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POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE VE iS YUKU ALGISININ ISTENEN VE
ISTENMEYEN ROL OTESi DAVRANISLARA ETKISININ INCELENMESI

Bu c¢alismanin amaci, pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algisinin orgiitsel
vatandaslik davraniglart ve tretkenlik karsiti is davraniglart iizerindeki etkilerinin
incelenmesidir. Bes boliimden olusan bu c¢alismanin ilk bdliimiinde arastirmanin
problemi, amaci, énemi ve smirliliklarma iliskin bilgiler verilmistir. Ikinci bdliimde,
degiskenlere yonelik kuramsal bilgilere ayrintili bir sekilde verilmistir. Ugiincii
boliimde ise, ¢calismanin degiskenleri arasindaki kuramsal temel aciklanmaya g¢aligilmis
ve buna bagli olarak arastirmanin hipotezleri olusturulmustur. Dordiincii boliimde,
pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algisinin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve
tiretkenlik karsit1 i davraniglarina etkisini incelemeye yonelik amprik bir arastirmaya
yer verilmistir. Bir devlet {iniversitesinde ¢alisan idari personelden anket yontemiyle
toplanan veriler istatistiksel anlamda degerlendirilmistir. Calismanin besinci boliimiinde
yer alan sonug ve Oneriler kisminda ise, arastirmanin sonuclar1 6zetlenmis ve genel bir
degerlendirme yapilmaistir.

Degiskenler arasindaki iliskileri anlamak amaciyla yapilan analizler sonucunda,
hem pozitif psikolojik sermayenin hem de is yiikii algisinin rol 6tesi davraniglar olarak
ele alinan orgiitsel vatandaslik davranislart ve iiretkenlik karsiti is davraniglar tizerinde
onemli etkileri bulundugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, pozitif psikolojik
sermaye dlizeylerinin  yiiksek olmasi  Orgiitsel vatandashk davranislarinin
sergilenmesinin artmasini, tUretkenlik karsitt 1s davraniglarinin  ise azalmasini
saglamaktadir. Diger taraftan, is yikil diizeylerinin olmasi gerekenden yiiksek olarak
algilanmasi, Orgiitsel vatandashik davraniglarinin sergilenme diizeyinin azalmasina,
tiretkenlik karsit1 1s davraniglarinin sergilenmesinin ise artmasina yol agcabilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Vatandashk Davramsi,
Uretkenlik Karsit1 Is Davramslan, Is Yiikii Algisi, Rol Otesi Davramslar



ABSTRACT

Name and Surname : Ulviye TUFEKCI YAMAN

University : Bursa Uludag University

Institution : Social Science Institution

Field : Labour Economics and Industrial Relations
Branch : Labour Economics and Industrial Relations
Degree Awarded : PhD

Page Number : XIV + 160

Degree Date : 19/02/2021

Supervisor : Prof. Dr. Serpil AYTAC

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL
CAPITAL AND WORKLOAD PERCEPTION ON DESIRED AND UNDESIRED
EXTRA-ROLE BEHAVIORS

The aim of this study is to examine the effects of positive psychological capital
and workload perception on organizational citizenship behaviors and counterproductive
work behaviors. In the first chapter of this study consisting of five chapters, information
about the problem, purpose, importance and limitations of the research is given. In the
second chapter, theoretical information about variables is given. In the third chapter, the
theoretical basis among the variables of the study was tried to be explained and the
hypotheses of the research were developed accordingly. In the fourth chapter, an
empirical research is included to examine the effect of positive psychological capital
and workload perception on organizational citizenship behaviors and counterproductive
work behaviors. The data collected from administrative staff working in a state
university through questionnaires were evaluated statistically. In the conclusions and
recommendations section in the fifth chapter of the study, the results of the study were
summarized and a general evaluation was made.

As a result of the analyzes conducted to understand the relationships between
variables, it was determined that both positive psychological capital and the perception
of workload have significant effects on organizational citizenship behaviors and
counterproductive work behaviors, which are considered as extra role behaviors.
According to the findings, high levels of positive psychological capital increase the
exhibit of organizational citizenship behaviors and decrease counterproductive work
behaviors. On the other hand, perceiving the level of workload as higher than it should
be may lead to a decrease in the exhibit of organizational citizenship behaviors and an
increase in the display of counterproductive work behaviors.

Key Words: Positive Psychological Capital, Organizational Citizenship Behavior,
Counterproductive Work Behavior, Overload, Extra Role Behavior
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1. BOLUM
GIRIS

Bilindigi gibi, bireylerin yasamlarinin uzunca bir kismi ¢alisma yasami igerisinde
gecmektedir. Zamaninin biiyiik bir bolimiinii ge¢irdigi calisma yasaminin, bireyin genel
mutluluk ve refah diizeyini kaginilmaz olarak etkilemesi séz konusu olacaktir. Is
yasaminda mutlu olan birey, tatmin duygusu i¢inde bulunacak ve is yasami diginda
kalan alana da bu durumun olumlu yansimalar1 olacaktir. Ayn1 zamanda, ¢alisanin ise
yonelik motivasyonu ve verimliligi agisindan da orgilitlerin istedikleri tutum ve
davraniglar1 sergileme oranlar1 yiikselecektir.

Birgok agidan degerlendirildiginde hem birey agisindan hem de orgiit agisindan
bireyin olumlu bir ruh durumu igerisinde bulunmasi 6nemli olmaktadir. Calisan
acisindan, evdeki mutluluk diizeyinin yiikselmesi, daha az stres ve endise yasama, ise
yogunlasmada ve isi severek yapmada artis, hedeflerini daha kolay basarma, daha
yiiksek takdir edilme hissi yasanmasi gibi sonuglardan bahsedilebilecektir. Orgiit
acisindan ise, daha iiretken, daha sadik, daha verimli, daha iyimser c¢alisanlarin,
catismadan uzak, isbirligi ve yardimlagma igerisinde, sikdyet etmek yerine sorunlari
giderme egiliminde olduklar1 bir ¢alisma ortami s6z konusu olabilecektir (Turan, 2018,
s. 194).

Ancak, “bir biitlin olarak bireyin yasam deneyimlerini nasil algiladigt ve
degerlendirdigi” seklinde ifade edilebilecek olan mutluluk kavramini, bunun
beraberinde g¢alisma yasamindaki bireyin iyilik halini ve bunun c¢iktilarin1 anlamak
oldukca karmasik olabilmektedir.

Amerikali psikolog Csikszentmihalyi ¢alismalarinda, bireylerin gegimlerini
saglamak icin yaptiklar isleriyle olan iliskilerinde tuhaf sayilabilecek bir i¢ ¢atigma
yasadiklarini gordiiklerini ifade etmektedir. Oyle ki, insanlar is ortamlarinda kendilerini
iyi hissettiklerinde bile genel olarak c¢alisgmamayi g¢alismaya tercih ettiklerini ifade
etmektedirler. Bireyler c¢alisirken zorlandiklari ve becerilerini  kullandiklarini
hissedebildikleri i¢in daha mutlu, gii¢lii, yaratict ve doygun olmakta; bos zamanlarinda
ise, yapacak cok fazla bir sey olmadigi ve becerilerini yeterince kullanamadiklarini
hissettiklerinden daha {izgilin, zayif, hissiz ve doyumsuz olmaktadirlar. Yapilan
arastirmalar sonucu ¢ikan bu bulgulara ragmen, insanlar daha az ¢alismak ve daha fazla

bos zamana sahip olmak istemektedirler (Csikszentmihalyi, 2005, s. 181-184).



Ozellikle teknolojik gelismeler beraberinde ortaya cikan ¢alisma bigimlerindeki
degisimler, bireyin caligma yasamindaki yerini onemli diizeyde etkilemekte, onceki
donemlere kiyasla bireyi daha az degerli bir noktada konumlandirabilmektedir. Bu
durum da bireyin mutsuz olmasina ve calismadan uzaklagsmasia yol acabilmektedir
(Keser, 2018, s. 47).

Ozellikle son yirmi yilda, pozitif psikolojinin gelismesi beraberinde, bu bakis
acisinin Orgiit boyutunda pozitif orgiitsel davranis baglaminda kendini gosterdigi ve
calisan davranislarinin incelenmesinde ele alindig1 goriilmektedir.

Pozitif psikoloji, birey ve topluluklarin ne sekilde giigsiizlestigini incelemek yerine
nasil gelistirilebileceklerine odaklanmaktadir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 2). Baska
bir deyisle, pozitif psikolojinin amaci, psikolojinin odagini yalnmizca yasamdaki kotii
seyleri onarma mesguliyetinden olumlu nitelikler insa etmeye doniistiirmeye
baglamaktir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, s. 5). Pozitif psikolojinin Orgiit
boyutunu ele alan, pozitif orgiitsel davranis ise, “Ol¢iilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir
bi¢imde yonetilebilen olumlu yonelimli olan insan kaynaklarinin giiglii yonleri ve
psikolojik kapasitelerinin arastirilmasi ve uygulanmasi” seklinde tanimlanmaktadir
(Luthans, 20024, s. 59).

Yapilan ¢aligmalar beraberinde pozitif orgiitsel davranigin bir alt dali olarak “pozitif
psikolojik sermaye” kavrami ele alinmaya basglanmistir. Pozitif psikolojik sermaye
kavrami, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinden olusmaktadir
(Luthans & Youssef, 2007). Pozitif psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik
durumudur ve su sekilde ifade edilir;

(1) Gilig¢ gorevlerde basarili olabilmek igin gereken c¢abayr gosterme ve c¢aba
gosterme konusunda giiven (6z yeterlilik),

(2) Su an ve gelecekte basar1 saglamak i¢in olumlu bir tutum sergileme (iyimserlik),

(3) Hedeflere dogru azmetmek ve gerektiginde basariya ulagmak ig¢in yollari
hedeflere yonlendirme (umut),

(4) Sorunlar ve sikintilarla kars1 karsiya kaldiginda, basariya ulasmak i¢in dayanikli
olabilmek (dayaniklilik).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan bu bilesenler (6z-yeterlilik, iyimserlik, umut
ve dayaniklilik) farkli yap1 ve 6zelliklere sahiptir. Ancak, kavramsal olarak birbirinden

farkli ve bagimsiz olmalarma ragmen, bu yapilarin bilesiminden olusan pozitif



psikolojik sermaye ana faktor olarak, tek tek yapilarin etkilerinin toplamindan daha
etkili olmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2018, s. 20). Oz yeterliligi yiiksek bir ¢alisan dnemli
zorluklar1 kabul ettigi ve hedeflere ulagsmak icin gerekli ¢abayr gosterdigi i¢in iyi bir
performans sergiliyorsa; hem 0z-yeterliligi yiiksek, hem de umutlu bir ¢alisanin,
zorluklar1 kabul etme ve hedeflere ulagsmak icin caba gostermenin yaninda, ayni
zamanda bu hedeflere ulasmak i¢in alt hedef ve yollar1 belirlemesi, engelleri tahmin
etmesi ve birden fazla yolu takip ederek engellerin tistesinden gelmek i¢in beklenmedik
durum planlar1 olusturmasi ve bunun beraberinde daha iyi performans sergilemesi ve
daha yiiksek tatmin elde etmesi s6z konusu olacaktir (Luthans F. , Avolio, Avey, &
Norman, 2007, s. 550).

Calisan bireylerin psikolojik sermayelerinin isyerine yonelik tutum ve davranislarini
etkiledigi sOylenebilecektir. Bu baglamda ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin
rol Otesi davranislar tizerindeki etkileri de 6nemli olabilmektedir. Rol 6tesi davranislar,
calisanlarin gorev tanimi iginde kendisinden beklenen davranislar disinda, kendi
istekleriyle gosterdikleri ve Orgiite cesitli yonlerden etkisi olabilecek davranmislardir
(Cetin & Fikirkoca, 2010, s. 42). Bu davranislarin, orgilite olumlu yonde sonuglari
olabilecegi gibi, hedeflenen amagclara zarar verebilecek olumsuz sonuclar1i da
olabilecektir (Varoglu & Sigri, 2014, s. 674). Bu ¢alisma baglaminda da istenen rol
Otesi davranis olarak orgiitsel vatandaslik davranisi, istenmeyen rol 6tesi davranis olarak
da iiretkenlik karsit1 is davranislar1 kavramlari ele alinacaktir.

Istenen rol &tesi davranis olarak ele alinan orgiitsel vatandaslik davramist, ilk olarak
Dennis Organ tarafindan tanimlanmistir. “Orgiitin resmi &diil sisteminin icinde
dogrudan yer almayan ya da tanimlanmayan ancak bir biitiin olarak 6rgiitiin etkinligine
fayda saglayan goniillii olarak sergilenen ya da ilaveten gergeklestirilen davranislarin, is
tanimi i¢inde zorunlu olmayan ya da is sdzlesmesinde yer almayan ve tamamen bireyin
kendi istemiyle gercgeklestirdigi, ayrica  gergeklestirmediginde  bireyin
cezalandirilmayacagi tiirden davranislar” seklinde tanimlanmaktadir (Organ, 1988, s. 4).
Buna gore, oOrgiitsel vatandaslik davranigimi diger davraniglardan ayiran en belirgin
kriterler su sekildedir (Niehoff, 2000, s. 3);

v" Resmi 6diillendirme ve cezalandirma sisteminde dikkate alinmamalari;
v" Resmi rol davranislariin 6tesinde ve bir biitiin olarak 6rgiit hedeflerinin

gerceklestirilmesinde yardimei olmalart;



v Goniillii ve istege bagli olarak sergilenmeleridir.

Orgiitsel vatandashik davranislari incelenirken genellikle Organ’m bes boyutlu
tanimlamalar1 kullanilmaktadir (Allison, Voss, & Dryer, 2001, s. 283; Sanal, 2013, s.
531):

(1) Ozgecilik - Digerkdmlik (Alturism): Bireylerin belirgin bir sekilde goniillii
olarak diger c¢alisma arkadaslarina yardim ederek onlarin c¢alisma
performanslarimi  ve etkililiklerini  arttirmaya iliskin  davramiglarda
bulunmalari.

(2) Sivil erdem (Civic virtue): Orgiit c¢ikarlarm iist diizeyde gozeterek, hem
mesleki hem de sosyal agidan orgiit islevlerine destek verme, orgiite goniilli
bir sekilde katilma ve orgiitle ilgili olma.

(3) Vicdanlilik (Conscientiousness): Calisanin  roliiniin ya da gorevinin
minimum anlamdaki gereklerinin 6tesine giden davranislar,

(4) Nezaket (Courtesy): Diger calisanlarin islerini etkileyecek problemlerden
sakinmalarina yardime1 olacak davranislar.

(5) Centilmenlik (Sportmanship): Orgiitte ortaya ¢ikan sikint1 ve giicliikler sz
konusu oldugunda sikayet etmeden olumlu bir tutum igerisinde kalarak
caligmaya istekli olma (Sezgin, 2005, s. 323-324).

Orgiitsel vatandashk davranisinin birgok agidan énemli oldugu sdylenebilir. Bu
davraniglar sonucunda ortaya koyulan performans, calisanlarin performans
degerlendirmeleri, terfi ve iicret uygulanmasinda dikkate alinmaktadir. Yani ¢aliganlar
bu davraniglart bir 6diil beklentisi olmaksizin yapsalar dahi, dolayli ya da dolaysiz
olarak ddiillendirilebileceklerdir. Yine bu davranislar orgiitsel basar1 ve etkinlige katki
saglamaktadir. Bunun yaninda, bireylerin igsel olarak giidiilenerek basarma, yetkinlik ve
ait olma duygularina katki saglamasi; is tatmini, orgiitsel adalet, 6rgiite bagliliklarmin
yikselmesi ve isten ayrilma egilimlerinin azalmast gibi O6nemli sonuglardan
bahsedilebilir (Kaya, 2013, s. 271).

Istenmeyen rol otesi davramis olarak ele alinan iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin literatiirde, Orgiitsel sapma, misilleme, isyerinde sapkin davranis,
nezaketsizlik ve benzeri farkli isimlerle incelendigi goriilse de, bu kavramlari da igine
alan daha genis bir kavram oldugu sdylenebilir. Uretkenlik karsit is davranislari, orgiite

ya da calisma arkadaslari, yoneticiler, miisteriler gibi orgiit iyelerine zarar veren ya da



bu niyeti tastyan, Orgiit icerisindeki istemli davranislar seklinde tanimlanmaktadir
(Rogelberg, 2007, s. 118). Diger bir ifadeyle, bir orgiit ¢alisaninin 6rgiit ¢ikarlarina
aykir1 olacak davranislar1 kasitl olarak gerceklestirmesidir. Burada davranistaki kasit
onemli olmaktadir. Kazara gerceklestirilen eylemler, bir zarara yol agsalar dahi bu
davraniglar igerisinde degerlendirilemezler (Gruys & Sackett, 2003, s. 30).

S6z konusu davranislar, sozlii saldir1 ve hafif boyutta saldirgan davranislar
yaninda, diger insanlara yonelik ciddi boyuta varan fiziksel siddet davranislarini da
icine almaktadir. Ancak, iiretkenlik karsit1 davraniglar, insanlardan ¢ok orgiitleri hedef
alan davramslar seklinde goriilmektedir. Orgiit mallarina zarar verme, onlar1 yanlis
kullanma, isi bilerek yanlis sekilde yapma, is problemleri ve hatalariyla ilgili
yOneticilere bilgi vermeme, hasta olmamasina ragmen hasta oldugunu bildirerek ise
gelmekten kaginma gibi bir¢ok davranig bu kapsamda degerlendirilmektedir (Spector,
Fox, & Domagalski, 2005, s. 30).

Literatiirde bu davraniglarin neden ortaya c¢iktig1 incelendiginde, bireysel ve
durumsal faktorler iizerinde duruldugu goriilmektedir. Istenmeyen bu davranislarin
Onlenebilmesi i¢in dncelikle hangi etkenlerin belirleyici oldugunun tespit edilmesi 6nem
kazanmaktadir. Yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem, medeni durum gibi demografik
faktorler ve kisilik tipleri bu davraniglara neden olan bireysel belirleyiciler arasinda ele
alinmaktadir. Durumsal belirleyiciler ise, davranisin sergilendigi ve gorildiigii ¢calisma
ortam1 kosullar1 tizerinde durmaktadir. Buna gore, yonetim tarzi, Orgiit yapisi, Orgiit
iklimi, adil olmayan ¢alisma ortami, 6zerklik diizeyi, isin sahip oldugu beceri ¢esitliligi,
gorevin Onemi, isten alinan geribildirim gibi bircok faktor tiretkenlik karsiti is
davraniglarinin durumsal belirleyicileri olabilmektedir (Seger & Secer, 2018, s. 372-
379).

Pozitif psikolojik sermayenin rol Otesi davraniglar ile Onemli iliskileri
bulunduguna iliskin ¢alismalar mevcuttur. Pozitif ruh halinin bireyin psikolojik
kapasitesine etkide bulundugu ve bunun beraberinde ¢alisanlarin istenen rol Gtesi
davraniglar sergileme diizeylerinin ylikseldigine iligkin 6nemli ¢aligmalar bulunmaktadir
(Fredrickson, 2003, s. 332-333).

Pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandashik davranislari ile iligkisi su
sekilde aciklanabilir; psikolojik sermaye, istenen hedeflerin gerceklestirilebilmesi

acisindan kisinin basar1 i¢in gereken yollar1 bulmak igin yeteneklerini kullanmasi,



buldugu yolla hedefi gerceklestirmede 1srarci olma noktasinda dayaniklilik gostermesi,
resmi gorevlerinin digina ¢ikmasi, yeteneklerine giivenmesi, yeni yontemler denemekten
korkmamas1 ve gelecege iliskin pozitif egiliminin devam edebilmesi i¢in iyimser olmasi
gerekebilecektir. Is arkadaslarma yardimda bulunma, orgiit gelisimine katkida
bulunmak i¢in fikir ve Oneriler sunma gibi i taniminin bir parcast olmayan goniillii
davranislarda da pozitif duygularin katkis1 bulundugu sdylenebilir (Onay, 2018, s. 89-
90).

Yapilan bircok ¢alismada da pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 arasinda pozitif yonlii iliski bulundugu; psikolojik sermaye
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitlere fayda saglayan istenen rol Otesi davranislari
daha yiiksek diizeyde sergiledikleri goriilmektedir (Lifeng, 2007; Shahnawaz & Jafri,
2009; Jung & Yoon, 2014; Nikpay, Siadat, Hoveida, & Nilforooshan, 2014; Qadeer &
Jaffery, 2014; Gupta, Shaheen, & Reddy, 2017; Yildiz, 2015; Kodas, 2018; Erdogan,
2018).

Psikolojik sermayenin iretkenlik karsiti is davranmiglar1 gibi istenmeyen igyeri
davraniglariyla negatif iliskili oldugu ileri siirilmektedir. Dogas1 geregi psikolojik
sermaye basartya ulasmayr amagladigindan pozitif bir anlam tasimaktadir. Negatif
yonelimli davraniglar hedefe ulasmayi engelleyici nitelikte olacagindan, psikolojik
sermaye diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar basarisina engel olabilecek olumsuz
davraniglardan uzaklasacaklardir (Norman, Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010, s. 385).

Baska bir¢ok c¢alismada da, pozitif psikolojik sermaye ve istenmeyen rol otesi
davraniglardan olan iretkenlik karsiti is davranislari arasinda negatif yonli iliski
bulundugu; psikolojik sermayesi yiiksek olan bireylerin iiretkenlik karsit1 15 davraniglari
sergileme diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Avey, Luthans, & Youssef, 2010;
Roberts, Scherer, & Bowyer, 2011; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Raaghul,
2014; Wang & Lian, 2015; Manzoor, Khattak, & Hassan, 2015; Lanzo, Aziz, &
Wuensch, 2016; Karakus, 2019).

Calismanin bir diger degiskeni olan is yiikii algisinin da rol 6tesi davraniglarinin
ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit igerisinde, ¢alisma saatlerine
bagli olarak ortaya cikarilmasi gereken is miktart ile ilgili belirli bir is yiikii 6l¢iisii ve
buna uygun sekilde bir uygulama bulunmaktadir. Yapilmasi gereken isler belirlenirken,

calisanlarin yapabilecegi diizeyde optimum is birimleri olusturulmas1 amaglanmaktadir.



Calisanlarin yerine getirmesi gereken is yiikii diizeyi, uygun ve ideal olan Olgiilerin
tizerindeyse, bu durum asiri is yiikii olarak tanimlanmaktadir (Cam, 2004, s. 3).

Calisanlarin is yiikiindeki degisiklikler stres diizeylerini etkileyebilmektedir ve
bu da ¢alisanlarin performanslarina etki edebilmektedir. Fakat her zaman stres olumsuz
sonuglara yol a¢mamakta ve hatta potansiyel kazang sagladiginda bir firsat
olabilmektedir. Bu noktada is yiikii, ¢alisanlarin daha hizli 6grenmesi ve gelismesi igin
bir firsat ortaya ¢ikarabilmektedir. Insan becerilerinin yeterince kullanilmamas1 ya da
calisanlarin tam potansiyellerine ulasilamamasi ise stres diizeylerinin artmasina neden
olabilmektedir. Ancak, bu baski asir1 hale geldiginde de olumsuz sonuglar ortaya
cikabilmektedir (Shah, et al., 2011, s. 258).

Calisanlarin is yiikii diizeylerinin olmas1 gerekenden yiiksek olmast is
doyumlarmin diigmesine neden olmakta, bu durum, is dis1 yasamlarini da negatif yonde
etkilemekte, asir1 is yiikii nedeniyle bireyde olusan stres, fiziksel ve bilissel yorgunluk
durumu da yasam kalitelerinin ve yasam doyumlarmin diismesine yol agmaktadir. Diger
yandan, is yiikiiniin asir1 diizeyde olmasi, ise bagl gerginligin artmasina neden olmakta,
ozellikle zaman yetersizligi sonucu ortaya ¢ikan baski, fiziksel, biligsel ve duygusal
yorgunluk beraberinde calisanlarin ige iliskin gerginlik yasamalari tiikenmislik, isten
ayrilma, doyumsuzluk gibi istenmeyen bir takim davraniglar sergilemeleri sonucunu
dogurabilmektedir (Kanbur, 2018, s. 136). Bu sonuglar degerlendirildiginde, ¢alismamiz
baglaminda is yiikii algisinin yiiksek diizeyde olmasinin, oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 negatif yonde, iretkenlik karsiti is davranislarini ise pozitif yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Bes boliimden olusan bu c¢alismanin ilk boliimiinde arastirmanin problemi,
amaci, énemi ve smirhliklarina iliskin bilgiler verilmistir. Ikinci béliimde, ¢alismanim
kuramsal ¢ercevesini aciklayabilmek ig¢in, pozitif psikolojik sermaye, Orgiitsel
vatandaslik davranislari, iiretkenlik karsiti is davranislart ve is yiikii algisina yonelik
bilgilere ayrintili bir sekilde verilmistir. Ugiincii béliimde ise, ¢alismanin degiskenleri
arasindaki kuramsal temel aciklanmaya calisilmis ve buna bagli olarak aragtirmanin
hipotezleri olusturulmustur. Dordiincii boliimde, pozitif psikolojik sermaye ve is yiikil
algisiin Orgiitsel vatandaglik davraniglar1 ve iiretkenlik karsiti is davranislarina etkisini
incelemeye yonelik amprik bir arastirmaya yer verilmistir. Bir devlet iiniversitesinde

calisan idari personelden anket yontemiyle toplanan veriler istatistiksel anlamda



degerlendirilmistir. Calismanin besinci boliimiinde yer alan sonug ve oneriler kisminda
ise, arastirmanin sonuglar1 6zetlenmis ve genel bir degerlendirme yapilmaistir.
1.1. ARASTIRMA PROBLEMI
Bu ¢alismada, pek ¢ok olumsuz davranigin azaltilmasini, pek ¢ok olumlu davranisin
da artmasini saglayabilecegi diisliniilen pozitif psikolojik sermayenin, istenen ve
istenmeyen rol Gtesi davraniglar olarak degerlendirilen orgiitsel vatandaslik davranisi ile
tiretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.
Diger yandan orgiit icerisinde ortaya ¢ikan bir¢ok davranisin belirleyicisi olabilecegi
diisiiniilen is yiikii algisinin da orglitsel vatandaglik davranislart ve tliretkenlik karsiti is
davraniglar1 izerindeki etkileri tespit edilmek istenmektedir.
Buna gore, caligmada su arastirma sorularina cevap aranacaktir:
1. Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri orgiitsel vatandaslik davraniginin
anlamli bir yordayicis1 midir?
2. Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri tiretkenlik karsiti1 is davraniglarinin
anlamli bir yordayicist midir?
3. Calisanlarin algiladiklar is yiikii diizeyleri orgilitsel vatandaslik davraniginin
anlamli bir yordayicis1 midir?
4. Calisanlarin algiladiklart is yiikii diizeyleri liretkenlik karsiti is davraniglarinin

anlamli bir yordayicis1t midir?

Bu arastirma sorular1 beraberinde arastirmanin  modeli asagidaki sekilde

olusturulmustur.
Pozitif } Orgiitsel
Psikolojik Vatandaslik
Sermaye Davranist
Is Yiiki Uretkenl.ik
Algisi Karsit1 Is
J Davraniglar

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Literatiir incelendiginde, pozitif psikolojik sermaye kavraminin istenen ve
istenmeyen rol Otesi davramiglar baglaminda incelendigi calismalarin bulundugu
gorilmektedir. Bu c¢alismalarin bazilarinda yalnizca degiskenler arasindaki iliskilerin
incelenmesi s6z konusuyken, bazilarinda da farkli degiskenlerin aracilik etkisi ele
alimmaktadir (Norman, Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010; Avey, Luthans, & Youssef,
2010; Raaghul, 2014; Onay, 2018). Diger taraftan, yapilan arastirmada is yiikii algis1 ile
orgilitsel vatandaslik ve iiretkenlik karsit1 is davraniglari arasindaki iliskilerin ele alindigi
fazla ¢aligma bulunmadig1 goriilmiistiir.

Calismada, oncelikle degiskenler kavramsal olarak ele alinmakta, sonrasinda
degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye
ve is ylkiiniin orgiitsel vatandashik davranisi ve tretkenlik karsiti is davranislari
tizerindeki etkilerinin incelenerek yazina katki saglanmasi amaglanmaktadir.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Pozitif psikoloji, insan dogasindaki yanlis noktalar1 diizeltmek yerine olumlu
ozelliklerin vurgulanmasin1 ve bu yolla bireylerin tatmin ve mutluluk diizeylerinin
artmast sonucu kendileri disinda kalan ¢evrelerine de faydali olmalarin1 saglamaktadir.
Bu baglamda bireylerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin artmasi hem kendileri,
hem de is ¢evreleri olan orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli olmaktadir. Psikolojik sermayeleri
yiiksek olan g¢alisanlarin, orgiit icerisinde birgok olumlu sonuglar1 beraberinde getiren
vatandaslik davraniglarini sergileme diizeyleri de yiiksek olurken; ¢alisma barigini tehdit
eden, hem calisma arkadaslarina hem de yoneticiler, miisteriler gibi diger oOrgiit
iyelerine ve Orgiitin geneline Onemli zararlar1 olabilecek iiretkenlik karsiti
davraniglarin1 daha az sergilemeleri s6z konusu olacaktir.

Diger yandan, s6z konusu rol otesi davranislarin ortaya ¢ikmasinin saglanabilmesi
ya da Onlenebilmesi acisindan ¢alisanlarin 1 yiikii  algilarinin  etkisinin
belirlenebilmesinin 6nemli olabilecegi de diistiniilmektedir.

Ulusal literatiir incelendiginde, pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel vatandaslik
davraniglart arasindaki iligkilerin nispeten daha fazla incelendigi, diger degiskenler
arasindaki iligkilerin ise oldukca az sayida ¢alismaya konu oldugu goriilmiistiir. Yapilan
incelemede psikolojik sermaye ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarini ele alan 9 adet

lisansiistli teze ve 8 adet makaleye rastlanmistir. Diger yandan, psikolojik sermaye ve



tiretkenlik karsiti is davranislar arasindaki iligkileri ele alan yalnizca 1 yiiksek lisans tezi
ve 1 makalenin bulundugu goriilmiistiir. Is yiikii degiskenine iliskin calismalar
incelendiginde ise, Orgiitsel vatandaslik davranmislar1 ile birlikte ele alindigi 1 adet
makaleye; iiretkenlik karsit1 is davraniglan ile birlikte ele alindig: 1 adet yliksek lisans
tezine rastlanmistir. S6z konusu dort degiskenin bir arada ele alindig1 bir ¢alismaya ise
rastlanmamistir. Bu noktada bu calismanin ulusal literatiirdeki boslugu kapatmasi
bakimindan énemli oldugu séylenebilir.

Bu calismada yapisal esitlik modellemesi kullanilmasi yontem zenginligi saglamasi
acisindan o6nemli goriilmektedir. Modeldeki gozlenen degiskenlere iliskin O6l¢im
hatalarin1 hesaba katmasi ve ¢ok degiskenli kompleks modellerin analiz edilmesini
saglamas1 gibi nedenlerle yapisal esitlik modellemesi 6nemli bir analiz metodu olarak
degerlendirilmektedir.

Bu calismada iilkemiz 6rnekleminde yapilan arastirma sonucunda pozitif psikolojik
sermayenin ve is yiikii algisinin istenen ve istenmeyen rol Otesi davranislarla iligkisi
ortaya konulacaktir. Elde edilen sonuglarin, ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz yonelimli
davraniglarini anlama ve aciklamada 6nemli olacag diisiiniilmektedir.

1.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
» Bu calisma bir iiniversitenin idari personeli {izerinde yapilmistir. Bu noktada

aragtirmanin yalnizca bir {iniversitede ve idari personel ilizerinde yapilmasi bir

orneklem siirlilig getirmektedir.

» Verilerin belirli bir zaman araliginda toplanmasi gerekliligi diger bir sinirlilik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

» Bir diger sinirhilik, verilerin anket yontemiyle toplanmasi nedeniyle, elde edilen
bilgilerin bu sorulara alinan yanitlarla sinirli olmasidir.

» Caligmada ele alinan degiskenlerin birgok farkli faktdrden etkilenmesi s6z konusu
olmaktadir. Calisan davraniglarina etkili olabilecek ancak c¢alismada ele
alamadigimiz ~ farkli  faktorlerin de  bulunmasi1  bir  smirhilik  olarak
degerlendirilebilecektir.

» Caligmanin 6nemli sinirliliklarindan biri veri toplama siirecinin Covid-19 pandemi
siirecine denk gelmis olmasidir. Bilindigi gibi Mart 2020°den itibaren ililkemizde
gorlilen pandemi siireci birgok alanda etkili olmustur. Arastirmada degerlendirilecek

verilerin iiniversite idari personelinden toplanmasi ¢esitli sorunlar yasanmasini
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beraberinde getirmistir. [k olarak etik kurul toplantilarinin belirli bir siire
ertelenmesi, verilerin toplanabilmesi i¢in olmazsa olmaz nitelikte olan etik kurul
izninin planlanandan uzun siirede alinabilmesine neden olmustur. Sonrasinda
tiniversite genel sekreterliginden alinmasi gereken uygulama izinlerinin alinabilmesi
ve birimlere gerekli bilgilerin iletilmesi siirecinin uzun slirmesine yol agmustir.
Pandemi kosullar1 nedeniyle alinan Onlemler arasinda yer alan esnek calisma
uygulamalar1 nedeniyle g¢alisanlarin hepsine ve kisa siirede ulasilmasi miimkiin
olmamistir. Bunun yani sira bazi birimlerde goriilen Covid vakalar1 nedeniyle sz

konusu birimlerden veri elde edilmesi de miimkiin olamamustir.
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2. BOLUM
KURAMSAL CERCEVE
2.1. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

2.1.1. Pozitif Psikolojinin Tanim ve Gelisimi

Pozitif psikoloji kavraminin son yirmi yil igerisinde glindeme geldigini
sdylemek miimkiindiir. Ikinci Diinya Savas1 dncesinde psikolojinin ii¢ ayr1 gérevi soz
konusuydu: (1) ruhsal hastaliklarin tedavi edilmesi; (2) tiim insanlarin hayatlarinin daha
tiretken ve tatmin edici hale getirilmesi; (3) yiiksek yeteneklerin belirlenmesi ve
gelistirilmesi. Ikinci Diinya Savasindan itibaren ise, psikoloji iyilestirmeyle ilgili bir
bilim haline gelmis ve bir hastalik modeli i¢inde hasar onarmaya odaklanmaya baglamis
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, s. 6), diger iki fonksiyonunu neredeyse
kaybetmistir.

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda, psikoloji alan1 neredeyse tamamen olumsuz bir
yaklagim sergilemis; Klinik psikologlar hemen hemen tiim dikkatlerini patolojilerin tani
ve tedavisine vermislerdir. Sosyal psikologlar ise, birey davraniginin Onyargilari,
sanrilari, eksiklikleri ve islev bozukluklari ile mesgul olmuslardir (Luthans, 2002b, s.
696-697). Bu baglamda, bu donemde psikolojinin biiyiik oranda iyilestirmeye adanan
bir bilim haline doniismesi ve ortaya ¢ikan zarari onarmak adina da agirlikli olarak
hastalik modelinin kullanilmas1 s6z konusu olmus, 6zel olarak patolojiye yonelmis olma
hali de giiclii yonlerin terapide en énemli araglardan biri oldugunun g6z ardi edilmesini
beraberinde getirmistir (Giindiiz, 2016, s. 42). 2000’1i yillarin basindan itibaren ise,
psikoloji biliminin bu yoniiyle eksik kaldigi, bireylerin olumlu yanlarinin da
gelistirilmesi gerektigi noktasinda “pozitif psikoloji” kavraminin glindeme geldigi

gorilmektedir.

Pozitif psikolojinin kurucusu Pennsylvania Universitesi profesdrii Martin
Seligman olarak kabul edilmektedir. Yaptig1 basarili ¢alismalar sonucunda Seligman,
1998’te Amerikan Psikologlar Dernegi’ne baskan olarak atanmis, 1999°da, 107. APA
Yillik Kongresinde, giindeminin psikolojinin patolojik bakis agisin1 degistirmek
oldugunu ifade etmistir. Bagkanlik konumundan itibaren de, pozitif psikolojinin

sembolik lideri haline gelmistir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 4).
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Seligman, kiz1 Nikki’yle yasadig1 bir anisinin pozitif psikolojiyle ilgilenmesinde
etkili oldugunu ifade etmektedir. Evinin bahgesindeki yabani otlar1 temizlemesi
sirasinda Nikki babasinin toplamis oldugu otlar1 dagitarak sarki sdylemekte ve dans
etmektedir. Seligman bu duruma kizarak kizina bagirir ve Nikki 6nce uzaklasir daha
sonra donilip gelir ve babasina soyle der: “Baba, besinci yas giiniimden Oncesini
hatirliyor musun? Ug yasimdan bes yasima kadar hep mizmizlanan bir cocuktum. Her
giin mizmizlandim. Bes yasima gelince arttk mizmizlanmamaya karar verdim. Bu
simdiye kadar yaptigim en zor seydi. Eger ben mizmizlanmay:1 biraktiysam sen de
sOylenmeyi birakabilirsin.” Bundan sonra Seligman, neyin yanlis oldugunu
diizeltmekten ziyade, sahip olunan en iyi niteliklerin belirlenmesi, beslenmesi ve bu
giicli yonlerin gelistirilmesi  konularina odaklanilmast  gerektigini diisiinmeye

baslamistir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, s. 5-6).

Pozitif psikoloji, Seligman ve arkadaslari tarafindan yapilan, bireylerin giiglii
yanlarinin incelenerek, iyi olus durumlarinin Olcililmesi, zihinsel gelisimlerinin ve
olumlu saglik gelisimlerinin takip edilmesiyle ilgilenen orijinal arastirmalar sayesinde
hizli bir ilerleme gostermistir (Leimon & McMahon, 2018, s. 10). Her ne kadar
Seligman pozitif psikolojinin kurucusu olarak goriilse de, pozitif psikolojinin ¢alisma

alanlarini daha once ele alan filozof ve bilim insanlarinin bulundugu da goriilmektedir.

“Pozitif psikoloji” kavramini da Seligman’dan 6nce ilk olarak Abraham Maslow
1954 yilinda yazdigi “Motivasyon ve Kisilik” isimli kitabinda kullanmistir (Maslow,
1954). Hefferon ve Boniwell (2018) pozitif psikolojinin disiplin olarak ele alinmasindan

once “iyi yasam”1 inceleyenleri dort grup olarak degerlendirmektedirler;

(1) M.O. 384-322 yillar1 arasinda yasayan Aristoteles, ahlak, erdem ve iyi hayat
konular iizerinde ¢aligmalar yapmis, insanlik i¢in en 6nemli iyiligin mutluluk oldugunu

ifade etmistir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 8).

(2) Jeremy Bentham tarafindan ortaya konan ve John Stuart tarafindan
sirdiiriilen faydacilik diisiincesi, devlet tarafindan yapilan dogru hareket ya da
politikalarin en ¢ok 1yiligi saglayanlar oldugunu savunmus ve buna “en biiyiik mutluluk

ilkesi” veya “fayda ilkesi” adim1 vermislerdir. Faydacilar onceki filozoflarin aksine
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mutlulugun OSl¢lilmesinin - miimkiin  oldugunu ileri siirmiiy ve bunun iizerine

calismislardir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 8).

(3) William James’m (1890) “Psikolojinin Ilkeleri” adiyla yayinlanan oldukga
ilgi gbéren yazisindaki ‘duygular’ bolimiinde fizyoloji, psikoloji ve felsefeyi i¢ ice
gecirdigi degerlendirmeleri oldukc¢a 6nemlidir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 9). Yine
James’in (1902) “saglikli fikirlilik” {izerinde yazilari, Franklin’in (1959) anlam
arayisina iligkin manifestosu da pozitif psikoloji i¢in Onemli adimlar olarak

degerlendirilebilmektedir (Alparslan, Yastioglu, & Tas, 2019, s. 4).

(4) 1950’lerin sonu 1960’larin baslarinda ortaya ¢ikan hiimanist psikoloji ile
pozitif psikolojinin ortak ilgilerinin bulundugu sdylenebilmektedir. Hiimanist
psikolojide temel giidi, ruh sagligi, mutluluk, memnuniyet, nezaket, paylasim,
comertlik, sefkat gibi olumlu niteliklere odaklanmaktir. Hiimanist diisiiniirler, bireylerin
kaderlerine yonelik sorumluluklart1 bulundugunu ifade ederler. Gelisim ve
potansiyellerini gergeklestirme amaciyla dogustan var olan giidiilerin farkinda olan
bireyler igin, s6z konusu bu bakis agis1 yagamu bir siire¢ olarak gormektedir (Hefferon &
Boniwell, 2018, s. 9). Hem hiimanist psikolojinin hem de pozitif psikolojinin tam
islevsel olan bireyleri ve saglikli bireylerin caligmalar1 ve kendilerini
gerceklestirmelerine  vurgu  yaptiklarn  goriilmektedir. Hiimanist psikolojinin
yayginlagsmasini saglayan psikologlardan biri olan Maslow, psikolojinin diizensizlik ve
islev bozuklugu ile ¢ok fazla mesgul olmasindan yakinmis, bireylerin potansiyelleri,
erdemleri, ulagilabilir istekleri, tam psikolojik doygunlugu hakkinda cok az sey
sOyledigini; daha ziyade eksiklikleri, hastaliklar1 ya da giinahlarin1 daha fazla meydana

cikardigini ifade etmistir (Linley, Joseph, Harrington, & Wood, 2006, s. 5).

Pozitif psikoloji, bireylerin, gruplarin ve kurumlarin gelismesine veya optimal
isleyisine katkida bulunan kosullarin ve siireclerin incelenmesi olarak ifade
edilebilmektedir (Gable & Haidt, 2005, s. 104). Baska bir ifadeyle pozitif psikoloji,
bilimsel yontemin hayatin olumlu yonlerini aragtirmak ve agiklamak i¢in kullanildig
ve bu arastirmalara dayanarak refahi destekleyen klinik miidahalelerin gelistirildigi
genel psikolojinin bir alt alanidir. Pozitif psikoloji, (1) mutluluk ve refahi, (2) olumlu

ozellikler ve ilgi ¢ekici faaliyetlere katilimi ve (3) anlamli pozitif iliskilerin, sosyal
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sistemlerin ve kurumlarin gelisimini anlamak ve kolaylastirmakla ilgilidir (Carr, 2014,
s. 3).

Seligman ve Ed Diener (2000), Christopher Peterson (2000) ve Rick Snyder
(2000) gibi iyi bilinen arastirma odakli pozitif psikologlardan olusan bir ¢ekirdek grup
tarafindan pozitif psikolojinin amaci, vurgunun, bireylerdeki yanlislardan dogru
olanlara, gii¢lii yonlere (zayifliklarin aksine) odaklanmaya, direngle (kirilganligin
aksine) ilgilenmeye, saglik, refah ve iyi yasamin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
(patolojini iyilestirilmesinin aksine) ile ilgilenmeye kaydirmak olarak ifade edilmektedir
(Luthans, 2002b, s. 697). Sheldon ve King’e (2001) gore, pozitif psikoloji siradan
insanlarin gii¢ ve erdemlerinin bilimsel anlamda calisilmasindan baska bir sey degildir.
Pozitif psikoloji, “ortalama bir insanda” neyin isine yaradigini, neyin dogru oldugunu ve

neyin gelistigini bulmakla ilgilenmektedir (Sheldon & King, 2001, s. 216).

