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Oz: Bu calismada kariyerizm ediliminin zorunlu vatandaslik davranislar iizerindeki etkisi ve isten ayriima
niyetinin bu iliski lizerindeki sartli etkisi incelenmistir. Arastirmanin amaci, birey diizeyindeki bir egilim olan kariyerizmin,
zorunlu vatandashk davranislari iizerindeki etkisini ve isten ayrilma niyetinin bu iliski iizerindeki sartl degisken etkisinin
olup olmadigini saptamaktir. Arastirma Istanbul’da gérev yapan 330 6zel banka ¢alisani iizerinde uygulanmistir. Kolayda
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etkisi istatistiksel agidan anlamiidir. Buna gére, isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu durumda kariyerizm ile zorunlu
vatandaslik davranislari arasindaki iliski daha glgliidiir. Ayrica arastirma sonuglari isiginda arastirmacilar ve
uygulayicilar igin ¢esitli teorik ve pratik 6neriler sunulmustur.
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“Hersey goriindigl gibi degildir. Tuz bile ilk bakista seker gibi goriiniir” Anonim.

1. Giris

Orgiitsel vatandashk davranislari (OVD) otuz yildan fazla siiredir ydnetim alanyazinda oldukgca ragbet
gdrmis bir kavram olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Genel bir anlatimla OVD, kurumun etkin bir sosyal cevre
saglamasina yardimci olan ve calisanlar tarafindan gonullilik esasina dayanilarak gosterilen rol 6tesi
davranislar bitiinidir (Smith vd., 1983; Organ, 1997). Ortaya atildig ddnemden itibaren OVD, kurumlarin
isleyisi ve is sonuglari agisindan bircok ¢calismada olumlu bir yapi olarak gorilmustir (Organ ve Konovsky,
1989; Organ, 1988; 1990; Organ ve Lingl, 1995; Podsakoff ve McKenzie, 1994; Le Pine vd., 2002; Podsakoff
vd., 2009). Ancak konu ile ilgili arastirmalar ilerledikge, goniilliiliik esasina dayanan OVD’nin yapisinin degistigi
ve kurumlar ve yoneticileri tarafindan istenen bazi davranislarin gérev tanimi icinde mi yoksa disinda mi
oldugu tartismalarinin basladigi gériilmistiir (Morrison, 1994). Akabinde ise OVD olarak tanimlanan
davraniglarin, bazi kurumlarda gorinirde gonullilik esasina gore yapildigl ortaya ¢ikmistir. Baska bir
soylemle gonlli davranislarin sanki calisanlarin gérevinin bir parcasiymis gibi gériinmesi, zorunlu vatandaslik
davranislari (ZVD) (compulsory citizenship behaviors) kavraminin ortaya atilmasina neden olmustur (Vigoda-
Gadot, 2006, 2007; Bolino vd., 2010; Dalal, 2005).

ZVD ile ilgili alanyazindaki ¢alismalar incelendiginde simdiye kadar yapilan galismalarin ¢ogunlukla
kurumsal politikalar (Vigoda-Gadot, 2007), performans baskisi (Alkan ve Turgut, 2015) ve 6zerk ¢alisma
ortaminin olmamasi (Vigoda-Gadot, 2007) gibi kurum dizeyindeki faktorlere odaklandigi gézlenmektedir.
Ancak, alanyazinda bu davranislarin birey diizeyindeki dnciilleri ile ilgili calismalar oldukga sinirhdir. ZVD’nin
calisanlar Gzerindeki olumsuz sonugclarina bakildiginda is-aile catismasi, is-serbest zaman catismasi, is stresi,
isten ayrilma niyeti gibi (Bolino ve dig., 2010) sonuglarla beraber bu sonuglara OVD baskisinin sebep oldugu
(Liu vd., 2017) geg¢mis calismalarca ortaya konmustur. Ancak her ne kadar ortaya konan olumsuz sonuglar
ZVD’nin olumsuz bir dogaya sahip oldugunu gosterse de ZVD’nin yapisini tam olarak anlamak adina yeni
calismalara ihtiyac oldugu distnilmektedir. Bu baglamda ZVD’nin oOncillerini belirlemeye yonelik
calismalarin yapilmasi bu davranislarin kurumlar tarafindan etkili bir sekilde yonetilmesi ve varliklari
hakkindaki farkindaligin olusmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel davranis alanindaki davranislarin birey diizeyindeki 6ncillerini belirlemeye yénelik
cahismalar cogunlukla tutumlar, duygular, duygu durumlari, kisilik, degerler, algilar izerine odaklanmaktadir
(Robbins ve Judge, 2013). Bu degiskenlerden biri olan kisilik 6zellikleri birey dizeyindeki degiskenlerden
biridir. Kisiligi 6lcmekte kullanilan bir¢cok yontem kisiligi tanimlamakta ¢ok faktorll bir yapi sergilemektedir.
Bu karmasikligi basite indirgemek adina Bes Biyik (BigFive) kisilik modeli diger bircok ozelligi 6zetleyen
yaygin bir 6l¢im metodudur (Robbins ve Judge, 2013). Her ne kadar bu yapi ilgili alan yazinda oturmus bir
yontem olsa da Bes Buyuk kisilik 6zelliginin yaninda makyavelizm, narsisizm, proaktif kisilik 6zelligi gibi kisilik
ozelliklerinin de alanyazinda ele alindigi soylenebilir (Robbins ve Judge, 2013). Ancak ilgili alanyazin
incelendiginde bu degiskenlerden bir digerinin de kariyerizm oldugu soylenebilir (Feldman ve Weitz, 1991).
Kariyerizm (careerism), ¢alisanlarin kariyer ilerlemelerini yasal yontemlerden uzak yontem ve usullerle,
performansa dayali olmayan bir sekilde stirdiirme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991).
Tanimdan da anlasilacagi lizere, bu egilimin birey diizeyindeki olumsuz bir degisken oldugu soylenebilir. Bu
diistinceyi destekleyen pek ¢ok ¢calismaya alanyazinda rastlanilmaktadir. Ornegin; Yildiz vd.’nin (2015) yapmis
olduklari ¢alismada kariyerizmin olagan disi is yeri davranislarinin (Uretkenlik karsiti is yeri davranislari, sapkin
is yeri davranislari) olumlu bir yordayicisi oldugu bulgulanmistir. Bu baglamda kariyerizm’ in olumsuz isyeri
davranislarindan biri olan ZVD Uizerinde nasll bir etkiye sahip olacagi sorusu bu ¢alismanin temel arastirma
sorusunu teskil etmektedir.

Yukaridaki agiklamalar 15181 altinda bu arastirmanin amaci;

a) Kariyerizm egiliminin orgitsel davranis alaninda yaklasik 10 yillik bir ge¢mise sahip olan ve gerek
ulusal gerekse uluslararasi alanyazinda son zamanlarda gittikgce 6nem kazanan ZVD Uzerindeki etkisini Sosyal
Bilissel Teori (Social Cognitive Theory) kapsaminda incelemek ve

b) isten ayrilma niyetinin bu iliski lizerindeki sartli degisken etkisinin olup olmadigini saptamaktir.
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Bu acgiklamalar dahilinde kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin varligl durumunda
zorunlu vatandaslk davranislari sergileme potansiyellerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda
calismanin akisi su sekildedir; 6ncelikle arastirmaya dayanak olan Sosyal Bilissel Teori kuramsal cerceve basligi
altinda sunulmus, ardindan kariyerizm degiskeninin kavramsal agiklamasina yer verilmistir. Sonrasinda
orgltsel vatandashk davranislarindan (ODV), zorunlu vatandashk davranislarina (ZVD) giden yolda OVD ve
ZVD arasindaki iliski ortaya konmus, isten ayrilma niyetinin bu iliski Gzerindeki sartl etkisi tartisiimistir. Son
olarak arastirma metodolojisi ve bulgular ortaya konmus, sonug ve 6neriler bashgi altinda arastirma sonuglari,
ilgili alanyazin ve teorik dayanaklarla mukayeseli olarak tartisiimistir.

2. Kuramsal Cergeve

Bu calismada test edilmesi amaclanan ve ilgili alanyazindaki ¢alismalarin bir sonucu olarak gelistirilen
arastirma modeli Sosyal Bilissel Teoriye dayanarak agiklanmistir. Sosyal bilissel teori (social cognitive theory)
(SBT), 6grenmenin sosyal bir ortamda, kisinin cevresiyle dinamik ve karsilikllik esasina dayanan belli basli
etkilesimler sonucunda olustugunu ileri stirmektedir (Bandura, 1986). SBT kisilerin sosyal etkilenme, i¢ ve dis
sosyal ortamlarin getirdigi destekler (reinforcement) sonucu belli basl bilissel kaliplar gerceklestirdiklerini ve
bu kaliplarini davranislara donistirduklerini belirtir. Diger bir deyisle, bireyler sosyal ¢evrelerini de dikkate
alarak davraniglarini olustururlar. Kisilerin ge¢mis deneyimleri davranislarini etkileyen énemli faktorlerden
biridir ve gecmis deneyimler kisilerin beklentilerini, umutlarini, destek verme ve alma kaliplarini da etkilerler.
TUm bunlarin sonucunda bireylerin belli bash davranislari neden ve nasil sergiledikleri cevap bulmaktadir.
Sonug¢ olarak, SBT bireylerin amaclarina yonelik olarak, davranislarini kontrol ve destek yoluyla nasil
ayarladiklarini ve bu davranislarin zaman iginde nasil degisebilecegini agiklamaya c¢alisir. Kariyeristler
¢ahstiklar ortamlardaki sosyal iliskilerini kullanarak performansa dayali olmayan bir kariyer planini takip
etmeye meyillidirler. Bu sebeple kariyerist ¢alisanlarin, yoneticilerinin ya da is arkadaslarinin beklentilerine
uygun ancak gonilli olmayarak sergiledikleri davranislar s6z konusu olabilmektedir. Boylece kariyerist
calisanlarin zorunlu vatandaslik davranislari sergileyecekleri 6ngorilmektedir.

