Bilgi (22), 2011 Yaz: 98-129
128 ▪ Yasemin Özdemir ve Rana Özen Kutanis
Kariyer Devreleri… ▪ 129

Kariyer Devreleri ile Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 
Eğilimi Arasındaki İlişki: Bir Örnek Olay

Yasemin Özdemir
 

Rana Özen Kutanis

	Özet: Örgütsel vatandaşlık kavramı ülkemiz davranış bilimleri literatüründe görece yeni bir olgudur. Bu tür davranışların iş tatmini, örgüt kültürü, örgütsel bağlılık gibi diğer örgütsel davranış kavramları ile ilişkisi üzerine yayınlar bulunmasına rağmen demografik unsurlarla ilgili pek fazla yayın bulunmamaktadır. Bu çalışmanın amacı da bu anlamda bir katkı sağlamaktır. Kariyer devrelerinin örgütsel vatandaşlık eğiliminde etkili bir unsur olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan bu çalışmada evrenini bir devlet üniversitesinin İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi akademisyenlerinin oluşturduğu iki aşamalı bir araştırma gerçekleştirilmiştir. Böylece konuyla ilgili daha detaylı ve derin bir bakış açısı kazanılması amaçlanmıştır. 
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1. Giriş

1980’li yıllardan itibaren önemli bir araştırma konusu haline gelen örgütsel vatandaşlık davranışı, son yıllarda ülkemizde de daha yoğun olarak incelenmeye başlanan konulardan biridir. Biçimsel olmayan bu davranışların ortaya çıkmasında etkili olan kavramlar belirlenmeye çalışılmaktadır. Bunun nedeni, örgütsel performansı olumlu etkileyeceği düşünülen bu davranışların daha fazla sergilenmesini sağlayabilmektir. Örgütsel vatandaşlık ile ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde bu davranışların iş tatmini, örgüt kültürü (Paine ve Organ, 2000), örgütsel adalet (Turnipseed ve Murkison, 1996; Murphy ve diğerleri, 2002), örgütsel bağlılık (O’reilly ve Chatman, 1986; William ve Anderson, 1991; Schappe ve Rogovsky, 1998) ve liderlik (Schnake ve Dumlar, 1993; Podsakoff ve diğerleri, 2000) gibi diğer örgütsel davranış kavramları ile ilişkisinin yoğun bir şekilde incelendiği görülmektedir. 

2. Kariyer Kavramı ve İlgili Kavramsal Çerçeve

2.1. Kariyer Kavramı

Günlük yaşam içinde kariyer kavramı, sadece sahip olunan iş, meslek ve ilerleme anlamında kullanılmaktadır. Kariyer kavramını farklı şekillerde tanımlamak mümkündür:
· Kariyer, bir insanın çalışabileceği yıllar boyunca herhangi bir iş alanında adım adım ve sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasıdır (Aydemir, 1995’den aktaran Aytaç, 1997: 17). 
· Kariyer kavramı; çalışanların iş yaşamları süresince yaptıkları işler, iş yaşamındaki gelişme ve ilerlemeleri içeren bir kavram olarak ifade edilmektedir (Budak ve diğerleri, 1995’den aktaran Aytaç, 2001: 7). 
· Kariyer kavramı daha geniş anlamda ele alındığında, bu kavramın bireyin iş yaşamı süresince işiyle ilgili tecrübe, deneyim ve tutumlarını kapsadığı görülmektedir (Griffir, 1993’den aktaran Aytaç, 1997).

· Kariyer, kişinin yaşamı boyunca sahip olduğu mesleki pozisyonları ve işi ile ilgili tecrübelerinin basamaklarıdır (Cenzo ve Robbins, 1996’dan aktaran Aytaç, 1997).

Ancak çeşitli yaklaşımlar ile farklı şekillerde yapılan (Erdoğmuş, 2003; Aytaç, 1997) kariyer tanımlarında şu ortak noktalar dikkati çekmektedir (Aytaç, 1997; Bayraktaroğlu, 2006): ilerleme, gelişme, yaşam süresince birbiri ardına girişilen işler, meslek-iş, kişisel olarak elde edilen işle ilgili davranış ve tutumlar, kariyer planlamada bireyin etkisi, dikey hareketler yanında bilgi ve beceri kazanımı.

2. 2. Kariyer Devreleri

Kariyer yönetimini ve kariyer kavramının daha iyi analiz edilmesi ve anlaşılması için devreler şeklinde incelenmesi daha uygun olacaktır (Öğe, 1998). Bunun nedeni; bireysel olarak kariyer devrelerinin gelişiminin bireyin yaşam devreleri ile paralellik göstermesi ve bireyin kariyeri boyunca yaşadıklarının içinde bulunduğu kariyer devrelerine göre farklılıklar taşımasıdır (Aytaç, 1997; Erdoğmuş, 2003). Bu çalışmada kariyer devreleri, kariyer geliştirme açısından yaşam safhalarına paralel bir şekilde ve örgütsel vatandaşlık davranışı çalışan odaklı bir nitelik taşıdığından bireysel boyutta incelenecektir. 
Kariyer devreleri ile ilgili temel sınıflandırma Super’a (1954) ait olandır. Bu sınıflandırmaya göre altı kariyer devresi söz konusudur: kristalleşme devresi (14-18 yaş), tanımlama devresi (18-21 yaş), uygulama devresi (21-24 yaş), dengeleme devresi (24-35 yaş), sağlamlaştırma (35 yaş), emekliliğe hazırlık (55 yaş).

Super’ın modelinin yanı sıra kariyer devreleri ile ilgili olarak yaş ve çalışma süreleri esas alınarak çok sayıda model oluşturulmuştur (Aytaç, 1997: 61). Bu modeller incelendiğinde farklı yaş aralıklarına yer verildiği ve farklı sayıda kariyer devrelerinin olduğu görülmektedir. Bütün modeller dikkate alındığında hangi işi yaparsa yapsın bireylerin genel itibari ile beş aşamalı bir kariyer yaşamına sahip olduğu düşünülmektedir (Aytaç, 1997; Aytaç ve diğerleri, 2001; Bayraktaroğlu, 2006). Bu kariyer devrelerini sırasıyla şu şekilde inceleyebiliriz:

2.2.1. Keşif (Keşfetme-Arama, 0–25 yaş)

Bireyin ilk işe girişine kadar olan süreyi (Robbins, 1994’den aktaran Aytaç, 1997) ve ilk yetişkinliğe kadar olan dönemlerini kapsayan bu devre, yüksek öğrenim yapmayacak olan kişiler için daha kısa sürmektedir (Özden, 2001). Birey bu devrede kendini bulmaya ve kendini mesleki bir rolle bütünleştirmeye böylece kişisel bir imaj oluşturmaya çalışmaktadır (Klatt ve diğerleri, 1985). Birey çevresindeki insanları gözlemleyerek ve onların etkisiyle meslekleri tanımaya başlamaktadır. Ergenlik döneminde meslekler hakkındaki düşünceleri daha gerçekçi bir hal almakta ve yüksek öğrenim yapacağı alanı, kariyer alternatiflerini değerlendirerek seçmeye çalışmaktadır. Bu seçimde güvenlik ve fizyolojik ihtiyaçlar ile çevresel faktörler etkili olmaktadır. Ancak bireyin seçeceği kariyer yolunda başarılı olması için beklentilerini, yeteneklerini ve kişiliğini dikkate alması daha doğru olacaktır (Aytaç, 1997; Özden, 2001). Bu devre, diğer kariyer devrelerinin başarılı bir şekilde tamamlanmasında etkili olacağından birey, başarılı bir kariyer keşif stratejisi oluşturmalı ve bu strateji ile bütünleşmelidir (Aytaç, 1997). Diğer bir ifade ile genel anlamda kariyer hedeflerinin gerçekleştirilmesi bu devredeki keşif sürecinin başarısına bağlıdır. 
2.2.2. Kurma (26–35 yaş)
Kariyerin ilk yıllarını ifade eden bu devre, bireyin örgüte girişi ile başlar ve oryantasyon eğitimi ile zamanla deneyim kazanıncaya kadar devam eder (Aldemir ve diğerleri, 2001). Ancak bu devre özellikle keşif aşamasını sağlıklı bir şekilde gerçekleştirmemiş olan kişiler için daha uzun sürebilir. 
İşe başlamayı, işi öğrenmeyi ve gerçek dünya ile tanışmayı içeren bu devre (De Cenzo ve Robbins, 1996’dan aktaran Aytaç, 1997; Sabuncuoğlu, 2003), birey için diğerleri tarafından kabul edilme ve hata yapma ihtimali fazla olduğundan bu hatalardan öğrenilenlerle yetenek ve sorumlulukların artması sürelerini de kapsar (Klatt ve diğerleri, 1985).
Birey, bu devrede meslek seçiminin doğru olup olmadığını değerlendirmektedir. Başarı ve başarısızlık duygusu geliştireceğinden hedeflerini ve gerçekleştirdiklerini karşılaştırarak geri besleme sağlar. Bu noktada yeniden hedef belirleme, davranış ve tutumları denetleme önem kazanır. Birey başarılı olup kendini kanıtladıkça ve yaptığı hatalardan ders aldıkça örgüte olan bağlılığı ve yeterlilik duygusu artacaktır. Böylece birey başarı, saygınlık ve bağımsızlık ihtiyacına yönelir, daha fazla sorumluluk alarak liderlik isteyen işlere yönelir (Budak ve diğerleri, 1995’den aktaran Aytaç, 1997; Bayraktaroğlu, 2006). Bu devre, kariyerin en üretken devresi olduğundan kariyer gelişimi oldukça hızlıdır (Aytaç ve diğerleri, 2001; Luthans, 1992’den aktaran Aytaç, 1997). Ayrıca birey artan ailevi sorumluluklar ile iş yaşamını dengelemeli, kariyer hedefleri ile örgütsel beklentileri uyumlaştırmalı, kendi yetkinliklerini, kurum içi ilişkileri geliştirme yöntemlerini öğrenmelidir (Klatt ve diğerleri, 1985; Aytaç ve diğerleri, 2001; Özden, 2001).
Akademik yaşama adım atılan araştırma görevliliği süreci, kurma devresini ifade etmektedir. Bu devrede araştırma görevlileri, işlerinin niteliğini anlamaya çalışmakta ve gerçeklerle karşı karşıya gelmektedir ve başarı uzmanlaşarak sınavlar sonucunda unvanlar kazanarak üniversitedeki kariyer basamaklarında hareket etmek ile eş anlamlıdır (Aytaç ve diğerleri, 2001).

