a-( ) 21-30 b-( ) 31-40 c-( ) 41-50 d-() 51 ve st

4. Medeni Durumunuz
a-() Evli b-() Bekar

5. Aylik Geliriniz (TL olarak)
a- () 8.500-10.000 TL b-( ) 10.001-12.000 TL c-( ) 12.001-15.000 TL d ( ) 15.001-iizeri

6. Ka¢ Yildir Bu isletmede Cahsiyorsunuz
a-() 1 Yildan Az b-()1-5 Y1 c-()6-10 Y1l d-() 11 ve Uzeri

7. Is Yerindeki Pozisyonunuz
a-( ) Uretim Gérevlisi b-() Teknik Personel c-( )Ustabasi d-( ) Ofis calisani
e-() Mithendis f-() Sef g-()Yonetici
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Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, bireylerin gérev sorumluluklari disinda gostermis
olduklari fazladan ¢abaya denilir. Orgiitlerde islerin yapilmas: siireglerinde olusan
problemlerde mesai arkadaglarina yardim etme, onlarin islerini kolaylastirma,

gbrevi olmayan islerin yapilmasinin istenmesinde sorun ¢ikarmama,

ongoriilmeyen gorevlerin sikayet edilmeden tamamlanmasi, ¢alisma ortaminin
diizenli ve verimli olunmasina destek saglanmasi gibi vb, 6rneklerle agiklanabilir.
Asagidaki sorular, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgilidir. Anket maddelerini

okuduktan sonra kendinize en uygun gelen segenegi ( X, [4) ile isaretlemeniz

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiltyorum

yeterlidir.

1 Calisma arkadaglarim izne ayrildiklarinda onlarin yerini alacak sekilde kendi
i§ programini yaparim.

2 Isletmeye yeni katilan bir ¢alisanin isine uyumunda, birisi tarafindan
sOylenmeden kendiligimden yardimci olurum.
Isle ilgili sorunlarda elimdeki bilgileri calisma arkadaslarim ile paylasirim

4 | Asirt yik ile ugrasan bir ¢alisma arkadagima yardim ederim.

5 [s esnasinda sorunla karsilasan calisma arkadaslarima yardim etmek igin
gerekli zamani ayirirm.

6 Is ile ilgili dnemli bir adim atmadan 6nce muhakkak {istiimii bilgilendiririm.
Birlikte yapacagimiz isleri nasil gergeklestirebilecegimize dair 6nerilerini

7| almak icin ¢calisma arkadaglarim ile siirekli iletisim halinde olurum

8 Beklenmeyen sorunlar yasandiginda ¢alisma arkadaglarimi zarar
gérmemeleri i¢in uyaririm.

9 | Beraber caligtigim ¢alisma arkadaglarim igin sorun yaratmamaya caligirim.

10 | Calisma arkadaslarimin haklarina saygi gosteririm.

11 Ise zamaninda gelirim ve zamanimin ¢ogunu is ile ilgili faaliyetlerde
geciririm.

12 | Gegerli sebeplerim olsa dahi ise gelme konusunda devamsizlik yapmam.

13 | Kimse gormese de isletmenin kurallarina ve diizenlemelerine uyarim.

14 | Isletme i¢in olumlu imaj yaratacagina inandigim tiim etkinliklere katilirim.

15 | Kazandigim paranin hakkini vermem gerektigine inanirim.

16 Kisisel bir sorunum dahi olsa ¢aligma arkadaglarima igtenlikle ilgi ve nezaket
gosteririm.

17 Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa harcamaz ve olaylarin
olumlu yoniinii gérmeye caligirim.

18 | Is ortaminda yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ve kizginlik duymam.

19 Isletme icinde ¢ikan sorunlarin ve ¢atismalarin ¢dziimlenmesinde aktif rol
oynarim.

20 Onemli sonuglar dogurabilecek konularda diger calisma arkadaslarimla ayni
fikirde olmasam dahi fikirlerimi diiriist¢e ifade ederim.