Bu teorik dayanaklara binaen kariyerist calisanlarin, gerek is etigi ve ahlak kurallari gerekse psikolojik
sozlesmeye aykiri oldugu halde, yoneticilerinin ya da is arkadaslarinin beklentilerine uygunmus gibi géziiken
ama aslinda géndlli olmayan zorunlu vatandaslik davranislari sergileyecekleri 6ngoriilmektedir.

2.1. Kariyerizm

Kariyerizm (careerism), calisanlarin kariyer ilerlemelerini yasal ydontemlerden uzak metot ve usullerle
sirdirme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991). Alanyazinda ug kariyerizm (extreme
careereism) olarak da gecen bu kavram galisanlarin glic, itibar kazanmak ve kariyerlerini ilerletmek igin gérev
performanslarinin disinda kalan goriniste olumlu veya olumsuz olabilecek davranis ve eylemlerde
bulunmalaridir (Bratton ve Kacmar, 2004). Kariyerist egilime sahip calisanlarin kariyer ilerlemeleri icin gerekli
performansi saglamaktan ziyade basariliymis gibi gorlinme ve gerek is arkadaslari gerekse yoneticileri ile iyi
iliskiler kurmay!1 kariyer ilerlemeleri icin bir arag olarak kullanma gibi egilimleri vardir (Feldman ve Weitz,
1991). Yildiz ve Alpkan (2015) ile Yildiz vd. (2015)’in yapmis oldugu ¢alismalara gére de kariyerizm egilimine
sahip calisanlar gerek kuruma gerekse kurum calisanlarina karsi uretkenlik karsiti is yeri davranislari
sergilemektedirler. Benzer sekilde alanyazindaki ¢alismalar kariyerizm ile orgitsel vatandashk davraniglari
(Adams, 2011) ve orglitsel gliven (Aryee ve Chen, 2004) arasinda olumsuz, isten ayrilma niyeti ile olumlu
(Adams, 2011) bir iliski oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica Chiaburu ve arkadaslari (2011) yapmis olduklari
¢alismada duygusal dengesizlik ve psikopati egilimi olan ve karsiliklilik esasini daha az dikkate alan bireylerde
kariyerizmin daha fazla gorilebilecegini bulgulamistir.

Kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin, icinde bulunduklari kurumlarin genel performansina zarar
verecek diistk is performansi ve daha fazla isten ayrilma oranlari sergilemeleri s6z konusudur (Feldman ve
Weitz, 1991). Clnki kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin baglamsal ve gérev performanslarina odaklanmak
yerine, bunlarla ilgili olmayan, sirf kendi cikarlarina yonelik davranislara yoénelmeleri s6z konusu
olabilmektedir (Chiaburu vd., 2013). Kariyerizm egilimli calisanlarin yasadigi bir diger durum ise, kendi kisisel
amaglari ile kurumun amaglari arasinda kalmalari ve tutarsizlik yasamalaridir (Chay ve Aryee, 1999; Feldman
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ve Weitz, 1991; Chibauru vd., 2013). Ayrica, calisanlarin, is glivencelerinin azaldigi ve yonetimin kendilerine
nasil bir tutum ve davranis iginde olacagini bilmedikleri galisma sartlarinda da kariyerist bir egilim
sergiledikleri gozlemlenmistir (Chay ve Aryee, 1999). Diger yandan, yapilan bazi ¢alismalarda is yerlerinin
uygun gelisme ve kariyer ortamlari sunduklarinda bunun calisanlar Uzerinde olumlu etkileri olabilecegi
bulgulanmistir. Ornegin Kraimer ve arkadaslari (2011), ¢alisanlara uygun kariyer firsatlari sunulmasi ile is
performanslari arasinda olumlu ve dnemli bir iliski olduguna dikkat ¢cekmektedir. Nihayetinde, kurumlarin
cahisanlari icin islevsel ve kisiye yonelik, calisani tatmin edebilecek kariyer planlari yapamiyor olmasi,
kariyerizm amaci giden calisanlara zemin hazirlanmaktadir (Crawshaw vd., 2012). Ancak, bircok kurumun
cahisanlariyla mutabik kaldigi islevsel bir kariyer plani olmamasinin galisanlarin érgiitsel baghhgini disirdagi
bilinmesine ragmen (Blau vd., 2001) ¢ok az kurumun bu konuyu dikkate aliyor olmasi konunun 6éneminin
heniiz net olarak anlasiimadigini diisiindiirmektedir. Bu ¢calismalara ek olarak diger arastirmalar, ¢alisanlarin,
is ortamlarinda belirsizligin ylksek oldugu, belli bir kariyer planlarinin olmadigi veya bu planlari kendileri igin
tatmin edici bulmadiklari zaman kendi kariyerlerini kendileri planlama yoluna gittiklerini ortaya koymustur
(Chay ve Aryee, 1999). Bu sebeple genel olarak kariyer gelisim firsatlarinin, kariyerizm egilimine bagl
davraniglarin en 6nemli dncillerinden biri oldugu séylenebilir.

2.2. Zorunlu Vatandagshk Davraniglari

Zorunlu vatandaslk davranislarini (ZVD) daha iyi anlatmak icin dncelikle kisaca 6rglitsel vatandaslik
davranislarini (OVD) ele almak faydali olacaktir. ZVD, OVD gosteren ¢alisanlarin niyetleri, motivasyonlari ve
elde ettikleri sonuglar detayli olarak incelendigi zaman ortaya ¢ikmis bir kavramdir (Zhao vd., 2014).

OVD’nin ilk kapsamli tanimi, kurumun performans ve buna bagh olarak verdigi prim ve édiil
sistemlerince dogrudan taninmayan ancak bir biitiin olarak ele alindiginda kurumun faaliyetlerini verimli ve
etkin olarak gerceklestirmesine yardim eden, calisanlarin kendi takdirlerine bagli davranislar bitini olarak
yapilmistir (Smith vd., 1983). Ancak bu tanim 1997 yilinda Organ’in yaptigi kapsaml ¢alismalar sonucunda
“gorev performansini destekleyen, is yerinin sosyal ve psikolojik ortamlarinin devamina ve gelisimine katkida
bulunan davranislar” olarak genisletilmistir (Organ, 1997: 86). OVD’nin kurumlardaki sonuglari ile ilgili gecen
otuz yillik dénemde bircok arastirma yapilmistir. ilgili alanyazin incelendiginde geg¢mis arastirmalarin OVD ile
ilgili bircok 6ncil ve sonuclara odaklandigi gézlenmektedir. Calisan motivasyonu (Organ, 1990), dénislimsel
liderlik, gliven ve calisan tatmini (Podsakoff vd., 1990) OVD’nin iliskisinin incelendigi ana kavramlardir. Bunun
yaninda, OVD’nin tutumsal ve yaradilissal yordayicilari (Organ ve Ryan, 1995), boyutlari (LePine vd., 2002),
orgit ve birey genelindeki yansimalari (Podsakoff vd., 2009), kavramin gelismesini ve derinlesmesini
saglamistir. Ayrica is tatmini, duygusal kararsizlik ve duygular (Ziegler vd., 2012), OVD ve zararli is davranislari
(Dalal, 2005) ve hizmetkar liderlik ve adalet (Walumbwa vd., 2010), yine OVD’nin incelendigi belli bash
orgitsel davranis alanyazinindaki konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Son donemde yapilan arastirmalara
gore ise OVD’nin etkileri daha derinlemesine incelenmeye baslamis ve kurumun iginde gésterilen her
davranisin OVD olarak kabul edilip edilmedigi de tartisma konusu haline gelmistir (Vigoda-Gadot, 2006; 2007;
Koopman vd., 2016). Calisanlarin gérev tanimlari kapsamindaki davranislari ile génilli yaptiklari ancak rol
disi olumlu davraniglar arasinda ¢ok ince bir ¢izgi vardir (Morrison, 1994). Bu sinirin dogru olarak
belirlenmemesi galisanlarin sémiriilmelerine ve suistimal edilmelerine sebebiyet verebilir (Vigoda-Gadot,
2006).