2.2.3. Kariyer Ortası (36–50 yaş)

Bu devrede bireyin çıraklıktan ustalığa, öğrencilikten uygulayıcılığa geçmesi beklenmektedir. İşle ilgili görevlerin hayati önemi artar. Hatalar cezalandırılırken başarılar ödüllendirilir ve bireye daha fazla sorumluluk verilir (Klatt ve diğerleri, 1985). Bireyin kariyerinde edindiği pozisyon artık daha sağlam bir konumdadır ve bu pozisyonu daha rahat koruyabilecektir. Bu nedenle birey için başarı, saygınlık ve özgürlük gibi ihtiyaçlar önem kazanır. Birey yükselme olanaklarını araştırır, sorumluluk alıp inisiyatif kullanabileceği işlere geçmeyi arzular. Ayrıca kariyerini ve yaşamını yeniden değerlendirir, kariyer planlarını gözden geçirir. Henüz kariyer krizleri ile yüzleşmemiş ise mevcut kazanımlarını korumaya çalışır ve performansını geliştirir. Ancak birey, başarısız olduğunu ya da yanlış seçim yaptığını düşünüyorsa düzeltmeler yapmaya ve yeni bir iş aramaya başlayabilir. Birey bu devrede örgüt ya da birey kökenli kariyer krizleri ile karşılaşabilir. Bu krizlerin nedenlerini şu şekilde sıralayabiliriz; iş yerindeki ilerleme fırsatlarının sınırlı olması, bireyin olgunluk dönemini yaşıyor olması nedeniyle ailesine ve çocuklarına daha fazla zaman ayırması, hastalık, boşanma ve ölüm hissi olabilir (Klatt ve diğerleri, 1985; Aytaç ve diğerleri, 2001; Özden, 2001). Ayrıca birey yaşam safhasına da paralel olarak can sıkıntısı, rekabet eksikliği, yöneticilerin yetersizliği ve başarı eksikliği, orta yaş krizi gibi sorunlarla karşılaşmaktadır. Örgütler, bu sorunları çözmek için bu dört motive edici kaynak üzerinde yoğunlaşmalıdır (Timpe, 1986’dan aktaran Aytaç, 1997). 

Kısacası, bu devreye kadar gelişen bir seyir izleyen kariyer yaşamına sahip olan birey, bu devrenin geç evrelerinde üç olasılıkla karşı karşıya kalacaktır (Bingöl, 2003; Kaynak ve diğerleri, 2000): gelişme, düzleşme (plato), gerileme (düşüş).
Akademik yaşam içinde kariyer ortası, bireyin performansına bağlı olarak farklı unvanlara sahip olmayı ifade edebilir. Bu devreyi yaşayan öğretim elemanlarının iş tatminine ulaşmaya başladığı söylenebilir. Aksi takdirde ya performans düşüşü yaşanır ya da iş ortamından uzaklaşma yaşanabilir (Aytaç ve diğerleri, 2001).

2.2.4. Kariyer Sonu (51–65 yaş)

Kariyer sonu, kariyer yaşamının en uzun devresidir. Fiziksel yaşlanmayla birlikte bireyin öğrenme yeteneği yavaşlamıştır. Kariyer yaşamının sonlarına gelen birey, kazandığı tecrübeler ve edindiği bilgilerle artık öğretici konumuna gelir (De Cenzo ve Robbins, 1996’dan aktaran Aytaç, 1997). Böylece gençlerden saygı gören ve kariyerinde en üst düzeye ulaşan birey için saygınlık ve kendini gerçekleştirme ihtiyacı önemini korumakta ve bir şekilde tatmin edilmektedir. Performansının ve mobilitesinin azaldığının farkına varan birey mevcut işine ve kendine odaklanır. Örgüt; bu durumdaki bireylerin motivasyonlarını, verimliliklerini ve iş tatminlerini korumak ya da artırmak amacıyla duygusal ve görevsel ihtiyaçların desteklenmesi için kariyer geliştirme ve eğitim programları uygulamalıdır (Mathis ve Jackson, 1994’den aktaran Aytaç, 1997). Birey orta yaş krizini atlatmış olmasına rağmen kariyer ortası devresindeki sorunların bir kısmı bu devreye de taşınır. Birey durgunluk ve gerileme durumlarını daha yoğun olarak hissetmektedir. Yaşama yeni bir anlam veren birey, yaşının ilerlemesi nedeniyle kendiyle ve sağlık sorunlarıyla daha fazla ilgilendiği için örgüte yönelimi azalır (Bayraktaroğlu, 2006; Özden, 2001). Bu devrede performansı yüksek olan ve ilerleme eğilimi gösteren bireylerin sayısı az olduğu için bu bireyler ilgiyi üzerlerinde toplarlar. Çalışma yaşamlarında ve özel hayatlarında yeni düzenlemelerle birlikte aktivite kazandırılabilecek bu bireyler, daha çok koruyucu ve yol gösterici konumunda görev alabilirler (Aytaç, 1997; Bingöl, 2003).

Kariyer yaşamının sonuna gelen bir öğretim üyesi (genel olarak profesör unvanı olan akademisyen) yoğun bilgi birikimi ve tecrübelerini danışman olarak aktarabilir, akademik yaşama yeni giren araştırma görevlilerine koçluk yapabilir ve iş tatminlerini koruyabilir(Aytaç ve diğerleri, 2001).

2.2.5. Azalma/Emeklilik (65 yaş ve üzeri)
Azalma; bireyin, biyolojik gerçekler nedeniyle yaşı ilerledikçe kariyerinin de bundan etkileneceğini düşünmesinden kaynaklanır. Bu durum, yaşlanma sonucundaki fiziksel ve zihinsel yeterlilikteki kayıplara paralel olarak işteki ilerlemede bireyin kendini gerçekleştirme ve tanınma ihtiyaçları hakkında psikolojik olarak hissettiği bir statü kaybıdır (Aytaç, 1997).

Çalışma yaşamının son devresi olan emeklilik, genel olarak ne zaman olacağı bilinse de bazı farklı şekillerde algılanabilmektedir. Emeklilik döneminin olumlu ya da olumsuz olarak algılanmasında ülkelerin gelişmişlik düzeyi, emeklilik yaşı, emeklilikte sağlanan olanakların yeterliliği, örgütün ve bireyin yaklaşımı etkilidir (Özden, 2001). Emeklilik yaklaştıkça bireyin gücü, sorumlulukları ve kariyeri azalır, iş kaybı bir boşluk oluşturur (Bayraktaroğlu, 2006). Birey, bu durum için örgütsel ya da bireysel olarak hazırlamamış ise kazanılmış kimliğine rağmen kendini istenmeyen ve işe yaramaz olarak hissedebilir. Ayrıca birey; yaşlılığa karşı olumsuz tepkiler geliştirebilir, aile yaşamında yeni ekonomik sorunların yükünü hissedebilir (Aytaç, 1997). Ancak bazı çalışanlar emekliliğe daha olumlu bir şekilde bakabilirler ve emekli olsalar bile danışman olarak yeni bir kariyer sürecine girerler (Barutçugil, 2004). 
Bir akademisyen için emeklilik oldukça zordur. Ancak akademisyenlik, emeklilik sonrası yine eğitim ve öğretim hizmetinin yürütülebileceği bir alandır. Bazı öğretim üyeleri emeklilik planları yaparken vakıf üniversitelerinde yeni arayış içine girerler ya da deneyim, tecrübe ve bilgilerini aktarabilmek için danışman olarak görev alırlar. Diğer bir ifade ile akademisyenler için emeklilik yeni bir kariyerin başlangıcı olabilir (Aytaç ve diğerleri, 2001).
Her biri, farklı kavram ve sorunları içerebilen kariyer devrelerinin anlaşılması, örgütlerin daha etkili bir kariyer geliştirme programı uygulamasını mümkün kılacak ve bireyi, kariyer planlamasında daha etkin bir rol üstlenmesi yönünde cesaretlendirecektir (Klatt ve diğerleri, 1985).
Bu bölümde detaylı olarak incelenmeye çalışılan kariyer devreleri konusunun çalışmanın esasını oluşturan ve çalışanların biçimsel zorunluluklardan daha fazlasını yapması anlamını taşıyan örgütsel vatandaşlık davranışı sergilemelerinde etkili bir unsur olup olmadığı belirlenmeye çalışılacaktır. Bu bağlamda akademisyenlerin unvanları kariyer devrelerine bağlı olarak sınıflandırılarak ÖVD sergilenmesindeki etkisi belirlenmeye çalışılacaktır. Bu konuyla ilgili daha önce yapılan bir araştırmada yapılan analizler sonucunda doçentlerin de ifadeleri dikkate alınarak aşağıdaki sınıflandırmaya ulaşılmıştır (Özen Kutanis ve Özdemir, 2005):

Tablo1: Kariyer Devreleri ve Akademik Unvan
	Kariyer Devreleri
	Akademik Unvan


	Keşfetme- Arama (-25 yaş)               
	

	Kurma (26-35 yaş)                                     
	Arş. Gör., Uzman, Öğretim Görevlisi

	Kariyer Ortası (36-50 yaş)                         
	Yrd. Doç. Dr.

	Kariyer Sonu (51-65 yaş)                           
	Prof. Dr.,  Doç. Dr.

