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YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitu tarafindan onaylanan lisansUsti tezimin tamamini veya herhangi bir kismini, basili (kagit)
ve elektronik formatta arsivieme ve asagida verilen kogullarla kullanima agma iznini Hacettepe
Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklari disindaki tiim
fikri malkiyet haklanm bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir bélimintn gelecekteki
calismalarda (makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklari bana ait olacaktir,

Tezin kendi orijinal galismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek
yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izin alinarak kullaniimasi zorunlu metinleri yazili izin alinarak kullandigimi ve
istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yuksekogretin Kurulu tarafindan yayinlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Ag¢ilmasina lliskin Yénerge” kapsaminda tezim
asagida belirtilen kosullar haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kuttphaneleri Agik Erigim
Sisteminde erigime agilir.

o Enstitti / Fakilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet
tarihimden itibaren 2 yil ertelenmistir.

o Enstitt / Fakilte yénetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erigsime agilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ..., ay ertelenmigtir. @

o Tezimle ilgili gizlilik karari verilmigtir. 3
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1"l isanstistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erigime Agilmasina lliskin Yénerge”

(1) Madde 6. 1. Lisansustii tezle ilgili patent basvurusu yapilmas! veya patent alma sirecinin devam etmesi
durumunda, tez danigmaninin énerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gérisi iizerine enstitii veya fakiilte
yonetim kurulu iki yil stire ile tezin erisime aglimasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotiarin kullanildigi, heniiz makaleye déniismemig veya patent gibi
yéntemlerle korunmamig ve internetten paylasiimasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang
imkan olusturabilecek bilgi ve bulgulari igeren tezler hakkinda tez damismaninin 6nerisi ve enstitii anabilim
dalinin uygun gérigt (zerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karar ile alti ayr asmamak
tizere tezin erisime aglimast engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal gikarlar veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik, sadiik vb.
konulara iliskin lisansistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapidigi kurum tarafindan verilir * Kurum ve
kuruluglarla yapilan igbirligi protokolii gergevesinde hazirlanan lisanstisti tezlere iliskin gizlilik karan ise, ilgili
kurum ve kurulugun 6nerisi ile enstitli veya fakiiltenin uygun gérigi lzerine iiniversite yénetim kurulu
tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiiksekédgretim Kuruluna bildirifir.

Madde 7.2. Gizlilik karar verilen tezler gizlilik siiresince enstiti veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallari
gergevesinde muhafaza edilir, gizlilik kararinin kaldirimasi halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir.

* Tez damigmanimin Gnerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gorigii (zerine enstitii veya fakiilte
ydnetim kurulu tarafindan karar verilir.
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OZET

BOSCA, Nazmi. Onciilleri ve Sonuglari ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi: Bilgi
Calisanlari Uzerine Bir Arastirma, YUksek Lisans Tezi, Ankara, 20109.

Drucker (1959), sanayi devrimi sonrasi déoneme gegiste en blyuk degisikligin
rutin ve manuel isler Gzerinde olacagini, ¢calisanlarin fiziki glicine dayali islerden
¢alisanlarin biligsel gucune dayall iglere dogru yasanacak bu degisimin 21.
yuzyilin is hayatini sekillendirecegini belirtmistir. Bilissel glce dayali islerde
istihdam edilenler bilgi ¢alisanlari olarak tanimlanmaktadir. Bu galisma ile bilgi
¢alisanlari orneklemi Ozelinde oOrgutsel vatandaslik davraniginin oncullerinin
belirlenmesi ve oOrgutsel vatandaslik davranigi goOsteren calisanlarin bu
davraniglari nedeniyle yasadiklari olumsuz durumlarin ortaya c¢ikariimasi
amaclanmistir. EK olarak ¢alisanlarin sadece yasadiklari olumsuz durumlar degil
performans ciktilari da analize dahil edilmistir. Yapilan ¢alismada anket yolu ile
veri toplanmakla birlikte, ankete katilan calisanlarin fazla mesai sureleri ve

performans degerlendirme sonuglari da kullaniimistir.

Calismada yer alan degiskenler 6z benlik degderlendirmesi, meslege duygusal
baglilik, drgutsel vatandaslik davranisi, fazla mesai sureleri, is-aile ¢atismasi, is
stresi ve calismaya katilanlarin performans degerlendirme sonugclaridir. Fazla
mesai sureleri ve performans degerlendirme sonugclari arastirmanin yurittldiagu
isletmenin insan kaynaklar sisteminden alinmis gergek veriler olup, diger
degiskenlere iligkin veriler anket yolu toplanmistir. Calisma kapsaminda yuksek
teknoloji  UrUnlerinin  tasarimindan sorumlu 230 bilgi c¢alisanindan veri

toplanmistir.

Calismada bilgi ¢alisanlari 6zelinde 6rgutsel vatandaslk davraniginin dnculleri
ve sonuglari hakkinda buatlncul bir model énerisi gelistiriimesi kapsaminda 6z
benlik degerlendirmesi ve meslege bagllgin orgutsel vatandaslik davranigina

etkisi incelenmistir. Orgutsel vatandaslik davraniginin bir sonucu olarak ele alinan
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fazla mesai davranisinin g¢alisanlarin iyi olus haline etkisi ig-aile ¢atismasi ve
stres 6zelinde degerlendirilmigtir. Orgltsel vatandaglik davranisinin énciilleri ve

sonuglari itibariyle bireysel performansa etkisi arastiriimistir.

Arastirmanin hipotezleri Gerekgeli Eylem Kurami ve Kaynaklarin Korunmasi
Kurami temel alinarak gelistiriimis ve “Yol Analizi” yontemi kullanilarak AMOS 21
programinda analiz edilmigtir. Yapilan analizler neticesinde elde edilen model
uyum indeksleri literaturde yer alan iyi uyum ve kabul edilebilir uyum

standartlarina uygundur.

Analizler neticesinde 6z benlik degerlendirmesi ve meslege baglihgin orgutsel
vatandaslik davranigini artirdigd1 goéraimustir. Ek olarak fazla mesai davraniginin
is-aile catismasi ve is stresini tetikledigi, yasanan is stresinin performansi artirici
yonde etki ettigi tespit edilmistir. is stresi ile performans ¢iktilari arasindaki pozitif
iliski, bilgi ¢galisanlar1 6zelinde 6z benlik degerlendirmesi yuksek olan galigsanlarin
stres faktorlerine iligkin algisinin olumlu oldugunu ortaya koymustur. Bu sayede

bilgi ¢calisanlari 6zelinde butincul bir model 6nerisi sunulmustur.

Elde edilen sonuclar itibariyle isletmelere insan kaynaklari yonetimi, yetenek
kazanimi ve yonetimi kapsaminda oneriler gelistiriimistir. Gelistirilen 6nerilerden
bazilari ise alim uygulamalari esnasinda siklikla kullanilan kigilik testlerine 6z
benlik degerlendirmesine iligkin unsurlarin eklenmesi ve adayin meslegine
duygusal baglhiliginin dl¢iimesinin ise alim performansini artiracagdi yéonundedir.
Diger taraftan igletmelerin o6nleyici distres yonetiminden Uretken eustres
yonetimine geg¢melerinin bireysel performans c¢iktilari Gzerinde olumlu etkileri
olabilecegi ve strese karsl olumlu davraniglarin gdsterilebildigi isletmelerin
olusturduklari ¢alisma ortami ile avantaj saglayarak nitelikli isguctine daha kolay
erigebilecekleri degerlendirilmistir. Ayrica bilgi c¢alisanlari 6zelinde yeni bir

orgutsel vatandashk davranigi l¢edinin gelistiriimesi gerekliligi vurgulanmistir.

Bu calisma oncelikle bilgi ¢alisanlari érneklemi Uzerinde yapilan sinirli sayidaki

arastirmalara; ek olarak orgutsel vatandaslik davraniginin birey bazindaki
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olumsuz sonuglarina iliskin ¢iktilari ile drgutsel vatandaglk davranigl arastirma
alanini yonlendiren temel varsayimlarin yetersizligi Uzerine yapilan sinirli

sayidaki calismalara katki saglamaktadir.

Anahtar Sozciikler

Bilgi Calisanlari, Oz Benlik Degerlendirmesi, Meslege Baglilik, Orgltsel
Vatandaslik Davranigi, is-Aile Catismasi, is Stresi, Fazla Mesai
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ABSTRACT

BOSCA, Nazmi. The antecedents and consequences of organizational
citizenship behavior: A study on knowledge workers, Master Thesis,
Ankara, 2019.

Drucker (1959) stated that in the post industry era the biggest change would be
experienced on the routine and manual tasks. This change, which would be
witnessed from tasks based on the physical power of employees to their cognitive
power, would shape the professional life of the 21st century. Those people who
are employed in tasks based on cognitive power are called knowledge workers.
The objective of the current study is identifying antecedents of organizational
citizenship behavior for a sample of knowledge workers and reveal the negative
experiences of those employees showing citizenship behavior. Additionally, not
only the negative experiences of employees but also the performance outcomes
are included in the analyses. Data required for analyses are collected by a
guestionnaire which includes recorded overtime hours and performance results

of the participants.

The variables included in the study are core self-evaluation, affective
occupational commitment, organizational citizenship behavior, recorded overtime
hours, work-family conflict, work stress and individual performance results.
Overtime hours and individual performance results are real values taken from the
Human Resources Information Systems of the company where the study was
conducted. Data for other variables are collected via questionnaires. In this study,
230 knowledge workers responsible from the design of high technology products

filled out the questionnaires.

In the context of developing a holistic model for the antecedents and
consequences of organizational citizenship behavior for a knowledge worker
sample, the effects of core self-evaluation and occupational commitment on

organizational citizenship behavior are investigated. The effects of overtime hour,



which is regarded as a consequence of organizational citizenship behavior, on
well-being of employees are evaluated in means of work-family conflict and job
stress. Additionally, the effects of organizational citizenship behavior with its

antecedents and consequences on the performance outcomes are questioned.

The hypotheses of the current study are developed in the light of Theory of
Reasoned Action and Conservation of Resources Theory. The analysis are run
by AMOS 21 utilizing Path Analysis Method. Results of the analysis show that the
fit indexes for the model are within good-fit and acceptable-fit ranges proposed in
the literature.

Analysis showed that core self-evaluation and occupational commitment are
increasing organizational citizenship behavior, overtime hour is triggering work-
family conflict and job stress is increasing job performance. Additionally, the
positive relation between work stress and performance outcomes showed that
knowledge workers with a high core self-evaluation have a positive perception of
stress factors. By this means, a holistic model is presented for knowledge

workers.

Taking into account the findings of the study, suggestions are developed for the
companies with regard to human resources management, talent acquisition and
management. One of the suggestions is the addition of elements related to core
self-evaluation in the personality tests, which are frequently utilized in employee
selection process. It is estimated that measuring the affective occupational
commitment of knowledge workers would improve the performance of hiring
process. On the other hand, a transformation from preventive stress
management to productive stress management would improve the individual
performance outcomes. The companies with workplaces where employees show
positive behaviors towards the stress factors would have a competitive
advantage for attracting high quality workforce. Finally, the findings show that a

new organizational citizenship scale is needed for knowledge workers.

This study contributes to organizational behavior literature in two ways. First one
is the contribution to the limited number of studies for knowledge workers. The

second one is the contribution to the inadequacy of assumptions directing



organizational citizenship behavior researches through the findings on the

negative individual consequences of organizational citizenship behavior.

Keywords

Knowledge Workers, Core Self Evaluation, Occupational Commitment,
Organizational Citizenship Behavior, Work-Family Conflict, Job Stress, Overtime

Hours
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GiRIS

Drucker (1959), sanayi devrimi sonrasi doneme gegiste en blyuk degisikligin
rutin ve manuel isler Gzerinde olacagini, ¢alisanlarin fiziki glicine dayali islerden
calisanlarin biligsel gucune dayal islere dogru yasanacak bu degisimin 21.
yuzyllin is hayatini sekillendirecegini belirtmigtir. Bilissel guce dayali islerde

istihdam edilenler bilgi ¢calisanlari olarak tanimlanmaktadir.

Gunumuzde yasanan teknolojik gelismelerin arka planinda Drucker’in sézinu
ettigi bilgi calisanlari bulunmaktadir. GUnimuz teknoloji sirketlerinin birgcogu farkli
¢alisma sekilleri, organizasyon yapilari ve ¢alisma alanlari ile dikkat cekmektedir.
Bunun en guzel érnekleri global dizeyde Google, Facebook gibi sirketlerin
ulkemizde ise Yemek Sepeti, sahibinden.com gibi sirketlerin uygulamalaridir. Bu
uygulamalar g¢alisanlarin en iyi verimi elde edeceklerini dusundukleri yer ve

zamanda calismalarini saglamayi amaglamaktadir.

Bilgi yogun isletmelerde, isletmenin temel faaliyetleri istihdam ettikleri calisanlarin
entelektluel yetenekleri Uzerine temellendiriimektedir. Zaman zaman altin-
yakalilar olarak adlandirilan bu bilgi ¢galisanlari cogu zaman piyasa ortalamasinin
uzerinde ucretlendiriimektedir. Bilgi yogun isletmeleri ve dolayisiyla bilgi
¢alisanlarinin ¢aligma ortamlarini diger igletmelerden ayiran en temel ozellikler
isin yUksek derece entelektlel bilgi birikimi gerektirmesi, ¢alisanlarin gérevlerini
yerine getirmek icin ihtiyag duyduklari yiksek otonomi, koordinasyon ve problem
¢6zme igin yogun bir iletisim gereksinimidir (Alvesson, 2004). Cevresel sartlarin
siklikla degistigi ve rollerin gorece daha az tanimli oldugu bilgi ekonomisi
sartlarinda orgutsel vatandaslik davranisi ciddi bir onem kazanmaktadir. Bilgi
yogun igletmeler formal 6dillendirme sistemleri icinde tanimlanan davraniglarla
isletmenin rekabet¢i konumunu korumasi igin gerekli gelisen davraniglar
arasindaki agigi kapatmak icin istihdam ettikleri bilgi ¢alisanlarina glivenmektedir

(Dekas, Bauer, Welle, Kurkoski ve Sullivan 2013). Bilgi ¢alisanlarina duyulan



guven, kendilerine yuklenen sorumluluklarla beraber sunulan yuksek otonomi,
yuruttukleri islerin sonuglari itibariyle entelektiel bir 6dul sunmasi bu ¢alisanlarin
is yerlerinde daha fazla stire zaman gecgirmesine sebebiyet vermektedir (Kvande,
2009).

Dolayisiyla 6znesi bilgi c¢alisanlari olan bu c¢alismanin odaginda, bilgi
calisanlarindan beklenen 6rglitsel vatandaslik davranisi bulunmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranigi (Organ, 1988), yonetim literatirinin en ¢ok arastirilan
konularindandir. Yaklasik 40 yildir Gzerinde arastirmalar yapilan bu alan hala
arastirmacilar i¢in yeni sorular sormaya imkan vermektedir. Bu c¢alisma
kapsaminda sorulacak temel sorular, bilgi c¢alisanlari 6zelinde oOrgutsel
vatandaslik davranisina onculik eden kigisel faktorler ve tutumlar ile 6rgutsel
vatandaslik davranisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan fazla mesai davranigi ve
fazla mesainin yol agti§i olumsuz bireysel sonuglardir. Incelenecek olan tiim bu
faktorlerin nihai ¢iktisi olarak performans sonuglari da arastirmanin énemli bir

unsurunu olugturacaktir.

Oncelikli olarak 6rgitsel vatandashk davranigi gosteren calisanlar diger
¢alisanlardan ayiran ve dolayisiyla orgutsel vatandaslik davranigina yol agan
bireysel o6zellikler sorgulanmistir. Literatlrde, Kkisilik ozellikleri ile orgutsel
vatandasglik davranigi arasindaki iligskinin sik¢a c¢alisildigi ancak dogrudan guglu
bir iliskinin bulunamadi§i goérilmektedir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006).
Bununla birlikte 6z saygi, i¢sel kontrol odagi ve duygusal dengenin orgutsel
vatandaslik ile arasindaki iligki farkli calismalar ile ortaya konmustur (Bowling,
Eschleman, Wang, Kirkendall ve Alarcon, 2010; Borman, Penner, Allen ve
Motowidlo, 2001; O’Brien ve Allen, 2008; Small ve Diefendorff, 2006). S6z
konusu galismalardan yola ¢ikilarak Judge, Locke ve Durham (1997) tarafindan
tanimlanan ve 6z saygi, genellestiriimis 6z yeterlilik, kontrol odagi ve duygusal
dengeyi iginde barindiran 6z benlik degerlendirmesi kavrami 6rgutsel vatandaglik

davranigina yol acan kisisel 6zellikler olarak incelenmistir.



Kisilik 6zelliklerine ek olarak ise kargi tutum da orgutsel vatandaslik davranigina
yol acan bir faktor olarak literaturde incelenmis ve orgute baghhgin orgutsel
vatandaslik davranisinin tim boyutlari ile iligkili oldugu goériimustir (Podsakoff,
MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000). Diger taraftan yapilan arastirmalar
gostermektedir ki bilgi calisanlari 6zelinde meslege baghlik érgutsel baghligin
onune gecmektedir (Elliman ve Hayman, 1999; Lason-Daughterty, 2000; May,
Korczynski, Frenkel, 2002; Ozmen, Ozer, Saatcioglu; 2005). Literatiirde yer alan
bu iligkiler ile calismanin érneklemi birlikte dederlendirildiginde, ise karsi tutum
olarak meslege bagllik kavraminin kullaniimasinin daha uygun olacagi
degerlendirilmigtir. Dolayisiyla 6z benlik degerlendirmesi ve meslege baglilik,
gerekgeli eylem kurami (Fishbein ve Ajzen, 1975) i1sidinda 6rgltsel vatandaslik

davraniginin incelenmesinde kullanilacak degiskenler olarak tanimlanmisgtir.

Orgitsel vatandaslik davranisi bireysel ve o6rgitsel bazda yaratti§i pozitif
sonuglarla énemli bir arastirma konusudur. Orgitsel vatandaglik davranisinin
yaratti§i érgutsel sonuglar arasinda 6rgutiin performans ve etkililiginin artmasi
(Wang ve Howell,2010; Frazier ve Bowler, 2015), grubun rol igi ya da gérev
performansinin artmasi (Walumbwa, Morrison ve Christensen, 2012), hizmet
performansinin artmasi (Lam ve Mayer, 2014), orgutun gelisimine yonelik
yenilik¢i ¢cozumler (Detert, Burris, Harrison ve Martin, 2013); karlilik (Fisher,
McPhail ve Menghetti, 2010), satis ve gelir artisi (MacKenzie, Podsakoff ve
Podsakoff, 2011) ve musteri memnuniyeti (Chang, Chiang ve Han, 2012)
sayllabilir. Diger taraftan orgutsel vatandaslik davranigi bireysel bazda is
performansi, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma oranlari ve ise devamsizlik
(Podsakoff, Whiting, Podsakoff ve Blume, 2009) gibi degiskenler tizerinde olumlu
sonuglar dogurmaktadir. Diger taraftan, kuskusuz ki bilgi yogun isletmelerde bilgi
¢alisanlarina sunulan otonomi ve kendilerinden gostermeleri beklenen orgutsel
vatandaslik davranisi calisanlarin bireysel zamanlarindan fedakarlik ederek
mesaiye kalmalarina neden olacak, bu durumun da hem kendileri hem de
cevrelerindeki diger insanlar icin olumsuz sonuglari olacaktir. Orgltsel
vatandaslik davranisinin 6zellikle kurumsal performansa olan katkilari uzun bir

suredir literatirde cgalisma konusu olarak ele alinsa da bireye yodnelik olasi



olumsuz sonuglari yeni bir arastirma alani olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Bolino,
Turnley ve Niehoff, 2004; Vigoda-Gadot, 2006). S6z konusu bu ¢alismalarda
Ozellikle kiginin zamanindan c¢alan oOrgutsel vatandaghk davraniglarinin,
kaynaklarin korunmasi kurami (Hobfoll, 1988) cercevesinde is-aile ¢catismasina

yol agacag! ve is stresini artiracagi ele alinmaktadir.

Literatirde s6zU edilen bu calismalardan yola ¢ikilarak, orgutsel vatandaslik
davraniginin bireysel sonuglari olarak, is-aile ¢atismasi ve ig stresi Uzerindeki

etkisinin arastiriimasina karar verilmistir.

Calisanlarin sirket icindeki davraniglari ve bu davranislarin bireysel sonugclari
performans degerlendirmesinde kendini gostermektedir. Bu noktadan hareketle
arastirma modelinin son degiskeni performans degerlendirme sonugclari olarak

belirlenmistir.

Arastirma modelinin ve hipotezlerin test edilmesinde yol analizi kullaniimigtir. Yol
analizi teorik olarak kurgulanan modeldeki degiskenler arasindaki iligkilerin
(yollarin) batincul olarak test edilmesini, degiskenler arasindaki iliskilerin anlaml
olup olmadiginin ve modelin giclinin anlasiimasini saglamaktadir (Meydan ve
Sesen, 2015).

Ozetle, bu calisma bilgi calisanlari 6zelinde odagina orgitsel vatandagslik
davranisini ve orgutsel vatandasligin yol actigi fazla mesai olgusunu alarak bu
davranislara neden olan faktorler ile s6z konusu davranisglarin olumsuz sonuglari
uzerinde durmakta ve tim bu faktorlerin bireysel performans sonuglari Gzerindeki

etkisini yol analizi metodu ile incelemektedir.

Calisma U¢ bolumden olusmaktadir. Birinci bolimde alan yazininda konuya
iliskin yer alan bilgiler sunulacaktir. ilk olarak ¢alismanin érneklemini olusturan
bilgi calisanlari hakkinda bilgi verilecektir. Ardindan meslege baglilik, 6z benlik

deg@erlendirmesi, dérgutsel vatandagslik davranisi, is-aile ¢atismasi, is stresi, fazla



mesai ve performans degerlendirmesi detayli olarak ele alinacaktir. EK olarak
arastirma modelinin kurulmasina yonelik teorik temeli olusturan gerekgeli eylem
kurami ve kaynaklarin korunmasi kuramina iligkin alan yazininda yer alan bilgiler

paylasilacaktir.

Daha sonra bu arastirmanin tasarlanmasina neden olan unsurlar ve elde
edilmesi hedeflenen ¢iktilar, bu c¢iktilarin 6nemine dair agiklamalar, arastirmada
verilerin toplanmasi asamasinda kullanilan Olgekler, arastirma modeli ve

hipotezler ile arastirma orneklemi hakkinda bilgiler sunulacaktir.

Uclincl bélimde ise yapilan istatistiksel analizler ve bu analizlere iligkin sonuglar
ele alinacaktir. Son bélumde elde edilen istatistiksel sonuglar literattirde yer alan
diger calismalar 1siginda degerlendirilecek, arastirma kisitlari ve Oneriler

paylasilacaktir.



1.BOLUM

ALAN YAZINI INCELEMESI

Bu bolimde oncelikli olarak bilgi calisanlarina deginilecek ve 6rgutsel vatandaglik
davranigi genig bir kapsamda ele alinacaktir. Ardindan orgutsel vatandaslik
davraniginin onculleri olarak modelde yer alacak olan 6z benlik degerlendirmesi
ile meslege baghhga iligkin alan yazini incelemesi sunulacaktir. Daha sonra
calismanin temelini olusturan 6rgutsel vatandaslik davranisinin yol actigi fazla
mesai davraniginin teorik temellerini anlamak amaciyla gerekgeli eylem kurami
ele alinacaktir. Ardindan o6rgltsel vatandaslik davranisinin yol actigi fazla
mesainin olumsuz sonuglari olarak degerlendirilen is-aile gatismasi ve ig stresi
incelenecektir. Fazla mesai, is-aile gatismasi ve is stresi arasindaki iligkinin teorik
alt yapisi olarak kaynaklarin korunmasi kurami aktarilacaktir. Son olarak
performans yonetimine deginilerek yukarida belirtilen hususlarin performansa

etkisi Uzerinde durulacaktir.

1.1. BILGI GALISANLARI

Bir igletmeyi digerinden potansiyel olarak ayiran faktor o igletmenin isgi-isveren
iliskisini nasil yonettigidir. isci-isveren iligkisinin iyi yénetilemedigi durumlarda
calisanlarin isten ayrilmasi s6z konusu olacaktir. Bu durum bilgi ekonomisi
sartlarinda dnemli bir etkiye sahip bilgi ¢alisanlarinin da isten ayrilmasina ve
dolayisiyla igletme icin degerli bir varlik olan bilginin de kaybolmasina neden
olacaktir. Bu nedenle, bilgi ¢alisanlarinin isletmede tutulmasi, orgutlerin bilgi
caginda ayakta kalmasi icin hayati 6Gnemdedir. Bu durum igletmeleri, bilginin etkili
bir sekilde yaratilmasi ve kullaniimasi ile bilgi ¢calisanlarinin isletmede tutulmasi
icin gerekli mekanizma ve kavramlarin anlasiimasi igin blyuk gayret sarf etmeye

zorlamaktadir (Lee-Kelly, Blackman ve Hurst, 2007).



Bilgi ¢calisanlarinin igletmede tutulmasi igin gerekli mekanizma ve kavramlarin
anlasiimasindan once bilgi galisani kavramini tanimlamak yerinde olacaktir. Bilgi
calisani kavrami ilk defa Drucker (1959) tarafindan kullanilmig ve bilgi ¢calisanlari
kas glcund kullanarak is yapmaktan ziyade Uretken is fikirleri, kavramlar ve bilgiyi
uygulayarak is yapan calisanlar olarak tanimlamistir. Despres ve Hiltrop (1995)
ise bilgi galisanlarini sistematik olarak veriyi isleyen, bilgiyi kullanan ve bilgi
birikimini gelistiren c¢alisanlar olarak ifade etmistir. Kelley (1990) bilgi
¢alisanlarinin problem ¢bzme becerileri, yaraticiliklari, yetenek ve zekalari icin
ise alindiklarini savunmustur. Erren (2010) bilgi calisanlarinin sorumlu olduklari
alanlardaki muhtemel problemlere yenilik¢i ¢ozUmler sunabilmek igin guncel

akademik bilgiden haberdar olmalari gerektigini belirtmigtir.

Reinhardt, Benedikt, Schmidt, Sloep ve Drachsler (2011) bilgi ¢calisanlari igin bir
tanimlama getirmek yerine Ustlendikleri rolleri tanimlamanin bilgi ¢alisanlarini
anlamak igcin daha uygun bir yol olacagini savunmustur. Bu kapsamda bilgi

calisanlari icin 10 farkl rol belirlemislerdir:

e Kontrol eden

e Yardim eden

e Ogrenen

e Baglanti kuran
o Ag gelistiren

e Organize eden
e Bilgiyi toplayan
e Paylasan

e COzUm Ureten

e lzsiren

Bu rollere ek olarak belirtilen rollerin gerektirdigi ve bilginin iglenmesine yonelik

faaliyetler de tanimlanmigtir. Tablo 1’de belirtildigi Uzere kontrol eden rollinde



analiz etme, bilgiyi yayma gibi faaliyetler gerekirken 6grenen rollinde bilgiyi elde

etme ve 0grenme gibi faaliyetler gerekmektedir.

Tablo 1: Bilgi Calisani Rollerinin Tipolojisi

Rol

Kontrol eden

Rol Tanimi
Ham veri Gzerinden orgitsel
performansi takip etme

Beklenen Tipik Bilgi Faaliyetleri
Analiz, yayma, bilgiyi organize etme,
izleme

ilgili Referanslar
(Moore ve Rugullies, 2005)
(Geisler, 2007)

Kendisi bir problemi ¢dzdukten

Olusturma, analiz, yayma, geri bildirim,

kullanma

arastirmasi

Yardim eden sonra bilgiyi 6gretmek amaciyla|, ., o ~ (Davenport and Prusak, 1998)
e . bilgi aragtirmasi, 6grenme, ag kurma
digerlerine transfer etme
Bilgiyi bireysel beceri ve Bilgiyi elde etme, analiz, uzman
Ogrenen yetkinliklerini gelistirmek igin arastirmasi, bilgi arastirmasi, hizmet

Baglanti kuran

Yeni bilgi olusturmak lzere
bilgiyi farkli kaynaklardan
bulma ve iligkilendirme

Analiz, yayma, bilgi arastirmasi, bilgiyi
organize etme, ag kurma

(Davenport ve Prusak, 1998)
(Nonaka ve Takeushi, 1995)
(Geisler, 2007)

Ag gelistiren

Birbirini desteklemek ve bilgiyi
paylasmak icin benzer iglerle
ugrasan diger kisilerle bireysel
ya da proje bazli badlantilar
kurma

Analiz, yayma, uzman arastirmasi,
izleme, ag kurma, hizmet arastirmasi

(Davenport ve Prusak, 1998)
(Nonaka ve Takeushi, 1995)
(Geisler, 2007)

Organize eden

Bireysel veya orglitsel bazda
faaliyet planlari kurma

Analiz, bilgiyi organize etme, izleme, ag
kurma

(Moore ve Rugullies, 2005)

Bilgiyi toplayan

Belli bir konu lzerinde
arastirma yapma ve bilgi
toplama

Bilgiyi elde etme, analiz, uzman
arastirmasi, bilgi arastirmasi, bilgiyi
organize etme, izleme

(Snyder-Halpern ve digerleri,
2001)

Paylasan

Bir topluluk iginde bilgiyi yayma

Olusturma, olusturmaya yardim etme,
yayma, ag kurma

(Davenport ve Prusak, 1998)
(Brown ve digerleri, 2002)
(Geisler, 2007)

Cozim Ureten

Problemlere ¢6zim yollari
gelistirme

Bilgiyi elde etme, analiz, yayma, bilgi
arastirmasi, 6grenme, hizmet
aragtirmasi

(Davenport ve Prusak, 1998)
(Nonaka ve Takeushi, 1995)
(Moore ve Rugullies, 2005)

iz siiren

Bireysel ve orgltsel bazda
ileride problem yaratabilecek
konulari izleme ve reaksiyon
gbsterme

Analiz, bilgi arastirmasi, izleme, ag
kurma

(Moore ve Rugullies, 2005)

Kaynak: Reinhardt, Benedikt, Schmidt, Sloep ve Drachsler (2011)

Tablo 1’de yer alan roller ve bu rollere iliskin 6grenme, ag kurma, bilgiyi elde etme
gibi faaliyetler bilgi ¢calisanlarinin elde tutulmasi igin énemli rol oynamaktadir.
Ingiltere’de bilgi calisanlarinin yogunlukta oldugu bir érneklem Uzerinde yapilan
calismada (George, 2015) liderlik tarzi, yonetim destegi, eglenceli bir calisma
ortami, esneklik, yeterli kaynaklara sahip olmak, bir takimin pargasi oldugunu
hissetmek, cana yakin ve ilgili is arkadaslari, yeni beceriler gelistirme firsati ve
terfi olanaklari galisanlarin sirkette kalmasi i¢cin énemli olan faktorler olarak
saptanmistir. Bilgi ¢galisanlarinin elde tutulabilmesi igin farkli etkenleri de ortaya
koyan galismalar bulunmaktadir. 21 Avrupa ulkesinden 14.096 bilgi ¢alisaninin
verileri Uzerinden yapilan analizde (Vinas-Bordolet, Torrent-Sellens ve Guillen-

Royo, 2018) kariyerde ilerleme firsatlarinin, esnek g¢alisma kosullarinin, ig-aile



iligkilerinin ve is guvencesinin bilgi ¢calisanlarinin is tatminine etki eden 6nemli
faktorler oldugu gorulmustar. Guney Kore'de bilgi calisanlari ile yapilan bir bagka
arastirma (Joo, Hahn ve Peterson, 2015) 6z benlik degerlendirmesi ile isten

ayrilma niyeti arasinda olumsuz yonde bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 1’de yer alan roller ve bu rollere iligkin faaliyetler incelendiginde 6zellikle
yardim etme, paylasma, iz surme gibi roller orgutsel vatandaglk davraniglari ile
benzerlik gostermektedir. Daha once de belirtildigi Uzere, 6znesi bilgi ¢alisanlari
olan bu calismanin odaginda orgutsel vatandaslik davranisi bulunmaktadir. Ek
olarak son yillarda yapilan ve yukarida belirtilen ¢alismalar bilgi calisanlari igin is-
aile iligkilerinin, zaman yonetimi konusunda otonominin ve 0z benlik
degerlendirmesinin onemine dikkat cekmektedir. Bu noktadan hareketle, takip
eden bolumde oOrgutsel vatandaslik davranisi, is-aile gatismasi ve 6z benlik
degerlendirmesinin de i¢inde bulundugu farkli degiskenlere iligkin arastirma

modeli kapsaminda alan yazininda yer alan bilgiler paylasilacaktir.