Klinik bir ugras olan pozitif psikoloji, eksik taraflar1 diizeltmekten ziyade
bireyin iyi olusunu ve mutluluk diizeyini yiikseltmeyi amaclamakta, bu baglamda
geleneksel Klinik psikolojinin yerini almak yerine onu tamamlayici rol oynamaktadir
(Carr, 2016, s. 12). Pozitif psikolojiyle birlikte, genel olarak zihinsel hastaliklar
iyilestirmeye odaklanan psikoloji biliminin, baslangicta benimsedigi ancak daha sonra
thmal ettigi misyonu olan bireyin kendi potansiyelini fark etmesini saglamak ve bu
sayede daha tiretken ve daha mutlu bir hayata sahip olabilmesinin saglanmasi yeniden
giindeme gelmistir. Bununla birlikte psikoloji bilimi, olumlu bireysel ozellikler,
yetkinlikler, erdemler ve degerler gibi bireyin gii¢lii taraflarina odaklanarak, onun daha
tiretken, daha mutlu ve daha saglikli bir hayata ulagabilmesi amaciyla bu giiglii
yonlerinin gelistirilmesine ¢abalayan bir 6zellik kazanmistir (Kiimbiil Giiler, 2018, s.

17).
2.1.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu

Pozitif psikoloji bircok alanda oldugu gibi orgiitsel alanda da onemli bir gelisme
gostermistir. Western Elektrik Sirketinde Yapilan Hawthorne Arastirmalarindan beri,
calisanlarin olumlu duygulart ile performanslar1 arasinda acik bir iliski bulundugu
bilinmektedir. Fakat orgiitsel davranig alan1 da, is yerindeki yonetimsel ve galigsanlara

iliskin bozukluklara ve sorunlara daha fazla 6nem vermistir. Genel olarak etkinlik
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gostermeyen ¢aliganlart motive etmek ve yonlendirmek, yetersiz beceri ve yetenekleri
diizeltmek, degisime direng gibi islevsiz tutum ve davranislart gelistirmek, catigsmalari
daha etkin sekilde yonetebilmek, stres ve tilkenmislikle basa ¢ikabilmek gibi konularla
ilgilenmistir (Luthans, 20023, s. 57).

Bununla birlikte, genel olarak diinyada ve Orgiitlerde, hem zayifliklari
diizeltmeye odaklanan negatif yonleri dikkate alan, hem de giiglii yonleri gelistirmeye
calisan pozitif yonleri ele alan daha dengeli bir yaklasima ihtiya¢ oldugu konusunda bir
fikir birliginden s6z etmek miimkiindiir (Luthans & Youssef, 2007, s. 322).

Isyerinde taleplerin artmasi ve enformasyon calismalarina ve yenilikcilige daha
fazla ihtiya¢ duyulmasiyla, orgiitlerin ¢alisanlariin yapabileceklerini belirleyecek ve en
1yi olmalarini saglayacak yollar bulmalar1 gerekmektedir. Pozitif psikolojinin gelismeye
onemli derecede odaklanmasi ve oOrgiitsel performansa katkida bulunan birgok faktdre
doniisebilmesi yonii nedeniyle ¢alisma yasaminda basariy1 saglamada katkilar yiiksek
olacaktir. Yonetime beseri sermayenin nasil gelistirebilecegini ve kullanabilecegini
gostermesi, Orgiitsel politikayr yonlendirme ya da calisanlarin en iyi katkilarim

yapmalarini saglamasi agisindan pozitif psikoloji fayda saglayabilecektir (Davis, 2010).

Orgiitleri pozitif psikoloji bakis agistyla degerlendiren, pozitif érgiitsel psikoloji,
calisma ortamlarinda ve oOrgiitlerde olumlu 6znel deneyimlerin ve 6zelliklerin bilimsel
olarak ele alinmasi ve Orgiitlerdeki yasam etkinligini ve kalitesini arttirmak igin

uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Donaldson & Ko, 2010, s. 6).

Pozitif psikolojinin ¢aligma ve orgiit ortamina yansimasi iki alt akim ile kendini
gdstermistir: (1) Michigan Universitesinden arastirmacilar tarafindan yiiriitiilen “Pozitif
Orgiitsel Diisiince Okulu”; (2) Nebraska Universitesinden arastirmacilarin yiiriittiigii

“Pozitif Orgiitsel Davranis” (Kiimbiil Giiler, 2018, s. 17).

2.1.2.1.  Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu (Positive Organizational
Scholarship)

Tanimlanabilir bir ¢aligma alani olarak pozitif orgiitsel diisiince okuluna iliskin
calismalar, 2000’li yillarin basinda Michigan Universitesi’nde baslamstir. Pozitif

orgiitsel diisiince okulu, her biri “pozitif” kavramini iceren, orgiitsel ¢alismalarda cesitli
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yaklagimlart  birlestirmek  i¢in  kullanilan  bir  semsiye kavram  olarak
degerlendirilmektedir. Kavram i¢in yapilan tanimlamalar incelendiginde, hepsinin,
pozitif olarak kabul edilen stiregleri, dinamikleri, perspektifleri ve sonuglar1 tanimlayan

benzer vurgulari i¢erdigi goriilmektedir (Cameron & Spreitzer, 2011, s. 1-5).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu, bolluk ve insan refahini saglamada basarinin
temel gostergeleri olan takdir, igbirligi, erdemli olma, canlilik ve anlamlilikla ifade
edilen organizasyonlar1 arastirmaya galismaktadir. Calisanlar arasinda giivenilirlik,
dayaniklilik, tevazu, Ozgilinlik, saygi ve affetme gibi oOzelliklerin incelenmesi,
miikemmellik, askinlik, pozitif sapma ve olaganiistii performans konularinin ele
alinmasi s6z konusudur. Orgiit biliminin bu tiir fenomenlere simdiye kadar ¢ok az énem

verdigi soylenebilmektedir (Bernstein, 2003, s. 266-267).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu, oOrgiitlerde olumlu bir ortam saglayan,
gelismesine yol acan ve Orglitlere hayat veren bir calisma olarak ele alinmaktadir
(Cameron & Caza, 2004, s. 731). Bireyler ve orgiitler iizerinde olumlu etkilere
(verimlilik ve performans artis1 gibi) yol acan pozitif dinamiklere (gii¢, dayaniklilik,
canlilik, giiven gibi) odaklanan bir Orgiitsel davranis arastirma alanidir. “Pozitif
(positive)” kelimesi disiplinin olumlu yanliligini; “6rgiitsel (organizational)” kelimesi
grup baglaminda meydana gelen siireclere ve kosullara odaklanmasini; “diisiince okulu
(scholarship)” ise yaklagimin temelini olusturan titizligi, teoriyi ve bilimsel prosediirleri

yansitmaktadir (Roberts, ve digerleri, 2005, s. 3).

Bu alan, oncelikle orgiitlerin ve iiyelerinin 6zellikle olumlu nitelikleri, siiregleri
ve sonuclari ile ilgilidir. Tipik olarak miikemmellik, basarili olma, gelisme, bolluk,
esneklik veya erdem gibi kelimelerle tanimlanan kavramlarla ilgilenmektedir.
Genisletilmis bir perspektifi temsil ederken “iyilik” ve “pozitif insan potansiyeli”
fikirlerine daha fazla 6nem vermektedir. Kolaylastiricilara (siiregler, yetenekler, yapilar,
yontemler vb.), motivasyonlara (bencil olmayan, fedakar, kendini diisiinmeden katk1
saglayan vb.) ve sonuglara ya da etkilere (canlilik, anlamlilik, nese, yiiksek kalite vb.)

dikkat ¢cekmektedir (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003, s. 3).

Oziinde pozitif drgiitsel diisiince okulu, belirli bir diisiinme bigimini, bir deger

yonelimini ve drgiitsel arastirmaya yonelik bir durusu temsil etmektedir. Insan giiciiniin
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gelismesini saglayan, ¢alisanlarda canlilii ve gelismeyi tesvik eden, olasi esnekligi ve
yenilenmeyi gerceklestiren ve bireysel ve orgiitsel performansi gelistiren orgiitlerdeki
faktorleri ele almaktadir. Orgiitsel performansin olumlu yéniinii incelemekte, olumlu
sapmayl veya Orgltlerin ve iyelerinin olaganiisti bi¢imlerde nasil gelistiklerini

arastirmaktadir (Bernstein, 2003, s. 266-267).
2.1.2.2.  Pozitif Orgiitsel Davranis (Positive Organizational Behavior)

Pozitif orgiitsel davrans ise, Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii
aragtirmacilarmin ¢alismalart sonucunda ortaya konulmus bir kavramdir (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2007, s. 10). Luthans (2002b) yaptigi psikoloji literatiirii
arastirmasinda “negatifler” hakkinda (hastalik, depresyon, kaygi, korku, ofke vb.)
yaklasik 375.000 makale bulurken, bireylerin ¢esitli “pozitif” kavram ve yetenekleri
hakkinda yalnizca 1.000 kadar makale bulmus, pozitif orgiitsel davranis yaklagiminin

onemli bir ihtiyag oldugunu ortaya koymustur (Wright, 2003, s. 437).

Pozitif psikolojinin bireylere yonelik pozitifligi kesfettigini iddia etmemesi gibi,
pozitif oOrglitsel davranis da, daha Onceki yillarda orgiitsel arastirmalarda olumlu
pekistirme, siire¢ adaleti, is tatmini ve bagliligi, sosyal ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ve daha pek ¢ok olumlu yapinin bulundugunu kabul etmektedir. Buna gore,
pozitif oOrgilitsel davranig, bir paradigma degisiminden ziyade pozitif yaklasimin
onemine yeniden bir vurgu yapmaya c¢aligmaktadir (Youssef & Luthans, 2007, s. 774-
775). Pozitif orgiitsel davranig, olumsuz yonelimli yapilari ve yaklasimlart incelemenin
onemini yadsimadan, Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi arastirma ve
uygulamalarii  doniistirme  potansiyeline  sahip  bir  yaklasim  olarak

degerlendirilebilmektedir (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s. 11).

Pozitif psikolojinin o6rgiit boyutunu ele alan, pozitif Orgiitsel davranis,
“Olgtilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen olumlu yoénelimli insan
kaynaklarmin gii¢lii yonleri ve psikolojik kapasitelerinin arastirilmasi ve uygulanmas1”
seklinde tamimlanmaktadir (Luthans, 2002a, s. 59; Luthans, 2002b, s. 698). Bu
baglamda, psikolojik bir giiclin ya da kapasitenin pozitif orgiitsel davranig anlayisina
dahil edilebilmesi i¢in, olumlu ve orgiitsel davranis alaninda nispeten benzersiz olmasi

gerekir. Ancak burada en 6nemlisi, teori ve arastirmaya dayali, dl¢iilebilir, gelisimsel ve
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is performansi sonuglartyla ilgili bilimsel kriterleri karsilamasi gerekmektedir (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2007, s. 11). Baska bir deyisle, gelisime agik ve performansin
tyilestirilmesi agisindan yonetilebilir bir kapasitenin s6z konusu olmasi gerekmektedir

(Luthans & Youssef, 2007, s. 327).

Luthans ve Avolio (2009) pozitif orgiitsel davranis igin spesifik kriterleri su
sekilde 6zetlemektedir (Luthans & Avolio, 2009, s. 299):

1) Teorilere, arastirmalara ve gegerli 6l¢timlere dayanmalidir.
2) Durumsal nitelikli olmali ve dolayisiyla gelisime agik olmalidir.

3) Performansa etkisi olmalidir.

Pozitif Orgiitsel davranis kapasiteleri durumsal niteliktedir ve bu nedenle
isyerinde O0grenmeye, gelismeye, degisime ve yonetime agiktir. Bu kapasiteler egitim
programlar1 aracilifiyla gelistirilebilir, is basinda yonetilebilir ya da kendi kendini

gelistirebilir 6zelliktedir (Luthans, 2002Db, s. 699).

Orgiit icinde yer alan bireylerin pozitif yonleri iizerinde durulmasinin da énemli
ciktilar1 olabilmektedir. Bireylerin isle ilgili kararlarda ya da yeni bir goreve iligskin
meydan okumada olumlu secimler yapmasi, olumlu etkililikleri olan gorevlerde daha
fazla ve daha zorlu motivasyonel ¢aba gostermeleri, sorunlar ve basarisizlikla
karsilastiklarinda pes etmek yerine daha direng¢li olma noktasinda azimli olmalar1 s6z
konusu olabilecektir. Ayrica, bu bireylerin olumlu diisiince kaliplar1 gelistirerek
sorunlarin {istesinden gelmede ve stresli durumlarda direng gostermede basarili

olabilecekleri arastirmalarla desteklenmektedir (Luthans, 2002a, s. 60).

Tablo 1’de gorildiigl gibi, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif orgiitsel diisiince
okulunun farklilastiklar1 bazi noktalar sz konusudur. Ilk olarak, arastirma konularnin
farklilik gosterdigi soylenebilir. Pozitif orgiitsel diisiince okulu daha g¢ok oOrgiitsel
diizeyde pozitif durumlar ve Ozellikleri dikkate alirken, pozitif Orgiitsel davranig
bireysel diizeyde pozitif 6zellikler ve bu 6zelliklerin performans gelisimindeki etkisini
incelemektedir. Pozitif orgiitsel davranista performans gelisimine verilen 6nemin daha
fazla oldugu goriilebilmektedir (Kutanis & Orug, 2014, s. 149). Her iki yaklasimin da
ilgilendikleri kavramlar birbirine ¢ok yakin olsa da, pozitif orgiitsel davranis okulu

erdem, merhamet, calisanin giiclendirilmesi ve benzeri konular {izerine; pozitif orgiitsel
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davranig ise umut, iyimserlik, esneklik, dayaniklilik ve pozitif sermaye gibi konular

tizerinde yogunlagsmaktadir (Narcikara, 2017, s. 27).

Diger bir farklilik da kullandiklar1 metotlar ve analiz diizeyleridir. Pozitif
orgiitsel diistince okulu, makro anlamda nitel ve nicel arastirma yontemlerini
kullanmakta, tiimdengelim (6rgiit — grup — kisi) yontemini benimsemekte iken; pozitif
orgiitsel davranis mikro anlamda ampirik alan arastirmasit yontemlerini kullanmakta,
timevarim (kisi — grup — orgiit) yontemini benimsemektedir. (Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007, s. 10; Narcikara, 2017, s. 27).

Tablo 1: Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davranis Arasindaki Farkliliklar

Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu Pozitif Orgiitsel Davranis
Arastirma Konular Orgiit Birey
Analiz Diizeyleri Makro Mikro
Arastirma Yontemleri Tiimdengelim Tlimevarim
Odak Noktalari Orgiitsel Performans Kisisel Performans
Veri Toplama Yontemleri  Nitel ve Nicel Nicel

. Oz vyeterlilik, umut, iyimserlik,
Ilgilendikleri Konular Erdem, merhamet
dayaniklilik, psikolojik sermaye

Kaynak: Luthans, Youssef, & Avolio, 2006’dan akt. Kutanis ve Orug, 2014, s. 149

Pozitif psikoloji onciiliine dayanarak Luthans ve ¢alisma arkadaslarinin 6nerdigi
pozitif orgiitsel davranig, isyerlerinde performans iyilestirmesi i¢in Olgiilebilen,
gelistirilebilen ve yonetilebilen pozitif odakli bir insan kaynaklari ile giiglii ve psikolojik
kapasiteleri uygulamaktadir. Pozitif psikolojik sermaye olarak adlandirilan bu pozitif
orgiitsel davranig kapasiteleri, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilig

icermektedir (Peterson & Spiker, 2005, s. 156).
2.1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Calisma yasaminda gerceklesen degisimler beraberinde orgiitler igin rekabet
avantaji saglayan sermaye tiirlerinin de degisime ugradigi goriilmektedir (Sekil 2).
Geleneksel sermaye tiirleri olan finansal, fiziksel ve teknolojik gibi sermayeler rekabet
ortaminin  siirdiiriilebilmesinde  artik  yeterli ve ideal kaynaklar olarak
degerlendirilmemektedir. Rekabet denkleminde insan faktoriiniin de etkili olmasi

beraberinde, kolayca degerlendirilebilmesi miimkiin olan geleneksel sermaye tiirlerinin
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onemi azalmaya baslanmustir. insan faktoriinii 6n planda tutan beseri, sosyal ve pozitif

psikolojik sermaye bu baglamda Onem kazanan sermaye tiirleri olarak karsimiza

cikmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2018, s. 18).

Geleneksel
Ekonomik Sermaye

Beseri Sermaye

Sosyal Sermaye

Pozitif Psikolojiik
Sermaye

Neye sahipsin?

Ne biliyorsun?

Kimi taniyorsun?

Kimsin?

* Finansal varliklar
* Maddi varliklar
(tesis, ekipman,
patentler, veri)

* Deneyim
* Egitim

* Beceriler
* Bilgi

* Fikirler

* {liskiler
* letisim ag1
* Arkadaglar

* Ozyeterlilik
* Umut

* Tyimserlik

* Dayaniklilik

Sekil 2: Rekabet Avantaji Igin Sermayenin Genisletilmesi (Luthans, Luthans, &
Luthans, 2004 , s. 46).

Beseri sermaye genel olarak, bilgi, beceri, yetenek veya egitim, deneyim ve
belirli tanimlanabilir becerilerden elde edilen yeterlilikler olarak ifade edilmektedir.
Sosyal sermaye de, kisilerarasi, gruplar arasi ve oOrgiitler arasi iliskileri, aglar1 ve
baglantilari; ayrica temel grup ve topluluk kaynaklarini, sosyal yapiyr ve Kkiiltiirel

dinamikleri igermektedir (Luthans & Youssef, 2004, s. 146-149).

Pozitif psikolojik sermaye ise, pozitif orgiitsel davranis baglaminda ele alinan ve
onun Ozelliklerini en iyi bicimde temsil eden bir kavram olarak ifade edilmektedir.
Psikolojik sermaye, bireyin sahip oldugu icsel, olumlu ve giiclii yonlerin ortaya
cikarilmasinin saglanmasi ve s6z konusu bu yonlerin gelistirmesi noktasinda rol
oynamaktadir. Bunun saglanmasi beraberinde de, bireylerin daha mutlu olabilecekleri,
basarilarin1 artirabilecekleri ve psikolojik agidan daha iyi olabilecekleri ogretilmek
istenmektedir. Diger taraftan, pozitif ve mutluluk diizeyi yiiksek olan bireylerin, basarili
ve verimli Orgiitlerin olusturulmasinda Onemli katkilar1 olacagi da soylenebilir

(Alparslan, Yastioglu, & Tas, 2019, s. 40-41).

Psikolojik sermaye, beseri sermayenin Otesine gecen bir kavramdir. Yalnizca
egitim Ogretim programlart yoluyla ve hatta is basinda deneyim yoluyla
olusturulabilecek acik bilgi, beceri ve yetenekler anlamina gelmemektedir. Yoneticilerin

ve calisanlarin sosyallesme siiregleri i¢cinde zamanla olusturduklar orgiite 6zgii Ortiik
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bilgilere de esdeger degildir. Diger bir degisle psikolojik sermaye, sadece bilinmesi
gereken seylerden veya birinin uzmanligindan daha fazlasin1 ifade etmektedir.
Psikolojik sermaye, sosyal sermayenin de Gtesine ge¢mektedir. Bireyler, departmanlar
ve Orgiitler arasinda sosyal iligkilerin ve aglarin sagladigi firsatlar iizerinde yeni ve
heyecan verici firsatlar sunar. Bu bakimdan, faydali ve islevsel bir iliski icerisinde olan
etkili bir temas grubundan ya da insandan daha fazlasi anlamina gelmektedir (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2007, s. 11). Bu nedenle bu sermaye tiirlerinin y6netilmesinde

izlenecek yollar ve kullanilacak araglar da farklilagsmaktadir (Tablo 2).

Tablo 2: Beseri, Sosyal ve Psikolojik Sermayenin Y 6netilmesi

Yaklasim Temsili teknikler
1. Secim ve segicilik
Beseri Sermaye Y 6netimi 2. Egitim ve gelistirme
3 y 3. Ortiik bilgi olusturma
1. Agik iletisim kanallari
Sosyal Sermaye Yonetimi 2. Capraz fonkmyopel calisma takimlar1
3. Is-yasam dengesi programlart
1. Ozyeterlilik araciligiyla gelistirme
* ustalik deneyimleri
* temsili 6grenme / modelleme
* sosyal ikna
* olumlu geribildirim
* fizyolojik ve psikolojik uyarilma

2. Umut araciligiyla gelistirme

* hedef belirleme

* katilimer girisimler

* gliven gosterme

* hazir bulunma

* beklenmedik durum planlanmasi
Psikolojik Sermaye Y 6netimi * zihinsel provalar

* yeniden hedefleme

3. lyimserlik araciliiyla gelistirme
* gecmise karst iyimserlik
* su anki takdir
* gelecek igin firsat arayisi
* gercekei perspektifler
* esnek bakis agilari

4. Dayaniklilik araciligiyla geligtirme
* kazang odakl1 stratejiler
* risk odakli stratejiler
* stire¢ odaklr stratejiler

Kaynak: Luthans & Youssef, 2004, s. 147
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Bireyin olumlu psikolojik durumu anlamina gelen pozitif psikolojik sermaye, 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinden olusmaktadir. Pozitif
psikolojik sermayeyi olusturan bu bilesenler (6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik) farkli yap1 ve Ozelliklere sahiptir. Ancak, kavramsal olarak birbirinden
farkli ve bagimsiz olmalarma ragmen, bu yapilarin bilesiminden olusan pozitif
psikolojik sermaye ana faktor olarak, tek tek yapilarin etkilerinin toplamindan daha
etkili olmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2018, s. 20). Psikolojik sermaye, bu bilesenlerin etki
diizeylerini sinerjik olarak da birlestiren daha {ist diizey bir ¢ekirdek yap1 olarak ifade
edilmektedir. Bu nedenle, genel olarak calisanlarin psikolojik sermayesine yatirim
yapmanin, onu gelistirmenin ve yoOnetmenin performans ve tutumsal sonuglarina
etkisinin, onu olusturan bireysel kapasitelerden daha fazla olmasi beklenmektedir

(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s. 19).

Psikolojik sermayeyi olusturan her bir bilesen (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik), tekil olarak anlamlidir, teoriye dayanir, ampirik arastirma verileri ile
dogrulanir, tutumlar, davranislar ve performans iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Ayrica, her biri psikolojik bir durum (6zellik degil) olarak kabul edilir ve bu nedenle de
gelistirilebilirler. Bu dort farkli 6genin tamami1 uygun 6rgiitsel onciillerin bulundugu bir
durumda mevcut oldugunda, bireyin goérevi ve hedefleri gerceklestirmeye yonelik
motivasyonel egilimi 6nemli derecede artar. Kisacasi, psikolojik sermayenin daha {ist
bir yap1 olarak degerlendirilmesini saglayan sey, s6z konusu oOgelerin es zamanli

mevcudiyetinin daha biiyiik fayda saglamasidir (Levene, 2015, s. 17).

Psikolojik sermaye bilesenlerinin arasindaki etkilesime iliskin bircok 6rnek
verilebilir. Hedeflerine ulagmak i¢in yollara sahip olan umutlu kisilerin daha fazla
motive olmasi, zorluklarin {istesinden gelebilmeleri ve bdylece daha dayanikl
olabilmeleri s6z konusu olacaktir. Kendine gilivenen insanlar, umutlarini,
iyimserliklerini ve dayanikliliklarini yasamlarmin belirli alanlarinda belirli gorevlere
aktarabilecek ve uygulayabileceklerdir. Dayanikli bir kisi, gercekci ve esnek iyimserlik
icin gerekli uyum mekanizmalarin1 kullanma konusunda becerikli olabilecektir. Bu
ornekler, psikolojik sermaye faktorleri arasindaki etkilesimden kaynaklanabilecek
birgok olumlu sonucu géstermektedir (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s. 19). Pozitif

23



psikolojik sermayeyi olusturan bu bilesenlerin daha detayli olarak neyi ifade ettiginin

bilinmesinde yarar olacag diisiiniildiiglinden asagida tek tek incelenecektir.

2.1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

2.1.4.1. Ozyeterlilik

Oz yeterlilik, olas1 durumlarla basa ¢ikabilmek igin gereken eylem yollarinin ne
kadar iyi yiiriitiilebilecegine dair bireyin algilar1 seklinde tanimlanmaktadir (Bandura,
1982, s. 122) Diger bir degisle, 6z yeterlilik, bireyin sahip oldugu becerilerin sayisi
degil, ¢esitli kosullar altinda sahip olduklartyla yapabilecegine inandig1 seylerle ilgilidir
(Bandura, 1997, s. 37). Oz yeterlilige iliskin inanglari, bireylerin kendilerini nasil
hissettikleri, diisiindiikleri, motive ettikleri ve ne sekilde davrandiklarini belirlemektedir

(Bandura, 1994, s. 2).

Gigli bir 6z yeterlilik duygusu, kisinin basarisin1 ve bireysel refahini ¢ogu
yonden artirmaktir. Yetenekleri hakkinda yiiksek inanca sahip bireyler, giic gorevlere
uzaklasilmasi gereken tehditler olarak degil, iistesinden gelinmesi gereken zorluklar
seklinde yaklagsmaktadirlar. Bu bireyler basarisizliklar karsisinda ¢abalarini arttirir ve
siirdiiriirler, basarisizliklardan ve aksakliklardan sonra yeterlilik duygularini hizla geri
kazanirlar. Tehdit edici durumlar s6z konusu oldugunda, onlar {izerinde kontrol
uygulayabileceklerinden emin olarak yaklasirlar. Boylesi etkili bir goriiniim de kisisel
basarilar tiretilmesini, stresin azalmasini ve depresyona karsi savunma gelistirilmesini

saglamaktadir (Bandura, 1994, s. 2).

Bireylerin 6z yeterlilige iliskin inanglari, bir faaliyet icin ne kadar ¢aba
harcayacaklarini, engellerle karsilastiklarinda ne kadar siire dayanacaklarini ve negatif
durumlar karsisinda ne kadar dayanikli olduklarini belirlemeye yardimer olabilecektir.
Oz yeterlilik duygusu ne kadar yiiksek olursa, ¢aba, kararlilik ve esneklikleri de o kadar
yiiksek diizeyde olacaktir. Bu etkilerin bir sonucu olarak da, kisilerin 6z yeterlilik
inanglari, nihayetinde elde edilen basar1 diizeyinin gii¢lii belirleyicileri ve yordayicilar

olabilecektir (Pajares, 1996, s. 544-545).

Oz yeterlilik inanglarinin gelisiminde temel olarak dort faktdriin etkili oldugu
ifade edilmektedir; ustalik deneyimleri, gézleme dayali dolayli deneyimler, sdzel/sosyal

ikna, fizyolojik ve duygusal durumlar. Oz yeterlilige iliskin giiclii inanglarin
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olusturulabilmesinde daha Once elde edilmis basarilar ve elde edilen bu basarilarin
yorumlanmasiyla gerceklesen ustalik deneyimleri en O6nemli kaynaktir. Bireyler, bir
taraftan kendi davraniglarinin sonuglarim1 yorumlarken, diger taraftan da bagska
bireylerin davranislarint gozlemleyerek dolayli yollardan 06z yeterlilik inanglarini
gelistirebilmektedirler. Yine, gergek¢i ve olumlu sézel/sosyal ikna bireyin
cesaretlenmesini, karsi karsiya kaldigi olaylari basarma konusunda motive olmasini,
becerilerini gelistirmesini ve bireysel yeterlilik duygusunun artmasini saglayabilecektir.
Bireylerin performanslar siiresince kendi bedenlerinden aldiklar: fiziksel ve duygusal
geri bildirimler de 6z yeterliligin olusturulmasinda 6nemli olabilecektir (Tarhan, 2016,
s. 176-177).

2.1.4.2. Iyimserlik

Iyimserlik kavrammin, iki farkli &lgiim yaklasimiyla farkli  sekilde
kavramsallastirildigi goriilmektedir. Bir yanda iyimserlik, genis kapsamli bir kisilik
ozelligi olarak ele alinirken, diger yanda aciklayict bir tarz olarak yorumlanmaktadir
(Carr, 2016, s. 115). Kisilik 6zelligi olarak degerlendirilen iyimserlik, genellestirilmis
olumlu bir bakis agis1 ya da beklenti seklinde tanimlanmaktadir (Youssef-Morgan &
Luthans, 2015, s. 181). Diger bir degisle, gelecekte olumsuz seyler degil de daha iyi
seyler olacagina iliskin genel bir beklenti olarak ifade edilmektedir. Scheier, Carver ve
calisma arkadaslari, iyimser 6zelligi olan insanlarin zorluklarla karsilastiklarinda degerli
hedeflerin pesinden gittikleri, etkili basa ¢ikma stratejileriyle kisisel durumlarini
diizenleyebildikleri ve bununla beraber amaclarina ulasabildiklerini savunmaktadirlar

(Carr, 2016, s. 115).

Bu bakis acisina gore iyimser bireyler, sonuglarin olumlu olacagina iligskin
onemli derecede beklentiye sahipken, kotliimser bireyler, gelecekte negatif durumlarla
kars1 karsiya kalacaklari diisiincesine odaklanmaktadirlar. Amaclara ulagmada da,
tyimser bireyler, zorluklar karsisinda ¢cabalamaya devam etmeyi siirdiiriirken, kotiimser
bireyler yiiksek ihtimalle ¢aba géstermeyi birakma egiliminde olacaklardir (Hefferon &
Boniwell, 2018, s. 95).

Seligman, Peterson ve calisma arkadaslar1 ise iyimserligi bir aciklama tarzi

seklinde yorumlamaktadirlar. Buna gore iyimser bireyler, olumlu olaylar kisisel, kalict
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ve yaygin nedenler ile; olumsuz olaylar1 ise digsal, gegici ve duruma 0zgi olarak
aciklayan bir atif tarz1 kullanmaktadirlar (Youssef-Morgan & Luthans, 2015, s. 181).
Yani, iyimser bir birey, olumsuz bir durumla karsilastiginda, s6z konusu bu olay benim
disimdaki bir takim nedenler veya insanlar sebebiyle gergeklesti, uzun siire degil kisa
siire devam edecek ve etkisi de kiiciik ¢apta olacaktir, seklinde bir agiklama tarzi
kullanacaktir. Kotiimser bir birey ise, mevcut olumsuz olayi, bu olay benim yiiziimden
gerceklesti, zaten hep bu sekilde olur, bu durum siirekli devam edecek ve diger
durumlar {izerinde de etkisi olacak seklinde yorumlayacaktir (Hefferon & Boniwell,
2018, s. 96).

Iyimserlik ile daha iyi fiziksel ve psikolojik saglik arasinda &nemli pozitif
iliskiler bulunmaktadir. lyimser bireyler, saglik sorunlariyla kars1 karsiya kaldiklarinda
kotiimserlere gore daha duygusal ve psikolojik olarak daha iyi durumda olmaktadirlar.
Bunun yaninda iyimserlerin, daha siki ¢alismalar1 nedeniyle daha iyi sosyal baglantilara
sahip olduklarini1 gosteren calismalar da s6z konusudur. lyimserler, kotiimserlere gore
daha fazla sosyal destege sahip olduklarimi bildirmektedirler. Ayrica, daha yapici
problem ¢6zme, eslerle ve g¢ocuklarla daha iyi iligkiler kurma, yasamin ilerleyen
donemlerinde yalmizlig1r karst daha dayanikli olma gibi Ozellikleri tasimalar1 da soz
konusudur. Diger taraftan gii¢lii sosyal aglara sahip olmanin da iyimserligi arttirdigi

ifade edilmektedir (Carver & Scheier, 2014, s. 293-295).

Biiyilk ya da kii¢iik olsun orgiitlerin iyimserlige, yetenekli ve giidiilenmis
bireylere ihtiyact bulunmaktadir. Bir orgiit, iyimserlik avantajin1 kullanabilmek i¢in ii¢
yol izleyebilecektir. Ilk olarak, c¢alisanlarin baski altinda bile fiiretebilen,
basarabilecegine yonelik sarsilmaz inanca sahip olan iyimser bireylerden segilmesi
miimkiin olabilecektir. Ikinci olarak, dogru pozisyonlara dogru ¢alisanlarin
yerlestirilmesi noktasinda, 6zellikle inisiyatif, sebat, cesaret gerektiren yiiksek riskli ve
yiiksek stresli islere iyimserligi giiglii kisileri yerlestirmek dogru olacaktir. Son olarak
da, orgiit ¢alisanlarina iyimserligin 6gretilmesidir. Baz1 bireyler iyimser dogacak kadar
sanslt olsa da, diger bireylere iyimserlik dgretilerek fayda saglanabilecektir (Seligman,
2006, s. 256-258).
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2.143. Umut

Umut, kuramcilarin bazilari tarafindan duygusal igerikli bir kavram olarak,
bazilar1 tarafindan da duygusal boyutun yaninda biligsel boyutun da bulundugu c¢ift
boyutlu bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Ilk boyut hedeflere ulasabilmede
bireyin kendini gii¢lii hissetmesi olarak degerlendirilirken, ikinci boyut ise hedeflere
ulasabilmek i¢in yollar bulabilme becerisi seklinde ele alinmaktadir (Synder, 2000’den
akt., Usta, 2019, s. 73-74).

Umut kavrami iizerine 6nemli ¢aligmalari bulunan Snyder ve arkadaslari, bu
kavrami, eylemlilik ve kiginin hedeflerine yonelik yollar1 igeren bir diisiinme siireci
olarak tanimlamislardir (Snyder & Sympson, 1997, s. 107). Burada eylemlilik, kisinin
bir amag¢ dogrultusunda belirli bir yolda harekete gecmesi ve devam etmesi demektir.
Yollara iliskin diisiinme siireci ise, kisinin amaglarma ulagabilmesinde yollari
belirlemeye yonelik algilanan yeterliligi anlamina gelmektedir. Diger bir deyisle umut,
onemli ve ulasilabilir amaglara ulasabilmek i¢in miicadele etmenin enerjisi olarak ifade

edilmektedir (Hefferon & Boniwell, 2018, s. 108).

Umut teorisi, hem hedeflere ulasmak i¢in planlar liretme yetenegini hem de bu
planlart uygulamak i¢in enerjiye olan ihtiyaci belirtir (Bailey, Eng, Frisch, & Snyder,
2007, s. 168). Hedefler umut teorisinin dayanaklari olarak degerlendirilmektedir.
Hedefler, davranisi motive etmek icin Onemli olmalidir, kisa veya uzun vadeli
olabilecegi gibi daha biiyiik ve karmasik hedeflerin alt hedeflerini yansitabilmelidir.
Ayrica, bir hedefin ulasilabilir olmasi, ancak ger¢eklestirilmesi konusunda bir dereceye
kadar belirsizlik de icermesi gereklidir. Eger kazanim kesin olarak algilanirsa, eslik
eden motivasyon genellikle disiik olacaktir. Bunun yani sira, bireyler hedeflerine
uygulanabilir yollar olusturabileceklerine inanmalidirlar. Burada yol, bireyin makul
hedef rotalar1 formiile etme yetenegini yansitmaktadir. Birey, genel anlamda bir rotaya
odaklansa da, bir engelle karsilasmasi durumunda, umutlu diisiinmeyi siirdiirebilmek

igin alternatif yollar belirleyebilmelidir (Snyder, ve digerleri, 2000, s. 748-749).

Umut, bireyin belirledigi hedefler i¢in harekete ge¢mesinde, karsisina gikan
engellerle basa c¢ikmasinda Onemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Burada

yalnizca umut etmenin ve beklemenin 6tesinde, alternatif ¢6ziim yollarinin aranmasi,
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mevcut durumun degerlendirilerek giincellenmesi ve sonrasinda yeniden baglanabilmesi
de anlatilmak istenmektedir (Giindiiz, 2016, s. 48). Umut diizeyi yiiksek olan bireylerin
hedeflerini daha agik bir sekilde kavrayabilmeleri, stresle miicadele etmede
yeteneklerine daha ¢ok giivenmeleri ve hedeflerine ulagsmada aktif anlamda basa ¢ikma
stratejileri uygulamak adina daha yiiksek motivasyona sahip olmalar1 beklenmektedir.
Bunun yaninda farkli umut diizeyindeki kisiler stresli durumlar1 farkli sekillerde
algilayabilmektedirler. Mesela, umut diizeyi yiiksek kisilerin, stresli kosullar1 tehditten
ziyade miicadele seklinde degerlendirmesi s6z konusu olabilmektedir (Usta, 2019, s.

80).
21.4.4.  Dayanmikhhk

Dayaniklilik, onceleri uyum saglayabilme ve basa ¢ikma ile ilgili nadir bir
kisilik 6zelligi olarak ele alinsa da, 1970’li yillarda yapilan arastirmalarla bir “durum”
olarak kavramsallastirilmasi s6z konusu olmustur. Sizofrenik anne ve c¢ocuklarini
inceleyen klinik aragtirmacilar, bu ¢ocuklarin bazilariin sikintilarin {istesinden
gelemedigi ve hayatlari boyunca dezavantajli kalmaya devam ettiklerini, ancak
digerlerinin 6nemli bir kisminin saglikli, tiretken yasamlara ulasabilmek icin yikict
cocukluklarinin iistesinden gelebildiklerini tespit etmislerdir. Yillar boyunca yapilan bir
dizi ¢alismada dayanikliligin nadir bir olgu olmadigimi (Luthans, Vogelgesang, &
Lester, 2006, s. 27) ve gelistirilebilir oldugunu dogrulamustir.

Dayaniklilik, bireylerin 6nemli sikinti veya travma deneyimlerine ragmen
olumlu adaptasyon sergiledikleri dinamik bir siirectir (Luthar & Cicchetti, 2000, s. 858).
Diger bir ifadeyle, zorluklar, belirsizlikler, basarisizlik ve hatta artan sorumluluklar gibi
olumlu ama goriinliste bunaltici degisiklikler karsisinda kendini toparlayabilme
kapasitesi seklinde tanimlanmaktadir (Luthans & Youssef, 2004, s. 152). Burada
dayaniklilik yalnizca olumsuz durumlarla basa ¢ikilabilmesi degil, ayn1 zamanda ¢ok
olumlu ve zorlu olaylarda da normalin de Otesine gecilmesi anlamima gelmektedir

(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s. 116).

Yapilan aragtirmalar, dayanikli insanlarin basarisizliklar ve zorluklar ile birlikte
gelisip bliyliyebilecegini diisiindiirmektedir. Hatta basarisizlik sonrasinda yalnizca eski

durumlarina degil, daha yiiksek performans seviyelerine ulasabilmekte ve bu siirecte
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hayatlarinda anlam ve deger bulabilmektedirler (Luthans & Youssef, 2004, s. 152). Bu
tiir dayanikliligin ii¢ bileseni su sekilde ifade edilmektedir: gercegin kararli bir sekilde
kabul edilmesi; ¢ogunlukla giiclii degerlerle gii¢lendirilmis, hayatin anlamli olduguna
iliskin derin inang; 6nemli degisimlere uyum saglama ve dogag¢lama yapma konusunda

olagantistii bir yetenek (Larson, 2004, s. 47).

Diger bir deyisle dayamiklilik, bir grup bireyde ve onlarin durumlarinda,
gelecekte olumlu bir sonu¢ dngoéren bir 6zellik seklinde tanimlanmaktadir. Bilissel
yetenekler, mizag, olumlu benlik algisi, inang, hayata olumlu bir bakis ag¢isi, duygusal
istikrar, 6zdenetim, mizah duygusu gibi faktorler de dayanikliliga katkida bulunabilecek
potansiyel varliklar olarak degerlendirilmektedir (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s.
116-117).

Dayanikliligin ~ ¢aligma  ortaminda 6nemli  katkilar1  bulunacagi da
diisiiniilmektedir. Ozellikle orgiitlerde performansin gelismesi ve karliligin artmasinin
saglamasi, i3 tatmininin, Orgiitsel baghligin gelismesi, zenginlestirilmis sosyal
sermayeyle birlikte potansiyel olumlu sonuglari beraberinde getirmesi beklenmektedir
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s. 123). Dayanikli bireyler, sikintiyla
karsilastiklarinda daha fazla duygusal istikrar sergiler, degisen taleplere karsi daha
esnektir ve yeni deneyimlere agiktir. Insan kaynaklar1 birimlerinin daha dayanikli bir
isgiicli gelistirmeye yonelik ¢ok yonlii bir yaklasim olusturmak ic¢in genisleyen bilgi
kaynaklarmi kullanabilecekleri diisiiniilmektedir (Luthans, Vogelgesang, & Lester,
2006, s. 27).

2.2. ROL OTESI DAVRANISLAR

Calisma ortaminda bireyler, biiylik ol¢iide ¢evrelerine ve kisilik 6zelliklerine bagl
olarak cesitli davranislarda bulunmaktadirlar. Bu davramislarin ¢ogu isle ilgilidir ve
genellikle gorev tanimu ile iligkilidir. Bunun yani sira ¢alisanlarin istege bagli olarak
gerceklestirdikleri bir takim davranislart da s6z konusu olmaktadir (O’Brien & Allen,
2008, s. 62). S6z konusu bu davraniglarin bir boliimii ¢alisanlarin yaptiklari ise iliskin
rol davramiglart ya da rol i¢i davrams olarak degerlendirilirken, istege bagl
gerceklestirilen diger kismi ise rol étesi davramiglar ya da ekstra rol davramislar
seklinde adlandirilmaktadir (Cetin, Sesen, & Basim, 2012, s. 198).
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Rol i¢i davranislar, kisaca is gorevlerinin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan veya
beklenen davranislardir. Diger bir ifade ile bu davranislar, bireylerin ¢alismalarinin bir
parcast olarak tanimlanan ve Orgiitteki resmi maas sistemine yansiyan temel gorev
davraniglar1 seklinde ifade edilmektedir (Zhu, 2013, s. 23-24). Rol davranislari,
yapilmasi ¢alisandan beklenen ve orgiitsel diizenin temelini olusturan davranislardir. Bu
davraniglar, orgiit i¢indeki bigimsel 6diil sistemince tanimlanmakta ve galisanlarin bu
davraniglar1 yerine getirmemeleri durumunda belirlenen ddiillerden yararlanamamalari

ve hatta islerini kaybetmeleri bile s6z konusu olabilmektedir (Acar, 2006, s. 3).