	Azalma/ Emeklilik (65-75 yaş)
	


Ancak şunu belirtmek gerekir ki, daha önce de ifade edildiği gibi, kariyer devrelerinin sınıflandırılmasında kullanılan yaş aralıkları bazı bireyler ve bazı meslek grupları için olduğu gibi akademisyenlikte de sapmalar gösterebilmektedir. Örneğin lisansüstü eğitimini belirlenen asgari sürelerde tamamlayan ve farklı gerekçelerle kariyerini sekteye uğratmayan bir akademisyen için keşfetme aşaması (-22 yaş), kurma (22-24 yaş), kariyer ortası (24-29 yaş), kariyer sonu (29-37+ yaş) ve azalma/emeklilik (61+ yaş) şeklinde olabilmektedir.
3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ve Kavramsal Çerçeve

3.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Kavramı

Örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD) kavramı 1990’lı yıllar boyunca yönetim araştırmalarında dikkat çeken bir kavram haline gelmiştir (Cohen ve Vigoda, 2000). Araştırmacıların ve uygulayıcıların ÖVD kavramına olan ilgisi devam etmektedir. Bunun nedeni ÖVD’nin bireysel ve örgütsel performansla ilişkili olduğunun düşünülmesidir (Netemeyer ve diğerleri, 1997; Organ, 1988; Podsakoff ve diğerleri, 1996’dan aktaran Ackfeldt ve Voote, 2005).

Kökleri 1966 yılında Katz ve Kahn’ın yaptığı bir çalışmaya kadar uzanan örgütsel vatandaşlık kavramı ilk olarak 1980’li yıllarda Organ ve arkadaşları tarafından kullanılmıştır. Bu çalışmada örgütsel fonksiyonların etkinliği için belirlenmiş rol tanımlarının ötesinde bazı önemli davranışların çalışanlardan beklendiği ifade ediliyordu. Bu çalışmada ifade edilen davranışlar, daha sonraki yıllarda ÖVD olarak adlandırılmıştır. ÖVD, biçimsel ödüllendirme olmaksızın örgütsel etkinliğin artırılması yönünde yapılan biçimsel olmayan katkıları içerir. İçerdiği vatandaşlık kavramı nedeniyle sosyal ve politik imaları olsa da yönetim ve örgütsel psikoloji alanının önemli bir çalışma konusu olmuştur. ÖVD, gönüllü çalışma davranışlarının iyi bir şekilde temsil edilişi olarak değerlendirilmelidir (Cohen ve Vigoda, 2000).
ÖVD, biçimsel ödül sisteminde doğrudan ve açıkça dikkate alınmayan, örgütsel fonksiyonların bir bütün olarak etkinliğini destekleyen, gönüllülüğe dayalı davranışlardır. Gönüllülük kavramı ile iş sözleşmesinde açıkça tanımlanmış olan iş tanımının ve rolünün ötesinde bireyin bu davranışları kişisel tercihi ile yerine getirmesi ve aksi durumda herhangi bir cezanın uygulanmadığı anlatılmaya çalışılmaktadır. Örneğin bir profesörün ders öncesi hazırlık yapması, araştırmalarını sürdürmesi, bilimsel yayın yapması ÖVD olarak nitelendirilmez. Çünkü bu davranışlar biçimsel iş tanımının gereğidir (Organ, 1988’den aktaran Podsakoff ve diğerleri, 2000).

ÖVD kavramı literatürde “iyi asker sendromu ya da davranışı” olarak da yer bulmaktadır. Bunun nedeni ÖVD’nin enformel ve gönüllü davranış olarak formel iş değerlemesi tarafından ölçülmeyen, formel ödül sistemi ile bağlantılı olmayan ve örgütsel olarak istenenden daha fazlasını yapmaya yönelik rol davranışını ortaya koymasıdır (Turnipseed, 2002). Organ’a (1988) göre ÖVD, işgörenlerin biçimsel olarak ödüllendirilmesinin ve iş tanımlarının bir parçası olmadığı düşüncesi olmaksızın kendiliğinden ortaya koydukları davranışlardır. ÖVD, bir işgörenin örgütün biçimsel olarak belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek istenenden daha fazlasını yapmasıdır (Greenberg ve Baron, 2000’den aktaran Bingöl ve diğerleri, 2003).
ÖVD, örgütsel etkinlik amacıyla olumlu davranışları yapmayı ve olumsuzlardan kaçınmayı içerir. Örneğin; iş arkadaşlarına yardım etme, işi zamanında bitirme, yenilikçilik, gönüllülük, pro-sosyallik, yetenek geliştirme, etkin iletişim ile gereksiz tartışmalardan, başkalarının hatalarını bulmaktan, şikâyet etmekten kaçınmak gibi (Turnipseed, 2002).

3.2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Boyutları

ÖVD ile ilgili çok sayıda ölçek geliştirilmiştir. Ancak geliştirilen bu ölçeklerde ele alınan boyutlar ve boyut sayısı ile ilgili önemli tutarsızlıklar mevcuttur. Bu boyutsal farklılık, önemli bir sorundur. Bu nedenle araçları, sonuçları ve yapıları farklı olan bu ölçeklerden hiçbiri ideal olarak kabul edilemez ve ÖVD faktörlerinin, yapıcılarının ve boyutlarının örgütlere özel olarak incelenebilir (Podsakoff ve diğerleri, 1993’den aktaran Turnipseed, 2002). ÖVD ile ilgili geliştirilen farklı sayıda boyuta sahip ölçeklerden literatürde en çok kullanılan iki tanesi Organ’a ve Graham’a ait olanlardır. Bu çalışmada Organ’ın sivil vatandaşlığın gereğinden yola çıkarak ortaya koyduğu boyutlar esas alınmıştır. 

3.2. 1. Özgecilik

Organ’ın “altruism” olarak adlandırdığı ÖVD’nin ilk boyutu, ülkemiz ÖVD literatüründe “özgecilik” (Özen İşbaşı, 2000a; Bingöl ve diğerleri, 2003), “diğerlerini düşünme” (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001; Ölçüm Çetin, 2004a) ya da “diğerkâmlık” (Özen İşbaşı, 2000b) olarak ifade edilmektedir.
Özgecilik, örgütle ilgili görevlerde ya da sorunlarda belli bir kişiye yardım edilmesine yönelik bütün gönüllü davranışları içeren ÖVD boyutudur ve en belirgin özelliği olan yardım severlik örgütün diğer üyeleri ve örgüt dışındaki bireylere yardım edilmesine yönelik davranışları içerir (Organ, 1988’den aktaran Kidder ve Parks, 2001). Bir davranışın özgecilik boyutunda ele alınabilmesi için gönüllü olarak gelişmesi ve yardımın nedeninin örgütle ilgili bir görev olması (Podsakoff ve MacKenzie, 1994’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003; Özen İşbaşı, 2000a) gereklidir. Özgecilik ile rahatlatıcı ve destekleyici (Podsakoff ve ve diğerleri, 2000) bir iş ortamı oluşturularak örgütsel etkinliğin artırılması hedeflenmektedir. 
Özgecilik boyutunda ele alınabilecek ÖVD arasında şunları sıralayabiliriz (Organ, 1988’den aktaran Kidder ve Parks, 2001): işe yeni başlayan birine teçhizatı nasıl kullanacağının öğretilmesi, iş arkadaşlarının birikmiş işlerini tamamlamasına yardım edilmesi, meslektaşının ihtiyaç duyduğu ve tek başına edinemeyeceği malzemelerin getirilmesi. 
Organ’ın ÖVD boyutları ile ilgili yapılan araştırmalar özgeciliğin ortaya çıkmasında cinsiyetin etkili bir faktör olduğunu ve bayanların erkeklerden daha fazla bu yönde davranış sergilediğini göstermiştir (Kidder ve Parks, 2001; Kidder, 2002). Özgeciliğin ortaya çıkmasında etkili olan diğer faktörlerin ise yaş, örgütsel bağlılık, lider desteği, iş tatmini, olumlu duygu, özsaygı, başarma ihtiyacı, rol algısı, ödüllere kayıtsızlık ve lider davranışları olduğu ifade edilmiştir. Ancak bu faktörlerden rol çatışması ödüllere kayıtsızlık (Podsakoff ve diğerleri, 2000), liderin kontrolü dışındaki ödüller, işin rutinliği (Podsakoff ve Mackenzie, 1994) ile özgecilik arasında ters yönlü bir ilişki vardır. Genç işgörenlerde (Wagner ve Rush, 2000’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003), örgütsel bağlılığı (Schappe, 1998’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003) ve olumlu duyguları fazla olan (Williams ve Shiaw, 1999’dan aktaran Köse ve diğerleri, 2003) çalışanlarda özgeciliğin daha belirgin olduğu ifade edilmiştir.

3.2.2. Vicdanlılık
Organ’ın “conscientiousness” olarak adlandırdığı ikinci boyut, ülkemiz ÖVD literatüründe “vicdanlılık” (Özen İşbaşı, 2000b; Bingöl ve diğerleri, 2003; Köse ve diğerleri, 2003; Ölçüm Çetin, 2004a) ya da “ileri görev bilinci” (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001; Ölçüm Çetin, 2004a) olarak ifade edilmektedir. Vicdanlılık, örgüt üyelerinin kendilerinden beklenen minimum (biçimsel) rol davranışının ötesinde bir davranış sergilemeye gönüllü olmalarını ifade etmektedir (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000b) ve biçimsel rolden ayırması en zor olan ÖVD boyutudur. Bunun sebebi biçimsel rol ile bu boyut arasındaki türsel farklılık değildir ve ekstra rol davranışı (ÖVD) sayılmasının nedeni gösterilen davranışın aşırılık derecesinde olmasıdır (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Ayrıca vicdanlılık genel uyum ve bireysel inisiyatifin kavramsal içeriği ile ifade edilebilir (Köse ve diğerleri, 2003). Vicdanlılığın ÖVD olarak kabul edilmesinin sebebi her işgörenden örgütün kural, düzenleme ve süreçlerine her zaman uygun hareket etmesi beklenirken aslında pek çoğunun bu şekilde davranmamasıdır (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Etkisi daha genel olan vicdanlılık boyutu, bir bütün olarak örgüte faydalı olan ve daha çok dolaylı davranışları diğer bir ifade ile tamamen gerekli olandan daha fazlasını yapmayı içerir (Schanake ve Dumler, 1993’den aktaran Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001).