1.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgltsel vatandaslik davranisi bir kavram olarak ilk kez 1982'de 42. Ulusal
Yoénetim Konferansi’'nda Bateman ve Organ (1983) tarafindan sunulan bildiride
dile getirilmistir. Ancak bu kavramin tanimlanmasindan 6nce 1930’lu yillardan
baglayan insan iligkileri ddneminde kavramin tanimina zemin hazirlayan birgok
calisma yapiimistir. Bu nedenle orgutsel vatandaslik davranigini tanimlamadan

once bu ¢aligmalari incelemek yerinde olacaktir.

1.2.1. Barnard’in Galismalari

1886-1961 yillar arasinda yasamis olan Chester Barnard’in, bir ig liderinin
nasil olmasi gerektigi ile ilgili gorus beyan eden ilk yonetici oldugu
degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda, Ust Yonetimin Fonksiyonlari
(Functions of Executives) (Barnard, 1938), érgutlerin neden var olduklari,

varliklarini nasil surdurdukleri ve otorite ihtiyacini neyin yarattigi gibi
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sorulara yanitlarin arandigi bir ¢calisma olmustur. Barnard (1938, s.4),
orgutu is birligi ¢cabalarinin birlikteligi olarak tanimlamaktadir. Bu goéruse
uygun olarak da Barnard (1938, s:83), insanlarin is birligi sistemlerine
yonelik cabalara katki saglama “génulltlik’lerinin kaginilmaz oldugunu
vurgulamaktadir. Barnard (1938) bu gorusu ile bir sdzlesme gergevesinde
herhangi bir 6rgute gonulll katimi ya da duzenli bir sekilde tanimlanmig bir
rolde performans goOstermeyi kastetmemektedir. Barnard'in  (1938)
kastettigi, insanlarin bir ¢alisan grubu arasindaki ig birligi gabalarini tegvik
eden egilimidir. Bu gonullulik egilimi vasitasiyla olusan ¢abalarla saglanan
katki arttikga bicimsel otorite Uzerindeki zorlama azalacak ve daha ¢ok

insan otorite sistemini kabul edecektir (Organ ve digerleri, 2006).

1.2.2. F.J.Roethlisberger ve William J. Dickson’in Caligsmalari

Roethlisberger ve Dickson (1939) tarafindan yazilan Yénetim ve Calisan
(Management and the Worker) adli kitap Hawthorne c¢alismalarinin ana
kaydi olarak kabul edilmektedir. Roethlisberger ve Dickson (1939) bu
calisma kapsaminda onemli gorulen uU¢ kavrama dikkat cekmektedirler:

bicimsel olmayan yapllar, igbirligi ve duygular.

Bicimsel olmayan yapilara batlin érgutlerde rastlanmakta ve etkili is birligi
igin gerekli bir 5nkosul olarak gérilmektedir. igbirliginin blylk kismi bigimsel
olmayan yapilarda ortaya ¢ikmakta ve bu durum zaman zaman bigimsel
yapinin isleyisini kolaylastirmaktadir (Roethlisberger ve Dickson, 1939,
s.402). Bigimsel olmayan yapilara her érgutte rastlanildigi gibi 6érgutiin en
alt kademesinden en Ust kademesine kadar butin kademelerinde de
rastlaniimaktadir. Calisan kademelerinde oldugu kadar yo6netim
kademelerinde de bicimsel olmayan yapilar amaca yonelik igbirligi ve
iletisimi kolaylastirabildigi gibi ayni zamanda engelleyebilmektedir. Her iki
durumda da bigimsel olmayan yapilar igbirliginin gerekli bir kosulu olarak

varligini surdtirmektedir (Roethlisberger ve Dickson, 1939, s.403).
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Duygular ise bigimsel olmayan yapilari sekillendiren (Organ ve digerleri,
2006) ve orgut ici farkh gruplardaki insanlar arasi iligkilere ait olan
degerlerdir (Roethlisberger ve Dickson, 1939, s.405).

1.2.3. Katz ve Kahn’in Caligmalari

Orgltlerin Sosyal Psikolojisi (Katz ve Kahn, 1966) acik sistem modeli
temelinde, orgutlerin en bilinen ve en kapsamli davranissal incelemesidir
(Organ ve digerleri, 2006). Katz ve Kahn’a goére (1966) etkili oérgutler
calisanlarindan Ug farkl formda katkiya yol agmalidir (Katz ve Kahn, 1966,
s: 337):

+ Kigileri sisteme gekmeli ve sistemde tutmali

« Calisanlarin, kalitatif ve kantitatif birtakim kriterleri karsilayan ve tercihen
asan guvenilir bir gérev performansi géstermelerini temin etmeli

* Yenilik¢i ve igten gelen davraniglara yol agcmali (6rgutsel yapilarin
basarisi igin mevcut rollerinin gerekliliklerinin 6tesinde performans

gOsterilmesini tegvik etmeli

Uglincti kategoride calisma arkadaglari ile is birligi icinde olma, sistemin
gelisimi icin orijinal fikirlerin Uretilmesi ve sistemin korunmasi, sisteme ek
katki saglayabilmek i¢in kendini gelistirme, dis ¢evrede de orgutin olumlu
bir imajinin olusmasi icin gayret gosterme gibi davraniglar yer almaktadir

(Organ ve digerleri, 2006).

1.2.4. Blau’nun Katkilar

Blau 1964 yilinda yayinladigi Sosyal Yasamda Degisim ve Gu¢ (Exchange
and Power in Social Life) adli kitabinda ekonomik ve sosyal olmak tzere iki
tur mibadele tanimlamaktadir. Ekonomik mubadele, degisimi yapilan Griin
veya hizmetin o Urun veya hizmeti sunan kisiden bagimsiz olarak belirlenen

degeri Uzerinden, sonlu bir zaman dilimi icinde ve kargilikli bir glivene
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ihtiya¢c duyulmadan yapilan bir degisim faaliyetidir. Kargilikli givene ihtiyag
duyulmamasinin nedeni degisim faaliyetine iligkin sorun olmasi durumunda
¢6zUm icin yasal yollara basvurulabilecek olmasidir. Sosyal mibadelede ise
neyin degisiminin yapilacagi acik degildir. Bir taraf digerine spontan bir
sekilde degeri olan bir sey sunar. Bu deg@er alici tarafin nezdinde verici
tarafin kim olduguna dayal 6znel olarak atfedilen bir degerdir (Organ ve
digerleri, 2006).

Orglt ve Uyeleri arasindaki iliski de esasen bir ekonomik miibadele niteligi
tagimaktadir. Ote yandan 6rgit (veya temsilcileri) veya calisanlarinin
so6zlegsmesel olarak verdikleri taahhutlerin otesinde gosterdikleri etkilesim
iliskinin sosyal mibadele tarafini da acgiga cikarabilmektedir. Ornegin
calisanin  bir yoOnetici tarafindan sunulan tesviki so6zlesmesel
yukumlalUklerinin 6tesinde algilamasi ¢alisanin buna karsi kendini geri
6deme zorunlulugunda hissetmesine neden olabilir. Benzer sekilde yonetim
de calisanlarin s6zlesmesel yakiumlaltklerinin 6tesinde bir gcaba sarf ettigini
gordugunde kendilerini borglu hissederek taahhutlerinin Gzerinde bir destek

ile bu duruma karsilik verebilir (Organ ve digerleri, 2006).

S0z konusu bu ¢alismalarin ardindan, yazmig oldugu bir makalede Organ (1977),
akademik arastirmacilarin Uzerinde yaklasik 25 yil harcadiklari ancak ampirik
olarak destek bulamadiklari is tatmini ile ¢ikti dlizeyi ya da performans arasinda
bir iliski olduguna dair 6nermeye karsi farkl bir goérts ortaya koymustur. Organ
(1977), kantitatif olarak dlgulmesi gorece kolay olan is sonuglari ile algilanmasi
glc olan Kkalitatif sonucglar arasinda bir ayrim yapmanin gerekli oldugunu
savunmus; algilanmasi gug olan bu davraniglarin is arkadaglarina yardim etmek,
isyerindeki calisma ruhuna veya konulan kurallara riayet etmek veya yoneticilerin
operasyonlari gelistirmek adina zaman zaman yapmak zorunda kaldiklari

degisikliklere uyum saglamak formunda olabilecegini belirtmistir.
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llerleyen yillarda Denis Organ’in iki doktora dgrencisi Tom Bateman ve C.Ann
Smith, Organ’in bu gorusleri Uzerine bir takim arastirma oOnerileri ortaya

koymuslardir.

ik olarak, asiri is yiikinin calisanin davraniglari ve tutumu Uzerindeki etkilerini
irdeledikleri ¢alismalarinda Bateman ve Organ (1983) incelemelerine amirin
performans degerlendirmesine iligskin birtakim degiskenleri de dahil etmeye karar
vermis ve kantitatif performansa ek olarak Organ’in (1977) dénerdigi kalitatif
performansa yonelik Olgimleri de arastirmaya katmiglardir. Bu arastirmanin

sonucunda kalitatif performansa yonelik taslak 6lcim maddeleri elde edilmistir.

Takip eden bir diger calismada ise Smith, Organ ve Near (1983) Gulney
Indiana’daki bazi Gretim tesislerindeki amirlere érgutsel etkililigi artirmada faydasi

olacak etkenleri ortaya ¢ikarmak adina su soruyu sormuslardir:

Calisanlarinizin daha sik yapmasini isteyecegdiniz ancak onlari bunu
yapmaya zorlayamayacaginiz, yapmalari kargiliginda sizin takdiriniz
haricinde tanimh bir odullendirmeyi garanti edemeyeceginiz

davranislar nelerdir?

Sorulan bu sorunun kargiliginda yoneticilerden alinan cevaplar ile vatandaslik

davranisina iliskin 16 maddelik bir 6l¢cek tanimlamasi yapiimistir:

1. isyerinde devamsizlik gdsteren is arkadaglarina islerinde yardimci olur.

2. Sabahlari ise geliste, yemekten ve ara dinlenmelerinden sonra isinin
basinda olma konusunda dakiktir.
Isinin resmen gerektirmedigi seylere de génulli olur.

4, Hak etmedigi halde c¢alisma aralarina c¢ikar (bu soru ters yonde
kodlanmistir).

5. is taniminin bir pargasi olmamasina ragmen ilgili departmanda ise yeni

baglayan ¢alisanlarin oryantasyonu igin inisiyatif alir.



10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.

14

Normlarin 6tesinde ise devam davranisi gosterir (birgok kisiden veya
musaade edilenden daha az izin alir).

Digerlerinin is yuku arttiginda digerlerine yardim eder (digerlerinin
karsilastigi engelleri agmalari i¢in onlara yardimci olur).

Is giintiniin sonuna dogru igleri salar (bu soru ters yénde kodlanmistir).
Ise gelemeyecedi zamanlarda énceden haber verir.

Kisisel telefon konusmalarina ¢ok fazla zaman harcar (bu soru ters
yonde kodlanmistir).

Gereksiz yere isine ara vermez.

Amirine gorevlerinde yardimci olur.

Departmanin genel olarak kalitesinin gelismesi icin inovatif tavsiyelerde
bulunur.

Ekstra ara dinlenmesi yapmaz.

Isletmenin sart kosmadidi ancak genel olarak isletmenin imajina katki
saglayacak faaliyetlere katilir.

Gereksiz konusmalara ¢ok fazla zaman harcamaz.

Ortaya c¢ikan sonuglardan da goruldigu Uzere s6z konusu davraniglarin bir

kismindan igletmedeki diger calisanlar dogrudan fayda elde ederken bir

kismindan da genel olarak isletmenin kendisi fayda elde etmektedir. Smith ve

digerleri (1983) isletmedeki diger calisanlarin fayda elde ettigi davranislarin

istatistiksel olarak anlamh bir sekilde ylUklendigi faktori 6zgecilik, isletmenin

kendisinin genel olarak fayda elde ettigi davranislarin istatistiksel olarak anlaml

bir sekilde yuklendigi faktoru ise genel uyum olarak adlandirmigtir.

Yukarida belirtilen galismalarin ortak olarak ifade ettigi U¢ temel kavram dikkat

cekmektedir:

Gonallulak
Sozlesmesel olarak beklenenin tzerinde performans

Bicimsel olmayan yapilar
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Organ (1988:4) tum bu kavramlari kapsayacak sekilde orgutsel vatandaslik

davranigini su sekilde tanimlamaktadir:

Bicimsel  odullendirme  sisteminde  dogrudan ve  acgikga
tanimlanmamis, bir araya getirildiginde orgutun verimli ve etkili olarak

isleyisine katkida bulunan istege bagl bireysel davraniglar.

Orgitsel vatandaglik davranigi arastirma alaninin yapisal tanimlamasinin is
tatmini-is performansi arasinda iligskinin var oldugu varsayimi ile yapilmasi,
orgutsel vatandaglik davraniginin olumlu bir tutum ile aragtiriimasina yol agmistir.
Sonu¢ olarak alan arastirmalarini Gg¢ temel varsayim yodnlendirmistir (Organ,
1988, Podsakoff ve digerleri, 2000):

Orgltsel vatandaslik davranis;

e Kendine hizmet etmeyen bir gududen dogar.
e Organizasyonun eftkili igleyisini kolaylastirir.
¢ Organizasyonun galismak icin gekici bir isyeri haline gelmesini saglayarak

calisanlara fayda saglar.

Ayrica orgutsel vatandaslik davraniginin sonuglarina iligkin ¢alismalarin hemen
hepsi bireysel ve drgutsel performans Uzerine odaklanmistir. Cok az ¢alismada
(Podsakoff, MacKenzie ve Hui, 1993; Van Dyne ve digerleri, 1995; Organ ve
Ryan, 1995) arastirma alaninin olasi olumsuz sonuglari ile temel varsayimlarin
yetersizligi Uzerinde fikir beyan edilmistir. Bu calismalarda dile getirilen goérusler
¢alisanlarin kendilerini iyi godstermek igin oOrgutsel vatandaslik davraniglari
sergileyebilecegi (Podsakoff, MacKenzie ve Hui, 1993), orgutsel vatandaslik
davraniginin niyeti ve sonuglari agisindan olumlu bir tavirla ele alinmasina
ragmen iyi niyetle yapilan olumlu davraniglarin olumsuz sonuglar dogurabilecegi

(Van Dyne ve digerleri, 1995), ylksek seviyede Orgutsel vatandagslik davranigi
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gosterenlerin kendilerini agirn yuklenmis hissedebilecegi (Organ ve Ryan, 1995)

yonundedir.

Orgltsel vatandaslik davranisinin  kendine hizmet eden bir gldiden
dogabilecegdi, orgutun igleyisine olumsuz etki yapabilecegi ve galisanlar igin
olumsuz sonuglar dogurabilecegine dair ilk 6nemli ¢alisma Bolino, Turnley ve
Niehoff (2004) tarafindan yapilmigtir. S6z konusu g¢alismada ortaya konulan

gorusler Tablo 2'de yer almaktadir.

Tablo 2'de yer alan bilgilere gére Bolino, Turnley ve Niehoff (2004) yerlesik
orgutsel vatandaslik davranisi literatiriinden farkh olarak bu davraniglarin olasi
onculleri ile drgut ve birey seviyesindeki potansiyel sonuglari hakkinda goérugler
sunmustur. Ornegin drgltsel vatandasligin kendine hizmet etmeyen bir glidiiden
dogacagi varsayimina karsl calisanin kendisi hakkinda olumlu bir izlenim
birakmak icin digerlerine yardim ediyor veya mesaiye kaliyor olabilecedi
belirtiimistir. Bir diger goruste rol igi davraniglarin yerini 6rgutsel vatandaslik
davraniglari alabilecedi ve bunun sonucunda c¢alisanlarin asil isleri yerine daha
cekici veya orgut icinde daha deg@er verilen orgutsel vatandaslik kapsamindaki
islere yonelmesinin orgutsel etkililigi sekteye ugratabilecegi dile getirilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisinin birey seviyesindeki olumsuz etkilerine drnek
olarak da rol belirsizligi 6ne surllerek c¢alisanlarin rol ici ve ekstra rol

davraniglarini birbirinden ayirmada zorluk yasayabilecekleri savunulmustur.
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Goriigler ve Davranig Ornekleri
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Varsayimlarina iligkin Potansiyel

Varsayimlara iligkin Potansiyel Goriigler

Davranig Ornekleri

Orgiitsel Vatandagshk Davraniginin Potansiyel Onciilleri

Kendine hizmet eden guduler

Calisan kendisi hakkinda olumlu bir izlenim birakmak igin
digerlerine yardim ediyor veya mesaiye kaliyor olabilir.

Kurallari ihlal etme

isyeri kurallarini ihlal eden (&gle arasindan geg dénen veya is
saatinde internette gezinen) bir ¢alisan bu hareketinden duydugu
pismanhgi fazla mesaiye kalarak telafi etmeye calisiyor olabilir.

Diger calisanlari kétli goésterme gabasi

Calisanlar diger arkadaslarinin kendisinin yardimi olmadan isleri
sonuglandiramadigi veya o kisilerin yetkinliklerinin kendisininkinden
daha disuk oldugunu gdstermek igin cok fazla yardimda bulunuyor
olabilir.

tatmin olmamasi

Kiginin rol i¢i sorumluluklarina kars! ilgisizligi ve rol i¢i sorumluluklarindan

Calisan kendi isinden duydugu memnuniyetsizligi ve tatminsizligi
olusturulan her komitede veya her ekstra projede gorev alarak
kapatmaya calisiyor olabilir.

Kisinin 6zel hayatindaki tatminsizlik

Kisi 6zel hayatinda yasadidi sorunlardan kagma veya is disinda
sosyal hayatinin olmamasi nedeniyle fazla mesaiye kaliyor olabilir.

Sonuglar

Orgiitsel Vatandagslik Davranisinin Orgiit Seviyesindeki Potansiyel

Rol i¢i davraniglarin yerini érgitsel vatandaslik davranislari alabilir

Orgiitsel vatandaslik davranislari rol igi davranislarin yerine degil
rol ici davraniglara ek olarak yerine getirildiginde 6rgutsel etkililige
fayda saglamaktadir. Calisanlarin asil isleri yerine daha gekici veya
orgut icinde daha deger verilen 6rgutsel vatandashk kapsamindaki
islere yonelmesi orgutsel etkililigi sekteye ugratabilir.

verilmesinden daha pahaliya mal olabilir

Orgtsel vatandaglik kapsamindaki davraniglar ilgili hizmetlerin bigimsel olarak

Bazi durumlarda galisanlara egitim verilmesi veya isin uzmanindan
danigmanlik hizmeti alinmasi galisanlarin birbirine yardim
etmesinden ¢ok daha az maliyetli olabilir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari diisiik kalitede olabilir

Calisanlarin yaptigi yardim diistk kalitede veya yaptiklari 6neriler
yetersiz olabilir. ise alim konusunda tecriibesi olmayan bir galisanin
ise alim komitesinde yer almasi hem rol i¢i davranigindan zaman
calacak hem de yeterli yetkinlige sahip olmadi@ bir iste yetersiz
kalitede katki sagdlayacaktir.

yetersizligin gdstergesi olabilir

Orgiitsel vatandaslik davranislari kétii ydnetim veya calisan sayisindaki

Calisanlarin islerini yerine getirmek igin siirekli bir balka ¢alisanin
yardimina ihtiyag duymasi 6grenme ve gelisim faaliyetlerinin
yetersizligine isaret ediyor olabilir.

Sonuglarn

Orgiitsel Vatandagslik Davranisinin Birey Seviyesindeki Potansiyel

Rol belirsizligi

Calisanlar rol igi ve ekstra rol davraniglarini birbirinden ayirmada
zorluk yasayabilirler.

Hatali performans degerlendirme siregleri

Orglitsel vatandaglik davraniglari performans degerlendirme
sireclerinden tutarsizliga neden olabilir. Bazi ekstra rol davranislari
rol i¢i davranislardan daha fazla gérinirlige ve gérece daha
yiksek 6rglt ici degere neden olabilir.

Artan vatandaslik baskisi

Calisanlar iyi bir 6tgutsel vatandas goriinimi sergilemek igin
surekli olarak bu alandaki faaliyetlerini artirmak igin lzerlerinde bir
baski hissedebilir ve bunun sonucunda stres, asiri is yuki ve 6zel
hayatlarina yeteri kadar zaman ayiramama sorunuyla karsi karsiya
kalabilirler.

Calisanlar arasinda darginlik ve gatisma

Calisanlar ihtiyaclari olmadigi halde yardim teklif eden
arkadaslarinin bu davraniglarindan rahatsiz olabilir. Ayrica
calisanin kendi bireysel zorunluluklarindan dolay: (kligiik cocugu
olma, aile bireylerinden birinin bakimini Gstlenme gibi) fazla mesai
yapamamasi ¢alisanlar arasinda anlagsmazliklara neden olabilir.

Kaynak: Bolino, Turnley ve Niehoff, 2004

Bir diger calismada (Vigoda-Gadot, 2006) drgutsel vatandaslik davraniginin

gonulluluk boyutuna ve bir ekstra rol davranisi olarak tanimlanmasina elestiriler

getirilmis ve zorunlu orgutsel vatandaslik kavrami ortaya atiimigtir. Buna gore

artan rekabet isletmelere mumkun olan her sekilde etkililigi ve verimliligi artirmayi

zorunlu kilmaktadir. Orgiitsel vatandaslik literatiriinden de bilinmektedir ki
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orgutsel vatandaslik ikliminin gugli oldugu orgutler gugsuz oldugu érgutlere gore
daha basarili olmaktadir (Podsakoff ve digerleri, 2000). Bu agidan bakildiginda
orgutsel vatandaslik davranisinin 6nemini tum c¢alisanlara benimsetmek ve bu
davraniglari 6zendirmek tum yodneticilerin énemli bir hedefidir. Bdyle bir
O0zendirmenin mesru yollardan yapilmasi (6rgut ikliminin gelistiriimesi, egitlik ve
adalet duygularinin guglendirilmesi, ¢alisanlarla iletisim kanallarinin gelistiriimesi
gibi) o6rglitsel vatandaslik davranislarini tesvik edecektir. Ote yandan pazar
baskisi ve orgutsel vatandaslik davranigini guglendirme amaci yoneticilerin
ekstra rol davraniglarini bagka yollarla tesvik etmelerine yol agabilir. Bu yollar
yoneticilerin galisanlari formal is tanimlarinin 6tesinde Ucretlendiriimemis ekstra
rol davraniglarina zorlama ve 6Orgut icinde tanimli is saatlerinin diginda fazla
mesai Ucreti ddenmeden ¢alismanin norm olarak kabul edildigi bir sosyal ortam
olusturma gibi davraniglari igerebilir. Bu tur davraniglar her ne kadar formal is
tanimlari igcinde olmasa da c¢alisanlarin kidemlerinin, 6rgut icindeki sosyal ve
unvana dayali pozisyonlarinin tehlikede oldugunu dugtinmelerine neden olabilir.
Bir diger sorunlu konu ise hangi davranigin orgutsel vatandaglk davranisi
olduguna dair 6rgut icindeki tanimlamanin igveren ya da yoneticilerin tekelinde
olmasidir (Morrison, 1994). Benzer bir diger ¢calismada da (Bolino, Turnley,
Gilstrap ve Suazo, 2010) vatandaslik baskisi kavrami tanimlanmistir. Buna goére
bugunku calisma hayatinda insanlar daha onceki donemlere gore ¢ok daha
karmasik ve zorlu igler yapmaktadir. Bu durum, artik isin dogal bir pargasi olarak
gorulmeye baslanan daha ¢ok ve daha uzun sireler c¢alismayi zorunlu
kilmaktadir. Ek olarak o6rgut kulturu baskisi da galigsanlarin igin gerektirdiginin
Otesinde gonulli olarak daha fazla calisma baskisi hissetmelerine neden
olmaktadir. Kavramsal dizeyde yapilan ve oOrgutsel vatandaslik davranisinin
olumsuz sonuglarina yoénelik onermelerin sunuldugu bu c¢alismalari ampirik

calismalar izlemistir.

Bolino ve Turnley (2005), Podsakoff ve digerleri (2000) tarafindan is tanimina
iliskin minimum veya genel olarak kabul edilmis degerlerinin ¢ok Ustiine gonullu

olarak c¢ikilan ve bu haliyle ekstra rol davranisi olarak anilan bireysel inisiyatifin
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i yuku, is stresi ve is-aile gatismasi Uzerindeki etkisinin artirici yonde ve

istatistiksel olarak gecerli oldugunu gostermistir.

Vigoda-Gadot (2007), zorunlu vatandaslik davranisi ile is stresi iligkisinin anlamli
ve pozitif yonli oldugunu goéstermistir. Bolino ve digerleri (2010), vatandaslik
baskisi ile orgutsel vatandaglik davranigi, is-aile c¢atismasi, is-bos zaman
catismasi ve ig stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki

oldugunu gostermislerdir.

Deery, Rayton, Walsh ve Kinnie (2016), kaynaklarin kurumasi (resource drain)
teorisini kullanarak ¢ok zaman alici 6rgutsel vatandaslik davranigi boyutlari ile is
aile gatismasi arasindaki iligkinin (digergamlik ve vicdanlilik) daha az zaman alici
Orgutsel vatandaslik davranigi boyutlarindan (sivil erdem, nezaket ve
centiimenlik) daha gucli olacadini 6ne surmuslerdir. Yapilan analizlerde
vicdanlilik davranisinin is aile ¢catismasi ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamli

bir iligkisi oldugunu bulmusglardir.

Orgltsel vatandaslik davranisina iliskin verilen bilgilerin ardindan &rgltsel
vatandaglik davranisinin onculleri Uzerinde durulacaktir. Yapilan ¢alismalarda
kisilik Ozellikleri ile orgutsel vatandaslik davranisi arasinda guglu bir iligkinin
bulunmadigi gérilmektedir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006). Oz saygl,
icsel kontrol odagi ve duygusal dengenin orgutsel vatandaslik ile arasindaki
iliskisi farkli ¢galismalar ile ortaya konulmus olup (Bowling, Eschleman, Wang,
Kirkendall ve Alarcon, 2010; Borman, Penner, Allen ve Motowidlo, 2001; O’Brien
ve Allen, 2008; Small ve Diefendorff, 2006) tim bu bilesenlerin tek bir baglk
altinda toplanmasi ile olusturulan 6z benlik degerlendirmesi ile o6rgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iliskinin az sayida c¢alismada ele alindigi
goOrulmustur (Bowling, Wang ve Li, 2012; Joo ve Jo, 2017; Bowling, Wang, Tang
ve Kennedy, 2010; Ferris, Rosen, Johnson, Brown, Risavy ve Heller, 2011). Bu
nedenle 6z benlik degerlendirmesinin orgutsel vatandaslik davranisinin Kisilik

Ozellikleri bakimindan bir onculu olarak ele alinmasiyla batuncul bir kisilik



20

yaklasimi sergilenmesi ve bilgi ¢calisanlari 6zelinde sonuglarinin degerlendiriimesi

ile literatlre katki saglanmasi planlanmistir.

1.3. OZ BENLIK DEGERLENDIRMESI

Oz benlik degerlendirmesine iligkin caligmalarin temelinde Packer (1985)
tarafindan yapilmis olan 6z dederlendirme tanimi yer almaktadir. Packer (1985)‘e
gore 6z degerlendirme, herkesin bilingaltinda tuttugu temel g¢ikarimlari ve asil
onem tasiyan degerlendirmeleridir. Bunlar kisilerin hayatindaki G¢ temel alana
0zgu degerlendirmelerdir: benlik, gerceklik (dlinya) ve diger insanlar. Bu tg¢ temel
alana 6zgu degerlendirmeleri terfi almis bir calisan g6ziinden agiklamak

mumkuinddr:

Terfi alan ¢alisan, kendini degersiz goruyor olmasi halinde aslinda bu terfiyi hak
etmedigini ve hatta terfiyi alanin gergekten kendisi olmadigini dustnecektir.
Bunun sonucundan terfi kararindan duydugu memnuniyet kendisini degerli géren
bir bagka calisandan ¢ok daha dusuk olacaktir. Benzer sekilde dinyayi guvensiz
ve tehlikeli olarak goéren bir calisan almis oldugu terfiyi olumlu olarak
karsilamayacak ve kendisi i¢in bir tehlike barindirdigini dusunecektir. Bu dugtince
anksiyeteye neden olabilecegdi gibi terfi edilen pozisyonda basarisiz olunacagi
fikrini de tetikleyecektir. Son olarak diger insanlari tehlikeli ve glvenilmez olarak
goren bir calisan aldigi terfi ile baskalarinin kiskangligina ve entrikalarina karsi

savunmasiz olacagini dusunecektir (Judge, Locke ve Durham 1997).

Packer (1985)'In 6z degerlendirmeyi herkesin bilingaltinda tuttugu temel
cikarimlari ve asil 6nem tasiyan degerlendirmeleri olarak agiklayan tanimindan
yola ¢ikan Judge, Locke ve Durham (1997) is tatminine iliskin teorik bir model
gelistirmiglerdir. Bu model Sekil 1’de gdsteriimektedir.



Oz Degerlendirme

Benlige iliskin Oz Degerlendirmeler

Genetik
Ozellikler

+ Benlik Saygisi - Oz Saygi

+ Genellestirilmis Oz Yeterlilik
* Nevrotiklik— Duygusal Denge
5| * Kontrol Odag
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is Tatmini

‘\\ Diinyaya (Gerceklige) iliskin Oz Degerlendirmeler

4+ lyicil veya Kéticul

Yasanan
Tecriibeler (ve bu
tecriibelerden
cikarilan sonuglar
[diisiince siiregleri])

* Adil veya Adaletsiz
* Heyecan verici veya Tehlikeli
Diger insanlarailiskin Oz Degerlendirmeler
* Gulven duygusu veya sinisizm (kuskuculuk)

Sekil 1: Oz Degerlendirmelerin Kaynagi, Ko

Yasama Dair
Tatmin

mpozisyonu ve Sonuclarina iliskin
Batlncul Bir Model (Judge, Locke ve Durham, 1997)

N7

Duygulanim
Egilimi
H

Bu modele gore 6z degerlendirme (benlige, diinyaya ve diger insanlara iligkin)

genetik 6zellikler ve yasanan tecribeler tarafindan sekillendirimektedir. Oz

degerlendirme ise ig tatminini ve yasama dair genel bir tatmin algisini

belirlemektedir. Ek olarak genel duygulanim egilimi yine is tatmini ve yasama dair

genel bir tatmin algisini etkilemektedir. Bu modelde ayrica duygulanim egilimi ile

0z deg@erlendirme arasinda da bir iligki ongorulmektedir.