Rol oOtesi olarak adlandirilan davranislar ise, bireylerin kendi istekleriyle
sergiledikleri, orgiite yonelik olumlu ya da olumsuz cesitli etkileri bulunan davranislar
seklinde ifade edilmektedir (Cetin & Fikirkoca, 2010, s. 42). Bu davranislar, belirlenmis
rol gereklerinin Otesine gecen, Orgiite bir takim etkileri bulunan, bireye, gruba ya da
orgiite yonelik gerceklestirilen davraniglardir (Somech & Drach-Zahavy, 2000, s. 650).
Rol 6tesi davranislarin bir boyutu orgiitsel etkililigi artirma gibi olumlu davranislar
icerirken, diger bir boyutta orgiite veya Orgiit iiyelerine yonelik zarar verici davraniglar

da kapsayabilmektedir (Ocel, 2010, s. 19).

Orgiitlerde ortaya ¢ikan olumsuz rol &tesi davramslar, ciddi zararlara neden
olabilmesi nedeniyle siklikla {izerinde durulan bir konu haline gelmistir. Bu davranislar,
orgiitsel sapma (Robinson & Bennett, 1995; Demir & Tiitlincii, 2010), misilleme
(Skarlicki & Folger, 1997), zorbalik (Rayner, Hoel, & Cooper, 2002), isyerinde sapkin
davranig (Arbak, Sanli, & Cakar, 2004), orgiitsel sabotaj (Giacolane, 1990; Altintas,
2009) gibi birgok farkli isimle incelense de son yillarda genellikle iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 (Fox, Spector, & Miles, 2001; Gruys & Sackett, 2003; Hunter & Penney,
2014; Ocel, 2010) ad1 altinda ele alindig1 gériilmektedir. Bu ¢alismada da olumsuz rol

oOtesi davranislar baglaminda tiretkenlik karsit1 is davranislari incelenecektir.

Olumlu rol oOtesi davramiglar ise, g¢alisan bireylerin resmi is tanimlarinda yer
almayan, fakat Orgiit amaclarinin gerceklestirilmesinde faydasi bulunan istege bagl
olarak gerceklestirilen davraniglardir (Kilikli & Carik¢i, 2019, s. 832). Bigimsel rol
tanimlarinda yer almayan olumlu rol otesi davraniglar, bireyin geleneksel is
performansindan daha yiiksek diizeyde, kendinden beklenenin 6tesinde Orgiitiin yararina

faaliyette bulunmasidir. Orgiitiin 6diil sistemi igerisinde desteklenmemesine ragmen
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orgiite fayda saglayan bu davranislar Orgiitsel vatandaslik davranisi igerisinde
incelenmektedir (Tore, 2019, s. 2017). Bu g¢alismada orgiitsel vatandaslik davranisi

kavrami rol 6tesi davraniglarin olumlu boyutu olarak detayl sekilde ele alinacaktir.

2.2.1. Orgiitsel Vatandashk Davranisi
2.2.1.1.  Orgiitsel Vatandashk Davranisi Kavrami

Orgiitsel vatandaslik davranist genel anlamda, bireysel ve orgiitsel etkililik
noktasinda ¢alisanlarin niteligini 6n plana ¢ikararak, ¢alisanlarin resmi ig tanimlarinin
Otesinde istege bagh gergeklestirdikleri davranis ve etkinlikleri olarak ele alinmaktadir
(Sezgin, 2005, s. 318). Orgiitsel vatandaslik davranis1 bir kavram olarak ilk kez Dennis
Organ tarafindan 1980’li yillarda kullanilmis olsa da, Chester Barnard (1938)
tarafindan “igbirligi yapma istekliligi” kavramiyla, Daniel Katz (1964) tarafindan da rol
performanst ile “yenilik¢i ve kendiliginden davraniglar” arasindaki ayrimdan yola
cikilarak incelendigi goriilmektedir (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000,
s. 513).

Organ, oOrgiitsel vatandaslik davranist kavramini “resmi 6diil sistemi ic¢inde
dogrudan yer almayan ya da tanimlanmayan ve bir biitiin olarak oOrgiitiin etkinligine
katk1 saglayan goniillii ya da ilaveten gergeklestirilen davranislarin, is tanimi iginde
zorunlu kilimmayan veya is anlasmasinda yer almayan ve tamamen kisinin kendi
secimiyle  gerceklestirdigi, ayrica  gergeklestirmedigi  durumlarda  kisinin
cezalandirilmayacag tiirden davraniglar” seklinde tanimlamaktadir (Organ, 1988, s. 4).
Buna gore, orgiitsel vatandaslik davranmisimi diger davranislardan ayiran en belirgin
kriterler su sekildedir (Niehoff, 2000, s. 3; Altintas, 2006, s. 89);

v' Resmi 6diil ve ceza sisteminde dikkate alinmamalari;

v Resmi rol davraniglarinin 6tesinde ve bir biitiin olarak orgiit hedeflerinin

gergeklestirilmesinde yardimci olmalart;

v Goniillii ve istege bagl olarak sergilenmeleridir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitiin psikolojik ortamina katki saglayarak,
orgiit hedeflerine ulasilmasina yardim eden istege bagli bireysel davranislari ifade
etmektedir. Bu davraniglar, yalnizca kisinin kendi tutum ve davraniglarina bagl olarak
ortaya c¢ikmamakta, Orgiitiin diger c¢alisanlariin da Orgiitlin faydasina davranig

sergilemelerine yardimci olmaya yonelik c¢abalarint da icermektedir. Vatandaglik
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davraniglari, genel olarak Orgiit icinde, Orgiitiin hedefleriyle biitliinlesmis, oOrgiitiin
amacglarin1  kendilerine amag¢ edinmis, Orgilitsel basariya ulasmayr kendini
gerceklestirmenin araci seklinde goren kisiler tarafindan gergeklestirilmektedir (Tutar,
2014, s. 330-331).

Ise gelemeyen diger ¢alisanlara ¢alismalarinda yardimei olma, isin resmi olarak
gerektirmedigi seyleri yapmak i¢in goniillii olma, i taniminin bir pargast olmamasina
ragmen yeni ¢alisanlar1 yonlendirmek igin girisimde bulunma, is yikii arttiginda
baskalarina yardim etme, yoneticilere gorevlerinde yardimer olma, departmanin genel
kalitesini artirmak icin yenilik¢i Onerilerde bulunma, sabahlari, 6gle yemeginden ve
molalardan sonra ise gelmede dakik olma, ise gelememe durumunda Onceden bilgi
verme gibi davraniglar Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda sayilabilmektedir
(Kelloway, Loughlin, Barling, & Nault, 2002, s. 150).

Orgiitsel vatandashk davranisinin birgok agidan énemli oldugu sdylenebilir. Bu
davraniglar sonucunda ortaya koyulan performans, c¢alisanlarin performans
degerlendirmeleri, terfi ve licret uygulanmasinda dikkate alinmaktadir. Yani ¢alisanlar
bu davraniglar1 bir 6diil beklentisi olmaksizin yapsalar dahi, dolayli ya da dolaysiz
olarak ddiillendirilebileceklerdir. Yine bu davranislar 6rgiit basarisi ve etkinligine katki
saglamaktadir. Bunun yaninda, bireylerin i¢sel olarak giidiilenerek bagarma, yetkinlik ve
ait olma duygularina katki saglamasi; is tatmini, orgiitsel adalet, 6rgiite bagliliklarinin
yikselmesi ve isten ayrilma egilimlerinin azalmasi gibi ©Onemli sonuglardan

bahsedilebilecektir (Kaya, 2013, s. 271).

2.2.1.2.  Orgiitsel Vatandashtk Davranisi Boyutlar:

Literatiir incelendiginde farkli arastirmacilarin farkli goriisleri beraberinde ¢esitli
siniflandirmalarin yapildigs goriilmektedir. Ornegin, Williams ve Anderson (1991),
orgiitsel vatandaslik davranislarini hedefleri acisindan kategorize etmislerdir. Bireylere
yonelik Orglitsel vatandaglik davramiglart ve Orgiite yonelik oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 seklinde iki boyut altinda ele almiglardir. (1) Bireylere yonelik orgiitsel
vatandaslik davraniglari, 6rgiit liyeleri ve calisma arkadaslarina fayda saglayarak orgiite
dolayli olarak katki saglamaktadir. Orgiit icindeki 6zgecilik ve nezaket davramislari
diger kisilere yonelik vatandaslik davraniglari olarak degerlendirilmektedir (¢alisma

arkadaslar i¢in toplant1 giindeminin kopyalarini ¢ikarmak, yeni bir ¢alisanin gorevlerini
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yerine getirmesine yardimci olmasi vb.). (2) Orgiite yonelik orgiitsel vatandaslhk
davraniglar1 ise, bir biitlin olarak Orgiite yonelik, dakiklik, Orgiitiin gelismesi ve
kurallara uyulmasi i¢in onerilerde bulunulan davranislar1 igermektedir (Thiruvenkadam

& Durairaj, 2017, s. 51).

Podsakoff ve arkadaglari (2000) ise, yaptiklar1 bir ¢alismada bu alandaki
literatiirii gozden gecirmisler ve potansiyel olarak 30 farkli vatandaslik davranist
bi¢ciminin tanimlandigini gérmislerdir. Bu yapilar arasindaki kavramsal ortiismeyi ele
alarak, bu davraniglar1 yedi ortak tema ve boyutta diizenlemislerdir: (1) Yardim Etme
Davranisi, (2) Centilmenlik, (3) Orgiitsel Sadakat, (4) Orgiitsel Uyum, (5) Bireysel
Girigkenlik, (6) Sivil Erdem ve (7) Kendini Gelistirme (Podsakoff, MacKenzie, Paine,
& Bachrach, 2000, s. 516).

Tablo 3: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Temel Boyutlar

Boyut Tanim Isyerine iliskin Ornekler
Calisanlarin ekipmanlari kullanmasina, is
Calisma arkadaglartyla ilgili sorunlarda  ddevlerinin tamamlanmasina, sunumlara
Ozgecilik yardimci olmaya yonelik goniilli hazirlanmasina, bir bilgisayar yazilim
davraniglar. programini anlamasina ve bilgileri
kullanmasina yardime1 olmak.
Orgiitsel politika yapimma ve daha biiyiik
Hem profesyonel hem de sosyal orgiit sorunlarina katilmak; istege bagl
- nitelikteki orgiitsel islevlere goniillii toplantilara, egitimlere katilmak; Grgiite
Sivil Erdem katilim; genel olarak érgiitiin cikarlarmi ~ yonelik tehdit ve firsatlari izlemek; Srgiitiin
gbzetmek. sosyal etkinliklerine katilmak; orgiit
tarafindan desteklenen hayirseverlik
faaliyetlerine yardimci olmak.
Isyerine erken gelip ge¢ ayrilmak; uzun ve
o } ] } gereksiz molalardan kaginmak; toplantilar ve
Vicdanhhk Mlmm}lm duz.e}./dei ger.ekh rol ve grev  randevular igin dakik olmak; rgiit
gereksinimlerinin Gtesine gegmek. kaynaklarini korumak; yapici 6nerilerde
bulunmak; 6rgiit performansina yardimet
olmak i¢in ek sorumluluklar istlenmek.
Ise gec kalma ya da ise gelememe durumunda
Baskalari icin isle ilgili sorunlar igvereni bilgilendirmek; is ilerlemesindeki
Nezaket onleyecek diisiinceli davranislarin gecikmeleri diger galisanlari bilgilendirmek;
istege bagli olarak gerceklestirilmesi. bir projenin tamamlanmasinda diger
calisanlar1 olast engeller konusunda
bilgilendirmek.
. Bir projeyi tamamlamak i¢in fazla mesai
. . Orgiitte gergeklesen kaginilmaz yapmak, sinir bozucu ancak zararli olmayan
Centilmenlik rahatsizliklar sikayet etmeden ve calisma kosullarindan (rahatsiz edici sicaklik

olumlu bir tavirla goz ardi edebilme.

Kaynak: Allison, Voss, & Dryer, 2001, s. 283
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gibi) veya fikir ve onerilerin
reddedilmesinden sikayet etmekten kaginmak.



Organ, orgiitsel vatandaslik davranigi kavramini Tablo 3’te goriildigi gibi bes
temel boyutla tanimlamistir. Bunlar, 6zgecilik (digerkamlik), sivil erdem, vicdanlilik,
nezaket ve centilmenlik boyutlaridir (Organ, 1988, s. 3). Farkli arastirmacilar tarafindan
farkli boyutlar ifade edilmis olmasina ragmen, Organ’in bes boyutlu siniflandirmasinin
literatlirde en fazla kullanilan ¢ergeve oldugu goriilmektedir (Organ & Ryan, 1995, s.
782). Bu ¢alisma kapsaminda da bu bes boyut ayrintili sekilde ele alinacaktir.

2.2.1.2.1. Ozgecilik

Orgiitsel davranisin bu boyutunun digerkimlik, fedakarlik, digerlerini diisiinme,
fedakarlik, yardim etme davranis1 gibi farkli isimlerle de ifade edildigi
goriilebilmektedir. Ozgecilik, kisaca, isle ilgili bir sorunu olan bagka bir kisiye yardimei
olan goniillii eylemlerdir (Posdakoff & MacKenzie, 1994, s. 351). Diger bir ifadeyle,
Ozgecilik, yliz yiize durumlarda belirli bir kisiye dogrudan ve kasitli olarak yardim
etmeyi amaglayan davranislar (yeni c¢alisanlart yonlendirmek, agir is yiikiine sahip

birine yardim etmek) anlamina gelmektedir (Smith, Organ, & Near, 1983, s. 657).

Kavramsal olarak 6zgecilik, baskalarina goniillii olarak yardim etmeyi veya isle
ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini dnlemeyi icermektedir (Podsakoff, MacKenzie, Paine,
& Bachrach, 2000, s. 516). Bu davranislar, orgiit igindeki ¢alisanlarin 6nemli diizeyde
uzman calisanlara (ustabasilara) ve diger ¢alisanlara yardimeir olarak performanslarini
yiikseltmeye yonelik gergeklestirilen davramiglardir. Diger bir agidan da, uzman
calisanlarin ya da kidemli ¢alisanlarin herhangi bir iicret beklemeksizin Orglite yeni

dahil olan meslektaglarina yardim etmeleridir (Y1ldiz & Akgemci, 2011, s. 88).

Bu davranislara 6rnek olarak; hastalanan bir ¢alisma arkadasinin yerine onun
ogrencileriyle alakadar olan bir 6gretmen, orgiite yeni dahil olan tecriibesiz bir ¢alisana
bilgisayar programlarini nasil daha iyi sekilde kullanabilecegi konusunda yardim eden
bir miihendis, is yiikii agir olan ve bu konuda sorun yasayan bir orgiit iyesine destek

olan bir ¢alisanin davraniglar1 verilebilir (Ehtiyar, 2015, s. 61-62).

Ozgeci  davramglarin  toplulukgu  kiiltiirlerde ~ daha  yaygin  oldugu
gorlilebilmektedir. Bir baskasina yardim edebilmek adina c¢ogu durumda kendi
rahatindan vazgecme ve bazen de kisinin hayatini bile riske atabilecek bir takim

davranislar1 sergilemeyi icermektedir. Ozellikle bazi mesleklerde ¢ok daha yaygin

34



goriilebilmektedir (hemsirelik, doktorluk, polislik, itfaiye, askerlik vb.). Bunun yaninda
goniilliiliik igeren faaliyetlerde de bu durum one ¢ikmaktadir. Deprem, kasirga gibi
dogal afetlerde arama ve kurtarma faaliyetlerinde goniillii olarak yer alarak baskalarina
yardim edebilmek adina kendi hayatlarini riske atan bireylerin davraniglari bu kapsamda

degerlendirilmektedir (Zencirkiran & Keser, 2018, s. 281).

Orgiit icerisinde bu tiir davramslarin sergilenmesi ¢alisanlarin performanslarini
olumlu etkilemekte, bu durum da orgiit verimlilii ve basarisint artirmaktadir. Bunun
yan1 sira calisanlar arasindaki birlik beraberlik duygularimi artirarak igbirligi
yapmalarma katk1 saglayabilmektedir (Ozler, 2010, s. 107-108). Diger yandan, dzgeci
davraniglar grup i¢i c¢atigmalarin ortaya c¢ikma ihtimalini azaltmakta, faydal

degerlendirilebilecek zamanlarin artmasini da saglayabilmektedir (Ehtiyar, 2015, s. 62).
2.2.1.2.2. Sivil erdem

Sivil erdem, goniillii olarak gorevlere katilmak gibi orgilitiin ¢ikarlarini tegvik
eden davraniglardir (Jahangir, Akbar, & Hag, 2004, s. 79). Bu davranislar, yalnizca
fikirleri ifade etmek anlamina gelmemekte ayn1 zamanda kisilerin toplantilara
katilmalari, orgiitle ilgili daha biiyiik konulari takip etmeleri de dahil olmak {izere,
Orgiitlin siyasi siirecine sorumlu, yapict bir katilimi ifade etmektedir (Podsakoff,

MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 521).

Literatiirde sivil erdemin iki yOniiniin bulundugundan bahsedilmektedir.
Bunlardan bilgilendiren sivil erdem, diger ¢alisanlarin bilgilendirilmesini ifade ederken,
etkileyen sivil erdem ise, diger calisanlarin orgiitsel ilerlemeye katki saglamalar icin
baglant1 kurmalarini igeren davraniglardir. Her iki sivil erdem bigimi de, olumlu, tesvik
edici davranis bigiminde sorumlu katilimi temsil etmektedir (Dyne & Van, 2006, s. 91;
Yilmaz, 2018, s. 47). Orgiitin gelisimine destek olma davransi seklinde de
degerlendirilebilen sivil erdem davranislari, ¢alisanlarin 6rgiit hakkindaki konularda
tartigsarak sorunlara ¢6ziim Onerileri gelistirmeleri ve Grgiitle ilgili kararlara katilimlarini

igermektedir (Sanal, 2013, s. 532-533).

Bu davranislar, bir biitiin olarak orgiite makro diizeyde bir ilgiyi ve baghlig
temsil etmektedir. Bu davranislar, yiiksek kisisel maliyetler s6z konusu olsa bile,

orglitsel faaliyetlere aktif olarak katilma (toplantilara ve orgiitsel politika tartigmalarina

35



katilma, Orgiitiin hangi stratejiyi izlemesi gerektigi konusunda goriis bildirme vb.);
tehditler ve firsatlar i¢in ¢evresini izleme (sektorde orgiitii etkileyebilecek degisikliklere
ayak uydurmak vb.); en onemli ¢ikarlarini gozetme (yangin tehlikelerini veya siipheli
faaliyetleri bildirme, kapilar kilitleme vb.) istekliligi ile gosterilebilir. Bu davranislar,
bir kiginin, vatandaslarin bir iilkenin {iyesi oldugu ve bu sorumluluklari kabul ettigi gibi
daha biiyilk bir biitiiniin parcast oldugunun farkinda oldugunu yansitmaktadir

(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 525).

Sivil erdem davranislari, uzun vadede degerlendirildiginde, bireylerin Orgiitiin
politik siiregleri hakkinda daha ¢ok bilgi edinmelerini, orgiit i¢erisindeki politikalarin
gelistirilmesinde yonlendirici bir gii¢ olabilmelerini saglayacak bir bakis acisina sahip
olabilmelerine yarar saglayabilmektedir. Diger yandan bu davraniglar, yoneticilerin
destekleme ihtimali diisiik olan ve bireylere 6nemli maliyetler yiikleyebilen davraniglar
oldugundan en zor sergilenen Orgiitsel vatandashik davranmis1 tiiri seklinde

degerlendirilmektedir (Isbasi, 2001, s. 54).
2.2.1.2.3. Vicdanhlik (ileri Gérev Bilinci)

Vicdanlilik, orgiit ¢alisanlarinin katilim, dakiklik ve genel kural uyumu ile ilgili
asgari olarak gerekli olanin Gtesine gegmeleri anlamina gelmektedir (Fassina, Jones, &
Uggerslev, 2008, s. 807). Vicdanliligi yiiksek olan kisilerin daha saygili, giivenilir,
sorumlu, diizenli, ¢aliskan ve basariya yonelik olduklar1 goriilmektedir (Matzler, Renzl,
Miiller, Herting, & Mooradian, 2008, s. 305). Bu kisiler goniillii olarak ekstra
sorumluluklar tistlenir, gorevlerin detay ve kalitesine dnem verir ve genel olarak verilen
gorevlerin istiinde ve Otesinde bir ¢aba sergilerler (Allison, Voss, & Dryer, 2001, s.
284).

Bu davranislar, ise devam etme, ¢alisma zamanimi etkin sekilde kullanma,
calisma ortaminda belirlenen kurallara baglilik gosterme seklinde sergilenebilmektedir.
Bunun yani sira, bireysel ve orgiitsel ¢ikarlarin ¢atismasi durumunda bireylerin orgiit
¢ikarlarmi 6ncelemesi gibi tutum ve davranislar1 da igermektedir (Tutar, 2014, s. 334).
Calisanin, olumsuz sartlar s6z konusu oldugunda dahi islerine zamaninda gelmeye

gayret gOstermesi, bitirmesi gereken bir isi bitmediginde mesaisi bitse bile isini
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tamamlamak icin isini yapmaya devam etmesi gibi davraniglar vicdanlilik boyutuna

ornek olarak verilebilecektir (Yildiz & Akgemci, 2011, s. 89).

Vicdanlilik boyutunda, bireylerin davranislar1 izlenip denetlenmese de Orgiitiin
getirdigi kurallara riayet etmeleri ve diger ¢alisanlarin yerine gergeklestirdikleri isleri de
ciddiyetle yaparak hatalar1 en aza indirmeye calismalar1 s6z konusudur. Diger bir
deyisle, orgiitiin diizenini saglamaya iliskin olan hem bi¢imsel hem de bigimsel
olmayan kurallara bagli kalmaya c¢alismak bu davranislara 6rnek gosterilebilir (Ehtiyar,
2015, s. 62-63). Bu gibi davranislarin sergilenmesiyle, orgiitte islerin diizenli ve sistemli
olarak ylriitiilmesi saglanabilecek ve bu sayede orgiitsel etkinlik de artirilabilecektir

(Ozler, 2010, s. 109).
2.2.1.2.4. Nezaket

Nezaket boyutu, baskalari ile iletisime gecerek isle ilgili sorunlarin ortaya
¢ikmasinin dnlenmesine yardimci olan davranislar1 (Posdakoff & MacKenzie, 1994, s.
351-352), baskalarina karsi diisiinceli ve nazik jestler yapmayi ya da galigmalarini
etkileyecek eylemlerde bulunmadan 6nce o calisanlar1 bilgilendirmeyi igermektedir. Bu
davraniglar, calisma arkadaslar1 ile siirekli iletisimde bulunmay1 igerdiginden
beklenmedik siirprizlerin ortaya ¢ikmasi engellenebilmekte (Allison, Voss, & Dryer,
2001, s. 284), zamanin etkin bir sekilde kullanilmasini da saglayabilmektedir (Yildiz &
Akgemci, 2011, s. 89-90).

Bu davranislar, genel olarak gelecekle iliskili davranislardir. Bir takim
sorunlarin ortaya ¢ikmasimi Onlemeye ¢aligmak veya sorunlari hafifletmek amaciyla
tedbir almak bu davranislar igerisinde yer almaktadir (Altintas, 2016, s. 313). Ornegin
bir orgiitte, giin boyunca bir muslugun akmasina ragmen durumun kimse tarafindan
bildirilmemesi, ortak kullanilan bir ¢oplin dolmasina ragmen bosaltilmamasi gibi
durumlarda calisanlar gérmezden gelerek islerine devam edebilirler. Ancak, orgiitiin
zarara ugrayabilecegi veya orgiit icindeki bireyler arasinda gerilime neden olabilecek bu
gibi durumlarda sorunun giderilmesine yonelik yapilacak olan davranislar nezaket

boyutu altinda degerlendirilebilecektir (Zencirkiran & Keser, 2018, s. 283).

Nezaket boyutu ve 06zgecilik boyutu “yardimseverlik” temeline dayanan

davraniglar oldugundan birbirleriyle karistirilabilmektedir. Bu boyutlar arasindaki en
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temel fark, gerceklestirildikleri zamanlarla iliskilidir. Ozgecilik boyutunda, sorun ortaya
ciktiktan sonra, soruna iliskin ¢6ziim {iiretebilmek amaciyla yardim etme davranisi
gerceklestirilirken, nezakette, sorun ortaya ¢ikmadan 6nce 6ngoriilerek engellenmesi ya
da etkilerinin miimkiin oldugunca azaltilmasi i¢in davranis sergileme durumu soz

konusu olmaktadir (Isbasi, 2001, s. 53).
2.2.1.2.5. Centilmenlik

Centilmenlik, kagmilmaz olarak ortaya ¢ikan rahatsizliklara ve ise iliskin
zahmetlere sikayet etmeden hosgorii gosterebilmeyi ifade etmektedir. Centilmen Kkisiler,
yalnizca baskalari tarafindan rahatsiz edildiklerinde sikayet etmemekle kalmaz, isler
yolunda gitmediginde bile olumlu bir tavir sergilerler, baskalar1 Onerilerini takip
etmediginde rahatsiz olmazlar ve calisma grubunun iyiligi i¢in kisisel ¢ikarlarini goz

ard1 etmeye istekli olurlar (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 517).

Sorunlar1 gereksiz yere biiyiitmeyen, zamanlarinin biiyiik bir kismini igle alakali
problemlerden sikdyet ederek gecirmeyen, ¢alisma arkadaslarina saygisizca
davranmaktan kaginan bireylerin davranislar1 centilmenlik davraniglari igerisinde yer
almaktadir (Yildiz & Akgemci, 2011, s. 91). Benzer olarak, teslim edilmesi gereken
siparigin yetismemesi durumunda mesaisi bitmesine ragmen ¢alismaya devam ederek
Orgilitlin zarara ugramasina engel olmasi, is arkadaslarmin orgiite iliskin negatif
tutumlarin1 yumusatmaya ¢alismasi gibi davraniglar da centilmenlik davranigina 6rnek

olarak verilebilir (Zencirkiran & Keser, 2018, s. 282).

Orgiit icinde centilmenlik boyutundaki davranislarin sergilenmesi, daha huzurlu
ve barig¢il bir is ortaminin ortaya ¢ikmasina, catisma ve anlagmazliklarin da en az
seviyeye indirilmesine yol acacaktir (Ozler, 2010, s. 110). Centilmen davramislarin
eksik olmasi durumunda ise, ¢alisma grubunun birbirine baghiliginin azalmasi, isyeri
atmosferinin bozulmasi ve bunlar beraberinde de ¢alisanlarin verimlerinin diismesi s6z

konusu olacaktir (Altintas, 2016, s. 314).
2.2.1.3.  Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Nedenleri

Birgok farkli aragtirmacinin orgiitsel vatandaslik davranislarinin nedenleri,

onciilleri ya da belirleyicileri gibi isimlendirmelerle konu {izerine ¢alismalar yaptigi
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goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda farkli aragtirmacilarin ¢alisan 6zellikleri, gorev
ozellikleri, orgiitsel 6zellikler ve liderlik davraniglari gibi farkli faktorleri vurguladigr da
goriilebilmektedir (Smith, Organ, & Near, 1983; Organ & Ryan, 1995; Organ & Lingl,
1995; Konovsky & Organ, 1996; MacKenzie, Podsakoff, & Ahearn, 1998). Bu
calismada da orgiitsel vatandaslik davraniglarinin nedenleri ¢alisanin 6zellikleri, isin
ozellikleri, orgiitsel ozellikler ve lidere iliskin 6zellikler olmak iizere dort alt baslikta

incelenecektir.

Tablo 4: Orgiitsel Vatandaslik Davramislarini Etkileyen Faktorler

Calsanin Ozellikleri
» Calisan Tutumlari

v’ s tatmini

v' Orgiitsel adalet

v Orgiitsel baglilik
Kisilik Ozellikleri
Demografik Faktorler
Calisanin rol algilari

YV VYV

Isin Ozellikleri

Isin Geribildirimi
Isin Rutini

Isin I¢sel Tatmini

Y VYV

Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel Formallesme

Orgiitsel Esneklik
Danigmanlik/Personel Destegi

Lider Kontrolii Disinda Odiillendirme
Algilanan Orgiitsel Destek

VVYVYYYV

Lidere iliskin Ozellikler

Doniisiimsel Liderlik

Grup Amaglarimin Kabuliinii Saglamak
Yiiksek Performans Beklentisi
Lider-Uye Degisimi

Durumsal Cezalandirma

Durumsal Odiillendirme

VVVYVY

Kaynak: Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 528-529; Ozgiir, 2018, s.
82
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2.2.1.3.1. Calisanin ozellikleri

Literatiir incelendiginde orgiitsel vatandaslik davraniglarinin nedenleri olarak
kisilik, demografik o6zellikler ve c¢alisanin isle ilgili tutumlart iizerinde duruldugu

gorilmektedir.

Kisilik, farkli profillere sahip bireylerin farkli caligma durumlarina farkl: tepkiler
gostermesine yol acabilmektedir. Yapilan aragtirmalarda, bes faktor kisilik 6zelliklerinin
orglitsel vatandaglik davranislarini degisen derecelerde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Ozellikle disa doniiklik ve deneyime aciklik kisilik ozelliklerinin vatandashik
davraniglarin1 6nemli diizeyde yordadig: tespit edilmistir (Chiaburu, Oh, Berry, Li, &
Gardner, 2011, s. 1152; Organ & Lingl, 1995, s. 340). Diger bir ¢alismada da,
uyumluluk ve 6zdisiplin kisilik 6zellikleri ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda

onemli iligkilere ulasilmistir (Comeau & Griffith, 2005, s. 316).

Disadoniik bireyler, ¢evrelerine ve sosyal uyaranlara daha duyarl olduklarindan
vatandashik davraniglarini sergilemeye yatkin olma egilimi gostermektedirler. Diger
yandan, nevrotik bireyler ise, kendi endiseleriyle daha fazla mesgul olduklarindan
dolay1, muhtemelen baskalarinin sorunlar1 ya da kendi acil ihtiyaglar ile ilgili olmayan
genel sistem gereksinimleriyle ilgilenecek duygusal dayanikliliga sahip degildirler

(Smith, Organ, & Near, 1983, s. 656).

Calisanlarin  demografik ozelliklerinin de orglitsel vatandaslik davranisi
sergileme diizeyini etkilemesi s6z konusudur. Ozellikle yas ve ¢alisanin kideminin
vatandaslik davraniglarini olumlu yonde etkilemesi miimkiin olmaktadir. Yas1 daha ileri
olan ve kidemi yiiksek olan ¢alisanlar, orgilite daha fazla uyum saglamakta ve bunun
beraberinde Orgiitiin yararina daha fazla c¢aba gostermektedirler. Bir diger deyisle,
kidemin yiikselmesi hem orgiite hem isverene olan baglilik diizeyini artirmakta, bununla
birlikte daha c¢ok sorumluluk ve yilikiimliiliikk iistlenerek vatandaglik davraniglarinin

sergilenmesi s6z konusu olmaktadir (Boz, 2018, s. 14-15).

Calisanlarin  cinsiyetlerinin de orglitsel vatandaslik davranigin1  etkiledigi
sonucunu gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir. Kidder ve Parks (2001), bazi orgiitsel
vatandaglik davranis1 tiirlerinin kadins1 o6zellik tasidigimi (6zgecilik ve nezaket) ve

kadins1 meslek rollerine (hemsirelik gibi) uygun goriilebilecegini, diger bazi orgiitsel
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vatandaslik tiirlerinin (sivil erdem ve centilmenlik) ise eril 6zellik tasidigin1 ve erkeksi
meslek rollerine (miihendislik gibi) daha uygun goriilebilecegini ifade etmislerdir
(Kidder & Parks, 2001, s. 948). Diger baz1 c¢alismalarda da kadinlarin
fedakarlik/6zgecilik davraniglarini sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmistir (Morrison, 1994, s. 1559; Van Dyne & Ang, 1998, s. 698).

Calisanlarin  orgiitsel baglilik, oOrgiitsel adalet, is tatmini gibi isle ilgili
tutumlarinin da orgilitsel vatandaslik davraniglarinin nedenleri arasinda ele alindigi

goriilmektedir.

Is tatmini, genel anlamda bireylerin yasama yonelik bakis agilarim
etkilemektedir. Isten tatmin olma diizeyi yiiksek olan calisanlarin, hem fiziksel hem de
ruhsal sagliklar1 iyi olmakta, bunun yani sira ¢aligma arkadaslariyla yardimlagma,
giiven, uyum ve isbirligi diizeyleri yiikselmektedir (Yildiz & Akgemci, 2011, s. 84).
Bireyin isine karsi gosterecegi tutumunun olumlu olmasi anlamina gelen is tatmini
diizeyinin yliksek olmasinin orgiitsel vatandashik davranislarinin sergilenmesini de

artiracag diisiiniilebilir.

Is tatminin yaninda 6rgiitsel baglilik da siklikla rgiitsel vatandaslik davranigmin
belirleyicisi olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin orgiit adina kayda deger
bir ¢caba gostermeye hazir olmasiyla karakterize edilir. Bagh ¢alisanlarin, 6rgiite deger
veren ve destekleyen davranislarda bulunma olasiliklarinin daha ytiksek oldugu ileri
siiriilmekte, buna bagli olarak Orgiitsel vatandaslik davranislarini daha fazla
gosterdikleri diisiintilmektedir (Zeinabadia, 2010, s. 999; Organ & Ryan, 1995, s. 775).
Orgiite bagl kisiler, orgiitii benimsedikleri igin kisisel fedakarlik sergilemekte, zihinleri
genel olarak Orgiit ile mesgul olmakta, bu bagliliklar1 karsiliginda 6diil veya ceza

beklentisi olmamaktadir (Williams & Anderson, 1991, s. 604).

Orgiitsel vatandashik davranislarii etkileyen bir diger faktdr orgiitsel adalet
algisidir. Literatiirde de oOrgiitsel vatandaglik davranislar1 ve orgiitsel adalet arasinda
olumlu bir iliski bulundugunu ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir (Organ & Ryan,
1995; Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).
Orgiitsel adalet, drgiitiin verimli ve etkin bir sekilde isleyebilmesi icin gereklidir ve

adaletsizligin s6z konusu olmasi 6rgiit agisindan ciddi bir problem kaynagidir. Orgiit
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icinde goniillii davranislarin sergilenmesi, olumlu aidiyet ve anti-sosyal davraniglar

orgiitsel adalet algisi ile 6nemli diizeyde iliskilidir (Greenberg, 1990, s. 399).

Calisanlar eger adil muamele gordiiklerine inanirlarsa calismalari ve amirleri
hakkindaki olumlu tutum sergileme olasiliklar1 daha yiiksek olacak, 6rgiitsel vatandaslik
davraniglar1 sergileyerek adaletin kaynagina yonelik olumlu davranislarda bulunacaktir.
Tersi durumda ise, Orgiit icinde bir adaletsizlik algilamasi durumunda calisan
vatandaslik davraniglari sergilemekten kaginacaktir (Giirbiiz, Ayhan, & Sert, 2016, s.
63). Bireyin orgiit i¢inde bir esitsizlik algilamasi durumunda, oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarini azaltmasi esitligi saglamaya yonelik bir yanit olarak ele alinabilmektedir.
Calisan bu durumda, istege bagli ve resmi rol gereklerinin disinda kalan bu davraniglar
sergileme diizeyini degistirerek algiladigi adaletsizlige bir tepki gdsterebilmektedir

(Moorman, 1991, s. 845-846).
2.2.1.3.2. Isin ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davranislariyla en fazla iliskilendirilen is &zellikleri,
Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen bes 6zelliktir (Unler, 2018, s. 406).
Bu bes ozellik, gesitlilik (skill variety), gorev kimligi (task identity), gorevin 6nemi
(task significance), 6zerklik (autonomy) ve geri bildirimdir (feedback). Cesitlilik, gorev
kimligi ve gorevin 6nemi isin anlamliligini deneyimleme; o6zerklik is sonuglarindan
sorumluluk hissetme; geribildirim ise, is faaliyetlerinin gercek sonuglar1 hakkinda bilgi

edinmeyi ifade etmektedir (Hackman, Oldham, Janson, & Purdy, 1974, s. 6).

Isin anlamlihigiyla ilgili olan gérev kimliginin hem &zgecilik hem de uyumluluk
boyutlariyla (Farh, Podsakoff, & Organ, 1990, s. 705); calisanlarin islerini ne kadar iyi
yaptiklarina dair bilgi edinmeleri anlamina gelen geri bildirimin sivil erdem davraniglari
ile yakindan iligkili oldugunu ortaya koyan c¢alismalar bulunmaktadir (Podsakoff,
MacKenzie, & Bommer, 1996, s. 270). Isyerindeki gérevinden tatmin olan ¢alisanlar,
vatandashik davranislarini gergeklestirme egiliminde bulunmaktadirlar. igsel olarak
tatmin edici gorevleri yerine getiren bireyler, isle alakali faaliyetlerini daha 6diillendirici
algilamakta ve bunun beraberinde hedeflerine ulasabilmek i¢cin daha fazla ¢aba

harcamaktadirlar (Uniivar, 2006, s. 28).
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Isin 6zellikleri arasinda orgiitsel vatandaslik davranislarina etki edebilecek bir
diger faktor isin rutin olup olmamasidir. Alisilagelmis sekillerde rutin bir diizende
caligmakta olan bireylerin vatandaslik davranislarini daha az diizeyde gostermeleri s6z
konusu olmaktadir. Isin rutin olmasi galisanin isten tatmin olmasini engellemekte ve
orgiitsel vatandaslik davranislar1 iizerinde olumsuz etkilerde bulunmaktadir (Ozler,

2010, s. 119).
2.2.1.3.3. Orgiitsel ézellikler

Orgiitsel vatandashk davranisina etki eden orgiitsel faktdrler arasinda, orgiitsel
formallesme ve esneklik, danigmanlik/personel destegi, lider kontrolii disinda
odiillendirme, grup bagliligi, algilanan orgiitsel destek gibi degiskenler ele alinmaktadir.
Podsakoff ve arkadaslarinin (2000) yaptig1 calismada, s6z konusu orglitsel 6zellikler ve
orgiitsel vatandaslik davramiglar1 arasindaki iligkilerin karmasik oldugu ifade
edilmektedir. Buna gore orgiitsel formallesme ve esneklik, danigsmanlik/personel destegi
ile vatandaslik davranislar1 tutarli bir sekilde iliski gostermemektedir. Diger yandan,
grup bagliligimin o6zgecilik, nezaket, vicdanllik, centilmenlik ve sivil erdem
boyutlartyla arasinda anlamli ve pozitif iligkiler tespit edilmistir. Yine orgiitsel destegin
de 6zgecilik boyutuyla anlamli diizeyde iligkili oldugu bulunmustur. Bunun yani sira,
lider kontrolii disindaki odiillerin de 6zgecilik, nezaket ve vicdanlilik boyutlariyla
arasinda olumsuz yonde bir iliski tespit edilmistir (Podsakoff, MacKenzie, Paine, &
Bachrach, 2000, s. 531).

Orgiitsel formallesme, genel anlamda bir &rgiitiin ¢esitli kosullarla basa ¢ikmak igin
kural ve prosediirleri agikc¢a belirttigi baglam olarak tanimlanirken; orgiitsel esneklik,
orgiitiin bu kural ve prosediirlere ne dlgiide uydugu olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel
formallesme ve esnekligin oOrglitsel vatandashik davraniglarini ¢esitli  sekillerde
etkilemesi sz konusudur. ik bakista, yiiksek diizeyde resmilestirilmis ve esnek
olmayan kural ve prosediirlerin calisanlar tarafindan begenilmemesi, is tatminlerinin
azalmasi ve vatandaslik davraniglarini olumsuz etkilemesi beklenebilmektedir. Bunun
yaninda calisma kurallar1 calisanlarin isyerinde birbirine yardimci olmalarin1 ya da
performanslarini artirmak i¢in yeni prosediirler uygulamalarini saglayacak sekilde esnek
olmayabilir. Bununla birlikte formallesme/esnekligin telafi edici bazi yararlar1 da

olabilir. Resmi kurallar 6rgiitiin beklentilerini netlestirdigi icin adalet algisinin artmasi

43



ve beraberinde ¢alisan memnuniyetinin, bagliliginin ve 6rgiite olan giiveninin artmasini
da saglayabilir. Bu gibi durumlarda da vatandaglik davranislarinin artmasi s6z konusu

olabilecektir (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006, s. 122).

Orgiitsel vatandaslhik davramislarmin onciilleri arasinda sayilan bir diger faktor
algilanan orgiitsel destektir. Algilanan orgiitsel destegin yiiksek olmasi, performansa ve
vatandaslik davramslarinin sergilenmesine katkida bulunacaktir. Orgiit tarafindan iyi bir
sekilde desteklendiklerini diisiinen ¢alisanlar, daha iyi performans gostererek ve
vatandaslik davranisina daha kolay katilarak karsilik verme egiliminde olacaklardir

(Wayne, Shore, & Liden, 1997, s. 90).
2.2.1.3.4. Lidere iliskin ézellikler

Orgiitsel vatandaslik davramslarmin onciillerinden biri de liderlik davramislaridir.
Bunlar, dontisiimcti liderlik davranislari (temel doniisiimsel davranislar, bir vizyon ifade
etme, uygun bir model sunma, grup hedeflerinin kabulii, yliksek performans beklentisi,
entelektiiel tesvik); etkilesimei liderlik davranislari (kosullu 6dil ve ceza davranisi,
kosulsuz 6diill ve ceza davranist); yol-hedef liderlik teorisi (rol netlestirme,
prosediirlerin belirlenmesi, destekleyici lider davranisi) ya da lider-liye degisimi teorisi

ile tanimlanan davraniglardir (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 532).

Genel anlamda, dontisiimcii liderlik davranislarinin  6zgecilik, nezaket,
vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem ile anlamli ve pozitif iligkileri tespit edilmistir.
Etkilesimci liderlik davranisinin ise iki bi¢imi ile orgilitsel vatandaslik davranislarinin
tiim boyutlarinin énemli Slgiide iliskili oldugu goriilmiistiir (kosullu 6diil davranist ile
olumlu, kosulsuz ceza davranisi ile olumsuz iligki). Yol-hedef liderlik boyutlarindan da,
destekleyici lider davranisinin her orgiitsel vatandaslik davranisiyla; lider roliiniin
netlestirilmesinin ise 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik ve centilmenlik ile pozitif iligkili
oldugu bulunmustur. Son olarak lider-iiye etkilesiminin de Ozgecilik ve genel
vatandaglik davraniglariyla pozitif iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir (Podsakoff,
MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000, s. 532).
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2.2.1.4. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Farkli oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin Orgiitsel etkililik tizerinde farkl
sonuglart olabilmektedir. Ozgecillik davramist verimliligi artirirken, centilmenlik
davranigi takim moralini yiikseltebilmektedir (Velickovska, 2017, s. 44). Bireylerin
isyerinde yardimlagsma egilimlerinin artmasi, hem ¢alisanlar arasindaki isbirligini ve
iletisimi  desteklemekte, hem de islerin daha hizli ve etkili bir bigimde
gerceklestirilmesini saglayabilmektedir. Uzerine diisen sorumluluklar1 yerine getiren
bireyler, islerin aksama olmadan tamamlanmasinda etkili olurken, diger yandan vicdani
olarak kendilerini de daha rahat hissetmekte ve bunun beraberinde pozitif davranig
sergilemeleri s6z konusu olmaktadir. Yine pozitif ruh haline sahip ¢alisanlarin moral
diizeylerinin yiliksek olmasi performanslarmmin da yiikselmesine katki saglamakta,
bariscil ve huzurlu bir orgiitsel iklimin olusturulmasimi kolaylastirmaktadir (Ozler,

2010, s. 122).