Örgütsel düzeni sağlamaya yönelik politikaların bütün işgörenlere aynı düzeyde ve eksiksiz biçimde uygulanması mümkün olmadığından işgören-ler kendilerini, biçimsel bir anlaşmaya dayalı olmayan, kapalı biçimde ifade edilen, söylenmeden hissedilmesi ve uyulması beklenen biçimsel olmayan kurallara uymaya zorunlu hissedilebilir. Bu minimum düzeyin üzerinde sergilenen davranışlar bu boyut içinde değerlendirmektedir (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a).
Vicdanlılık boyutunda ele alınabilecek ÖV davranışları arasında şunları sayabiliriz (Organ, 1988’den aktaran Podsakoff ve diğerleri, 2000): işe devamlılık, işe düzenli devam etme; beklenmedik-kötü hava koşullarında ve hastalık halinde, özel hayata ilişkin gerginlik durumlarında bile işe gelme; dakiklik, görevleri zamanında ve az hata ile yerine getirme; örgütsel kural, süreç ve düzenlemeleri içselleştirme ve onlara bağlı kalmaya çalışma; örgüt kaynaklarını koruma.
Organ’ın ÖVD boyutları ile ilgili yapılan araştırmalar vicdanlılığın ortaya çıkmasında örgütsel adalet, cinsiyet, ödüllere kayıtsızlık ve liderin kontrolü dışındaki ödüller gibi faktörlerin etkili olduğunu göstermiştir. Ancak vicdanlılık ile ödüllere kayıtsızlık, liderin kontrolü dışındaki ödüller ve işin rutinliği arasında ters yönlü ilişki olduğu ifade edilmiş (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Ayrıca erkeklerin, yüksek örgütsel adalet algısına sahip olanların vicdanlılık boyutunda daha ileri olacağı belirtilmiştir (Kidder ve Parks, 2001’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003). Vicdanlılık boyutunda ele alınan davranışlar belli bir bireye değil bir bütün olarak örgüte yönelik olduğundan daha genel bir etkiye sahiptir ve örgütün etkinliğine katkısı açıktır. Örgütün daha verimli olmasının sebepleri arasında vicdanlılık nedeniyle devamsızlık oranının düşük olması, kaynakların etkin kullanılması sayılabilir. Ayrıca vicdanlılık işgörenlerin gönüllülüğe dayalı katkılarını açığa çıkardığı için örgütün planlama, problem çözme ve yaratıcılık süreçlerini de güçlendirecektir (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a; Schnake ve Dumler, 1993’den aktaran Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001).

3.2.3. Sportmenlik

Organ’ın “sportmenlik” olarak adlandırdığı üçüncü boyut, ülkemiz ÖVD literatüründe “gönüllülük ve centilmenlik” olarak da ifade edilmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001; Ölçüm Çetin, 2004a). Sportmenlik, örgüt üyelerinin örgüt içinde gerginliğe sebep olacak olumsuz davranışlardan kaçınmalarını, işin neden olduğu kaçınılmaz rahatsızlık ve zorlamalara müsamaha gösterilmesindeki istekliliği ifade etmektedir (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a; Köse ve diğerleri, 2003). Sportmenlik diğer bir ifade ile işe ilişkin kaçınılmaz sorunları veya zorlukları şikâyet etmeden kabul etme istekliliği olarak tanımlanabilir (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Sportmen davranan bireyler örgüt içinde olumsuzluğa neden olabilecek davranışlardan kaçınan ya da tam tersi davranışlar sergileyen bireylerdir (Bingöl ve diğerleri, 2003).

Sportmenlik boyutunda ele alınabilecek ÖV davranışları arasında şunları sıralayabiliriz: zamanının çoğunu işiyle ilgili sorunlardan yakınarak geçirmekten, iş arkadaşlarına saygısızca davranmaktan kırıcı konuşmalardan kaçınmak (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a); diğerlerin düşüncelerine saygı göstermek (Deluga, 1998’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003); yanlış anlamaları düzeltmek (Farh ve Earley, 1997’den aktaran Sabuncuoğ-lu ve Tüz, 2001).
Organ’ın ÖVD boyutları ile ilgili yapılan araştırmalar sportmenliğin ortaya çıkmasında örgütsel adalet algılaması, iş tatmini, rol algısı, ödüllere kayıtsızlık gibi faktörlerin etkili olduğunu ortaya koymuştur. Bu faktörlerden rol çatışması, ödüllere kayıtsızlık ile sportmenlik arasında ters yönlü bir ilişki olduğu ifade edilmiştir (Podsakoff ve diğerleri, 2000).
Sportmenlik boyutundaki davranışlar, işgörenlerin sorunlarla gerginliğe yol açmadan yapıcı görüşlerle mücadele etme yeteneğini ve oluşan olumsuz durumlara dayanma güçlerini artırmaktadır. Bu nedenle örgütsel etkinliğe katkı sağlanacaktır. Sportmenliğin yoğun olduğu örgütlerde idari kaynaklar sorun çözümü yerine planlama ve örgütsel analiz gibi faaliyetler aktarılacağından örgütsel etkinlik artar (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a). Diğer bir açıdan bakıldığında sportmenliğin olmaması halinde iş-görenlerin örgütsel bağlılığı ve sadakat duygusu azalır (Bommer ve Lilly, 1999’dan aktaran Ölçüm Çetin, 2004a). 

3.2.4. Nezaket

Organ’ın “courtesy” olarak adlandırdığı dördüncü boyut, ülkemiz ÖVD literatüründe “nezaket tabanlı bilgilendirme” olarak da ifade edilmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001; Ölçüm Çetin, 2004a). Nezaket boyutu, sorun çıkmasını engellemek, olumlu örgütsel iklimin korunması amacıyla örgüt içinde iş yükümlülükleri nedeniyle sürekli etkileşim içinde olmaları gereken, birbirlerinin karar ve faaliyetlerinden etkilenen üyelerin sergiledikleri olumlu davranışları ifade etmektedir (Organ, 1988’den aktaran Bingöl ve diğerleri, 2003). Nezakete dayalı davranışlar, daha çok gelecek odaklıdır ve başkalarının işlerini etkileyecek hareketler yapmadan ya da karar almadan önce diğerlerini bilgilendirmeye dayanmaktadır (Burns ve Collins, 2001’den aktaran Ölçüm Çetin, 2004a).
Organ’ın ÖVD boyutları ile ilgili yapılan araştırmalar, nezaket boyutunun ortaya çıkmasında iş tatmini, rol çatışması, örgütte geçirilen süre, cinsiyet ve ödüllere kayıtsızlık gibi faktörlerin etkili olduğunu ortaya koymuştur. Erkeklerin nezaket boyutunda daha ileri olacağı (Kidder ve Parks, 1993’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003), rol çatışması ve ödüllere kayıtsızlık ile nezaket boyutu arasında ters yönlü bir ilişki olduğu belirtilmiştir (Podsakoff ve diğerleri, 2000).
İş yapma açısından sebep-sonuç ilişkisi ile birbirlerine bağlı olan bireyler nezaket kavramını bilinçlerine yerleştirebilirlerse ÖV kavrayışlarında ilerleme olabilir (Bingöl ve diğerleri, 2003). Nezaket boyutu, problemleri önlemede önemli oynar ve zamanın yapıcı bir şekilde kullanılmasını kolaylaştırır. Ayrıca nezaket boyutu; faydalı zamanın artırılması yoluyla gelecekte verimliliğin artırılmasını, işgören ve yönetim planlarının başarılmasını olumlu yönde etkileyebilir (Bommer ve Lilliy, 1999’dan aktaran Sabuncu-oğlu ve Tüz, 2001). Burada önemli olan bilgilendirmenin doğru ve uygun bir şekilde yapılmasıdır (Burns ve Collins, 2001’den aktaran Ölçüm Çetin, 2004a). 

3.2.5. Sivil Erdem

Organ’ın “sivil erdem” olarak adlandırdığı bu son boyut, ülkemiz ÖVD literatüründe “örgütün gelişimine destek verme” olarak da ifade edilmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001; Ölçüm Çetin, 2004a). Organ’ın en zor ortaya çıktığını ifade ettiği sivil erdem boyutu, örgütsel politikaların geliştirilmesi ve örgüt üyelerinin desteklenmesi faaliyetlere katılımı içermektedir (Organ, 1966’dan aktaran Kidder ve Parks, 2001). Sivil erdem, bütün olarak örgüte bağlılığı ya da makro düzeyde ilgiyi belirten çok zengin ve disiplinler arası entelektüel geleneğe sahip bir kavramdır (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Örgüt içinde düşünceyi ifade etme davranışı olarak da ortaya konan sivil erdem, işgörenlerin desteklediği ve benimsediği politikalara sahip çıkmasını, örgütsel ve bireysel sorunlara ilişkin olarak görüş bildirmeyi, iddialı fikirler ortaya koymayı, elde edilen bilgiyi eleştirel bir şekilde değerlendirmeyi ve statüko ile mücadele etmeyi de kapsar (Kidder, 2002’den aktaran Bingöl ve diğerleri, 2003). Sivil erdem, örgüt gelişimine destek verme olarak ifade edildiğinde ise bireysel inisiyatif ile açıkça konuşmayı, sorunlara yönelik çözüm önerileri getirmeyi, alınan kararlara katılımı ve birim fonksiyonlarının geliştirilmesi için yapıcı önerilerde bulunmayı kapsar (Bom-mer ve Lilliy, 1999’dan aktaran Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001).