Alanyazinda ZVD, galisanin kendi iradesi ve takdiri ile gosterilen geleneksel 6rgitsel vatandaslik
davranislarinin aksine cesitli baskilar sonucunda ortaya cikan ve OVD’nin karanlk ve yikici ydni olarak
tanimlanmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). Baska bir ifadeyle OVD géniilliiliik esasina dayanir ancak bu
tip rol 6tesi davranislarin her zaman géniillii ve isteyerek yapilmadigi séylenebilir. OVD ile ZVD arasindaki en
onemli fark OVD’nin “dogal” ve icten gelerek” gdsterilmesi, ZVD’nin ise bu ictenlik ve dogalliktan uzak olmasi
ve zorunluluktan dolayi gosterilmesi olarak belirtilebilir (Vigoda-Gadot, 2006). ZVD, kurum iginde belli bir
hiyerarsiye ve otoriteye sahip bireylerin, alt seviye calisanlarina baski uygulayarak karsi koyamayacaklari bir
sekilde istediklerini yaptirmalari ile de ortaya ¢ikmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006). Ornek olarak, maliyetleri
azaltmak adina 6n bilro calisanlarinin gérev sorumluluklarinin disinda olan isleri de onlara yaptirmak
gosterilebilir. Ya da kurumun sosyal sorumluluk gibi ana gorevi disindaki konularla ilgili toplantilarina izin
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glinlerine denk gelmesine ragmen calisanlari bu toplantilara katilmaya zorlamak gibi durumlar gosterilebilir.
Bazi galisanlar bu tip baskilardan gerek performans gerekse psikolojik agidan oldukga olumsuz etkilenebilirler
ve vicdanlilik, centilmenlik, nezaket, sivil erdem gibi daha énceden gésterdikleri OVD’leri artik sergilemekten
vazgecebilirler (Vigoda-Gadot, 2007). Ayrica, ¢calisanlar yoneticilerinden gelen bir istegi karsilayamadiklarinda
rahatsizlik duymakta ve bu durumun sonradan kendilerine sorun yaratabileceginden korkmaktadirlar
(Vigoda-Gadot, 2007). Baska bir ifadeyle, yoneticilerden gelen ve ¢alisanlari rol disi davranislarda bulunmaya
tesvik eden istekler zorunlu tutulmasa bile ¢alisanlar istegi yerine getirmedikleri icin yoneticilerine karsi
glvensizlik hissedebilmektedirler.

Gerek OVD olarak goriilen davranislarin kurum iginde gayri resmi olarak édillendirilmeleri, gerekse
¢ahisanlara uygulanan gesitli baski ve dayatmalar sonucunda da ZVD ortaya ¢ikabilmektedir (Bolino vd., 2010).
Ayrica calisanlarin OVD géstermedikleri takdirde cezalandirilacaklari inancinin olmasi da s6z konusudur
(Salamon ve Deutsch, 2006). Bu acidan, rol 6tesi davranislarin olumsuz yonlerinin fark edilmesi dikkatleri
ZVD’ye ¢ekmistir. TUm bunlarin sonucu olarak da calisanlar zorlandiklari, sémdirildikleri ve suistimal
edildikleri algisi tasidiklarinda ZVD gosterme egilimi icinde olabilirler. ZVD’nin olasi sonuglarinin: is stresi,
tikenmislik, kurumsal politikalar, calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve ihmalkarhk gibi davranislarla ilgili
olabilecegi tahmin edilmektedir (Vigoda-Gadot, 2006).

Alkan ve Turgut, (2015) ZVD'yi galisanlarin psikolojik giiven algilari ve kurum politikalari agisindan
incelemisler ve kurum politikalarinin ZVD lzerinde olumsuz olarak etkili ve 6nemli oldugunu bulgulamislardir.
ZVD gdsteren calisanlarin 6ncelikle OVD gdstermeleri konusunda lizerlerinde baski hissettikleri belirtilmistir.
ikinci olarak ise, calisanlarin ailelerine karsi duyduklari sorumluluk nedeni ile kendilerini OVD géstermek
zorunda hissetmeleri calismanin bir diger dikkat cekici sonucudur. Zhao vd. (2014) ise, OVD ile ZVD arasindaki
iliskinin calisanlarin kurumlariile ne derece dzdeslestikleri ve dolayisiyla OVD’den ZVD’ye dogru giden siirecin
¢ahisanlarin benlik algilari ile iliskili oldugunu belirtmislerdir. Buna gére ZVD gosteren galisanlarin kurum ile
O0zdeslesmelerinin yok oldugu, boylelikle rol 6tesi davranislari daha az sergiledikleri ortaya konmustur. Ayrica
bu c¢alismada, kurum igindeki etkilesimsel adaleti daha dislik seviyede algilayan calisanlarin ZVD
gdstermelerinin daha yiiksek olasilik tasidigi lizerinde durulmustur. Istismarci yéneticilerin (abusive
managers) ZVD Uzerinde dogrudan etkilerinin bulundugu diger bir arastirmaya goére (Zhao vd., 2013)
istismarci yonetim bicimini benimseyen yoneticilerin, calisanlarin rollerinin disinda kalan ve gondlli
olabilecekleri davranislari gostermekten kagindiklari belirtilmistir. Béylelikle, bu arastirmaya gore istismarci
yonetici davranislarinin ZVD’nin yordayicisi olmasi s6z konusudur. Ancak bu davranislar ile ilgili teorik ve
deneysel arastirmalar hala sinirl diizeydedir.

3. Degiskenler Arasi iliskiler

3.1 Kariyerizm ile Zorunlu Vatandaslik Davranislari Arasindaki iligki

Bir onceki bolimdeki agiklamalarda da gorildugi tizere, kariyerizm amaci giden ¢alisanlar kurumlari
tarafindan saglanmis olsa bile kendileri icin yapilmis kariyer planlariyla ilgilenmektense kendi kisisel
cikarlarinin izinde gitmeyi segmektedirler. Sosyal Bilissel Teori (Bandura,1986; Bandura vd., 1996; 1999)
bireylerin dlslince ve davranislari tizerinde kontrol giicline sahip olduklarini vurgulamaktadir. Buna gore
bireylerin zihinlerinde iki mekanizma vardir bunlardan biri 6z diizenleyici (self regulatory) sistem, digeri ise
kendini kinama (self condemnation) sistemidir. Oz diizenleyici sistem kisinin dogustan itibaren edinmis
oldugu ahlaki ilke ve standartlarin olusturmus oldugu bir veri tabani gibidir. Bu anlamda birey belirli bir
davranisa gegmeden oOnce ilgili eylem bu mekanizmanin degerlendirmesinden ge¢melidir. Diger yandan
kendini kinama sistemi ise, 6z diizenleyici sistemden gegmesi uygun olmayan davranis ve eylemleri engelleyici
(frenleyici) mekanizmadir. Bu anlamda eger birey 6z diizenleyici mekanizmayi devreye sokmazsa dolayli
olarak kendini kinama sistemini de devre disi birakmis olmaktadir. Baska bir séylemle eger kisi uygun olmayan
eylemleri kendi ¢ikari dogrultusunda 6z diizenleyici mekanizmay galistirmayarak kendince hakli ¢ikarirsa,
dolayisiyla kendini kinama sistemini de devre disi birakacak ve yapmis oldugu olumsuz eylemlerden herhangi
bir rahatsizlik duymayacaktr.
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Kariyerizm egilimi kurumlarda distk performans, 6rglitsel glivenin azalmasi, duygusal diizensizlik gibi
olumsuz sonuglar ile iliskilidir (Chiaburu vd., 2013; Aryee ve Chen, 2004). Bunlara ek olarak, kariyerizm ayrica
kisisel amaglari kurumsal amaglarinin lzerinde tutma, Uretkenlik karsiti is yeri davranislari sergileme gibi
degiskenler ile de olumlu yonde iliskilidir (Feldman ve Weitz, 1991; Chiaburu vd., 2011; Yildiz vd., 2015). Bu
actklamalar 15181 altinda kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin olumsuz bir ¢alisan davranisi olan zorunlu
vatandaslik davranislarini sergilemeleri muhtemeldir.

Yukaridaki teorik agiklamalar ve dnceki arastirma sonuglari isiginda bu calismada kariyerizm egilimine
sahip calisanlarin kariyer ilerlemelerini sirdirmek i¢in 6z diizenleyici ve kendini kinama sistemlerini devre
disi birakma potansiyeline sahip olduklari diisiinilmektedir. Bu kisiler kariyer hedeflerine ulasmak icin gerek
yoneticiler gerekse de calisanlarin goziinde gonilli olmasalar dahi yardimsever ve kurumun yararina
davranan kisiler olarak kendilerini lanse edebilmektedirler. Ayrica, kariyeristler kendileri icin daha kisa vadeli
¢6ziimlere odaklanma egiliminde olduklari icin OVD gibi uzun vadeli sonuglari olan bir davranis tiiriini tercih
etmeyebilirler (Adams, 2011). Dolayisiyla, kariyerist kisilerin zorunlu vatandaslik davranislarini sergileyebilme
potansiyeline sahip olduklari dislinilmektedir. Gerek teorik gerekceler gerekse 6nceki calismalarin
bulgularina binaen gelistirilen arastirmanin birinci hipotezi séyledir;

H1: Kariyerizm’ in zorunlu vatandaslik davranislari lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