Orgiitsel vatandaslik davramslarinin sergilendigi orgiitlerde, genel anlamda,
sosyal mekanizmalarin isleyisi kolaylagmakta, calisanlar arasindaki catigmalar
azalmaktadir. Kendini isine adamis caliganlar, orgiit icinde daha uzun siire kalmakta,
daha kaliteli iiretim gergeklestirme ve Orgiit basarisina birgok acidan yarar
saglamaktadirlar. Vatandaslik davraniglarinin yaygin sekilde goriildigi orgiitlerde
calisan bagliliginin ve verimliligin artmas1 ve is giicli devir hizinin diisiik diizeyde

kalmasi s6z konusu olmaktadir (Yildiz & Akgemci, 2011, s. 92).

Bir yonden vatandaslik davranislari, orgilit kiiltiiriiniin olugmasma katki
saglayarak Orgiitiin basarili ve etkin olmasinda kritik rol oynayabilmektedir. Bu
davraniglar, orgiitiin istenmeyen ve yikici davranigslardan korunmasinda, orgiit liyesi
bireylerin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesinde, iiretken ve etkin bir 6rgiit atmosferi
olusturulmasinda fayda saglayarak, orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmesine ve basari

saglamasina 6nemli diizeyde katki sunmaktadir (Avei, 2015, s. 16).

Orgiitsel vatandashk davramsinin orgiitsel etkinlige iliskin sonuglar1 asagidaki

gibi siralanabilecektir (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006, s. 200-202):

e (Calisma arkadaslariin tiretkenligini arttirmaktadir.

e Yonetsel verimliligi arttirmaktadir.
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e Kaynaklarin daha verimli araglar i¢in kullanilmasini saglamaktadir.

e Kit kaynaklarin yalnizca bakim islevlerini yerine getirme ihtiyacim
azaltmaktadir.

e Ekip tiyeleri ve ¢alisma gruplar1 arasindaki koordinasyon faaliyetlerinin
etkili bir arac1 olarak kullanilmaktadir.

e (alisma ortamini daha c¢ekici bir yer haline getirerek Orgiitiin en iyi
insanlar1 biinyesine ¢ekme ve tutma yetenegini gelistirmektedir.

e Orgiitsel performansin istikrarini arttirmaktadir.

e Orgiitiin ¢evresel degisimlere uyum saglama yetenegini arttirmaktadir.

e Sosyal sermaye olusturarak orgiitsel etkinligi arttirmaktadir.

Bunlarin yani sira, vatandaglik davranisi sergileyen bireylerin, ise gelme oranlari
daha yiiksek olmakta, isten ayrilma niyetleri de diisiik olmaktadir. Calisanlarin
sorumluluk bilincinin yiiksek olmasi is siireclerinin etkinligini yiikseltmekte, bu sayede
de miisteriye sunulan iiriin ya da hizmet kalitesinde iyilesme olmaktadir. Ayrica,
calisma arkadaglarina yardim eden bireylerin 6z yeterlilik diizeyleri yiikselmekte, bu

artigla birlikte isten duydugu anlam da artis gdstermektedir (Unler, 2018, s. 412).
2.2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramislan

Calismamiz baglaminda rol 6tesi davranislarin olumsuz boyutu olarak iiretkenlik
karsit1 is davramslar1 ele alinacaktir. Uretkenlik karsiti is davramslari, gerek calisma
ortaminin huzurunun bozulmasi, gerekse orgiitlerin rekabet 6zelliklerini zayiflatabilecek
sonuglara yol agmasi gibi nedenlerle son yillarda {izerinde 6nemle durulan kavramlar

arasinda yer almaktadir.
2.2.2.1.  Uretkenlik Karsit Is Davranislart Kavrami

Uretkenlik karsit1 is davranislari, istemli sekilde (kazara ya da zorunluluk
bulunmaksizin), orgiitlere ve/veya miisteriler, is arkadaslar1 ya da yoneticilere zarar
veren ya da zarar verme niyeti tasiyan bir dizi farkli eylemi ifade etmektedir (Spector,
ve digerleri, 2006, s. 447). Bu davranislardaki ortak tema, orgiitiin isleyisini ya da
orgitiin mal ve miilkiinii dogrudan etkileyerek veya calisanlara zarar vererek
etkinliklerini azaltacak sekilde orgiite zararli olmasidir. Bu davranislar, saldirganlik ve

hirsizlik gibi agik sekilde gergeklestirilen eylemleri kapsadigr gibi, kasith sekilde
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talimatlar1 izlememe veya isi yanlis yapma seklinde daha pasif eylemleri de

kapsayabilmektedir (Fox, Spector, & Miles, 2001, s. 292).

Uretkenlik karsit1 is davramslari, bir érgiit iiyesinin drgiitiin mesru ¢ikarlarina
aykir1 sekilde gergeklestirdigi herhangi bir kasitli davranisi olarak da tanimlanmaktadir
(Sackett, 2002, s. 5). Genel anlamda, bu davraniglar, ¢alisma ortaminda Orgiite ya da
orgiit iiyelerine veyahut da her ikisine yonelik olarak gergeklestirilen, drgiitsel ¢ikarlara
zarar vermeyi amaglayan, c¢alisanlarin motivasyonlarini diisiirerek performanslarini ve
verimliliklerini olumsuz olarak etkileyebilecek kasitli olarak gergeklestirilen davranislar
seklinde ifade edilebilecektir (Orenlili & Cekmecelioglu, 2018, s. 940).

S6z konusu kavram incelenirken oOrgiitlerde ortaya c¢ikan tiim olumsuz
davraniglarin tretkenlik karsit1 is davraniglart baglaminda degerlendirilemeyecegine
dikkat etmek gerekmektedir. Bir calisanin hasta olmasi nedeniyle belirli bir siire is
performansinda diisiis olmasi, ¢alisanin fazla mesaideyken iiretimde hatalar meydana
gelmesi, makine arizasi gibi nedenlerden kaynakli verimliligin diismesi gibi
durumlardaki davranislar bu kapsamda ele alinamayacaktir (Giiltag & Erigii¢, 2019, s.
53).

Bir davranigin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 kapsaminda degerlendirilebilmesi
i¢in bir takim sartlar1 tasimas1 gerekmektedir. ilk olarak, davranisin, somut sonuglarina
bakilmaksizin kasith bir eylem olmasi gerekmektedir. Ornegin, bir ¢aligma
arkadagindan bir esya ¢almak, misilleme amaci olup olmadigina ya da sadece sahip
olma arzusu i¢in mi ¢alindigina bakilmaksizin kasith bir eylemdir. Fakat ayn1 esyay1
amacsiz olarak yanlis bir yere yerlestirmek bu baglamda degerlendirilemeyecektir.
Ikinci olarak, s6z konusu davranis, istenmeyen bir durumla sonucglanmasa bile, tahmin
edilebilir sekilde zarar verme potansiyeline sahip olmalidir. Ornek olarak, sarhos olarak
bir kamyonu kullanmak bir kazayla sonuglanmayabilir, ancak acik¢a kaza yapma
potansiyeline sahiptir. Diger yandan, diizenli bir miisteriye kredi vermek para kaybina
neden olabilecektir ancak bu beklenen bir durum olmayacaktir. Son olarak, davranis,
mesru c¢ikarlara aykirt olmali, ayn1 zamanda mesru olan potansiyel faydalardan agir
basmamalidir. Ornegin, cinsel taciz, magdur olanlarm cikarlarini énemli diizeyde ihlal
ederken, digerleri de bundan fayda saglamamaktadir. Diger taraftan, bir yoneticinin yeni

bir pazara girme kararinin tiim organizasyon i¢in felaket sonuclari1 olabilecegi gibi, ayni
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zamanda onemli faydalarin ortaya ¢ikma potansiyeli de s6z konusu da olabilecektir
(Marcus & Schuler, 2002, s. 648).

Uretkenlik karsit1 is davramslart

Sapkin davranig

Fiziksel siddet

Saldirganlik

Psikolojik siddet (mobbing)

Zorbalik / Duygusal istismar

Nezaketsizlik / Kaba davranig

Sekil 3: Uretkenlik Karsiti Is Davranislarinin Igerdigi Davranis Tiirleri (Pearson,
Anderson, & Porath, 2005, s. 191)

Sekil 3’te de goriildiigii gibi, liretkenlik karsit1 is davraniglar: orgiite ya da orgiit
tiyelerine zarar veren bircok davranis tiirlinii kapsayan genis bir c¢ercevede
degerlendirilmektedir. Sapkin davranislar, 6rgiitsel normlari ihlal eden iiretkenlik karsiti
davraniglari; Fiziksel siddet, yliksek yogunluklu, fiziksel anlamda saldirgan
davraniglari; Psikolojik siddet, devam eden orta ila yliksek yogunluklu, fiziksel ve
fiziksel olmayan saldirgan davranislari; Saldirganlik, zarar verme niyeti tasiyan sapkin
davraniglari; Zorbalik, diisiik 1ila orta yogunluklu, fiziksel olmayan saldirgan
davraniglari; Nezaketsiz davranislar, zarar verme niyeti olan veya olmayan, diisiik
yogunluklu sapkin davranislari ifade etmektedir (Pearson, Anderson, & Porath, 2005, s.
191).

Uretkenlik karsit: is davramslarinin kuramsal gergevesi sosyal miibadele kurami
baglaminda ele alinmaktadir. Bireyler, kendilerine yonelik gerceklestirilen olumlu
davraniglar s6z konusu oldugunda, benzer sekilde karsilik vermek istemekte ve olumlu

tutum ya da davranis sergilemektedirler. Bireyler olumsuz davranislarla
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karsilastiklarinda ise, olumlu tutum ve davraniglar sergilememekte aksine olumsuz
yonde davraniglarini artirabilmektedirler (Akbas Tuna & Boylu, 2016, s. 507-508).
Aragtirma sonuglarma gore, saldirganlik veya diismanlik barindiran bu davranislarin
bliylik bir kismi, ¢alisanin orgiit igerisinde ve sosyal c¢evresinde karsi karsiya kaldigi
hayal kirikliklar1 veyahut da kizginliklart gibi olumsuz duygulariyla iliski sekilde ortaya
cikmaktadir (Tastan & Aydin Kiigiik, 2019, s. 57).

Spector ve Fox (2005), isyerinde stres faktorlerine yanit olarak duygulara
merkezi 6nem veren bir {iretkenlik karsit1 is davraniglart modeli gelistirmislerdir.
Isyerindeki kosul ve olaylar ¢alisan  bireyler tarafindan  algilanarak
degerlendirilmektedir. Stres kaynagi olarak algilananlar, 6fke, kaygt ve depresyon gibi
olumsuz duygulara neden olmakta, bu tiir duygular da daha sonra ortaya cikabilecek
tiretkenlik karsiti is davranislarina katkida bulunabilmektedir. Bu model, hem iginde
bulunulan durumlarin degerlendirilmesini, hem de iiretkenlik karsit1 is davranislarina
veya bazi yapici eylemlere katilma kararini etkileyen algilanan kontrol i¢in 6nemli bir
rol oynamaktadir. Modele gore, kontrolii algilayanlarin stres etkeni algilama, olumsuz
duygu deneyimleme ve iiretkenlik karsiti is davranislarinda bulunma olasiliklar1 daha
diisiik olacaktir. Bunun yani sira, kisilik hem degerlendirmeyi hem de eyleme ge¢cme
kararimi etkileyebilen Onemli bir unsur oldugundan, olumsuz duygular yasama
egiliminde olan bireyler stres kaynaklarina karsi daha duyarli olacak, cevreye ve
uretkenlik karsit1 15 davraniglarina kars1 duygusal tepkiler gosterme olasiliklart da daha

yiiksek olacaktir (Spector, Fox, & Domagalski, 2005, s. 32).
2.2.2.2.  Uretkenlik Karsiti Is Davramislarinin Boyutlart

Uretkenlik karsit1 is davramislarina yonelik literatiir incelendiginde, farkl
aragtirmacilarin bu davramslari farkli boyutlar altinda inceledigi goriilmektedir. Ilk
olarak, ii¢ sektorde biiyiik bir ¢alisan 6rneklemi tizerinde galisma yaparak ¢ok cesitli bir
tiretkenlik karsiti is davraniglart listesi gelistiren Hollinger ve Clark (1983), bu
davraniglarin iki genis boyutta incelenebilecegini 6ne siirmiiglerdir. Bunlardan ilki,
orgiit varliklarinin kotliye kullanilmasii igceren “miilkiyet sapmasi”dir. Buna 6rnek
olarak, hirsizlik, miilkiyete hasar verme ve indirim ayricaliklarinin kétliye kullanilmasi
sayilabilmektedir. Ikincisi ise, isin basarilmasina yonelik kurallar1 ihlal eden “{iretim

sapmast”’dir. Bu davraniglara 6rnek olarak da, planlandigi sekilde iste olmamak
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(devamsizlik, ge¢ kalma, uzun molalar) ve isteyken fliretimi azaltan davranislar
sergilemek (uyusturucu ve alkol kullanimi, kasith bir sekilde yavas ve 6zensiz c¢alisma)

gibi davranislar verilebilir (Sackett, 2002, s. 6).

Vardi ve Wiener (1996), bu davranislarin ¢ok ¢esitli drneklerini inceleyerek, bu
tiir eylemleri, olumsuz davranisi sergileyen bireyin temelde yatan niyeti agisindan ii¢
temel tipte siniflandirilabilecegini ifade etmislerdir: S (Self) Tipi, O (Organization) Tipi
ve D (Destructive) Tipi Davraniglar. Bunlardan ilki olan S Tipi davranislar, kendine
fayda saglamay1 amaglayan davranislardir. Cogunlukla 6rgiitii ve iiyelerini magdur eden
yanlis davraniglardir ve bu davraniglarin ii¢ hedefi olabilir; (1) isin kendisi (verileri
bozmak gibi), (2) orgiitiin miilkiyeti, kaynaklari, sembolleri ve diizenlemeleri (imalat
sirlarini ¢almak ve satmak gibi), (3) diger iiyeler (iistler, meslektaslar ya da astlar1 taciz
etmek gibi). Ikinci olarak, O Tipi davranis, biitiin olarak bir {iyenin orgiitiine fayda
saglamay1 amacladig1 olumsuz davranislardir. Bu gibi davranislar (6rnegin, orgiitiin bir
sozlesme edinme sansini artirmak igin kayitlari tahrif etmek) ¢cogunlukla dogasi geregi
dissaldir ve genel olarak diger oOrgiitler, sosyal kurumlar, kamu kurumlar1 ya da
miisteriler gibi dis magdurlara yonelik gergeklestirilirler. Ugiincii davranis tipi olan D
Tipi davranis ise, hasar verme ve yikict olma niyeti tasiyan davranislardir. Bu
davraniglarin hedefleri, hem i¢ hem de dis hedefler olabilmektedir. S ve O Tipi
davraniglar ya bireye ya da orglite fayda saglama amaci tasirken, D Tipi davranislar
baskalarina ya da Orgiite zarar verme niyeti tagimaktadir. Bu tiir kasith davraniglar
(Orgiitlin sahip oldugu ekipmani sabote etmek vb.) Orgiit iiyeleri tarafindan kendi
inisiyatifleriyle (intikam almak veya algiladiklari ko6tii muameleye cevaben) ya da
bagkalar1  admma  (0rne8in  sendikanin  beklentilerine  uymak  amaciyla)
gerceklestirilebilmektedir (Vardi & Wiener, 1996, s. 155; Vardi & Weitz, 2002, s. 56-
57).

Baron ve Neuman (1996) da bireylerin saldirganlik davraniglarimi incelerken
Buss (1961) tarafindan oOnerilen ¢ergeveye vurgu yapmislardir. Buna gore, bu
davraniglar “sozlii-fiziksel”, “dolayli-dolaysiz” ve “aktif-pasif” olarak her biri ikiye
ayrilan ii¢ ana boyutta ele alinmistir (Tablo 5). S6zlii saldirganlik bigimleri, baskalarina
eylem vyerine sozler yoluyla zarar verme cabalarini igerirken; fiziksel saldirganlik

bicimleri, bir sekilde magdura zarar vermeyi amaglayan acik eylemleri icermektedir.
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Dogrudan saldirganlik bigimleri, zararin dogrudan magdura verildigi; dolaylt bigimleri

ise, magdurun deger verdigi kisilere ya da nesnelere zarar vermeyi amaglamaktadir.

Aktif saldirganlik, baz1 davraniglarin gergeklestirilmesi yoluyla zarar verirken; pasif

saldirganlik ise, bazi eylemlerin durdurulmasi yoluyla zarar vermektedir (Baron &

Neuman, 1996, s. 163-164).

Tablo 5: Sekiz Boyutlu s yeri Saldirganligi Ornekleri

Fiziksel-
Sozlii

Boyut

Fiziksel

Sozlii

Aktif-

Pasif

Boyut

Aktif

Pasif

Aktif

Pasif

Dogrudan- Dolayh Boyut

Dogrudan

Silahla cinayet ve 6liimciil olmayan
saldirt

Tecaviiz/cinsel saldirt

Diismanca dik dik bakma
Miistehcen/Diismanca jest ve mimikler
Is faaliyetlerine miidahale etme

Isle ilgili sosyal toplantilardan
dislanma

Hedef birey igeri girer girmez odadan
¢tkma

Kasitl is yavaglatma

Gerekli kaynaklarin saglanmasini
reddetme

Kendisini ifade etmesinin engellenmesi

Tehditler

Bagirip ¢agirma

Cinsel taciz

Hakaret, alay etme, kaba/saygisiz
yorumlar

Haksiz sekilde sert elestiri

Irk¢1 yorumlar

Kasitli olarak telefonlara cevap
vermeme

Hedefe sessiz davranma

Hedefi 6ver gibi yaparak elestirme
Hedefin talebini reddetme

Zor zamanlarda ¢ok az ilgi gosterme

Kaynak: Neuman & Baron, 2005, s. 20

Dolayli

Hirsizlik

Sabotaj

Miilkiyete zarar verme

Hedefin ihtiyac1 olan kaynaklari
tahrip etme

Ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 gizleme

Hedefin diizenledigi toplantilara gec
gelme

Hedefi kotii gostermek igin isi
geciktirme

Hedefin refahim1 korumada
basarisizlik

Gegerli bir neden olmaksizin
terfi/yilikselmenin reddedilmesi

Baskalariin hatalari i¢in hedefi
suclama

Hedefin arkasindan konusma
Soylentiler yayma

Zararli bilgileri {ist seviyelere iletme
Bagskalarini hedefe karsi ¢evirme
girigimleri

Bilgiyi iletmede basarisizlik

Hedefle ilgili yanlis sdylentileri inkar
etmeme

Yaklasan tehlikeye kars1 hedefi
uyaramama

Hedefe 6nemli geribildirim verememe

Kelloway ve arkadaslar1 (2010), tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin orgiit

icindeki bireylerin istedikleri sonuclar1 elde edebilmek i¢in kullandiklar1 bir protesto

sekli oldugu diisiincesini ileri stirmiislerdir (Sekil 4). Buna gore, liretkenlik karsit1 is
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davraniglari, kismen de olsa bir adaletsizligin kurbaniyla yiiksek derecede
0zdeslesmeden ve davranisin hedefi ile diisikk derecede 6zdeslesmeden kaynaklanan
normatif olmayan bir protesto bi¢imi seklinde degerlendirilmektedir. S6z konusu model,
hedefin ve iiretkenlik karsit1 is davranig1 aktoriiniin nitelikleri degerlendirilerek ortaya
konulmustur. Bu davranislarin hedefleri orgiitler ya da bireyler olabilecektir. Bu nedenle
onerilen boyutlardan biri hedefin kimligidir (6rgiit - birey). Her iki durumda da, hedefin
fail ya da calisma ortamindaki diger kisiler i¢in bir adaletsizlik kaynagi olarak
goriilmesi s6z konusu olmaktadir. Bunun yaninda, iretkenlik karsitt is davranisin
aktoriinlin de hedefle diisiik diizeyde bir 6zdeslesme ve kurbanla yiiksek diizeyde
0zdeslesmeye sahip olmasi gerekmektedir (Kelloway, Francis, Prosser, & Cameron,
2010, s. 21).

Uretkenlik Karsit1 Is Davranislart: Orgiitsel Hedef

Ozdeslesme: Orgiitle diisiik Ozdeslesme: Orgiitle diisiik, diger gruplarla

Adaletsizlik: Yiiksek algilanan adaletsizlik yiiksek (sendika vb.)
(kendine ya da bagkalarina) Adaletsizlik: Grup ya da grup iiyelerine haksiz
Aragsallik: Adaleti saglama, orgiite zarar verme muameleler

Ornek: Orgiitsel hirsizlik, sabotaj, geri gekilme verme

Ornek: Grev, takim performansini azaltma

Aragsallik: Grup statiisiinii ylikseltme, orgiite zarar

Bireysel Eylem

Kolektif Eylem

Ozdeslesme: Orgiitle yiiksek ya da hedefle diisiik
Adaletsizlik: Kiginin bir kigiye ya da orgiite
adaletsiz davranmasi

Aragsallik: Adaleti gergeklestirme, kisiye zarar
verme

Ornek: Nezaketsizlik, saldirganlik, bireysel
hirsizlik

Ozdeslesme: Orgiitle ya da grup icinde yiiksek,
hedefle diistik

Adaletsizlik: Bir kiginin 6rgiite ya da grup
iiyelerine adaletsiz davranmasi

Aragsallik: Adaleti ger¢eklestirme, kisiye zarar
verme

Ornek: Mobbing, zorbalik

Uretkenlik Karsit1 Is Davramislari: Bireysel Hedef

Sekil 4: Protesto Olarak Uretkenlik Karsiti Is Davranislarinin Cercevesi (Kelloway,
Francis, Prosser, & Cameron, 2010, s. 22)

Robbinson ve Bennett (1995) tarafindan yapilan bir diger ¢alismaya gore ise,
tretkenlik  karsit1 i davranmiglari, iki boyut altinda ve dort farkli tipte
siniflandirilmaktadir. S6z konusu iki boyuttan ilki, kisilerarasi ve orgiitsel davranislar,

digeri ise, onemsiz ve ciddi davraniglardir. Arastirmacilar bu iki boyutlu alandaki
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davraniglar1 siralayarak su dort davranis tipini ortaya koymuslardir; miilkiyet sapmast
(orgiitsel-ciddi), liretim sapmasi (Orgiitsel-onemsiz), kisisel saldirganlik (kisilerarasi-

ciddi) ve politik sapma (kisilerarasi-6nemsiz) (Sackett, 2002, s. 6).

Robbinson ve Bennett (1995) tarafindan yapilan énemli bir ayrim, orgiitlere ve
bireylere yonelik sapma davranislaridir. Her eylem agik bir sekilde ayirt edilemese de
(is arkadasindan orgiite ait olan diziistii bilgisayarini ¢almak gibi), cogu 6zellikle birine
ya da digerine yonlendirilmektedir (6rgiite ait kendi diziistii bilgisayarint kirmak veya
bir arkadasina vurmak gibi). Intikam, misilleme ve siddet genel olarak insanlara yonelik
olabilmektedir, ancak bu tiir davranislar1 dolayli olarak nesnelere yoneltmek de
miimkiindiir. Mesela, bir ¢alisan yanlis is yaparak bir amirine misilleme yapabilecektir

(Spector & Fox, 2005, s. 154).

ORGUTSEL
A
Uretim Sapmasi Miilkiyet Sapmasi
Isten erken ayrilma Ekipmanlar1 sabote etme
Asir1t molalar verme Riisvet kabul etme
Kasten yavas ¢alisma Calisilan saat konusunda
Kaynaklar israf etme yalan s0yleme

Isyerinden hirsizlik yapma

ONEMSIZ > CiDDi
Politik Sapma Kisisel Saldirganhk
Kayirmacilik Cinsel taciz
Is arkadaslar1 hakkinda Sozlii taciz
dedikodu yapma Is arkadaslarindan hirsizhik
Is arkadaslarin1 suglama Is arkadaglarini tehlikeye
Faydasiz rekabet atma
v
KiSILERARASI

Sekil 5: Uretkenlik Karsit1 Is Davramislar1 Tipolojisi (Robinson & Bennett, 1995, s. 595)

Sekil 5’te gosterilen modelde yer alan miilkiyet sapmasi, ¢alisanlarin, orgiitiin
maddi mal veya varliklarina yetkisiz olarak sahip oldugu ya da zarar verdigi durumlarsi;
tiretim sapmasi, gergeklestirilecek isin asgari nitelik ve niceligini belirleyen, resmi

olarak yasaklanmis normlar1 ihlal eden davranislar; kisisel saldirganlik, diger kisilere
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kars1 saldirgan veya diismanca davranislari; politik sapma, diger bireyleri kisisel veya
politik bir dezavantaja sokan sosyal etkilesime katilim seklinde tanimlanmaktadir

(Robinson & Bennett, 1995, s. 561-566).

Spector ve arkadaslar1 (2006) ise liretkenlik karsit1 is davranislarini bes boyutla
aciklamislardir. Bu boyutlar, kotiiye kullanma, iiretimden sapma, sabotaj, hirsizlik ve
geri ¢cekilme seklindedir. Kotiiye kullanma, ¢alisma arkadaslarina ve digerlerine yonelik
tehditlerde bulunarak, kotii yorumlar yaparak, kisiyi gérmezden gelerek ya da kisinin
etkin sekilde calisma yetenegini zayiflatarak fiziksel veya psikolojik anlamda zarar
veren olumsuz davranislar ifade etmektedir. Bu tiir davranislar dogrudan saldirganlik
bicimleridir, fakat calisma ortamlarinda fiziksel saldirganlik eylemleri daha seyrek
gerceklesmektedir. Bu nedenle c¢ogu arastirmalar esas olarak fiziksel olmayan

saldirganlik bi¢imlerini degerlendirmistir (Spector, ve digerleri, 2006, s. 448).

Diger boyut olan iiretim sapmasi, is gorevlerinin gerceklestirilmesi beklenen
sekilde etkin olarak yerine getirilmesinde kasitli olarak basarisiz olmak anlamina
gelmektedir (Spector, ve digerleri, 2006, s. 449). Sabotaj ise, ¢alisma ortamindaki
bireylere, ekipmanlara veya oOrgiite yoneltilen zararli davranislardir. Orgiit {iyelerini,
Orgiitiin maddi kaynaklarini ya da orgiitiin tamamin1 hedef alan bu davranislardaki temel
amag zarar vermektir (Altintas, 2009, s. 95). Bu iki davranis bi¢imi, iiretim sapmasi
cogu durumda daha pasif (bir gorevi yerine getirmeme ya da dogru yapmama), sabotaj
ise daha aktif (kasith bicimde bir seyi yok etme) davraniglar olmasi bakimindan
birbirinden farkli olsa da, teorik olarak birbirlerine baglidirlar ve ayn1 temel sebeplere

sahip olabilmektedirler (Spector, ve digerleri, 2006, s. 449).

Bir diger boyut olan hirsizlik, c¢alisanlar tarafindan Orgiite yonelik
gerceklestirilen bir saldir1 bigimi seklinde degerlendirilmekte, orgiitler agisindan biiyiik
bir sorun olarak kabul edilmektedir. Bu tiir davraniglarin, hirsizligin uygun oldugu
algisi, diisiik 6z kontrol, adaletsizlik, kisilik, ¢alisma ortami, demografik 6zellikler ve
stres de dahil olmak iizere bir dizi potansiyel nedeni oldugu diisiiniilmektedir. Son boyut
olarak geri ¢ekilme ise, ¢aligma siiresini orgiitiin gerektirdiginden daha aziyla sinirlayan
davraniglardan olusmaktadir. Devamsizlik, ise ge¢ gelme ya da isten erken ayrilma, izin
verilenden daha uzun siire molalar yapma gibi davraniglart icermektedir (Spector, ve

digerleri, 2006, s. 449-450). Geri ¢ekilme davranislarinin, genel olarak is tatminsizligi
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beraberinde bagvurulan bir iiretkenlik karsit1 davranis oldugu ileri siiriilmektedir. Bunun
yant sira, saglik sorunlari, psikolojik rahatsizliklar, stres, kiiltiir, toplumsal etmenler, is-
aile catigsmasi, Ust-ast catismasit ya da bireysel farkliliklar bu davraniglarin ortaya
cikmasinda etkili olabilmektedir. Bu davranislarda, dogrudan zarar vermek degil de
genellikle bir durumdan kaginmak eylemi s6z konusu olmaktadir ve bu yoniiyle diger
tiretkenlik karsiti davraniglarindan farklilagsmaktadir. Burada calisan, dogrudan orgiite
zarar verme amaci tasimamakta, stres faktorleri, adaletsizlik veya tatminsizlik gibi

durumlardan uzaklagmaya c¢aligmaktadir (Dogan & Kilig, 2014, s. 125).
2.2.2.3.  Orgiitlerde Goriilen Uretkenlik Karsiti Is Davranislart

Literatiir incelendiginde farkli arastirmacilar tarafindan yapilan calismalarda,
cok sayida davranisin iiretkenlik karsiti is davranisi olarak degerlendirildigini gérmek
mimkiindiir (Baron & Neuman, 1996; Skarlicki & Folger, 1997; Hollinger & Clark,
1982; Robinson & O'Leary-Kelly, 1996; Robinson & Bennett, 1995). Gruys (1999)
yaptig1 calismasinda, literatiirii kapsamli bir sekilde tarayarak 250°den fazla tiretkenlik
karsit1 is davranis1 tespit etmistir. ilgili davramislari igerebilecek ilgili literatiirii
belirlemek i¢in, psikoloji, yonetim, isletme ve sosyoloji alanlarindaki biiylik veri
tabanlarini1 kullanarak anahtar kelime aramalari yapmistir. Bu davraniglar arasinda
gereksiz maddeler kaldirilmis ve 87 davranis arastirmaya dahil edilmistir. Davranis
listesi daha sonra igeriklerinin benzerliklerine goére 11 farkli davranig kategorisine
ayrilmigtir (Gruys, 1999, s. 39-40; Gruys & Sackett, 2003, s. 32-33; Sackett & DeVore,
2005, s. 146).

Bu 11 farkli davramis kategorisi soyledir; hirsizlik ve benzeri davranislar,
miilkiyete zarar verme, bilgiyi kotiiye kullanma, zamani ve kaynaklar1 kotiiye kullanma,
giivensiz davranislar, ise devamsizlik, diisiik is kalitesi, alkol kullanimi, uyusturucu

kullanimi, uygunsuz sozli eylemler ve uygunsuz fiziksel eylemler (Tablo 6).
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Tablo 6: Uretkenlik Karsit1 is Davranislar: Tiirleri ve Davranis Ornekleri

Davrams Tiirleri Davrams Ornekleri

) Para veya mal hirsizlig1; mal veya hizmetlerin yetkisiz kisilere
Hirsizlik ve Benzeri Davramislar verilmesi; ¢alisan indiriminin kétiiye kullanilmasi.

Miilkiyeti tahrif etme, zarar verme ya da yok etme; iretimi

Miilkiyete Zarar Verme sabote etme.
Bilgiye Kétiiye Kullanma Gizli bilgileri ifsa etme; kayitlari tahrif etme.
Zamani ve Kaynaklar1 Kotiiye Zamani bosa harcama; mesai kartin1 degistirme; mesai saatleri
Kullanma icerisinde kisisel is yapma.

) Giivenlik prosediirlerine uyulmamasi; giivenlik prosediirlerini
Giivensiz Davranislar dgrenmeme.
. Mazeret olmaksizin devamsizlik ya da ge¢ kalma; hastalik
Ise Devamsizlik iznini kétiiye kullanma.
Diisiik Is Kalitesi Kasith olarak yavas veya 6zensiz galigma.
Alkol Kullanimi Isyerinde alkol kullanma; alkolliiyken ise gelme.
Uyusturucu Kullanim Isyerinde uyusturucu bulundurma, kullanma ya da satma.
Uygunsuz Sézlii Eylemler Miisterilerle tartisma; is arkadaslarim s6zIii taciz etme.
Uygunsuz Fiziksel Eylemler Is arkadaslarina fiziksel olarak saldirma; is arkadaslarina

yonelik fiziksel cinsel yaklagimlar.

Kaynak: MacLane & Walmsley, 2010, s. 65
2.2.2.3.1. Hirsizlik ve benzeri davranislar

Calisan hirsizligi, bir ¢alisanin istthdami ile ilgili mesleki faaliyeti sirasinda
resmi i Orgiitlinlin parasini ve/veya miilkiinii yetkisiz olarak almasi, kontrol etmesi ya
da devretmesi anlamina gelmektedir. Burada hirsizlik eylemleri, mal hirsizligi, zimmete
para gecirme gibi davranislardan ¢alisanlarin ¢alismadiklari saatler i¢in 6deme almast,
devamsizlik veya ge¢ kalma, kotiiye kullanma ve gorevleri zamaninda yerine getirmeme
acisindan zamanin da ¢alinmasi igerebilmektedir. (Hollinger & Davis, 2006, s. 204-
205).

Calisanlar tarafindan gerceklestirilen hirsizlik eylemlerinin maliyetlerine yonelik
farkli istatistiklere ulagmak miimkiindiir. Bir caligmaya gore, kendi c¢aligsanlar
tarafindan yapilan hirsizlik, diinya ¢apinda isletme sahiplerine ve isletmecilere her yil
100 milyar dolara mal olmaktadir (Sauser, 2007, s. 13). Diger ¢alismalara bakildiginda
oranlarin son yillarda sasirtict derecede yiikselmis oldugu goriilebilmektedir. Baska bir

calismada, 2010 yilinda diinya ¢apindaki igletmelerde hirsizligin boyutunun 2,9 trilyon
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dolar kadar biiyiik olabilecegi ifade edilmektedir. Genellikle ¢ok kiiciik ve neredeyse
masum diizeyde baslayan hirsizlik eylemlerinin bireylerin giiven diizeylerini
yiikselttikce bliyliyerek orgiitte daha genis bir alana yayilmasi s6z konusu olmaktadir

(Peters & Maniam, 2016, s. 105).

Isyerinde gerceklestirilen hirsizlik eylemlerinin nedenleri bes genel baslikta ele
almabilmektedir. (1) Ekonomik baski (finansal sorunlar nedeniyle c¢alisanlarin
isyerinden hirsizlik yapmalar1); (2) Demografik 6zellikler (insanlarin hirsizlik egilimi
olmasit nedeniyle hirsizlik yapmalar1); (3) Firsat (kendilerine sans verilirse tim
insanlarin  hirsizlik yapmalari); (4) Tutumsal faktorler (¢alisanlarin Orgiitiin  bazi
yonlerinden memnun olmamasi nedeniyle hirsizlik yapmalar1); (5) Sosyal normlar
(insanlarin davranisi sosyal sistemde kabul edilebilir gordiikleri i¢in hirsizlik yapmalart)

(Niehoff & Paul, 2000, s. 51-52).

Calisan hirsizliginin, mali kayiplar, c¢alisan devri ve Orgiit mallarinin ortadan
kalkmas1 gibi kolayca odlgiilebilen dogrudan sonuglarinin yaninda igverenler, ¢alisanlar
ve daha genis anlamda toplum acisindan da sonuglari bulunmaktadir. Calisanlarindan
birinin igyerinde hirsizlik yapmasi sonrasinda isveren dogrudan mali kayiplarin yaninda,
yeni ige alim agisindan ek bir maliyetle daha kars1 karsiya kalacak, bunun yani sira yeni
ise almanlara gilivenmekte giiclikk cekecektir. Hirsizlik yapilan isyerindeki diger
calisanlarda da is yerindeki calisan devri nedeniyle huzursuzluk olusacak, isverende
olusan duygusal giivensizlik ve belirsizlik duygusu nedeniyle tretkenlik azalisi
yasanabilecektir. Calisan hirsizliginin 6lgiilmesi ¢ok daha zor olmakla birlikte toplumla
iligkili sonuglar1 da s6z konusu olabilmektedir. Calisan hirsizlig siirekli olarak isyerinde
meydana geldiginde vergi miikelleflerinin adalet sistemini finanse etmeleri i¢in daha
fazla 6deme yapmalar1 s6z konusu olmaktadir. Diger yandan diiriist ¢alisanlar da, olas1
i1s kayiplarindan, kaybedilen iiriin ve malzemeler i¢in artan sigorta primlerinden ve
igveren ile calisan arasindaki biitiinliikk ve aidiyet duygularinin azalmasindan endise

duyabileceklerdir (Langner, 2010, s. 13-14).
2.2.2.3.2. Miilkiyete zarar verme

Bu davranislar, tiretim makinesi ve ticari malin kendisi de dahil olmak iizere

caligma ortaminin zarar gormesine ya da yok edilmesine yonelik bilingli eylem veya
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eylemsizlik bigciminde sergilenen kurallarin ¢ignenmesi seklinde ifade edilmektedir
(Lau, Au, & Ho, 2003, s. 78). Calisanlar, isyerinde adaletsizlik algiladiklarinda esitlik
durumunu saglamanin bir yolu olarak bu davranislara bagvurabilmektedirler (Ambrose,

Seabright, & Schminke, 2002, s. 952).

Miilkiyete zarar verilmesi, hem miilke verilen hasardan kaynaklanan dogrudan
maliyetlere hem de iiretim i¢in gerekli onarimlar yapilirken ortaya ¢ikan tiretim kaybi
nedeniyle dolayli maliyetlere neden olmaktadir. Bu davranislarin bir kismi bariz olarak
goriilebilse de, ¢ogu gizli ve kanitlanmasi zor eylemler olabilmektedir. Ekipmana zarar
veren bir kazanin gergekten kaza eseri olup olmadigini belirlemek genellikle
imkansizdir. Ornegin, bir ¢alisan, bir kamyonun yagmnin veya suyunun azaldigma dair
gosterge 15181 gibi bir ekipmandaki uyar1 sinyallerini kasitli olarak gérmezden gelebilir.
Bazi durumlarda ¢alisanlar, ekipmana zarar verecegini bilerek yagi ve suyu cikarabilir.
Calisan dikkatli davranirsa, ekipmana kasitli olarak zarar verdigini kanitlamak zor

olacaktir (Spector, 2012, s. 264).

Bu tiir davraniglarin tespit edilememesi ve yonetilememesi durumunda hem
fiziksel hem de psikolojik zararlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu eylemlerin gerceklestigi
ortamda bulunan Orgiit iiyeleri olumsuz etkilenmekte, fiziksel ve ruhsal sagliklarinda
bozulma s6z konusu olmakta, stres diizeylerinde artis, is tatminlerinde ise azalma
meydana gelebilmektedir. Bu bireylerin baghliklar1 azalabilmekte, giivenlikleri de
tehlikeye girmekte ve bunun beraberinde boyle bir ortamda bireyler uzun siire ¢aligmak
istememekte, calismaya devam etseler bile verimlilikleri diigmektedir. Diger yandan,
ekipman ve makinalara zarar veren calisanlar, orgiitteki islerin aksamasina yol agmakta,
zararin boyutuna goére Orgiit bir biitlin olarak olumsuz etkilenebilmektedir. Bu
sonuglardan bazilari, Orgiitiin en degerli c¢alisanlarin1 kaybetmesi, nakit sikintisi
yasamasi, rekabet avantajint ve miisterilerini kaybetmesi seklinde sayilabilir

(Ozdevecioglu & Aksoy, 2005, s. 105-106).
2.2.2.3.3. Bilgiyi kétiiye kullanma

Orgiit kayitlarmin ya da belgelerinin tahrif edilmesi, orgiit icindeki ya da
disindaki yetkisiz calisanlarla gizli konular1 paylasilmasi, bir amire ya da c¢alisma

arkadagina gerekli bilgilerin kasitli olarak verilmemesi, ise girebilmek i¢in orgiite yanlis
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bilgi verilmesi (egitim ya da deneyimle ilgili), bir hatay1 6rtbas edebilmek i¢in igverene
ya da yoneticiye yalan soylenmesi bu tiir davraniglara 6rnektir (Gruys & Sackett, 2003,
s. 34).

Orgiite ait dnemli bir bilginin yetkisi bulunmayan kisilere aktarilmas1 drgiitiin
kaynagimin umumilestirilmesi anlamina gelmektedir. Bu durumda bilginin degeri
kaybolmakta ve ortaya c¢ikan bu zarar kolay giderilememektedir. Diger yandan is
stireclerinde etkisi bulunan bir bilginin paylasilmamasi da iiretimde ya da hizmette
beklenen sonuglarin elde edilmesini engelleyerek verimsizlige veya kalitenin diismesine
yol agabilmektedir (Biilbiil, 2013, s. 47). Bu tir davranislar, iletisim sisteminin
bozulmasina neden olarak, orgiitiin amaglarindan uzaklasilmasina neden olmakta, hem
bireysel hem de orgiitsel anlamda etkinligin, verimliligin ve performansin diismesi

sonuglarmi dogurabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003, s. 81).
2.2.2.3.4. Zamant ve kaynaklar: kotiiye kullanma

Zaman orgiitler acisindan en 6nemli kaynaklardan biridir. Ancak zamani diger
kaynaklardan ayiran bir takim ozellikler s6z konusudur. Bir hammadde gibi ihtiyag
oldugunda kullanilmak tizere depolanamamasi, bir baskasina devredilememesi,
herhangi bir seyle ikame edilememesi, herhangi bir sekilde yenilenememesi, para gibi
bor¢ almip verilememesi gibi Ozellikler zamanmi diger kaynaklardan ayirmaktadir

(Topaloglu, Kogyigit, Diken, & Yilmaz, 2018, s. 440-441).

Calisanlarin planlanan c¢alisma saatleri icerisinde bosa harcadiklar1 ya da
caligmayarak gecirdikleri zamanlar zaman hirsizli1 olarak tamimlanmaktadir. Ise geg
gelme, isten erken ayrilma, olmasi gerekenden daha uzun molalar verme ve is basinda
hayal kurma gibi davranislar bu kapsamda degerlendirilmektedir. Bu davranislarin
sikligi ve finansal maliyetleri orgiitler agisindan 6nemli bir sorundur (Henle, Reeve, &

Pitts, 2010, s. 53).

Ise gec gelme, erken ayrilma, hayal kurma gibi davranislarin devam etmesi
yaninda teknoloji odakli yontemlerle i zamaninin is dis1 faaliyetler i¢in kullanilmas: da
yaygin hale gelmeye baslamistir. Gliniimiiz teknolojisiyle birlikte, sosyal medya ve
cevrimi¢i aligveris bircok kisi i¢in giinliik yasamin bir parcasi haline gelmekte ve

calisanlarin bu etkinliklerini is yerinde gergeklestirmesi endisesi de ortaya ¢ikmaktadir.
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Yapilan bir arastirmada, neredeyse her katilimci telefonunu iste kisisel kullanim igin
kullandiklarini, cogu isyerinde sosyal medyayi kontrol ettigini ve neredeyse yarisi ise is

saatlerinde ¢evrimigi aligveris yaptiklarin1 sdylemektedirler (Hancock, 2016).