Sivil erdem boyutunda ele alınabilecek ÖV davranışları arasında şunları sayabiliriz: örgütün politik sürecine sorumlu ve yapıcı katılım, fikirlerini açıkça ifade etme ve diğer işgörenleri de bu yönde cesaretlendirme (Organ, 1988 ve Organ, 1990’dan aktaran Podsakoff ve diğerleri, 2000); çevresel tehdit ve fırsatları görme, örgütsel çıkarları gözetme istekliliği (Kidder, 2002’den aktaran Bingöl ve diğerleri, 2003); örgüt imajına katkıda bulunma (Ölçüm Çetin, 2004a).
Organ’ın ÖVD boyutları ile ilgili yapılan araştırmalar, sivil erdem boyutunun ortaya çıkmasında iş tatmini, ödüllere kayıtsızlık, koşullu ödül davranışı ve liderin rolünün belirlenmesi gibi faktörlerin etkili olduğunu göstermiştir. İş tatmininin etkisi çok az iken (Organ ve Ryon, 1995’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003), diğer faktörler ile sivil erdem arasında ters yönlü bir ilişki vardır (Podsakoff ve diğerleri, 2000). Sivil erdem boyutundaki davranışlar, kısa vadede birçok yönetici tarafından desteklenmeyebilir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a). Uzun vadede ise işgörenlerin örgüt içindeki politik süreçlerle ilgili daha fazla bilgi sahibi olmaları ve örgüt içi politikaların biçimlendirilmesinde yönlendirici güç olmalarını kolaylaştıracaktır (Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a). Sivil erdem boyutundaki davranışların yönetim tarafından desteklenmesi halinde örgütsel verimliliğin artmasına katkıda bulunacaktır (Bolino, 1999’dan aktaran Ölçüm Çetin, 2004a).
Organ’ın tanımladığı ÖVD boyutlarını birlikte ele alınıp değerlendirdiğinde, bütün boyutların aynı oranda ortaya çıkmayabileceği, boyutlar arasında geçişler ve benzerlikler ile küçük farklılıklar olduğu ifade edilebilir.

· Özgecilik ve vicdanlılık arasındaki en belirgin fark; özgecilikte davranışların özel olarak bir kişiye yardım etmeye yönelik olmasıdır. Vicdanlılıkta ise bireyler belirli bir kişiyi doğrudan etkileyecek davranışlar sergilenmemektedir (Kidwell ve diğerleri, 1997; Schnake, 1991’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a).
· Özgecilikte sorun çıktığında diğer iş arkadaşlarına yardım edilmesi söz konusu iken nezaket boyutunda problemlerin ortaya çıkması engellenmeye çalışılmaktadır (Burns ve Collins, 2001’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a).
· Vicdanlılık boyutu ortaya çıkması en muhtemel olan boyut gibi görünürken sivil erdem sergilenmesi en zor olan boyut olarak görülmektedir (Bingöl ve diğerleri, 2003; Organ, 1988’den aktaran Özen İşbaşı, 2000a).

Organ ve arkadaşları, bu beş ÖVD boyutunu örgütsel uyum ve kişisel inisiyatif olmak üzere iki boyut daha ilave etmişlerdir (Smith ve diğerleri, 1983’den aktaran Ölçüm Çetin, 2004a).

3.3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışını Etkileyen Faktörler

Örgütsel vatandaşlık alanındaki araştırmalar, ÖVD’nin yapıcıları ya da öncüleri konusunda öncelikli olarak vatandaşlık davranışının yönetsel performans değerlendirmelerine olan etkisine odaklanmıştır (Podsakoff ve diğerleri, 2000). ÖVD oluşumuna neden olan faktörler, diğer bir ifade ile ÖVD yapıcıları ampirik araştırmalara dayalı olarak dört grupta incelenmektedir (Podsakoff ve diğerleri, 2000; Cohen ve Kol, 2004). Bu dörtlü sınıflandırmanın dışında Van Dyne ve arkadaşları ise kişisel, algılanan durumsal ve konumsal faktörler olmak üzere üç grup yapıcı olduğunu belirtmişlerdir (Van Dyne ve diğerleri, 1994’den aktaran Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). ÖVD’nin yapıcısı olarak ifade edilen dört grup faktör şunlardır:
3.3.1. Kişisel Faktörler: ÖVD oluşumuna neden olan kişisel faktörler, çalışanın özellikleri olarak da ifade edilmektedir. Çalışanların özellikleri ile ilgili ilk araştırmalar, tutum ve kişilik üzerine odaklanmıştır (Köse ve diğerleri, 2003). Çalışanların özellikleri şunlardır (Podsakoff ve diğerleri, 2000): çalışanların tutumları, yapısal değişkenler, çalışanın rol algıları ve demografik değişkenler.
3.3.2. İşin Özellikleri: ÖVD oluşumuna neden olan iş özellikleri arasında işle ilgili geri bildirim, işin rutinleşmesi ve özü itibari ile tatmin edici iş değişkenleri sayılabilir (Podsakoff ve diğerleri, 2000). ÖVD ile iş özellikleri arasında sürekli bir ilişki olduğu belirlenmiştir. İş özelliklerinden işle ilgili geri bildirim ve özü itibariyle tatmin edici iş değişkenleri ile ÖVD arasında olumlu bir ilişki belirlenmiş olmasına karşın işin rutinleşmesiyle ÖVD arasında ters yönlü bir ilişki olduğu belirlenmiştir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994’den aktaran Köse ve diğerleri, 2003). Ayrıca iş özelliklerinin özgecilik, nezaket, vicdanlılık, sportmenlik ve sivil erdem olmak üzere bütün ÖVD boyutları ile sıkı bir ilişki içinde oldukları ifade edilmiştir (Podsakoff ve diğerleri, 2000). ÖVD ile ilgili literatür incelendiğinde uygulanmamasına rağmen işin özelliklerinin vatandaşlık davranışının önemli yapıcıları arasında olduğu görülmektedir (Podsakoff ve diğerleri, 2000).
3.3.3. Örgütsel Özellikler: ÖVD oluşumuna neden olan örgütsel özellikler, örgütsel biçimselleştirme, örgütün esnek olmayışı, uzman danışma desteği, tutarlı gruplar, lider kontrolü dışındaki ödüller, liderden uzaklık ve örgütsel destek algılamasıdır. Örgütsel özellikler ile ÖVD ilişkisi çok yönlü ve oldukça karmaşıktır. Bunun nedeni örgütsel özelliklerin her birinin ÖVD’nin farklı boyutlarıyla farklı ilişkilerinin olmasıdır (Podsakoff ve diğerleri, 2000).
3.3.4. Liderlik Davranışları: ÖVD oluşumuna son yapıcılar liderlik davranışlarıdır. Bu davranışlar, genel olarak dönüştürücü lider ve etkileşimli lider davranışları olarak iki grupta incelenebilir. Liderlik davranışları ile ÖVD arasındaki ilişkiyi bu iki grup davranışa dayalı olarak açıklamıştır (Podsakoff ve diğerleri, 2000): Dönüştürücü lider davranışları olan vizyonu açıklamak, uygun bir model sunmak, grup amaçlarının kabul edilmesini teşvik etmek, yüksek performans beklentisi ve zihinsel teşvik ile ÖVD’nin bütün boyutları arasında sürekli ve olumlu bir ilişki olduğu ifade edilmiştir. Etkileşimli lider davranışları ile ÖVD arasında farklı ilişkilerin var olduğu belirlenmiştir. ÖVD’nin boyutu ile koşullu ödül davranışı ve liderin davranışlarının desteklenmesi arasında olumlu bir ilişki mevcut iken koşulsuz ceza davranışı arasında ters yönlü bir ilişki olduğu ifade edilmiştir. Ülkemizde dönüştürücü liderliğin ÖVD üzerine etkisi ile ilgili olarak yapılan araştırmada da literatürü destekleyen yönde bulgulara ulaşılmıştır. Araştırmada dönüştürücü liderlik özelliklerindeki artışın, işgörenlerin ÖVD eğilimini artırdığı yönünde sonuçlara ulaşılmıştır. Bu ilişkinin özellikle özgecilik boyutunda anlamlılık düzeyi daha yüksektir (Bingöl ve diğerleri, 2003).

Özetle tutumlar, işle ilgili değişkenler ve farklı liderlik davranışları, ÖVD’nin ortaya çıkmasında diğer yapıcılardan daha güçlü bir etkiye sahiptir  (Podsakoff ve diğerleri, 2000).

4. Araştırmanın Çerçevesi

4.1. Araştırmanın Amacı

Bu çalışmada akademisyenlerin içinde bulundukları kariyer devreleri ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişki, diğer bir ifade ile kariyer devrelerinin ÖVD eğiliminde etkili bir unsur olup olmadığını belirlenmeye çalışılmıştır.

4.2. Araştırmanın Kapsamı ve Yöntemi

Araştırma, örnek olay niteliği taşımaktadır. Örnek olay,  “bir veya az sayıda birbirleriyle ilgili denek üzerine yapılan ayrıntılı çalışma” şeklinde tanımlanabilir. Böylece bir kişi, grup ya da bir kurum hakkında ayrıntılı veriler elde edilir. Örnek olay yönteminde veri toplama aracı olarak anketler, mülakatlar, gözlem ve doküman analizleri kullanılır (Altunışık ve diğerleri, 2007). Bu kapsamda nicel ve nitel yöntemler birlikte kullanılmıştır. Bu yöntemlerle ilgili süreç ayrı ayrı açıklanacaktır:

1. Aşama (Nicel Araştırma): Araştırmanın bu aşamasında Organ’ın tanımladığı ÖVD boyutlarına ilişkin ifadeleri, katılımcıların içinde bulundukları kariyer devrelerini ve demografik soruları içeren standardize anket yöntemi kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan anket, geçerlilik ve güvenilirliği daha önce ülkemizde yapılan bir araştırmada (Özen İşbaşı, 2000a) test edilmiş olan Podsakoff ve Mackenzie’nin Organ’ın tanımladığı ÖVD boyutlarını esas alarak geliştirdikleri ölçek kullanılarak uyarlanmıştır. Araştırmanın evrenini bir devlet üniversitesinin İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi’nde görev yapan 116 akademisyen oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini ise anket çalışmasına katılan 93 akademisyen oluşturmaktadır. Geri dönen 93 adet anket (geri dönüş oranı % 80.17) SPSS 11.00 programı ile korelasyon, one-way anova gibi analizlere tabi tutulmuştur. 