3.2. Sarth degisken etkisi: isten ayrilma niyeti

Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini bireyin kasitli ve bilin¢li olarak kurumda kalmak
istememesi olarak tanimlamaktadir. isten ayrilma niyeti calisanlarin diger is seceneklerini degerlendirmeleri
ile yakindan ilgili oldugu igin (Mobley vd., 1979), ¢alisan devir hizini etkileme potansiyeline sahiptir (Griffeth
ve Hom, 1995). Bu sebeple isten ayrilma niyeti kurumlarindan calisanlarindan gormeyi istemedikleri
egilimlerden biridir. ilgili alanyazinda bu goriisii destekleyen bircok calismaya rastlamak mimkiindiir. Bu
calismalara ornek olarak Egan vd. (2004) isten ayrilma niyeti ile 6rglitsel baglihk ve 6grenen orgiit kaltlirl
arasinda olumsuz yonde iliskiler bulgulamistir. Schwepker (2001) 6érgitsel baglilik, etik iklim ve is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz ve anlamliiliskiler bulgulamistir. Chen vd. (1998) isten ayrilma niyeti ile
orgitsel vatandaslik, 6rgiitsel baglilik, is tatmini arasinda iliskiler bulmustur. Benzer sekilde Meyer vd. (2002)
orgitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz iliskiler oldugunu bulgulamistir. Bu ¢alismalara ek
olarak alanyazindaki bircok calisma davranissal egilimlerin isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda énemli
onciller oldugunu vurgulamaktadir (Lee ve Mowday, 1987; Abrams vd., 1998). Ancak bu goriisiin aksine
kariyeristler yliksek diizeyde kariyer basamaklarini irmanma motivasyonuna sahip olduklarindan, bu kisilerin
bir takim izlenim yénetimi taktikleri sergilemeleri s6z konusu olabilir. Baska bir ifadeyle kariyerist kisiler isten
ayrilma niyeti yerine mevcut islerinde kalarak ve sabir gostererek istedikleri amaca ulasma egilimindedirler.
Sosyal Bilissel Teori, kisilerin davranislari sonucunda belli bir beklenti icinde olduklarini séyler. Bu sebeple
kariyerizm gosteren calisanlarin kurum icindeki konumlari ile ilgili belli bir avantaj elde etme beklentileri
vardir. Bu baglamda kariyerizm ile isten ayrilma niyeti arasinda olumlu ydnde bir iliski olmayacagi
distnllmektedir. Baska bir sdylemle, kisi kariyerizm egilimine sahip oldukga isten ayrilma niyetinin azalacagi
disinidlmektedir. Bu agiklamalar 1s1ginda kariyerizm ile zorunlu vatandaslik davranislari arasindaki bu olumlu
iliskinin isten ayrilma niyeti dlisiik olan ¢alisanlarda daha gii¢lii olacagi 6ngoriilmektedir. Buna gore gelistirilen
sarth degisken hipotezi sdyledir;

H2: Kariyerizm ile zorunlu vatandaslik davranislari arasindaki olumlu iliski isten ayrilma niyeti diisiik
olan ¢alisanlarda daha giigliidiir.
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Sekil 1. Kavramsal Model
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Anket sonuclarinin degerlendirilmesinde SPSS 21.0 istatistik paket programi kullaniimistir.
Kariyerizm, zorunlu vatandaslik davranislari ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin belirlenmesine yénelik
anket calismasi dogrultusunda elde edilen verilerin analizinde dncelikle katilimcilarin demografik 6zellikleri
siniflandirilmig, daha sonra degiskenler arasi birlikte degisim iliskileri korelasyon analizi, kariyerizmin zorunlu
vatandashk davraniglari Gzerindeki etkisini test etmek igin basit dogrusal regresyon analizi yapilarak
incelenmistir. Son olarak isten ayrilma niyetinin sarth etkisinin hangi seviyelerde (dlsik, orta, yliksek)
kariyerizm-zorunlu vatandaslik iliskisini etkiledigini test etmek icin PROCESS makrosunda hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir.

4.1. Orneklem

Kolayda érnekleme yontemi ile 6zel sektordeki 330 (191 erkek, 139 kadin) banka c¢alisanindan anket
teknigiyle veri toplanmistir. Bankacilik sektorii: “Rekabetin yogun oldugu, uzun ¢calisma saatlerine sahip, fazla
mesainin ¢ok sik ve fazla goriildiigii, ézel hayatin sinirlandirildigi ve baskilandigi bir sektér halini almistir”
(Karatas, 2013 s: 8). Bu distinceden hareketle banka calisanlarinin 6rneklem olarak secilmesindeki temel
gerekcelerden biri bankacilik sektoriinde genel olarak kariyer gelisim firsatlarinin miamkiin olmasidir.
Katilimcilarin biyik bir cogunlugu erkek (191 kisi, %58), 32-45 yas araliginda (135 kisi %41), medeni durumu
evli (222 kisi, %67) lisans mezunu (144 kisi, %44) ve 1- 5 yil araliginda (216 kisi, %65) mesleki deneyime sahip
banka calisanlarindan olusmaktadir. Orneklem dagilimi Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Orneklem Dagilimi

Cinsiyet Sayi % Egitim Durumu Sayi %
Kadin 139 42% Lise 41 12%
Erkek 191 58% Yiksek Okul 49 15%
Yas Lisans 144 44%
18-31 53 16% Yiksek Lisans 96 29%
32-45 135 41% Kidem

46-50 42 13% 1-5yil 216 65%
>50 100 30% 6-10 yil 47 14%
Medeni Durum 11-20 yil 31 9%
Evli 222 67%

Bekar 108 339 | 2LV 36 11%
TOPLAM KiSi SAYISI 330
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4.2. Olgekler

Kariyerizm egilimini 6lgmek icin Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen ve Yildiz (2015)
tarafindan Turkge glivenilirlik ve gegerlilik galismasi yapilan 7 ifadeden olusan kariyerizm 6lgegi kullaniimistir.
Zorunlu vatandaslik davranislari ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin Tirkge’ye uyarlanmasi ise Brislin vd.
(1970) tarafinda onerilen geri geviri (back translate) yontemi kullanilarak yapiimistir. Buna goére zorunlu
vatandaslk davranislarini 6lgmek icin Vigoda-Gadot (2007) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan
zorunlu vatandashk davranisi 6lgegi kullanilmistir. Son olarak isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Irving vd.
(1997) tarafindan gelistirilen 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti olcegi kullanilmistir. Arastirma
kapsamindaki tim oOlceklerdeki ifadeler, besli Likert tipidir (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle
katiliyorum). Arastirmada kullanilan 6lcekler EK 1’de sunulmustur.

4.3. Bulgular ve yorumlar

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tek tek yapi gecerliligi SPSS 21.0 programi kullanilarak aciklayici
faktor analizi ile test edilmistir., Isten ayrilma niyeti icin acgiklanan toplam varyans %87,54 (KMO0=.739;
Barlett=(df=3)833.401; P<0.001), zorunlu vatandaslk davranislari icin aciklanan toplam varyans %52,34
(KMO0=.783; Barlett=(df=10)407.328; P<0.001) ve son olarak kariyerizm igin %43,76 (KMO0=.739; Barlett=
(df=10)211.515; P<0.001)" dir. Cronbach Alpha degerleri (Cronbach, 1951) sirasiyla a=.92, a=.76, a=.68’dir.
Elde edilen glivenilirlik seviyeleri her ne kadar istenen diizeyin Gizerinde olmus olsa da kariyerizm 6lgeginin
Alpha katsayisi a=.70 degerinin altinda oldugu goézlenmistir. Ancak belirtilen 6lgek Nunnally ve Bernstein
(1994) tarafindan onerilen a=.65 degerinin Uzerinde oldugundan kariyerizm 6lgeginin de yeterli dizeyde
glvenilir oldugu soylenebilir (Tablo 2).

Tablo 2. Faktor ve Glivenilirlik Analizi Sonuglari

Madde Faktor Yiik Agiklanan Cronbach

Faktorler Sayisi Araligi Varyans Alpha

isten Ayrilma Niyeti

3 ,908 -,955 87,540 0=.92
KMO0=.739; Barlett=(df=3)833.401; P<0.001
Zorunlu Vatandashk Davraniglari

5 ,598 -,790 52,389 a=.76
KMO=.783; Barlett=(df=10)407.328; P<0.001

Kariyerizm
5 ,624 - ,695 43,760 a=.68
KMO0=.739; Barlett= (df=10)211.515; P<0.001

Tablo 2’den goérildiigii Gizere yapilan faktor analizi sonucunda kariyerizm dlcegine ait iki soru (Olgek
ifadeleri makale sonundaki Ek 1’de sunulmustur) ayri bir faktor olusturdugundan bu sorular adim adim
analizden cikarilarak analizler tekrarlanmis ve 4 iterasyon sonucunda Tablo 2’deki faktér ¢ozilimine
ulasiimistir.

Degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskisini gostermek (izere yapilan Pearson korelasyon analizi
sonuglari ve glvenilirlik dizeyleri Tablo 3’de sunulmustur. Buna goére kariyerizm ile isten ayrilma niyeti
arasindaki birlikte degisim iliskisi (r=-.036; p>0.05) ve isten ayrilma niyeti ile zorunlu vatandaslik davranislari
arasindaki birlikte degisim iliskisi (r=-.099; p>0.05) istatistiksel acidan anlamli degil iken, kariyerizm ile zorunlu
vatandaslk davranislari arasindaki iliskinin istatistiksel acidan anlamh ve olumlu yénde oldugu (r=.179;
p<0.01) saptanmistr.
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Tablo 3. Degiskenlere iliskin Tanimlayici istatistikler, Korelasyon Ve i¢sel Tutarlilik Diizeyleri

Degiskenler Ort. Std. Sapma 1 2 3
Kariyerizm 3.31 741 (0.68)
isten ayrilma niyeti 2.80 1.126 -.036 (0.92)
ZVD 1.56 679 179%* -.099 (0.76)

*Korelasyon p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; ** Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; icsel tutarlilik
duzeyleri (Cronbach’s Alpha) parantez iginde sunulmustur. ZVD: Zorunlu vatandaslik davraniglari.