Orgiit kaynaklarmim bosa harcanmasi, kullanma yetkisi olmayan kaynaklarin
kullanilmasi, isyerinde kisisel fotokopilerin ¢ektirilmesi, ¢alisilan saatten daha fazla
ticret alabilmek i¢in zaman kartlarinda oynama yapilmasi, gerek olmadigi halde fazla
mesai yapilmasi gibi davraniglar da orgiit kaynaklarinin kétiiye kullanilmasina yol agan
tiretkenlik karsit1 is davraniglart arasinda sayilabilmektedir (Gruys & Sackett, 2003, s.
34).

2.2.2.3.5. Giivensiz davraniglar

Cok sayida calisan islerini gerceklestirdikleri sirada kazalara maruz kalmakta,
s6z konusu kazalarin bir kismi basit yaralanmalara neden olurken, dnemli bir kismi
ciddi yaralanmalar ya da Oliimlerle sonuglanmaktadir. Bu kazalarin meydana
gelmesindeki en onemli nedenlerin basinda g¢alisanlarin gergeklestirdikleri giivensiz
davraniglar gelmektedir (Dursun, 2013, s. 72). Diger bir ifadeyle, isyerinde ger¢eklesen
kazalarin temel nedenleri, c¢alisanlarin giivensiz tutum ve davranislar1 beraberinde
calisma ortamindaki gilivensiz durumlardir. Yapilan arastirmalarda, farkli goriisler
bulunsa da, bu kazalarin %80’inin calisanlar, %18’inin mekanik ve fiziksel g¢evre
kosullari, %2’sinin de umulmadik olaylar nedeniyle gergeklestigi kabul edilmektedir
(Camkurt, 2013, s. 70-71).

Giivensiz davraniglar, bireylerin psikolojik ve fizyolojik 6zellikleri ve gevre
kosullarindan kaynaklanmaktadir. Bireylerde bulunan genetik bozukluklar, yipranmalar,
ergonomik diizenin yetersiz olmasi ve cevre kosullarinin sagliksiz olmasi giivensiz
davraniglarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Sorumsuz sekilde gorev verilmeden
veya uyarilara kulak asmadan gilivensiz ¢alismak seklinde tanimlanabilen bu
davraniglardan bazilar1 su sekildedir: Tehlikeli sayilacak bir hizda ¢aligmak ya da alet
kullanmak; Giivenlik donanimina zarar vererek kullanilmaz hale sokmak; Tehlikeli
cthazlart kullanmak veya donanimi gilivensiz sekilde kullanmak; Yiikleme, yerlestirme
gibi davraniglar1 giivensiz sekilde gerceklestirmek; Hareketli veya tehlikeli yerlerde

calismak; Saskinlik, suiistimal, kizginlik, irkilme ve benzeri davranislarda bulunmak;
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Giivenligi dnemsememek veya kisisel koruyucu donanimlart kullanmamak (Karakurt,

Satar, Bilen, Ac¢ikalin, & Giilen, 2012, s. 229-230).

Calisanlar hem kendileri hem de c¢alisma arkadaslarinin igyerinde saglik ve
giivenliklerini tehdit edecek davranislar1 sergilememekle yiikiimliidiirler. Bunun
yaninda, aldiklar1 egitim ve talimatlar dogrultusunda galisanlar, isyerinde makine ve
tim ekipmanlar1 kurallara uygun sekilde kullanmak, kendilerine verilen koruyucu
donanimlar1 dogru sekilde kullanmak ve korumak, calisma ortaminda makine, arac,
gerec ya da binalarda saglik ve giivenlik acisindan bir tehlikeyle karsi karsiya
kaldiklarinda ya da tedbirlerle ilgili bir eksiklik gordiiklerinde isverene haber vermekle
gorevlidirler (CASGEM, 2017, s. 21-22).

Isyerlerinde sergilenen giivensiz davranislarin ¢alisan, isveren ve iilke ekonomisi
acisindan goriinen ve goriinmeyen bir¢ok etkisi soz konusudur. Giivensiz davraniglar
sonucu meydana gelen kazalar beraberinde, bireyde gecici veya kalici etkiler
birakabilecek fiziksel ya da psikolojik zararlar gerceklesebilmektedir. Giivensiz
davranislar, isletme verimliliginde de diisiise yol agmakta, makine, malzeme, {iriin ya da
hizmetlere olumsuz etkilerde bulunmakta ve {iretim akisinin durmasina neden
olabilmektedir. Son olarak, is kazalart sonucunda kalifiye insan giiciiniin azalmasi,
hastane ve saglik kuruluslarina yiik gelmesi gibi sonuglariyla iilke ekonomisinde de
negatif etkilere neden olmaktadir (Yilmaz G. , 1999, s. 11-12).

2.2.2.3.6. Ise devamsiziik

Calisan  devamsizli§i, calisanlarin  ise  gelmeyerek olumsuz calisma
durumlarindan kagindiklar1 bir geri c¢ekilme davranisi sekli olarak tanimlanmakta,
iiretkenlik ve orgiit performansindaki kayiplarin temel nedeni olarak kabul edilmektedir
(De Reuver, De Voorde, & Kilroy, 2019, s. 4). Devamsizlik, istemli ve istemsiz olmasi
ile siklig1 ve siiresi acisindan da ele alinabilmektedir. Istemsiz devamsizlik, uzun siireli
hastalik gibi bireyin kontrolii disindaki faktdrlerden kaynaklanir. Istemli devamsizlik
ise, calisanin kendi kontrolii dahilindeki nedenlerden dolay: ise gelmeme konusundaki

bilingli se¢imini yansitir (Ramsey, Punnett, & Greenidge, 2008, s. 2).

Devamsizlik kavrami ayrica, duragan donemsel devamsizlik ve kronik

devamsizlik olarak da iki farkli sekilde degerlendirilebilmektedir. Ik olarak duragan
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donemsel devamsizlik, ¢alisan bireylerin islerinden farkli unsurlara Oncelik
vermelerinden, is-aile c¢atismast yasamalarindan veya igleriyle alakali bir
memnuniyetsizlik yastyor olmalarindan kaynaklanmaktadir. {s tatminsizligi, ise duyulan
ilginin ve isle biitiinlesmenin azalmasi, orgiitsel bagliligin zayiflamasi beraberinde
duragan donemsel devamsizlifin kronik devamsizliga doniismesi s6z konusu
olmaktadir. Kronik nitelik tasiyan ve giderek artis gdsteren devamsizliklar da Orgiitler
acisindan ciddi ve basa c¢ikilmasi gereken problem niteligi tasimaktadir

(Karaeminogullari, 2016, s. 503).

Depresyon, anksiyete, madde kullanimi, kronik hastalik ve hem kisisel hem de
mesleki diger psikolojik stres faktorleri, igverenlere c¢alisan devamsizligi seklinde
onemli bir maliyete yol agmaktadir. Planlanmamis devamsizliklar ortaya c¢iktiginda,
orgiitler dogrudan (yedek isci ve fazla mesai maliyetleri gibi) ve dolayli (diger
calisanlarin ve yoneticilerin verimli siirelerinin kayb1 gibi) maliyetlere maruz
kalmaktadirlar. ABD’de yapilan bir ¢alismada, isverenlerin yaklasik %75°1, calisan
devamsizliginin iiretkenlik ve gelir iizerinde orta veya biiyiik 6l¢ekte bir etkisi oldugunu

belirtmektedirler (Nunes, Richmond, Pampel, & Wood, 2018, s. 699).

Calisan devamsizligl, Orgiitin yani sira tiim calisanlar1 da etkilemektedir.
Calisanlar acisindan, iicret kesintilerinin yapilmasi, disiplin sorusturmasi uygulanmasi,
is sozlesmelerinin feshedilmesi gibi bir¢ok olumsuz duruma neden olurken, bu gibi
durumlar Orgiitiin genelinde verimliligin ve calisanlarin motivasyonlarinin diismesi,
operasyon maliyetlerinin artmast gibi sonuglar1 da dogurmaktadir. Devamsizligin
orgiitlere ciddi bir maliyet getirdigi bilinmekte, bu maliyetin mal ve hizmet iiretiminin

yaklasik %57’sini olusturdugu ifade edilmektedir (Senel, 2012, s. 2).
2.2.2.3.1. Diisiik is kalitesi

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 icerisinde yer alan is kalitesi diisiikliigii, is
gorevlerini yerine getirmeyle dogrudan ilgili davraniglari icermektedir. Bu baglamda,
istemli olarak yavas veya Ozensiz is yapmak, isi kotli ya da yanlis bir sekilde yapmak
veyahut da isi kabul edilebilir standartlarin altinda gergeklestirmek bu davranislara

ornek olarak verilebilecektir (Gruys & Sackett, 2003, s. 35).
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Bazi durumlarda bireyler, fiziksel anlamda is yerinde ve islerinin basinda
olmalarina ragmen, tretkenliklerini kalite ve miktar agisindan diisiirebilmektedirler.
Bireylerin, stres, fiziksel ya da psikolojik saglik, psikososyal faktorler gibi nedenlerle,
caligmalar1 gereken siire kadar caligmamalari, sorumlu olduklar1 ekipmanlar1 gerektigi
gibi kullanmamalari, islerine odaklanmamalari, gerekli durumlarda diger calisma
arkadaglariyla isbirligi yapmamalar1 ya da yetenek ve becerileri dogrultusunda
ellerinden gelenin en iyisini yapmamalar1 s6z konusu olabilmekte (Karaeminogullari,

2016, s. 504-505), bu durumlar da is kalitesini 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir.
2.2.2.3.8. Alkol kullanimi

Alkol kullanimina iligkin sorunlar, kisisel, ailevi ya da sosyal faktorlerin bir
sonucu olarak veya belirli is durumlarindan kaynaklanabilmektedir. Bu sorunlar
calisanlarin sagligi ve refahi iizerinde olumsuz etkilere sahipken, diger taraftan is
performansimin bozulmasi gibi isle ilgili birgok soruna neden olabilmektedir (ILO,
1996, s. 5). Calisanlarin alkol kullanimlart ve bu durumun saglik, iyi olma hali ve igyeri
giivenligi lizerindeki etkileri konusunda giderek artan bir endise s6z konusudur.
Viicudun motor ve duyusal sistemlerini yavaslatan alkol, dengeyi, koordinasyonu, algiy1
ve karar verme becerilerini bozmakta, igyeri glivenligi agisindan da olumsuz sonuglara

yol agmaktadir (Roche, et al., 2020, s. 1).

Alkol kullanimina bagh isyerlerinde ortaya cikabilecek sorunlardan bazilari,
calisma kalitesinin diismesi, yetersiz i3 miktari, devam sorunlari, miisterilerle
etkilesimde problemler gibi performansa iliskin sorunlardir (Roman & Blum, 2002, s.
50). Alkol kullanimi, ¢alisanin sagligina ve iiretkenligine zarar verirken, ayni zamanda
diger calisanlarla kisisel iligkilerinin de bozulmasina neden olmaktadir. Bunun yaninda,
alkol tiikketiminin bir sonucu olarak islerin aksamasi, kavgalarin ¢ikmasi ve sosyal
bozulma s6z konusu olmakta, devamsizlik, tutuklanma, sinirlilik, huysuzluk, enerji
distikliigi gibi birgok istenmeyen durum yasanabilmektedir (Esler & Bell, 1998, s. 39-
40).

2.2.2.3.9. Uyusturucu Kullanimi

Uyusturucu madde bagimliligi, madde ile ilgili 6nemli problemler bulunmasina

ragmen, bir bireyin maddeyi devamli olarak kullandigim1 gosteren belirli fizyolojik,
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bilissel ve davranigsal belirtilerin varlig1 seklinde tanimlanmaktadir. Bu bagimlilik, cok
ciddi saglik problemlerinin yani sira, trafik kazalari, aile pargalanmasi, suga yonelme,
meslek kayiplari, is yasaminin zarar gormesi ve diger ekonomik sorunlar gibi hem
bireye hem de topluma 6nemli yansimalar1 bulunan ¢ok boyutlu (biyolojik, psikolojik,
sosyal) bir sorun seklinde ele alinmaktadir (Yildirim, Engin, & Yildirim, 2011, s. 25).

Calisan bireylerin madde kullanimlar1 orgiitler agisindan oldukc¢a olumsuz
sonuclara yol a¢maktadir. Bunlardan bazilari, saglik giderlerinin artmasi, c¢alisan
verimliliginde diislis yasanmasi, is kazalarinda artis olmasi, is giicii kayiplari,
devamsizlik, disiplin kayiplar1 gibi durumlardir. Bunun yani sira artan calisan devri
nedeniyle de yeni calisan ise alma ve egitim verme gibi maliyetler de s6z konusu
olmaktadir (Karaeminogullari, 2016, s. 511-512; Carpenter, 2007, s. 795; Kaestner &
Grossman, 1998, s. 286).

2.2.2.3.10.  Uygunsuz sizlii eylemler

Orgiitlerde goriilen bir iretkenlik karsit1 is davramisi da uygunsuz sozli
eylemlerdir. Bu davranislar, bagkalarina eylem yerine sozler yoluyla zarar verme
cabalarimi igermektedir. Caligma ortamlarinda tercih edilen saldirganlik bigimleri
fiziksel, aktif ve dogrudan olmaktan ziyade so6zlii, pasif ve dolayli olma egilimindedir
(Baron & Neuman, 1996, s. 163-164). Is yerinde gii¢ gdstermek ya da incitmek
amactyla bir kisinin ismini cagirarak ya da farkli kelimeler kullanarak bagirma,
kiifretme, uygun olmayan sakalar yapma, alay etme, sozle baski altina almaya ¢alisma
gibi davraniglar sozlii taciz baglaminda degerlendirilmektedir (Gerberich, et al., 2004, s.
496; Akyon, 2008, s. 54).

Fiziksel, zihinsel, ruhsal, ahlaki veya sosyal gelisime zarar verebilecek baska bir
kisi ya da gruba karsi fiziksel giic tehdidi de dahil olmak {izere kasitli olarak
gerceklestirilen sozlii davraniglar bu baglamda degerlendirilmektedir (Ferrinho, et al.,
2003, s. 10). Isyerinde sistematik ve uzun siireli olarak sozlii saldirgan davranislara
maruz kalmak, hedef olan bireyde cesitli saglik problemlerine neden olmaktadir. Tek
tek saldirganlik ve taciz eylemleri giinliik etkilesimde oldukga sik goriilse de, diizenli

olarak meydana geldiklerinde ciddi saglik sorunlarina yol agmaktadir (Zapf & Einarsen,
2001, s. 370).
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Sozli taciz genel olarak asagilamak ya da kiiciik diistirmek amaciyla
gerceklestirilmekte, hedefin mutlulugu ve iiretkenligini sinirlayan duygusal hasarla
sonuclanmasi amaglamaktadir. Bu davranislarin sonucunda hedef kendini reddedilmis
ve degersiz hissetmekte, kaba dil kullanimi ve kaba suglamalar hedefin deger ve
davraniglarinda bozulmaya ve Ozgiiveninin azalmasma neden olabilmekte (Rowe &
Sherlock, 2005, s. 243), bu sonuglarin Orgiite yansimast da olduk¢a olumsuz

olabilmektedir.
2.2.2.3.11.  Uygunsuz fiziksel eylemler

Orgiitlerde goriilen 6nemli iiretkenlik karsiti davranislardan biri olan fiziksel
saldirganlik davraniglari, magdura bir sekilde zarar vermeyi amaglayan eylemleri
icermektedir. Itip kakma, vurma, tokat atma, bogazina sarilma gibi dogrudan fiziksel
temaslar, hedefe yonelik olumsuz ya da miistehcen eylemler, hedefin ihtiyag duydugu
kaynaklarin gereksiz yere tiiketilmesi, digerlerinin kendilerini ifade etme firsatlarinin
azaltilmasi, hedef i¢in 6nemli konularda eylemin geciktirilmesine neden olunmasi gibi
eylemler fiziksel saldirganlik davranislari olarak degerlendirilmektedir (Baron &
Neuman, 1996, s. 164; Gerberich, et al., 2004, s. 496).

Isyerinde gerceklesen fiziksel siddetin hem bireyler hem de &rgiitler agisindan
onemli sonuglar1 bulunmaktadir. Bireyler acisindan, yaralanma, 6liim ya da sakat kalma
gibi fiziksel; depresyon, bunalim, ¢okiintii hali, ruhsal sorunlar gibi psikolojik
sonuglara; orgiitler agisindan ise, verimsiz iiretim, ¢alisan devamsizligi, isten ayrilmalar,
i3 kazalarinda artiglar, saglik ve tazminat maliyetlerinde yiikselmelere neden
olabilmektedir. Bir diger etki de diger calisanlar agisindan ortaya ¢ikmaktadir. Siirekli
olarak endise icerisinde calisiyor olmak ¢alisanlarin performanslarini diisiirmekte, is
diizeninin bozulmasi, makine, teghizat ve cihazlarin kismen ya da tamamen is goremez

duruma gelmesi s6z konusu olmaktadir (Akyon, 2008, s. 50).

Saldirganlik ya da siddet baglaminda ele alinabilecek fiziksel, yazili ya da karma
sekilde gerceklesen cinsel taciz eylemleri de 6nemli iiretkenlik karsiti is davraniglar
arasinda yer almaktadir. Bu davraniglar, igyeri ortamimin huzurunu ve calisanlarin
refahini ciddi anlamda olumsuz yonde etkilemektedir. Cinsel taciz davranislari, ¢aligma

ortamindaki iliskilere yonelik tatmini olumsuz etkilemekte, hem fiziksel hem psikolojik
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sagligin bozulmasma yol agmakta, sosyal kaytarma davraniglarini artirmaktadir

(Karaeminogullari, 2016, s. 509-510).

2.3. 1S YUKU
2.3.1. Is Yiikii Kavram

Is yiikii genel anlamda, bir ¢alisana diisen is hacmi seklinde de ele alinmaktadir.
Bu tanim kavramin daha karmasik bir yapida oldugunu da isaret etmektedir. Bu
baglamda is yiikiiniin a¢iklanmasinda, calisilan saat sayisi, iliretim diizeyi ve hatta
yapilan isin zihinsel talepleri bile dahil edilebilmektedir (Spector & Jex, 1998, s. 358).
Diger yandan, is yiikiiniin sadece gorev yiikiiyle ilgili degil, ayn1 zamanda Orgiitsel ve
cevresel faktorlerle de ilgili bir kavram oldugu ifade edilmektedir (Myny, et al., 2011, s.
2110).

Diger bir tanima gore de, is yiikii, bir ¢alisanin performansini ve tepkilerini
etkileyen c¢esitli faktorlerin Olglilmesi seklinde ifade edilmekte; insan-makine
sistemlerinin insan unsuru i¢in gorev gereksinimlerini yerine getirmenin maliyetini
tanimlamak i¢in kullanilan genel bir terim olarak agiklanmaktadir. Burada maliyet,
dikkatin, bilissel veya tepkisel kaynaklarin tliikenmesi, ek faaliyetlerin
gerceklestirilememesi, duygusal stres, yorgunluk ya da performans diisiisli olarak ifade
edilebilmektedir. Stres, calisanin islevlerini ve sistemi giivenli ve verimli bir sekilde
calistirma kapasitesini etkilemedigi siirece, is yiikiinlin belirli seviyeleri yani kararh
durumu ihlal etmeyen bir i ylikiinlin maksimum seviyelerinin kabul edilebilir oldugu

diistiniilmektedir (Jung & Jung, 2001, s. 342).

Is yiikiindeki degisiklikler calisanlarin stres diizeyini degistirme egiliminde
olmakta ve bu da calisanlarin performanslarini etkilemektedir. Ancak her zaman stres
kendi bagina kotii olmamakta ve hatta potansiyel kazang sagladiginda bir firsat
olabilmektedir. Bu baglamda is yiikii de ¢alisanlarin daha hizl1 6grenmesi ve gelismesi
icin bir firsat ortaya ¢ikarabilmektedir. Calisanlar islerini yaptikca daha fazla is
deneyimi kazanmakta ve zenginlesmektedirler. Is yiikii baskisi iiretkenligin artmasi
noktasinda olumlu sonuglara yol acabilmektedir. Insan becerilerinin yetersiz
kullanilmas1 ya da ¢alisanlarin tam potansiyellerine ulasilamamasi ise stresin artmast

sonucunu dogurabilmektedir. Bir isi gerceklestirme becerisine sahip calisanlar is
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yiikiinlin tadimi ¢ikarirken, bu basing asir1 hale geldiginde olumsuz sonuglar ortaya

¢ikabilmektedir (Shah, et al., 2011, s. 258).

Bir¢ok is acisindan, sayet isin matematiksel olarak dogal yiikii hesaplanmamis
ise, 1s yiikii kavraminin algiya dayali yani soyut bir igerige sahip oldugunu sdylemek de
miimkiin olacaktir. Fakat bunu her meslek i¢in sdylemek de yanlis olabilecektir.
Omegin, c¢agr1 merkezlerinde ¢alisanlarm kag goriisme yapmalari  gerektigi
hesaplanmakta, orgiit tarafindan belirlenen bu gibi hedefler ¢alisanlar tarafindan ytliksek
bulunabilmekte ve is yiikiiniin yiiksek oldugu diisiiniilebilmektedir (Keser, 2006, s.
105).

¢ S )

1 .
Talepler (T) ve Is Yiki Sonuglar
Kaynaklar (K)
J
.. .. . (T) Personel yiikii Olgiitler: N
Birim diizeyi Personel kaynagi /
(K) Personel kaynaklari yeterliligi Tiikenmislik
J
L (T) Is igin gereken is Olgiitler: . o
I diizeyi miktari ve tiird Deneyimlenmis is Is tatminsizligi
(K) Is yapmak i¢in uygun talepleri
zaman ve araglar
Hata yapma olasilig1
) . (D) Gorev karmagikhigi, Olgiitler: k
Gérev diizeyi  zorluk, ¢oklu gorev Goreve Ozgii
(K) Zaman, egitim, zihinsel is ytikii

teknoloji, destek

Sekil 6: Cok Diizeyli Insan Faktorleri Is Yiikii Cergevesi ( (Holden, et al., 2011, s. 16)

Holden vd. (2011) insan faktorleri modellerine dayanarak, farkli talepler ve
kaynaklar nedeniyle en az tig¢ tiir is yiikii oldugunu 6nermektedirler (Sekil 6): Birim
diizeyinde is yiikii (Unit-level workload); Is diizeyinde is yiikii (Job-level workload);
Gorev diizeyinde is yiikii (Task-level workload). Birim diizeyinde is yiikii, personel
oranlarini ifade ederken, is diizeyinde is yiikii giin i¢inde yapilacak genel is miktari, isin
zorlugu ve bunu gerceklestirmek i¢in gereken konsantrasyon ya da dikkat diizeyi de
dahil olmak iizere isin genel ve Ozel taleplerini ifade etmektedir. Gorev diizeyinde is

yiikii ise, yonetim gibi belirli gorevler i¢in konsantre olma ve ¢oklu gorev ihtiyaci gibi
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talepleri ve egitim, biligsel kapasite, teknolojiler, personel destegi gibi kaynaklar
icermektedir (Holden, et al., 2011, s. 15-16).

Fiili anlamda ig yiikiiniin ne oldugundan bagimsiz sekilde ¢alisanin is yiikiinii ne
sekilde algiladig1 is yiikii algis1 olarak adlandirilmaktadir. s gereksinimlerine gore
normal diizeyde olan is yilkii dilizeyi, bireyin kaynaklar1 baglaminda ii¢ sekilde
algilanabilmektedir. Bireyin kaynaklarinin igin gereksinimleri ile dengeli oldugu
durumda is yiikii normal olarak algilanmakta; bireyin kaynaklarinin yetersiz is
gereksinimlerinin yiiksek olmasit durumunda is yiikii yiliksek olarak algilanmakta;
ticlincii durum olan, bireyin kaynaklarmin is gereksinimlerinden fazla oldugu hallerde
ise is yiikii birey tarafindan diisiik olarak algilanabilmektedir (Dogan A. , 2020, s. 41).
Diger bir deyisle, ¢alisanin mevcut kaynaklarina karsin is talepleri yiiksekse is yiikii
yiikksek, is taleplerine gore daha fazla kaynaga sahipse is yiikii diigiik olarak
algilanacaktir (Chui, Look, & Mott, 2014, s. 329).

Orgiit icerisinde birlikte calisan bireylerin is yiikiine iliskin tepkileri de
birbirinden farkli olabilmektedir. Calisanlarin bir kismi biiyiik bir sorun yasamazken,
bir kismi1 ise 6nemli diizeyde stres ve tiikenmislik gibi ciddi sonuglarla kars1 karsiya
kalabilmektedir. Diger taraftan diislik is yiikiine sahip olan calisanlar pasif durumda
kaliyorken, yeterli diizeyde is yiikii olan calisanlar daha aktif ve enerjik durumda

olmaktadirlar (Celik, 2016, s. 1142).

2.3.2. Is Yiikii Tiirleri
2.3.2.1.  Agiri Iy Yiikii

Asirt i yiiki, bir ¢alisanin ¢aligma ortaminda kendisine verilen isi normalin
lizerinde algilamasi olarak ifade edilmektedir (Keser, Bilir, & Aytag, 2017, s. 57). Her
orgiitte, normal calisma saatlerine bagl olarak yapilmasi gereken is miktar ile ilgili
belirli bir kan1 ve buna uygun sekilde yerine getirilen bir uygulama s6z konusudur.
Orgiitte yapilacak isler belirlenirken, ¢alisanlarin yapabilecegi diizeyde en uygun is
birimleri olusturulmaya c¢alisilmaktadir. Eger ¢alisanlar tarafindan yerine getirilmeye
calisilan is yiikii diizeyi, en uygun ve ideal olan bu 6l¢iilerin lizerindeyse, bu durum asiri

is yiikii olarak ifade edilebilmektedir (Cam, 2004, s. 3).
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VAR
/ Ust \
y \

S .
/ yOnetim \

,/'/ \
,/'/ \
/ Orta diizey yonetim: "\

* Jsletme fonksiyonlari \.

/ * Diger fonksiyonlar \-\

* Personel \

/ Bireysel profesyonel katihmeilar \

i:§ glicii \

Sekil 7: Calisma Toplumu (Gryna, 2004, s. 2)

Gryna (2004)’ya gore, calisma toplumunun (Sekil 7) herhangi bir iiyesi i¢in asir1

is ylikii s6z konusu olabilmektedir (Gryna, 2004, s. 1-2):

v

Ust ydnetim; 6rnegin iilke baskani, bagkan yardimcisi, fabrika ya da saha
yoneticisi.

Operasyon birimlerindeki yoneticiler; herhangi bir iiretim veya hizmet
organizasyonun kalbi.

Uriin gelistirme, satin alma, pazarlama, miisteri hizmetleri gibi diger
birimlerdeki yoneticiler.

Personel departmanlarinin yoneticileri; insan kaynaklari, finans, muhasebe,
kalite.

Tiim islevsel alanlarda bireysel profesyonel katkida bulunanlar; orgiitler ve
toplum icin uzmanlik saglayan yiiksek egitimli ve yetenekli kisiler.

Saat {icretiyle calisan diger kisiler; banka memurlar, c¢agri merkezi

operatorleri, operasyon kat ¢alisanlari, imalat ¢aligsanlari.
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Is yiikiiniin asir1 olmasi, calisan bireylerin &rgiit igerisinde fazladan rol
yiiklenmesi, kapasitelerini zorlayan, fiziksel ve zihinsel anlamda yipratici nitelikte isleri
yerine getirmeleri anlamina gelmektedir. Calisanlarin rutin olarak yapmis oldugu
islerden daha fazla is yapiyor olmalar1 durumu bireyler {izerinde olumsuz bir baskinin
olusmasina neden olmaktadir (Kanbur, 2018, s. 126). Is yiikii diizeyinin asir1 nitelikte
olmas1 en &nemli stres kaynaklar1 arasinda yer almaktadir (Giimiistekin & Oztemiz,

2005, s. 274).

Bireylerin i ylkii diizeylerinin olmasi gerekenden yiiksek olmast is
doyumlarmin diismesine neden olmaktadir. Is doyumunun diismesi is dis1 yasamlarini
da negatif yonde etkilemekte, asir1 is ylikii nedeniyle bireyde olusan stres, fiziksel ve
biligsel yorgunluk durumu yasam kalitelerini ve yasam doyumlarinin diismesine yol
acmaktadir. Diger yandan, is yiikiiniin asir1 diizeyde olmasi, ise bagl gerginligin
artmasina neden olmaktadir. Ozellikle zaman yetersizligi sonucu ortaya gikan baski,
fiziksel, bilissel ve duygusal yorgunluk beraberinde ¢alisanlarin ise iliskin gerginlik
yagsamalar1 tiikenmislik, isten ayrilma, doyumsuzluk gibi istenmeyen bir takim

davraniglar sergilemeleri sonucunu dogurabilmektedir (Kanbur, 2018, s. 136).

Yapilan arastirma sonuglarina gore, asirt is yiikiiniin bir diger etkisi ise
calisanlarin kaygi diizeylerinin yiikselmesidir. Hem nitel hem nicel anlamda bireylere
verilen isin asir1 olarak algilanmasi, isin istendigi zaman ve sekilde bitirilememesine
neden olarak kaygi diizeylerinin artmasina yol a¢maktadir. Bu gibi durumlar da
calisanlarin s6z konusu kosullardan uzaklasma egilimine girmelerine ve bunun
beraberinde de isten ayrilma niyetlerinin ve davraniglarinin ortaya ¢ikmasima sebep

olmaktadir (Ak¢akanat & Uzunbacak, 2019, s. 225; Faiz, 2019, s. 35).

Literatiir ele alindiginda yaygin kaniya gore asir is yiikii baz1 nedenlerden otiirii
ortaya ¢ikmaktadir (Gryna, 2004, s. 6):

e Orgiitler aras1 rekabet giicii.

e Kiiresellesme.

e Miisteri beklentilersi.

o Sirket birlesmeleri, satin almalar ve kiigiilme uygulamalari.

e Aile faaliyetlerinin genislemesi.
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e Yasam standardimizi iyilestirme arzusu.

e Giinlikk yasam gereklilikleri; trafik, aligveris, ev isleri ve hatta tatil gezileri
VS.
2.3.2.2.  Yetersiz Iy Yiikii

Calisma ortaminda bireylerden kabul edilebilecek siirlarin {izerinde bir
performans beklentisi oldugunda asir1 is ylikii durumu, kabul edilebilecek sinirlarin
altinda bir beklenti oldugunda ise yetersiz is yiikii durumu s6z konusu olmaktadir. Her
iki durumda da galisan bireyler olumsuz yonde etkilenmekte ve performans diisiisii s6z

konusu olabilmektedir (Dogan A. , 2020, s. 37).

Yetersiz is yiikii de sikintiya yol agmasi ve motivasyon azalmasina neden olmasi
beraberinde Onemli bir stres kaynagi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bilhassa kriz
donemlerinde ¢alisma zamaninin biiyiik kismin1 bir sey yapmadan gegirmek durumunda
kalan ya da zekasini kullanamadigini diisiinen ve siradan islerle ugrasmak zorunda
kalan galisanlarin sikintiya girmeleri ve stres yasamalar1 s6z konusu olabilmektedir.
Ozellikle de A tipi kisilik ozelliklerine sahip olan bireylerin yetersiz is yiikiinii
basarisizlik ve gilivensizlikle Ozdeslestirmeleri daha fazla psikolojik gerilim

yasamalarina yol acabilmektedir (Y1lmaz & Ekici, 2006, s. 35).

Birey performanst ile is yiikii arasindaki iligski Sekil 8’de goriildiigi gibi ters-U
seklinde temsil edilmektedir. Buna gore, is ylikiinlin diigiik oldugu durumlarda bireyin
performansinin da diisiik olacag1 goriilmektedir. Yetersiz is ylikiinlin devaml nitelikte
olmasi can sikintisina, durumsal farkindaligin kaybina ve atikligin azalmasina yol
agmaktadir (Mitchell & Samms, 2010, s. 708). Belirli bir diizeye kadar performans ile is
yiikii arasinda pozitif yonlii bir iligski s6z konusudur. Bir seviyeden sonra ise performans
ve is ylkii arasindaki iligki negatif yonlii nitelik kazanmaktadir. Calisanlarin yetenekleri
ile 1s talepleri arasindaki uyumsuzluk nedeniyle yetersiz ya da asirn is yiki

durumlarinda performanslari da diisiik olmaktadir (Oztiirk, 2019, s. 16).
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Yeterli

Performans

Yetersiz

Yetersiz Asirt

s yiikii

Sekil 6: Is Yiikii ve Performans Arasindaki Ters U iliskisi (Mitchell & Samms, 2010, s.
701)

Uygun ya da yetersiz is ylikii diizeylerinin sonuglari, belirli bir gorevin yapisina,
gerceklestirildigi ortama ve calisanin Ozelliklerine bagli olarak degisebilmektedir.
Gorev zorlugu arttikca, performans genellikle diismekte, isi tamamlama siiresi ve hata
oranlar1 artmaktadir. Bir gorevin getirdigi is yiikiiniin, diger es zamanl etkinliklerin
performansina etki etmesi s6z konusu olabilmektedir. Asir1 derecede diisiik veya yiiksek
is yikiinilin 6znel deneyimi, bireyleri farkli gérev performansi stratejileri benimsemeye
sevk edebilmektedir. Uzun siiren asir1 i yiikii tehlikeleri ¢alisanin yorgunluguna neden
olabilmekte, genel anlamda psikolojik stresin artmasi, kalp atis hizinin ylikselmesine

yol acabilmektedir (Huey & Wickens, 1993, s. 55).

2.3.3. Is Yiikiiniin Boyutlar
2.3.3.1.  Niceliksel Is Yiikii

Niceliksel is yiikii, ayrilan zamanda basarilamayacak kadar biiylik bir is hacmi
algisinin neden oldugu stres seklinde ifade edilmektedir (Sanders, Fulks, & Knoblett,
1995, s. 46). Buna gore niceliksel is yiikii, belirlenmis bir zaman dilimi igerisinde
oldukca fazla isin bitirilmesi gerektiginde ortaya c¢ikmaktadir. Calisan kisi isi
gergeklestirebilecek beceri ve yetenege sahip olsa da, isin bitirilmesi i¢in bir zaman

kisiti olmasi Stres faktdriinii artirabilmektedir (inan, 2017, s. 187). Kisaca, isin

72



bitirilmesi i¢in bireye verilen siire yetersiz ise is yiikii niceliksel anlamda agir, fazla
olmasi1 durumunda ise is yiikii niceliksel anlamda hafif olarak degerlendirilebilecektir
(Celik, 2016, s. 1143).

Nicel is yuki, kisaca bir kisinin sahip oldugu is miktarin1 ifade etmektedir.
Bireyin agir bir niceliksel is yiikiinlin olmasi, yapacak ¢ok isi oldugu anlamina
gelmektedir (Spector, 2012, s. 286-287). Yapilmasi gereken islerin fiziki anlamda agir
ve yorucu olmasi niceliksel is ylikii olarak ifade edilmektedir. Bir takim islerin daha
onceden belirlenmis bir tarihte yapilmis olmas1 gerekliligi olan ¢alisma diizeni gerilime

neden olan bir asir1 yiiklenme tiirtiidiir (Cam, 2004, s. 3).

Yapmas1 gereken isi belirlenen zamanda tamamlayamayan calisan, isi
bitirebilmek i¢in muhtemelen calisma saatleri disinda kendine ayirmasi gereken
zamanlarda isi bitirmeye ¢alismak durumunda kalacaktir. Bu gibi durumlarin devamlilik
gostermesi ¢alisanin hem ruhsal hem de fiziksel anlamda yipranmasina neden olacaktir.
Diger yandan, verilen siirenin fazla olmasi da niceliksel is ylikiiniin hafif olmasi
demektir ve isin silire bitiminden once tamamlanmasina yol acacaktir. Kalan siirede
baska bir isi olmayan birey de diger ¢alisanlar calismaya devam ederken bu durumdan
rahatsizlik duyabilecektir (Sadullah, 2015, s. 26). Her iki durumunda olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikabilecektir.
2.3.3.2.  Niteliksel Iy Yiikii

Niteliksel is yiikii, bireyin yetenek veya beceri seviyesini asan is gereksinimleri
tarafindan ortaya ¢ikan stres seklinde tanimlanmaktadir (Sanders, Fulks, & Knoblett,
1995, s. 46). Bu tiir is yiikiinde, zaman baskis1 s6z konusu degildir ancak yapilmasi
gereken isin bilgi ve beceri gerektiriyor olmasi bireyin yasayacagi stresin artmasina yol
agabilmektedir (Inan, 2017, s. 187). Buna gore is nitelikleri ¢alisan bireyin yeteneklerini
astyorsa, birey i¢in is yiikii niteliksel anlamda agirlasacaktir. Tam tersi durumda ise is

yiikiiniin niteliksel olarak hafiflemesi s6z konusu olacaktir (Celik, 2016, s. 1143).

Isi gergeklestirmesi gereken bireyin sahip oldugu niteliklerle isin yapilabilmesi
icin gereken nitelikler arasinda ¢alisan aleyhine bir uyumsuzlugun bulunmasi da
niteliksel is yiikii olarak agiklanmaktadir (Cam, 2004, s. 3). Niteliksel is yiiki, bir

kisinin yeteneklerine gore isin zorlugunu ifade etmektedir. Agir bir niteliksel is yiikii,
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calisanin is gorevlerini kendisi i¢in zor olmasi nedeniyle rahat bir sekilde yapamayacagi

anlamina gelmektedir (Spector, 2012, s. 287).

Is yiikiiniin niteliksel anlamda agir oldugu durumlarda, kisi ne kadar calisirsa
caligsin isi beklenen standartta gergeklestiremeyecektir. Bu durum basli basina ¢alisanda
strese neden olacaktir. Diger yandan, is yiikiinlin niteliksel olarak hafif oldugu
durumlarda ise, is ¢alisan agisindan fazla kolay olacak ve bu durumda da stresin ortaya
c¢ikmasit s6z konusu olabilecektir. Calisanin  beceri ve yeteneklerini igini
gerceklestirirken yeterince kullanamiyor olmasi isten duyacagt doyumun da diismesine

neden olabilecektir (Sadullah, 2015, s. 25).
2.3.4. 1s Yiikiine Etki Eden Faktorler

Is yiikiine etki eden bircok faktdr sz konusudur. Genel anlamda bu faktérler,
fiziksel faktorler, zihinsel faktorler, ¢evresel faktorler, konumsal faktorler seklinde
siralanabilmektedir. Toplam is yiikiinlin olusmasinda fiziksel ve zihinsel faktorler basta
gelmek tizere, ¢evresel ve konumsal faktorler de oldukga etkili olmaktadir. Toplam is
yiikii diizeyinin dogru olarak belirlenebilmesi orgiit icinde bir¢cok calismaya temel
olusturmas1 agisindan 6nemlidir. S6zii gecen bu calismalardan baslicalari, calisma
ortaminin bireyin etkinligini artiracak sekilde diizenlenmesi, dogru islere dogru
calisanlarin yerlestirilmesi ya da daha etkin sekilde is giivenligi onlemlerinin alinmasi

seklindedir (Dagdeviren, Eraslan, & Kurt, 2005, s. 523).

Dagdeviren ve arkadaslar1 (2005) toplam is ylkiiniin belirlenmesine yonelik
yaptiklar1 calismada zihinsel, fiziksel, cevresel ve konumsal faktorler arasindaki
iliskileri incelemisler. Bazi faktorler arasinda ¢ift yonlii iliski bulurken, bazilari arasinda
tek yonlii bir iliski tespit etmislerdir (Sekil 9). Calismanin bulgularina gore, ¢evresel ve
fiziksel faktorler arasinda ¢ift yonli iliski s6z konusuyken, zihinsel ve konumsal
faktorler arasinda tek yonlii iligki bulunmaktadir. Buna gore, konumsal faktorler
zihinsel faktorleri etkilerken, tersi durumda bir etki s6z konusu olmamakta ve zihinsel
faktorler konumsal faktorleri etkilememektedir (Dagdeviren, Eraslan, & Kurt, 2005, s.
521).
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Toplam Is Yiikii Seviyesi

I

————

Fiziksel
Faktorler

Zihinsel
Faktorler

X7

Cevresel
Faktorler

y

A

Konumsal
Faktorler

— — =Tl

l

l

Yiikiin Agirlig

Hesaplama

Yiikiin Frekansi

Karar Verme

Tasima Siiresi

Iletisim Kurma

Tasima Mesafesi

Hatirlama

Aragtirma

Arama

I

Sicaklik

Aydinlatma

Giiriilti

Titresim

Zararli Maddeler

I

Sirt Durusu

Kol Durusu

Bacak Durusu

Bas Durusu

Sekil 7: Toplam Is Yiikii Seviyesinin Belirlenmesine Yonelik Model (Dagdeviren,
Eraslan, & Kurt, 2005, s. 521)

2.34.1.

Fiziksel Etkiler

Fiziksel ig yiikii, bir yilikiin agirligi, yiikiin tasima siklig1, fiziksel aktivite siiresi

ve hareket mesafesi gibi malzeme islemenin manuel kismi olan fiziksel bir isin

taleplerinden kaynaklanan is yiiklerini ifade etmektedir. Agir is talepleri birincil is

faktorli olarak ele alinmaktadir. Bu nedenle, 6zellikle islenen malzemenin agirligi,

yaralanma ve hastalik riskini etkileyen belki de en bariz faktordiir (Jung & Jung, 2001,

s. 343).

Sektorler arasi farklilik olmaksizin, fiziksel gili¢ gerektiren isleri gergeklestiren

bireylerde fiziksel is yiikiiniin bir takim olumsuz sonuglara yol agmasi s6z konusudur.

Bunlardan bazilari, kas ve eklem rahatsizliklari, kan degerlerinde meydana gelen

degisimler, metabolizmadaki yavaglamalar, sindirim sistemiyle ilgili rahatsizliklarin

artmasi gibi saglik problemleri seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Dogan A. , 2020, s. 39).
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Fiziksel is yiikiiniin en 6nemli etkenlerinden biri ¢aligma saatleri olarak ele
alinmaktadir. Calisma saatlerinin is yiikii izerinde dogrudan ve nispeten giiclii bir etkisi
vardir (Shirom, Nirel, & Vinokur, 2010, s. 559). Calisma saatlerinin asir1 diizeyde
olmasi, kol, bacak, boyun ve sirt agrilarina neden olabilmekte, bireyin ayni1 pozisyonda
siirekli olarak caligmaya devam etmesi, bir zaman sonra bedensel formlarinda ve
esnekliklerinde kayiplarin ve devamli agrilarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir

(Adar & Delice, 2020, s. 254).
2.3.4.2.  Zihinsel Etkiler

Zihinsel is yiiki, bir isi gerceklestirirken gerekli olan zihinsel ve algisal
faaliyetlerin (hesaplama, diisiinme, karar verme, iletisim kurma, hatirlama, arama vb.)
neden oldugu is yiikleridir (Jung & Jung, 2001, s. 344). iki ya da daha fazla bireyin
temelde ayni atletik, isle ilgili ya da akademik gorevi aymi performans diizeyinde
gerceklestirebilecegi disiiniilebilir. Ancak, bu bireylerden bazilarinin ayni performans
diizeyine ulagsmak i¢in digerlerinden ¢ok daha fazla ¢aba sarf etmesi gerekebilmektedir.
Harcanan ¢aba hissi, is yiikii denen yapiyla yakindan iliskili olmaktadir (Reid &
Nygren, 1988, s. 185).