2. Aşama (Nitel Araştırma): Bu aşamada yarı-yapılandırılmış derinliğine mülakat yöntemi kullanılmıştır. Mülakat aşamasında ÖVD boyutlarını irdelemek amacıyla, fakültedeki her kariyer devresinden (idarecilik görevi olan ve olmayan; 2 profesör, 1 doçent, 3 yardımcı doçent, 3 araştırma görevlisi) üçer olmak üzere toplam 9 akademisyen seçilmiştir. Bu akademisyenlerle yapılan 30-40 dk süren mülakatlar ses kayıt cihazı ile kaydedilmiş ve bu kayıtlar daha sonra bilgisayar ortamına aktarılmıştır. Elde edilen mülakat dökümleri katılımcıların görüşlerinin içeriklerinin sistematik olarak tanımlanması, karakterize edilmesi ve karşılaştırması amacıyla içerik analizine tabi tutulmuştur (Altunışık ve diğerleri, 2004). Bu süreç kapsamında tematik analizin (Boyatzis, 1998; Holsti, 1969; Luborsky, 1994) iki temel yaklaşımı olan sıklık ve anlamlılık analizlerinden yararlanılmıştır (Altunışık ve diğerleri, 2007).

4.3. Araştırmanın Kısıtları

Araştırmanın nicel aşamasının kısıtları araştırma evrenini tek bir fakültenin oluşturması ve buna bağlı olarak örneklemin açıklama ve genelleme gücünün yeterli olmayabileceği eleştirisidir. Araştırma evreninin (116 kişi) de görece dar tutulmuş olması yapılabilecek analizlerin sayısını sınırlandırmış ve dolayısı ile daha önce yapılmış olan çalışmalarda bulunan boyutlarda anlamlı ilişkilere ulaşılmasını engellemiştir. Bu olumsuzlukları gidermek amacıyla araştırma ikinci bir aşamaya taşınarak nitel araştırma yöntemi olarak derinlemesine mülakatlar yapılmıştır. Ancak bu aşamada da bilgi-veri toplamak ve analiz etmek için insan emeğine daha çok gereksinim duyulmaktadır. Ayrıca nitel analiz yöntemleri çok iyi formüle edilememekle dolayısıyla daha az güvenilir olmakla eleştirilmiştir. Bu anlamda nicel araştırma yöntemlerinden olan anketleri tamamlama ve elde edilen bilgilerin daha sağlıklı olabilmesi için nitel araştırma araçlarından olan mülakatlar kullanılmıştır.

4.4. Araştırmanın Bulguları ve Yorumları

Araştırmada yapılan analizler sonucunda elde edilen bulguları nicel ve nitel araştırma aşamalarına göre şu şekilde özetleyebiliriz:
4.4.1. Birinci Aşamanın Bulguları

Araştırmanın birinci aşamasını oluşturan nicel araştırmanın örnekleminin özellikleri aşağıdaki frekans tablosunda gösterilmiştir.
Tablo 2. Frekans Dağılımı Tablosu

	
	Frekans
	Yüzde


	Cinsiyet
	Bay
	73
	78.5

	
	Bayan
	20
	21.5

	Yaş
	20-27
	22
	23.7

	
	28-35
	27
	29.0

	
	36-43
	27
	29.0

	
	44-51
	10
	10.8

	
	52 +
	7
	7.5

	Medeni Hal
	Evli
	62
	66.7

	
	Bekâr
	31
	33.3

	Unvan
	Prof. Dr., Doç. Dr.,
	18
	19.4

	
	Yrd. Doç. Dr.,
	34
	36.6

	
	Arş. Gör., Uzman, Öğr. Gör.
	41
	44.1

	İdari Görev
	Var
	28
	30.1

	
	Yok
	65
	69.9

	Akademisyenlik
	Evet
	66
	71.0

	ilk tercih mi?
	Hayır
	27
	29.0


Yukarıdaki tabloda ve araştırma bulgularının değerlendirilmesinde çalışmanın kariyer devreleri ile ilgili kısmında akademisyenlerin akademik unvanlar itibariyle yer aldıkları kariyer devreleri sınıflandırması esas alınmıştır.
ÖVD boyutlarına katılım ile ilgili frekanslar incelendiğinde ortaya çıkan sonuçlar şu şekilde özetlenebilir: özgecilik boyutları ile ilgili ifadelere katılım konusunda genel olarak kararsızlık yönünde eğilim gözlenmesine rağmen ilkelerinden ödün vermek pahasına iş arkadaşlarına yardımcı olmak ile ifadeye % 12,9 gibi oldukça düşük bir oranda katılım söz konusudur. Vicdanlılık boyutunda çalışmaya ara verilmesi (molalar) ve dakiklik ile ifadelere katılım % 50’ye yakın bir oranla oldukça düşüktür. Bu durumda akademisyenliğin belli mesai saatleri sınırlandırılmış olmamasının diğer bir ifade ile ÖVD yapıcılarında iş özelliklerinin etkili olduğu söylenebilir. En dikkat çekici durum sportmenlik boyutunda görülmektedir. Bu boyutla ilgili ifadelere katılım yaklaşık % 85 gibi oranla oldukça düşüktür. Nezaket boyutunda iş arkadaşlarının haklarının çiğnenmemesi ile ifadeye katılım % 71 gibi bir oranla oldukça yüksektir. Ancak bu boyuttaki genel eğilim kararsızlık yönündedir. Sivil erdem boyutunda diğer boyutlar da olduğu gibi kararsızlık yönünde bir eğilim söz konusudur. Ancak toplantılara katılma, değişimleri izleme ve değişimlerin benimsenmesinde aktif rol oynama, kurumu diğer çalışanlardan gelen eleştirilere karşı koruma ile ilgili ifadelere katılım diğerlerine oranla daha fazladır.
ÖVD boyutlarına katılım araştırmanın hipotezini oluşturan kariyer devreleri açısından incelendiğinde ortaya çıkan durum aşağıdaki tabloda özetlenmiştir.
Tablo 3. Kariyer Devreleri ile ÖVD Boyutları Arasındaki İlişki Tablosu

	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)
	(6)


	Prof. Dr., Doç. Dr.
	3.95
	3.64
	2.03
	4.04
	3.96
	3.52

	Yrd. Doç. Dr.
	3.80
	3.60
	2.04
	3.96
	3.82
	3.44

	Arş. Gör., Uzman, Öğr. Gör.
	3.85
	3.64
	2.15
	4.04
	3.69
	3.47

	Toplam
	3.87
	3.63
	2.07
	4.01
	3.82
	3.48


(1) Özgecilik, (2) Vicdanlılık, (3) Sportmenlik, (4) Nezaket, (5) Sivil Erdem (6) Ortalama
Araştırma kapsamında yapılan korelasyon ve one-way anova gibi istatistiki analizler sonucunda kariyer devreleri ile ÖVD boyutları arasında anlamlı bir ilişki olmadığı görülmektedir. Sportmenlik boyutu dışındaki boyutlarda genel eğilim katılıma yakın bir kararsızlık yönündedir (Araştırmada 5’li Likert ölçeği kullanılmış ve 3 “kararsızım” şeklindedir. Bu nedenle 3-3.5: ifadelere katılmama eğilimi ve 3.51-3.99: ifadelere katılma eğilimi şeklinde değerlendirilmiştir.). En yüksek katılım nezaket boyutunda ve özgecilik boyutunda en düşük katılım oranı görülmektedir. Bu durumda araştırma görevlilerini örneklemin büyük bir kısmını oluşturmasının ve iş özelliklerinin etkili olduğu söylenebilir. Ayrıca tabloda da görüldüğü üzere ÖVD boyutları açısından yardımcı doçentler diğer akademisyenlerden daha düşük bir katılım sergilemektedir. Diğer bir ifade ile kariyerinin kurma aşamasında olan akademisyenler ile kariyerinin sonuna gelen akademisyenler benzer bir ÖVD eğilimi göstermektedir. 
ÖVD boyutları ile ilgili ifadeler ve kariyer devreleri arasında chi-square testine göre anlamlı bir ilişki bulunmadığının görülmesi sebebiyle diğer alt değişkenler ile ÖVD arasındaki ilişkiler de incelenmiştir. Aralarında anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkan demografik özellikler ve ifadeler şunlardır: 

Bayan akademisyenlerde arkadaşlarını fikirlerini açıklama yönünde cesaretlendirme eğilimi baylardan daha düşüktür (X2= 6,628; s.d.= 2; p= 0,036).
Baylar, bayan akademisyenlere oranla daha az dakiktirler (X2= 6,604; s.d.= 2; p= 0,037). Evli olan akademisyenlerde işe yeni başlayanların kendilerini yabancı hissetmemeleri için yardımcı olma eğilimi bekâr olan akademisyenlerden daha düşüktür (X2= 7,417; s.d.= 2; p=0,025). Evli olan akademisyenler, bekâr olan akademisyenlere oranla kurumun tanıtımını daha az yapmaktadır (X2= 5,948; s.d.= 2; p=  0,051). İdari görevi olmayanlar akademisyenler, kurumu diğer çalışanların eleştirilerine karşı daha fazla savunmaktadırlar (X2=  7,631; s.d.= 2; p= 0,022). Akademisyenliğin mesleki anlamda ilk tercihi olduğunu belirten akademisyenler iş arkadaşlarının işle ilgili problemlerinin çözümü için yardımcı olmak adına ilkelerinden daha az ödün verme eğilimi göstermektedirler (X2=  6,041; s.d.= 2; p= 0,049).
Görüldüğü üzere araştırmanın nicel aşamasında kariyer devreleri ile ÖVD eğilimi arasında anlamlı bir ilişki olmadığı belirlenmiştir. Ayrıca ÖVD ile ilgili ifade ile demografik özellikler arasında sınırlı sayıda anlamlı ilişki olduğu görülmektedir. Özellikle cinsiyet ile ÖVD ile ilgili ifadeler arasında daha fazla anlamlı ilişki olduğu görülmektedir. 