Kariyerizmin ZVD Uzerindeki nedensel etkisi ve isten ayrilma niyetinin bu iliskideki sarth etkisi Hayes’in
(2012; 2013) SPSS programi igin gelistirmis oldugu PROCESS makrosu kullanilarak analiz edilmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Kariyerizm-Zorunlu Vatandaslik Davranislari iliskisinde isten Ayrilma Niyetinin Sartl Etkisi

isten Ayrilma Niyetinin Durumsal Etkisi

Bagimsiz Degiskenler 8 SE t p
Zorunlu Vatandashk Davranislar
Sabit 1.553 .037 42.470 .0000****
Kariyerizm .153 .050 3.090 .0022%*
isten Ayrilma Niyeti -.047 .033 -1.432 .1531 n.s.
Kariyerizm x isten Ayrilma Niyeti -.090 .043 -2.084 .0379*
isten Ayrilma Niyeti Etkilesim Etkisi SE t p
isten Ayrilma Niyetinin Durumsal Etkisi = M# 15D
M - 15D (-1.1258) Diisiik .254 .067 3.8162  .0002%***
M (.0000) Orta 153 .050 3.0896  .0022%*
M + 1 SD (1.258) Yiiksek .052 .072 7235 4699 n.s.
Model Ozeti R R-sq. F p
231 .053 6.1109 .0005%**
Etkilesim Etkisine Bagh R-sq.Degisimi R-sq. degisimi F df p
.0126 4.3444 326 .0379*

*£0<0.01;****p<0.0001

Kurulan regresyon modeli istatistiksel acidan anlamlidir (R=.231; R?=.053; F=6.1109; p<0.001). Analiz
sonuglari olumsuz bir ¢alisan egilimi olan kariyerizmin zorunlu vatandaslk davranislarinin istatistiksel agidan
anlamli bir yordayicisi oldugunu gostermektedir (B=.153; t= 3.090; p<0.01). Buna gbére H1 hipotezi
desteklenmistir. Dahasi isten ayrilma niyetinin kariyerizm ile zorunlu vatandaslik davranislari arasindaki etkisi
istatistiksel agcidan anlamhdir (B=.-090; t="-2.084; p<0.05). Kreft vd. (1995) basit modellerde ortalama odaklilik
(mean centering) yaklasiminin uygun olabilecegini 6nermektedir. Benzer sekilde Cohen vd. (2013) sirekli
degiskenlerin hiyerarsik regresyona dahil edilmelerinden ortalama odaklilik yaklasiminin tercih edilmesinin
coklu dogrusallik (multicolienarity) problemini engelleyecegini dne siirmektedir. Bu dogrultuda isten ayrilma
niyeti ve bagimsiz degisken olan kariyerizm merkezilestirilmistir. Buna gore isten ayrilma niyeti orta ($=.153;
t= 3.089; p<0.01) ve disiik (B=.254; t= 3.816; p<0.001) diizeyde olan galisanlarda kariyerizm-zorunlu
vatandaghk davraniglari arasindaki bu iliski daha guglidir (Sekil 2). Diger yandan isten ayrilma niyetinin
yuksek oldugu durum soz konusu oldugunda ise belirtilen kariyerizm- zorunlu vatandaslk iliskisinin
istatistiksel acidan anlamli olmamasi teorik ongorileri destekler niteliktedir. Boylelikle H2 hipotezi
desteklenmistir. Elde edilen sonuclar degerlendirildiginde bulgularin Sosyal Bilissel Teori (Bandura,1986;
Bandura vd., 1996; 1999) ile tutarlilik gosterdigi séylenebilir.

Bu sonuglari grafiksel olarak goérsellestirmek amaciyla Stone ve Hollenbeck (1989)'in ve Kreft vd.
(1995)’'in 6nermis oldugu yontem uygulanmistir. Bu yénteme gore, degiskenlerin ortalamasinin, bir standart
sapma asagisi ve yukarisi belirlenerek sarth etkinin grafigi Sekil 2’de sunulmustur.
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Sekil 2: isten Ayrilma Niyetinin Sarth Etkisi (Dlsiik)
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Aiken vd. (1991)’in basit egim testine gore isten ayrilma niyetinin disik ve yiksek seviyelerinde
sifirdan farkli degerler elde edilmistir. isten ayrilma niyetinin seviyelerine gére olumsuz kariyerizm ve zorunlu
vatandaslik davranislari arasindaki iliski ayni yonde devam etmesine ragmen, disiik isten ayrilma niyetinin
olmus oldugu durumlarda hipotez 2’de iddia edildigi tzere, bu iliskinin gliclendigini ifade etmek mimkindur.

5. Sonug, Degerlendirme Ve Oneriler

Arastirma kapsaminda incelenen dogrudan (kariyerizm- zorunlu vatandaslhk davranislar) ve
etkilesimsel (kariyerizm*isten ayrilma niyeti- zorunlu vatandashk davranisi) iliskilerin gerek ilgili alanda
calisan akademisyenlere gerekse profesyonellere faydali olacagi disiinilmektedir. Ozellikle zorunlu
vatandaslk davranislari ve kariyerizm ile ilgili alanyazinin oldukga sinirl oldugu distinildiginde bu katkinin
daha fazla olacagi ileri stirtlebilir.

Dogas! itibariyle OVD, goérev taniminin disinda ve goniilliliikle gosterilen davranislardan
olusmaktadir. Ancak OVD’nin kurumlar tarafindan zorunlu kilinmasi, calisanlarin bu davranislari istekleri
disinda gerceklestirmelerine sebebiyet vermekte bdylelikle OVD’nin temel yapisi degismektedir (Bolino vd.,
2013). Bu noktadan hareketle ¢alismada kariyerizmin ZVD’nin istatistiksel agidan anlamli bir yordayicisi
olduguna dair bulgular sunulmustur. Baska bir ifadeyle, kurumlarindaki konumlarini, ¢ikarlari dogrultusunda
gorev alanlari disinda kalan konulari dikkate alarak saglamlastirmaya calisan bireylerin ZVD gostermeleri s6z
konusu olabilmektedir (Chay ve Aryee, 1999; Chiaburu, 2011).

Her ne kadar kariyerizm-ZVD iliskisini ele alan herhangi bir calismaya ilgili alanyazinda rastlanmamis
olunsa da sosyal bilissel teoriye dayanarak gelistirilen hipotez sonuglari teoriyi destekler niteliktedir. Bu
disincelerle paralel olarak calismanin birinci hipotezi desteklenmistir. Diger yandan arastirmanin ikinci
hipotezi olan sarth etki yine sosyal bilissel teoriye dayanarak gelistirilen éngoriler ile tutarlihk gostermistir.
Baska bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti distk olan bireylerde kariyerizm-ZVD iliskisinin daha gli¢li oldugu
gozlenmis ve boylelikle ikinci hipotez de desteklenmistir. Burada, ZVD’nin Oncili ve yordayicisi olan
kariyerizme odaklanarak, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin ne kadar giicli olduguna gore (durumsal etki)
ZVD’na giden yol anlasiimaya calisiimistir.

ilgili alanyazindaki bircok calisma (Vigoda-Gadot, 2007; Bolino vd., 2010; Sesen ve Soran, 2013;
Johansen ve von Treuer, 2012) ZVD-isten ayrilma niyeti iliskisinin istatistiki agidan anlamli oldugunu belirtse
de bu ¢alismada belirtilen iliski istatistiksel agidan anlamli bulgulanmamistir. Kariyerizm-isten ayrilma niyeti
iliskisinin istatistiksel agidan anlamli olmayisinin bir sebebi olarak kariyeristlerin kariyerlerinde ilerlemeleri
icin istemedikleri davranislari da gosterebilecekleri ve bazen de sabirli olabilecekleri gdsterilebilir. Bu bulguya
paralel olarak Ng vd. (2005)’in calismasinda, profesyonellerin hiyerarsi basamaklarini daha kolay ¢ikabilmeleri
icin kidem, tecriibe ve ise dair yetenekler gelistirmeleri gerektiginden bahsetmislerdir. Bu durumda isten
ayrilma niyeti tasiyan calisanlarin kariyerizm amaci giitsiin veya glitmesin, isten ayrildiklarinda avantajli
olabilmeleri i¢in, bulunduklari kurumda kidem kazanma, ylikselme gibi haklarini elde etmeleri gerekir. Bu
sebeple kariyerizm egilimindeki kisiler, bulunduklari kurumda bir middet daha kalmak ve yikselmek gibi
egilimlerinden dolay! ayrilma niyeti glitmeyebilirler. Ayrica icinde bulunulan toplum kiiltirid (Abrams vd.,
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1998; Hofstede, 2003) ve ¢alisma ortami (calisanlarin yetkinligi, 6rglt atmosferi, 6rgttsel baghhk, adanmislik,
hizmet ekipmaninin varligi, hizmet programlari ve is tatmininin olmasi) (Maclntosh ve Doherty, 2010) da
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini térpiileyen faktérler olarak gosterilebilir. Ozellikle toplulukgu kiiltiirlerde
isten ayrilma niyetlerinin toplum igindeki 6znel olarak algilanan normlar sebebiyle baskilandigi séylenebilir
(Abrams vd., 1998).

Calisma kurumlar, insan kaynaklari yoneticileri ve uygulayicilar agisindan bazi ¢ikarimlar sunmaktadir.
Kurumlarin kariyerist egilime sahip ve ZVD sergileyen calisanlardan kaynaklanan maliyetleri minimuma
indirmesi sirket icin verimlilik ve etkinligi istenen seviyelere tasiyabilecektir. Diger yandan insan kaynaklari
yoneticilerinin ise alma, segme ve yerlestirme faaliyetlerinde rutin olarak uygulamis olduklar Kkisilik
testlerinde kariyerizm egilimini de gbéz Online almalari yerinde olacaktir. Clinkli bu durum kurumlarin
belirtilen davranislara karsi farkindalik kazanmasini saglayacaktir. Son olarak isten ayrilma niyeti disiik olan
¢ahsanlarin kurum icinde kalmalari icin gerekli orgitsel bagllik, psikolojik sahiplik, ise adanmislk gibi
tutumlarin olusmasi saglanmalidir. Buna ek olarak bu kisilerin zorunlu vatandaslk davranislarindan ziyade
orgitsel vatandaslik davranislarini sergilemeye tesvik edecek bir kurumsal iklim tesis edilmelidir. Buna paralel
olarak, kurumlarin, calisanlarinin ihtiyaglarina yonelik kariyerlerini yapilandirmada 6ncii olmasi ve tim bu
suregleri adil olarak gergeklestirmeleri yerinde olacaktir. Clinkii bu tip 6nlemler kariyerizm gibi egilimlerin
onlenmesi ve ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin gelistirilmesi agisindan 6nemlidir (Crawshaw vd., 2012).