Zihinsel is yiikii, zaman baskisi, slire¢ belirsizligi, sonug¢ belirsizligi, gorev
zorlugu, gorev veri kalitesi ve talepler ile istenen sonuglarin ¢elismesi nedeniyle ortaya
cikabilmektedir (Cook & Salvendy, 1999, s. 15). Giderek ilerleyen teknolojik
geligsmeler, hata oranlar1 ve fiziksel anlamdaki is yiikiinii diigiiriiyor olsa da, diger
yandan hizli bir sekilde degismekte olan teknolojilerin izlenmesi, O0grenilmesi ve
uygulanmas1 farkli anlamda bir zihinsel is ylikiinii beraberinde getirmektedir. Diger
yandan, zihinsel is yiikii, zaman baskis1 ve stres gibi faktorlerin bireyler tarafindan nasil
yonetildigi ile de ilgili oldugundan, bireye 6zgii bir nitelikte tagimaktadir. Bu nedenle
zihinsel 1§ yiikii degerlendirmeleri c¢alisganin  algisinin ~ 6l¢iilmesiyle ortaya

konulabilecektir (Dogan A. , 2020, s. 40).

Oztiirk (2019), zihinsel is yiikiinii inceledigi ¢alismasinda, orgiit iiyelerinin
algiladiklar1 zihinsel is yiikii diizeyinin artmasi beraberinde orgiit saglig1 ve alt boyutlar1
ile ilgili olumsuz degerlendirmelerin ortaya ¢iktigini tespit etmistir. Orgiit iiyelerinin

hissettikleri zihinsel is yikiiniin, dikkat bozuklugu, mutsuzluk, yorgunluk, is-aile
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catismasi, stres ve tiikkenmislik gibi sonuglar1 oldugu ifade edilmektedir (Oztiirk, 2019,
s. 133 - 138).

2.3.4.3. Cevresel Etkiler

Cevresel is yiikleri, uygun olmayan sicaklik, aydinlatma, giiriiltii, titresim ve
kimyasallara (toz ve duman dahil) maruz kalmayr iceren, calisma ortamindan
kaynaklanan is yiikleridir. Yetersiz bir ¢alisma ortamindan gelen gii¢lii ve tekrarlanan
uyarimlar, bir insan organizmasi i¢ ortaminda normal dengelerin korunmasinin
bozulmasina yol acabilmekte ve buna bagli olarak da stres diizeyinin ylikselmesi s6z

konusu olabilmektedir (Jung & Jung, 2001, s. 343).

Calisma ortaminin diizenli olmasi, temizlige Onem verilmesi, i yerinin ige
uygun bir sekilde tasarlanmasi, yerdeki dosemelerden, pencereler ve kapilara,
merdivenlere kadar calisan bireyin konumunu negatif etkilemeyecek sekilde
diizenlenmesi kiiciik detaylar olarak goriilse de verimlilik ve motivasyon agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Calisma ortaminin ergonomik acgidan elverissiz olmasi baslica stres

nedenleri arasinda yer almaktadir (Gencer, 2017, s. 54).
2.3.4.4. Konumsal Etkiler

Konumsal is yiikleri, uygun olmayan viicut hareketleri ve durusuyla (ayakta
durma, egilme, ¢omelme, biikiilme vb.) tetiklenen is yiikleridir. Viicut durusu, isin
metabolik maliyetini 6nemli 6l¢iide etkileyebilmekte, bu da calisanin is yiikii kaynakl
stresinde artisa neden olabilmektedir. Cok uzun siire ayakta kalmak ayaklarda ve
bacaklarda agrilara neden olabilmekte, farkli viicut duruslar1 farkli kas gruplarimi
etkilemekte ve bu da kol ve bacak kaslarinin hareketlerini etkilemektedir (Jung & Jung,
2001, s. 343).

Konumsal is yiikii, calisanin is yeri igerisinde kendisine verilen gorevleri
gerceklestirirken yasadigi bedensel sorunlar nedeniyle ortaya cikan is yiikiidiir (Inan,
2017, s. 187). Viicut durusu, ¢alisma esnasinda duyulan rahatsizligin ve stresin miimkiin
oldugunca azaltilmasi, saglikli bir sekilde ¢alismanin saglanmasi i¢in énemli faktorler

arasindadir. Durus pozisyonunun yanlig olmasi durumu ¢alisana stres, yorgunluk ve agr1
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seklinde geri donmekte, kaslar kendini yenileyene kadar da birey calismaya ara vermek

durumunda kalmaktadir (Akay, Dagdeviren, & Kurt, 2003, s. 74).
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3. BOLUM
HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI
3.1. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILERIN KURAMSAL TEMELI

Pozitif psikolojik sermaye ve is yiikiiniin Orgiitsel vatandaghik davranist ve
iretkenlik karsit1 is davranislarina etkisini inceleyen bu calismada degiskenler
arasindaki iligkiler “Sosyal Miibadele Kurami” ¢er¢evesinde agiklanmaya calisilacaktir.
Orgiitlerde ortaya cikan birgok onemli tutum ve davranis konusu sosyal miibadele
kurami c¢ercevesinde incelenebilmektir. Bu kuram, orgiitsel iliskilerin ve c¢alisan
bireylerin onemli tutum ve davraniglarinin anlasilabilmesi i¢in faydali bir yaklasim

olarak ele alinmaktadir (Yiiriir, 2019, s. 246).

Sosyal miibadele kuramina iliskin onciil ¢alismalar Blau (1960; 1964), Homans
(1958), Emerson (1962), Thibaut ve Kelley (1959) gibi aragtirmacilar tarafindan
yapilmigtir. Homans’a (1958) gore sosyal davranig, maddi nitelikte mallarin ve ayni
zamanda onaylanma ve sayginlik sembolleri gibi maddi olmayanlarin degisimi olarak
ele alinmaktadir. Buna gore, baskalarina ¢ok sey veren kisiler onlardan da ¢ok sey
almaya calisirlar ve diger taraftan, bagkalarindan ¢ok sey alan kisiler onlara ¢ok sey
verme baskisi altinda hissederler. Degisim siirecindeki birey i¢in, verdigi sey bir maliyet
aldig1 sey de bir 6diil olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, birey kendisinin yaninda
grubundaki kisileri de degerlendirmektedir. Bu noktada miibadele dinamiklerinin grup
yapisini agiklayabilecegi de ifade edilmektedir (Homans, 1958, s. 606).

Kurama gore, bir baskasi tarafindan kendisine hizmette bulunulan kisinin
minnettarhi@in1 ifade etmesi ve firsat olustugunda karsiligin1 gostermesi beklenir.
Minnettarligin1 ifade etmemesi ve karsilik vermemesi, onun yardimi hak etmeyen bir
kisi olarak olumsuz nitelendirilmesine yol acar. Dogru bir sekilde karsilik verirse,
digerinin aldig1 sosyal odiiller yardimi daha da genisletmek icin tesvik gorevi goriir ve
sonugta ortaya cikan karsiliklt hizmet aligverisi bu iki kisi arasinda sosyal bir bag
olusmasina katki saglar (Blau, 1964, s. 4). Bir sekilde miibadele iliskisi igerisinde
bulunan taraflar s6z konusu iliskide bir denge olmasini isterler. Dengenin herhangi bir
sekilde bozulmasi durumunda (bir tarafin digerine bir iyilik yapmas1 gibi), diger taraf
dengeyi yeniden saglamak i¢in ¢aba sarf edecektir (iyilik yapilan tarafin buna karsilik

bir iyilik yapmas1 gibi). Orgiit acisindan da benzer sekilde, orgiitiin ¢alisana fayda
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saglamasi1 calisanda bir yiikiimliilik dogurabilecegi gibi, c¢alisanin verici oldugu
durumda da, orgiitiin buna karsilik verme yiikiimliiliigi s6z konusu olacaktir (Yiiriir,

2019, s. 253-254).

Blau, sosyal degis tokus slirecini sosyal yasamda merkezi bir anlam siireci ve
gruplar ve bireyler arasindaki iligkilerin altinda yatan bir siire¢ olarak
degerlendirmektedir. Ekonomik miibadelenin tersine, sosyal miibadelede dogasi geregi
yiikiimliiliiklerin, en azindan baglangigta belirtilmeden kalmasinin daha muhtemel
oldugunu vurgulamaktadir. Sosyal degis tokus, bir kisinin digerine bir iyilik yapmasi
ilkesini icerir ve gelecekte bir geri doniis i¢in genel bir beklenti varken, kesin olarak
dogas1 geregi dnceden belirtilmemektedir (Cook, Cheshire, Rice, & Nakagawa, 2013, s.
63).

Emerson’un (1962) sosyal miibadele kuramina temel katkisi, giic ve bagimliligin
degisim iliskileri iizerindeki etkileri iizerine yaptigt arastirmalardir. Giig
dengesizliklerinin 1iligkilerin istikrarsiz olmasma neden oldugunu ve karsilikli
bagimliligin bir sosyal degisim iliskisinin devami i¢in ¢ok Onemli oldugunu one

stirmiistiir (Lambe, Wittmann, & Spekman, 2001, s. 4).

Calisma baglaminda ele alinan 6zellikle orgiitsel vatandaslik davranigi basta olmak
tizere iiretkenlik karsiti is davraniglari, pozitif psikolojik sermaye ve is yiikiiniin sosyal
miibadele teorisi ¢ercevesinde agiklanmaya c¢alisildigr goriilmektedir. Yiiksek kaliteli
sosyal degisim iligkileri, calisanlari, orgiit i¢in zaman igerisinde olumlu sonuglara yol
acan davranislarda bulunmaya motive edebilecektir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin kismen
orgiitiin refahin1 kendileriyle 6zlestirme egiliminde olmalart ve beraberinde Orgiitii
desteklemek icin iliskisel bir yiikiimliilik hissetmeleriyle agiklanabilmektedir (Lavelle,
Rupp, & Brockner, 2007, s. 845).

Gouldner (1960), bir karsiliklilik normunun birbiriyle iligkili iki asgari talepte
bulundugunu 6ne siirmektedir: (1) insanlar kendilerine yardim edenlere yardim etmeli,
(2) insanlar kendilerine yardim edenlere zarar vermemelidir. Diger yandan, olumsuz
karsilikliliga da deginmekte, iyilik goren kisinin iyilik yapmak istemesi gibi, kotiiliik
goren birinin de misilleme davranisiyla buna karsilik vermek isteyecegini belirtmektedir

(Gouldner, 1960, s. 171-172).
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Orgiit birey iliskisi agisindan degerlendirildiginde, karsilikli sekilde beklentilerin
kargilanmasi durumunda iliskinin saglikli sekilde siirecegini ortaya koyan sosyal
miibadele teorisine gore, calisanlar orgiit tarafindan hem maddi hem manevi agilardan
(calisma ortami, iicret, kararlara katilma, agik iletisim gibi) tatmin edileceklerine,
orgiitsel adaletin saglandigina inanirlarsa, resmi rol tanimlarinin 6tesinde olumlu rol

Otesi davranislart sergileme egiliminde olacaklardir (Ertiirk, 2014, s. 156).

Rol o&tesi davranislar, ekonomik degil sosyal bir anlagsma c¢alisanlar arasindaki
iligkileri belirlediginde sergilenmektedir. Degisim iliskileri, Orgiitsel vatandaslk
davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda ya da desteklenmesinde dnemli bir rol oynamaktadir.
Orgiitsel deneyim algilari, ¢aliganin drgiitle iliskilerini sosyal, mesleki veya ekonomik
aligverisler olarak degerlendirmeye ve degisimlerdeki adalet derecesini tahmin etmeye
zorlar. Bu degisimleri adil olarak algilayan calisanlar oOrgiite yonelik oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarini artirma egiliminde olacaklardir. Bu degisimleri haksiz géren
calisanlarsa oOrgilite yonelik bagliliklarin1  azaltacaklar ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina iliskin faaliyetlerini daraltacaklardir (Ahmadi, Forouzandeh, & Kahreh,
2010, s. 116).

Sosyal miibadele teorisi, c¢alisanlarin neden daha az ya da daha ¢ok islerine ve
orgiitlerine katilmayi sectiklerini agiklamak igin teorik bir temel saglamaktadir (Ariani,
2013, s. 51). Calisanlarin is yerinde deneyimledikleri olumlu olaylar olumlu etki ve
sonug olarak vatandaslik eylemleriyle sonuglanirken, olumsuz olaylarin neden oldugu
etki ise beraberinde tretkenlik karsiti davranislart sergilemelerine yol a¢maktadir

(Coyle-Shapiro, Diehl, & Chang, 2016, s. 29).

Sosyal miibadele bakis agisiyla ele alindiginda, hos olmayan bir calisma ortami
deneyimleyen ve beraberinde oOrgiitsel bagliliklar1 diisiik olan c¢alisanlar misilleme
yapmak amaciyla iiretkenlik karsit1 davraniglar sergileyebileceklerdir. Bagliliklar: diisiik
olan calisanlar, islerini kaybetmeye nispeten daha az énem verdiklerinden potansiyel
olarak istihdamlarmi tehlikeye atabilecek davranislarda bulunmaya daha fazla meyilli

olabileceklerdir (Ariani, 2013, s. 49).

Chernyak-Hai ve Tziner’in (2014) sosyal miibadele teorisi ger¢evesinde iiretkenlik

karsit1 is davranislarim1 ele aldigi ¢alismalarinda, calisanlarin kurumlarimi kaynak
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tahsisinde adaletli olarak algiladiklarinda ve genel etik iklimi olumlu ya da kabul
edilebilir olarak degerlendirdiklerinde bu davranislar1 daha az sergileme egiliminde
olduklar1 bulgusuna ulasilmistir. Bunun yaninda ¢alisanlarin liderleriyle, giiven, saygi
ve destekle karakterize edilen adil ve agik bir etkilesim deneyimlediklerinde, tiretkenlik
karsit1 is davranislarini gergeklestirmek icin yeterli psikolojik neden olsa bile, bu
davraniglar1 sergilemekten kagindiklar1 gortilmistiir (Chernyak-Hai & Tziner, 2014, s.
9).

Sosyal miibadele teorisine gore, olumsuz bir yOnetim algisi tasiyan calisanlarin
kendilerini rahatsiz ve memnuniyetsiz hissetme olasiliklar1 daha yiliksek olacaktir.
Karsiliklilik normlaria gore, ¢alisanlar orgiitlerinden memnun olmadiklarinda olumsuz
is yeri davranislari ile cevap verebileceklerdir (Arkan, 2016, s. 73). Bu baglamda,
calisanlar, kendilerine yiiklenen ig ylkiiniin yiiksek oldugunu algiladiklarinda, hem
kuruma hem de diger calisanlara yonelik tiretkenlik karsiti is davranislarina katilarak
tatminsiz durumlara ve adil olmayan calisma ortamlarina misilleme yapmalar1 sz
konusu olabilecektir. Tersi durumda ise, ¢alisanlarin is yiiklerini olmasi gerektigi
diizeyde algilamalari, olumlu bir ¢aligma ortamini ve beraberinde daha fazla orgiitsel

vatandaslik davranisi sergilenmesini saglayabilecektir.

Chen ve arkadaslar1 (2019) liderlerin ve galisanlarin psikolojik sermayelerini sosyal
miibadele teorisi baglaminda ele almislardir. Ekip {iyelerinin bakis acisina gore,
liderlerle yiiksek kaliteli bir degisim iliskisi kurabilenler daha fazla destek, calisma
esnekligi ve giliven alacaklardir. Sosyal miibadelede karsiliklilik normuna gore,
calisanlar geri doniis i¢in is performanslarini iyilestirme egiliminde olacaklardir.
Calisanlar bu gibi durumlarda iste daha motive olacaklar, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut
ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik sermaye gibi nitelikler de gelistireceklerdir (Chen,
et al.,, 2019, s. 7-8). Pozitif psikolojik sermayeleri yiiksek calisanlarin da orgiitsel
vatandaslik davranislarini daha fazla, iretkenlik karsiti is davramislart da daha az

sergilemeleri s6z konusu olabilecektir.
3.2. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

Calismanin bu boliimiinde calismanin degiskenleri arasindaki iligkiler baglaminda,

ilk olarak pozitif psikolojik sermaye ve Orgiitsel vatandaslik davranislar iliskisi ile ilgili
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yapilmis c¢alismalara, daha sonra pozitif psikolojik sermaye ve iretkenlik karsiti is
davraniglari iliskisinin ele alindig1 ¢alismalara yer verilmektedir. Daha sonra is yiikii ve
rol Otesi davraniglar arasindaki iligkiler agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Agiklanan bu

iliskiler baglaminda da ¢alismanin hipotezleri olusturulmustur.

3.2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Vatandashk Davramslar
Arasindaki fliskiler

Literatiirde pozitif psikolojik sermaye ile Orgiitsel vatandaslik davranislari
arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalar mevcuttur. Asagida bu degiskenler arasindaki

iligkileri ele alan ¢alismalarla ilgili bilgi verilecektir.

Lifeng (2007, s. 333-334), dort komiir isletmesinde Cinli ¢alisanlar {izerinde
yaptig1 calismasinda, pozitif psikolojik sermayenin orglitsel vatandaslik davranislarina
etkisini incelemistir. Calismanin bulgularina gore, calisanlarin umut, iyimserlik ve
dayanikliliklarinin hem ayr1 ayr1 hem de birlesik bir yapi olarak psikolojik
sermayelerinin orgiitsel vatandaslik davranislari tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

ortaya konulmustur.

Shahnawaz ve Jafri (2009, s. 83) pozitif psikolojik sermayenin kamu ve 6zel
kuruluslarda orgiitsel vatandaslik davranislarini nasil etkiledigini arastirmislardir. Yeni
ve orta diizeydeki yOneticiler lizerinde yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermaye
diizeylerinin 6zel ve kamu orgilitlerinde 6nemli 6l¢iide farkli oldugunu tespit etmisler,
psikolojik sermayenin orgiitsel vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiledigini

ifade etmislerdir.

Diger bir ¢aligmada, liiks otellerde calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi, is
tatmini ve Orgiitsel vatandashik davraniglar1 arasindaki iligkiler ele alinmistir.
Calismanin bulgularima gore, pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden umut ve
tyimserligin is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi bulundugu, umut ve dayanikliliklarinin
ise orgiitsel vatandaglik davranislarin1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Jung &
Yoon, 2014, s. 1135).

Cok uluslu bir danismanlik kurulusunun ¢alisanlar iizerinde yapilan diger bir

calismada da, orgiitsel vatandaslik davraniglart ve orgiitsel iklim iligskisinde psikolojik
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sermayenin arabuluculugu arastirilmaya calisilmistir. Calismanin sonuglari, psikolojik
sermayenin hem Orgiite hem de calisma arkadaslarina yonelik orgiitsel vatandaslik
davraniglar ile 6nemli Slgiide iliskili oldugunu gostermistir. Diger bir deyisle, sonuglar
psikolojik sermayenin bireysel olarak daha yiliksek vatandaslik davranislara yol

actigimi gostermektedir (Qadeer & Jaffery, 2014, s. 453, 466).

Pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkiyi
ve bu iligkide duygusal zekanin diizenleyici etkisini inceleyen diger bir ¢alismada,
pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel vatandaslik davranislar ile pozitif iligkili oldugu
goriilmiistiir (Pradhan, Jena, & Bhattacharya, 2016, s. 1). Hizmet secktoriinde
gerceklestirilen bir diger ¢alismada da, benzer sekilde psikolojik sermaye ile orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (Gupta,

Shaheen, & Reddy, 2017, s. 980).

Ulkemiz 6rnekleminde de s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri inceleyen
caligmalar mevcuttur. Ogretmenler iizerinde yapilan bir ¢alismada, psikolojik sermaye
diizeylerinin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini anlamli diizeyde yordadigi sonucuna
ulasilmistir. Buna gore, 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiikseldikce
sergiledikleri vatandaglik davranislarinda da Onemli bir artis s6z konusu olacaktir

(Bozgeyikli, Avel, & Navruz, 2017, s. 103).

Samanct ve Basim (2018, s. 375-376) tarafindan akademik personel iizerinde
yapilan bir calismada da, orgilitsel vatandaslik davraniglari ile orgiitsel adalet algisi
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii belirlemek amaglanmistir.
Calismanin sonuglarina gore, pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 {lizerinde anlamli bir etkisi bulunmus, modelde ise kismi aracilik etkisi
bulgusuna ulasilmistir. Diger yandan hem Orgiite yonelik hem de bireye yonelik
vatandaslik davranislar ile pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri arasinda pozitif ve
anlamli iligkiler tespit edilmistir. Psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik ve 6z
yeterliligin de Orgiite yonelik Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 tizerinde etkileri

bulundugu sonucuna ulasgilmistir.

Saglik calisanlart tizerinde yapilan bir aragtirmada ise pozitif psikolojik

sermayenin Orgiitsel vatandaslik davraniglari ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskide
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potansiyel araci rolii incelenmistir. Bulgular, psikolojik sermayenin orgiitsel vatandaglik
davraniglart ile pozitif iliskili oldugunu; oOrgiitsel vatandaglik davraniglari ile orgiitsel
giiven arasindaki iligskinin, pozitif psikolojik sermaye yiiksek oldugunda daha giiclii
olacagini gostermistir (Yildiz H. , 2019, s. 1).

Bu bulgular beraberinde pozitif psikolojik sermaye ve oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki iligkileri incelemeye yonelik belirlenen hipotezler asagidaki

gibidir:

Hi: Pozitif psikolojik sermaye ile érgiitsel vatandashk davramislar: arasinda

anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hia: Pozitif psikolojik sermayenin o6z vyeterlilik alt boyutu ile drgiitsel

vatandagslhk davranislar: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hip: Pozitif psikolojik sermayenin umut alt boyutu ile orgiitsel vatandasik

davranislari arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hic: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik alt boyutu ile érgiitsel vatandasitk

davranislari arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hiq: Pozitif psikolojik sermayenin dayanikiiik alt boyutu ile orgiitsel

vatandaslik davraniglar: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

3.2.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Uretkenlik Karsiti is Davramslar
Arasindaki Tliskiler

Literatiir incelendiginde, pozitif psikolojik sermaye ve istenmeyen rol otesi
davraniglar arasindaki iliskileri inceleyen c¢alismalara rastlanmaktadir. Roberts ve
arkadaglar1 (2011, s. 454) tarafindan yapilan bir g¢alismada, is stresinin bireyin
istenmeyen Orgiitsel davraniglarina etkisini ve psikolojik sermayenin bu iligkide
moderator etkisi bulunup bulunmadigi incelenmislerdir. Sonuglar ele alindiginda, daha
diisiik psikolojik sermaye diizeylerinde daha fazla istenmeyen davranislarin
sergilenebildigi tespit edilmistir. Psikolojik sermayesi diisiik olan bireylerin, olumlu is
yeri etkilesimleri icin gerekli olan psikolojik kaynaklardan yoksun olabilecegi ifade

edilmistir. Diger yandan, psikolojik sermayenin, is stresinin istenmeyen davraniglar
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tizerindeki etkisini yumusatabilecegi bulgusuna da ulasilmigtir. Buna gore, pozitif
psikolojik sermayenin yiiksek olmasi, bir kisinin stres faktorleriyle daha iyi basa
cikabilmesini saglayabilecek ve stresli durumlara istenmeyen davraniglarla yanit

vermesini azaltabilecek ya da engelleyebilecektir.

Yapilan diger bir ¢calismada, ¢alisan performansi ve iiretkenlik karsitt davraniglar
arasinda pozitif psikolojik sermayenin etkisi incelenmistir. Devlet {iniversitesi 6gretim
tiyeleri tizerinde gerceklestirilen aragtirmada, psikolojik sermayenin tiretkenlik karsiti
davraniglar1 azaltmaya yonelik, ¢alisan performansini da gelistirmeye yonelik giiglii bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Isyerinde iiretkenlik karsiti davramislarmn
azalmasi, Orgiitiin ¢agdas siki rekabet caginda giiglii ve refah icinde kalmasi i¢in bir
gerekliliktir ve bu da pozitif psikolojik sermayenin uygun sekilde gelistirilmesiyle

miimkiin olabilecektir (Manzoor, Khattak, & Hassan, 2015, s. 379).

Hizmet sektoriinde gercgeklestirilen bir calismada da, iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 iizerinde psikolojik sermayenin etkisini incelemek ve bu iki degisken
arasindaki iliskide duygusal emegin aract roliinii tespit etmek amaglanmistir. Bu
orneklemde, c¢alisanlarin psikolojik sermayesinin lretkenlik karsit1 is davraniglar
tizerinde Onemli bir olumsuz etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yiiksek psikolojik
sermayeye sahip calisanlarin Uretkenlik karsiti davranislar sergilemeleri daha zor
olmakta; tersine, diisiik psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlar istenmeyen bu

davraniglari sergilemeye daha meyilli olmaktadirlar (Wang & Lian, 2015, s. 393-394).

Istenmeyen orgiitsel davramslar, stres, iskoliklik ve psikolojik sermaye
arasindaki iliskileri inceleyen bir ¢alismada ise, psikolojik sermayenin istenmeyen
davraniglarla olumsuz yonlii iligkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica caligmada,
psikolojik sermayenin istenmeyen oOrgiitsel davranmislar ve iskoliklik arasinda bir

arabulucu etkisinin bulundugu da goriilmistiir (Lanzo, Aziz, & Wuensch, 2016, s. 165).

Kapusuz ve Biger de (2018, s. 243), iilkemiz ornekleminde beyaz yakal
calisanlar iizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda, psikolojik sermaye ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iligkileri incelemislerdir. Elde ettikleri sonuglara goére, pozitif
psikolojik sermaye, iiretkenlik karsiti is davraniglarini anlamli  bir sekilde

aciklamaktadir. Bunun yaninda, psikolojik sermayenin alt boyutlarinin, iretkenlik
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karsit1 is davraniglarinin alt boyutlar tizerinde anlamli etkileri bulundugu goriilmiistiir.
Ornegin, c¢aliyma ortamindaki olaylara yonelik umutlu tutuma sahip olmalari,
calisanlarin, daha tretken ve sorumlu davranmalarini olumlu yonde etkilemektedir.
Yine zorluklar s6z konusu oldugunda dayanikli ve direngli olup ¢abuk toparlanabilen

calisanlarin, liretimi engelleyen davranislar sergilemeleri daha diisiik diizeyde olacaktir.

Nevsehir’de konaklama igletmelerinde yapilan diger bir ¢alismanin sonuglar1 da
benzer niteliktedir. Arastirmanin bulgularina gore, s6z konusu 6rneklemde, ¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermayeleri ile tiretkenlik karsiti is davraniglar arasinda negatif ve
anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore, yiiksek pozitif psikolojik sermaye
diizeylerinin istenmeyen Orgiitsel davraniglarin azaltilmasinda etkili olacagi

sOylenebilecektir (Karakus, 2019, s. 155).

Bu bulgular beraberinde pozitif psikolojik sermaye ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iliskileri incelemeye yonelik belirlenen hipotezler asagidaki
gibidir:

H,: Pozitif psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is davramisiar: arasinda

anlaml ve negatif yonlii bir iliski vardir.

H.a: Pozitif psikolojik sermayenin oz yeterlilik alt boyutu ile iretkenlik karsit is

davramslart arasinda anlaml ve negatif yonlii bir iliski vardur.

Hap: Pozitif psikolojik sermayenin umut alt boyutu ile iretkenlik karsiti is

davraniglart arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.

H,c: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik alt boyutu ile zretkenlik karsiti is

davraniglart arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.

Haq: Pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik alt boyutu ile diretkenlik karsiti is

davraniglart arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
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3.2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Rol Otesi Davramslar Arasindaki
fliskiler

Yapilan caligmalarin bazilarinda, pozitif psikolojik sermayenin, ¢alisma baglaminda
istenen ve istenmeyen rol Otesi davraniglar olarak ele alinan Orgiitsel vatandaslik
davraniglart ve {iretkenlik karsit1 is davramislart ile bir arada ele alindig
goriilebilmektedir. Avey ve arkadaslarimin (2008, s. 48) orgiitsel degisimde pozitif
calisanlarin etkisini ele aldig1 calismasinda, calisanlarin psikolojik sermayelerinin,
onlarin olumlu duygular: ile iliskili oldugu ve bunun da hem tutumlara (baghlik ve
sinizm gibi) hem de davraniglara (Orgiitsel vatandaslik ve fretkenlik karsiti is

davraniglari) etkisinin bulundugu tespit edilmistir.

Avey ve arkadaglarmin (2010, s. 430) yaptigi diger bir ¢alismada da benzer
sonuglara ulagilmigtir. Calismanin sonuglarina gore, pozitif psikolojik sermayenin rol
Otesi oOrglitsel vatandaslik davraniglari ile pozitif yonde, isten ayrilma niyeti ve
tiretkenlik karsit1 is davraniglar ile negatif yonde iliskili oldugu tespit edilmistir. Bunun
yanit sira, ¢alismada, psikolojik sermayenin, kisi-is, kisi-orgiit uyumunun ve kisilik

ozelliklerinin de iizerinde bir etkisi bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Norman ve arkadaslarinin (2010, s. 388) gergeklestirdikleri ¢alismada, pozitif
psikolojik sermayenin rol Otesi davranislarla iliskisinde oOrgiitsel kimligin etkisini
incelemislerdir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan katilimcilarin daha fazla vatandaslik
davranis1 sergilerken, daha diisiik diizeyde iiretkenlik karsit1 davranislar gosterme
egiliminde olduklarin1 sonucuna ulagmislardir. Ayrica, bu iligkilerde orgiitsel kimlik
degiskenin de diizenleyici etkisi bulundugu goriilmiistiir. Buna gore, psikolojik
sermayeleri yiiksek olan, ayn1 zamanda yiiksek diizeyde oOrgiitle 6zdeslesmis olan
calisanlar, 6zdeslesmemis olanlara kiyasla daha fazla vatandaslik davraniglar1 ve daha

az uretkenlik karsit1 is davraniglar: sergileyebilmektedirler.

Bir diger ¢alismada da, psikolojik sermaye ile is tatmini, orgiitsel baghlik gibi arzu
edilen calisan tutumlari, Orgiitsel vatandashik davranislar1 gibi istenen ¢alisan
davraniglart ve calisan performansi arasinda anlamli pozitif iligkiler bulunmustur.
Ayrica, psikolojik sermaye ile sinizm, isten ayrilma niyeti, is stresi ve anksiyete gibi

istenmeyen c¢alisan tutumlari ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 gibi istenmeyen calisan
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davraniglar1 arasinda anlamli negatif iliskiler tespit edilmistir (Avey, Reichard, Luthans,
& Mhatre, 2011, s. 127).

Raaghul (2014, s. 5) tarafindan yapilan ¢alismada ise, benzer sekilde, psikolojik
sermaye ile oOrglitsel vatandaslik davranislari arasinda pozitif, iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda ise negatif iliskiler goriilmiistiir. Ayrica degiskenlerin alt boyutlari
arasindaki iligkiler de ele alinmis, alt boyutlar arasinda da anlamli farklar tespit

edilmistir.

Ulkemiz &rnekleminde beyaz yakali galisanlar ve yoneticileri iizerinde yapilan bir
aragtirmanin bulgularina gore, psikolojik sermayenin alt boyutlarini olusturan 6z
yeterlilik, umut, dayanmikliik ve iyimserlik bireye yonelik Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina; dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik alt boyutlar1 ise Orgiite yonelik
vatandaslik davraniglarma pozitif yonde etki etmektedir. Diger yandan, umut, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik boyutlar1 hem bireye hem de orgiite yonelik iiretkenlik karsiti
davranislar1 negatif yonde etkilemektedir (Onay, 2018, s. 134-145).

Yukarida yer alan bilgiler dikkate alindiginda calismada test edilmek {izere

belirlenen hipotezler asagidaki gibidir:

Hs: Pozitif psikolojik sermayenin érgiitsel vatandasik davramslart iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Hj: Pozitif psikolojik sermayenin iiretkenlik karsiti is davramislar iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi vardir.
3.2.4. Ts Yiikii Algis1 ve Rol Otesi Davramislar Arasindaki iliskiler

Yiiksek is yiikii, daha fazla calisma saatleri anlamina gelmektedir. Bunun
beraberinde, is yikii algisinin yiliksek olmasi, ¢alisanlar arasinda gerginlik ve yorgunluk
olugmasina yol a¢gmaktadir. Diger taraftan, is yiiklerinin yiiksek oldugunu algilayan
calisanlar, liderlerine kars1i 6fke hissedebilmekte, 6zel hayatlari i¢in sinirli zaman
kalmas1 orgiite yonelik bagliliklarinin azalmasina neden olabilmektedir. Calisanlarin bu
gibi durumlara tepkisi de gerekenden daha uzun molalar verme, devamsizlik yapma ya
da isten ayrilma seklinde istenmeyen davraniglar seklinde gergeklesebilmektedir

(Tuncer, 2019, s. 26-27).
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Literatiir incelendiginde, is yiikii algisi1 ile orgiitsel vatandaslik davraniglari ve
tiretkenlik karsiti is davranislart arasindaki iligkileri ele alan az sayida ¢alismaya
rastlanmistir. Brown ve arkadaslar1 (2005, s. 972) yaptiklar1 ¢alismada, asir1 is yiikiiniin
pozitif orgiitsel davranislarin ortaya ¢ikmasini engelledigini bulgulamislardir. Celik ve
Cira (2013, s. 16) tarafindan yapilan bir ¢alismada da is yiikii ile orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 arasinda ters yonlii bir iligki bulundugu tespit edilmistir.
Buna gore, ¢alismada test edilmek istenen diger hipotezler su sekildedir:

Hs: Is yiikii algisimn oOrgiitsel vatandashk davranislart iizerinde anlamli ve

negatif bir etkisi vardir.

He: Is yiikii algisimin iiretkenlik karsiti is davramglart iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi vardir.
3.3. ARASTIRMANIN MODELI

Yapilan literatlir arastirmasi sonrasinda, pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 lizerinde pozitif, iiretkenlik karsiti is davraniglar iizerinde ise
negatif etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica, is yiikiiniin orgiitsel vatandaslik davranislari
tizerinde negatif, iiretkenlik karsiti is davraniglar1 lizerinde ise pozitif etkisi oldugu
gorilmiistiir Bu baglamda, arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla Sekil 10°da

yer alan arastirma modeli hazirlanmistir.

Pozitif } Orgiitsel
Psikolojik Vatandaslik
Sermaye Davranist
Is Yiiki Uretkenlik
Algisi Karsiti Is
J Davranisglari

Sekil 8: Arastirma Modeli
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4. BOLUM
YONTEM, ANALIiZLER VE BULGULAR
4.1. EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanm evreni, Bursa Uludag Universitesi kampiisiinde bulunan
fakiiltelerde, daire baskanliklarinda ve rektorliik genel sekreterliginde calismakta olan
idari  personelden olusmaktadir. Bursa Uludag Universitesi Personel Daire
Bagkanligindan edinilen bilgiye gore tiniversite kampiisii igerisinde yer alan birimlerde
calisan idari personel sayis1 1825°dir. I¢inde bulundugumuz COVID-19 pandemi siireci
nedeniyle evreni olusturan tiim calisanlara ulasmak miimkiin olmadigindan, kolayda
ornekleme yontemiyle 400 calisana anket formu ulastirilmigtir. Uygun sekilde doniis

yaptig1 belirlenen 304 ¢alisan bu arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Tablo 7: Belirli Evrenler icin Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri

N S N S N S N S

10 10 190 127 1100 285 5000 357
20 19 200 132 1200 291 6000 361
30 28 250 152 1300 297 7000 364
40 36 300 169 1400 302 8000 367
50 44 350 185 1500 306 9000 368
60 52 400 196 1600 310 10000 370
70 59 450 212 1700 313 15000 375
80 66 500 217 1800 317 20000 377
90 73 550 226 1900 320 30000 379

100 80 600 234 2000 322 40000 380

110 86 650 242 2200 327 50000 381

120 92 700 248 2400 331 75000 382

130 97 750 254 2600 335 100000 384

140 103 800 260 2800 338 1000000 384

150 108 850 265 3000 341 10000000 384

160 113 900 269 3500 346

170 118 950 274 4000 351

180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Coskun, Altunisik, Bayraktaroglu, & Yildirnrm, 2015, s. 137 (N=Evren
Biiyiikliigii; S=Gerekli Orneklem Biiyiikliigii)

Tablo 7°de farkli evren biiyiikliiklerine gére 6rneklemin ne olacagina iligkin sayilar
goriilmektedir. Buna gore, ¢aligmamizda evren biiylikligi 1825 oldugu i¢in 6rneklem
biiyiikliigiiniin 317 civarinda bir say1 olmasi gerekmektedir. Calismamizda ise COVID-
19 kosullar beraberinde 304 adet veriye ulasilabilmesi miimkiin olmustur. Bu sayinin
gerekli orneklem biiyiikliigiine olduk¢a yakin olmasi nedeniyle evreni temsil edecegi

diistiniilmektedir.
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4.2. VERI TOPLAMA YONTEMI

Calisma kapsaminda veriler Bursa Uludag Universitesi kampiisiinde calisan idari
personelden anket yontemiyle toplanmistir. Oncelikle calismanin gergeklestirilmesine
iliskin gerekli izinlerin alinabilmesi i¢in etik kurul bagvurusu yapilmis, gerekli etik
kurul izni ve tiniversite genel sekreterliginden uygulama izinleri alinmigtir. Daha sonra
anket formlarmin dagitilmast ve toplanmasi arastirmaci tarafindan elden

gerceklestirilmistir.

Anket formlar1 kapali zarflar igerisinde dagitilmig, katilimcilardan sorular
cevapladiktan sonra zarflari kapali sekilde teslim etmeleri istenmistir. Ayrica,
katilimcilara sorulara verecekleri cevaplarin yalnizca bilimsel amaclar igin
kullanilacagi, kesinlikle isim soy isimlerini belirtmemeleri gerektigi ve sonuglarin
saglikli olabilmesi icin sorular1 cevaplarken ictenlikle davranmalarinin 6nemli oldugu

belirtilmistir.

Toplam 400 anket formu orneklemi olusturan idari personele dagitilmis, 74 tane
form bos bir sekilde iade edilmis, 22 tanesi ise eksik doldurulmasi nedeniyle ¢aligmada
degerlendirmeye alimmamistir. Bu formlar degerlendirme dis1 birakildiktan sonra 304
form iizerinden analizler gergeklestirilmistir. Buna gore, dagitilan anketlerin geri doniis

orani %76’dr.
4.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Calismada kullanilan anket formu bes bdliimden olusmaktadir. Soru formunun
birinci boliimii katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorulardan
olugsmustur. Bu boliimde katilimcilara, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu,
calisma siiresi, licret diizeyi ve kadro durumu bilgileri sorulmustur. Anket formunun
diger boliimlerinde, ¢caligmanin degiskenlerine yonelik 6l¢ekler yer almaktadir. Asagida

bu 6lceklere iliskin bilgiler yer almaktadir.
4.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi

Calismada pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarii o6lgmek amaciyla

Luthans ve arkadaglarmin (2007) gelistirdigi, Erkus ve Findikli (2013) tarafindan

92



Tiirkceye uyarlanarak gecerlilik giivenilirligi yapilmis “Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgegi” kullanilmustir.

Olgek, 6z yeterlilik, umut, dayamiklilik ve iyimserlik dért alt boyutunu 6lgmek
amaciyla toplam 24 ifadeden olusmaktadir. Besli likert tipinde olusturulan 6l¢egin
cevap segenekleri, “beni hi¢ tanimlamiyor”, “beni biraz tanimliyor”, “kararsizim”, “beni
iyi tanimliyor”, “beni ¢ok iyi tammmliyor” seklindedir. Olgekte yer alan ifadelerden
bazilar1 su sekildedir; “Uzun vadeli bir probleme ¢éziim bulma konusunda kendime
giivenirim”, “Is hedeflerime ulasmamin birden fazla yolu var”, “Is ortaminda meydana
gelen giicliiklerin bir sekilde iistesinden gelirim”, “Isimle ilgili gelecegim konusunda

her zaman iyimserim”.
4.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Calismada katilimcilarin Orgiitsel vatandasglik davranislart diizeylerini 6l¢mek
amactyla Podsakoff ve arkadaslarmin (1990) gelistirdigi, Uniivar (2006) tarafindan
Tiirkceye uyarlanarak gegerlilik giivenilirligi yapilmis olan “Orgiitsel Vatandashik
Davramsi Olgegi” kullanlmustir.

Olgek, Ozgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem olmak iizere
bes alt boyuttan ve 24 dlgek maddesinden olusmaktadir. Olgegin cevap segenekleri
“kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a dogru besli likert seklindedir.
Olgekte yer alan ifadelerden bazilar su sekildedir; “Is yiikii agwr olan kisilere yardim
ederim”, “‘Pireyi deve yapma egiliminde degilimdir”, “Is arkadaslarima yardim etmeye
her zaman hazirimdir”, “Zorunlu olmasa da onemli olan toplantilara katilirim”,

“Kimse gormese de kurumun kurallarina ve diizenlemelerine uyarim”.
4.3.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar: Olcegi

Calismada katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davraniglart diizeylerini 6l¢mek
amactyla Spector ve arkadaslarmmim (2010) gelistirdigi, Behrem (2017) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmis olan “Uretkenlik Karsit1 Is Davramslart Olgegi Kisa Form™u
kullanilmistir. 10 maddeden olusan soru formunda “higbir zaman”, “nadiren”, “bazen”,
“genellikle” ve “her zaman” olmak iizere besli likert tipi dlgek kullanilmistir. Olgekte

yer alan ifadelerden bazilar1 su sekildedir; “Isyerindeki énemsiz durumlardan sikdyet
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etmek”, “Izinsiz ise ge¢ gelmek”, “Isyerindeki birisini gérmezden gelmek”, “Hasta

olmadig1 halde hastayim diyerek ise gitmeyip evde kalmak”.
4.3.4. Niceliksel Is Yiikii Olcegi

Calisanlarin i yilikli diizeylerini belirlemek amaciyla ¢alismada, Spector ve Jex
(1998) tarafindan gelistirilen, Keser, Bilir ve Aytag (2017) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanarak gecerlik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan “Niceliksel Is Yiikii Envanteri”
kullanilmistir. Envanter, tek boyut ve 5 maddeden olusmaktadir. Besli likert
derecelendirmesi kullanilan 6lgekte, katilimcilara, her bir ifadenin ne siklikla meydana
geldigini, “hi¢bir zaman”, “ayda bir kez”, “ayda birkac kez”, “haftada bir kez”, “gilinde
birkag¢ kez” araliginda degisen seceneklerle belirtmeleri istenmektedir. ifadelere verilen
yiiksek puanlar, yiiksek is yiikii diizeyini temsil etmektedir. Olgekte yer alan ifadelerden

bazilar1 su sekildedir; “Isleri tamamlamaniz icin kalan siirenin az olmasi”, “Isinizi

daha hizli yapmanizin istenmesi”’, “Daha yapilacak bir hayli isinizin olmasi”.