4.4.2. İkinci Aşamanın Bulguları

Bu aşamada oluşan mülakatların dökümlerinin içerik analizi kapsamında tematik analizi sonucunda kariyer devreleri ile ÖVD arasındaki ilişki ile ilgili olarak şu bulgulara ulaşıldığı ifade edilebilir:

Özgecilik boyutundaki davranışlar ile ilgili olarak kariyer devrelerine bağlı olarak ÖVD eğilimi anlamında genel bir tutarlılık görülmemektedir. Ancak bu boyut içinde yer alan davranışlar tek tek ele alındığında bazı farklılıklar olduğu görülmektedir: 

· İş yükü ağır olanlara yardımcı olma davranışı bütün akademisyenler tarafından sergilenmekle birlikte kariyer sonu devresinde bulunan akademisyenlerde daha fazla görülmektedir. 

· İşinin başında bulunamayacak iş arkadaşlarına onların yerini alarak yardımcı olma ve kendi iş programını arkadaşlarına göre düzenleme davranışları kariyerin sonuna doğru azalmaktadır. Özellikle kendi iş programını arkadaşlarına göre düzenleme kariyerinin kurma aşamasında bulunan araştırma görevlilerinde daha fazla görülmektedir. 

· İlkelerinden ödün vermek pahasına da olsa iş arkadaşlarına problem çözümü konusunda yardımcı olma, kariyerin sonuna doğru artmaktadır.

· Kuruma yeni katılanların işe ve ortama alışmalarına yardımcı olma davranışı özellikle kariyerinin ortasında bulunan yardımcı doçentlerde yoğun olarak görülmektedir. Bu durumda araştırma görevlilerinin zaten kendilerinin kurumda yeni olması ve profesörlerle doçentlerin yoğunluğu etkili olabilir. Ayrıca yardımcı doçentler, araştırma görevlilerine daha yakın bir konumda olduklarından kuruma yeni katılanlara daha yardımcı olmaya çalışmaktadırlar.

Vicdanlılık boyutundaki davranışlar ile ilgili olarak kariyer devrelerine bağlı olarak ÖVD eğilimi anlamında genel bir tutarlılık görülmektedir ve bu davranışları sergileme eğilimi, kariyerin sonlarına doğru azalmakla birlikte yardımcı doçentlerle araştırma görevlilerinde benzer niteliktedir.

Sportmenlik boyutundaki davranışlar ile ilgili olarak kariyer devrelerine bağlı olarak ÖVD eğilimi anlamında genel bir tutarlılık görülmektedir. Araştırmanın nicel aşamasında bu boyuttaki davranışları sergileme eğiliminin kariyerinin kurma aşamasında olan akademisyenlerde diğerlerine oranla daha fazla olduğu görülmektedir.

Bu aşamada ise bazı farklı bulgulara ulaşılmıştır. Buna göre; bütün akademisyenler önemsiz sorunlardan sürekli yakınmadıklarını ve bunları abartmadıklarını ifade etmişlerdir. Ayrıca işten ayrılma düşüncesi ve işin olumsuz yönlerini vurgulama eğilimi kariyerin sonlarına doğru giderek azalmaktadır. Kariyerinin kurma aşamasında bulunan akademisyenlerin sportmenlik boyutundaki davranışları daha az sergilemesinde kariyer gerçek şokunun ve kuruma yeni katılan biri olarak beklentilerinin yüksek olmasının etkisi olabilir.

Kariyer devrelerinin nezaket boyutundaki ÖVD davranışlarını sergileme eğilimini etkilemediği ifade edilebilir. Nezaket boyutundaki davranışların bütün akademisyenlerin en fazla sergilediği davranışlar olduğu ancak bu tür davranışların kariyerin sonlarına doğru arttığı görülmektedir. Bu bulgu nicel aşamanın sonucu ile örtüşmektedir. Buna göre:
· İşle ilgili adım atmadan önce üstünü bilgilendirme davranışını kariyerinin kurma aşamasında olan akademisyenlerin daha fazla sergilediği görülmektedir. Bu eğilimde bulunulan konumun, kuruma yeni katılmış olmanın ve bağımlılık hissinin etkili olmaktadır.

· İş arkadaşlarını yeni ve daha etkin yöntemleri denemeleri yönünde teşvik etme kariyerinin sonuna gelen akademisyenlerde daha fazla görülmektedir. Bu eğilimde bulunulan konum ve bunun diğerleri tarafından algılanma şeklinin, bilgi ve tecrübe birikiminin etkili olmaktadır.

· Herhangi bir iş yaparken bundan etkilenebilecek olan iş arkadaşlarının fikrini alıp onlara danışma ve birlikte yapılan işleri geliştirme amacıyla iş arkadaşları ile sürekli iletişim halinde olma eğiliminin kariyerin sonlarına doğru artmakta ve bu davranış en yoğun olarak görüldüğü akademisyenler kariyerinin sonunda bulunan profesörlerdir.

· Bütün akademisyenler sorunların olması durumunda bile bunları işe yansıtmayarak nezaketlerini koruduklarını ve ilgili olduklarını belirtmişlerdir. Bu durumda dikkat çekici olan bu tür bir davranışı sergilemediğini ifade eden tek kişinin bayan olması ve diğer bayan akademisyenlerin de böyle davranmakta zorlandığını ifade etmiş olmasıdır.

Sivil erdem boyutundaki davranışların birinci aşamanın bulgularından farklı olarak kariyerinin sonunda olanlardan çok kurma aşamasında olanlar tarafından daha yoğun olarak sergilendiği görülmektedir. Bunun nedeni, kariyerinin ortasında ve sonunda olan akademisyenlerin sivil erdem boyutunu genel olarak değerlendirip bu boyutta yer alabilecek davranışları doğal bir görev ve biçimsel rol davranışı olarak nitelendirmeleridir. Ayrıca:
· İş arkadaşlarını fikirlerini ve önerilerini açıklama yönünde motive etme eğilimi kariyerin kurma aşamasından itibaren kariyer sonuna doğru giderek artmakta ve en yoğun olarak kariyerinin sonuna gelen akademisyenlerde görülmektedir.

· Kurumu iç ve dış eleştirilere karşı savunma davranışı kariyerin sonlarına doğru giderek azalmaktadır ve bu davranışı sergileme eğilimi özellikle kariyerinin kurma aşamasında olan akademisyenlerde görülmektedir.

Araştırmanın ikinci aşamasındaki bulgularla ilgili olarak dile getirilmesi gereken diğer bir nokta, kariyerinin kurma aşamasında olanların dışındaki akademisyenlerin idareci olmaları ve bu durumu konuyla ilgili görüşlerini ifade ederken yoğun bir şekilde yansıtmış olmalarıdır. Öyle ki ÖVD kapsamındaki desteklediklerini ve böyle davranmaya çalıştıklarını ifade etmişler. Ancak özellikle vicdanlılık ve nezaket boyutundaki davranışları bireysel olarak değerlendirmekten çok birer idareci olarak kariyerinin kurma aşamasında olan akademisyenler için önemini vurgulamışlardır. Ayrıca gönüllü olarak sergilenme özelliği taşıyan bu davranışları daha alt konumda yer alan akademisyenlerden beklediklerini ifade etmişlerdir. Diğer bir ifade ile ÖVD kapsamındaki vicdanlılık boyutundaki bu davranışları biçimsel rol davranışları olarak görmektedirler. Ayrıca nezaket boyutundaki davranışları idareci olarak değerlendirmiş ve kurumsal faaliyetlerin sorunsuz olarak, ortak bir paydada sağlıklı bir şekilde yürütülmesinin gereği olarak ifade etmişlerdir.

Mülakat yapılan katılımcılar konuyla ilgili yorumları sorulduğunda ÖV davranışlarının ortaya çıkmasında oto kontrolün, iş arkadaşlarına ÖVD olarak değerlendirilebilecek şekilde davranılması halinde kendisine de öyle davranılacağı düşüncesinin ve beklentisinin, kurumsallaşmanın etkili olduğunu düşündüklerini ifade etmişlerdir. Ayrıca literatüre paralel olarak mesleki bağlılığın, örgütsel adaletin ve örgüt kültürünün ÖVD eğilimini etkilediğini belirtmişlerdir. Öyle ki; ÖV yerine mesleki vatandaşlık kavramı dahi telaffuz edilmiştir. Özellikle kariyerinin kurma aşamasında ve kariyerinin ortasında bulunan akademisyenler ÖVD’nin gönüllüğü ifade ettiğini ve böyle davranmaları durumunda ödüllendirilmeyeceklerini bilmelerine rağmen bu davranışlarının karşılığı olarak tek beklentilerinin böyle olumlu davranışlar sergilediklerinin bilincinde olunduğunun kendilerine hissettirilmesi olduğunu ifade etmişlerdir. Diğer bir ifade ile katılımcı akademisyenlerin ÖVD karşılığındaki beklentisi, bu tür davranışların teşvik edilmesi ve desteklenmesi olarak ifade ettikleri dar kapsamlı kurumsal yurttaşlıktır.