Ayrica bu model kapsaminda Judge ve digerleri (1997) tarafindan belirlenen

benlige iliskin 6z degerlendirme faktorleri sunlardir:

o

o

o

o

Benlik Saygisi (Oz saygi)
Genellestiriimis 6z yeterlilik
Nevrotiklik (Duygusal denge)
Kontrol odagi

Takip eden bolimde, 6z saygidan bagslayarak 6z benlik degerlendirmesine iliskin

faktorler tek tek agiklanacaktir.
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1.3.1. Benlik Saygisi (Oz saygi)

Benlik saygisi bireyin bir obje olarak kendisine yonelik dusunce ve
hissiyatinin butuntdir (Rosenberg,1979). Buna goére yuksek benlik
saygisinin iki farkh anlami ¢agristirmasi mimkuindur. Bunlardan ilki, kisinin
¢ok iyi oldugunu dusunmesi, bir digeri ise yeterince iyi oldugunu
dusunmesidir. Birey kendisinin diger insanlarla karsilastirildiginda kendisini
iyi bulmakla beraber, kendisinin koymus oldugu belli standartlar agisindan
yetersiz oldugunu hissedebilir. Farkli bir durumda da birey baskalariyla
karsilastirildiginda kendisini ortalama bir birey olarak gorurken,
g6zlemledigi bu ortalama bireyden gayet memnun olabilir. Sonug olarak,
yuksek benlik saygisi bireyin kendisine saygi duymasi, kendisini degerli
hissetmesi anlamlarina gelmektedir. Yuksek benlik saygisi bireyin kendisini
digerlerinden mutlaka ylksek gormesini gerektirmez. Diger taraftan
kendisinin kesinlikle digerlerinden daha kotu olmadigini digsinmemesinin
bir sonucudur. Benzer sekilde birey, kendisini mukemmel gérmese bile
sinirhliklarinin farkinda olarak gelismeyi hedefler. Diger taraftan dusik
benlik saygisi kiginin kendisini reddetmesini, kendisinden memnun
olmamasini ve kendini hor gérmesini ifade etmektedir. Bu durumda birey
g6zlemledigi benlige saygi beslememektedir. Ona gore gozlemledigi benlik

uyumsuzdur ve daha farkli olmalidir (Rosenberg, 1965, s.30-31).

Oz sayginin ardindan benlige iliskin bir diger degerlendirme ise

genellestiriimis 6z yeterliliktir.

1.3.2. Genellestirilmis Oz Yeterlilik

Bandura (1982) algilanan 6z yeterliligin, bireyin, olasi durumlarla bas etmek
icin gerekli davranisg bicimini ne kadar iyi sergileyebilecegine dair
degerlendirmesi ile ilgili oldugunu belirtmektedir.



23

Yeterliik inancina dair degerlendirmeler U¢ farkli boyutta meydana
gelmektedir. Duzey (veya buyuklik) bireyin verilen bir gorevi ne kadar iyi
yerine getirebilecegini, gu¢ bireyin verilen bir gorevi ne kadar iyi yerine
getirebilecegine dair degerlendirmesinden ne kadar emin oldugunu,
genellenebilirlik ise bireyin ilk iki boyuttaki yeterlilik inancinin kapsamina
giren aktivitelerin gesitliligini ifade etmektedir (Bandura, 1997). Buna gore
genellenebilirlik durumsal olmaktan uzak bir sekilde karakter ozelligine
isaret ettiginden 6z benlik degerlendirmesi kapsaminda genellestiriimis 6z

yeterlilik kavrami Uguncu boyut ile ilgilenmektedir (Judge ve digerleri,1997).

Genellenebilirlik boyutu bireyin 6z yeterliligine dair degerlendirmesinin
herhangi bir kosula bagli olmadan her turli duruma karsi gecerliligi ile
ilgilidir. Bu nedenle durumsal bir degerlendirmeden daha c¢ok Kisilik
Ozelligine benzeyen bir boyutu ifade ettiginden galismada kullaniimasi

onem ifade etmektedir.

Oz benlik degerlendirmesinde 6z saygi ve 6z yeterlilik ile birlikte duygusal

denge de kapsam igindedir.

1.3.3. Nevrotiklik (Duygusal Denge)

Duygusal denge bes buyuk kigilik 6zelliklerinden biridir. Costa ve McCrae
(1988) nevrotikligin kisilik olgcimleri arasinda en yaygin kullanilan 6zellik
oldugunu belirtmektedir. Nevrotiklik iki genel egilime yol agmaktadir (Judge,
Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999). Bunlardan ilki anksiyete (duygusal
dengesizlik ve strese egilimli olma), digeri ise kisinin iyi olus halidir
(guvensizlik duygusu ve depresyon). Dolayisiyla nevrotiklik psikolojik uyum
saglama ve duygusal dengede eksiklige isaret etmektedir. McCrae ve Costa
(1987) bu alanda ¢aligsan arastirmacilarin nevrotik davraniglarin temelinde
depresyon, asabiyet, kaygi, endigse ve kizginlik gibi olumsuz duygu

durumlarinin olduguna dair fikir birligi icinde olduklarini belirtmektedir. Diger
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taraftan duygusal denge tarafindaki kisiler sakin, gecimli, pozitif, mutlu ve
huzurlu kisilerdir (Can, Azizoglu, Aydin, 2015).

Yuksek seviyelerdeki nevrotiklik tutarli ve gugli bir sekilde ruhsal
bozukluklar ile iliskilendiriimektedir. Bu ruhsal bozukluklar arasinda normal
digi davraniglar (psikopatoloji) ve kisilik bozukluklari yer almaktadir (Clark
ve Watson, 1991; Klein, Kotov ve Bufferd, 2011; Tackett, 2006; Widiger ve
Smith, 2008). Dusuk seviyelerdeki nevrotiklik, ayni zamanda duygusal
denge olarak da adlandiriimaktadir, yliksek seviyede evlilik tatmini (Gattis,
Berns, Simpson ve Christensen, 2004), yuksek mesleki bagsari (Ozer ve
BenetMartinez, 2006; Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi ve Goldberg, 2007)
ve yasam kalitesi (Arrindell, Heesink ve Feij, 1999; Lynn ve Steel, 2006;
Ozer ve Benet-Martinez, 2006) iligkilendirilmektedir.

1.3.4. Kontrol Odagi

Oduller ve pekistireclerin insanlarin sahip oldugu bilgi ve becerilerini
performansa donustirme Uzerindeki etkileri arastirmacilarin  Gzerinde
anlastigi bir olgudur. Ote yandan belli bir kisi i¢in 6d(il ya da pekistirec olarak
algilanan bir olay bir bagka kisi icin farkh sekilde algilanabilir. Bu duruma
neden olan faktorlerden birisi bireyin elde edecegdi 6dulun kendi davranis ve
vasiflarina bagl olarak mi yoksa kontrolu diginda ve kendi hareketlerinden
bagimsiz olarak mi elde edilebilecegine dair hissiyatidir. Elde edilecek
sonucun kendi kontroli disinda sans, talih, kader veya kendinden daha
guclu birilerine bagl olduguna ya da sonuca etki edecek karmasik bir gu¢
yapisindan dolayl sonucun tahmin edilemez olduguna inananlar dissal
kontrol odakli olarak adlandiriimaktadir. Diger taraftan sonucun kendi
davraniglarina ve gorece yerlesik karakteristiklerine bagh olduguna
inananlar igsel kontrol odakl olarak adlandiriimaktadir (Rotter, 1966).

Oz benlik degerlendirmesi, kisinin kendisini ne kadar yetkin, kabiliyetli ve degerli

gordugu ile alakali olup ayni zamanda duygusal denge ve igsel kontrol odagi
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hakkinda da bilgi vermektedir. Onceki galismalar (Bowling, Eschleman, Wang,
Kirkendall ve Alarcon, 2010) 6z saygi ve orgutsel vatandasligin arasindaki pozitif
iliskiyi gostermektedir. Ek olarak igsel kontrol odagi (Borman, Penner, Allen ve
Motowidlo, 2001; O’Brien ve Allen, 2008) ve duygusal dengenin (Small ve
Diefendorff, 2006) orgutsel vatandasligi arttirici ydonde etkiye sahip olduklari farkl
calismalar ile gosterilmistir. Oz benlik degerlendirmesinin 6z saygi, 6z yeterlilik,
kontrol odagi ve duygusal dengeyi kapsadigl gbz onunde bulunduruldugunda, 6z
benlik degerlendirmesinin orgutsel vatandaslik davranigi Uzerinde olumlu bir
etkiye sahip olmasi beklenmektedir. Nitekim Bowling, Wang ve Li (2012) ile Joo
ve Jo (2017) 6z benlik degerlendirmesi ve orgutsel vatandaslik davranigi
arasindaki iligkinin beklenildigi gibi pozitif oldugunu yapmis olduklari calismalarda

gOstermiglerdir.

Kisilik dzelliklerinin yani sira ise kargi tutum da 6rgutsel davranig literatirinde
sikca arastiriimaktadir. Bilindigi Uzere orgutsel baghlik en sik arastirilan
tutumlardan biridir. Ancak bilgi ¢calisanlari 6zelinde meslege baghligin érgutsel
baglihigin 6nline gectigi bilinmektedir (Eliman ve Hayman, 1999; Lason-
Daughterty, 2000; May, Korczynski, Frenkel, 2002; Ozmen, Ozer, Saatcioglu;
2005). Bu nedenle bilgi ¢alisanlarinin gok buyuk bir bolimunun belli bir meslege
yonelik formal ylksekdgrenim mezuniyetine ve mezuniyetleri ile iligkili is
tecribesine sahip olduklari (Alvessen, 2004) g6z 6nunde bulunduruldugunda
arastirma kapsaminda meslege baglihigin érgutsel vatandaslik davraniginin bir

onculu olarak degerlendiriimesine karar verilmigtir.

1.4. MESLEGE BAGLILIK

Bagllik bireyin hedefine ulagsmak igin benimsedigi bir yolda ilerleme egilimi olarak
tanimlanabilir. Ek olarak baglilik kavramini bireyin ilerledigi yolda herhangi bir
olumsuz durumla kargilagmasi durumunda dahi mevcut durumu oldugu gibi kabul

etmesini zorlayan bir gu¢ olarak da tanimlayabiliriz (Ergeneli, 2006).
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Baghlik odaklar ilk defa Morrow (1983) tarafindan o tarihe kadar yapilmis olan
30 farkh baglihk taniminin 5 baslik altinda -deger, kariyer, ig, 6rgut ve sendika-

toplanmasiyla olugsmustur. Literatirde en ¢ok calisilan baghlik odagi orguttar.

Orglte bagllik bireyin isini ve orgutiin dzelliklerini degerlendirmesi neticesinde
calistigi orgute karsi gelistirdigi bir tutum ve bu tutum neticesinde orgutu igin

gosterdigi olumlu davranislardir (Ergeneli, 2006).

Meyer ve Allen (1991) bireyin herhangi bir érgutteki ¢calismasina devam etmek
icin (a) istegini, (b) ihtiyacini ve (c) zorunlulugunu temel alan 3 farkl bagllik tipi
tanimlamiglardir. Bireyin istegini yansitan duygusal baglihk herhangi bir baghlik
odagiyla butinlesmeyi ve odagi benimsemeyi belirtmektedir. Herhangi bir baglilik
odagindan uzaklagmanin yaratacagl maliyet nedeniyle olusan baghlik tipi ise
devam baglihgidir. Ancak devam baghligini yaratan sey ayriligin yaratacagi
potansiyel maliyetlerin varligi degil calisanlarin bu maliyetlerin farkina varmasidir.
Normatif bagllik ise calisanin baglihk odagindan ayrilmanin ahlaki olmadigini

dusunmesidir.

Baglilik kavramina yonelik calismalar son donemde bagllik tipleri ve baghligin
odaklari arasinda bir ayristirma yapmaktadir. Baglilik tipleri yukarida belirtildigi
gibi duygusal, devam ve normatif baglihktir. Bagliik odaklari kapsaminda
degerlendirildiginde ise baghhgin lidere, orgute veya mesledge yoneldigini
goOrulmektedir (Gumuslioglu ve Karakitapoglu-Aygun, 2010). Becker, Billings,
Eveleth ve Gilbert (1992) ve Reichers (1985) baglilik odagi olarak sadece
orgutsel baglhhgi incelemenin yeterli olmayacagini savunmaktadir. Ayrica yapilan
arastirmalar gostermektedir ki bilgi calisanlari 6zelinde meslede baghlik érgutsel
baghhgin énine gegmektedir (Elliman ve Hayman, 1999; Lason-Daughterty,
2000; May, Korczynski, Frenkel, 2002; Ozmen, Ozer, Saatcioglu; 2005).

Meslege baglihgin bilgi ¢alisanlari agisindan oOnemini ortaya koyan farkh
calismalar da bulunmaktadir. ingiltere’de yapilan bir calismada (Yalabik, Swart,

Kinnie ve Rosenberg, 2016) 6rgute ve takima baglihdin isten ayrilma niyetini
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azalttigini, meslege baghligin ise arttirdigini ortaya koymustur. Bu sonug¢ bilgi
calisanlarinin elde tutulabilmesi icin profesyonel becerilerini orgut iginde
gelistirebilecekleri imkanlarin sunulmasinin énemine isaret etmektedir. Nitekim
ayni ¢alismada orgute ve meslege ayni anda baglilik gosteren c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinde azalma oldugu bulunmustur. Amerika’da akademisyenler
uzerinde 237 kisi ile yapilan bir baska galismada da (Becker, Kernan, Clark,
Klein, 2018) meslegde baglihgin arastirma yapmak i¢in igsel motivasyonu artirarak
daha zorlu arastirma hedefleri konmasina, bu hedeflere kargi artan baglihga,
arastirma faaliyetlerine daha uzun saatler zaman ayirmaya ve daha yuksek
arastirma verimliligine yol actigi bulunmustur. Amerika’da yapilan benzer bir
diger arastirmada da (Perry, Hunter ve Currall, 2016) 22 farkli muihendislik
arastirma merkezinden 255 bilim insani ve muhendis Oornekleminde,
arastirmacilarin inovasyon yonelimlerinin meslege ve orgute bagllik ile pozitif

iligkisi oldugu ortaya konulmustur.

Meslege baghlik ile érgute badlilik arasinda ylksek bir korelasyon olmasi (Lee,
Carswell ve Allen, 2000) ve orneklem 6zelinde meslege baglihgin én plana
¢ikmasi nedeniyle bu ¢calismada meslege baglilik kavraminin modelde yer almasi

kararlastiriimigtir.

Meslek bir¢cok insanin hayatinda 6nemli bir odak noktasini temsil etmektedir.
Egitim seviyelerinin ve uzmanlik gereksinimlerinin artmasi (Burris, 1983) ve
calisanlarin genis ¢apl 6rgutsel degisikliklerle bas etmek zorunda kalmasi (Lee,
Carswell ve Allen, 2000) odak olarak meslegin 6nemini daha da gorunur kilmigtir.
Carson ve Bedeian (1994)a gore birlesme, satin alma, isten g¢ikarma gibi
belirsizlik yaratan durumlarla bas etmek icin ¢alisanlar is hayatinda bireysel
olarak kontrol saglayabilecekleri alanlara -mesleklerine- odaklanmakta ve
baglanmaktadir. ikinci olarak ise meslege baglilik, ¢alisanlar elde tutma — hem
mesleki hem de 6rgutsel anlamda — ile arasindaki potansiyel baglanti agisindan
da onemlidir. Amag ister toplumun insanlari belli mesleklerde tutma ihtiyaci
isterse de bir 6rgutliin optimum g¢aligsan devir oranini saglamak olsun (Colarelli,

1998), meslege baglilik ile c¢alisanlari elde tutma arasindaki baglanti insan
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kaynaklari yonetimi agisindan 6nemli sonuglar doguracaktir. Meslege bagliligi
onemli kilan bir baska faktor ise is performansi ile arasindaki potansiyel iligkidir.
Ericsson ve Lehmann (1996) bir iste tutarh olarak ylksek performans
sergileyebilmek igin gerekli tecribeyi kazanmanin bireylerin uzun surelerle ilgili
iglerde gorev yapmasini gerektirdigini gostermistir. Bu nedenle herhangi bir igte
uzun sdureli tecrube edinmeyi mumkun kilmasi agisindan meslege baglilik,
yuksek is performansinin éncu bir gostergesi olabilir (Colarelli ve Bishop, 1990).
Son olarak meslege baglilik, érgutsel sinirlarin 6tesine gegen bagllik odaklari da
dahil olmak Uzere, bireylerin ise yonelik olarak gelistirdikleri farkli baghlk
turlerinin anlagiimasina yaptigi katkilar dolayisiyla da énemlidir (Meyer, Allen ve
Topolnytsky, 1998; Reichers, 1985).

Meslege bagliik konusunu irdeleyebilmek igin ilk olarak meslek kavramini
tanimlamak gerekmektedir. Meslek belli bir zaman dilimi icinde bireyin hayatini
kazanabilmek icin yerine getirdigi, tanimlanabilir ve spesifik bir igkoludur. Ayrica
farkh ortamlara transfer edilebilen ve bir mesledin diger mesleklerden
ayristirimasini saglayacak beceri, bilgi ve gorevlerin bir araya gelmesinden
olusur. Her ne kadar meslekler istihdam olanagi saglayan bir 6rgit icinde yerine
getirilse de bir meslek mensubu olmak belli bir 6rgute bagli olmak gerekliligini
beraberinde getirmez. Meslek tanimindan yola cikarak, meslege bagllik
kavramini bireyin meslegine karsi olan duygusal reaksiyonunu temel alan bireyin
meslegi ile arasindaki psikolojik baglanti olarak tanimlayabiliriz (Lee ve digerleri,
2000). Dolayisiyla mesleklerine bagliliklari yiksek olan bireyler kendilerini guglu
bir sekilde meslekleri ile 6zdeslestirecekler ve mesleklerine karsi olumlu duygular
besleyeceklerdir (Blau, 1985).

Meyer, Allen ve Smith (1993), orgtitsel baghlik i¢in tanimlanan (Meyer ve Allen,
1991) 3 farkli baglilk tipinin meslege baglilik icin de gecerli oldugunu gostermistir.
Meyer ve digerlerinin (1993) hemsgireler ve hemsire adaylari érneklemi ile elde
ettikleri sonuglar Irving, Coleman ve Cooper (1997) tarafindan farkh meslek
gruplarinin yer aldigi heterojen bir 6rneklem tGzerinde tekrarlanmis ve 3 boyutlu

baglilik yapisinin gecerliligi bir kez daha dogrulanmistir.
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Yapilan calismalarda meslege baglligin 6rgutsel vatandaslik davranigini artirdigi
bulunmustur. Liu ve Cohen (2010) Cin’de yaptiklari ¢alismada farkh baghlik
odaklarinin orgutsel vatandaglik davranisi Uzerinde anlamlh etkileri oldugunu
aciklamistir. Cohen ve Liu (2011) israilli gretmenler érnekleminde ise meslege
duygusal baghligin orgutsel vatandaslik davranigini artirdigini gostermiglerdir.
Imer, Kabasakal ve Dastmalchian (2014) Ulkemizde yaptiklari c¢alismada
ogretmenler ve muhendislerden olugan orneklem oOzelinde meslege duygusal
baglihigin 6rglutsel vatandaslik davraniginin farkli boyutlari ile iligkisini ortaya

koymustur.

Orgitsel vatandaglik davraniginin éncllleri olarak 6z benlik degerlendirmesi ve
meslege baglihgin ele alinmasinin ardindan sonuglari Uzerinde durulacaktir.
Cevresel sartlarin siklikla degistigi ve rollerin gérece daha az tanimli oldugu bilgi
ekonomisi sartlarinda oOrgutsel vatandaslik davranigi daha ¢ok ©Onem
kazanmakta, mevcut durum ile degisen kosullarin gereklilikleri arasindaki bogluk
bilgi calisanlarinin entellektiel bilgi seviyesi ile kapanabilmektedir. S6z konusu
belirsizlik ortami g¢alisanlarin beklenenin otesinde rol davranislari sergilemesi
beklentisini beraberinde getirmekte ve beklenen orgutsel vatandaglik davranisi
¢alisanlarin daha uzun sureler ise zaman ayirmalarina yol agmaktadir (Kvande,
2009; Dekas ve digerleri 2013; Alvesson, 2004). Bu noktadan hareketle bilgi
yogun igletmelerde orgutsel vatandaslik davranisinin onemli ¢iktilarindan birinin
fazla mesai ya da beklenenden daha uzun sureli ¢calisma olacagi aciktir. Bir
sonraki bolumde orgutsel vatandaslik davranisinin bir sonucu olarak fazla mesai

kavrami ele alinacaktir.

1.5. FAZLA MESAI

Organ (1988) birgok rol i¢i davranisin, davranisin yogunlugu ve seviyesi g6z
onune alindiginda orgutsel vatandaslik davranigi olarak degerlendirilebilecegini
belirtmektedir. Bu noktadan hareketle orgutsel vatandaslk davranigina ayrilan
zaman farkl bir degisken olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Ekstra rol zamani (Brown

ve Roloff, 2015) olarak adlandirilabilecek bu degisken 6rgutsel vatandaslik
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davranisinin bir turt olarak dedgil rol i¢i ya da ekstra rol davraniglarina ayrilan
zaman olarak tanimlanmakta ve dolayisiyla 6rgutsel vatandaglik davranisinin bir
ciktisi olarak ele alinmaktadir. Ekstra rol zamaninin artmasi, kolaylikla
ongorllebilecegi Uzere galisanin tanimli is zamanindan daha fazla ¢calismasi ve

fazla mesai yapmasi anlamina gelmektedir.

Calisma saatleri ve fazla mesai orgutsel davranis literatirinin 6nemli konu
basliklarindan biri olmasi yaninda ayni zamanda bir¢ok Ulkenin yasal olarak da
kontrol ettigi bir konudur. Bu kapsamda 4857 sayili is Kanununun 41. Maddesi
fazla mesaiyi Ulkenin genel yararlari yahut isin niteligi veya Uretimin artirilmasi
gibi nedenlerle Kanunda yazil kosullar gergevesinde, haftalik kirk bes saati asan

calismalar olarak tanimlamaktadir.

Diger taraftan o&rgutsel davranisg literatirindeki diger kavramlar ile
kargilastirildiginda fazla mesai gorece daha tanimli ve Oolgulmesi kolay bir

kavramdir. .

Fazla mesai kavrami literaturde daha ¢ok olumsuz sonuglari agisindan ele
alinmakta ve fazla mesainin yasam kalitesi agisindan fiziksel ve zihinsel saglk
sorunlara neden oldugu ve iyi olus haline zarar verdigi varsayillmaktadir (Ganster,
Rosen, Gwenith ve Fisher, 2016). Bu varsayima neden olan birgok faktor

bulunmakta olup bunlardan bazilari sdyle agiklanabilir.

Oncelikli olarak is icin ayrilan zaman is disindaki aktiviteler icin harcanacak
zamandan calmaktadir. Bu durum hayatin farkli alanlari agisindan catismaya
neden olabilmektedir. Greenhaus ve Beutell (1985) is aile ¢catismasini zaman
temelli bir gcatisma olarak tanimlamaktadir. Barnett (2006) is yasami ve aile
yasantisinin talepkar kurumlar olarak tanimlamaktadir. Bu noktadan hareketle is-
aile catismasi kisa donemli stres ve uzun donemde sosyal iligkilerin bozulmasi

gibi sonugclara yol acarak saglik ve iyi olug halini olumsuz etkileyebilmektedir.
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Fazla mesai galisanin isyerindeki psikososyal ve fiziksel stres faktorlerine daha
uzun sudre maruz kalmasina neden olarak olumsuz galisma kosullarinin zararh

etkilerinin artmasina neden olmaktadir (Ganster ve digerleri, 2016).

Uzun c¢alisma saatlerinin neden olacagl uyku bozukluklari ve yorgunluk hali
calisanin etkili performans gostermesi icin gerekli bireysel kaynaklarin
tukenmesine neden olarak is performansi, guvenlik ve diger kurumsal
performans gostergeleri Uzerinde olumsuz sonuglar dogurabilir (Christian ve Ellis
2011; Landrigan, Fahrenkopf, Lewin, Sharek, Barger, Eisner, Sectish, 2008;
West, Tan, Habermann, Sloan, Shanafelt, 2009).

Orgiitsel vatandaslik davraniginin su ana kadar ele alinan énciilleri ve sonuglari
ile ilgili iliskiler teorik bir zemine oturtularak gerekcgeli eylem kurami gergevesinde

aciklanabilir.

Gerekgeli Eylem Kurami (Theory of Rreasoned Action), Fishbein ve Ajzen (1975)
tarafindan onerilen ve bilingli davranisa neden olan etkenleri agiklamayi
amaclayan bir sosyal psikoloji modelidir. Gerekgeli eylem kuramina gore bir
kisinin belirli bir davranigi gostermesi, kisinin o davranigi gostermeye karsi niyeti
ile yakindan ilgili olup, davranisa karsi olan niyetin belirleyicileri ise davranisa
kargl olan tutumu ve 6znel normlaridir (Davis, Bagozzive Warshaw, 1989).
Davranigin gosterilip gosteriimeyecegi ilgili davranisa karsi olugturulan niyet ile
ilintili olup niyet, bireyin, kendisi ile belirli bir davranis arasindaki iliskiye dair 6znel
olasilik boyutunun Uzerindeki yeridir. Diger bir ifadeyle davranigsal niyet, bireyin
herhangi bir davranisi gosterip gostermeyeceginin 6znel olasiigidir (Fishbein ve
Ajzen,1975). Fishbein (1967, aktaran Fishbein ve Ajzen,1975) davranigsal niyeti
belirleyen iki ana faktér oldugunu belirtmektedir: ilki bireysel veya tutumsal faktor,
digeri ise sosyal veya normatif faktordir. Gerekgeli eylem kurami gergevesinde
tutum, bireyin uyarici bir nesneye karsi olumlu ya da olumsuz hissiyati olarak
tanimlanmaktadir. Birey herhangi bir objeye kargi inang geligtirirken ayni
zamanda ve otomatik olarak o objeye karsi bir tutum da benimsemektedir. Her
inang nesneyi bir nitelige baglamakta ve bireyin ilgili nesneye karsi tutumu, yine
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bireyin nesnenin niteliklerine iliskin degerlendirmesinin bir fonksiyonu olarak
olugsmaktadir. Buna gore tutumu, nesnenin niteliklerine iliskin olusturulan inang
ile bireyin, o nesnenin ilgili niteliklere sahip olup olmadigina yonelik olasiligi
degerlendirmesinin carpimi seklinde ifade edebiliriz. Benzer sekilde bireyin
herhangi bir davranisa karsi tutumu da ilgili davranigin olasi sonuglarinin
degerlendiriimesi ve o davranisin degerlendirilen olasi sonuglari dogurup
dogurmayacaginin olasih§i ile carpimi seklinde gésterilebilir. Oznel norm ise
sosyal gevrenin davranis lizerindeki etkisi ile ilgilenir. Oznel norm, bireyin kendisi
icin onemli diger kisilerin herhangi bir davranigi gosterip godstermemesi
gerektigine dair diisiincllerine iliskin algisidir. Oznel norm bireyin referans olarak
aldigi kigi ya da gruplarin beklentilerine iligkin algisi ve beklentilere uyup uymama
motivasyonu ile belirlenmektedir. Gerekgeli eylem kuralina gore niyet davranisin
dogrudan onculu olarak kabul edilmektedir. Ajzen (1985), niyetin, ancak iki kosul
saglandiginda dogrudan davranisi tahmin edebilen bir degisken olabilecegini
belirtmektedir. Bunlardan ilki davranisin istemli olarak kontrol edilebilir, ikincisi ise
niyetin davranis gosteriimeden hemen 6nce Olcllimis olmasidir. Ajzen (1985)
davranisin her zaman istemli olarak kontrol edilemeyecek ve niyetin zaman
icinde degisebilecek olmasindan yola ¢ikarak, bu iki kisitin gerekgeli eylem
kuraminin genellenebilirligine golge dugsurdugunu savunmaktadir. Bu noktadan
hareketle Ajzen (1985) davranigsal niyeti, herhangi bir davranisi gésterme niyeti
degil herhangi bir davranigi gostermeye yeltenme niyeti olarak tanimlamanin
daha dogru bir yaklagsim olacagini savunmaktadir. Buna gdre niyetin davranisa
donusebilmesi igin niyet ile davranis arasindaki iliskiye mudahil olacak faktorler
uzerinde kontrol saglanabilmesi gerekmektedir. Sonu¢ olarak gerekgeli eylem
kuramina gore insanlar herhangi bir davranisi ancak o davranisa karsi bireysel
olarak pozitif bir tutuma sahip olduklarinda ve de o davranigi gostermeye yonelik
normatif bir baski algiladiklarinda gdsterirler. Ote yandan bu kosullar altinda dahi
eger ki davraniga iliskin sartlari kontrol etmede bir eksiklik hissederlerse davranigi
gOsterme niyeti olugturmayabilirler (Fishbein ve Ajzen, 2010).

Calisma ornekleminde yer alan ¢alisanlar, fazla mesai yoluyla sirketin projelerinin

zamaninda ve istenilen kalitede tamamlanmasina ve dolayisiyla kurumsal
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performansa katki saglayacaklarina inanarak fazla mesaiye kalabilirler. Diger
taraftan fazla mesai yoluyla kurumsal performansa saglayacaklari katkinin
bireysel performanslarina pozitif ydnde yansiyacagini disinebilirler. Bu distince
fazla mesai davranisinin sonuglarina iligkin olumlu bir inan¢ gelistirmelerine
neden olabilir. Diger taraftan ¢alismaya konu olan sirkette uzun yillardir fazla
mesai surelerinin fazla oldugu degerlendirildiginde bu davranisin ilgili sosyal
cevrede kabul edilen ve beklenen bir davranis olduguna dair bir inang
gelistirmeleri beklenebilir. Son olarak érneklemin ylksek nitelikli mihendislerden
olusan bir bilgi galisani grubu oldugu g6z énune alindiginda sahip olunan ylksek
teknik yetkinliklerin fazla mesai davraniginin gerektirdigi faktorleri kontrol

edebileceklerine dair guglu bir inang gelistirmelerine yol acabilir.