Her bireyin kisilik yapisinin kendine 6zgli oldugu gibi, kariyer ihtiyaclari ve hedeflerinin de kendilerine
0zgli oldugu soylenebilir. Bu ylizden kurumlarin genellestirilmis, genel-gecer politikalarla degil, 6zellikle
kendileri igcin 6nemli konumlarda olan yetenekleri kazanmak adina 6zellesmis kariyer gelisim planlari
yapmalarinin ¢alisanlarinin tatmin ve baglilik seviyelerini arttiracagi diistinilmektedir. Bu tartismalar 1s1ginda
bir kez daha sunu belirtmekte fayda var; herhangi bir is icin gerekli nitelikler yaninda ¢alisilan kurumun
degerlerine, kiltliriine ve ortamina uyumlu olmak da bir o kadar 6nemlidir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001).
Trevino vd. (1999) arastirmasinda da goruldigi Gzere, calisanlara yaklasimlarini ve iletisimlerini degerler
Gzerine kuran kurumlar, uyum gostermeyi destekleyen kurumlara goére daha olumlu sonuglar elde
etmektedirler. Bu baglamda OVD gibi deger temelli kiiltirlerin, calisanlarin kendilerini basarili hissetmek icin
dissal ddiillere duydugu ihtiyaci azalthgr gorilmektedir (Yam vd., 2017). Bu sebeple, OVD’nin kurum igin
degerli ve faydali olmasini isteyen profesyonellerin OVD’nin hakiki manasini ortaya ¢ikartan bir kurum kiiltiiri
insa etmek (izere ¢aba gostermeleri 6nerilmektedir (Yam vd., 2017). Boylelikle etik kurallarin ihlal edilmesine
sebebiyet veren kariyerist kisilerin kendi cikarlarini takip eden yaklasimlarinin azalmasi s6z konusu
olabilecektir.

Bircok arastirmada oldugu gibi bu calismanin da glicli teorik altyapisi ve kapsamli alanyazin
taramasina ragmen cesitli sinirliiklari mevcuttur. Ancak bu sinirliiklardan bahsetmeden 6nce sunu
belirtmekte fayda var; ilgili sinirliliklar sonraki arastirmacilar icin bir baslangi¢ noktasi teskil etmekle beraber
yeni arastirmalarin yapilmasi konusundaki itici glicler olarak disindlebilir. Arastirma kapsaminda tespit
edilen kisitlar ve bu kisitlar i¢in 6nerilen gelecek arastirma konulari séyledir;

Feldman ve Klich’in (1991) belirttigi tzere kariyerist egilimdeki ¢alisanlarin takim oyuncusu gibi
gorinilp gerektiginde kuruma ya da ¢alisanlarina zarar vermeyi kariyer ilerlemesi i¢in dogal karsilama gibi
olumsuz egilimlerde de bulunabilmeleri mimkiindiir. Bu ifadeden hareketle gelecekteki arastirmalarin
kurumlarda 6nemli bir problem olan sosyal kaytarma davranislari ile kariyerizm arasindaki iliskiyi incelemesi
onerilmektedir. Illgin’in (2013:238) belirttigi Gzere “sosyal kaytarma, bireylerin ortaklasa calistiklarindaki
motivasyon ve cabalarinin, bireysel calismalarindakine gére azalmasi durumudur”. Ozellikle kariyeristlerin
performansa dayali olmayan yol ve yontemlerle kariyer hedeflerine ulasmak istedikleri distinildigiinde, bu
kisilerin performanslarinin net bir sekilde 6l¢lilemedigi grup, takim ya da kurumlarda daha fazla kariyerist
egilim ve sosyal kaytarma davranislari sergileme potansiyeli olabilecegi dislinlilmektedir. Bu baglamda
kariyerizm ile sosyal kaytarma davranislari arasindaki iliskinin incelenmesi bir baska arastirma konusu olarak
gelecek arastirmacilara énerilmektedir.
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Kariyerizm egilimli calisanlarin yasadigi bir diger durum ise kendi kisisel amaclari ile kurumun amaglari
arasinda kalmalari ve dengesizlik yasamalaridir (Chay ve Aryee, 1999; Feldman ve Weitz, 1991; Chibauru vd.,
2013). Bu durum kurum genelindeki amac ve hedefleri kendi amac ve hedeflerine uyum saglayacak sekilde
yonetme egilimi olan donlisimci liderlik (Robbins ve Judge, 2013) ile birlikte irdelendiginde ortaya ilging
sonuglar c¢ikabilecegi distnilmektedir. Baska bir ifadeyle ¢alisanlarin dénlstimci liderlik algilarinin
calisanlarin kariyerist egilimlerini minimize etmede etkili olacagi 6ngorilmektedir.

Etik kodlarin belirsiz oldugu, giiven ortaminin saglanamadigi ve belirsizlik toleransi disiik olan
kisilerin kariyerizm egilimi daha fazla olabilmektedir (Chay ve Aryee, 1999). Bu baglamda kurum igerisinde
etik kodlarin belirgin oldugu, baskin etik ilkelerin siirekli olarak calisanlara hatirlatildig ve etik iklimin tiim
cahisanlar tarafindan paylasildigl bir calisma ortaminin kariyerist egilimleri engelleyecegi dolayisiyla da
zorunlu vatandaslik davranislarinin en aza indirilecegi distinilmektedir.

Kariyerizmin en 6nemli boyutlarindan biri izlenim yénetimidir (Chibauru vd., 2013). izlenim yénetimi
bireyin cevresine kendi istedigi sekilde goriinebilmek icin kendisi hakkindaki bilgileri manipile etmesidir
(Schlenker, 1980). Tek amaci digerleri izerinde biraktigi etkiyi yonetmek olan bu tip ¢alisanlarin, sosyal baglar
insa edip iliski kurmak yerine kendilerini nesnelestirdikleri icin yabancilasma yasamalari ve dolayisiyla gerek
performanslarini gerekse orgutsel bagliliklarini disirmeleri kuvvetle muhtemeldir (Chiaburu vd., 2013).
Kariyerizm egilimi olan bir ¢alisan aslinda icten ice kendisine “tiiketilebilir bir nesne” olarak yaklagsmaktadir
ve bu da bir insanin bulundugu ortama ve en kotiisi de kendine en ¢abuk ve glicli sekilde yabancilagsmasini
saglayabilecek unsurlarin basinda gelmektedir (Feldman ve Klich, 1991; Feldman ve Weitz, 1991).Yukaridaki
aciklamalar 1s51g1 altinda izlenim yénetimi agisindan izlenim yénetimi taktiklerinden hangilerinin kariyerizm ile
iliskili olabileceginin tespit edilmesi bir baska arastirma konusu olarak gelecek arastirmacilara dnerilmektedir.

Hofstede (2003)’nin kiiltir boyutlari dustndlduginde (bireyci-toplumcu, erillik-disilik, belirsizlige
tolerans, glic mesafesi, uzun ve kisa doneme yénelme) giic mesafesinin yiiksek oldugu, eril, belirsizligi
tolerans olmayan, kisa doneme odakli ve bireyci topluluklarda kariyerist egilimlerin daha fazla olacagi
disinidlmektedir. Bu baglamda Kiiltiir arastirmalarinin kariyerizm ile iliskisinin ortaya konulmasi yine farkl
arastirmalarca dikkate alinabilir.

Yildiz vd. (2015)’in yapmis olduklari calismanin bulgulari degerlendirildiginde her ne kadar kariyerizm
egiliminin bireyler arasi ve kuruma karsi sapkin is yeri davranislari ile olumlu yénde iliskili olmasi beklenen bir
sonug olsa da bu egilimin yapici sapkin is yeri davranislarinin alt boyutlarindan biri olan meydan okuyucu
yapici sapkin is yeri davranislari ile olumlu yonde iliskili olmasi dikkat cekmektedir. Bu baglamda kariyerizm
egiliminin potansiyel sonuglarinin tamamen olumsuz degiskenlere odaklanmaktansa olumlu degiskenlerle de
iliskili olabilecegi ya da olumlu sonuglara sebep olmasini saglayan sarth degiskenlerin tespit edilmesinin
alanyazindaki gri alanlari netlestirecegi diisiinilmektedir.

Arastirmamizin en 6nemli kisitlarindan bir digeri ise sarth etkilerden sadece isten ayrilma niyetinin
kullanilmis olmasidir. Kisilik yapisi, gliven algisi gibi kisisel durumsal etkilerin yani sira kurum kaltirti, kurum
atmosferi, belirsizlik diizeyi gibi birgok orglitsel durum da kariyerizm igin etkili olabilmektedir. Bu etkilere de
bakilmasi gelecekte yapilacak olan arastirmalar igin faydali olabilir.