21 Fikirlerimi beyan etme konusunda ¢ekingen davranan ¢alisma arkadaslarimi
konusmalari i¢in cesaretlendiririm.

22 Isletmenin sosyal etkinliklerine kendi istegim ile katilirim.

o3 | Gelistirici faaliyet yapan arastirma ve proje gruplarinin igerisinde yer alirim.

o4 Isletmedeki degisimleri izler ve calisma arkadaslarimin degisimi kabul

etmesinde aktif rol oynarim.
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Iskoliklik Anketi

Iskoliklik kavrami “kontrol edilemeyen veya zorunluluk olarak hissedilen E| E
siirekli ¢alisma istegi” olarak tanimlanmaktadir. @ § Q g § @ §
Asagidaki sorular, Igkoliklik ile ilgilidir. Anket maddelerini okuduktan | = é‘ g’ s 2 =g
sonra kendinize en uygun gelen secenegi ( X, E4)) ile isaretlemeniz == | 2 = Zl Z | 52
yeterlidir. SAVEIEVENVIVINVEI VAV
1 | Kendimi telas i¢inde ve zamana karsi yarisan biri olarak goriiniiriim.
2 | Isyerindeki arkadaslarim galismayi biraktiginda bile ben kendimi
caligmaya devam ederken bulurum.
3 | Yaptigim bir isten hoglanmasam bile sik1 ¢calismak benim igin
Oonemlidir.
4 | Bir siireligine isten uzaklagsmak istesem bile kendimi siklikla o is
hakkinda diisiiniirken bulurum.
5 | Ustesinden gelebilecegimden ¢ok daha fazlasini {istlenirim.
Bir seyi yapmak istesem de istemesem de, o konuda ¢ok siki
caligmam gerektigine dair icten gelen bir zorlama hissediyorum.
7 | Caligirken isleri belli siirede bitirecegime dair koydugum zaman
sinirlamalari yiiziinden kendimi zora sokarim.
8 | Genellikle icimde beni ¢ok ¢alismaya iten bir seyler oldugunu
hissediyorum.
9 | Calismaya, arkadaslarimla birlikte vakit gecirmekten, hobilerimden
veya bos zaman etkinliklerimden daha fazla vakit harcarim.
10 | Bir ig iizerinde ¢alismadigim zaman kendimi su¢lu hissederim
11 | Yaptigim is keyifli olmasa da ¢ok ¢aligmaya kendimi mecbur
hissederim.
12 | Kendimi, telefonla konusurken hem not alip hem yemek yemek gibi
iki veya li¢ isi ayn1 anda yaparken buluyorum.
13 | Isten izin aldigimda kendimi suglu hissederim.
14 | Calismadigim zaman rahatlamakta giicliik ¢cekiyorum.
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Calisan Memnuniyeti Anketi

Calisan memnuniyeti, bir ¢calisanin yaptig1 islerin karsiliginda aldig g g
imkén ve .hizmetlere gosterdigi tutum'dur.. o | 8 351) e g
Asagidaki sorular, Calisan Memnuniyeti ile ilgilidir. Anket maddelerini | £ o S g
okuduktan sonra kendinize en uygun gelen secenegi (X, Ed) ile g = § g § %’
isaretlemeniz yeterlidir. % =| g| E| E| =
2o ol 21 o 5
To| 2| M| 2| O

1 | Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2 | Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3 | Ara sira degisik projelerde calisabilme sansimin olmasi bakimindan

4 | Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

S | Amirimin emrindeki kigileri iyi yonetmesi bakimindan

6 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan

8 | Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (Is Giivencesi)

9 | Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12 | Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret bakimindan

14 | Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17 | Calisma sartlar1 bakimindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmasi bakimindan

19 | Yaptigim iyi bir is karsilifinda takdir edilme agisindan

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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T.C.
SELCUK UNIVERSITESI

BEYSEHIR ALI AKKANAT ISLETME FAKULTESI
BILIMSEL ETIK DEGERLENDIRME KURULU

TOPLANTI VE KARAR TUTANAGI

Toplant1 Tarihi: 01.09.2022

TOPLANTI GUNDEMI: Dog. Dr. Erhan KILINC ve Aragtirmaci Bilge Deniz Onan’mn 24.05.2022
tarihli 71 Saylll dilekgesine istinaden Etik Kurul Karar1 konulu yazisi.

KARAR 2022/03: Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Tezli
Yiiksek Lisans Programinda Ggrenim goren arastirmaci Bilge Deniz Onan’in, Dog. Dr. Erhan KILING
damsmanhiginda yaptigi, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve iskoliklik Diizeylerinin Calisan

Memnuniyetine Etkisi” baglikl yiiksek lisans tezi bilimsel aragtirma ve yayin etigi agisindan uvgundur.

Gerekge: Etik degerlendirme kurulunun gériisleri dogrultusunda yapilan degerlendirmeye gdre soz
konusu galisma bilimsel aragtirma agisindan etik sartlari saglamaktadir.
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