Fazla mesai kavrami ve fazla mesainin 6rgutsel vatandaslik davranisinin bir
sonucu olarak, orgutsel vatandaglik davraniginin oncllleri ile olan iligkisi ele
alindiktan sonra fazla mesainin olasi olumsuz sonuglari Uzerinde durulacaktir.
Fazla mesai saatleri bireyin is digi yasamina ayiracagli zamani azaltmasi itibari
ile oncelikli olarak is-aile c¢atigmasina neden olabilecegi degerlendirilebilir
(Barnett, 2006). Literatirde son vyillarda bilgi c¢aligsanlan 6zelinde bu
degerlendirmeyi dogrulayici yonde c¢alismalar bulunmaktadir. Amerika’da 172
bilgi galisaninin katildigi bir aragtirmada (McCloskey, 2018) is ve aileye ayrilan
zamanlar arasindaki gecigkenlik arttikga is-aile ¢atismasinin arttigir gozlenmisgtir.
Finlandiya’da kadin bilgi ¢calisanlari ile yapilan bir calisma (Tammelin, Koivunen
ve Saari, 2017) bilgi ¢alisanlari igin ¢alisma zamanina karar verme noktasinda
saglanan otonomi yuksek olsa da isin tahmin edilemezligi, surekli araya giren is
talepleri, acelecilik ve verimsiz uygulamalar nedeniyle s6z konusu otonominin
kullanilamadigi gorulmus, bu durumun is ve aileye ayrilan zamanlar arasindaki

cizgiyi bulaniklastirdigi belirtilmigtir.

Bu degerlendirmeden hareketle, takip eden bolumde fazla mesainin yol agacagi

olumsuz durumlar ele alinarak oncelikle ig-aile gatismasi Uzerinde durulacaktir.
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1.6. iS-AILE GATISMASI

Kahn ve digerleri (1964) rol catismasini ayni anda iki veya daha fazla durumdan
kaynaklanan baskilardan birine uyum saglamanin diger durumlardan
kaynaklanan baskilara uyum saglamayl daha da zorlastirmasi olarak
tanimlamaktadir. Rol ¢catismasinin farkli tiplerinin tanimlandidi ¢alismada (Kahn
ve digerleri, 1964) roller arasi ¢atisma da bir alt tip olarak ele alinmistir. Buna
gore roller arasi ¢gatisma herhangi bir 6rgute mensup olma ile iligkili rol baskisinin
ayni anda farkh gruplara mensup olmanin yarattigi rol baskisi ile ¢atismasi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

is-aile catismasinin bu bakis acisi ile ele alindi§i calismalar 1970’lere
uzanmaktadir. Willmott (1971) ise iligskin farkli taleplerin genel olarak is disindaki
yasami ve ozellikle de aile yasantisini etkileyecegini savunmustur. ilerleyen
donemlerde de is-aile catismasi olgusuna benzer bakis agisi ile yapilan
¢alismalar bulunmaktadir (Hall,1972; Gordon ve Hall, 1974; Herman ve
Gyllstrom, 1977). Bu ¢alismalardan yola ¢ikilarak is-aile catismasi, is ile aile etki
alanlarinin yarattigi rol baskilarinin farkli yonlerden birbirleriyle uyumlu olmadigi
durumlarda ortaya cikan roller arasindaki c¢atisma seklinde tanimlanabilir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). is-aile catismasina neden olan roller arasi catisma
zaman bazli, gerilim bazli ve davranis bazli olarak ortaya gikabilir (Greenhaus ve
Beutell, 1985).

is Etki Alani Rol Baskisi Uyumsuzlugu Aile Etki Alani

Ornek Baski Durumlan Ornek Baski Durumlan

Galisma Saatleri Bir role ayrilan zaman diger bir roltn gerekliliklerini Klglik Cocuklar
Esnek Olmayan Caligma Dizeni Zaman N . i Zaman  |Esin Caligiyor Olmasi
yerine getirmeyi zorlagtirir.

Vardiyali Caligma Biyik Aileler

Rol Catigmasi
Rol Belirsizligi Gerilim
Sinirlan Esneten Faaliyetler

Aile Catigmas!

Bir roliin yarattigi gerilim diger bir roliin Gerili
erilim
gerekliliklerini yerine getirmeyi zorlastirir Esin Desteginin Az Olmasi

Bir rol igin gerekli olan davramislar diger bir rolin
gerekliliklerini yerine getirmeyi zorlastirir.

‘ [—| Uyumsuzlugun Getirecegi Negatif Il : I

| Rollerin Onemi

Gizlilik ve Objektiflige Yénelik
Beklentiler

Sicaklik ve Agiksazlilige ‘

D:
avranis Yonelik Beklentiler

Davranis

Sekil 2: is-Aile Rol Baskisi Uyumsuzlugu (Greenhaus ve Beutell, 1985)
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Zaman bazl ig-aile ¢atigsmasi, kisinin isine ayirdigi zamanin ailesine iligkin
sorumluluklarini yerine getirmesini engellemesi durumunda ortaya cikar.
Ozellikle agiri fazla mesai nedeniyle olusacak zaman gatismalari kisinin ailesi ile
ilgili sorumluluklarina uymasina bir engel teskil edebilir. Gerilim bazli is aile
catismasi ise yaplilan isten kaynaklanan gergin durumlarin kiginin ailesine iligkin
sorumluluklarini yerine getirmesini engellemesi durumunda ortaya ¢ikar. Ornegin
is yeri kaynakl asabiyet ve kaygl durumlari aileye kargi gorevlerin aksamasina
neden olabilir (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Bazi rollere iligskin rol-igi
davranis kaliplari kisinin hayatinda yer alan diger rollerden beklenen davranislar
ile uyusmayabilir. Genel olarak is hayatindaki yoneticilerin agresif, objektif ve
o0zguvenli olmasi beklenirken, aile hayatinda daha sicak, duygusal ve sevecen
olmasi beklenir. Kisinin is ve aile hayatinin farkl davranis gereksinimlerini
dengeleyememesi durumunda bu iki farkli rol arasinda gatisma yasamasi da

kaginilmazdir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

isyerinde gecirilen uzun sireler ile is-aile catismasi arasindaki iligki literatiirde
siklikla ele alinan konulardandir. Nitekim yapilan meta analiz ¢alismasinda 22
ayri rneklemde yer alan 9527 katilimcinin sonuglari analiz edildiginde is yerinde
harcanan zaman ile ig-aile c¢atismasi arasinda pozitif korelasyon oldugu
gOrulmustur (Byron, 2005). Yakin zamanda yapilan bir diger ¢alismada (Haar,
Sune, Russo, Ollier-Malaterre, 2018) Yeni Zelanda, Fransa, italya ve
ispanya’dan 870 katihmcidan elde edilen veriler calisma saatleri ile is-aile
dengesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur.
393 katilimcinin yer aldigi ve Hindistan’da yapilan ¢alismada da (Kundu, Phogat,
Datta, Gahlawat, 2016) fazla mesai surelerinin is-aile ¢atismasi ile arasindaki

iligki gosterilmistir.

Fazla mesai surelerinin yol agtigi is aile gatismasinin ig stresi Uzerindeki etkileri
de literatirde siklikla arastirilan konular arasindadir. 2000 yilinda yapilan bir
meta analiz c¢alismasinda (Allen, Herst, Bruck ve Sutton, 2000) is-aile
catismasinin genel psikolojik gerilim, somatik ve fiziksel semptomlar, depresyon,
alkol kullanimi, tukenme, is kaynakli stres ve aile kaynakli stres Uzerinde
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istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. 2008 yilinda 2931
katilimci ile yapilan bir diger ¢alismada (Haines Ill, Marchand, Rousseau ve
Demers, 2008) hem uzun galisma surelerinin is-aile ¢atismasini artirdigi hem de
is-aile gatismasinin depresyona neden oldugu ortaya konulmustur. 2005 yilinda
yapilan farkli bir meta analiz ¢alismasi da (Mesmer-Magnus, Viswesvaran, 2005)
15 farkl 6rneklemden 4714 kisinin verisi baz alindiginda is-aile ¢atismasinin is
stresi ile arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu gdéstermistir. Bilgi ¢calisanlari
Ozelinde 799 katilimci ile Amerika’da yapilan bir ¢galismada ise (Buxton, Lee,
Beverly, Berkman, Moen, Kelly, Hammer ve Almeida, 2016) yuksek is-aile
catismasi yasayanlarin yetersiz uyku, dusuk uyku kalitesi gibi strese neden

olabilecek sorunlar yasadiklari gorulmustur.

Literatirde yer alan bu calismalar dikkate alindiginda fazla mesai ve is-aile
¢catismasinin kaynaklarin korunmasi kurami temelinde is stresine neden olacagi
savunulabilir. Hobfoll'a (1988, s:25) gore insanlar ellerindeki kaynaklarin kalitesi
ve miktarini korumak ve ayni zamanda bu kaynaklarin guvenligini tehlikeye
sokacak her hangi bir durumu engellemek icin dogustan gelen ve ayni zamanda
ogrenilmis bir arzuya sahiptir. Bu dogrultuda Hobfoll (1989) psikolojik stresi (a)
kaynaklarda net kayba neden olacak bir tehdide, (b) kaynaklarda net kayba (c)
kaynaklara yapilan yatirnm neticesinde kaynak kazaniminda yoksunluga yol
acacak cevresel kosullara gosterilecek reaksiyon olarak tanimlamaktadir.
Kaynaklarin korunmasi kuramindan yola ¢ikilarak fazla mesai suresinin bireyler
tarafindan degerli gorulen “zaman” kaynaginda kayba neden oldugu ve bu

nedenle de is-aile gatigmasi ve stresi tetikledigi savunulabilir.

1.7. i STRESI

Stres arastirmalari s6z konusu oldugunda en 6nemli hususlardan biri stres
kavraminin tanimlanmasina iligkin akademik literatirdeki yaklasimlardir. Bu
yaklasimlar incelendiginde kavramin birgok farkh anlamlarda kullanildig
goOrulmektedir. Bu yaklagimlari 3 grupta toplayacak olursak, durumun barindirdigi

herhangi bir kosul veya olaya, bireyin duruma karsi reaksiyonuna ya da durum
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ile birey arasindaki iligkiye isaret eden stres tanimlari ile karsilaginz (Hobfoll,
1989; Jex, Beehr, Roberts 1992). Bu nedenle stres arastirmalari stres
kaynaklarini (takip eden reaksiyonlara neden olan kosul ve olaylar), algilanan
stresi (stres kaynaginin algilanmasi ve degerlendirilmesi) ve gerilimi (fizyolojik,
psikolojik ya da davranigsal sonuglar) birbirinden ayirirlar (Bliese, Edwards,
Sonnentag, 2017).

Stres arastirmalarinin kdkeni ‘savas ya da kag¢' ifadesini kullanan Cannon
(1915)a uzanmaktadir. Cannon (1915) ‘savas ya da kag ifadesi ile bir
organizmanin disardan gelen tehditlere karsi cevabini tanimlamaktadir. Takip
eden bir diger galisma ise Selye (1936) tarafindan yudratulmus, stres insan
vicudunun karsilastigi bir isteme yonelik ve isteme spesifik olmayan
reaksiyonlari isaret eden ‘Genel Adaptasyon Sendromu (GAS) olarak
tanimlanmistir. Selye (1936)’ye gore GAS alarm, direng ve tikenme olmak Uzere
3 asamadan olugsmaktadir. Alarm ve direng asamalarinda talebe Kkarsi
adaptasyon saglanmaya calisilirken uUguUnclu asamada adaptasyon gucunun
tikendigi gozlenmektedir. Selye (1936) de Cannon (1915) gibi strese karsi
sergilenen fiziksel reaksiyonlara -adrenalin, kortizol ve diger hormonlarin

salgilanisindaki artis gibi- odaklanmistir.

Sosyal Yeniden Uyum Olgeginin gelistiriimesi ile (Holmes ve Rahe, 1967) stres
arastirmalari strese verilen fiziksel reaksiyonun o6tesinde stres kaynagi olan
yasam olaylarinin arastirilmasina odaklanmistir. S6z konusu 6lgekte bireyin
tekrardan uyum saglamasini gerektiren yasam olaylari agirliklandiriimakta ve
genel bir yasam stresi dlglisti olusturuimaya caligiimaktadir. Olgekte bosanma,

evlenme, isten atilma, hapse girme gibi 43 olay agirliklandiriimigtir.

Psikolojik stresin teorik modellemesine yon veren bir diger onemli ¢alisma ise
Lazarus (1966) tarafindan geligtirilen islemsel teoridir. Lazarus’un teorisi (1966)
stres slrecinde 6znel faktorlerin dnemini 6n plana ¢ikarmig ve potansiyel stres
kaynaklarinin kisinin iyi olug hali Uzerindeki etkilerinin buyuk Olgude stres
faktorinin kisi tarafindan bilissel olarak nasil degerlendirildigi ile belirlendigini
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savunmustur. Buna goére iki farkh bilissel degerlendirme vardir. Birincil
degerlendirme potansiyel bir stres kaynaginin zarar verici, tehdit edici ya da
zorlayici mi oldugunun tanimlanmasidir. ikincil degerlendirme ise kisinin bu

stresli sureci yonetmek icin neler yapabilecegdinin belirlenmesidir.

Biligsel degerlendirmenin dnemi takip eden g¢alismalarda da kendini gostermistir.
Hobfoll (1989) gelistirmis oldugu kaynaklarin korunmasi teorisi ile stresin Kigiler
tarafindan degerli olarak goértlen kaynaklarinin tehdit edilmesi ile olustugunu
savunmaktadir. S6z konusu teoriye goére kaynak kisinin dogrudan deger verdigi
veya deger verdigi baska bir kaynadin elde edilmesine ya da korunmasina

yardimci olan kaynaklara isaret etmektedir.

Stres arastirmalari her ne kadar 6rgutsel davranis literatlrinin disinda gelisse

de sonrasinda is alanindaki stres arastirmalarina entegre edilmistir.

Is baglaminda stres ve iyi olus (well-being) haline iliskin arastirmalarin bugiinki
anlamiyla bir arastirma konusu olmasina dair ilk akademik izler 1917 yilina kadar
uzanmaktadir. Fish (1917) isyerinin fiziksel ve zihinsel olarak rahat bir alan olmasi

gerektigini belirtmistir.

Konuya daha genis bir agidan bakilmasi gerektigini savunan ‘zihinsel hijyen’
hareketinin savunucularindan Martin (1917), zihinsel hijyen kavramini bireyin
normal zihinsel aktivitesinin yaratiimasi, korunmasi ve iyilestiriimesi igin

yapilmasi gereken ve psikolojinin ilgi alanina giren isler olarak tanimlamigtir.

Ayni yil yayinlanan bir baska makalede ise Hall (1917) savasin yarattigi taleplere
kargi askerlerin gosterdigi stres reaksiyonlarina dair goruslerini sunarken yeni ve
daha kapsamli bir savas psikolojisine ihtiya¢ oldugunu belirterek stresin

akademik bir aragtirma alani haline gelmesi gerektigini belirtmistir.
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Takip eden g¢alismalarda zihinsel yorgunluk ve psikonoérotik semptomlarin tahmin
edicileri olarak yas, irk, meslek ve fiziksel aktivite gibi demografik degigkenler
arastinimistir (Garth, 1920; Elwood, 1927). ise iliskin stres ve gerilim
kaynaklarina iligkin ilk deneysel arastirmalardan olan Laird (1933)in
calismasinda ylUksek ses diuzeyinin (6rgutsel stres kaynagi) bazi somatik
sikayetlere (gerilim) neden oldugu, bacak ve boyun kaslari basta olmak Uzere
bazi kas gruplarinda -bu kas gruplari is esnasinda kullanilan kas gruplari olmasa

da — tutulmalara yol agtigi gdézlenmistir.

1959 yilinda Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiist tarafindan is
ortaminin zihinsel saglik Uzerine etkilerini arastirmak Gzere bir c¢alisma
baslatiimistir (Cooper ve Dewe, 2004). Ancak bu g¢alisamadan ¢ok daha 6nce
Sosyal Arastirmalar Enstitisi’niin 1948 yilindan beri en az 75 arastirmada yer
aldigi (Zander ve Quinn, 1962) ve bu arastirmalarda zihinsel sagliga iligkin
ampirik bulgular ile teorik tartismalarin ele alindigi goralmuagstur (Kahn ve French,
1962). Her ne kadar bu alanda calismalar yuarutilmus olsa da arastirmalarin
temelinde stresin fiziksel yorgunluk ve zihinsel hijyenden kaynaklandigi inancinin
devam ettigi, yasanan iki dinya savasinin gereklilikleri tarafindan sekillendirildigi
gibi geleneksel goruslerin hakim oldugu gorulmektedir (Cooper ve Dewe, 2004).
Kahn ve French (1962), yurutulen arastirmanin ilk bulgularinin paylasildigi
makalelerinde is ortaminin kisinin fiziksel ve zihinsel sagligi Gzerine guclu etkileri
oldugunun ve bu durumun da sosyal bir probleme neden oldugunun anlasildigini
belirtmigtir. 1959 yilinda baglatilan bu galismalar 6rgutsel stresin dogasi, kaynagi
ve sonuglarina iligkin iki faktdrtiin — rol catismasi ve rol belirsizligi- tanimlanmasina
yol agmistir (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal, 1964). Olusturulan teorik
model Lazarus (1966) ve Hobfoll (1989)'un savundugu bilissel degerlendirme

temeline dayanmaktadir.

Cooper ve Marshall (1976) is stresine neden olan kaynaklara iliskin daha
kapsamli bir model ortaya koymuslardir. Bu modelde is stresinin kaynagi olarak
5 ana faktér dnerilmistir: ise iligskin yapisal durumlar (fiziksel galisma sartlarinin

kotl olmasi, is yuka fazlahgi, zaman baskisi, fiziksel tehlikeler vb.), 6rgatteki role
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iliskin durumlar (rol belirsizligi, rol gatismasi, isin bagka insanlarin sorumlulugunu
yuklenme gereksinimi vb.), kariyer gelisimi (hak edilenin Uzerinde terfi -
overpromotion-, hak edilenin altinda terfi -underpromotion-, is givencesinin
olmamasi vb.), is yerindeki iligkiler (Ust, ast ve is arkadaslar ile zayif iligkiler,
sorumlulugu delege etmenin zorlugu) ve orgut yapisi ve iklimi (karar alma

sureclerine kisitli katihm, davranislar Gzerine getirilen kisitlamalar vb.).

Beehr ve Newman (1978) ise ortaya koyduklari modelde is stresinin kaynaklarini
ve sonuglarini 7 baslik altinda toplamiglardir. Cevresel faktérler basligi altinda
orgute ve ise dair stres kaynaklarini dort farkh faktor altinda agiklamiglardir: is
gereklilikleri ve gorevin ozellikleri (haftalik calisma duzeni, kabiliyetlerin az veya
cok kullanilmasi - over and under-utilization of skills- vb.), rol gereksinimleri ve
beklentileri (rol g¢atismasi, rol belirsizligi vb.), érgltsel 6zellikler ve kosullar
(sirketin buyuklugu, is guvencesi vb.), 6rgute iligkin disaridan gelen talepler ve
kosullar (musterilerin sayisi ve yapisi, kanunlar ve hukuki dizenlemeler, sirketin

cografi konumu vb.).

Karasek (1979) is stresine yonelik yeni bir model 6nerisi getirmistir. Talep-Kontrol
Modeli olarak (Demand-Control Model) bilinen bu yaklagimda ise dair birbiri ile
celisen taleplerin, beklentilerin, is yikunun ve diger baskilarin yarattigi psikolojik
yuk modelin talep tarafl olarak adlandiriimaktadir. Kontrol ise bir ¢alisanin
bireysel olarak bu talepleri yonetme noktasinda sahip oldugu kontrolin
derecesine atifta bulunmaktadir. Buna gore yuksek dizeyde is talebi disuk

duzeyde bir kontrol ile bir araya geldiginde strese neden olmaktadir.

Benzer sekilde Kisi-Ortam Uyumu Teorisi (French, Caplan ve Van Harrison,
1982) kisinin dzellikleri (yetenekleri ve amaglari) ile ¢alisma ortaminin uyumunu
(isin gereklilikleri ve sunduklar) psikolojik, fizyolojik ve davranigsal gerilimlerin
kilit tanimlayicisi olarak ele almaktadir. Cummings ve Cooper (1979), Schuler
(1980) ve Edwards (1992) tarafindan onerilen stres modelleri de kiginin mevcut

durumuna dair biligsel algisi ile 6nem atfettigi istekleri arasindaki uyumsuzlugun
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psikolojik, fiziksel ve davranigsal semptomlara neden olacagini ortaya

koymaktadir.

Siegrist (1996) is stresinin nedenlerine dair yeni bir yaklasim getirmistir. Caba-
Odiil Dengesizligi (Effort-Reward Imbalance) olarak bilinen bu modelde bireyin
icsel (6rnedin basa ¢ikma paterni) ve digsal (6rnegin is baskisi) ¢abalari ile bu
cabalara karsilik elde ettigi 6dul (terfi, is glvencesi vb.) arasindaki uyumsuzluk

strese neden olmaktadir.

Stresin performans ile iligkisi yaklasik 100 yildan beri ¢aligilan bir konudur. Stres
ile performans arasindaki iligskiye dair calismalarin temelinde iki ayri teorik model
bulunmaktadir. Bunlardan ilki Yerkes-Dodson kanunu (1908) olarak bilinen ve
stres ile performans arasindaki iligkiyi ters-U olarak tanimlayan modeldir. Bu
modele gore dusuk seviyedeki stres harekete gegmek igin gerekli motivasyonu
saglayamayacaktir. Stres arttikga buna bagh olarak harekete gecme
motivasyonu da artacak ve belli bir noktada optimum stres seviyesine ulagilarak
maksimum performans yakalanacaktir. Stres seviyesinin daha da artmasi
durumunda birey stresle basa cikmak igin daha fazla vakit harcayacagindan
performansi da diisecektir. ikinci model ise stresi meydan okuma ile iliskilendiren
ve John Dewey ile Arnold Toynbee’nin galismalarina dayandirilan modeldir
(Jamal, 1984). Bu modele gore problemler, zorluklar ve anksiyete durumlari
yapicl aktivite ve performansi yukseltici firsatlar olarak gorulmektedir. Dusuk
stres seviyesinin kisinin harekete gegmesi icin herhangi bir meydan okuma
yaratmadigi ve bu nedenle bir performans ¢iktisi olusturmadidi savunulmaktadir.
Stres seviyesi arttikga kisinin optimal bir meydan okuma seviyesini yasayacag!
ve dolayisiyla performansinin da artacadi belirtiimektedir. Her iki teori ile ilgili
deneysel c¢alismalar olmakla birlikte stres-performans iligskisini normal bir is
ortami icinde acgiklamayl amaglayan ilk ¢alisma Jamal (1984) tarafindan
yapilmigtir. Bu galismanin sonucunda stres ile performans arasinda negatif lineer
bir iligki oldugu ortaya konulmustur. Buna paralel bir bagka c¢alismada da
(Abramis, 1994) stres ile performans arasinda negatif bir iliski oldugu
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g6sterilmistir. Bir diger calismada da (Suandi, ismail ve Othman, 2014) stres ile

performans arasinda negatif iliski bulunmustur.

Stres-performans iligkisine dair bir diger yaklasim ise Selye (1976) tarafindan
ortaya konusmustur. Selye (1976) iki turli stresten bahsetmekte ve koétl stresi
distres, iyi stresi ise eustres olarak agiklamaktadir. Buna gore bazi kigiler stres
faktorlerine olumsuz yaklasirken bazi kisiler ise olumlu yaklagmaktadir. Simmons
ve Nelson (2007) stres faktorlerine olumlu ya da olumsuz yaklasima etki eden
unsurlarin ve bunun sonuglarinin anlagiimasina olanak saglayacak buttncul bir

stres modeli dnermislerdir.

Eustres (Olumlu Yaklasim)
Duygular/
Haleti Ruhiye Tutumlar Davranislar
T
A
L
E Tadini Cikarmak
L .
E Kisisel Ozellikler
R * Kontrol Odagi
; ¢ Kendine Gliven Beklentilerin Sonuclar
T ¢ Optimizm/Pessimizm Hizalanmasi s
R * Dayanikhhk
E e Baghhk
s
0 Basa ¢tkma
R
L Disstres (Olumsuz Yaklasim)
E
’ Duygular/
uygular,
Haleti Ruhiye Tutumlar Davranislar

Sekil 3: Butuncul Stres Modeli (Simmons ve Nelson, 2007)

Bu modele gore is gerekliliklerinin yarattigi talepler ve stresorler Kkisilik
dzelliklerine gore bireylerde farkl yaklagimlar gelistirecektir. igsel kontrol odagina
sahip, kendine glvenen, iyimser, zorlu kosullara dayanikli ve bag kurabilen
insanlarin olumlu yaklasimlar sergileyecegi belirtiimektedir. Stresoérlere olumlu
yaklasan kigiler mutluluk, heyecan, pozitif duygu durumu gibi duygular
hissedecek; umut, guven, baghlik gibi tutumlar ile bagiglayicilik ve orgutsel
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vatandaslik gibi davraniglar sergileyecektir. Tim bu olumlu duygu, tutum ve

davraniglar pozitif is sonuglarinin olusmasina etki edecektir.

Stres ve performans arasindaki iliskinin irdelenmesinin ardindan takip eden

bélimde performans kavrami ele alinacaktir.

1.8. PERFORMANS

Calisanlar formal veya informal bir gsekilde surekli olarak performans
degerlendirmesine tabi tutulmaktadir. informal degerlendirmeler tesadifen
yapilan gozlemleri, degerlendiricinin hafizasinda kalan olaylari, kulaktan dolma
soylentileri ve degerlendiricinin sezgilerini kapsamaktadir. Diger taraftan formal
degerlendirmeler daha dogru, adil ve daha kullaniglhidir (Muchinsky, 2006).
Rotchford (2002) ¢alisan performansinin degerlendirmesi ile ilgili Gg farkli kavram
tanimlamistir. Performans degerlendirme (performance appraisal) alinacak olan
kararlara istinaden (6rnegin Ucret artisi) yapilan degerlendirmelerdir. Burada
degerlendirme odagi sonugclarin idari islemler i¢in kullaniimasidir. Performans
gelisimi (performance development) performansi iyilestirmeye yonelik geribildirim
verme hedefiyle yapilan degerlendirmelerdir. Bdylece calisanlar mevcut
gorevlerinde veya ileride Ustlenecekleri gorevlerde ihtiya¢ duyacaklari bilgi,
beceri ve kabiliyetlerini geligtirmelerini saglamaktir. Performans yonetimi ise
degerlendirme ve geribildirim yaklagimlarinin ikisini de kapsayan ve ayni anda

hem idari kararlara hem de ¢aligsan gelisimine odaklanan bir kavramdir.

Murphy ve Cleveland (1995) isletmelerin formal performans degerlendirme
sistemlerine sahip olmasinin oncelikli nedeninin, isletmelerin performans
deg@erlendirme surecinin 6rgute bircok faydasi olacagina inanmalari oldugunu
belirtmektedir. Bu faydalardan ilki performans degerlendirmesinin Ucret
artislarindan terfilere ve isten cikarmalara uzanan farkli kararlarin kalitesinin
artirmasidir. Bir diger fayda ise performans degerlendirmesinin galisanlarin
bireysel kariyer kararlarinin kalitesini de artirmasidir. Dogru ve etkili bir

geribildirim  bireyin gercek¢i bir 6z degerlendirme yapmasina ve s
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motivasyonunun artmasina katki saglamaktadir. Ugiincl fayda ise performans
degerlendirmesinin c¢alisanlarin o6rgute baglhhgina da katki saglamasidir.
irrasyonel ve adil olmayan bir performans degerlendirme sistemine sahip olan bir
isletmenin calisanlarinin érgute guglu bir baglilik gelistirmelerini beklemek yersiz
olacaktir. Son olarak formal degerlendirme surecleri ¢alisanlara dair yasal olarak

savunulabilir ve rasyonel kararlarin alinmasina zemin saglayacaktir.

Performans degerlendirmesine iliskin bilgi temel olarak U¢ farkli kaynaktan
edinilebilir(Muchinsky, 2006). Bunlardan ilki objektif olculebilir is sonuglaridir.
Birim zamandaki Uretim ve satis miktari gibi dlgimler vasitasiyla elde veriler
calisanlarin performansinin bir 6lgusu olarak kullanilabilmektedir. Bir diger
kaynak ise galisanin devamsizlik sureleri gibi bireysel verilerdir. En ¢ok kullanilan
kaynak ise deg@erlendiricilerin yargisal degerlendirmeleridir. Genellikle amir
degerlendirmesi olarak karsilasilan bu performans bilgisi kaynagdi Halo etkisi ya
da merkezi egilim hatasi gibi degerlendirici hatalarina aciktir. Bu bilgi
kaynaklarina ek olarak 6z degerlendirme ve arkadas degerlendirmesi de
kullaniimaktadir. Oz  degerlendirme  calisanin  kendi  performansini
degerlendirmesidir. Arkadas de@erlendirmesi ise grup Uyelerinin diger grup
arkadaslarini  degerlendirmesidir. Son olarak astlarin da amirlerini
degerlendirmesi de uygulanabilmektedir. Oz degerlendirme, arkadas
degerlendirmesi, ast ve Ust degerlendirmeleri bir arada kullanildigindan galisana

360 derece performans geribildirimi vermek mimkin olmaktadir.
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2.BOLUM

ALAN ARASTIRMASI

Alan arastirmasi kapsaminda oncelikli olarak aragtirma ile neyin amaclandigi ve
yapilan arastirmanin dnemi Uzerinde durulacaktir. Ardindan arastirma modeli ve
hipotezler belirtilerek arastirmaya temel olusturan oélgekler agiklanacaktir. Son

olarak arastirma yontemi ve 6rneklem tGzerinde durulacaktir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Yurutulen arastirma ile bilgi galisanlari 6rneklemi 6zelinde orgutsel vatandaslik
davraniginin oncullerinin belirlenmesi ve orgutsel vatandaslik davranigi gosteren
¢alisanlarin bu davranislari nedeniyle yasadiklari olumsuz durumlarin ortaya
cikariimasi amacglanmaktadir. Ek olarak g¢alisanlarin sadece yasadiklari olumsuz
durumlar degil performans ¢iktilari da analize dahil edilmistir. Yapilan ¢alismada
anket yolu ile veri toplanmakla birlikte, ankete katilan c¢alisanlarin fazla mesai

sureleri ve performans dederlendirme sonuglari da kullaniimistir.

Arastirmanin 6nemli noktalarindan birisi 6rneklem olarak bilgi ¢alisanlarinin
secilmis olmasidir. Gunumuz isletmeleri her gecen gun yuksek teknoloji
isletmeleri haline gelmekte, rutin isler giderek robotlar ve bilgisayarlar tarafindan
yurutilmeye baslanmaktadir. Surekli gelisim, degisim ve dénusim iginde olan
piyasa sartlarinda igletmelerin hayatta kalabilmesi igin ylksek teknik yetkinliklere
sahip, meslek sahibi kisilerin istihdam edilmesi kaginilimaz olmaktadir. isletmeler
icin yetenek savaglarinin global dizeye tasindigi da goz 6nune alindiginda bilgi
calisanlarini anlamak, igletmelere ¢ekebilmek ve onlari isletmelerde buyuk onem
kazanmaktadir. Bu nedenle galisma kapsaminda bilgi ¢alisanlari érnekleminde

sinirli sayida olan arastirmalara katki yapiimasi planlanmaktadir.