Ayrica, ¢alisanlarin is glivencelerinin azaldigi ve yonetimin kendilerine nasil bir tutum ve davranis
icinde olacagini bilmedikleri ¢calisma sartlarinda da kariyerist bir egilim sergiledikleri gozlemlenmistir (Chay ve
Aryee, 1999). Her ne kadar zorunlu vatandaslik davranislarinin érgitsel ya da yonetsel baski ya da zorlamalar
ile ilgili olduguna deginilse de (Vigoda-Gadot, 2007; 2006) bu calismada oldugu gibi kariyerizm gibi birey
diizeyindeki oncullerin tespit edilmesinin, fotografin biitlinlinlin anlasilmasi agisindan faydal olacagi
distnllmektedir. Bu baglamda Yildiz vd., (2017)'nin ¢alismalarindaki ilging bir bulgu olumlu olarak kabul
edilen ancak bazen olumsuz sonuglara da sebep olabilecek bazi kisilik 6zelliklerine dikkat ¢ekmektedir.
Belirtilen ¢alismada alanyazinda olumlu bir kisilik 6zelligi olarak bilinen sorumluluk kisilik 6zelliginin bazen
orgit tarafindan olumsuz olarak kabul edilen s6zde var olma (presenteeism) gibi cesitli davranislara sebep
oldu bulgulanmistir. Bu kisilerin 6rgit tarafindan istenmeyen davranislari gérevlerinin bir pargasi olarak
gorme ya da kurumun amaclarini gerceklestirmek icin kendilerini feda etme egiliminde olduklari séylenebilir.
Bu baglamda zorunlu vatandaslik davranislari ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin incelenmesi ve
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kariyerizmin hangi kisilik 6zelligi ile nasil iliskili oldugunun tespit edilmesi bir baska arastirmanin konusu
olabilir.

Son olarak sosyal bilimlerin dogasi ve insan yapisinin karmasikligi géz online alindiginda yapilan
calismalarin resmin sadece belirli bir kismini agiklamakta yeterli oldugu durumu ortaya c¢ikmaktadir. Bu
baglamda ozellikle bu calismanin daha blyik 6rneklemler lzerinde ve farkli meslek gruplari lizerinde
yapilmasi arastirma sonuclarinin genellenebilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Her ne kadar sartl
degisken etkisini belirlemeye yonelik olan bu ¢alismanin ilgili alanyazindaki boslugu doldurma yoniinde bir
katki sagladigi diisiinilse de kariyerist kisilerin nasil zorunlu vatandaslhk davranislari yapmaya motive
olduklarini agiklayacak 6z yeterlilik, kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, psikolojik sahiplik, izlenim yénetimi
taktikleri gibi potansiyel ara degiskenlerin (mediator) test edilmesi gelecek arastirmacilara 6nerilmektedir.

Kaynaklar

Abrams, D., Ando, K., & Hinkle, S. (1998). Psychological attachment to the group: Cross-cultural differences in
organizational identification and subjective norms as predictors of workers' turnover intentions. Personality and
Social Psychology Bulletin, 24(10), 1027-1039.

Adams, J. W. (2011). Examination of inter-relationships between psychological contract, careerist orientation, and
organizational citizenship behaviour. Doctoral dissertation. City University. London.

Aiken, L. S., West, S. G., & Reno, R. R. (1991). Multiple regression: Testing and interpreting interactions. Newbury Park,
CA: Sage

Alkan, S. E., & Turgut, T. (2015). A research about the relationship of psychological safety and organizational politics
perception with compulsory citizenship behavior and the pressures behind compulsory citizenship behavior.
Research Journal of Business and Management, 2(2), 185-203.

Aryee, S., & Chen, Z. X. (2004). Countering the trend towards careerist orientation in the age of downsizing: test of a
social exchange model. Journal of Business Research, 57(4), 321-328.

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: A social cognitive theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-
Hall.

Bandura, A., Barbaranelli, C., Caprara, G. V., & Pastorelli, C. (1996). Mechanisms of moral disengagement in the exercise
of moral agency. Journal of Personality and Social Psychology, 71(2), 364—-374.

Bandura, A. (1999). Moral disengagement in the perpetration of inhumanities. Personality and Social Psychology Review,
3(3), 193-209.

Baruch, Y. (2004). Managing careers: Theory and practice. Harlow, England: Prentice Hall

Blau, G., Merriman, K., Tatum, D.S., & Rudman, S.V. (2001). Antecedents and consequences of basic versus career
enrichment benefit satisfaction. Journal of Organizational Behavior, 22: 6, 669—688.

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.

Bolino, M. C., Klotz, A. C., Turnley, W. H., & Harvey, J. (2013). Exploring the dark side of organizational citizenship
behavior. Journal of Organizational Behavior, 34(4), 542-559.

Brislin, R. W. (1970). Back-translation for cross-cultural research. Journal of Cross-Cultural Psychology, 1(3), 185-216.

Bratton, V. K., & Kacmar, K. M. (2004). Extreme careerism: The dark side of impression management. (Ed.) Griffin R. W.,
O’Leary-Kelly A.The dark side of organizational behavior, 291-308. San Fransisco: John Wiley & Sons.

Chay, Y. W., & Aryee, S. (1999). Potential moderating influence of career growth opportunities on careerist orientation
and work attitudes: Evidence of the protean career era in Singapore. Journal of Organizational Behavior, 613-
623.

Chen, X. P., Hui, C., & Sego, D. J. (1998). The role of organizational citizenship behavior in turnover: Conceptualization
and preliminary tests of key hypotheses. Journal of Applied Psychology, 83(6), 922.

Chiaburu, D. S., Oh, I.-S., Berry, C. M., Li, N., & Gardner, R. G. (2011). The five-factor model of personality traits and
organizational citizenship behaviors: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 96(6), 1140-1166

Chiaburu, D. S., Diaz, I., & De Vos, A. (2013). Employee alienation: relationships with careerism and career satisfaction.
Journal of Managerial Psychology, 28(1), 4-20.

BERJ (9) 12018 163



lyi Bir Asker Mi? lyi Bir illiizyonist Mi? Kariyerizm ile Zorunlu Vatandaslik Davranislari Arasindaki iliskide isten Ayrilma Niyetinin Roli

Cohen, J., Cohen, P., West, S. G., & Aiken, L. S. (2013). Applied multiple regression/correlation analysis for the behavioral
sciences. Routledge.

Crawshaw, J. R., Van Dick, R., & Brodbeck, F. C. (2012). Opportunity, fair process and relationship value: career
development as a driver of proactive work behaviour. Human Resource Management Journal, 22(1), 4-20.

Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests. Psychometrika, 16(3), 297-334.

Dalal, R. S. (2005), A Meta-Analysis of the Relationship between Organizational Citizenship Behavior and
Counterproductive Work Behavior, Journal of Applied Psychology, 90(6), 1241-1255.

Egan, T. M., Yang, B., & Bartlett, K. R. (2004). The effects of organizational learning culture and job satisfaction on
motivation to transfer learning and turnover intention. Human Resource Development Quarterly, 15(3), 279-301.

Feldman, D. C., & Klich, N. R. 1991. Impression management and career strategies. In R. A. Giacalone & P. Rosenfeld
(Eds.), Applied impression management: How imagemaking affects managerial decisions: 67-80. Newbury Park,
CA: Sage.

Feldman, D. C., & Weitz, B. A. (1991). From the invisible hand to the gladhand: Understanding a careerist orientation to
work. Human Resource Management, 30(2), 237-257.

Griffeth, R. W., & Hom, P. W. (1995). The employee turnover process. Research in personnel and Human Resources
Management, 13(3), 245-293.

Hayes, A. F. (2012). PROCESS: A versatile computational tool for observed variable mediation, moderation, and
conditional process modeling [White paper]. 2012. URL: http://imaging. mrc-cbu. cam. ac.
uk/statswiki/FAQ/SobelTest.

Hayes, A. F. (2013). Introduction to mediation, moderation, and conditional process analysis: A regression-based
approach. Guilford Press. New York, ABD.

Hofstede, G. (2003). Culture's consequences: Comparing values, behaviors, institutions and organizations across nations.
Thousand Oaks, California: Sage publications.

ligin, B. (2013). Toplumsal bir hastalik: Sosyal kaytarma. Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6, 3

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.

Johansen, S. M., & von Treuer, K. (2012). An examination of psychological contracts, careerism and intention to leave.
Career Development International, 17(5), 475-494.

Karatas, A. (2013). Bankacilik Sektériinde Cinsiyete Dayali Kariyer Farklilasmasi: Mugla ili Ornegi. Organizasyon ve
Yénetim Bilimleri Dergisi, 5(2), 1-18.

Koopman, J., Lanaj, K., & Scott, B. A. (2016). Integrating the bright and dark sides of OCB: A daily investigation of the
benefits and costs of helping others. Academy of Management Journal, 59(2), 414-435.

Kraimer, M. L., Seibert, S. E., Wayne, S. J., Liden, R. C., & Bravo, J. (2011). Antecedents and outcomes of organizational
support for development: the critical role of career opportunities. Journal of Applied Psychology, 96(3), 485.

Kreft, I. G., De Leeuw, J., & Aiken, L. S. (1995). The effect of different forms of centering in hierarchical linear models.
Multivariate Behavioral Research, 30(1), 1-21.

Lauver, K. J., & Kristof-Brown, A. (2001). Distinguishing between employees' perceptions of person—job and person—
organization fit. Journal of Vocational Behavior, 59(3), 454-470.

Lee, T. W., & Mowday, R. T. (1987). Voluntarily leaving an organization: An empirical investigation of Steers and
Mowday's model of turnover. Academy of Management Journal, 30(4), 721-743.