Yapilan arastirmada Tiirk¢eye uyarlanarak gegerlilik gilivenilirlik calismasi
yapilmis bir niteliksel is yiikii 6lgegine ulasilamamis olmasi nedeniyle bu calismada

yalnizca niceliksel is ylikii degerlendirilmistir.
4.4. VERI ANALIZ TEKNIKLERI]

Elde edilen veriler iizerinden yapilan analizler “SPSS Statistics 26” ve “AMOS
16.0” programlar1 kullanilarak gerceklestirilmistir. Oncelikle veri toplamada kullanilan
tim Olgeklere giivenilirlik analizi uygulanmis ve demografik degiskenler de frekans
analizine tabi tutulmustur. Daha sonra normallik testleri yapilarak olgeklere iligkin elde
edilen verilerin normal dagilip dagilmadigima bakilmistir. Normal dagilim gosterdigi
tespit edilen pozitif psikolojik sermayenin ve is yiikii algisinin demografik degiskenlere
bagli olarak farklilasip farklilasmadigina yonelik analizlerde T-Testi ve Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir. Normal dagilmadigi tespit edilen orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin  ve {retkenlik karsiti is davramiglarinin  demografik
degiskenlere bagl olarak farklilagip farklilasmadigma yonelik analizlerde ise Mann-

Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis testleri uygulanmustir.
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Calismanin degiskenlerini olusturan pozitif psikolojik sermaye, is ylki algisi,
orgiitsel vatandaglik davramislar1 ve {iretkenlik karsit1 is davranislari kavramlari
arasindaki iligkilerin incelenmesi i¢in korelasyon analizi uygulanmistir. Ayrica, pozitif
psikolojik sermayenin ve is yiikii algisinin orgiitsel vatandaslik ve iiretkenlik karsiti is
davraniglarin1  etkileyip etkilemedigini tespit edebilmek adma yapisal esitlik

modellemesi kullanilarak yol analizi gerceklestirilmistir.

4.5. ANALIZLER VE BULGULAR
4.5.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik o6zelliklerini belirleyebilmek igin
anket formunda cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, ¢alisma siiresi, {icret
diizeyi ve kadro durumlarina iligskin sorulara yer verilmistir. Katilimeilarin demografik

degiskenlere iliskin frekans dagilimlar1 Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8’de de goriildiigii gibi, arastirmaya katilanlarin %62,2°si kadin (189),
%37,8’1 erkek (115) calisanlardan olugmaktadir. Yas degiskeni incelendiginde,
katilimcilarin neredeyse yarisinin 36-45 yas araliginda oldugu (toplam 150 kisi), en az
katilimcinin  ise 18-25 yas araliginda bulundugu (7 kisi) goriilebilmektedir.
Katilimeilarin %2,3°1 18-25 yas; %4,3°1 26-30 yas; %17,1°1 31-35 yas; %26,3’1 36-40
yas; %231 41-45 yas; %14,5’1 46-50 yas araliklarinda; %12,5’1 de 51 yas ve

uzerindedir.

Aragtirmaya katilanlarin %72,4’{i olmak tizere biiyiik bir kismi1 evli ¢alisanlardan
olugmaktadir (220 kisi). Diger katilimcilarin %21,7’s1 bekar; %5,9’u ise bosanmis/dul

calisanlardan olusmaktadir.

Ogrenim durumlan incelendiginde, %38,5 oraniyla katilimcilarm gogunlukla
lisans mezunlarindan olustugu goriilmektedir (117 kisi). Diger katilimcilarin ise, %9,5’1
lisansiistli; %19,4’1 on lisans; %25,7’s1 lise; %6,9’u ise ilkégretim mezunlarindan

olusmaktadir.

Diger demografik degiskenlerden ikisi olan, katilimcilarin bulunduklar
kurumdaki ¢alisma stireleri ve toplam calisma siireleri incelendiginde, ikisinde de en az

katilimcinin 1-5 yil arasindaki grupta yer alanlar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
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bulunduklari kurumda calisma siireleri sirasiyla, %12,5’1 1-5 yil; %26,6’1 6-10 yil;
%20,1°1 11-15 y1l; %20,1°1 16-20 y1l; %20,7°si 20 yil ve iizeridir. Diger degisken olan
katilimcilarin toplam calisma siireleri ise, %5,3°1 1-5 yil; %23,7’s1 6-10 yil; %22°si 11-
15 yil; 9%20,1°1 16-20 y1l; %28,9u 20 yil ve lizeridir.

Tablo 8: Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Tablolar1

Cinsiyet Say1 %

Kadin 189 62,2
Erkek 115 37,8
Yas Say1 %

18-25 arasi 7 2,3
26-30 arasi 13 43
31-35 arast 52 17,1
36-40 arasi 80 26,3
41-45 arasi 70 23,0
46-50 arast 44 14,5
51 yas ve iizeri 38 12,5
Medeni Durum Say1 %

Evli 220 72,4
Bekar 66 21,7
Bosanmis/Dul 18 59
Ogrenim Durumu Say1 %

Ilkégretim 21 6,9
Lise 78 25,7
On Lisans 59 19,4
Lisans 117 38,5
Lisanstistii 29 9,5
Kurumda Calisma Siiresi Say1 %

1-5 yil 38 12,5
6-10 yil 81 26,6
11-15yil 61 20,1
16-20 y1l 61 20,1
21 ve tizeri 63 20,7
Toplam Calisma Siiresi Say1 %

1-5 16 53
6-10 yil 72 23,7
11-15yl 67 22,0
16-20 yil 61 20,1
21 ve iizeri 88 28,9
Ucret Diizeyi Say1 %

2000-2500 TL 45 14,8
2500-3000 TL 56 18,4
3001-4000 TL 29 9,5
4001-5000 TL 111 36,5
5000 ve tizeri 63 20,7
Kadro Durumu Say1 %

957 ve tabii 193 63,5
Stirekli isci 111 36,5
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Katilimeilarin iicret diizeylerine bakildiginda da en yiiksek iicret diizeyinin
4001-5000 arasinda oldugu goriilmektedir (111 kisi). Katilimeilarin %14,8°1 2000-2500
TL arast; %18,4’1 2501-3000 TL aras1; %9,5°1 3001-4000 TL arast; %36,5’1 4001-5000

TL arast; %20,7’s1 ise 5000 TL ve iizeri iicret diizeyine sahiptir.

Arastirmaya katilanlarin kadro durumlarina bakildiginda, 193 kisinin (%63,5)
657 sayili kanuna tabii devlet memurlar1 oldugu goriilmektedir. Diger katilimcilari
olusturan 111 kisi (%36,5) ise, 696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile stirekli is¢i

statiisiine ge¢irilmis olan ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
4.5.2. Giivenilirlik Analizleri

Olgek maddelerinin bir dlgiisii olarak hesaplanan Cronbach’s alfa katsayisi,
ifadelerin homojen yapisint agiklayabilmek i¢in kullanilmaktadir. Cronbach’s alfa
katsayisinin yiiksek oldugu olcek ifadelerinin birbiriyle tutarli ve aym 6zelligi Slgen
ifadelerden olustugu yorumu yapilmaktadir. Cronbach’s alfa katsayisi likert tipi
Olceklerin giivenilirliklerini 6lgmek igin siklikla kullanilmaktadir. Cronbach’s alfa
katsayisina bagl olarak 6lcek giivenilirlikleri asagidaki gibi yorumlanmaktadir (Yildiz
& Uzunsakal, 2018, s. 19):

e 0<R,<0,40 dlgek giivenilir degil,

e 0,40 <R2<0,60 dlcek diistik gilivenilirlige sahip,
e 0,60 <R2<0,80 6lcek oldukea giivenilir,

e 0,80 <R2<1,00 6lcek yiiksek giivenilirlige sahip.

Arastirmada kullanilan Olgeklere ve alt boyutlarina iliskin Cronbach’s alfa

degerlerine Tablo 9°da yer verilmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Olgegine iliskin yapilan giivenilirlik analizi
sonuglaria gore, 6lcegin toplam Cronbach’s Alfa katsayis1 0,94 olarak tespit edilmistir.
Alt boyutlar i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonuglarina gore Cronbach’s Alfa
katsayilar1 sirasiyla, 6z yeterlilik alt boyutunun 0,90; umut alt boyutunun O0,88;
dayaniklilik alt boyutunun 0,79; iyimserlik alt boyutunun ise 0,76 olarak bulunmustur.
Olgekte, giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismasinda oldugu gibi (Erkus & Findikli, 2013, s.
308) giivenilirlik katsayisin1 diisiiren dayaniklilik alt boyutundan 1 madde (13. ilfade),
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iyimserlik alt boyutundan ise 2 madde (20. ve 23. ifadeler) olgekten ¢ikarilmigtir. Tablo
9’da da goriildiigii iizere, psikolojik sermaye Olgeginin ve alt boyutlarinin alfa degerleri

oldukca giivenilir ya da yliksek giivenilirlige sahip 6l¢ekler oldugunu gostermektedir.

Tablo 9: Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Oleek Madde Cronbach’s ortalama Standart
Sayist Alfa Sapma
Pozitif Psikolojik Sermaye 21 ,944 3,97 ,65
Oz yeterlilik 6 ,904 4,02 A7
Umut 6 ,888 4,00 71
Dayanikhilik 5 , 798 3,94 72
Iyimserlik 4 , 763 3,88 77
Orgiitsel Vatandashk Davransi 24 ,889 4,12 ,48
Ozgecilik 5 ,801 4,23 ,60
Viedanhik 5 , 764 4,32 ,58
Centilmenlik 5 ,609 3,82 12
Nezaket 5 , 765 4,21 59
Sivil Erdem 4 , 742 4,00 ,66
Uretkenlik Karsit1 is Davramislar 10 ,875 1,24 42
Niceliksel is Yiikii Algis 5 ,881 2,00 1,02

Orgiitsel vatandashk davranisi dlgegine iliskin yapilan giivenilirlik analizi
sonuglarina gore, 6l¢egin toplam Cronbach’s Alfa katsayis1 0,88 olarak tespit edilmistir.
Alt boyutlar i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonuglarina gore Cronbach’s Alfa
katsayilar1 sirasiyla, 6zgecilik alt boyutunun 0,80; vicdanlhilik alt boyutunun 0,76;
centilmenlik alt boyutunun 0,60; nezaket alt boyutunun ise 0,76, sivil erdem alt
boyutunun ise 0,74 olarak bulunmustur. Tablo 11°de de goriildiigl {izere, orgiitsel
vatandaslik davranisi 6lgeginin ve alt boyutlarinin alfa degerleri oldukga giivenilir ya da

yiiksek giivenilirlige sahip dlgekler oldugunu gostermektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari dlgegine iliskin yapilan giivenilirlik analizi
sonuglarina gore, 6lgegin toplam Cronbach’s Alfa katsayis1 0,87 olarak tespit edilmistir.
Niceliksel is yiikii 6lgegine iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonuglarina gore ise,

Olcegin toplam Cronbach’s Alfa katsayist 0,88 olarak tespit edilmistir. S6z konusu
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sonuclara gore de, iki Olgegin de giivenilirliklerinin yiiksek diizeye sahip oldugu

goriilebilmektedir.
4.5.3. Olgeklerin Normallik Testlerine Iliskin Bulgular

Calismada uygun analiz tiirlerinin belirlenebilmesi amaciyla verilerin normal
dagilip dagilmadig incelenmistir. Verilerin normal dagilmasi durumunda parametrik
testlerin yapilmasi daha uygun olmaktadir. Ancak bazi durumlarda veri setinin normal
dagilimi gerceklesmeyebilmektedir. Bu gibi durumlarda ise, normallik varsayimi
gerektirmeyen parametrik olmayan testlerin kullanilmasi1 daha uygun olmaktadir (Field,
2009, s. 540).

Tiim oSlgeklerin normal dagilip dagilmadiginin belirlenmesi i¢in “Kolmogorov-
Smirnov” testi gergeklestirilmistir. -1 ile +1 araliginin disinda kalan carpiklik degerleri
biiylik 6lgiide carpik bir dagilimi gostermektedir (Hair, Black, Babin, & Anderson,
2013, s. 34). +1 ve -1 arasindaki bir basiklik degeri de psikometrik anlamda miikemmel
degerler olarak kabul edilmektedir ancak +2 ve -2 arasindaki bir deger de ¢cogu durumda
kabul edilebilir bir degerdir (George & Mallery, 2020, s. 114).

Tablo 10: Olgeklere Iliskin Normallik Dagilimi1 Degerleri

Oleek Carpiklik Basiklik ortalama Standart
Degeri Degeri Sapma
Pozitif Psikolojik Sermaye -,792 ,947 3,97 ,65
Oz yeterlilik -1,004 1,025 4,02 77
Umut -,882 1,266 4,00 71
Dayanikhilik -,663 ,606 3,94 72
Ij/imserlik -, 715 ,964 3,88 7
Orgiitsel Vatandashk Davransi -1,068 2,508 4,12 ,48
Ozgecilik -1,074 2,144 4,23 ,60
Viedanlhiik -1,077 2,349 4,32 ,58
Centilmenlik - 473 -,202 3,82 72
Nezaket -1,160 2,253 4,21 59
Sivil Erdem -,907 1,887 4,00 ,66
Uretkenlik Karsiti is Davramislar 4,806 33,050 1,24 42
Niceliksel is Yiikii Algist 1,114 576 2,00 1,02
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Tablo 10°da goriildiigi gibi, bazi 6lgekler normal dagilim degerlerini kargilarken
bazilar1 karsilamamaktadir. Tek tek incelendiginde, pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi ve
alt boyutlarmin timiiniin c¢arpiklik ve basiklik degerleri kabul edilebilir degerler
arasinda yer almaktadir. Yine niceliksel is yiikii algis1 6lgegine ait degerlerin de kabul
edilebilir degerler arasinda oldugu goriilmektedir. Ancak, orgiitsel vatandaslik davranisi
ve l¢ alt boyutuna (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket) ait degerler normal dagilimi
karsilamazken, iki alt boyutuna (centilmenlik, sivil erdem) ait degerler normal dagilimi1
karsilamaktadir. Son olarak, tlretkenlik karsiti is davramislar1 6lgeginin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerine bakildiginda kabul edilebilir degerlerin ¢ok disinda oldugu, bu

nedenle dlgege ait verilerin normal dagilmadig goriilebilmektedir.

4.5.4. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular
45.4.1. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Sonuclart

Arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla
korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon katsayisinin (r) +1 ile -1 arasinda bir
deger aralifi s6z konusudur. Pozitif korelasyon (0 < r < 1), bir degiskenin degeri
arttikca diger degiskenin de artma egiliminde oldugunu gostermektedir. Negatif
korelasyon ise (-1 < r < 0), bir degiskenin degeri arttik¢ca diger degiskenin azalma
egiliminde oldugu bir iliskiyi gostermektedir. Korelasyon degeri + 1’e ne kadar
yakinsa, egilim o kadar gii¢lii olmakta; 0’a yakin olmasi durumunda ise egilim o kadar
zay1f olmaktadir. Degiskenlere iliskin verilerin normal dagildigr durumlarda analizlerde
Pearson korelasyon katsayisinin, degiskenlerin normal olarak dagilmadigi durumlarda
ise Spearman korelasyonun kullanilmasi daha uygun olmaktadir (George & Mallery,
2020, s. 139-140). Bu ¢alismada da yapilan normallik testi sonuglarinda degiskenlerden
bir kisminin normal dagilmadig goriildiigiinden Spearman korelasyon katsayisi

kullanilarak analizler ger¢eklestirilmistir.

Korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, arastirmada yer alan degiskenler
arasinda Onemli iliskiler bulundugu sdylenebilecektir. Tablo 11°de goriildiigii gibi,
pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli ve pozitif
bir iliski (,564**); pozitif psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar

arasinda anlamli ve negatif bir iligki (-,271*%*) tespit edilmistir.
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Tablo 11: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Pozitif Orgiitsel Uretkenl_ik Niceliksel
Psikolojik Vatandasiik Karsiti Iy e
Is Yiikii
Sermaye Davranisi Davranmiglar
Pozitif Psikolojik 1,000
Sermaye
lO)rgutsel Vatandashik 564* 1,000
Sperman’s Davranis
rho - . ;
Uretkenlik Karsiti Is _oT1R L 200%* 1,000
Davranislart
Niceliksel Is Yiikii -,052 -,128* ,119* 1,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* . Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Ayrica Orgiitsel vatandaslik davranisi ile {iiretkenlik karsitt is davranislar
arasinda anlamli ve negatif bir iligski (-,220**) oldugu goriilmiistiir. Buna gore, bu

degiskenlerden biri artarken digerinin azalmasi s6z konusu olacaktir.

Niceliksel is yiikii ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli ve negatif
bir iliski (-,128%*) varken, niceliksel is yiikii ile tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
ise anlamhi ve pozitif bir iliski (,119%) tespit edilmistir. Bu durumda, calisanlarin
niceliksel is yiikii algillarinin artmasi durumunda orgiitsel vatandaslik davraniglarimi
sergileme diizeylerinin azalacagi; iretkenlik karsitt is davraniglarini  sergileme

diizeylerinin ise artacagi soylenebilecektir.

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlari ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére (Tablo 12), hem pozitif psikolojik
sermayenin biitlin olarak (0,564**) hem de tiim alt boyutlarinin ayr1 ayr1 (6z yeterlilik=
0,502**;  umut= 0,536**; dayaniklilik=0,450**; iyimserlik=0,470**) Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iligkide korelasyon degerlerinin olduk¢a anlamli

diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 12: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Pozitif o Orgiitsel
Psikolojik . Umut  Dayamiklibk — Iyimserlik =~ Vatandashk
yeterlilik
Sermaye Davranislar:
Pozitif Psikolojik 1,000
Sermaye
Oz yeterlilik ,889** 1,000
Umut ,901** J74%* 1,000
Sperman’s
rho
Dayaniklilk ,856** 667** J712%* 1,000
Iyimserlik ,125%* ,515** ,562** ,606** 1,000
Orgiitsel
Vatandaslik ,564** ,502** ,536** ,450** AT0** 1,000
Davranisi

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Buna gore, calisan bireylerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin
yiikselmesi, istenen rol oOtesi davraniglar olarak ele aliman Orglitsel vatandaslik
davraniglarinin da artmasini saglayabilecektir. Bu durumda, “pozitif psikolojik sermaye
ile orgiitsel vatandagslik davramiglart arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski vardir”
seklinde kurulmus olan H; hipotezi ve benzer sekilde alt boyutlar ile Orgiitsel
vatandaslik davranigi arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkilerin bulunduguna iliskin

kurulan tiim hipotezler (H1a, Hip, Hic, H1g) kabul edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar: ile iiretkenlik karsiti is davranislar
arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore (Tablo13), hem pozitif psikolojik
sermayenin biitlin olarak (-0,271**) hem de tiim alt boyutlarinin ayr1 ayr (6z yeterlilik=
-0,226**; umut= -0,307**; dayaniklilik= -0,178**; iyimserlik= -0,262**) firetkenlik
karsit1 is davramiglar1 arasindaki iligkide korelasyon degerlerinin anlamli diizeyde
oldugu goriilmektedir. Iliskinin negatif yonlii olmasi, calisan bireylerin pozitif
psikolojik sermaye diizeylerinin yiikselmesi durumunda, istenmeyen rol &tesi
davraniglar olarak ele alinan {iretkenlik karsit1 is davramiglarinin azaltilabilecegi

anlamina gelmektedir.
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Tablo 13: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar1 ile Uretkenlik Karsit1 Is
Davranislar1 Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Pozitif Oz . Uretkenlg'k
Psikolojik - Umut  Dayamikhilik = Iyimserlik Karsin Iy
yeterlilik
Sermaye Davranislar
Pozitif Psikolojik 1,000
Sermaye
Oz yeterlilik ,889** 1,000
Umut ,901** A T4%* 1,000
Sperman’s
rho
Dayaniklilik ,856** ,667** ,712%* 1,000
Lyimserlik ,725%* ,515%* ,562** ,606** 1,000
Uretkenlik Karsit g1 _gpges 307+ -178%% - 262 1,000

Is Davranislar

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Bu durumda, “pozitif psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is davranislar
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardwr.” seklinde kurulmus olan H; hipotezi
ve benzer sekilde alt boyutlar ile iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda anlamli ve
negatif yonli iliskilerin bulunduguna iliskin kurulan tiim hipotezler (Hza, Hap, Hoc, Haq)

kabul edilmistir.

45.4.2. Degiskenler Arasindaki Etkileri Belirlemeye Yonelik Yapisal
Egsitlik Modellemesi Analiz Sonuclart

Pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algisinin orgiitsel vatandaslik davranislar
ve liretkenlik karsit1 is davranislarini etkileyip etkilemedigini incelemek amaciyla Sekil

11°deki model kurulmus ve test edilmistir.
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Sekil 9: Yapisal Esitlik Modeli Standartlastirilmis Regresyon Katsayilari

Yapisal esitlik modellemesinde, 2<x%/df<3, 0,90<GFI<1,00, 0,90<CFI<I,00,
0<RMSEA<0,08 degerleri modelin iyi bir uyum verdigini gostermektedir (Bayram,
2016, s. 78). Tablo 14°de yer alan modele iliskin uyum indeksleri incelediginde, 6lgme

modelinin iyi diizeyde uyum verdigi gortilmektedir.

Tablo 14: Yapisal Esitlik Modeli Uyum indeksleri

NG Df p x2/df GFI CFI RMESA
594,334 247 ,000 2,406 0,92 0,913 ,068

Tablo 15’de yer alan yapisal esitlik modeline iliskin standardize edilmis
katsayilar incelendiginde, pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 pozitif yonde (B=,654, p<0,05) acikladigir goriilmektedir. Buna gore,
pozitif psikolojik sermaye, oOrgiitsel vatandaslik davranislarindaki varyansin %65 ini

aciklamaktadir. Elde edilen bulgulara gore, “Pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel
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vatandashk davramslart iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.” seklinde

kurulmus olan H3 hipotezi kabul edilmistir.

Diger yandan pozitif psikolojik sermayenin iretkenlik karsit1 is davranislarini
negatif yonde (B= -,162, p<0,05) acikladig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore, pozitif
psikolojik sermaye, iretkenlik karsiti is davramiglarindaki varyansin  %16’sin1
aciklamaktadir. Elde edilen bulgulara gore, “Pozitif psikolojik sermayenin iiretkenlik
karsiti is davramiglar iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardwr.” seklinde kurulmus

olan H, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15: Modele Iliskin Tahmin Degerleri

Standardize Standardize

. . Edilmis
Yordayan Yordanan E_(Il_ghm:]ﬁ:ls Sti{;?:rt C('t)R' Tahmin p
Degerleri Degerleri
()]

cienn s <-==Orgiitsel Vatandaslik
Pozitif Psikolojik
Sermaye ! Davraniglari ,581 ,065 8,959 ,654 e

. <---Uretkenlik Karsit: Is
Pozitif Psikolojik
Sermaye J Davranlslarl ',088 1035 '2,548 ',162 ,011
_ <---Orgiitsel Vatandaslik
IS Yiki Alngl Davranmlan ',080 ,025 '3,123 ',165 ,002
) <---Uretkenlik Karsit: Is
Is Yiiki Algist Davranislar ,048 ,019 2,536 ,163 ,011

Yapisal esitlik modeline iliskin standardize edilmis katsayilar arasinda is ytiki
algisina iliskin degerler incelendiginde, is yiki algisimin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 negatif yonde (B= -,165, p<0,05) a¢ikladig1 goriilmektedir. Buna gore, is
yiikii algisi, orgiitsel vatandaslik davranislarindaki varyansin %16’si1 agiklamaktadir.
Elde edilen bulgulara gére, “Is yiikii algisinin érgiitsel vatandaglik davramslar iizerinde
anlamlr ve negatif bir etkisi vardir.” seklinde kurulmus olan Hs hipotezi kabul

edilmistir.

Ayrica Tablo 15°de yer alan degerler incelendiginde, is yiikii algisinin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarini pozitif yonde (B=,163, p<0,05) ag¢ikladigi goriilmektedir. Buna
gore, is yiki algisi, tretkenlik karsitt is davranislarindaki varyansin %16’smi1

aciklamaktadir. Elde edilen bulgulara gére, “Is yiikii algisimn iiretkenlik karsiti is
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davraniglart tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.” seklinde kurulmus olan Hg

hipotezi de kabul edilmistir.
4.5.5. Demografik Degiskenlere Iliskin Farkhltk Analizleri

Bu boéliimde, arastirmaya katilan calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin,
orgiitsel vatandaslik davranislarinin, iiretkenlik karsitt is davraniglarinin ve is yiki
algilarmin demografik degiskenlere bagli olarak farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesine yonelik yapilan analiz sonuglarina yer verilecektir. Buna gore,
katilimcilarin sirasiyla cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma
siiresi, toplam c¢alisma siiresi, licret diizeyi ve kadro durumuna gore calismanin

degiskenlerinde bir farklilik olup olmadig1 incelenecektir.

Yapilan normallik analizi sonuglarina gore, pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii
algis1 verilerinin normal dagildigi, ancak orglitsel vatandaslik davraniglar: ve iiretkenlik
karsit1 is davraniglar verilerinin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Pozitif
psikolojik sermaye ve is ylikii degiskenlerine iligkin verilerin normal dagilim gosterdigi
tespit edildiginden bu degiskenlerin demografik degiskenlere goére farklilik gosterip
gostermedigini incelemek amaciyla T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

uygulanmigtir.

Verilerin normal dagilim gostermedigi durumlarda yani parametrik olma sartlarini
tasimadigr durumlarda, iki ayr1 grubun belli bir degiskene ait ortalamalarini
karsilastirmak i¢in Mann-Whitney U Testi, ikiden fazla grubun Olgiimlerinin
karsilastirilmasi i¢in ise Kruskal-Wallis Varyans Analizi kullanilmasi gerekmektedir
(Bas, 2013, s. 198-202). Bu nedenle, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve tiretkenlik
karsitt 13 davramiglarinin - demografik  degiskenlere gore farklililk  gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢cin Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis Varyans

Analizi uygulanmigtir.
45.5.1. Cinsiyet degiskenine iliskin farklilhik analizi sonuclar

Pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algisi ile cinsiyet degiskeni arasinda
yapilan t-testi sonucunda, p (Sig. (2-tailed)) degerine bakildiginda gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).
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Tablo 16: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algis1 ile Cinsiyet Degiskeni T-Testi

Sonuglari
Levene's Test for t-test for Equality of Means
Equality of Variances
F Sig. t df Sig.
(2-tailed)

Pozitif ,130 ,718 -,698 302 ,486
Psikolojik 690 232,085 491
Sermaye
) ,041 ,839 ,549 302 ,583
Is Yiikii
Algist 542 231,786 ,588

Kadin katilimeilar ile erkek katilimcilarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglari ve
tiretkenlik karsiti is davranislart puanlarinin Mann-Whitney U Testi sonuglar1 Tablo
17°deki gibidir. Sonuglara gore, kadin katilimeilar ile erkek katilimcilarin Orgiitsel
vatandaslik davraniglar ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar: puanlari arasinda anlamli bir

farklilik olmadig1 gériilmektedir (p>0,05).

Tablo 17: Orgiitsel Vatandaslhik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit: Is Davranislar1 —
Cinsiyet Degiskeni Analizinde Grup Istatistikleri

.. Stra

Cinsiyet N Ortalamasi Swra Toplami U p
érgﬁtse[ Kadin 189 156,10 29502,50
Vatandaslk 10187,500 ,360
Davranislart Erkek 115 146,59 16857,50
Uretkenlik Kadin 189 151,36 28607,50
Farsin Iy Erkek 115 154,37 1775050  10652,500 766
avranislart

45.5.2. Yas degiskenine iliskin farklilik analizi sonuclart

Yas degiskenine bagli olarak pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algisi
diizeylerinin farklilasip farklilagsmadigini 6lgmek icin tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Tablo 18’de goriildiigii tizere, p degeri 0,05’den biiylik
oldugundan, yas degiskenine baghi olarak anlamli bir farklihk bulunmadig

sOylenebilecektir. Buna gore, aragtirmaya katilan calisanlarin pozitif psikolojik sermaye
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ve 1 yiki algis1 diizeyleri yas degiskenine bagli olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 18: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algis1 ile Yas Degiskeni ANOVA
Testi Sonuclari

Sum of Mean E Si
Squares Square '9:
Pozitif 1,014 6 ,169 ,393 ,884
Psikolojik 127,811 297 ,430
Sermaye 128,825 303
i Yiikii 9,578 6 1,596 1,540 ,165
Asz 307,929 297 1,037
1St 317,507 303

Tablo 19: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar: - Yas
Degiskeni iliskisi Test Sonuglart

Swralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.
Grup N Ortalamas (X?) df (p)

18-25 yas 7 127,07

26-30 yas 13 153,19
Orgiitsel 31-35 yas 52 144,86
Vatandashk | 36-40 yas 80 142,25 5,141 6 ,526
Davranislary | 41-45 yas 70 157,54

46-50 yas 44 155,43

51 ve izeri 38 176,32

18-25 yas 7 175,29

26-30 yas 13 159,92
Uretkenlik | 31-35 yas 52 149,97
Karsin i; 36-40 yas 80 143,16 4,856 6 ,562
Davraniglari | 41-45 yas 70 165,30

46-50 yag 44 138,25

51 ve izeri 38 161,82

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: yas

Katilimcilarin  yas degiskenine goére oOrglitsel vatandaglik davranmiglari ve
tiretkenlik karsiti is davraniglart diizeylerinin farklilagip farklilasmadigini incelemek
amaciyla Kruskal-Wallis Testi yapilmistir (Tablo 19). Buna gdre arastirmaya
katilanlarin yas gruplarina gore orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve iiretkenlik karsiti is

davraniglari diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
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45.5.3. Medeni durum degiskenine iliskin farklilik analizi sonuclart

Katilimcilarin medeni durumlaria bagli olarak pozitif psikolojik sermaye ve is
yiikii algist diizeylerinin farklilasip farklilasmadigimi 6lgmek i¢in yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 20’deki gibidir. Goriildiigi lizere, p degeri
0,05°den biiyiik oldugundan, katilimcilarin medeni durumlarina bagl olarak anlamli bir
farklilik bulunmadig1 sdylenebilecektir. Buna gore, arastirmaya katilan c¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii algis1 diizeyleri medeni durum degiskenine bagl

olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Tablo 20: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algisi ile Medeni Durum Degiskeni
ANOVA Testi Sonuglari

Sum of Mean )
Squares f Square F Sig.
Pozitif 1,365 2 ,683 1,612 ,201
Psikolojik 127,460 301 423
Sermaye 128,825 303
. 431 2 216 205 815
SIY“’“‘ 317,075 301 1,053
818t 317,507 303

Arastirmaya katilanlarin medeni durum degiskenine gore orgiitsel vatandaslik
davraniglart ve firetkenlik karsitt is davranislart diizeyleri arasinda farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi i¢in Kruskal-Wallis Testi uygulanmistir. Tablo 21°de yer alan
analiz sonuglarima bakildiginda, katilimcilarin iretkenlik karsit1 is davranislari
sergileme diizeylerinin medeni durumlarina bagli olarak farklilik géstermedigi (p=0,07,
p>0,05), ancak orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile medeni durumlar1 arasinda anlaml

bir farklilik bulundugu goriilmiistiir (p=0,10, p<0,05).

109



Tablo 21: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar: —
Medeni Durum Degiskeni iliskisi Test Sonuglar1

Siralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.
Grup N Ortalamast (X9 ) df ’ (S) ’
Orgiitsel Evli 220 158,25
Vatandashk Bekar 66 125,37 9,229 2 ,010
Davramislart | Bosanmis/Dul 18 181,75
Uretkenlik Evli 220 145,68
Karsin Iy Bekar 66 171,44 5,140 2 ,077
Davramslart | posonmis/Dul 18 166,47

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: medeni durum

4554,

Ogrenim durumu degiskenine iligkin farklihk analizi sonuclart

Aragtirmaya katilan bireylerin pozitif psikolojik sermayelerinin ve is yiki

algilarinin 6grenim durumuna gore farklilagip farklilagmadigini 6lgmek amaciyla tek

yonlii  varyans

analizi

(ANOVA) uygulanmistir.

Flde edilen

sonuclara gore,

katilimcilarin pozitif psikolojik sermayeleri 6grenim durumuna gore farklilasmazken, is

yiikii algilariin 6grenim durumlarma gore farklilastigi goriilmektedir. Buna gore,

aragtirmamiz baglaminda is yiikii algilar1 6grenim durumu degiskenine gore farklilik

gostermektedir. Tablo 23“de yer alan gruplarin ortalamalari incelendiginde, en yiiksek is

yiikii algisinin ilkgretim mezunlarina ait oldugu sdylenebilecektir.

Tablo 22: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algis1 — Ogrenim Durumu Degiskeni
ANOVA Testi Sonuglari

Ss;lgr%fs df Mean Square F Sig.
Pozitif 1,738 4 434 1,022 396
Psikolojik 127,087 299 425
Sermaye 128,825 303
i Yiikii 10,057 4 2,514 2,445 047
§ tuku 307,450 299 1,028
Algast 317,507 303

Tablo 23: Ogrenim Durumuna Gére Is Yiikii Algis1 Betimsel istatistik Degerleri

Ogrenim Durumu N Ortalama Standart Sapma  Standart Hata
Ikogretim 21 2,4857 1,51865 ,33140
Lise 78 1,8026 ,93669 ,10606
On lisans 59 2,1695 1,09847 ,14301
Lisans 117 1,9573 ,87092 ,08052
Lisansiistii 29 2,0759 1,13063 ,20995
Total 304 2,0066 1,02366 ,05871
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Katilimeilarin 6grenim durumlarma gore orgiitsel vatandashik davraniglari ve
tiretkenlik karsiti is davraniglar sergileme diizeyleri arasindaki farklilig1 ortaya koyan
Kruskal-Wallis Testi sonuglar1 asagidaki Tablo 24’de verilmistir. Sonuglar
incelendiginde, arastirmaya katilanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 diizeylerinin
anlamli bir sekilde farklilasmadig1 (p=,850, p>0,05); iiretkenlik karsit1 is davranislari
sergileme diizeylerinin ise 6grenim durumlarina goére anlamli bir sekilde farklilagtig

gériilmektedir (p=0,013, p<0,05).

Tablo 24: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari -
Ogrenim Durumu Degiskeni Iliskisi Test Sonuglari

Swralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.

Grup N Ortalamast (X?) df (p)
Ilkogretim 21 151,14
Orgiitsel Lise 78 144,94

Vatandashk | On lisans 59 155,51 1,366 4 ,850
Davraniglart | Lisans 117 152,85
Lisansiistii 29 166,28
Ilkogretim 21 111,57
Uretkenlik Lise 78 139,35

Karsin i§ On lisans 59 145,83 12,732 4 ,013
Davraniglart | Lisans 117 164,96
Lisansiistii 29 180,83

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: 6grenim durumu

4.5.5.5. Kurumda calisma siiresi degiskenine iliskin farkhiik analizi

sonuclari

Pozitif psikolojik sermayenin ve is ylikii algisinin kurumda caligma siiresine
bagl olarak farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan ANOVA
Testi sonuclarma gore, pozitif psikolojik sermayenin kurumda g¢aligma siiresine bagl
olarak farklilastigi goriilmistir (p=0,40, p<0,05). Tablo 26°‘de yer alan gruplarin
ortalamalar1 incelendiginde, en yiiksek pozitif psikolojik sermaye diizeyinin 20 yil ve
daha fazla siiredir kurumda calisanlara ait oldugu soylenebilecektir. Katilimeilarin is
yiikii algilart ise, kurumda calisma siirelerine gore farklilik géstermemektedir (p=0,509,
p>0,05).
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Tablo 25: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algisinin — Kurumda Calisma Siiresi
Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
o 4,238 4 1,060 2,543 040
P t f ] 1] ] 1]
ontit 124,586 299 417
Psikolojik
Sermaye 128,825 303
is Yiiki 3,474 4 ,869 827 ,509
A5[ uku 314,032 299 1,050
81t 317,507 303

Tablo 26: Kurumda Calisma Siiresine Gore Pozitif Psikolojik Sermaye Betimsel

Istatistik Degerleri
Calisma Siiresi N Ortalama Standart Sapma  Standart Hata
1-5 yil 38 4,0865 ,62264 ,10100
6-10 yil 81 3,8048 ,67068 ,07452
11-15 yd 61 3,9368 ,65930 ,08441
16-20 yil 61 4,0289 ,61784 ,07911
21 ve iizeri 63 4,1104 ,63847 ,08044
Total 304 3,9748 ,65205 ,03740

Kurumda caligma siiresine bagli olarak orgiitsel vatandaslik davraniglart ve

tiretkenlik karsit1 is davranislart puanlarinin farklilik gosterip gostermedigi igin Kruskal-

Wallis Testi uygulanmistir. Buna gore katilimcilarin bu kurumda ¢alistiklart siirelerinin

degismesinin Orglitsel vatandaslik davranislart ve ftretkenlik karsiti is davraniglar

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi goriilmiistiir (Tablo 27).

Tablo 27: Orgiitsel Vatandashik Davramislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 —

Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni Iliskisi Test Sonuglar

Swralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.
Grup N Ortalamast (Xg) df ’ (FF))) ’
1-5yil 38 161,16
Orgiitsel 6-10 yil 81 131,80
Vatandashk | 11-15 yil 61 158,37 7,048 4 ,133
Davranislary | 16-20 yil 61 152,94
21 ve iizeri 63 167,79
1-5yl 38 161,07
Uretkenlik | 6-10 yul 81 151,15
Karsin Iy 11-15 yil 61 167,60 4,371 4 ,358
Davramiglary | 16-20 yil 61 137,16
21 ve iizeri 63 149,30

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: kurumda ¢aligma siiresi
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45.5.6.

sonuglari

Toplam c¢alisma siiresi degiskenine iliskin farkhihik analizi

Pozitif psikolojik sermayenin ve is yiikii algisinin toplam ¢alisma stiresine bagh

olarak farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yapilan ANOVA Testi

sonuglarina gore, pozitif psikolojik sermayenin ve is yiki algisiin toplam caligma

stiresine bagl olarak farklilagmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 28: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algisinin — Toplam Calisma Siiresi
Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Pozitif 3,804 4 951 2,274 061
Psikolojik 125,021 299 418
Sermaye 128,825 303
I Viikit 5,182 4 1,295 1,240 294
A§1 Uku 312,325 299 1,045
818t 317,507 303

Toplam c¢alisma siiresine bagli olarak oOrgiitsel vatandaslik davranislart ve

tiretkenlik karsit1 is davraniglari puanlariin farklilik gosterip gostermedigini incelemek

icin Kruskal-Wallis Testi uygulanmistir. Buna gore katilimcilarin toplam calisma

slirelerine gore oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinda anlamli bir farklilik bulundugu

gorilmektedir (p=0,34. p<0,05).

Tablo 29: Orgiitsel Vatandashik Davramislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 —
Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni iliskisi Test Sonugclar

Swralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.
Grup N Ortalamas (Xg) df ’ ([[))) ’
1-5yil 16 163,66
Orgiitsel 6-10 yil 72 132,15
Vatandashk 11-15 yul 67 142,49 10,422 4 ,034
Davranislar 16-20 yu 61 153,10
21 ve iizeri 88 174,32
1-5 il 16 160,31
Uretkenlik 6-10 yil 72 137,19
Karsiti Is 11-15 yl 67 165,40 4,061 4 ,398
Davranislart | 16-20 yil 61 151,11
21 ve iizeri 88 154,74

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: toplam caligma siiresi
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Tablo 29‘da yer alan sira ortalamalari incelendiginde, en yiiksek Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 diizeyinin 20 yil ve daha fazla siiredir ¢alisanlara ait oldugu
sOylenebilecektir. Buna karsilik, toplam ¢alisma siireleri iiretkenlik karsit1 is

davraniglari tizerinde anlamli bir farklilik olusturmamaktadir (p=0,398, p>0,05).
455.7.  Ucret diizeyi degiskenine iliskin farkhilik analizi sonuclart

Katilimcilarin {icret diizeylerine bagli olarak pozitif psikolojik sermaye ve is
yiikii algis1 diizeylerinin farklilasip farklilasmadigini 6lgmek igin tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) uygulanmistir. Tablo 30’da gorildigi tlizere, p degerleri 0,05’den
biiyliik oldugundan, iicret degiskenine bagl olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi
sOylenebilecektir. Buna gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye
ve ig yikii algis1 diizeyleri ticret degiskenine bagli olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 30: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algis1 ile Ucret Degiskeni ANOVA
Testi Sonuglari

Sum of Mean E S
Squares Square '9:
Pozitif 3,739 4 ,935 2,234 ,065
Psikolojik 125,086 299 ,418
Sermaye 128,825 303
o 3,001 4 750 713 583
Is Yiikii 314,506 299 1,052
Algist 317507 303

Katilimeilarin {icret diizeylerine gore Orglitsel vatandashk davraniglart ve
uretkenlik karsiti i davranmiglart diizeylerinin farklilagip farklilasmadigini incelemek
amaciyla Kruskal-Wallis Testi yapilmistir (Tablo 31). Buna gore arastirmaya
katilanlarin ticret diizeylerine gore orgiitsel vatandaslik davraniglart ve iiretkenlik karsiti

is davraniglar1 diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigr tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 31: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari —
Ucret Degiskeni Iliskisi Test Sonuglari

Swralar Test Istatistikleri (a,b)
Sira Chi-Square Asymp. Sig.
Grup N Ortalamast (Xg) df ’ (S) ’
2000-2500 TL 45 150,08
Orgiitsel 2501-3000 TL 56 151,70
Vatandashk | 3001-4000 TL 29 145,38 1,323 4 ,858
Davranislart | 4001-5000 TL 111 149,56
5000 TL ve iizeri 63 163,40
2000-2500 TL 45 143,51
Uretkenlik 2501-3000 TL 56 143,70
Karsits I's 3001-4000 TL 29 140,33 6,324 4 176
Davranislart | 4001-5000 TL 111 150,69
5000 TL ve iizeri 63 175,53

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: ticret diizeyi

455.8.

Kadro durumu degiskenine iliskin farklilik analizi sonuclar

Calisma baglaminda arastirmaya katilanlarin iki farkli kadro durumu soz

konusudur. ilk grupta yer alan calisanlar, 657 sayili kanuna tabii devlet memurlari,

diger grupta yer alan ¢alisanlar ise, 696 sayili Kanun Hilkkmiinde Kararname ile siirekli

is¢i statlisine gegirilmis olan katilimcilardir.