Aragtirmada dncelikli olarak 6z benlik degerlendirmesi ele alinmaktadir. Oz benlik
degerlendirmesi, kisinin kendisini ne kadar yetkin, kabiliyetli ve degerli gordugu
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ile alakali olup ayni zamanda duygusal denge ve kontrol odagi hakkinda da bilgi
vermektedir. Onceki calismalar ile 6z saygi, igsel kontrol odadi ve duygusal
dengenin (Bowling, Eschleman, Wang, Kirkendall ve Alarcon, 2010; Borman,
Penner, Allen ve Motowidlo, 2001; O’Brien ve Allen, 2008; Small ve Diefendorff,
2006) 6rglitsel vatandasligi arttirici yonde etkiye sahip olduklari gésterilmistir. Oz
benlik degerlendirmesinin 6z saygi, 6z yeterlilik, kontrol odagi ve duygusal
dengeyi kapsadigi goéz dnlnde bulunduruldugunda, 6z benlik degerlendirmesinin
orgutsel vatandaglik davranigi Uzerinde olumlu bir etkiye sahip olmasi
beklenmektedir. Nitekim Bowling, Wang ve Li (2012) ile Joo ve Jo (2017) 6z
benlik degerlendirmesi ve oOrgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkinin
beklenildigi gibi pozitif oldugunu yapmis olduklari ¢alismalarda gdstermislerdir.
Literatirde yer alan s6z konusu iligkiler degerlendirildiginde ¢alismanin 6érneklemi
icin de 6z benlik degerlendirmesinin orgutsel vatandaslk davranigini yordayan

degiskenlerden biri olabilecegdi degerlendirilmigtir.

Hi: Oz benlik degerlendirmesi, érgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yénde

yordamaktadir.

Meslege bagllik arastirmanin bir diger degiskenidir. Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki bilgi calisanlari 6zelinde meslege baghlik érgutsel baghligin
onune gecmektedir (Elliman ve Hayman, 1999; Lason-Daughterty, 2000; May,
Korczynski, Frenkel, 2002; Ozmen, Ozer, Saatcioglu; 2005). Bu noktadan
hareketle meslege baglihigin érgltsel vatandaslik davranisina ve fazla mesai
surelerine etkileri incelenecektir. Daha onceki calismalarda meslege baglligin
orgutsel vatandaslik davranisini artirdigi bulunmustur (Liu ve Cohen, 2010;

Cohen ve Liu, 2011; Imer, Kabasakal ve Dastmalchian 2014).

Literatlrde yer alan iligkiler degerlendirildiginde bu ¢alismanin 6rneklemi i¢in de
meslege duygusal bagliigin oOrgutsel vatandaglik davranisini yordayan

degiskenlerden biri olabilecegi degerlendirilmigtir.
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H>: Meslege duygusal bagllik, érglitsel vatandaslik davranisini pozitif yénde

yordamaktadir.

Orgltsel vatandaslik davranisi ayri bir degisken olarak arastirmada yer
almaktadir. Bilgi c¢alisanlarina duyulan guven, kendilerine yuklenen
sorumluluklarla beraber sunulan yuksek otonomi, yaruttukleri iglerin sonuglari
itibariyle entelektuel bir 6dul sunmasi bu c¢alisanlarin is yerlerinde daha fazla
surede zaman gecirmesine sebebiyet vermektedir (Kvande, 2009). Bu noktadan
hareketle bilgi c¢alisanlarinin gosterdikleri orgutsel vatandaglk davranisi

nedeniyle daha uzun sureler ¢galisacaklari 6ngorulmektedir.

Hs: Orgiitsel vatandashk davranigi, fazla mesai siiresini pozitif yénde

yordamaktadir.

Meslege baglilik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasinda literaturde yer alan
iligkiler (Liu ve Cohen, 2010; Cohen ve Liu, 2011; Imer, Kabasakal ve
Dastmalchian 2014) ile bilgi ¢alisanlari 6zelinde galisma sartlarinin igyerinde
daha uzun slreler zaman gecirmesi (Kvande, 2009) birlikte g6z ©Onlne
alindiginda meslege baghligin fazla mesai surelerini yordayan degiskenlerden

biri olmasi beklenmektedir.

Ha: Meslege duygusal baglilik, fazla mesai siiresini pozitif ybnde yordamaktadir.

Calisanlarin is yerinde uzun sureler calismasi ile ig disi rollerine iligkin
harcayabilecekleri zaman azalmaktadir. Bu durum oncelikle ¢alisanlarin aile igin
rollerine etki edecek ve is aile gatismasina neden olabilecektir (Byron, 2005;
Haar, Sune, Russo, Ollier-Malaterre, 2018; Kundu, Phogat, Datta, Gahlawat,
2016). Calisma Ozelinde fazla mesai surelerinin is-aile catismasina neden

olacagi degerlendirilmektedir.

Hs: Fazla mesai siiresi, is-aile ¢catismasini pozitif yénde yordamaktadir.
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Kaynaklarin korunmasi kurami gergevesinde (Hobfoll, 1989) stres kaynaklarda
kayba ya da azalmaya neden olacak ¢evresel sartlara gosterilen reaksiyon olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle “zaman” kaynaginin azalmasina neden olacak

fazla mesai slresinin is stresine neden olmasi beklenmektedir.

He: Fazla mesai siiresi, is stresini pozitif yénde yordamaktadir.

Is stresi tizerine yapilan ¢alismalar ig-aile gatismasinin strese yonelik sonuglarini
gOstermistir (Allen, Herst, Bruck ve Sutton, 2000; Frone, Russell, Cooper, 1992;
Frone, Yardley, Markel, 1997; Haines lll, Marchand, Rousseau ve Demers, 2008;
Mesmer-Magnus, Viswesvaran, 2005). Bu arastirma sonuglarindan hareketle,

¢alismanin diger hipotezi asagidaki gibi kurulmustur.

H-: Is-aile ¢atismasi, is stresini pozitif yénde yordamaktadir.

5., 6. ve 7. hipotezler bir arada dederlendirildiginde fazla mesai nedeniyle
yasanmasi beklenen stresin bir bolimunun fazla mesai nedeniyle olusmasi
beklenen is-aile gatismasi ile agiklanabilecegi gorulmektedir. Bu nedenle fazla
mesai ile ig stresi arasindaki iliskide is-aile catismasinin araci etkisi olacagi

ongorulmektedir.

Hs: Fazla mesai ile stres arasindaki iliskide ig-aile ¢atismasi aracilik etmektedir.

Stresin performans ile iligskisini arastiran ¢alismalarin bir kismi (Simmons ve
Nelson, 2007) bireyin stres algisina bagh olarak stres kaynaklarinin olumlu ig
sonuglarinin elde edilmesini 6ngorurken, bir kisim ¢alisma da uzun suren stresin
performans Uzerinde olumsuz bir etki yarattigini ortaya koymaktadir (6rnegin
Suandi, ismail ve Othman, 2014). Ozellikle uzun siire zaman baskisi altinda
calismak zorunda olan, bireylerin yasadiklari asiri yorgunluk nedeniyle
performanslarinin digmesi beklenebileceginden, surekli fazla mesaiye kalarak
stres yasayan bireylerin performanslari ile is stresleri arasindaki iligkinin ters
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yonli olmasi dusunulmektedir. Dolayisiyla hipotez asagidaki bigcimde

olusturulmustur:

Ho: Is stresi, is performansini negatif yénde yordamaktadir.

Ozetle arastirmada, literatiirde yer alan iligkilerden yola c¢ikilarak olusturulan
hipotezler 1siginda 6z benlik degerlendirmesi, meslede baglilik, orgutsel
vatandaslik davranigi, fazla mesai sUresi, is-aile catismasi, is stresi ve
performans sonugclari arasindaki iliskiler incelenecektir. Bu ¢alisma ile tlkemizde
bilgi calisanlari érnekleminde yapilan sinirli sayida ¢alismaya katki saglanacak,
orgutsel vatandaslik davranisinin olumsuz sonuglari Ulkemizde ilk defa
irdelenecek ve performans sonugclarinin da yer aldidi buttinsel bir model énerisi

gelistirilecektir.

Alan yazini arastirmasi ve kuramsal arka plan cergevesinde olusturulan
hipotezler kapsaminda 6z benlik dederlendirmesi ve meslege baglhlik ile 6rgutsel
vatandaslik davranisi ve fazla mesai davranisi arasindaki iligki incelenecektir. Ek
olarak s6z konusu degigkenlerden kaynakli is aile catismasi ve is stresi
degerlendirilerek performans sonuglari ile iliskisi arastirilacaktir. Bu dogrultuda

Onerilen arastirma modeli Sekil 4’'te verilmektedir.

0Oz Benlik
Degderlendirmesi : .
? Is-Aile Catismasinin
v ..
~ Hg - Aracilik Etkisi
.
H,
. Orgiitsel )
* Vatandaslik — Hy 1" Fazla Mesai - Hg — Is-Aile Gatismasi
,// Davranisi
H, —
/// - | Iy .
4_/‘/ H, — — ™ . |-17
" He
_— ™~
Meslege Baghik | T is Stresi I-{ Ho —» Performans Notu

Sekil 4: Arastirma Modeli
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2.2. VERi TOPLAMA ASAMASINDA KULLANILAN OLGEKLER

2.2.1. Oz Benlik Degerlendirmesi Olgegi

Oz benlik degerlendirmesi dlgedi Judge, Bono, Erez ve Thoresen (2003)
tarafindan hazirlanmigtir. Olgek 12 sorudan olusmakta olup cevaplar 5'li
Likert dlgceginde dlzenlenmigstir. Buna gore sorulara verilen “1” cevabi ilgili
ifadeye “Kesinlikle Katilmiyorum”, “5” cevabi ise “Tamamen Katiliyorum”
anlamina gelmektedir. Olgek Kisbu (2006) tarafindan Tlrkge'ye gevrilmigtir.
Olgekte yer alan ifadelerden bazilar “Hayatta hakettigim basariyi
yakaladigima eminim.”, “Hayatimda ne olacagini ben belirlerim.” ve
“Sorunlarimin ¢oguyla basa cikabilirim.” seklindedir. Olgegin i¢ tutarlilik

skoru a= 0.74 olarak hesaplanmigtir.

2.2.2. Meslege Baghlik Olgegi

Meslege baglilik olcedi Blau (2003) tarafindan hazirlanmistir. Olgek 6
sorudan olusmaktadir. S6z konusu 6Olgek Gumuslioglu ve Karakitapoglu-
Aygln (2010) tarafindan Turkgeye cevrilmistir. Arastirmacilar tarafindan
orijinal dlcege bir madde eklenmigstir (“Yeniden dlnyaya gelsem, yine ayni
isi yapardim”). Olgekte yer alan diger ifadelerden bazilari “Muhendislikle
kendimi butunlesmis hissediyorum.” ve “Muhendislik yapmaktan heyecan
duyuyorum.” seklindedir. Olgek kapsaminda cevaplar 5’li Likert dlgeginde
dizenlenmigtir. Buna gore sorulara verilen “1” cevabi ilgili ifadeye
“Kesinlikle Katilmiyorum?”, “5” cevabl ise “Tamamen Katiliyorum” anlamina

gelmektedir. Anketin i¢ tutarllik skoru o= 0.92 olarak hesaplanmistir.

2.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgegi

Orgitsel vatandaglk davranigi Basim ve Sesen (2006) tarafindan
hazirlanan 6lgek kullanilarak degerlendirilecektir. S6z konusu 6lgek iki ayri
calismadan (Vey ve Campbell, 2004; Wiliams ve Shiaw, 1999)
yararlanilarak hazirlanmistir. Olgek 6’li Likert tipinde 19 maddeden
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olusmaktadir. Buna gore sorulara verilen “1” cevabi ilgili ifadede belirtilen
davranigi “Hi¢bir Zaman” gostermedigi, “6” cevabi ise “Her Zaman’
gosterdigi anlamina gelmektedir. Olgekte yer alan ifadelerden bazilari “Asiri

” 13

is yukl ile ugrasan bir sirket calisanina yardim ederim.”, “Sirketim igin
olumlu imaj yaratacak tum faaliyetlere katiimak isterim.” ve “Sirketin sosyal
faaliyetlerine kendi istegimle katilinnm.” seklindedir. Olgek iki farkli 6rneklem
Uzerinde uygulanmis, birinci érneklem igin i¢ tutarhlik skoru «=0.89, ikinci

orneklem icgin i¢ tutarlihk skoru a=0.94 olarak raporlanmistir.

2.2.4. Fazla Mesai

Bu arastirmada kullanilan fazla mesai bilgileri arastirmaya katilan
calisanlarin 2018 yilinda aylik ortalama fazla mesai suresini goéstermektedir.
Fazla mesai slresi arastirmaci tarafindan isletmenin bilgi sistemlerinden
elde edilerek katiimcilara kapali zarf iginde ulastiriimistir. Ankete katilanlar
kendilerine kapali zarf igcinde ulastirilan fazla mesai suresini anket formuna

yazmisglardir.

2.2.5. is-aile Catismasi Olgegi

is-aile catismasi degiskeni icin Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996)'In
hazirladigi 6lgek kullaniimistir. Olgek 7’li Likert tipinde 5 maddeden
olusmaktadir. Buna gore sorulara verilen “1” cevabi ilgili ifadeye “Kesinlikle
Katilmiyorum®, “7” cevabi ise “Tamamen Katiliyorum” anlamina
gelmektedir. “isimle ilgili sorumluluklarim aile hayatimi etkilemektedir.” ve
“Isimin niteligi geregi, ailece yaptigimiz planlari degistirmek zorunda
kalmaktayim.” oOlcekte yer alan ifadelerden bazilaridir. Netemeyer ve
digerleri (1996) bu dlgegin i¢ tutarlilik skorunu a=0.88 olarak raporlamistir.
Olgek Apaydin (2004) tarafindan Tirkgeye uyarlanmistir. Olgegin
uyarlanma asamasindaki i¢ tutarhlik skoru «=0.89, ana calismada ise

0=0.86 olarak hesaplanmistir.
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2.2.6. is Stresi Olgegi

Is stresi degiskeni icin Aktas (2001) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan élgek
kullanilmistir. Olgek 10 maddeden olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarlihk skoru
0=0.94 olarak hesaplanmistir. Yapilan degerlendirmede Aktas (2001)'in
uyarlamasini yaptigi Olgek sorularindan esinlenilmis ve uygulamanin
yapilacagi érneklem grubu g6z énidnde bulundurularak “Su anki is yukim
beni ¢ok fazla bunaltiyor.” ve “Mesai saatleri igcinde yapmam gereken her
seyi bitirebiliyorum.” gibi ifadelerin yer aldigi yeni bir is stresi Olcegdi
olusturulmustur. Olusturulan 6lcek maddelerinin  5’li  likert tipinde
Olculmesinin daha uygun olacagi deg@erlendirilmistir. Buna gore sorulara

verilen “1” cevabi ilgili ifadeye “Kesinlikle Katilmiyorum”, “5” cevabi ise

“Tamamen Katiliyorum” anlamina gelmektedir.

2.2.7. Performans Degerlendirmesi

Bu calismada kullanilan performans sonuglari 6érneklemde yer alan
calisanlarin gérev yaptigi isletmenin formal degerlendirme sonuglarindan
elde edilen bilgilerdir. S6z konusu isletmede ¢alisanlarin is sonuglarinin, bir
yonetici paneli tarafindan kendisi ile benzer nitelikteki diger ¢alisanlarin is
sonuglari da g6z onunde bulundurularak degerlendirildigi bir performans
sistemi bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar Ucret, terfi ve 6dullendirme
sureclerinde kullaniimaktadir. Arastirmaya katilan c¢alisanlar, igletmenin
bilgi sistemleri Uzerinde kendilerinin géruntulemesine acgik olan performans
degerlendirmesi  sonuglarina iligkin  bilgilerini anket formlarinda

belirtmislerdir.

2.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMi

Arastirma anket yoluyla veri toplanmasi ile yuratilmagstir. Katilimcilarin dlgek
maddeleri ile birlikte aylik ortalama fazla mesai sireleri ve performans

degerlendirme notlarini da paylasmalari istenmistir. Calisanlar sirketin bilgi
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sistemleri Uzerinden performans notlarina ulasabilmektedir. Fazla mesai sureleri
ise arastirmaci tarafindan kagitlara yazilarak kapali zarf icinde katilimcilara

ulastirilmistir.

Arastirmanin evrenini Ankara’da faaliyet géstermekte olan, yuksek nitelikli is
gucune sahip ve is gucunun buydk bir bolimunun arastirma-gelistirme
faaliyetlerinde bulundugu bir firmanin muhendislik ekibi olugturmaktadir. Bu
evren i¢inden rastgele secilen 400 kisiye anket formlari dagitiimis ve toplam 230
kisiden geri donls alinmistir. Anketlerin geri dénds orani %58 olarak

gerceklesmistir.

Orneklem grubunun %17’si kadinlardan, %83l erkeklerden olugmaktadir. S6z
konusu cinsiyet dagilimi firmanin genel kadin-erkek calisan oranlarina benzerlik
gOstermektedir. Calismaya katilanlarin %51’i evli, %49’u ise bekardir. Anket
katilimcilarinin yas ortalamasi 32,5 olup, firmadaki ¢alisma sureleri ortalama 7,9

yildir.

Tablo 3: Arastirma Orneklemine iliskin Bilgiler

Yiizde Frekans

Cinsiyet

Kadin 17% 40

Erkek 83% 190
Medeni Hal

Evii 51% 118

Evli Degil 49% 112
Ortalama Yas 32,5

Ortalama Calisma Sdresi 7,9
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3.BOLUM

ANALIZ VE BULGULAR

3.1. VERI SETiNIN ANALIZE HAZIRLANMASI

Oncelikli olarak veri setinin bilgisayara kodlanmasi esnasinda herhangi bir hata
olup olmadigi kontrol edilmistir. Her bir dlgek maddesinin en kiguk ve en buyuk

degerleri kontrol edilerek kodlama hatasi olmadigi teyit edilmistir.

Ikinci asamada eksik veri analizi yapilmistir. Tabachnick ve Fidell (2013) eksik
verilerin oraninin %5’i gegmemesi durumunda, eksik verilerin tamamlanma
yonteminin fark etmeyecegini belirtmektedir. Bu kapsamda eksik veriler her bir

Olcek maddesinin ortalama degerine gore tamamlanmistir.

Uglincti asamada verilerin normallik testi yapilmistir. Tabachnick ve Fidell (2013)
basiklik ve carpiklik gostergelerinin mutlak degerinin 3’'ten kiguk olmasi
durumunda tum oOlgek maddelerinin normal dagilim godsterdigi sonucuna
varilabilecegini belirtmektedir. Bu kapsamda Tablo 4’te verilen basiklhk ve
carpikhk degerlerinden orgutsel vatandaslik davranigi dlgegindeki iki maddede
ve 0z benlik degerlendirmesi dlgegindeki bir maddede basiklik degerinin belirtilen
degerden blyik oldugu gorilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z
benlik degerlendirmesi dlgek maddelerinin kullaniimasiyla olusturulan degisken
degerlerinin normal dagilim goéstermesi nedeniyle ilgili iki olgekteki basiklik

degerleri goz ardi edilmistir.



Tablo 4: Olgek Maddelerinin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Carpiklik Basiklik

Orgiitsel Vatandaglik Davranigi

Olgek Maddesi 1 0,931 1,632
Olgek Maddesi 2 0,357 0,099
Olgek Maddesi 3 -0,361 -0,902
Olgek Maddesi 4 -1,974 5,747
Olgek Maddesi 5 -0,672 -0,193
Olgek Maddesi 6 -0,522 0,268
Olgek Maddesi 7 -0,324 -0,799
Olgek Maddesi 8 -0,559 -0,854
Olgek Maddesi 9 -1,738 3,197
Olgek Maddesi 10 -1,502 2,970
Olgek Maddesi 11 -0,978 0,397
Olgek Maddesi 12 -1,564 2,724
Olgek Maddesi 13 -0,407 -0,398
Olgek Maddesi 14 -0,308 -0,604
Olgek Maddesi 15 0,185 -0,347
Olgek Maddesi 16 -0,531 -0,127
Olgek Maddesi 17 -0,338 -0,790
Olgek Maddesi 18 -0,650 0,266
Olgek Maddesi 19 -0,345 -0,688
Meslege Baglilik
Olgek Maddesi 1 -1,065 0,800
Olgek Maddesi 2 -0,250 -0,615
Olgek Maddesi 3 -0,471 -0,046
Olgek Maddesi 4 -0,912 1,464
Olgek Maddesi 5 -0,729 1,678
Olgek Maddesi 6 -0,446 -0,181
Olgek Maddesi 7 -0,727 0,759
Oz Benlik Degerlendirmesi
Olgek Maddesi 1 -0,278 -0,289
Olgek Maddesi 2 0,283 -0,917
Olgek Maddesi 3 -0,909 3,913
Olgek Maddesi 4 0,129 -0,941
Olgek Maddesi 5 0,166 1,109
Olgek Maddesi 6 -0,174  -1,053
Olgek Maddesi 7 -0,97 1,145
Olgek Maddesi 8 -0,676  -0,078
Olgek Maddesi 9 -0,257  -0,285
Olgek Maddesi 10 -0,195 -0,726
Olgek Maddesi 11 -0,629 1,733
Olgek Maddesi 12 -0,335  -0,787
is-Aile Gatismasi
Olgek Maddesi 1 -0,172  -1,053
Olgek Maddesi 2 0,002 -1,056
Olgek Maddesi 3 -0,078 -1,13
Olgek Maddesi 4 0,173 -1,176
Olgek Maddesi 5 0,129 -1,029
is Stresi
Olgek Maddesi 1 0,448 -0,76
Olgek Maddesi 2 0,101 -1,171
Olgek Maddesi 3 -0,373  -0,878
Olgek Maddesi 4 -0,616  -0,005
Olgek Maddesi 5 0,227 -0,972
Olgek Maddesi 6 -0,278  -0,634
Olgek Maddesi 7 0,751 0,181
Olgek Maddesi 8 -0,962 0,316

Olgek Maddesi 9 -0,721 -0,14
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3.2. VERi TOPLAMA ASAMASINDA KULLANILAN OLGEKLERIN FAKTOR
ANALIZLERI

Oz benlik degerlendirmesi, meslege baglilik, érgiitsel vatandaslik davranigi ve is-
aile catismasi dlgekleri icin dogrulayici faktdr analizleri yapilmistir. is stresi élcegi
icin oncelikle temel bilesenler analizi yapilarak faktor yapisi belirlenecek,
ardindan oOnerilen faktor yapisina dogrulayici faktor analizi yapilacaktir.
Dogrulayici faktér analizleri AMOS 21 programi kullanilarak gercgeklestirilecektir.
Olusturulan faktdér modellerinin test edilmesi ve model uygunlugunun belirlenmesi
amaciyla Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Muller (2003) tarafindan dnerilen

ve Tablo 5’te verilen degerler baz alinacaktir.

Tablo 5: Model Uygunlugu icin Baz Alinacak Degerler

lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CFI 97<CFIs1 95<CFI<.97
NFI 95<NFI<1 90<NFI<.95
GFI 95<GFI<1 90<GFI<.95
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08
x2/df Oy 2/df<2 2<y2/df<3

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miller, 2003

3.2.1. Oz Benlik Degerlendirmesi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

Oz benlik degerlendirmesi dlgedi, tim 6lgek maddelerinin 6z benlik
degerlendirmesini tek bir boyut olarak olgtugu varsayimi ile hazirlanmistir.
Bu kapsamda 6z benlik degerlendirmesi faktor analizi AMOS 21 kullanilarak
yapiimistir. ilk asamada olusturulan model test edilmistir. ilk model tizerinde
programin o6nerdigi modifikasyon indislerine goére ilgili hata terimleri
uzerinde kovaryans iligkisi kurularak nihai model sekillendirilmigtir. Nihai
modele iligkin uyum endeksleri Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Oz Benlik Degerlendirmesi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Uyum

Endeksleri

x2 df x2/df CFI NFI GFI  RMSEA

Tek Faktorli Model  46.88 38 1.234 0.985 0.93 0.968 0.032

Not: X?= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFl = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Ki-Kare testi geligtirilen model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin  birbirinden farkli olmadigini gostermektedir (Ax2=46,881,
p=0,153, df=38, Ay2/df=1,234). Uyum indeksleri (CFI=0,985, NFI=0,930,
GFI=0,968, RMSEA=0,032) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum
sinirlar dahilinde oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu

gOstermektedir.

Olusturulan modelin veri seti ile uyumlu oldugu goruldukten sonra dlgek ile
faktor arasindaki iligski incelenmistir. incelemeye iliskin sonuclar Tablo 7’de

verilmistir.

Buna goére tium Olgcek maddeleri ile faktor arasindaki iligkiler istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Hair, Black, Babin ve Anderson (2009)
dogrulayici faktor analizinde olgek maddesi ile faktor arasindaki iligkiyi
gOsteren standardize edilmis beta degerinin en az 0.5 olmasi gerektigini,
0.5’den daha dusuk beta degerine sahip Olcek maddelerinin analizden
cikartilmaya aday olmasi ile birlikte ilgili lgek maddelerinin ¢ikariimasi igin
farkll model istatistiklerinin de incelenmesi gerektigini belirtmektedir. Oz
benlik dederlendirmesi dogrulayici faktor analizinde standardize beta degeri
0.5’'ten daha dusuk olan 6lcek maddeleri yer almaktadir. Dogrulayici faktor
analizi modeli icin hesaplanan uyum indekslerinin iyi uyum ve kabul edilebilir
uyum sinirlari dahilinde olmasi ve s6z konusu Olgek maddelerinin
cikartilmasi halinde i¢ tutarlilik skorunun artmayacak olmasi nedeniyle ilgili
maddelerin gikartiimamasinin daha uygun olacagi degerlendirilmistir. Elde
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edilen sonuglar dogrultusunda 6z benlik degerlendirmesi Olgeginin 12
maddeden olusan tek faktorl(i bir model oldugu dogrulanmistir. Olgegin ic

tutarlik skoru a= 0.801 olarak hesaplanmisgtir.

Tablo 7: Oz Benlik Degerlendirmesi Dogrulayici Faktér Analizi - Olgek

Faktor iligkisi
Oz Benlik

Degerlendirmesi SLEl i

Olcegi Hata

Madde 1 0.537 0.092 0.449***
Madde 2 0.798 0.097 0.579***
Madde 3 0.172 0.067 0.213*
Madde 4 0.747 0.112 0.532***
Madde 5 0.291 0.054 0.447***
Madde 6 0.623 0.100 0.487***
Madde 7 0.590 0.073 0.658***
Madde 8 0.637 0.099 0.510***
Madde 9 0.529 0.097 0.421***
Madde 10 0.544 0.096 0.400***
Madde 11 0.401 0.062 0.509***
Madde 12 1.000 0.700

*p <.05. xxp < .01. ***p < .001

Tablo 8: Oz Benlik Degerlendirmesi Olgegi Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Madde Atilinca

Olgek Maddeleri Cronbach's Alpha

Degeri
Madde 1 0.792
Madde 2 0.779
Madde 3 0.800
Madde 4 0.787
Madde 5 0.794
Madde 6 0.787
Madde 7 0.779
Madde 8 0.784
Madde 9 0.788
Madde 10 0.791
Madde 11 0.789
Madde 12 0.765
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3.2.2. Meslege Baglilik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

Calismada kullanilan meslege badhlik olgegi, bagliik boyutlarindan
duygusal baglligi dlgen sorulardan olusmaktadir. Bu nedenle tek boyutlu
bir model olarak ele alinmaktadir. Bu kapsamda meslege baglilik dlgegi
faktor analizi AMOS 21 kullanilarak yapilmistir. ilk asamada olusturulan
model test edilmistir. ilk model izerinde programin énerdigi modifikasyon
indislerine gore ilgili hata terimleri Gzerinde kovaryans iligkisi kurularak nihai
model sekillendirilmigtir. Nihai modele iligkin uyum endeksleri Tablo 9'da

verilmigtir.

Tablo 9: Meslege Baglilik Olgegi Dogrulayici Faktdor Analizi Uyum

Endeksleri

¥2 df y2/df CFI NFI GFI  RMSEA

Tek Faktorli Model  12.039 8 1.505 0.996 0.99 0.985 0.047

Not: X*= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFl = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Ki-Kare testi gelistiriien model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin  birbirinden farkli olmadigini gostermektedir (Ax2=12,039,
p=0,149, df=8, Ay2/df=1,505). Uyum indeksleri (CFI=0,996, NFI=0,990,
GFI=0,985, RMSEA=0,047) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum
sinirlari dahilinde oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu

gOstermektedir.

Olusturulan modelin veri seti ile uyumlu oldugu goéruldikten sonra dlgek ile
faktor arasindaki iliski incelenmistir. incelemeye iliskin sonuglar Tablo 10’da

verilmigtir.
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Tablo 10: Meslege Baglilik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi - Olgek Faktor

iliskisi
. . Standart

Meslege Baglilik B Hata
Madde 1 0.997 0.086 0.701***
Madde 2 1.237 0.092 0.817***
Madde 3 1.057 0.073 0.847***
Madde 4 0.966 0.072 0.801***
Madde 5 0.832 0.054 0.822***
Madde 6 1.076 0.080 0.787***
Madde 7 1.000 0.823

*p <.05. xxp < .01. ***xp < .001

Buna goére tum Olgcek maddeleri ile faktor arasindaki iligkiler istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Elde edilen sonuglar dogrultusunda meslege
duygusal baglilik élgeginin 7 maddeden olusan tek faktorlt bir model oldugu

dogrulanmistir. Olgegin i¢ tutarlik skoru a= 0.923 olarak hesaplanmistir.

3.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgegi Dogrulayici Faktor
Analizi

Orgltsel vatandaslik davranisi dlgegi, 5 farkli boyutun odlgiimi igin
hazirlanmis 19 soruluk bir Olcektir. Calismada o&rgutsel vatandashk
davranigi boyutlari bazinda degil toplam davranis skoru bazinda
kullaniimaktadir. Bu nedenle olgek maddelerinin tek bir boyutla olan
iligkilerine dair inceleme yapilmistir. Bu kapsamda orgutsel vatandaslik
davranigi faktdr analizi AMOS 21 kullanilarak tamamlanmistir. ilk asamada
olusturulan model test edilmistir. ilk model (izerinde programin énerdigi
modifikasyon indislerine gore ilgili hata terimleri Uzerinde kovaryans iligkisi
kurularak nihai model gsekillendirilmigtir. Nihai modele iligkin uyum

endeksleri Tablo 11'de verilmigtir.
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Tablo 11: Orglitsel Vatandaslik Davranisi Olgegdi Dogrulayici Faktor Analizi
Uyum Endeksleri

X2 df x2/df CFlI NFI GFlI RMSEA

Tek Faktorli Model 122.17 118 1.035 0.994 0.859 0.949 0.012

Not: X*= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFl = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Ki-Kare testi geligtirilien model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin birbirinden farkli olmadigini gostermektedir (Ay2=122,167,
p=0,378, df=118, Ay2/df=1,035). Uyum indeksleri (CFI=0,994, NFI=0,859,
GFI=0,949, RMSEA=0,012) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum
sinirlari dahilinde oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu

gOstermektedir.

Olusturulan modelin veri seti ile uyumlu oldugu gorildikten sonra dlgek ile
faktor arasindaki iligki incelenmistir. incelemeye iligkin sonuglar Tablo 12’de

verilmistir.