LePine, J. A., Erez, A., & Johnson, D. E. (2002). The Nature and Dimensionality of Organizational Citizenship Behavior: A
Critical Review and Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 87(1), 52.

Liu, Y., Chen, Y. J., & Wang, L. C. (2017). Family business, innovation and organizational slack in Taiwan. Asia Pacific
Journal of Management, 34(1), 193-213.

Maclntosh, E. W., & Doherty, A. (2010). The influence of organizational culture on job satisfaction and intention to leave.
Sport Management Review, 13(2), 106-117.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance, and normative commitment
to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational
Behavior, 61(1), 20-52.

Mobley, W. H., Griffeth, R. W., Hand, H. H., & Meglino, B. M. (1979). Review and conceptual analysis of the employee
turnover process. Psychological Bulletin, 86, 493-522.

164 BERJ (9) 12018



B. Yildiz— O. Ayaz-Arda

Morrison, E. W. 1994. Role definitions and organizational citizenship behavior: The importance of the employee’s
perspective. Academy of Management Journal, 37: 1543-1567.

Ng, T. W. H., Eby, L. T., Sorensen, K. L., & Feldman, D. C. (2005). Predictors of objective and subjective career success: A
meta-analysis. Personnel Psychology, 58, 367—408.

Nunnally, J.C., & Bernstein, I.H., (1994). Psychometric Theory, 3rd ed. New York: McGraw-Hill, Inc.

Organ, D. W. (1988), Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Canada: Lexington Books.

Organ, D. W. (1990). The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior. Research in Organizational Behavior,
12(1), 43-72.

Organ, D. W. (1997), Organizational Citizenship Behavior: It's Construct Clean-Up Time, Human Performance, 10(2), 85-
97.

Organ, D. W., & Konovsky, M. A. (1989), Cognitive Versus Affective Determinants of Organizational Citizenship Behavior,
Journal of Applied Psychology, 74(1). 157-64.

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.

Organ, D. W., & Lingl, A. (1995). Personality, Satisfaction, and Organizational Citizenship Behavior. The journal of Social
Psychology, 135(3), 339-350.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational Leader Behaviors and Their
Effects on Followers' Trust in Leader, Satisfaction, and Organizational Citizenship Behaviors. The Leadership
Quarterly, 1(2), 107-142.

Podsakoff, P.M., & MacKenzie, S.B. (1994). Organizational citizenship and sales unit effectiveness. Journal of Marketing
Research, 3(3), 351-363.

Podsakoff, N. P., Whiting, S. W., Podsakoff, P. M., & Blume, B. D. (2009). Individual-and Organizational-Level
Consequences of Organizational Citizenship Behaviors: A Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 94(1),
122.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2013). Organizational Behavior Global. New Jersey: Pearson.

Salamon, S. D., & Deutsch, Y. 2006. OCB as a handicap: An evolutionary psychological perspective. Journal of
Organizational Behavior, 27: 185—-199

Schlenker, B. R. (1980). Impression management. Monterey: Brooks/Cole Publishing Company.

Schwepker, C. H. (2001). Ethical climate's relationship to job satisfaction, organizational commitment, and turnover
intention in the salesforce. Journal of Business Research, 54(1), 39-52.

Smith, C. A, Organ, D. W., & Near, J. P. (1983), Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents, Journal
of Applied Psychology, 68(4), 653-663.

Stone, E. F., & Hollenbeck, J. R. (1989). Clarifying some controversial issues surrounding statistical procedures for
detecting moderator variables: Empirical evidence and related matters. Journal of Applied Psychology, 74(1), 3.

Sesen, H., & Soran, S. (2013). Orgiitsel Vatandasliktan Zorunlu Vatandashga: Zorunlu Vatandaslik Davranisinin Bazi
Faktorlerle iliskisi. 21. Yénetim e Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi. 407-410.

Tett, R. P., & Meyer, J. P. (1993). Job satisfaction, organizational commitment, turnover intention, and turnover: path
analyses based on meta-analytic findings. Personnel Psychology, 46(2), 259-293.

Trevino, L. K., Weaver, G. R., Gibson, D. G., & Toffler, B. L. (1999). Managing ethics and legal compliance: What works
and what hurts. California Management Review, 41(2), 131-151.

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.

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.

Walumbwa, F. O., Hartnell, C. A., & Oke, A. (2010). Servant Leadership, Procedural Justice Climate, Service Climate,
Employee Attitudes, and Organizational Citizenship Behavior: A Cross-Level Investigation. Journal of Applied
Psychology, 95(3), 517.

Yam, K. C,, Klotz, A. C., He, W., & Reynolds, S. J. (2017). From good soldiers to psychologically entitled: Examining when
and why citizenship behavior leads to deviance. Academy of Management Journal, 60(1), 373-396.

Yildiz, B., Yildiz H., & Alpkan L. (2015). Oladandisi isyeri Davranislarinin Bir Onciilii Olarak Kariyerizm, 3. Orgiitsel Davranis
Kongresi, TOKAT, TURKIYE, 6-7 Kasim 2015, cilt.3, no.1, ss.684-689

BERJ (9) 12018 165



lyi Bir Asker Mi? lyi Bir illiizyonist Mi? Kariyerizm ile Zorunlu Vatandaslik Davranislari Arasindaki iliskide isten Ayrilma Niyetinin Roli

Yildiz, B. (2015). The Antecedents of Constructive and Destructive Deviant Workplace Behaviors. Unpublished Doctoral
Dissertation, Kocaeli: Gebze Technical University.

Yildiz, B., & Alpkan, L. (2015). A Theoretical Model on the Proposed Predictors of Destructive Deviant Workplace
Behaviors and the Mediator Role of Alienation. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 210, 330-338.

Yildiz, B., Yildiz, H., & Alpkan, L. (2015). Olagandigi isyeri Davranislarinin Bir Onciili Olarak Kariyerizm. 3. Orgiitsel
Davranis Kongresi, 6-7 Kasim, Tokat.

Yildiz H., Yildiz B., Zehir C., Altindag E., Mologlu V., & Kitapgi H. (2017). "Impact On Presenteeism Of The
Conscientiousness Trait: A Health Sector Case Study", Social Behavior And Personality, 5,399-411.

Zhao, H., Peng, Z., Han, Y., Sheard, G., & Hudson, A. (2013). Psychological Mechanism Linking Abusive Supervision and
Compulsory Citizenship Behavior: A Moderated Mediation Study. The Journal of Psychology, 147(2), 177-195.

Zhao, H., Peng, Z., & Chen, H. K. (2014). Compulsory Citizenship Behavior and Organizational Citizenship Behavior: The
Role of Organizational Identification and Perceived Interactional Justice. The Journal of Psychology, 148(2), 177-
196.

Ziegler, R., Schlett, C., Casel, K., & Diehl, M. (2012). The Role of Job Satisfaction, Job Ambivalence, and Emotions At Work
in Predicting Organizational Citizenship Behavior. Journal of Personnel Psychology. 11 (4), 176-190.

166 BERJ (9) 12018



B. Yildiz— O. Ayaz-Arda

Ekler
Ek 1: Arastirmada Kullanilan Olgekler;

isten Ayrilma Niyeti Olgegi
IAN1 Yakin gelecekte isimi degistirme niyetindeyim.
IAN2 Muhtemelen 6ntiimizdeki yil igcinde yeni bir is bakacagim.

IAN3 Yakin gelecekte bu iste kalma niyetinde degilim.

Zorunlu Vatandaslik Davranislar Olgedi

ZVD1 Bu kurumun yonetimi, resmi gérev tanimlari kapsaminda olmayan ek gorevleri yerine getirmeleri icin
cahisanlarina baski yapmaktadir.

ZVD2 Bu kurumda, resmi is ylkinin disinda ve herhangi bir resmi karsiligi olmaksizin, fazla mesai yapilmasi
konusunda sosyal baski vardir.

ZVD3 Bu iste yasal is gereklerim ve istedigim disinda fazla ¢caba harcamam yoéniinde bir beklenti oldugunu
hissediyorum.

ZVD4 Yeterli zamanim veya enerjim olmadiginda dahi, resmi ylkimliliklerim kapsaminda olmamasina
ragmen diger calisanlara yardimci olmaya zorlandigimi hissediyorum.

ZVD5 isimin resmi gereklilikleri kapsaminda olmamasina ragmen, iradem disinda ydneticime yardimci
olmaya zorlandigimi hissediyorum.

Kariyerizm Olgegi
KR1. Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile ilerlemek zordur.

KR5. Yikselmek icin genellikle Ustler, calisma arkadaslari ve diger arkadaslar ile sosyal iliskilerden
faydalanilmasi gereklidir.

KR2. Basarililik imajindan istifade edilmesi 6nemlidir, zira basariliymis gibi gériinmek, ilerleme kaydedilmesi
konusunda yetkinlik kadar etkili olabilir.

KR3. Bazen, kisinin hak ettigini distindtgi terfiyi alabilmesi icin yaniltici davranislar sergilemesi gerekir.

*KR5. Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun gikarlari ile 6rtismeyebilir; nihayetinde herkes kendi
¢ikarlarina hizmet eder.

KR6. isverene sadakat ddiillendirilmez

*KR7. ilerleme kaydedilebilmesi icin, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade kisisel gelisimi destekleyen
eylemlerde bulunulmasi gerekir.

* Faktor analizinde uygun faktére dagilmadigi icin analizden c¢ikarilan sorulari géstermektedir.
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