Pozitif psikolojik sermaye ve is yiikii

algist ile katilimcilarin kadro durumlari arasinda yapilan t-testi sonucunda, p (Sig. (2-

tailed)) degerine bakildiginda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 32: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Yiikii Algis1 ile Kadro Durumu Degiskeni T-

Testi Sonuglari

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig.
(2-tailed)

Pozitif 3.270 072 1,265 302 207
Psikolojik 1,209 199,789 228
Sermaye

, 263 609 248 302 805
Is Yiikii

Algist 241 210,821 810
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Katilimcilarin kadro durumlarina gore, orgiitsel vatandaslik davraniglart ve
tiretkenlik karsiti is davraniglari puanlarinin Mann-Whitney U Testi sonuglart Tablo
33’deki gibidir. Sonuglara gore, katilimcilarin kadro durumlarina goére, oOrgiitsel
vatandaslik davranislar ve tiretkenlik karsiti is davranislar1 puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmadigr goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 33: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar —
Kadro Durumu Degiskeni Analizinde Grup Istatistikleri

Sira

Cinsiyet N Ortalamas Sira Toplami U p
Orgiitsel Devlet memuru 193 156,28 30162,50
gf’l’v"r’;j’i‘l’;‘,’;'; Sirekliigei 111 145,92 1619750 081500 822
Uretkenlik Devlet memuru 193 158,23 30538,00
g‘;’; ff;; g s Siirekli isci 111 142,54 15822,00 9606,000 123

Katilimcilarin  demografik degiskenlerine iliskin farklilik analizi sonuglarini
Ozetlemek gerekirse, pozitif psikolojik sermayeleri kurumda c¢alisma siirelerine gore; is
yiikii algilar1 6grenim durumlarina gore; oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin medeni
durumlarina ve toplam caligsma siirelerine gore; liretkenlik karsit1 is davraniglarinin ise
ogrenim durumuna gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger demografik

degiskenler agisindan ise anlamli farkliliklar goriilememistir.
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5. BOLUM
SONUC VE ONERILER

Gliniinii ve daha genel olarak omriinlin biiyilk kismini ¢alisma yasami icerisinde
geciren birey i¢in, bu zamanin niteligi genel mutluluk diizeyini etkilemesi agisindan
oldukca onemlidir. Bu durum birey i¢in oldugu kadar, orgiitler acisinda da istenen bir
durum olmaktadir. Clinkii mutluluk diizeyi yiiksek bir ¢alisanin ige iligkin motivasyonu
ve verimliligi yiiksek olacak ve beraberinde oOrgiitiin lehine tutum ve davranislar

sergileme egilimleri yiikselecektir.

Bu baglamda, son yillarda, pozitif psikolojiye iliskin gelismeler sonucunda, pozitif
orgiitsel bakis baglaminda calisan davraniglarinin incelenmesi s6z konusu olmustur. Bu
noktada ele alinan pozitif psikolojik sermaye kavrami, diger sermaye tiirlerinin yaninda
onemle lizerinde durulmasi gereken bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Gii¢ gorevlerde
basar1 saglayabilmek icin caba gosterme (6z yeterlilik), hem su an hem de gelecekte
basarili olabilmek icin olumlu tutuma sahip olma (iyimserlik), belirlenen hedeflere
ulasabilmek adina yollar bulabilme becerisine sahip olma (umut), sikint1 ve sorunlar
karsisinda dayanikli olma (dayaniklilik) seklinde alt boyutlarla ifade edilebilen pozitif
psikolojik sermayenin hem calisan agisindan hem de o6rgiit agisindan 6nemli ¢iktilart
olmasi soz konusu olmaktadir. Bireylerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri rol
gorevleri i¢inde kalmayan tutum ve davraniglarina da etki edebilmektedir. Bu tutum ve

davranislarin her zaman istenen nitelikte olmasi da s6z konusu olmamaktadir.

Ayrica, ¢alisan bireylerin, kendilerine verilen is miktarin1 normalden fazla olarak
algilamasi olarak ifade edilen is yiikii kavrami da, is ortaminda sergilenen hem rol i¢i
hem de rol 6tesi davraniglar {izerinde etkili olabilmektedir. Calisanlarin, belirlenmis
olan en uygun is yiikii diizeyinden daha fazla is ylikiine sahip olduklarini algilamalar
bir baski durumu olusturmakta ve Onemli diizeyde stres yasamalarma neden
olabilmektedir. Is yiikii diizeyinin yiiksek olarak algilanmasi, bireylerin bilissel ve
fiziksel yorgunluk yasamalarina, is ve yasam tatminlerinin diismesine yol
acabilmektedir. Bunun beraberinde de is ortaminda gerginlik, ise devam etmeme, isten

ayrilma gibi bir¢ok istenmeyen davranisin ortaya ¢ikmasi séz konusu olabilmektedir.
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Calisma baglaminda istenen rol Otesi davranislar olarak ele almman Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin ¢alisma ortaminda sergilenmesinin hem bireyler hem de
orgilitler agisindan olumlu sonuglart s6z konusu olmaktadir. Bu davranislarin
sergilendigi ortamlarda, bireyler, ¢alisma arkadaslarina yardim ettikleri ve de onlardan
yardim gordiikleri, dayanisma ruhunun gelismis oldugu bir ¢alisma ortaminda
bulunacak, is doyumlar1 ve beraberinde yasam doyumlar: yiiksek olacaktir. Orgiit
acisindan ise, i¢sel anlamda giidiilenen ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 yiikselecek,

performanslari artacak ve isten ayrilma egilimlerinin diismesi miimkiin olabilecektir.

Diger yandan, istenmeyen rol 6tesi davranislar olarak ele alinan iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin ¢alisma ortaminda olumsuz sonuglara yol agmasi kagmnilmazdir. Hafif
boyutlu davraniglardan oldukg¢a agir sonuglari olabilecek davranislara kadar birgok
davranisi kapsamina alan bu davraniglarin sergilenmesi, c¢alisma huzurunun

bozulmasina ve orgiitsel maliyetlerin 6nemli diizeyde artmasina yol acabilecektir.

Hem bireyler hem de orgiitler agisindan orgiitsel vatandaslik davraniglarinin daha
fazla sergilendigi, liretkenlik karsiti davranislarin ise miimkiin oldugunca 6nlendigi
calisma ortamlarinin saglanmasi istenen durumlar olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu
davraniglara yol agan faktorlerin belirlenmesi ve anlagilmasi da yonetilebilmesi
acisindan olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, bu c¢alismada da g¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin ve is yiikii algilarinin orgiitler tarafindan istenen
rol Otesi davranislar olarak Orgiitsel vatandaslik davraniglariyla, istenmeyen rol Gtesi
davraniglar olarak da tretkenlik karsiti is davranislariyla olan iliskileri incelenmek

istenmistir.

Calismada istenen bulgularin elde edilebilmesi i¢in, bir devlet {iniversitesinde
calisgan idari personelden anket teknigiyle veriler toplanmistir. Toplanan veriler

istatistiksel analizlere tabi tutularak ¢alisma sorularina cevap aranmaya calisilmistir.

Katilimeilarin 6lgek ifadelerine verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde,
pozitif psikolojik sermaye ortalamasinin 3,97 diizeyinde; 1§ yilikii ortalamasinin 2,00
diizeyinde; oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 ortalamasinin 4,12 diizeyinde; iiretkenlik
karsit1 i davraniglar1 ortalamasinin ise 1,24 diizeyinde oldugu goriilmiistiir. 5 {izerinden

degerlendirilen tiim ortalama degerlerin istenen durumlari karsiladigi sdylenebilecektir.
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Katilimeilarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi, ig yiiki algis
diizeylerinin ise dilisik olmasi istenen durumlardir. Yine Orgiitsel vatandaglik
davraniglarin1 sergileme diizeylerinin yiiksek olmasi, iiretkenlik karsitt davranislarin
sergilenme diizeylerinin de diisiik olmasi istenen durumlardir. Katilimcilarin verdikleri
cevaplar baglaminda degerlendirildiginde, s6z konusu o6rneklemde istenen rol Gtesi
davraniglarin - sergilenmesi daha fazlayken, istenmeyen rol Otesi davranislarin
sergilenme diizeyleri oldukga diisiik diizeydedir. Bulgular degerlendirildiginde, bu
sonuglarin, katilimcilarin ¢ogunlugunun 6n lisans ve {izeri egitim durumuna sahip
olmalari, uzun siiredir bu kurumda calismaya devam ediyor olmalari ve bir kamu

kurumunda ¢alistyor olmalariyla agiklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Degiskenler arasindaki iligkileri anlamak amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonuglarinda anlamli bulgulara rastlanmistir. Pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasindaki korelasyon sonuglar1 degerlendirildiginde, bu iki
degisken arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmistiir (r=0,564**,
p<0,01). Buna gore, calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin yiikselmesi
beraberinde sergiledikleri  Orglitsel vatandaslik  davraniglarinin @ da  artacagi
sOylenebilecektir. Bunun yaninda pozitif psikolojik sermaye alt boyutlari ile Grgiitsel
vatandaslik davranislart arasindaki iligkiler incelendiginde, her bir alt boyutunda (6z
yeterlilik, umut, dayanmiklilik, iyimserlik) orgiitsel vatandaslik davranislar1 ile arasinda

anlaml ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Ilgili literatiir incelendiginde arastirma bulgularmin daha &nce yapilmis olan
caligmalarla uyumlu oldugu goriilmektedir. Shahnawaz ve Jafri (2009, s. 83) tarafindan
6zel ve kamu kuruluslarinda ¢alisanlar tizerinde yapilan arastirmada psikolojik
sermayenin Orgiitsel vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Hizmet sektorii 6rnekleminde gergeklestirilen bir calismada da iki degisken arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (Gupta, Shaheen, & Reddy, 2017, s. 980).
Lifeng’in (2007, s. 333-334) komiir isletmelerinde calisan Cinli bireyler {izerinde
yaptig1 arastirmada, psikolojik sermayelerinin hem birlesik bir yap1 olarak hem de ayri
ayr1 umut, iyimserlik ve dayanikliliklarinin orgiitsel vatandaslik davraniglari iizerinde

olumlu bir etkisi bulundugunu tespit etmislerdir.
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Liiks otel calisanlar1 {izerinde yapilan bir baska arastirmada, calisanlarin
psikolojik sermaye alt boyutlarindan o6zellikle umut ve dayanikliliklarinin oOrgiitsel
vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiledigi gortilmistiir (Jung & Yoon, 2014, s.
1135). Benzer sekilde oOgretmenler (Bozgeyikli, Avci, & Navruz, 2017, s. 103),
akademik personel (Samanci & Basim, 2018, s. 375-376) ve saglik c¢alisanlar (Yildiz
H. , 2019, s. 1) orneklemlerinde gergeklestirilen diger c¢alismalarda da oOrgiitsel
vatandaslik davranislari ile pozitif psikolojik sermaye ve bilesenleri arasinda pozitif ve

anlaml iligkiler tespit edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye ile tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki korelasyon
sonuclar1 degerlendirildiginde, bu iki degisken arasinda anlamli ve negatif yonli bir
iliski bulundugu goézlemlenmistir (r= -0,271**, p<0,01). Benzer sekilde pozitif
psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarinin da {iiretkenlik karsiti is davranmiglari ile
arasinda anlamli ve ters yonlii iligkiler oldugu goriilmiistiir. Iliskinin anlamli ve ters
yonlii olmasi, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin artirilmasinin, orgiitler
acisindan istenmeyen davraniglar olarak ele alinan iiretkenlik karsitt is davraniglari

sergileme diizeylerinin azaltilmasini saglayabilecegi anlamina gelmektedir.

Daha once yapilan ¢aligmalar incelendiginde, farkli sektor ¢alisanlari iizerinde
gerceklestirilen arastirma sonuglarinin bu ¢aligmanin arastirma bulgulariyla Ortlistiigi
goriilmektedir. Roberts ve arkadaslart (2011, s. 454) daha disiik psikolojik sermaye
diizeylerinde daha fazla istenmeyen davranisin sergilenebildigini tespit etmislerdir.
Manzoor ve arkadaglar1 (2015, s. 379) tarafindan yapilan calismada, psikolojik
sermayenin Uretkenlik karsiti davraniglar1 azaltmaya yonelik etkiye sahip oldugu; Wang
ve Lian (2015, s. 393-394) tarafindan yapilan bir ¢alismada da caliganlarin psikolojik
sermayesinin iiretkenlik karsit1 i davranislari tizerinde 6nemli bir olumsuz etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir.

Ulkemiz ornekleminde, beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yaptiklari galigmada
Kapusuz ve Biger (2018, s. 243), psikolojik sermaye bilesenleri ile tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda anlamli iligkiler tespit etmislerdir. Calisma ortaminda meydana
gelen durumlara umutlu tutumla yaklagmalari, ¢alisanlart daha iiretken ve sorumlu
davranmaya yoneltmektedir. Diger yandan, zorlu durumlar ortaya ¢iktiginda dayanikli

ve direngli olup hizli bir sekilde toparlanabilen ¢alisanlar, istenmeyen davraniglar
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sergileme olasiliklar1 daha diisiik diizeyde olabilecektir. Konaklama isletmelerinde
gerceklestirilen diger bir ¢alismada ise, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri ile
iiretkenlik karsitt is davraniglart arasinda negatif ve anlamli bir iligki bulunmustur

(Karakus, 2019, s. 155).

Katilimcilarin is yiikii algilar1 ile oOrgiitsel vatandashik davraniglar1 arasindaki
korelasyon sonuglar1 degerlendirildiginde, bu iki degisken arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iliski bulundugu gézlemlenmistir (r= -0,128*, p<0,05). Elde edilen bu sonuca
gore, calisanlarin algiladiklar: is yilikii diizeylerinin artmasi beraberinde sergiledikleri
orgilitsel vatandaslik davraniglarini sergileme diizeylerinin azalmasi s6z konusu
olacaktir. Algiladiklar1 is yiikii diizeylerinin azalmasi durumunda ise Orgiitsel
vatandaslik davranislarin1 daha fazla sergileyebilecekleri sdylenebilecektir. S6z konusu
degiskenler arasindaki iliskilerle ilgili daha Once yapilmis az sayida caligmaya
rastlanmistir. Bu calismalarin bir kisminin sonuglart ¢aligmamizla uyumlu bulunurken
bazilarinda farkli sonuglarin ortaya konuldugu goriilmiistir. Brown ve arkadaslar
(2005, s. 972) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore, ¢alisanlarin asiri is yiiki
diizeylerinin pozitif Orgiitsel davraniglarin ortaya c¢ikmasini engelledigini ifade
etmislerdir. Celik ve Cira (2013, s. 16) tarafindan yapilan diger bir ¢alismada da,
mevcut ¢alisma bulgulariyla uyumlu sekilde is yiikii ile 6rgiitsel vatandaslik davranislari

arasinda ters yonlii anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir.

Is yiikii algis1 ile orgiitsel vatandashik davranislari arasinda yapilan diger
caligmalarin bazilarinda ise, bu iki degisken arasinda pozitif bir korelasyon bulundugu
ifade edilmektedir. Miles ve arkadaslar1 (2002, s. 55) tarafindan yapilan galismada, is
yikiiniin pozitif duygularla ters orantili olmasina ragmen oOrgiitsel vatandaslik
davraniglariyla pozitif iligkili bulundugu tespit edilmistir. Spector ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan farkli meslek gruplarinda gergeklestirilen ve Organ ve Ryan (1995)
tarafindan yapilan diger calismalarda da, pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur. Bu
bakis acisina gore, oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin, calisanin resmi olarak
belirlenmis is gorevlerinin 6tesinde eylemleri icermesi, zaman ve enerji agisindan ek
kaynak gerektirmesine neden olmaktadir. Bu sebeple calisanlar, bireysel inisiyatif
gostererek, islerini eve getirerek, mesai saatleri bitiminde is yerinde kalarak, izin

giinlerinde c¢alisarak yani isle ilgili islevlere kisisel zamanlarinda katilarak bu
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davraniglart  sergileyebilmektedirler. Boylece ¢alisanlarin  orgiitsel  vatandaslik
davraniglar1 sergileme egiliminde olmalari da is yiikii algilarii artirabilmektedir

(Bolino & Turnley, 2005, s. 741).

Is yiikii algist ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda yapilan korelasyon analizi
sonuglart degerlendirildiginde ise, bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski oldugu goriilmustiir (r=0,119%*, p<0,05). Buna gore, ¢alisanlarin algiladiklar is
yikkii diizeylerinin yiikselmesi beraberinde sergiledikleri iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin da artacagi sOylenebilecektir. Literatiirde bu iki degisken arasindaki
iliskileri inceleyen daha onceki g¢alismalar incelendiginde arastirmamiz bulgulariyla
tutarhilik gosterdigi goriilmektedir. Jonge ve Peters (2009) tarafindan yapilan bir
aragtirmada, saglik calisanlar1 arasinda istenmeyen is davraniglarinin yaygiliginin

calisanlarin yerine getirmeleri gereken asir1 is yiikiinden kaynaklandigini bulunmustur.

Miles ve arkadaslar1 da (2002, s. 55) yaptiklar1 bir ¢alismada, galisanlarin is yikii
algilarinin artmasinin olumsuz duygulara yol acarak tiretkenlik karsit1 is davranislarin
ortaya ¢ikmasina neden oldugunu ifade etmislerdir. Bayram ve digerleri (2009, s. 186)
tarafindan beyaz yakali ¢alisanlar lizerinde yapilan diger bir arastirmada ise, bir stres
faktorii olarak is yiikiiniin istenmeyen Orglitsel davraniglarla pozitif iligkili oldugu tespit
edilmistir. Ugwu (2017, s. 1) tarafindan hemsireler tizerinde yapilan bir ¢aligmada da,
yiiksek is yiikii algisina sahip olan ¢alisanlarin {iretkenlik karsiti davraniglara katilma

olasiliklarinin da yiikseldigi sonucuna ulasilmistir.

Calismada ayrica, pozitif psikolojik sermaye ve is yiki algisinin Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve tUretkenlik karsiti i davranislarini etkileyip etkilemedigini
incelemek amaciyla degiskenlerin bir arada ele alindig1 bir model kurulmus ve yapisal
esitlik modellemesi baglaminda analiz edilmistir. Elde edilen bulgular degerlendiginde
O6lgme modelinin iyi uyum verdigi gémlmﬁstﬁr(ledf:2,406, RMSEA=0,068,
CFI=0,913, GFI1=0,92). Yapisal esitlik modeli analiz sonuglarina goére, pozitif psikolojik
sermayenin oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif yonde (f=,654, p<0,05) etkiledigi
goriilmiistiir. Buna gore, pozitif psikolojik sermaye, Orgiitsel vatandaglik
davraniglarindaki varyansin %65’ini agiklamaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin

tiretkenlik karsiti is davraniglarini ise negatif yonde (B= -,162, p<0,05) etkiledigi
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goriilmiistiir. Bu sonuglara gore de, pozitif psikolojik sermaye, tiretkenlik karsiti is

davraniglarindaki varyansin %16’sin1 agiklamaktadir.

Literatiirde bu degiskenlerin birlikte ele alindig1 ¢aligmalara bakildiginda benzer
sonuglara ulasildigi goriilebilmektedir. Avey ve arkadaslar1 (2008, s. 48) tarafindan
geceklestirilen calismada, calisan bireylerin pozitif psikolojik sermayelerinin, onlarin
olumlu duygular ile iliskili oldugu ve bunun da hem istenen hem de istenmeyen
orgiitsel davraniglara etkisinin bulundugunu tespit edilmistir. Avey ve arkadaglarinin
(2010, s. 430) yaptig1 diger bir ¢aligmada da benzer sonuglara ulasilmig, bu degiskenler
arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Norman ve arkadaslari da (2010, s. 388)
gerceklestirdikleri calismada, psikolojik sermayesi yiiksek olan katilimcilarin daha fazla
vatandaslik davranisi sergileme, daha diisik diizeyde iiretkenlik karsiti davraniglar

gosterme egiliminde olduklar1 sonucuna ulagmislardir.

Diger taraftan, yapisal esitlik modeli bulgularina gore, is yiikii algisinin orgiitsel
vatandaglik davranislarini negatif yonde (B= -,165, p<0,05) etkiledigi; tiretkenlik karsiti
is davraniglarini ise pozitif yonde (B= ,163, p<0,05) etkiledigi goriilmektedir. Buna
gore, is yikii algisi, hem orgiitsel vatandaslik davraniglarindaki varyansin hem de

tiretkenlik karsit1 is davranislarindaki varyansin %16’sin1 agiklamaktadir.

Son olarak calismada, katilimcilarin pozitif psikolojik sermayelerinin, i yiiki
algilariin, orgiitsel vatandashk davraniglarinin ve iiretkenlik karsiti is davranislarinin
demografik degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Elde edilen
bulgulara gore, cinsiyet, yas, iicret diizeyi ve kadro durumu degiskenlerine goére bir
farklilasma goriilmezken, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi ve

toplam c¢aligma siirelerine gore bazi1 degiskenlerin farklilastigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 diizeylerinin medeni durumlarina
gore farklilastigr calismada tespit edilmistir. Ortalamalar incelendiginde katilimcilardan
evli ve bosanmig/dul olan c¢alisanlarin bekar calisanlara goére oOrgiitsel vatandaslik
davranislar1 sergileme diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Daha 6nce yapilmis
caligmalar incelendiginde, benzer sonuglara ulasildigr goriilmektedir. Bolat ve
arkadaglar1 (2009, s. 228) otel calisanlar1 iizerinde yaptiklart g¢alismada, Orgiitsel

vatandaslik davraniglart ve tiim alt boyutlarinin medeni durum degiskenine gore
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farklilastigini tespit etmislerdir. Ozyer ve arkadaslari da (2012, s. 193) banka calisanlar
lizerinde yaptiklari arastirmada, nezaket ve sivil erdem alt boyutlarinin medeni duruma
gore farklilastigini, bekar banka ¢alisanlarinin nezaket puanlarinin evli ¢alisanlara gore
yiiksek oldugunu; evli banka c¢alisanlariin sivil erdem puanlarinin ise bekar banka
calisanlarinin puanlarindan yiiksek oldugunu bulmuslardir. Organ ve Lingl (1995, s.
346) tarafindan yapilan bir ¢alismada da vatandaglik davraniglarinin medeni duruma

gore farklilastigi gérilmistiir.

Katilimeilarin 6grenim durumlarina gore, is ylikii algilarinin ve tiretkenlik karsiti
1§ davraniglarinin farklilik gosteriyor olmasi diger bir bulgudur. Arastirmaya katilanlarin
ortalamalar1 incelendiginde, is yiikii algisinin en yiiksek ilkdgretim mezunu olan
calisanlarda oldugu goriilmektedir. Altay (2018, s. 140) tarafindan 6zel giivenlik
personeli tizerinde yapilan ¢alismada katilimcilarin is yiikii ortalamalarinin 6zellikle lise
ve lniversite mezuniyet durumuna gore anlamli bir sekilde degisti§i sonucuna
ulagilmistir. Korkmazer (2018, s. 128) tarafindan saglik personeli 6rnekleminde yapilan
diger bir caligmada ise, 6grenim durumuna gore katilimcilarin ig yiikii puanlarinin
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagtigi goriilmiistiir. Caligmanin bulgularina
gore, lise mezunlarmin is yiikii diizeyi en diisiik, lisansiistii mezunlarinin ise en yiiksek
oldugu tespit edilmistir. En yiiksek is yiikii diizeyinin lisansiisti mezunu olan

calisanlarina ait oldugunu gosteren so6z konusu bulgu bu g¢alismanin bulgularyla

farklilik gostermektedir.

Diger yandan, iiretkenlik karsit1 is davranislar sergileme diizeylerinin en fazla
lisansiistii mezunu ¢alisanlarda oldugu da goriilmiistiir. Calisma sonuglari, egitim diizeyi
artttkca  istenmeyen bu davranislarin  sergilenme diizeylerinin  yiikseldigini
gostermektedir. Bu sonug, egitim diizeyi yiiksek bireylerin, egitim diizeyi diigiik
bireylere gore daha kolay is bulabileceklerini diisiinmeleri, islerini kaybetme endisesini
daha az tasiyor olmalar1 ve ilgili anket sorularin1 daha igtenlikle cevaplamis
olabilecekleri seklinde yorumlanabilecektir. Akkaya’nin (2019, s. 163) 6gretmenler
lizerinde yaptig1 arastirmasinda, tiretkenlik karsiti is davraniglarindan yonetsel isleyise
zarar verme ve geri ¢cekilme alt boyutlarinda 6grenim durumuna gore anlamli farklilik
bulundugu, lisansiistii egitime sahip 6gretmenlerin digerlerine kiyasla iiretkenlik karsiti

is davranislart hakkinda daha olumsuz algilara sahip oldugu ifade edilmistir. Tiifekei
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(2016, s. 87) tarafindan beyaz yaka ¢alisanlari {izerinde yapilmig bir arastirmada da bu
calismayla benzer sonuglara ulasilmistir. S6z konusu ¢alismada c¢alisanlardan lisansiistii
mezunu olanlarin bu davraniglar1 sergileme diizeyleri en yiiksek diizeydeyken,
ilkdgretim mezunlarinin en diisiik oldugu gorilmiistiir. Ko¢ ve Bayraktar’in (2019, s.
35) telekomiinikasyon sektorii ¢alisanlar1 Ornekleminde yaptiklari ¢alismada da,
calisanlarin 6grenim durumlarina gore s6z konusu davraniglar1 sergileme diizeylerinde

farklilik oldugu tespit edilmistir.

Demografik degiskenler acisindan elde edilen diger bir bulgu, katilimecilarin
pozitif psikolojik sermayelerinin bulunduklari kurumda ¢alisma siiresine gore
farklilagtigidir. Sonuglar degerlendirildiginde, 21 yil ve daha fazla siiredir kurumda
calismakta olan bireylerin en yliksek pozitif psikolojik sermaye diizeylerine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Buna goére deneyim siiresi arttikca c¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerinin yiikseldigi sdylenebilecektir. Elde edilen bu bulgu daha 6nce
yapilmis bazi arastirmalarin sonuclariyla desteklenirken, bazilari tarafindan kismen
desteklenmektedir. Yildiz ve Oriicii’niin (2016, s. 278) saglik sektorii calisanlar:
ornekleminde yaptiklar1 c¢alismalarinda, pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin
kurumda calisilan siireye gore farklilik gosterdigi, ortalamalar incelendiginde, genel
olarak ¢aligsma siiresi diisiik olan ¢alisanlarin pozitif sermaye diizeylerinin ¢aligma siiresi

yiiksek olan ¢alisanlara kiyasla diisiik oldugu goriilmiistiir.

Tosten ve Ozgan (2017, s. 877) tarafindan yapilan ¢alismada Sgretmenlerin
caligma siireleri 1ile pozitif psikolojik sermayeleri arasinda gergeklestirilen test
sonuglarina gore, tiim boyutlarda farkliliklar tespit edilmistir. Yilmaz (2020, s. 78-79)
tarafindan banka calisanlar1 iizerinde yapilan bir ¢alismada da, katilimcilarin ¢alisma
siirelerine gore psikolojik sermayelerinde ve 6z yeterlilik ile iyimserlik alt boyutlarinda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Caligmanin bulgularina gore, pozitif psikolojik
sermayesi en yiiksek olan grup 6-10 yil arasi ¢alisanlar iken, en diislik olan grup 1-5 yil
arasi caliganlardir. Akgay’in (2012, s. 137) makine sektoriinde faaliyet gosteren koklii
bir kamu kurulusunda gerceklestirdigi arastirmasinda ise, bu calismanin bulgulariyla
celisen sonuglar elde edilmistir. Calisanlarin ¢alisma stireleri ile psikolojik sermayeleri
arasindaki iligkinin negatif yonli oldugu goriilmistiir. Bu bulgu, calismanin

gerceklestirildigi kurulustaki ¢aliganlarin biiyiik kisminin rutin igler yapmasi nedeniyle,
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tecriibeli olduklart igler disindaki isleri basarma konusunda kendilerini yetersiz
hissetmeleri veya mevcut islerini farkli kosullar s6z konusu oldugunda yapma
konusunda esnekliklerini kaybetmeleri, iyimserlik ve umut diizeylerinin azalmasi
beraberinde psikolojik sermaye diizeylerinin azalmasinin miimkiin olabilecegi sekilde

aciklanmistir.

Son olarak, katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin toplam c¢alisma
stiresine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Toplam caligma siiresi 21 y1l ve daha
fazla olan calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislari ortalamalarinin en yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Buna gore ¢alisma siiresinin artmasi beraberinde bireylerin istenen
orgiitsel davraniglar1 sergileme diizeylerinin de arttig1 sdylenebilecektir. Caner (2019, s.
88) tarafindan devlet okullarinda goérev yapan dgretmenler iizerinde yapilan arastirmaya
gore de, oOrgiitsel vatandaslik davranisi diizeyleri gorev siirelerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir ve 16 yil ve lizeri siliredir gorev yapan Ogretmenlerin
vatandaslik davranigi diizeyleri daha yiiksektir. Buna gore, calisma siiresi arttik¢a

vatandaslik davraniglar sergileme diizeyleri de yiikselmektedir.

Erok’un (2018, s. 97) kamu ¢alisanlarin1 inceledigi arastirmasinda ise,
katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin ¢alisma siirelerine gére anlamli bir
sekilde farklilagtig1 bulgusuna ulasilmistir. Calismada, 6-10 y1l ¢aligma siiresine sahip
calisanlarin 30 y1l ve lizeri ¢alisma siiresine sahip calisanlara gore orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileme diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ozyer ve arkadaslar
(2012, s. 197-198) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, toplam calisma siiresine gore
oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin nezaket alt boyutu agisindan anlamli bir farklilik
varken diger alt boyutlarda boyle bir farklilasma bulunamamistir. Calismanin
sonuglaria gore, bankacilik meslegini 1-4 yildir siirdiiren ¢alisanlarin nezaket puanlari,

13 yil ve lizeri siirdiiren ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

Bu calismada elde edilen sonuglarin hem calisanlar, hem orgiitler hem de diger
arastirmacilar i¢in faydali olabilecegi diisliniilmektedir. Calisma, pozitif psikolojik
sermayenin ve ig yiikii algisinin istenen ve istenmeyen rol Otesi davraniglara etkisini

gostermesi acisindan dnemli goriilmektedir.

126



Pozitif psikoloji insan dogasinda yanlig olan noktalar diizeltmek yerine olumlu olan
ozelliklerin vurgulanmas1 ve gelistirilmesiyle ilgilenmektedir. Olumlu yanlar1 gelismis
olan birey doyum diizeyi yliksek ve mutlu bir yasam siirdiiriirken, kendisi disinda
cevresindekilere de yarar saglayabilmektedir. Bireyin kim oldugu ve gelecekte nasil
daha iyi olacagmna odaklanan pozitif psikolojik sermayesini gelistirmesi, kendisi
acisindan en iyi yatirim olacaktir. Orgiitler acisindan da, psikolojik sermayesi gelismis

olan bireylerle ¢alismak bir¢gok 6nemli avantaj saglayabilecektir.

Psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
diizeylerinin gelistirilmesiyle genel anlamda bu sermayenin degerinin artirilmasi
miimkiin olabilecektir (Luthans F. , Avolio, Avey, & Norman, 2007). Oz yeterlilik,
bireyin bir isi ya da gorevi gergeklestirebilecegine iliskin inanci olarak ifade
edilmektedir. Bireylerin 6z yeterliliklerinin gelistirilebilmesi i¢in, karmagsik gdrevlerin
daha kiiciik parcalara boliinmesi ve bu gorevlerin basarilabilmesi i¢in gerekli becerilerin
calisan bireylere Ogretilmesi bir yontem olabilecektir. Pargalanmis islerde basari
saglayan calisanlarin, kendilerine karsi giivenleri ve beraberinde 6z yeterlilikleri
yiikselecek ve sonrasinda daha karmasik gorevlere yonlendirilebileceklerdir. Calisanlara
pozitif geri bildirimlerin saglanmasiyla da, onlarin cesaretlenmeleri ve karsilarina ¢ikan
sorumluluklar konusunda yeterli olabilecekleri yoniindeki inanglarinin gelismesi

saglanabilecektir.

Bireylerin iyimser bir bakis acisina sahip olmalar1 ve bunu gelistirmeleri de 6nemli
olmaktadir. Orgiitte, calisanlara net ve ulasilabilir hedefler verilmesi, kararlarmn
alinmasinda calisanlarin da s6z haklarinin da olmasi ve geri bildirimlerin ¢alisanlarin
giiclii yonlerine odaklanilarak verilmesi gibi uygulamalar iyimserlik diizeylerini

artirabilecektir.

Umut diizeyi yiiksek olan bireylerin, basarili olabilmek igin gereken yollari
belirleyebilme ve ulagilabilir hedeflere yonelme konusunda becerileri de gelismis
olmaktadir. Bireylerin umut diizeylerinin gelistirilebilmesi i¢in izlenebilecek
yontemlerden bazilar1 su sekildedir: uzun vadeli amaglarin alt amaglara boliinmesi,
hedefe ulagmak icin yeni bir beceriye ihtiya¢ olmasi durumunda bu becerinin

Ogrenilmesi; ulagilamayan bir amag¢ s6z konusu oldugunda kisinin kendini suglamasi
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yerine stratejinin  degistirilmesine odaklanilmasi; hedefe nasil ulasilacaginin

bilinmemesi durumunda yardim istemekten ¢ekinilmemesi.

Basarisizlik, ¢atisma ya da zorluklarin ortaya g¢ikmasi durumunda bireyin eski
diizeyine gelmesi ve kendini toparlayabilmesi olarak ifade edilen dayaniklilik
bileseninin de ¢alisanlarda ve orgiitlerde gelistirilmesi dnemlidir. Orgiitlerde psikolojik
sozlesmenin gelismesi ve karsilikli glivene dayali iyi iliskilerin kurulmasi ¢alisanlarin
dayanikliliklarin1 destekleyecektir. Bunun yaninda, kisisel ve teknik egitimler verilmesi,
iletisim kanallarinin agik olmasi, ¢alisanlarin isle ilgili konularda rahatlikla fikirlerini

ifade edebilmeleri de dayaniklilik diizeylerinin gelistirilmesini saglayabilecektir.

Orgiitler psikolojik sermaye bilesenlerini gelistirmeye yonelik uygulamalarla
calisanlarin gelismesini ve beraberinde de istenen calisma ortaminin olusturulmasini
saglayabileceklerdir. Psikolojik sermayeleri gelisen c¢alisanlarin, oOrgiitlerde ¢alisma
barisini bozacak davraniglardan uzaklagsmalari ve istenen davraniglart sergileme

diizeylerinin artmas1 s6z konusu olacaktir.

Calismanin bir diger degiskeni olan is yiikii algisinin da c¢alisanlarin orgiite yonelik
tutum ve davranislarina yonelik 6nemli etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin is ytiki
diizeylerinin olmasi gerekenden yilksek olarak algilanmasmin yaninda, olmasi
gerekenden diisiik diizeyde algilanmasinin da olumsuz sonuglar1 s6z konusu olmaktadir.
Yiiksek 1s yiikli miktar1 ¢alisanlarda baski olusturmakta ve beraberinde 6nemli diizeyde
stres yasamalarina neden olmaktadir. Diger yandan, is yiikii miktarinin olmasi
gerekenden az olmasi da calisanlarda ise yaramama ve basarisizlik hissine yol agmakta,
stres diizeyleri artarken motivasyon diizeylerinin azalmasina ve genel bir mutsuzluk hali
yasamalarina neden olabilmektedir. Bu noktada calisanlarin beceri ve yetkinliklerine
uygun optimum is yiikii diizeylerinin belirlenebilmesi, istenen Orgiit ortaminin

olusturulabilmesinde olduk¢a 6nem kazanmaktadir.

Bu caligsma bir devlet iiniversitesinde idari personel olarak ¢alisanlardan elde edilen
verilerle gerceklestirilmistir. Calismanin degiskenlerinin, farkli meslek gruplari, 6zel
sektor calisanlar1 ya da saha g¢alisanlar1 agisinda da incelenmesi faydali olabilecektir.
Yine calismanin degiskenlerinin farkli degiskenlerle bir arada incelenmesi de ilgili

literatiiriin gelistirilmesine katki saglayabilecektir.
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Toplam Calisma Siiresi: ()15 ()6-10 ( )11-15 ( )16-20 ( )21ve Ustu
Ucret Diizeyiniz: ( )2000-2500 ( )2501-3000 ( )3001-4000 ( )4001-5000 ( )5000 ve iizeri
Kadro Durumunuz: ( )657’ye tabi ( )Surekliisci (696 sayill KHK)  ( )Diger (belirtiniz) ......ccoceeveverecnnnes
BOLUM II
N
| 5| =
Lutfen agagidaki ifadelerin su anda galistiginiz isyeri agisindan ne élgiide s6z konusu c N | S| = o
oldugunu belirtiniz. g Sl le| 5|2
© = = © ]
N 2|85
2|38 8| £| £
S| > >| &8 | 3
T < < I (G
1- Sizden iyi sekilde yapabileceginizden daha fazla is yapmanizin istenmesi
2- Isleri tamamlamaniz icin kalan siirenin az olmasi
3- Cok fazla galismanizin istenmesi
4- isinizi daha hizli yapmanizin istenmesi
5- Daha yapilacak bir hayli iginizin olmasi
BOLUM 1Nl .
2| & E
Agagidaki 24 ifade sizin su anda kendi hakkinizda ne diisiindiigliniizii tanimlamaktadir. g E § £
Lutfen bu ifadeleri dikkatle okuyarak ne kadar katildiginiza karar veriniz ve 1’den 5’e t c ? §
kadar siralanan odlgekleri kullanmak suretiyle isaretleyiniz. H *E £ E =
o| Bl 5| 2| x
| 5| a| 2|8
'c c S| €| €
()] ] ] )] )]
0| 0| ¥ | o| o
1- Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime giivenirim.
2- Yoneticilerle yapilan toplantilarda galistigim alani ¢ok iyi temsil ederim.
3- isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacagi hususunda yapilan miizakerelere
katkida bulunma konusunda kendime glivenirim.
4- Galistigim alana iliskin hedef ve amaglarin belirlenmesine katkida bulunma
konusunda kendime glivenirim.
5- isletme disindaki insanlarla (6rnegin tedarikgilerle, misterilerle) herhangi bir
sorunu goriismek igin iletisim kurmada kendime glivenim tamdir.
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6- is arkadaslarima bilgi verme konusunda kendime giivenirim.

7- isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya yénelik bircok ¢are/yol bulurum.

8- Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya ¢alisiyorum.

9- Her sorun igin birden fazla ¢éziim vardir.

10- Halihazirda isimde oldukga basarili olduguma inaniyorum.

11- is hedeflerime ulasmamin birden fazla yolu var.

12- Bu aralar belirledigim is hedeflerime ulasiyorum.

13- Iste basarisiz oldugumda, bundan kurtulmakta ve yoluma devam etmekte
zorlaniyorum.

14- is ortaminda meydana gelen giigliiklerin bir sekilde iistesinden gelirim.

15- iste gerektiginde tabiri caizse basimin garesine bakarim.

16- Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye bakarim.

17- Zor zamanlarin Ustesinden gelebilirim, ¢linki gegmiste zor zamanlar gorip
gegirmistim.

18- Bu iste ayni anda birden fazla seyin tstesinden gelebilirim.

19- iste belirsizlik s6z konusu oldugunda, sonucun hep en iyi olmasini iimit ederim.

20- iste bazi seylerin ters gitme ihtimali varsa, ters gider.

21- isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim.

22- isimle ilgili gelecegim konusunda her zaman iyimserim.

23- Bu iste hig bir sey benim istedigim sekilde olmaz.

24- Isime bakis agim sudur: “her gecenin bir sabahi vardir” veya “her iste bir hayir.

BOLUM IV

Asagidaki ifadeler sizin su anda kendi hakkinizda ne disiindiigiintzii tanimlamaktadir.

Lutfen bu ifadeleri dikkatle okuyarak ne kadar katildiginiza karar veriniz ve 1’den 5’e
kadar siralanan dlgekleri kullanmak suretiyle isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1- is yuki agir olan kisilere yardim ederim.

2- “Aglamayan bebege meme verilmez” tabirindeki bebek gibi davranirim.

3- Aldigim paranin hakkini vermem gerektigine inanirim.

4- Onemsiz konular hakkinda yakinarak ¢ok zaman harcarim.

5- Calisma arkadaslarima sorun ¢ikartmaktan kaginirim.

6- Gelismeleri dlizenli olarak takip eder ve haberdar olurum.

7- Pireyi deve yapma egiliminde degilimdir.

8- Hareketlerimin is arkadaslarimin Gizerinde yaratabilecegi etkiyi g6z 6niinde
bulundururum.

9- Zorunlu olmasa da 6nemli olan toplantilara katilirim.

10- Is arkadaglarima yardim etmeye her zaman hazirimdir.

11- Katilmam zorunlu olmadigi halde kurum imajinin yararina olacak faaliyetlere
katilirm.

12- Kurumla ilgili duyurulari, mesajlari ve diger yazili materyalleri takip eder ve
okurum.

13- ise gelememis arkadaslarima yardim ederim.

14- Baskalarinin hakkini ihlal etmem.

15- isle ilgili sorunlari olan is arkadaslarima kendi istegimle yardim ederim.

16- Olumlu seyler yerine daima yanliglar tizerine odaklanirim.

17- Diger galisanlarla ilgili olabilecek sorunlari engellemek igin énlemler alirim.

18- ise devamliligim ortalamanin Ustiindedir.

19- Kurumun yaptiklari ile ilgili daima bir kusur bulurum.
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20- Davraniglarimin diger insanlarin islerini nasil etkiledigini goz 6nlne alirm.

21- Fazladan molalar vermem.

22- Kimse gérmese de kurumun kurallarina ve diizenlemelerine uyarim.

23- Zorunlu olmadigim halde ise yeni baslayanlarin uyum saglamalarina yardimci
olurum.

24- En vicdanli ¢alisanlardan biriyimdir.

BOLUM vV

Lutfen, asagidaki ifadeleri su anki isinizde ne siklikla uygulamakta oldugunuzu
belirtiniz.

Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her zaman

1- is gereglerini bilerek bos yere kullanmak

2- isyerindeki &nemsiz durumlardan sikayet etmek

3- is digindaki insanlara calistigi isyeri hakkinda olumsuz bilgi vermek

4- izinsiz ise gec gelmek

5- Hasta olmadigi halde hastayim diyerek ise gitmeyip evde kalmak

6-Birisine is performansi hakkinda koti s6z séylemek

7-Birisinin 6zel hayatiyla dalga ge¢cmek

8-isyerindeki birisini gormezden gelmek

9-isyerindeki biriyle tartisma ¢ikarmak

10-isyerindeki bir kimseyle dalga gecmek veya o kimseye kétii davranmak
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