Buna gore 1. madde hari¢ diger tim 6lgek maddeleri ile faktér arasindaki
iligkiler istatistiksel olarak anlamh bulunmustur. 1. Madde ile faktor
arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmamasi nedeniyle bu
maddenin Ol¢gek hesaplamalarindan g¢ikarilmasina karar verilmistir. Hair,
Black, Babin ve Anderson (2009) dogrulayici faktér analizinde o6lgek
maddesi ile faktér arasindaki iliskiyi gosteren standardize edilmis beta
degerinin en az 0.5 olmasi gerektigini, 0.5’'den daha dusuk beta degerine
sahip 6lcek maddelerinin analizden ¢ikartiimaya aday olmasi ile birlikte ilgili
Olcek maddelerinin ¢ikariimasi igin farkh model istatistiklerinin de
incelenmesi gerektigini belirtmektedir. Orgutsel vatandaglik davranis
dogrulayici faktér analizinde standardize beta degeri 0.5’ten daha dusuk
olan Ol¢cek maddeleri yer almaktadir. Dogrulayici faktor analizi modeli i¢in

hesaplanan uyum indekslerinin iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sinirlar
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dahilinde olmasi ve s6z konusu 6lgek maddelerinin gikartilmasi halinde i¢
tutarhlik skorunun artmayacak olmasi nedeniyle ilgili maddelerin
cikartiilmamasinin daha uygun olacagi degerlendiriimistir. Elde edilen
sonuglar dogrultusunda orgltsel vatandashk davranigi 6lgeginin 11
maddeden olugan tek faktorlu bir model olarak kullanilmasi uygun
gorilmustir. Olgegin ic tutarlik skoru a= 0.776 olarak hesaplanmistir.

Tablo 12: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olcegdi Dogrulayici Faktér Analizi-
Olgek Faktor iligkisi

Orgiitsel

Vatas:ldagllk ST
Davranisi AELE]
Madde 1 0.213 0.146 0.113
Madde 2 0.524 0.170 0.260**
Madde 3 0.708 0.203 0.306***
Madde 4 0.629 0.143 0.433***
Madde 5 0.793 0.173 0.469***
Madde 6 0.460 0.138 0.284***
Madde 7 1.274 0.249 0.509***
Madde 8 0.820 0.215 0.342***
Madde 9 0.373 0.097 0.364***
Madde 10 0.840 0.182 0.469***
Madde 11 0.574 0.126 0.468***
Madde 12 0.841 0.206 0.398***
Madde 13 0.720 0.201 0.317***
Madde 14 0.933 0.220 0.414***
Madde 15 1.154 0.241 0.514***
Madde 16 1.131 0.244 0.474***
Madde 17 1.171 0.231 0.451***
Madde 18 1.052 0.206 0.593***
Madde 19 1.000 0.423

*p < .05. *xp < .01. **xp < .001
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Tablo 13: Orgitsel Vatandashk Davranigi Olgegi Givenilirlik Analizi

Sonuglari

Madde Atilinca

Olgek Maddeleri Cronbach's Alpha

Degeri
Madde 2 0.776
Madde 3 0.772
Madde 4 0.764
Madde 5 0.764
Madde 6 0.776
Madde 7 0.761
Madde 8 0.771
Madde 9 0.771
Madde 10 0.760
Madde 11 0.766
Madde 12 0.769
Madde 13 0.768
Madde 14 0.762
Madde 15 0.758
Madde 16 0.761
Madde 17 0.763
Madde 18 0.755
Madde 19 0.761

3.2.4. Is-Aile Gatismasi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

is-aile gatismasi 6lgegi, tiim dlgek maddelerinin 6z benlik degerlendirmesini
tek bir boyut olarak oOlgtugu varsayimi ile hazirlanmigtir. Bu kapsamda is-
aile catismasi faktdr analizi AMOS 21 kullanilarak yapilmistir. ilk asamada
olusturulan model test edilmistir. ilk model (izerinde programin énerdigi
modifikasyon indislerine gore ilgili hata terimleri Uzerinde kovaryans iligkisi
kurularak nihai model gsekillendirilmigtir. Nihai modele iligkin uyum
endeksleri Tablo 14’te verilmigtir.

Ki-Kare testi geligtirilen model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans

yapisinin birbirinden farkli olmadigini géstermektedir (Ax2=0,050, p=0,823,



64

df=1, Ax2/df=0,050). Uyum indeksleri (CFI=1,000, NFI=1,000, GFI=1,000,
RMSEA=0,000) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve digerleri (2003)
tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sinirlari dahilinde

oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu gostermektedir.

Olusturulan modelin veri seti ile uyumlu oldugu goraldikten sonra dlgek ile
faktor arasindaki iliski incelenmistir. incelemeye iligkin sonuglar Tablo 15’te

verilmigtir.

Buna goére tium Olgcek maddeleri ile faktor arasindaki iligkiler istatistiksel
olarak anlamh bulunmustur. Elde edilen sonuglar dogrultusunda is-aile
catismasi Olgeginin 5 maddeden olusan tek faktoérlli bir model oldugu

dogrulanmistir. Olgegin i¢ tutarlik skoru a= 0.919 olarak hesaplanmistir.

Tablo 14: lIs-Aile Catismasi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Uyum
Endeksleri

x2 df y2/df CFI NFI GFI  RMSEA

Tek Faktorli Model  0.05 1 0.05 1 1 1 0

Not: X?= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFl = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Tablo 15: is-Aile Catismasi Olgcegi Dogrulayici Faktor Analizi - Olgek Faktér

iligkisi
is-Aile 5 Standart 8

Catismasi Hata

Madde 1 1,280 0,114 0,859***
Madde 2 1,322 0,106 0,91 2%**
Madde 3 1,361 0,093 0,925***
Madde 4 1,092 0,090 0,746***
Madde 5 1,000 0,711

*p < .05. *xp < .01. x+x*xp < .001
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3.2.5. is Stresi Olgegi Temel Bilesenler ve Dogrulayici Faktér Analizi

Is stresi dlgegi icin Aktas (2001)’in uyarlamasini yaptig 6lgek sorularindan
esinlenilmis ve uygulamanin yapilacagi orneklem grubu g6z Onunde
bulundurularak yeni bir is stresi 6lgegi olusturulmustur. Olusturulan is stresi
dlgegdinin tek bir boyutta is stresini dlgmesi beklenmektedir. Olgek lizerinde
oncelikli olarak temel bilesenler analizi yapilmistir. Veri setinin temel
bilesenler analizine uygunlugunu test etmek amaciyla oncelikli olarak KMO
degerleri ve Bartlett testi kontrol edilmistir. KMO degerinin Tabachnick ve
Fidell (2013) tarafindan kabul edilen 0.60 kritik degerinden buyik (KMO
degeri=.643) ve Barlett testinin anlamli olmasi is stresi Olgegine temel
bilesenler analizi uygulanabilecedini gostermigtir. Temel bilesenler analizi

neticesinde elde edilen faktor ytkleri Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16: is Stresi Olgedi Temel Bilesenler Analizi Faktér Yikleri

Maddeleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

8 |Basladigim ig, gelen bagska is talepleriyle kesintiye ugruyor. 0,601

isimin  gereklerini yerine getirmek icin kendime asiri
6 |’ ..

yuklenirim. 0,672
2 |Mesai saatleri iginde yapmam gereken her seyi bitirebiliyorum. 0,691
1 |Su anki is yikim beni ¢ok fazla bunaltiyor. 0,810
3 |Bazi is arkadaslarimla ¢alismak zordur. 0,504
5 |isimde gok az gesitlilik vardir. 0,696

Her anlamda mikemmel olmak benim icin ¢cok énemlidir
9 (Mikemmel bir mihendis/es/ebeveyn/eviat). 0,640
4 isimle ilgili yeni sorumluluklar giktiginda bu sorumluluklari

diger galisanlara devretmek yerine kendim Ustlenirim. 0,737

7 |isimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybederim.

0,688

4 maddenin 1. faktdre, 2'ser maddenin 2. ve 3. faktore, 1 maddenin de 4.
Faktore yluklendigi gorulmektedir. 1. faktdre ylklenen sorularin, érneklemin
secildigi firmanin galisma sartlar ile birlikte degerlendirildiginde mevcut
calisma duzenini yansittigi degerlendiriimektedir. Bu nedenle ig stresi Ol¢egdi

olarak bu 4 maddenin kullaniimasina karar verilmistir.
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SO0z konusu 4 madde kullanilarak olusturulan is stresi Olgegine ayrica
dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. ilk asamada olusturulan model test
edilmistir. ik model lizerinde programin énerdigi modifikasyon indislerine
gore ilgili hata terimleri Gzerinde kovaryans iligkisi kurularak nihai model
sekillendirilmigtir. Nihai modele iliskin uyum endeksleri Tablo 17’de

verilmigtir.

Tablo 17: is Stresi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum Endeksleri

¥2 df y2/df CFI NFI GFI RMSEA

Tek Faktoérli Model  2.215 2 1.108 0.999 0.987 0.995 0.022

Not: X*= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CF| = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Ki-Kare testi gelistiriien model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin birbirinden farkli olmadigini géstermektedir (Ay2=2,215, p=0,330,
df=2, Ax2/df=1,108). Uyum indeksleri (CFI=0,999, NFI=0,987, GFI=0,995,
RMSEA=0,022) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve digerleri (2003)
tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sinirlari dahilinde

oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu gostermektedir.

Olusturulan modelin veri seti ile uyumlu oldugu goruldukten sonra dlgek ile
faktor arasindaki iligki incelenmistir. incelemeye iligkin sonuglar Tablo 18’de

verilmistir.

Tablo 18: is Stresi Olcegi Dogrulayici Faktdr Analizi - Olcek Faktor iliskisi

; . Standart

Is Stresi B Hata B
Madde 1 2,342 0,434 0,898***
Madde 2 1,735 0,308 0,614***
Madde 6 1,084 0,219 0,473***
Madde 8 1,000 0,435

*p < .05. *xp < .01, *+*p < .001
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Buna goére tum Olgcek maddeleri ile faktor arasindaki iligkiler istatistiksel
olarak anlaml bulunmustur. Hair, Black, Babin ve Anderson (2009)
dogrulayici faktor analizinde 6lgek maddesi ile faktdor arasindaki iliskiyi
gOsteren standardize edilmis beta degerinin en az 0.5 olmasi gerektigini,
0.5'den daha dusuk beta degerine sahip Olgcek maddelerinin analizden
cikartilmaya aday olmasi ile birlikte ilgili 6lgek maddelerinin gikariimasi igin
farkll model istatistiklerinin de incelenmesi gerektigini belirtmektedir. is
stresi dogrulayici faktor analizinde standardize beta degeri 0.5'ten daha
duguk olan dlgek maddeleri yer almaktadir. Dogrulayici faktor analizi modeli
icin hesaplanan uyum indekslerinin iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sinirlari
dahilinde olmasi ve s6z konusu oOlgek maddelerinin ¢ikartilmasi halinde i¢
tutarlihk skorunun artmayacak olmasi nedeniyle ilgili maddelerin
cikartiilmamasinin daha uygun olacagi degerlendirilmigtir. Elde edilen
sonuglar dogrultusunda is stresi Olgeginin 4 maddeden olusan tek faktorlu
bir model oldugu dogrulanmistir. Olgegin i¢ tutarlik skoru a= 0.693 olarak

hesaplanmigtir.

Tablo 19: Orgitsel Vatandashk Davranigi Olgegdi Guvenilirlik Analizi

Sonuglari

Madde Atilinca

(0] [o7-1 ¢ ,
Madgeleri Cr°”b§§g;i’*'pha
Madde 1 0.505
Madde 2 0.598
Madde 6 0.678
Madde 8 0.690

3.3. DEGISKENLER ARASI KORELASYON ANALizZi

Degiskenlerin dlcim modeli ile test edilmesinden once 6lgek maddelerinin
toplami alinarak ilgili degiskenler olusturulmustur. Degigkenler arasindaki iligkiler
oncelikle korelasyon analizi ile incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 20’de

verilmigtir.
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Tablo 20: Degigkenler Arasi Korelasyon Degerleri

Fazla Mesai

Performans Notu 0.216** 1
Meslege Baghlik 0.149* 0.107 1 0.923
Oz Benlik Degerlendirmesi 0.030 0.107 0.387* 1 0.801
Orgiitsel Vatandasglik Davranigi -0.024 0.082 0.298** 0.362** 1 0.776
is-Aile Gatigmasi 0.244* 0.136* -0.133* -0.181* -0.072 1 0.919
is Stresi 0.391** 0.265** 0.076 -0.040 0.044 0.538* 1 0.693
Ortalama 12.34 6.1 3.85 3.42 456  3.99 3.39
Standart Sapma 26.33 0.39 0.73 0.48 0.47 149 0.78
Carpikhk 0.553 0.094 -0.535 -0.099 -0.239 -0.031 0.247
Basikhk -0.149 6.201 0584 -0.371 0.396 -0.856 -0.737

*p<0,05; **p<0,01, a=Cronbach’s Alpha

Fazla mesai suresi ile performans notu (r=0,216, p<0,01), meslege baglilk
(r=0,149, p<0,05), is-aile catismasi (r=0,244, p<0,01) ve is stresi (r=0,391,
p<0,01) arasinda istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonlU bir korelasyon vardir.
Fazla mesai suresi ile 6z benlik degerlendirmesi (r=0,030, p>0,05) ve o6rgutsel
vatandaslik davranisi (r=-0,024, p>0,05) arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir korelasyon iligkisine rastlanmamistir. Performans notu ile is-aile ¢atismasi
(r=0,136, p<0,05) ve is stresi (r=0,265, p<0,01) arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlu bir korelasyon vardir. Diger taraftan performans notu ile
meslege baghlik (r=0,107, p>0,05), 6z benlik degerlendirmesi (r=0,107, p>0,05)
ve Orgutsel vatandaslk davranigi (r=-0,082, p>0,05) arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir korelasyon iligkisine rastlanmamigtir. Meslege baghlik ile 6z benlik
degerlendirmesi (r=0,387, p<0,01) ve 6rgutsel vatandaslik davranisi (r=0,298,
p<0,01) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlU, is-aile catismasi (r=-
0,133, p<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlu bir korelasyon
iligkisi varken, is stresi (r=0,076, p>0,05) arasinda anlamh bir korelasyon iligkisi
yoktur. Oz benlik degerlendirmesi, orgitsel vatandaslik davranisi (r=0,362,
p<0,01) ile istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonld, is-aile ¢gatismasi (r=-0,181,
p<0,01) ile istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlU bir korelasyon iligkisine
sahipken is-stresi (r=-0,040, p>0,05) ile istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon
iliskisine sahip degildir. Orgutsel vatandaglik davranigi ile is-aile ¢atismasi (r=-
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0,072, p>0,05) ve ig-stresi (r=0,044, p>0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir korelasyon iliskisine rastlanmamistir. Son olarak ig-aile catismasi ile is stresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve gugla bir pozitif korelasyon iligkisi oldugu
gOrulmektedir (r=0,538, p<0,01).

3.4. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERIN TEST EDILMESI

Arastirma modelinin ve hipotezlerin test edilmesinde yol analizi kullanilacaktir.
Yol analizi teorik olarak kurgulanan modeldeki degiskenler arasinda iligkilerin
(yollarin) batincul olarak test edilmesini, degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli
olup olmadiginin ve modelin glicunun anlagiimasini saglamaktadir (Meydan ve
Sesen, 2005).

Yol analizi, ¢oklu regresyon analizi ile benzerlik gosteren bir yontemdir. Yol
analizi, ¢oklu regresyon analizine benzerlik gosterse de analizlerde avantaj
yaratan bazi Ozelliklere sahiptir. Bilindigi Uzere regresyon analizlerinde bir
bagimli degisken Uzerinde bir veya birden ¢ok bagimsiz degiskenin etkisi
incelenebilmektedir. Yol analizinde ise birden ¢ok bagimli degisken ayni anda
modele dahil edilerek farkh iligkiler test edilebilmektedir. Yol analizinin bir diger
ustin tarafi ise ayni modelde bir degigskenin hem bagimh hem de bagdimsiz

degisken olarak tanimlanmasina imkéan vermesidir (Meydan ve Sesen, 2005).

Oncelikli olarak butiincil modelin uyum indeksleri incelenecektir. Ardindan
modelde yer alan her bir yolun (iliskinin) anlamli olup olmadidi degerlendirilerek
hipotezlerin testi gerceklestirilecektir. Analizierde AMOS 21 programi

kullanilimistir.

3.4.1. Biitiinciil Modelin Uyum indeksleri

Batuncul modelin uyum endekslerine iligkin hesaplanan degerler Tablo
21'de verilmektedir.
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Ki-Kare testi geligtirilen model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin  birbirinden farkli olmadigini gostermektedir (Ayx2=24,247,
p=0,019, df=12, Ay2/df=2,021). Uyum indeksleri (CFI=0,944, NFI=0,900,
GFI=0,971, RMSEA=0,067) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen uyum endeksleri ile
karsilastirildiginda CFl endeksinin kabul edilebilir uyum endeksleri sinirinin

disinda oldugu gorulmustar.

Bu nedenle AMOS 21 programinin onerdigi Tablo 22'de yer alan
modifikasyon endeksleri incelenmistir. Buna gore 6z benlik degerlendirmesi

ve meslege baglilik arasinda iligski kurulmasi onerilmektedir.

Tablo 21: Batincul Model Uyum Endeskleri

X2 df x2/df CFlI NFI GFlI RMSEA

Buttncil Model 24.247 12 2.021 0.944 0.9 0.971 0.067

Not: X°= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFI = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Tablo 22: Bitiinciil Model igin Onerilen Modifikasyon Endeksleri

Modifikasyon Endeksleri M.l. Par Change
is Aile Catismasi <--- Oz Benlik Degerlendirmesi| 8,61 -0,242
is Aile Catismasi <--- Meslege Baglilik 7,01 -0,25

Tablo 22’de yer alan modifikasyon endeksleri Uzerine is-aile gatismasi
literatlirli tekrar incelenmistir. is-aile catismasina neden olan etkenler olarak
daha ¢ok durumsal faktorlerin ele alindigi ve kisilik veya bireysel farkliliklar
gibi faktorlerin daha az arastirildigi gérilmustir (Byron, 2005). Bu alandaki
az sayida olan g¢alismalara (Boyar ve Mosley, 2007; Bruck ve Allen, 2003;
Kinnunen, Vermulst, Gerris ve Makikangas, 2003; Michel, Clark ve
Jaramillo, 2011) katki saglamak amaciyla 6z benlik degerlendirmesinin is-
aile catismasi Uzerindeki etkisinin modele dahil edilmesine karar verilmistir.
Haines Ill, Harvey, Durand ve Marchand (2013)in 6z benlik

degerlendirmesinin is-aile c¢atismasi Uzerindeki azaltici etkisine dair
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bulgusundan yola c¢ikarak, orneklem igin de 6z saygisi ve 6z yeterliligi
yuksek, duygusal dengede olan ve igsel kontrol odagina sahip ¢alisanlarin

daha az is-aile gatigsmasi yasayacaklari ongorualmuagtar.

Hio: Oz benlik degerlendirmesi, is-aile g¢atismasini negatif yénde

yordamaktadir.
0Oz Benlik
Degerlendi [ e — i
egeriendimest — _H is-Aile Catismasinin
— - e ..
~ W Heg Aracilik Etkisi
H, P
. Orgiitsel .
A Vatandaslik — Hy 1 Fazla Mesai — Hs — is-Aile Gatismasi
v Davranisi
H, —
4 H6 ) ¥
Meslege Baglilik T is Stresi - Hg —+ Performans Notu

Sekil 5: Glncellenmis Arastirma Modeli

Guncellenmis arastirma modelinin uyum endekslerine iliskin hesaplamalar

Tablo 23’te verilmistir.

Ki-Kare testi gelistiriien model ile gézlem degiskenlerine ait kovaryans
yapisinin  birbirinden farkli olmadigini gostermektedir (Ayx2=15,459,
p=0,162, df=11, Ay2/df=1,405). Uyum indeksleri (CFI=0,980, NFI=0,936,
GFI=0,982, RMSEA=0,042) ile Ki-Kare testleri Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum
sinirlar dahilinde oldugundan modelin kurgulanan yapiya uygun oldugunu

gOstermektedir.
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Tablo 23: Guncellenmis Model Uyum Endeksleri

x2 df x2/df CFI NFI GFI  RMSEA
Giincellenmis Model ~ 15.459 11 1.405 0.980 0.936  0.982  0.042

Not: X?= Ki Kare; df = Degrees of freedom; CFI = Comparative fit index; NFI = Normed Fit
Index; GFI = Goodness of fit index; RMSEA = Root-mean-square error of approximation.

Guncellenmis aragtirma modelinin uyum endekslerinin Schermelleh-Engel
ve digerleri (2003) tarafindan tavsiye edilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum
sinirlari dahilinde oldugu belirlendikten sonra modelde degiskenler arasinda

kurulan iligkiler test edilmistir.

3.4.2. Model Degiskenleri Arasindaki iligkilerin incelenmesi

Model degiskenleri arasindaki iligskilere dair sonuglar Tablo 24’te verilmigtir.
Elde edilen sonuglara gore modelde kurgulanan iliskilerde o6rgutsel
vatandaslik davranisi ile fazla mesai davranigi arasindaki iliski haricinde

(p=0,27) diger tim iliskiler istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 24: Model Degiskenleri Arasindaki iligkiler

B Standart B

Hata

Oz Benlik Degerlendirmesi ---> Orgiitsel

*k%
Vatandaglik Davranigi 0.308 0.109| 0.29

Meslege Baglilik ---> Orgutsel Vatandaslik 0.421 0.095| 0.185*

Davranisi

Orglitsel Vatandaglik Davranigi ---> Fazla Mesai 0.018 0.007| -0.075
Meslege Baglilik ---> Fazla Mesai -0.005 0.004| 0.171*
Fazla Mesai ---> is-Aile Catismasi 3.489 0.881|0.249***
Fazla Mesai ---> is Stresi -0.242 0.081 | 0.277***
is-Aile Catismasi ---> is Stresi 0.195 0.023|0.471%**
is Stresi ---> Performans Notu 1.602 0.315|0.265***

Oz Benlik Degerlendirmesi ---> is-Aile Catismasi 0.034 0.008|-0.188**

*p <.05. xxp < .01. ***xp < .001

Elde edilen sonuglara gére modelin son hali Sekil 6’da verilmigtir.



73

Oz Benlik i
Degerlendirmesi |
T -0,188%*
0,290*** N
~ Orgiitsel
,) Vatandaslik o = Fazla Mesai — 0’249*** —»  is-Aile Gatismasi
rd Davranisi
0,185** "
- 0,471%**
~0171* 0,277***
Meslege Baglilik “aa”
is Stresi — 0,265*** —» Performans Notu

*p <.05. #xp < .01. #x*xp <.001

Sekil 6: Model Degiskenleri Arasi lligkiler ve Beta Degerleri

Elde edilen nihai model ve degiskenler arasi iligkiler neticesinde daha dnce

onermis oldugumuz aragtirma hipotezleri incelenecektir.

Oz benlik degerlendirmesi ile 6rgiitsel vatandaslik davranigi arasinda
istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (=,290,
p<,001). Calisma katilimcilarinin 6z saygisi, 6z yeterlilikleri, i¢sel kontrol
odagina dair degerlendirmeleri ve duygusal dengeleri arttikca orgutsel
vatandasglik davraniglari da artmaktadir. H1 hipotezi bu sonug¢ dogrultusunda
dogrulanmaktadir. Oz benlik degerlendirmesinin bir diger degisken olan is-
aile catismasi ile arasindaki iliskiye bakildiginda istatistiksel olarak anlamli
ve negatif yonli oldugu gorulmektedir (B=-,188, p<,01). Ylksek 6z benlik
degerlendirmesinin is-aile gatismasi Uzerinde azaltici bir etkisi oldugu

goOrulmekte ve bu sonug ile Hio hipotezi dogrulanmaktadir.

Orgltsel vatandashigin bir diger 6ncili olarak degerlendirilen meslege
baglilik degiskeni ile orgutsel vatandaslik davranisi arasinda da istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir (8=,185, p<,01).
Orneklemde bulunan calisanlarin mesleklerine olan bagliliklar arttikca
orgutsel vatandaghk davranigi gostermelerine iliskin  beklenti de
artmaktadir. Bu durum Hz hipotezini dogrular niteliktedir.



74

Meslege baglilik ile fazla mesai suresi arasindaki iligki incelendiginde de
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlu bir iligki oldugu gorulmektedir
(B=,171, p<,05). MUhendislik meslegine olan duygusal bagllik arttik¢ca fazla
mesai siireleri de artmaktadir. istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yénli bu

iliski H4 hipotezini dogrulamaktadir.

Herhangi bir maddi sonucu olmamasina ragmen calisanlarin fazla mesaiye
kalmalarinin 6rgutsel vatandaglik davranigindan kaynaklandigi dugtinulerek
olusturulan Hs hipotezi kabul edilmemistir. Diger bir ifadeyle, orgutsel
vatandaslik davranisi ile fazla mesai arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamistir. Analiz sonucunun beklenenden farkli gikmasi érgutsel
vatandaglik davranigi literatirinin ek bir incelemeye tabi tutulmasini
gerekli kilmaktadir. S6z konusu iliskiye dair degerlendirme sonug

boélimunde sunulacaktir.

Fazla mesai ile is-aile gcatismasi arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonludir (B=,249, p<,001). Fazla mesai suresi arttikga is-aile
catismasinin arttigini gosteren bu iligki Hs hipotezini dogrular niteliktedir.
Benzer sekilde fazla mesai ile is stresi arasinda da istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlG bir iligki bulunmaktadir. (3=,277, p<,001). Fazla
mesai arttikga is-aile c¢atismasinda oldugu gibi is stresi duzeyi de

artmaktadir. Dolayisiyla He hipotezi dogrulanmaktadir.

is-aile gatismasi ve is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlu bir iliski bulundugu gérilmektedir (B=,471, p<,001). is-aile catismasi
arttikgca is stresinin de arttigini gosteren bu iliski H7 hipotezini

dogrulamaktadir.

Fazla mesainin ig stresi Uzerindeki dogrudan etkisi s6z konusu iligskinin beta
degeri olan 0.277 olarak hesaplanmistir. Fazla mesainin is stresi Uzerindeki
dolayli etkisi, fazla mesainin is-aile gatismasi ile iliskisinde hesaplanan beta

degeri (B=.249, p<,001) ile is-aile catismasinin is stresi ile iligkisinde
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hesaplanan beta degerinin (=.471, p<,001) ¢arpimi ile bulunmustur. Buna
gore fazla mesainin ig stresi Uzerindeki dolayh etkisi 0.117°dir. Fazla mesai
ile is-aile catismasi, fazla mesai ile is stresi ve is-aile catismasi ile is stresi
arasindaki istatistiksel olarak anlamli iligkiler birlikte degerlendirildiginde
fazla mesai ile is stresi arasindaki iligki Uzerinde is-aile gatigmasinin kismi

aracilik etkisi oldugu gorulmektedir. Bu iligki Hs hipotezini dogrulamaktadir.

Son olarak is stresi ile performans notu arasinda da istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu gérulmektedir (B=,265, p<,001). Bu durum
is stresi arttikgca performans sonuglarinin da iyilestigini gostermekte ve bu

haliyle Ho hipotezinde kurgulanan negatif yonlu iliskiyi desteklememektedir.

3.4.3. Ek Analizler

is stresi ile performans sonuglari arasinda H9 hipotezinde kurgulanan
negatif yonlu iliskinin desteklenmemesi ve iliskinin beklenenin aksine pozitif
yonlU olmasi g6z énunde bulundurularak s6z konusu iliskiye dair ek analiz
yapiimasina karar verilmigtir. Bu kapsamda Simmons ve Nelson (2007)'nin
batincll stres modelinde stres faktorlerinin algilanmasinda farklilara neden
olan kigisel ozellikler 6z benlik degerlendirmesi kapsaminda degerlendirilen
Ozellikler ile benzerlik gostermesinde yola c¢ikilarak 6rneklem yuksek 6z
benlik degerlendirmesi ve dusuk 0z benlik degerlendirmesi iki gruba
ayrilarak coklu grup analizi yapiimistir. is stresi ve performans sonuglari
acisindan dusuk ve yuksek 6z benlik degerlendirmesine sahip katilimcilarin
sonuglari kargilastirildiginda (Ax2(Adf=1)=.645, p=.422) dusuk 6z benlik
degerlendirmesine sahip olanlarin isg stresi ile performans sonuglari
arasindaki pozitif iliski ile yuksek 0z benlik degerlendirmesine sahip
olanlarin ig stresi ile performans sonuglari arasindaki pozitif iligki birbirinden

istatistiksel olarak anlamli dl¢tde farkh dedgildir.
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SONUG

Rekabet sartlarinin siklikla degistigi bilgi ekonomisi ortaminda igletmeler, degisen
sartlara ayak uydurmak ve rekabet avantajini korumak igin egitimli bilgi
calisanlarina ihtiya¢ duymaktadir. Bu durum bilgi ¢alisanlarinin, gérece daha az
tanimli rollerde kendilerinden beklenenin de 6tesinde performans gostermelerini
gerektirmektedir. Bu durum bilgi calisanlarinin yodun bir sekilde, calistiklari
isletmeler igin bir adim fazla atmalarini ve érgutsel davranis literatlriinde érgutsel
vatandasglik davranigi olarak tanimlanan davraniglari  sergilemelerini
gerektirmektedir. Bu c¢alisma ile bilgi ¢alisanlari 6érneklemi 6zelinde oncelikle
orgutsel vatandaglik davraniginin oncullerinin belirlenmesi amaglanmigtir.
Orgltsel vatandaslik davranigi kaginilmaz olarak bilgi ¢alisanlarinin ise
ayirdiklari zamanin artmasina neden olacaktir. Bu durum neticesinde ortaya
¢clkmasi beklenen fazla mesai davraniginin yaratacagi olumsuz etkinin (is-aile
catismasi ve is stresi) incelenmesi arastirmanin bir diger hedefidir. Butincul bir
yaklasim sergilenmesi ve kurgulanan iligkilerin c¢alisanlarin performansi
uzerindeki etkisinin incelenmesi de calismanin ana noktalarindan birisidir. Ek
olarak orneklemin gergek performans sonugclarinin analizlere dahil edilmesi ile

literatUre katki saglanmasi amaglanmigtir.

Calismanin ilk béliminde calisanlarin temel kisilik 6zelliklerinin dlguldigu 6z
benlik dederlendirmesi ile drgutsel vatandaslk davranisi iligskisi analiz edilmistir.
Yapilan analiz sonucu literatiir ile uyumlu olacak sekilde ¢ikmistir. Oz benlik
degerlendirmesi ylksek olan calisanlarin, diger bir ifadeyle 6z saygisi ylksek,
kendisini genel olarak herhangi bir isi yapmaya vyeterli goren, i¢sel kontrol
odagina sahip ve duygusal olarak dengede olanlarin digerlerine gore yuksek
seviyede oOrgutsel vatandaslk davranisi gostermeye meyilli  olduklari

anlasiimaktadir.

Cahisanlarin kisilik o6zellikleri ile birlikte ise kargi tutumlarinin da 6rgutsel
vatandaslik davranisina ve fazla mesai surelerine etkisi incelenmistir. Yapilan

istatistiksel analiz meslegine duygusal olarak baglilik gésteren g¢alisanlarin daha
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fazla orgutsel vatandaglk davranigi sergilemeye ve daha uzun sureler fazla
mesai yapmaya meyilli olduklarini géstermektedir. Bu durum literatirde ilgili

degiskenler icin bulunan sonuglarla paralellik gostermektedir.

Calismanin ikinci bélimunde o6rgutsel vatandaslik davraniginin fazla mesai
sureleri ile olan iligkisinin pozitif yonde ve anlamli olmasi beklenmistir. Ancak
yapilan analizler bu iki degisken arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlaml
olmadidini géstermistir. Analiz sonuglarinin beklenen yénde olmamasi iki farkli
acidan degerlendirilebilir. Bunlardan ilki 6rgutsel vatandaglik davranigini dlgmek
icin kullanilan Olgek ile ilgilidir. Bu ¢alismada Basim ve $Sesen (2006)’in
hazirladigi Olgek kullanilarak veri toplanmistir. Kullanilan dlgek iki ayri dlgegin
(Vey ve Campbel, 2004; Wiliams ve Shiaw, 1999) birlestirilerek Turkce'ye
tercime edilmesi yoluyla olusturulmustur. Google muhendisleri érnekleminde
yapilan bir calisma (Dekas ve digerleri, 2013) mevcut olgeklerin bilgi ¢alisanlari
Ozelinde, degisen galisma sekilleri ve orgut yapilari dikkate alindiginda, érgutsel
vatandaslik davranisini 6lcmede yetersiz kaldigini savunmaktadir. Bu noktadan
hareketle calismada kullanilan orgutsel vatandaslik davranisi Olgeginin,
orneklemin de bilgi calisanlarindan olugtugu g6z onlune alindiginda, yetersiz

kalmis olabilecegdi degerlendirilebilir.

iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamis olmasinin
bir diger nedeninin ise calisanlarin fazla mesai davranisina bakis acilar
olabilecegi degerlendirilmistir. Veriler Gzerinde yapilan analizlerden fazla mesai
davranigi Uzerinde meslege baghligin da pozitif yonde etkisi oldugu g6z éniune
alindiginda caliganlarin mesleki tatmin saglayan bir mihendislik problemi igin
fazladan galismayi ekstra bir rol davranigi olarak degil mesleklerinin dogal bir
sonucu olarak gormus olmalari mumkinddr. Ayni zamanda tanimli mesai
saatlerinin haricinde c¢aligmaya devam etmenin genel bir egilim oldugu
durumlarda baska c¢alisanlarin da bu egilime istirak etmeleri beklenebilir. Konuya
farkh bir agidan yaklasildiginda mihendislerin etkili calisma saatleri ile isletmenin
taniml mesai saatlerinin uyugsmazIligi da bu duruma neden olmus olabilir. Daha

acik bir ifade ile galisanin isletmede bulunmasi gereken tanimli zaman dilimi
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calisanin etkili olarak performans gosterdigi zaman dilimi olmadigindan galisan
mesai saatleri sonrasinda ¢alismayi tercih ediyor ve bu durum da fazla mesaiye

yol agiyor olabilir.

Literatirde, bu duruma izlenim yoénetimi acisindan yaklasan calismalar da
bulunmaktadir (Bolino, 1999; Eastman, 1994; Rioux ve Penner, 2001; Weng ve
Chang, 2015). Buna gore calisanlar yoneticilerinin algi, hassasiyet ve kararlarini
etkilemek amaciyla izlenim yonetimi taktikleri kullanabilirler. Bu taktikler ben
merkezli ya da digerleri merkezli olabilir. Ofisi ge¢ terk etmek ben merkezli bir
taktik 6rnegi olarak kisinin ise ne kadar istekli oldugunu gosterme gabasi seklinde

degerlendirilebilir.

ister érgiitsel vatandaslk davranisi isterse de farkli gidiilerden kaynaklansin
fazla mesai, is-aile gatismasi ve is stresini artirmaktadir. Rol teorisine (Kahn,
Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal, 1964) gore bireyler genellikle kendileri i¢in
tanimlanmis rollere uygun olarak davranmanin yollarini aramaktadirlar. Ek olarak
bireyler Ustlendikleri farkli rollerin gereklerini yerine getirmek icin ihtiyag
duyduklari kaynaklarda (zaman, enerji vb.) kisithlik yasamalari durumunda roller
arasi c¢atisma kaginilmaz olmaktadir. Buna gore c¢alisanlarin fazla mesaiye
kalarak ailelerine ayirmalari gereken zamandan g¢almalari ig-aile ¢atismasina
neden olmaktadir. Benzer sekilde kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1988)
de s0z konusu iligkinin agiklanmasina destek vermektedir. Kaynaklarin
korunmasi teorisine gore insanlar degerli gordukleri kaynaklara ulagmak, onlari
kazanmak ve muhafaza etmek isterler. Calisanlarin eneriji, bilgi ve zamanlarini
ise iliskin rollerinde fazlasiyla kullanmalari diger rolleri ile gatisma yasamalarina
neden olacaktir. Fazla mesai ve is stresi arasinda da pozitif bir iliski oldugu
gorulmektedir. Buna goére fazla mesai suresi arttikga hissedilen is stresi de artis
g6stermektedir. is-aile catismasi bu iliskide kismi araci olarak etki etmektedir.
Diger bir ifadeyle fazla mesai nedeniyle yasanan ig stresinin bir bolumuna is-aile

catismasi ile aciklamak mumkunduar.



79

Diger taraftan literatiurde az sayida c¢alismaya konu edilmis olan kisilik
Ozelliklerinin ig-aile ¢atismasi Uzerindeki etkisinin analiz edilmesi i¢cin modele
eklenen hipotez dogrultusunda 6z benlik degerlendirmesi ile ig-aile catismasinin
beklendigi gibi negatif yonlu bir iliskiye sahip oldugu goérilmektedir. Yiuksek 6z
benlik degerlendirmesine sahip c¢alisanlar daha dusuk is-aile catismasi

yasamaktadir.

Calismanin 6zellikle Gzerinde durulmasi gereken sonuglarindan birisi is stresi ile
performans sonuglari arasindaki anlamli ve pozitif yonliu iligkidir. Simmons ve
Nelson (2007) tarafindan geligtirilen ve stres faktorlerine olumlu ya da olumsuz
yaklagsima etki eden unsurlarin ve bunun sonuglarinin anlasilmasina olanak
saglayan stres modeli kapsaminda i¢sel kontrol odagina sahip, kendine guvenen,
iyimser, zorlu kosullara dayanikl ve bag kurabilen insanlarin stres faktorlerine
karsi olumlu yaklagimlar sergileyecegi belirtiimektedir. Stres faktorlerine olumlu
yaklagan kigiler mutluluk, heyecan, pozitif duygu durumu gibi duygular
hissedecek; umut, guven, bagliik gibi tutumlar ile bagiglayicilik ve o6rgutsel
vatandaglik gibi davraniglar sergileyecektir. Tum bu olumlu duygu, tutum ve
davranisglar pozitif is sonuglarinin olusmasina etki edecektir. Goruldugu Uzere
Simmons ve Nelson (2007)'nin modelinde belirtilen kisisel 6zellikler 6z benlik
degerlendirmesi  kapsaminda  degerlendirilen  ozellikler ile  benzerlik
gOstermektedir. Bu benzerlikten hareketle arastirma modelinde yer alan 6z benlik
degerlendirmesi  degiskeninin  6rneklemdeki calisanlarda fazla mesai
yapilmasina yol agan is gerekliliklerine karsi olumlu yaklagim gelistirmelerinde ve

dolayisiyla ylksek performans gostermelerinde etkili oldugu degerlendirilmigtir.

Bu degerlendirmeden hareketle veri seti Uzerinde ek analiz yapilmistir. Yapilan
analizde duguk 0Oz benlik degerlendirmesine sahip olanlarin is stresi ile
performans sonuglari arasindaki pozitif iliski ile yuksek 6z benlik
degerlendirmesine sahip olanlarin is stresi ile performans sonuglari arasindaki
pozitif iligki birbirinden istatistiksel olarak anlamh o&lglide farkli olmadigi
gorulmustur. Yuksek ve dusuk 0z benlik degerlendirmesine sahip gruplar

arasinda anlamli bir farklihk olmasa da tim o6rneklemin ylksek bir 6z benlik
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degerlendirmesine sahip olmasinin (u=3.42) s6z konusu iliskide etkili oldugu

dusunulmektedir.

Elde edilen sonuglara iliskin yorumlar érneklem iginden secilen katimcilardan
bazilari ile yapilan ylz ylze gorusmelerle de teyit edilmistir. Secilen katilimcilar
aileleri igin ayirdiklari vakitten kullanarak kaldiklari fazla mesaiden en fazla verimi
elde edecek sekilde calistiklarini belirtmiglerdir. Benzer sekilde firmadaki bir
yonetici ile yapilan gorugsmede de muhendislik meslegini seven g¢alisanlarin her
kosulda en iyisini yapmak igin ellerinden geleni yapacaklari, bu durumun girket

kUltarinun de bir yansimasi oldugu belirtilmistir.

Tam bu sonuglar bir arada dusundldugiunde arastirmaya konu olan orgutsel
vatandaslik davraniginin onclilleri ve sonuglari Gzerinde istatistiksel olarak

anlaml butuncul bir yol analizi 6nerisi gelistirilmigtir.

Oneriler

Yapilan analizler insan kaynaklari yonetimi uygulamalari agisindan birgok geligsim

ve uygulama alanina isaret etmektedir.

Oz benlik degerlendirmesi ve meslege baglilik degiskenlerinin 6rgitsel
vatandaglik davranisi ile arasindaki anlamli iligski 6zellikle ise alim surecine dair
dnemli aksiyon ©nerilerinin gelistirimesine imkan saglamaktadir. ise alim
uygulamalari esnasinda birgok firma adayin Kigilik 6zelliklerini anlayabilmek
amaciyla kigilik testleri uygulamaktadir. Bu testlerde 6z benlik degerlendirmesinin
unsurlarinin da yer almasi ve adaylarin degerlendirmelerine girdi saglamasi ise
alim performansinin da artmasina yol agacaktir. Nitekim belirsizligin hakim
oldugu, problem ¢b6zmenin ve inovatif yaklasimin zorunlu oldugu piyasa
sartlarinda 0z yeterlilik, igsel kontrol odagl ve duygusal denge sahip olunmasi
neredeyse zorunlu olan kigilik dzellikleridir. Ote yandan zaman zaman bireyler
egitimini aldiklari mesleklere karsi bir baglilik gelistirememektedir. Bu nedenle ige

alim esnasinda c¢aligsanlarin mesleklerine olan duygusal bagliliklarini dlgmek
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adayin galisma hayatindaki davraniglarina dair ipuglari verecektir. Benzer sekilde
calisma hayati boyunca da galisanlarin mesleki baglilik ve tatminlerini dlgmek,
kendilerine mesleki tatmin saglayabilecek zorlayici ve gelistirici isler sunabilmek

onem tasimaktadir.

Gunumuzde birgok igletme stresi basa c¢ikilmasi gereken bir problem olarak
gOrmekte ve stresle basa ¢ikma egitimleri vermektedir. Arastirma modeli bilgi
calisanlari orneklemi Uzerinde belli kisilik 6zelliklerine sahip galisanlarin strese
kargi olumlu yaklasim sergileyebileceklerini ve bu olumlu yaklasimdan yuksek
performans c¢iktilar Uretebileceklerini gdstermistir. Bu nedenle sirketlerin onleyici
distres yonetiminden Uretken eustres yodnetimine geg¢meleri gerekmektedir
(Simmons ve Nelson,2001). Uretken eustres yodnetimi o©ncelikli olarak
yoneticilerin ¢alisma ortaminda c¢aligsanlarin hosuna giden yonleri anlamalarini
gerektirmektedir. Ardindan ise dair ¢ekici gelen hususlara iliskin bu pozitif alginin
guclendirilmesi igin nelerin yapilabilecegini yoneticilerin ortaya ¢ikarmasi yuksek
performansin desteklenmesine katki saglayacaktir. Ayni zamanda distresin
yaratacagl saglik sorunlarinin yol acacagi fiziksel rahatsizliklar dolayisiyla

olusacak maliyet de bu sekilde azaltilabilecektir.

Tam ig gucu piyasalarina benzer sekilde Turkiye'de de yetenekliis gicune ulagim
ve sirketlere kazandirilmasinda ciddi bir rekabet ortami bulunmaktadir. Bu
ortamda igveren markasi guglu olan ve adaylara olumlu bir calisma deneyimi
vadeden isletmeler rekabet avantaji elde etmektedir. Strese karsi olumlu
davraniglarin gosterilebildigi isletmeler, olusturduklari ¢alisma ortami ile bu

agidan avantaj saglayacak ve nitelikli isglictine daha kolay erisebilecektir.

Kisitlar

Tum akademik calismalarda oldugu gibi bu calismanin da barindirdigi kisitlar
itibariyle degerlendirilmesi gerekmektedir. ilk kisit arastirmaya konu olan verilerin
katihmcilardan anket yolu ile toplanmis olmasi ve bu nedenle de sosyal kabul

hatasini barindirmasidir. ikinci kisit ise ¢alismanin yapildigi 6rneklem ile ilgilidir.
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Orneklem tek bir firmadan ve ilgili firmanin tek bir fonksiyonel galisma alanindan
secilmistir. Onerilen modelin farkl galisma fonksiyonlarinda ve farkl sirketlerde

tekrar edilmesi modelin anlasilabilirligine katki saglayacaktir.

Ek olarak calisma sonuglari bilgi galisanlari 6zelinde ulkemizde yeni bir 6rgutsel

vatandaslik davranigi 6lgcegine gereklilik oldugunu gostermektedir.



83

KAYNAKCA

Abramis, D. J. (1994). Relationship of job stressors to job performance: Linear or
an inverted-U?. Psychological reports, 75(1), 547-558.
https://doi.org/10.2466/pr0.1994.75.1.547

Ajzen, 1. (1985). From intentions to actions: A theory of planned behavior.

In Action control (pp. 11-39). Springer, Berlin, Heidelberg.

Aktas, A. M. (2001). Bir kamu kurulusunun Ust duzey yoneticilerinin is stresi ve
kisilik ozellikleri. Ankara Universitesi SBF Derygisi, 56(04).

Allen, T. D., Herst, D. E., Bruck, C. S., Sutton, M. (2000). Consequences
associated with work-to-family conflict: a review and agenda for future
research. Journal of occupational health psychology, 5(2), 278.
http://dx.doi.org/10.1037/1076-8998.5.2.278

Alvesson, M. (2004). Knowledge work and knowledge-intensive firms. OUP
Oxford.

Apaydin, M. D. (2004). Cift-kariyerli ailelerde ig-aile ve aile-is ¢atismalarinin
kendini kurgulama diizeyleri ile iliskisi. Yayinlanmamis Ylksek Lisans

Tezi, Hacettepe Universitesi.

Arrindell, W. A., Heesink, J., Feij, J. A. (1999). The satisfaction with life scale
(SWLS): Appraisal with 1700 healthy young adults in the Netherlands.
Personality and Individual Differences, 26, 815-826.
https://doi.org/10.1016/S0191-8869(98)00180-9

Bandura, A. (1982). Self-efficacy mechanism in human agency. American
psychologist, 37(2), 122. http://dx.doi.org/10.1037/0003-066X.37.2.122

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman.


https://doi.org/10.2466/pr0.1994.75.1.547
http://dx.doi.org/10.1037/1076-8998.5.2.278
http://dx.doi.org/10.1037/0003-066X.37.2.122

84

Barnard, C.l.,, (1938). The functions of the executive. Cambridge: Harvard

Business Press

Barnett, R. C. (2006). Relationship of the number and distribution of work hours
to health and quality-of-life (QOL) outcomes. In P. L. Perrewé ve D. C.
Ganster (Eds.), Research in occupational stress and well being: Vol. 5.
Employee health, coping and methodologies (pp. 99-138). US: Elsevier

Science/JAl Press.

Basim, H. N., Sesen, H. (2006). Orglitsel vatandaslk davranisi dlgegi uyarlama
ve karsilastirma calismasi. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 61(4),83-101

Bateman, T. S., Organ, D. W. (1983). Job satisfaction and the good soldier: The
relationship between affect and employee “citizenship.” Academy of
Management Journal, 26, 587-595. http://dx.doi.org/10.2307/255908

Becker, T. E., Billings, R. S., Eveleth, D. M., Gilbert, N. L. (1996). Foci and bases
of employee commitment: Implications for job performance. Academy of
management journal, 39(2), 464-482. https://doi.org/10.5465/256788

Beehr, T. A, Newman, J. E. (1978). Job stress, employee health, and
organizational effectiveness: A facet analysis, model, and literature review.
Personnel Psychology, 31, 665— 699. http://dx.doi.org/10.1111/ |.1744-
6570.1978.tb02118.x

Blau, G. (2003). Testing for a four-dimensional structure of occupational
commitment. Journal of occupational and organizational
psychology, 76(4),469-488.https://doi.org/10.1348/096317903322591596

Blau, G. J. (1985). The measurement and prediction of career
commitment. Journal of occupational Psychology, 58(4), 277-288.
https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1985.tb00201 .x

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley.


http://dx.doi.org/10.2307/255908
https://doi.org/10.5465/256788
https://doi.org/10.1348/096317903322591596
https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1985.tb00201.x

85

Bliese, P. D., Edwards, J. R., Sonnentag, S. (2017). Stress and well-being at
work: A century of empirical trends reflecting theoretical and societal
influences. Journal of Applied Psychology, 102(3), 389.
http://dx.doi.org/10.1037/apl0000109

Bolger, N., DeLongis, A., Kessler, R. C., Wethington, E. (1989). The contagion of
stress across multiple roles. Journal of Marriage and the Family, 175-183.
https://doi.org/10.2307/352378

Bolino, M. C. (1999). Citizenship and impression management: Good soldiers or
good actors?. Academy of Management Review, 24(1), 82-98.
https://doi.org/10.5465/amr.1999.1580442

Bolino, M. C., Turnley, W. H. (2005). The personal costs of citizenship behavior:
the relationship between individual initiative and role overload, job stress,
and work-family conflict. Journal of applied psychology, 90(4), 740.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.90.4.740

Bolino, M. C., Turnley, W. H., Gilstrap, J. B., Suazo, M. M. (2010). Citizenship
under pressure: What's a “good soldier” to do?. Journal of Organizational
Behavior, 31(6), 835-855. https://doi.org/10.1002/job.635

Bolino, M. C., Turnley, W. H., Niehoff, B. P. (2004). The other side of the story:
Reexamining prevailing assumptions about organizational citizenship
behavior. Human Resource Management Review, 14(2), 229-246.
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2004.05.004

Borman, W. C., Penner, L. A., Allen, T. D., Motowidlo, S. J. (2001). Personality
predictors of citizenship performance. International journal of selection and
assessment, 9(1-2), 52-69. https://doi.org/10.1111/1468-2389.00163

Bowling, N. A., Eschleman, K. J., Wang, Q., Kirkendall, C., Alarcon, G. (2010). A
meta-analysis of the predictors and consequences of organization-based
self-esteem. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 83(3), 601-626. https://doi.org/10.1348/096317909X454382



https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/apl0000109
https://doi.org/10.2307/352378
https://doi.org/10.5465/amr.1999.1580442
https://doi.org/10.1037/0021-9010.90.4.740
https://doi.org/10.1002/job.635
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2004.05.004
https://doi.org/10.1111/1468-2389.00163

86

Bowling, N. A., Wang, Q., Li, H. Y. (2012). The moderating effect of core self-
evaluations on the relationships between job attitudes and organisational
citizenship behavior. Applied Psychology, 61(1), 97-113.
https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2011.00458.x

Bowling, N. A., Wang, Q., Tang, H. Y., Kennedy, K. D. (2010). A comparison of
general and work-specific measures of core self-evaluations. Journal of
Vocational Behavior, 76(3), 559-566.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.01.008

Boyar, S. L., Mosley Jr, D. C. (2007). The relationship between core self-
evaluations and work and family satisfaction: The mediating role of work—
family conflict and facilitation. Journal of Vocational Behavior, 71(2), 265-
281. https://doi.org/10.1016/}.jvb.2007.06.001

Brown, L. A., Roloff, M. E. (2015). Organizational citizenship behavior,
organizational communication, and burnout: The buffering role of
perceived organizational support and psychological
contracts. Communication Quarterly, 63(4), 384-404.
https://doi.org/10.1080/01463373.2015.1058287

Bruck, C. S., Allen, T. D. (2003). The relationship between big five personality
traits, negative affectivity, type A behavior, and work—family
conflict. Journal of vocational behavior, 63(3), 457-472.
https://doi.org/10.1016/S0001-8791(02)00040-4

Burris, B. H. (1983). The human effects of underemployment. Social
Problems, 31(1), 96-110. https://doi.org/10.2307/800412

Byron, K. (2005). A meta-analytic review of work—family conflict and its
antecedents. Journal  of  vocational  behavior, 67(2), 169-198.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2004.08.009

Can, H., Azizoglu, O., Miski Aydin, E. (2015). Orgiitsel Davranis. Ankara: Siyasal

Kitabevi


https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2011.00458.x
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.06.001
https://doi.org/10.1080/01463373.2015.1058287
https://doi.org/10.1016/S0001-8791(02)00040-4
https://doi.org/10.2307/800412
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2004.08.009

87

Cannon, W. B. (1915). Bodily changes in pain, hunger, fear and rage: An account
of recent researches into the function of emotional excitement. New York,
NY: Appleton. http://dx.doi.org/10.1037/10013-000

Carson, K. D., Bedeian, A. G. (1994). Career commitment: Construction of a
measure and examination of its psychometric properties. Journal of
vocational Behavior, 44(3), 237-262.
https://doi.org/10.1006/jvbe.1994.1017

Chang, A., Chiang, H-H., Han, T-S. (2012). A multilevel investigation of
relationships among brand-centered HRM, brand psychological
ownership, brand citizenship behaviors, and customers satisfaction.
European Journal of Marketing, 46, 626—662.
https://doi.org/10.1108/03090561211212458

Christian, M. S., Ellis, A. P. (2011). Examining the effects of sleep deprivation on
workplace deviance: a self-regulatory perspective. Academy of
Management Journal, 54(5), 913-934.
https://doi.org/10.5465/amj.2010.0179

Clark, L. A., Watson, D. (1991). Tripartite model of anxiety and depression:
Psychometric evidence and taxonomic implications. Journal of Abnormal
Psychology, 100, 316. http://dx.doi.org/10.1037/0021-843X.100.3.316

Cohen, A., Liu, Y. (2011). Relationships between in-role performance and
individual values, commitment, and organizational citizenship behavior
among lIsraeli teachers. International Journal of Psychology, 46(4), 271-
287. https://doi.org/10.1080/00207594.2010.539613

Colarelli, S. M. (1998). Psychological interventions in organizations: An
evolutionary perspective. American Psychologist, 53(9), 1044.
http://dx.doi.org/10.1037/0003-066X.53.9.1044



http://dx.doi.org/10.1037/10013-000
https://doi.org/10.1006/jvbe.1994.1017
https://doi.org/10.5465/amj.2010.0179
https://doi.org/10.1080/00207594.2010.539613
http://dx.doi.org/10.1037/0003-066X.53.9.1044

88

Colarelli, S. M., Bishop, R. C. (1990). Career commitment: Functions, correlates,
and management. Group & Organization Studies, 15(2), 158-176.
https://doi.org/10.1177/105960119001500203

Cooper, C. L., Dewe, P. (2004). Stress: A brief history. Oxford, UK: Blackwell.
http://dx.doi.org/10.1002/9780470774755

Cooper, C. L., Marshall, J. (1976). Occupational sources of stress: A review of
the literature relating to coronary heart disease and mental ill health.
Journal of Occupational Psychology, 49, 11-28. http://dx.doi
.0rg/10.1111/].2044-8325.1976.tb00325.x

Costa, P. T., McCrae, R. R. (1988). Personality in adulthood: a six-year
longitudinal study of self-reports and spouse ratings on the NEO
Personality Inventory. Journal of personality and social psychology, 54(5),
853. http://dx.doi.org/10.1037/0022-3514.54.5.853

Cummings, T. G., Cooper, C. L. (1979). A cybernetic framework for studying
occupational stress. Human Relations, 32, 395— 418. http://dx
.d0i.0rg/10.1177/001872677903200504

Davis, F. D., Bagozzi, R. P., Warshaw, P. R. (1989). User acceptance of
computer  technology: a comparison of two theoretical
models. Management science, 35(8), 982-1003.
https://doi.org/10.1287/mnsc.35.8.982

Deery, S., Rayton, B., Walsh, J., Kinnie, N. (2017). The costs of exhibiting
organizational citizenship behavior. Human Resource
Management, 56(6), 1039-1049. https://doi.org/10.1002/hrm.21815

Dekas, K. H., Bauer, T. N., Welle, B., Kurkoski, J., Sullivan, S. (2013).
Organizational citizenship behavior, version 2.0: A review and qualitative
investigation of OCBs for knowledge workers at Google and
beyond. Academy of Management Perspectives, 27(3), 219-237.
https://doi.org/10.5465/amp.2011.0097



https://doi.org/10.1177%2F105960119001500203
http://dx.doi.org/10.1002/9780470774755
https://doi.org/10.1287/mnsc.35.8.982
https://doi.org/10.1002/hrm.21815
https://doi.org/10.5465/amp.2011.0097

89

Detert, J. R., Burris, E. R., Harrison, D. A., Martin, S. R. (2013). Voice flows to
and from leaders: Understanding when units are helped or hurt by
employee voice. Administrative Science Quarterly, 58, 624—668.
https://doi.org/10.1177/0001839213510151

Drucker, P.F.(1959). Landmarks of Tomorrow. Newyork, NY: Harper & Brothers
Publishers.

Eastman, K. K. (1994). In the eyes of the beholder: An attributional approach to
ingratiation and organizational citizenship behavior. Academy of
Management Journal, 37(5), 1379-1391. https://doi.org/10.5465/256678

Edwards, J. R. (1992). A cybernetic theory of stress, coping, and wellbeing in
organizations. Academy of Management Review, 17, 238 -274.
https://doi.org/10.5465/amr.1992.4279536

Elliman, A. D., Hayman, A. (1999). A comment on Kidd’s characterisation of
knowledge workers. Cognition, Technology & Work, 1(3), 162-168.
https://doi.org/10.1007/s101110050014

Elwood, R. H. (1927). The role of personality traits in selecting a career: The
nurse and the college girl. Journal of Applied Psychology, 11, 199 —201.
http://dx.doi.org/10.1037/h0070914

Ergeneli, A. (2006). Orgiit ve Insan. Ankara: Hacettepe Universitesi Yayinlari

Ericsson, K. A., Lehmann, A. C. (1996). Expert and exceptional performance:
Evidence of maximal adaptation to task constraints. Annual review of
psychology, 47(1), 273-305.
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.47.1.273

Ferris, D. L., Rosen, C. R., Johnson, R. E., Brown, D. J., Risavy, S. D., Heller, D.
(2011). Approach or avoidance (or both?): Integrating core self-
evaluations within an approach/avoidance framework. Personnel
Psychology, 64(1), 137-161. https://doi.org/10.1111/].1744-
6570.2010.01204.x



https://doi.org/10.5465/256678
https://doi.org/10.5465/amr.1992.4279536
https://doi.org/10.1007/s101110050014
http://dx.doi.org/10.1037/h0070914
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.47.1.273

90

Fish, E. H. (1917). Human engineering. Journal of Applied Psychology, 1, 161—
174. http://dx.doi.org/10.1037/h0072801

Fishbein, M. (Ed.). (1967). Readings in attitude theory and measurement. Oxford,
England: Wiley.

Fishbein, M., Ajzen, |. (1975). Belief, attitude, intention, and behavior. An

introduction to theory and research. Reading, Mass.: Addison-Wesley

Fishbein, M., Ajzen, I. (2010). Predicting and Changing Behavior: The Reasoned
Action Approach. New York, NY: Psychology Press

Fisher, R., McPhail, R., Menghetti, G. (2010). Linking employee attitudes and
behaviors with business performance: A comparative analysis of hotels in
Mexico and China. International Journal of Hospitality Management, 29,
397-404. https://doi.org/10.1016/}.ijhm.2009.10.021

Frazier, M. L., Bowler, W. M. (2015). Voice climate, supervisor undermining, and
work outcomes: A group-level examination. Journal of Management, 41,
841-863. https://doi.org/10.1177/0149206311434533

French, J. R., Caplan, R. D., Van Harrison, R. V. (1982). The mechanisms of job

stress and strain. New York, NY: Wiley.

Frone, M. R., Russell, M., Cooper, M. L. (1992). Antecedents and outcomes of
work-family conflict: testing a model of the work-family interface. Journal
of applied psychology, 77(1), 65. http://dx.doi.org/10.1037/0021-
9010.77.1.65

Frone, M. R., Yardley, J. K., Markel, K. S. (1997). Developing and testing an
integrative model of the work—family interface. Journal of vocational
behavior, 50(2), 145-167. https://doi.org/10.1006/jvbe.1996.1577



http://dx.doi.org/10.1037/h0072801
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.77.1.65
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.77.1.65
https://doi.org/10.1006/jvbe.1996.1577

91

Ganster, D. C., Rosen, C. C., Fisher, G. G. (2018). Long working hours and well-
being: What we know, what we do not know, and what we need to
know. Journal of Business and Psychology, 33(1), 25-39.
https://doi.org/10.1007/s10869-016-9478-1

Garth, T. R. (1920). Racial differences in mental fatigue. Journal of Applied
Psychology, 4, 235—-244. http://dx.doi.org/10.1037/h0072496

Gattis, K. S., Berns, S., Simpson, L. E., Christensen, A. (2004). Birds of a feather
or strange birds? Ties among personality dimensions, similarity, and
marital quality. Journal of Family Psychology, 18, 564-574.
http://dx.doi.org/10.1037/0893-3200.18.4.564

Gordon, F. E., Hall, D. T. (1974). Self-image and stereotypes of femininity: Their
relationship to women's role conflicts and coping. Journal of Applied
Psychology, 59(2), 241. http://dx.doi.org/10.1037/h0036447

Greenhaus, J. H., Beutell, N. J. (1985). Sources of conflict between work and
family roles. Academy of management review, 10(1), 76-88.
https://doi.org/10.5465/amr.1985.4277352

Gumusluoglu, L., Karakitapoglu-Aygun, Z. (2010). Bilgi ¢alisanlarinin adalet ve
glglendirme algilarinin  orgute, lidere ve ise baglihk Uzerindeki
etkileri. Tirk Psikoloji Dergisi, 25(66), 21-36.

Haar, J. M., Sune, A., Russo, M., Ollier-Malaterre, A. (2019). A cross-national
study on the antecedents of work—life balance from the fit and balance
perspective. Social Indicators Research, 142(1), 261-282.
https://doi.org/10.1007/s11205-018-1875-6

Haines Ill, V. Y., Harvey, S., Durand, P., Marchand, A. (2013). Core Self-
Evaluations, Work—Family Conflict, and Burnout. Journal of Marriage and
family, 75(3), 778-793. https://doi.org/10.1111/jomf.12026



http://dx.doi.org/10.1037/h0072496
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0036447
https://doi.org/10.5465/amr.1985.4277352
https://doi.org/10.1111/jomf.12026

92

Haines lll, V. Y., Marchand, A., Rousseau, V., Demers, A. (2008). The mediating
role of work-to-family conflict in the relationship between shiftwork and
depression. Work & Stress, 22(4), 341-356.
https://doi.org/10.1080/02678370802564272

Hair, J.F., Black, W.C., Babin, B.J., Anderson, R.E., Tatham, R.L., (2009).
Multivariate data analysis. (7th, Ed.). Pearson Prentice Hall Upper Saddle
River, NJ.

Hall, D. T. (1972). A model of coping with role conflict: The role behavior of college
educated women. Administrative  Science  Quarterly, 471-486.
https://doi.org/10.2307/2393827

Hall, G. S. (1917). Practical relations between psychology and the war. Journal
of Applied Psychology, 1, 9 —16. http://dx.doi.org/10.1037/ h0070238

Herman, J. B., Gyllstrom, K. K. (1977). Working Men and Women: Inter-and Intra-
Role Conflictx. Psychology of Women Quarterly, 1(4), 319-333.
https://doi.org/10.1111/].1471-6402.1977.tb00558.x

Hobfoll, S. E. (1988). The ecology of stress. Washington, DC, US: Hemisphere
Publishing Corp.

Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at
conceptualizing stress. American psychologist, 44(3), 513.
https://doi.org/10.1037/0003-066x.44.3.513

Hobfoll, S. E. (2011). Conservation of resource caravans and engaged
settings. Journal of occupational and organizational psychology, 84(1),
116-122. https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.2010.02016.x

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J. P., & Westman, M. (2018).
Conservation of resources in the organizational context: The reality of
resources and their consequences. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 5, 103-128.
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032117-104640



https://doi.org/10.1080/02678370802564272
https://doi.org/10.2307/2393827
https://doi.org/10.1111%2Fj.1471-6402.1977.tb00558.x
https://sci-hub.tw/10.1037/0003-066x.44.3.513
https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.2010.02016.x
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032117-104640

93

Holmes, T. H., Rahe, R. H. (1967). The Social Readjustment Rating Scale.
Journal of Psychosomatic Research, 11, 213-218. http://dx.doi
.0rg/10.1016/0022-3999(67)90010-4

Imer, P. H., Kabasakal, H., Dastmalchian, A. (2014). Personality and contextual
antecedents of organizational citizenship behavior: A study of two
occupational groups. Journal of Management & Organization, 20(4), 441-
462. https://doi.org/10.1017/jmo.2014.44

Irving, P. G., Coleman, D. F., Cooper, C. L. (1997). Further assessments of a
three-component model of occupational commitment: Generalizability and
differences across occupations. Journal of applied psychology, 82(3), 444.
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.82.3.444

Jamal, M. (1984). Job stress and job performance controversy: An empirical
assessment. Organizational behavior and human performance, 33(1), 1-
21. https://doi.org/10.1016/0030-5073(84)90009-6

Jex, S. M., Beehr, T. A., Roberts, C. K. (1992). The meaning of occupational
stress items to survey respondents. Journal of applied psychology, 77(5),
623. https://doi.org/10.1037/0021-9010.77.5.623

Joo, B. K., Jo, S. J. (2017). The effects of perceived authentic leadership and
core self-evaluations on organizational citizenship behavior: The role of
psychological empowerment as a partial mediator. Leadership &
Organization Development Journal, 38(3), 463-481.
https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2015-0254

Judge, T. A, Erez, A,, Bono, J. E., Thoresen, C. J. (2003). The core self-
evaluations  scale: Development of a  measure. Personnel
psychology, 56(2), 303-331. https://doi.org/10.1111/].1744-
6570.2003.tb00152.x



https://doi.org/10.1017/jmo.2014.44
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.82.3.444
https://doi.org/10.1016/0030-5073(84)90009-6
https://sci-hub.tw/10.1037/0021-9010.77.5.623
https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2015-0254
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2003.tb00152.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2003.tb00152.x

94

Judge, T. A., Higgins, C. A., Thoresen, C. J., Barrick, M. R. (1999). The big five
personality traits, general mental ability, and career success across the life
span. Personnel psychology, 52(3), 621-652.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1999.tb00174.x

Judge, T.A., Locke, E.A., Durham, C.C. (1997). The dispositional causes of job
satisfaction: A core evaluations approach. Research in Organizational
Behavior, 19, 151-188.

Kahn, R. L., French, J. R. (1962). A summary and some tentative
conclusions. Journal of Social Issues, 18(3), 122-127.
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1962.tb00420.x

Kahn, R. L., Wolfe, D. M., Quinn, R. P., Snoek, J. D., Rosenthal, R. A. (1964).
Organizational stress: Studies in role conflict and ambiguity. New York,
NY: Wiley

Kahn, R. L., Wolfe, D. M., Quinn, R., Snoek, J. D., Rosenthal, R. A. Organizational
stress. New York: Wiley, 1964.

Karasek, R. A., Jr. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain:
Implications for job redesign. Administrative Science Quarterly, 24, 285—
311. http://dx.doi.org/10.2307/2392498

Katz, D., Kahn, R. L. (1966). The social psychology of organizations. New York:
Wiley.

Kinnunen, U., Vermulst, A., Gerris, J., Makikangas, A. (2003). Work—family
conflict and its relations to well-being: The role of personality as a
moderating factor. Personality and Individual differences, 35(7), 1669-
1683. https://doi.org/10.1016/S0191-8869(02)00389-6

Kisbu, Y. (2006). Influences of regulatory focus, core self-evaluations and age on
biases in perception and choice. Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Kog

Universitesi.


https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1962.tb00420.x
http://dx.doi.org/10.2307/2392498
https://doi.org/10.1016/S0191-8869(02)00389-6

95

Klein, D. N., Kotov, R., Bufferd, S. J. (2011). Personality and depression:
Explanatory models and review of the evidence. Annual Review of Clinical
Psychology, 7, 269-295. https://doi.org/10.1146/annurev-clinpsy-032210-
104540

Kundu, S. C., Phogat, R. S., Datta, S. K., Gahlawat, N. (2016). Impact of
workplace characteristics on work-family conflict of dual-career
couples. International Journal of Organizational Analysis, 24(5), 883-907.
https://doi.org/10.1108/IJOA-01-2015-0840

Laird, D. A. (1933). The influence of noise on production and fatigue, as related
to pitch, sensation level, and steadiness of the noise. Journal of Applied
Psychology, 17, 320 —330. http://dx.doi.org/10.1037/h0072423

Lam, C. F., Mayer, D. M. (2014). When do employees speak up for their
customers? A model of voice in a customer service context. Personnel
Psychology, 67, 637—666. https://doi.org/10.1111/peps.12050

Landrigan, C. P., Fahrenkopf, A. M., Lewin, D., Sharek, P. J., Barger, L. K.,
Eisner, M., Sectish, T. C. (2008). Effects of the accreditation council for
graduate medical education duty hour limits on sleep, work hours, and
safety. Pediatrics, 122(2), 250-258. https://doi.org/10.1542/peds.2007-
2306

Lason-Daughtery, C. (2000). The Employer-Employee Relationship: A
Phenomenogical Study of Retention on The Information Technology
Worker. Unpublished Ph. D. Dissertation. The George Washington
University.

Lazarus, R. S. (1966). Psychological stress and the coping process. New York,
NY: McGraw-Hill.

Lee, K., Carswell, J. J., Allen, N. J. (2000). A meta-analytic review of occupational
commitment: relations with person-and work-related variables. Journal of
applied psychology, 85(5), 7909. https://doi.org/10.1037//0021-
9010.85.5.799



https://doi.org/10.1108/IJOA-01-2015-0840
http://dx.doi.org/10.1037/h0072423
https://doi.org/10.1542/peds.2007-2306
https://doi.org/10.1542/peds.2007-2306
https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.5.799
https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.5.799

96

Liu, Y., Cohen, A. (2010). Values, commitment, and OCB among Chinese
employees. International Journal of Intercultural Relations, 34(5), 493-
506. https://doi.org/10.1016/}.ijintrel.2010.05.001

Lynn, M., Steel, P. (2006). National differences in subjective well-being: The
interactive effects of extraversion and neuroticism. Journal of Happiness
Studies, 7, 155-165. https://doi.org/10.1007/s10902-005-1917-z

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M., Podsakoff, N. P. (2011). Challenge-oriented
organizational citizenship behaviors and organizational effectiveness: Do
challengeoriented behaviors really have an impact on the organization’s
bottom line? Personnel Psychology, 64, 559-592.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2011.01219.x

Martin, L. J. (1917). Mental hygiene and the importance of investigating it. Journal
of Applied Psychology, 1, 67—70. http://dx.doi.org/10.1037/ h0071333

May, T. Y. M., Korczynski, M., Frenkel, S. J. (2002). Organizational and
occupational commitment: knowledge workers in large
corporations. Journal of management Studies, 39(6), 775-801.
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00311

McCrae, R. R., Costa, P. T. (1987). Validation of the five-factor model of
personality across instruments and observers. Journal of personality and
social psychology, 52(1), 81. http://dx.doi.org/10.1037/0022-3514.52.1.81

Mesmer-Magnus, J. R., Viswesvaran, C. (2005). Convergence between
measures of work-to-family and family-to-work conflict: A meta-analytic
examination. Journal  of  vocational = behavior, 67(2), 215-232.
https://doi.org/10.1016/}.jvb.2004.05.004

Meydan, C.H., Sesen, H. (2015). Yapisal Esgitlik Modellemesi Amos
Uygulamalari. Ankara: Detay Yayincilik


https://doi.org/10.1016/j.ijintrel.2010.05.001
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00311
http://dx.doi.org/10.1037/0022-3514.52.1.81
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2004.05.004

97

Meyer, J. P., Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human resource management review, 1(1),
61-89. https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z

Meyer, J. P., Allen, N. J., Smith, C. A. (1993). Commitment to organizations and
occupations:  Extension and test of a three-component
conceptualization. Journal ~ of  applied  psychology, 78(4), 538.
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.538

Meyer, J. P., Allen, N. J., Topolnytsky, L. (1998). Commitment in a changing world
of work. Canadian Psychology/Psychologie canadienne, 39(1-2), 83.
http://dx.doi.org/10.1037/h0086797

Michel, J. S., Clark, M. A., Jaramillo, D. (2011). The role of the Five Factor Model
of personality in the perceptions of negative and positive forms of work—
nonwork spillover: A meta-analytic review. Journal of Vocational
Behavior, 79(1), 191-203. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.12.010

Morrison, E. W. (1994). Role definitions and organizational citizenship behavior:
The importance of the employee's perspective. Academy of Management
Journal, 37(6), 1543-1567. http://dx.doi.org/10.2307/256798

Morrow, P. C. (1983). Concept redundancy in organizational research: The case
of work commitment. Academy of management Review, 8(3), 486-500.
https://doi.org/10.5465/amr.1983.4284606

Murphy, K. R., Cleveland, J. N. (1995).Understanding performance appraisal:
Social, organizational, and goal-based perspectives. Thousand Oaks, CA:

Sage

Neff, A., Niessen, C., Sonnentag, S., Unger, D. (2013). Expanding crossover
research: The crossover of job-related self-efficacy within couples. human
relations, 66(6), 803-827. https://doi.org/10.1177/0018726712465095



https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.78.4.538
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0086797
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.12.010
http://dx.doi.org/10.2307/256798
https://doi.org/10.5465/amr.1983.4284606
https://doi.org/10.1177/0018726712465095

98

Neff, A., Sonnentag, S., Niessen, C., Unger, D. (2012). What's mine is yours: The
crossover of day-specific self-esteem. Journal of Vocational
Behavior, 81(3), 385-394. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2012.10.002

Neff, A., Sonnentag, S., Niessen, C., Unger, D. (2015). The crossover of self-
esteem: A longitudinal perspective. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 24(2), 197-210.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2013.856298

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., McMurrian, R. (1996). Development and
validation of work—family conflict and family—work conflict scales. Journal
of applied psychology, 81(4), 400. http://dx.doi.org/10.1037/0021-
9010.81.4.400

O'Brien, K. E., Allen, T. D. (2008). The relative importance of correlates of
organizational citizenship behavior and counterproductive work behavior
using multiple sources of data. Human performance, 21(1), 62-88.
https://doi.org/10.1080/08959280701522189

Organ, D. W. (1977). A reappraisal and reinterpretation of the satisfaction-
causes-performance hypothesis. Academy of Management Review, 2,
46-53. https://doi.org/10.5465/amr.1977.4409162

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier

syndrome. Lexington, MA: Lexington Books.

Organ, D. W., Ryan, K. (1995). A meta-analytic review of attitudinal and
dispositional predictors of organizational citizenship behavior. Personnel
Psychology, 48(4), 775-802. http://dx.doi.org/10.1111/].1744-
6570.1995.tb01781 .x

Organ, D.W., Podsakoff, P.M., MacKenzie, S.B. (2006). Organizational
citizenship behavior: Its nature, antecedents, and consequences.
Thousand Oaks: SAGE Publications Inc.


https://doi.org/10.1016/j.jvb.2012.10.002
https://doi.org/10.1080/1359432X.2013.856298
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.81.4.400
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.81.4.400
https://doi.org/10.1080/08959280701522189
https://doi.org/10.5465/amr.1977.4409162
http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.tb01781.x
http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570.1995.tb01781.x

99

Ozer, D. J., Benet-Martinez, V. (2006). Personality and the prediction of
consequential outcomes. Annual Review of Psychology, 57, 401-421.
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.57.102904.190127

Ozmen, O.T., Ozer, P. S., Saatgioglu, O. Y. (2005). Akademisyenlerde Orgiitsel
ve Mesleki Baglihgin incelenmesine iliskin Bir Ornek Arastirma. Dokuz
Eylil Universitesi isletme Fakliltesi Dergisi, 6(2), 1-14.
http://dergipark.orq.tr/ifede/issue/4603/62878

Packer, E. (1985). Understanding the subconscious (). The Objectivist Forum,
6(1), 1-10

Podsakoff, N. P., Whiting, S. W., Podsakoff, P. M., Blume, B. D. (2009).
Individual- and organizational-level consequences of organizational
citizenship behavior: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 94,
122-141. http://dx.doi.org/10.1037/a0013079

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Hui, C. (1993). Organizational citizenship
behaviors and managerial evaluations of employee performance: A review
and suggestions for future research. In G. R. Ferris & K. M. Rowland
(Eds.), Research in personnel and human resources management (Vol.
11, pp. 1-40). Greenwich, CT: JAI Press.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., Bachrach, D. G. (2000).
Organizational citizenship behaviors: A critical review of the theoretical
and empirical literature and suggestions for future research. Journal of
Management, 26(3), 513-563.
http://dx.doi.org/10.1177/014920630002600307

Reichers, A. E. (1985). A review and reconceptualization of organizational
commitment. Academy of management review, 10(3), 465-476.
https://doi.org/10.5465/amr.1985.4278960



http://dergipark.org.tr/ifede/issue/4603/62878
http://dx.doi.org/10.1177/014920630002600307
https://doi.org/10.5465/amr.1985.4278960

100

Rioux, S. M., Penner, L. A. (2001). The causes of organizational citizenship
behavior: a motivational analysis. Journal of applied Psychology, 86(6),
1306. http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.86.6.1306

Roberts, B. W., Kuncel, N. R., Shiner, R., Caspi, A., Goldberg, L. R. (2007). The
power of personality: The comparative validity of personality traits,
socioeconomic status, and cognitive ability for predicting important life
outcomes. Perspectives on Psychological Science, 2, 313-345.
https://doi.org/10.1111/].1745-6916.2007.00047 .x

Roethlisberger, F. J., Dickson, W. J. (1939). Management and the worker.
Cambridge, MA: Harvard University Press.

Rosenberg, M. (1965). Society and the Adolescent Self-Image. Princetonu NJ:

Princeton University Press
Rosenberg, M. (1979). Conceiving the Self. Malabar, FL: Robert E. Krieger

Rotchford, N. L. (2002). Performance management. In J. W. Hedge & E. D.
Pulakos (Eds.), Implementing organizational interventions: Steps,
processes, and best practices (pp. 167-197). San Francisco: Jossey-

Bass.

Rotter, J. B. (1966). Generalized expectancies for internal versus external control
of reinforcement. Psychological monographs: General and applied, 80(1),
1. http://dx.doi.org/10.1037/h0092976

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., Mdller, H. (2003). Evaluating the fit of
structural equation models: Tests of significance and descriptive
goodness-of-fit measures. Methods of psychological research online, 8(2),
23-74.

Schuler, R. S. (1980). Definition and conceptualization of stress in organizations.
Organizational Behavior and Human Performance, 25, 184 - 215.
http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(80)90063-X



http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.86.6.1306
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0092976
http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(80)90063-X

101

Selye, H. (1936). A syndrome produced by diverse nocuous agents. Nature, 138,
32. http://dx.doi.org/10.1038/138032a0

Selye, H. (1976) Stress in Health and Disease. Boston: Butterworths

Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high-effort/low-reward
conditions. Journal of occupational health psychology, 1(1), 27.
http://dx.doi.org/10.1037/1076-8998.1.1.27

Simmons, B. L. Nelson, D. L. (2007). Eustress at work: Extending the Holistic
Stress Model. In D. L. Nelson & C. L. Cooper (Eds.), Positive

Organizational Behavior. London: Sage Publications

Simmons, B. L., Nelson, D. L. (2001). Eustress at work: The relationship between
hope and health in hospital nurses. Health care management
review, 26(4), 7-18. https://doi.org/10.1097/00004010-200110000-00002

Small, E. E., Diefendorff, J. M. (2006). The Impact of Contextual Self-Ratings and
Observer Ratings of Personality on the Personality—Performance
Relationship. Journal of Applied Social Psychology, 36(2), 297-320.
https://doi.org/10.1111/j.0021-9029.2006.00009.x

Smith, C. A., Organ, D. W., Near, J. P. (1983). Organizational citizenship
behavior: Its nature and antecedents. Journal of Applied Psychology, 68,
653—663. http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.68.4.653

Suandi, T., Ismail, I. A., Othman, Z. (2014). Relationship between organizational
climate, job stress and job performance officer at state education
department. International Journal of Education and Literacy Studies, 2(1),
17-28. : http://dx.doi.org/10.7575/aiac.ijels.v.2n.1p.17

Tabachnick, B. G. ve Fidell, L. S. (2013). Using Multivariate Statistics (6. Baski).

Boston: Allyn and Bacon.


http://dx.doi.org/10.1038/138032a0
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/1076-8998.1.1.27
https://doi.org/10.1111/j.0021-9029.2006.00009.x
http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.68.4.653
http://dx.doi.org/10.7575/aiac.ijels.v.2n.1p.17

102

Tackett, J. L. (2006). Evaluating models of the personality-psychopathology
relationship in children and adolescents. Clinical Psychology Review, 26,
584-599. https://doi.org/10.1016/j.cpr.2006.04.003

Van Dyne, L., Cummings, L. L., McLean-Parks, J. M. (1995). Extra-role
behaviors: In pursuit of construct and definitional clarity (a bridge over
muddied waters). In L. L. Cummings & B. M. Staw (Eds.), Research in
organizational behavior (Vol. 17, pp. 215-285). Greenwich, CT: JAI Press.

Vey, M. A., Campbell, J. P. (2004). In-role or extra-role organizational citizenship
behavior: Which are we measuring?. Human Performance, 17(1), 119-
135. https://doi.org/10.1207/S15327043HUP1701 6

Vigoda-Gadot, E. (2007). Redrawing the boundaries of OCB? An empirical
examination of compulsory extra-role behavior in the workplace. Journal
of Business and Psychology, 21(3), 377-405.
https://doi.org/10.1007/s10869-006-9034-5

Vigoda-Gadot, E. R. A. N. (2006). Compulsory citizenship behavior: Theorizing
some dark sides of the good soldier syndrome in organizations. Journal
for the Theory of Social Behaviour, 36(1), 77-93.
https://doi.org/10.1111/).1468-5914.2006.00297.x

Walumbwa, F. O., Morrison, E. W., Christensen, A. L. (2012). Ethical leadership
and group in-role performance: The mediating effect of group
conscientiousness and group voice. Leadership Quarterly, 23, 953-964.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.06.004

Wang, X-H., Howell, J. M. (2010). Exploring the dual-level effects of
transformational leadership on followers. Journal of Applied Psychology,
95, 1134-1144. http://dx.doi.org/10.1037/a0020754

Weng, L. C., Chang, W. C. (2015). Does impression management really help? A

multilevel testing of the mediation role of impression management


https://doi.org/10.1207/S15327043HUP1701_6
https://doi.org/10.1007/s10869-006-9034-5
https://doi.org/10.1111/j.1468-5914.2006.00297.x

103

between personality traits and leader—-member exchange. Asia Pacific
Management Review, 20(2), 2-10.
https://doi.org/10.1016/j.apmrv.2013.03.001

West, C. P., Tan, A. D., Habermann, T. M., Sloan, J. A., Shanafelt, T. D. (2009).
Association of resident fatigue and distress with perceived medical errors.
JAMA, 302(12), 1294-1300. https://doi.org/10.1001/jama.2009.1389

Westman, M. (2001). Stress and strain crossover. Human relations, 54(6), 717-
751. https://doi.org/10.1177/0018726701546002

Widiger, T. A., Smith, G. T. (2008). Personality and psychopathology. In O. P.
John, R. W. Robins, L. A. Pervin (Eds.), Handbook of personality: Theory
and research (3rd ed., pp. 743-769). New York, NY: Guilford Press.

Williams, S., Shiaw, W. T. (1999). Mood and organizational citizenship behavior:
The effects of positive affect on employee organizational citizenship
behavior intentions. The Journal of Psychology, 133(6), 656-668.
https://doi.org/10.1080/00223989909599771

Willmott, P. (1971). Family, work and leisure conflicts among male employees:
some preliminary  findings. Human  Relations, 24(6), 575-584.
https://doi.org/10.1177/001872677102400611

Zander, A., Quinn, R. (1962). The social environment and mental health: A review
of past research at the institute for social research. Journal of Social
Issues, 18(3), 48-66. https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1962.tb00416.x



https://doi.org/10.1016/j.apmrv.2013.03.001
https://doi.org/10.1177/0018726701546002
https://doi.org/10.1080/00223989909599771
https://doi.org/10.1177%2F001872677102400611
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1962.tb00416.x

EK-1 ETIK KURUL KARARI

T.C.
HACETTEPE UNIVERSITESI
Rektorliik

e aNn1a
79 Mart 2010

Sayi : 35853172/ L\%{S - \L\Q\ L

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

llgi:  15.03.2018 tarih ve 2704 sayih yaziniz.

Enstitiiniiz Isletme (Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis) Anabilim Dali yiiksek
lisans programi O&grencilerinden Nazmi BOSCA’nin Prof. Dr. Hatice Azize ERGENELI
damsmanliginda yliriittigi «Oneciilleri ve Sonuclari ile Orgiitsel Vatandaghk Davramis:: Bilgi
Cahganlari Uzerine Bir Arastirma” baghkh tez caligmasi, Universitemiz Senatosu Etik
Komisyonunun 20 Mart 2018 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan

uygun bulunmusgtur.

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektdr Yardumcisi

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

v #ALY
ot

F 4 .ll\_ Al "ll

R

Hacettepe Universitesi Rektorliik 06100 Sihhiye-Ankara Ayrintili Bilgi -icin:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 « Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miic.’z’irfz?igii
E-posta: yazimd{@hacettepe.edu.ir » www.hacettepe.edu.tr 0 (312) 305 1008




105

EK-2 UYGULANAN ANKET FORMU

Demografik Bilgi Formu

1. 2018 Yili Ayhk Ortalama Fazla Mesai Sireniz

En son bireysel performans degerlendirme notunuz

2. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek

3. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Evli Degil

Evliyseniz Esiniz Calisiyor mu? () EVET () HAYIR

4. Cocuk Sayiniz: ( )Cocugum Yok ()1 ()2 ( )3vedstd
1. Cocuk: Yasi
2. Cocuk: Yasi

Gocuklarinizin bakimi igin ne siklikta destek aliyorsunuz?
Hic destek almiyorum

Nadiren destek aliyorum

Bazen destek aliyorum

Sikhkla Destek Aliyorum

Surekli Destek Aliyorum

5. Yasiniz: (Latfen yil olarak belirtiniz)(Aralikli)(Unvana gore)

6. Sirketteki Calisma Sureniz: (Latfen yil olarak belirtiniz)

7. Sorumlulugunuzda bakima muhtag¢ durumda biytklerinizin sayisi:
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Litfen asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir maddede ifade edilen gorise ne
derecede katildiginizi ifadenin yaninda yer alan kutucuklardan uygun olanina isaretleyiniz.
Yapacaginiz isaretlemelerde ‘Dogru’ ya da ‘Yanls’ cevap olmayip, fikrinizi ictenlikle ve sizin icin

en uygun olan sekilde belirtmeniz beklenmektedir.

£
= £
2 =
E £
s | 8| E|3]|=
= = = =] =
E|E|5 2=
4| = a | & 4
-~ " - - -~
1 |Su ankiis yikim beni gok fazla bunaltiyor. 1 2 3 4 5
2 |Mesai saatleri iginde yapmam gereken her seyi bitirebiliyorum. 1 2 3 4 5
3 |Bazi is arkadaslanmla calismak zordur. 1 2 3 4 5
4 Isimle ilgili yeni sorumluluklar gikbiginda bu sorumluluklan diger galisanlara L > 3 4 5
devretmek yerine kendim Ustlenirim.
5 |lsimde cok az cesitlilik vardir. 1 2 3 4 5
& |lsimin gereklerini yerine getirmek igin kendime asin ylklenirim. 1 2 3 4 5
7 |lsimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybederim. 1 2 3 4 5
8 |Basgladigim ig, gelen bagka is talepleriyle kesintiye ugruyor. 1 2 3 4 5
9 Her anlamda mukemmel olmak benim icin cok anemlidir (Mukemmel bir L > 3 4 5
mihendisfesiebeveynievlat).
E
= E
2 2
E 2
5|5 c| 8
s | 8| E|3 |2
HHHEIE
| 8|8|8|8
1 |Mihendisligin, kimligimin énemli bir pargas oldugunu digtniyorum 1 2 3 4 5
2 |Yeniden dinyaya gelsem, yine muhendislik yapardim 1 2 3| 4 5
3 |Mihendislige baglamig aldugum igin cok mutiuyum 1 2 3 4 5
4 |Muhendislik yapmaktan gurur duyuyorum 1 2 3 4 5
5 |Mihendisligi seviyorum 1 2 3| 4 5
& |Mihendislikle kendimi butinlesmis hissediyorum 1 2 3 4 5
7 |Mihendislik yapmaktan heyecan duyuyorum 1 2 3 4 5
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£
= £
2 =
E £
8 | E =
2 El £ g | =
2|8 | |22
= = = =] =
E|E|5 |2
I a | & 4
-~ - - - -~
1 |Hayatta hakettigim basany yakaladigima eminim. 1 2 3| 4 5
2 |Bazen kendimi depresyonda hissederim. 1 2 3| 4 5
3 |Ugrastgim zaman genelde basannm. 1 2z 3 4 5
4 |Bazen basansiz oldugumda kendimi degersiz hissederim. 1 2z 3 4 5
5 |lsleri basanyla tamamlanm. 1 2z 3 4 5
& |Bazen kendimi isime hakim hissetmem. 1 2z 3 4 5
7 |Genel olarak kendimden memnunum. 1 2 3 4 5
8 |Yeteneklerimle ilgili siphe duyanm., 1 2z 3 4 5
9 |Hayatimda ne olacagin ben beliferim. 1 2 3| 4 5
10 [Meslek yasamimdaki basanmin kontrolindn elimde olmadigin hissederim. 1 2z 3 4 5
11 [Sorunlanmin goguyla basa gikabilirim. 1 2z 3 4 5
12 (Bazi zamanlar var ki hersey bana karamsar ve Umitsiz gérindr. 1 2z 3 4 5
E
= E
= 2
£ £
g 3 g
1 |lsimle ilgili sorumluluklanim aile hayatimi etkilemektedir. 1 4 i 7
3 Isime harcadigim zaman aileme kargi olan sorumluluklanmi yerine getirmemi 1 4 & 7
zorlastrmaktadir.
3 Isimin bana yikledigi sorumluluklardan dolay ailemle ilgili yapmak istedigim 1 4 & 7
bazi geyleri yapamamaktayim.
Isimin yarattgi stres aileme kargi olan gorevlerimi yerine getirmemi
4 1 4 ] 7
zorlastirmaktadir.
Isimin niteligi geredi, ailece yapt@imiz planlan dedistirmek zorunda
5 1 E ] 7
kalmaktayim.
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Litfen asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir maddede ifade edilen davranisi ne
sikhkta sergilediginizi ifadenin yaninda yer alan kutucuklardan uygun olanina isaretleyiniz.
Yapacaginiz isaretlemelerde ‘Dogru’ ya da ‘Yanlis’ cevap olmayip, fikrinizi ictenlikle ve sizin igin
en uygun olan sekilde belirtmeniz beklenmektedir.

=
gl el = 2|5
— -
sl2l&s|a|2|E
=|l5|lelz|3|"
S lz|< |9 |F| 5
E“ o | T
1 |Gunlik izin alan bir caliganin o glnkd islerini be yapanm. 1 2 3 4 5 B
2 |Agin ig ylkd ile ugragan bir girket galigamna yardim ederim 1 2 3 4 5 B
3 |Yeniise baslayan birisinin isi 6grenmesine yardimei olurum. 1 2 3 4 5 B
4 Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeler digerer  ile 1 ) 3 4 . 6
paylagmaktan kaginmam.
5 Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin gerekli zamani 1 ) 3 p . 6
ayirrm.
& |Zamarimin cogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm. 1 2 3 4 5 B
7 |Sirketim igin olumlu imaj yaratacak tim faaliyetiere katlmak isterim. 1 2 3 4 5 B
8 [Mesaiigerisinde kigisel iglerim igin zaman harcamam. 1 2 3 4 5 B
9 |Diger calisanlann hak ve hukukuna saygi gosteririm. 1 2 3 4 5 B
10 Beklenmeyen problemler olugtugunda diger ¢aliganlan zarar gdrmemeleri 1 ) 3 p . 6
igin uyarinm.
11 |Birlikte gdrev yaptgim diger kigiler igin problem yaratmamaya gayret ederim. | 1 2 3 4 5 B
12 |Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam. 1 2 3 4 5 i
13 Mesai ortarmi ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yering olaylann pozitif 1 ) 3 p . 6
yonind gormeye caliginm.
14 |Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi glcenme ya da kizginhik duymam. 1 2 3 4 5 B
15 | Sirket icinde cikan gatismalann cozimlenmesinden aktif rol alinm. 1 2 3 4 5 i
16 Ust yénetimee yayimlanan duyuru, mesaj, prosedir ya da kisa notlar okurum 1 ) 3 p . 6
ve ulagabilecegim bir yerde bulundururum.
17 |Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi isteg@imle kathinm. 1 2 3| 4 5 &
18 |Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. 1 2 3 4 5 i
19 Her tirll gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplanmin igerisinde 1 5 3 4 . 6
yer alinm.

Anketimize katildiginiz igin tesekkir ederiz.
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