5. Sonuç ve Öneriler

Örgütsel etkinliğe katkısı olabilecek örgütsel vatandaşlık benzeri davranışların ortaya çıkmasına sebep olan faktörlerin ve unsurların belirlenmesi örgütlere bu davranışları artırma fırsatı sunacaktır. Literatürde daha önce bu konuda yapılan araştırmalarda bu faktörlerin genel ÖV davranışlarından çok, farklı ÖV boyutlarında farklı etkileri olduğunu ortaya koymuştur. 
Bu çalışmanın bulgularını kısaca özetleyecek olursak; kariyer devreleri ile ÖVD eğilimi arasında genel kapsamda anlamlı bir ilişki olmadığı belirlenmiştir. Ancak ÖVD boyutları bağlamında anlamlı ilişkiler saptanmıştır.  Örneğin; profesör ve doçentlerin özellikle sivil erdem boyutundaki davranışları daha fazla sergilediği görülmüştür. Bu durumda bu kariyer devresinde yer alan akademisyenlerin örgüt içindeki konumlarının ve mesleki birikimlerinin etkili olduğu söylenebilir. Ayrıca profesör ve doçentlerin vicdanlılık ve nezaket boyutunda yer alan davranışları sergileme eğiliminin oldukça yüksek olduğu ve kariyerinin kurma aşamasında olan araştırma görevlileri ile yaklaşık düzeylerde olduğu görülmektedir. Sportmenlik boyutundaki davranışları ise en az araştırma görevlilerinin sergilediğini söyleyebiliriz. Bunun ÖVD sergilenmesinde medeni hal, kıdem ve akademisyenliğin mesleki anlamda ilk tercih olması da özgecilik, nezaket ve sivil erdem boyutlarında etkili birer faktör olarak ortaya çıkmaktadır. Araştırmanın nitel araştırma aşamasındaki bulgular da nicel araştırma bulgularına paralel olarak ÖVD sergileme eğilimde kariyer devrelerinin genel olarak etkili bir unsur olmadığını ancak farklı ÖVD boyutlarının ve bu boyutlardaki belirli davranışların sergilenmesinde farklı yoğunluklara sebep olabileceğini ortaya koymuştur. Nicel aşamanın bulgularında olduğu gibi nitel aşamanın sonuçlarında da sportmenliğin en düşük seviyede sergilenen boyut olduğu ve bütün akademisyenlerin ÖVD sergileme eğiliminin nezaket boyutunda yoğunlaştığı görülmektedir. Akademisyenlerin sergiledikleri ÖVD karşılığındaki beklentileri aslında ÖVD yapısını bozacak nitelikte değildir. Bunun nedeni beklentilerinin ÖVD’yi destekleyecek bir örgüt kültürünün ve yapısının oluşturulması yönünde olmasıdır. Diğer bir ifade ile akademisyenler sergiledikleri ÖV karşılığında bulundukları fakültenin ve genel olarak üniversitenin kurumsal yurttaşlık sergilemesini beklemektedirler. 
Bu bulgulara bağlı olarak akademisyenlerin ÖVD sergileme eğilimini artırmak amacıyla öncelikle çalışma koşulları iyileştirilerek iş tatminleri artırılmalıdır. Kariyerinin kurma aşamasında olanların bu eğilimlerini artırmak için örgüt kültürünün onları destekler niteliğinin artırılması, örgütsel güven ve adalet duygularının iyileştirilmesi, sadece çalışmamızda yer verilen kuruma özgü olmamakla birlikte bu aşamadaki akademisyenlerin kadroları ile ilgili endişelerinin ve bağımlılıklarının giderilmesi gerekmektedir. Diğer akademisyenlerin ise daha fazla ÖVD sergilemesi amacıyla akademisyenliğin dışında üstlendikleri idari görev yükleri azaltılmalıdır.
Araştırmanın en önemli bulgularından biri de ÖVD sergileme eğiliminde mesleki bağlılık, örgüt kültürü (Paine ve Organ, 2000) ve örgütsel adalet (Turnipseed ve Murkison, 1996; Murphy ve diğerleri., 2002) unsurlarının etkili olduğunun vurgulanmış olmasıdır. Bu araştırma sonucu da literatüre paralel bir durumu ortaya koymaktadır.
Araştırmanın bir diğer önemli bulgusu ise ileride çalışmalara da ışık tutacak nitelik taşıyan mesleki vatandaşlık kavramının telaffuz edilmiş olmasıdır. Akademisyenlerin bulundukları kurum için olumlu davranışlar sergilemesinin ve olumsuz davranışlardan sakınmasının diğer bir ifade ile örgütsel vatandaşlık eğilimi göstermelerinin nedeni meslekleridir. Bu durumun mesleki vatandaşlık olarak adlandırılması ve bu kavramın alt boyutlarının incelenmesi gelecekte yapılacak olan çalışmalar için önemli bir araştırma konusu olabilir. Böylece akademisyenlerin ve genel olarak bütün çalışanların ÖVD eğiliminin artırılması için neler yapılabileceği ile ilgili daha somut öneriler de geliştirilebilir.
ÖV ile ilgili çalışmalarda kurumsal yurttaşlık ile ÖVD etkileşimi dolayısıyla örgüt kültürünün ÖVD eğiliminin yapıcılarından biri olarak ne ölçüde etkili olduğunu belirlemek önemli bir araştırma alanı olabilir. Ayrıca bu çalışmanın bulgularını daha geniş ve kapsamlı hale getirmek ve işlerlik kazandırmak amacı ile çalışmanın örneklemi genişletilebilir. 
ÖVD’nin örgütsel performans üzerindeki olumlu etkisi anlaşıldıkça daha fazla incelenecek kavramlardan biri olacaktır. ÖVD ile ilgili araştırılabilecek birçok unsurun varlığı özellikle ülkemiz literatüründeki ÖV ve genel olarak örgütsel davranış alanına katkı sağlayacaktır.

	Abstract: The concept of organizational citizenship behavior (OCB) is a relatively new phenomenon for Turkish behavioral sciences literature. There has been a body of literature on the relationship between this kind of behaviors and the organizational behavior concepts such as job satisfaction, organizational culture and organizational commitment. However, there has not been high volume of publications on demographic components compared to other parts of the literature. The aim of this study is to contribute the literature in this respect. With the aim of determining that if the career stages are effective components for the tendency of organizational citizenship behavior, a two-stage research is executed in the Faculty of Economics and Administrative Sciences of a state university constitute the research universe of this research. Thus, getting a deeper and more detailed perspective is targeted. 
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Kaynakça
Ackfeldt, A.ve L. V. Coote (2005), “A Study of Organizational Citizenship Behaviors in a Retail Setting”, Journal of Business Research, Volume: 58, pp. 151-159.

Aldemir, C., A. Ataol ve G. Budak (2001), İnsan Kaynakları Yönetimi, İzmir: Barış Yayınları.

Altunışık, R., R. Coşkun, S. Bayraktaroğlu ve E. Yıldırım (2007), Sosyal Bilimlerde Araştırma Yöntemleri SPSS Uygulamalı, Adapazarı: Sakarya Kitabevi (5nci Baskı).

Aydemir, N. (1995), 2000’li Yıllara Doğru Özel Sektör İmalat Sanayiinde İnsan Kaynakları Yönetimi ve Kariyer Arayışları, İstanbul: TÜGİAD yayınları.
Aytaç, S. (1997), Çalışma Yaşamında Kariyer, İstanbul: Epsilon Yayıncılık.

Aytaç, S. (2001), Çift Kariyerli Eşler ve Çalışma Yaşamındaki Yeri, Bursa: Ezgi Kitabevi. 

Aytaç, M., S. Aytaç, Z. Fırat, N. Bayram ve A. Keser (2001), Akademisyenlerin Çalışma Yaşamı ve Kariyer Sorunları, Bursa: Uludağ Üniversitesi Araştırma Fonu İşletme Müdürlüğü Proje No: 99/29.

Barutçugil, İ. (2004), Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi, İstanbul: Kariyer Yayıncılık.
Bayraktaroğlu, S. (2006), İnsan Kaynakları Yönetimi, Adapazarı: Sakarya Kitabevi.

Bingöl, D. (2003), İnsan Kaynakları Yönetimi, İstanbul: Beta Yayınları.
Bingöl, D., A. Naktiyok ve Ö.F. İşcan (2003), “Dönüştürücü Liderliğin Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Üzerine Etkisi”, 11. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler kitabı, Afyon: 22-24 Mayıs, s.491-508.
Bolino, M.C. (1999), “Citizenship and Impression Management. Good Soldiers or Good Actors”, Academy of Management Review, Volume: 24, pp. 82-98.

Bommer, W. ve B. Lilly (1999), “Supervisors as Stewards of Organizational Citizenship, An Examination of the Aggrement between within and across Group Effects of Employee OCB’s on the Overall Performance”, National Meeting of the Academy of Management, Chicago IL.

Boyatzis, R.E. (1998), Transforming Qualitative Inquiry: Thematic Analysis and Code Development, Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Budak, G., G. Budak vd. (1995), Kariyer Planlaması ve Kariyerde Bir Plato: Bir Pilot Uygulama, İzmir: Yayınlanmamış Araştırma.
Burns, M. B. ve R. W. Collins (2001), “Organizational Citizenship in the Context: A Research Agenda”, http:/hsb.baylar.edu.htm, pp. 1-4.

Cohen, B. ve E. Vigoda (2000), “Do Good Citizens Make Good Organizational Citizens”, Administration and Society, Volume: 32, No: 5, November, pp. 596-624.

Cohen, A. ve Y. Kol (2004), “Professionalism and Organizational Citizenship Behavior: An Empirical Examination among Israeli Nurses”, Journal of Managerial Psychology, Volume: 19, No. 4, pp. 386-405.

De Cenzo, D. ve S. Robbins (1996), Human Resources Management, John Wiley.

Deluga, R. J. (1998), “Leader-Member Exchange Quality and Effectiveness Ratings”, Group and Organization Management, Volume: 23 (2), pp. 189-217.

Erdoğmuş, N. (2003), Kariyer Geliştirme Kuram ve Uygulama, Ankara: Nobel.
Farh, J. ve C. P. Earley (1997), “Impetus for Action: A Cultural Analysis of Justice and Organizational Citizenship Behavior in Chinese Society”, Administrative Science Quarterly, Volume: 42 (3), pp. 431.

Greenberg, J. ve R.A. Baron (2000), Behavior in Organizations, New Jersey: Prentice-Hall.
Holsti, O.R. (1969), Content Analysis for the Social Sciences and Humanities, Menlo Park, C.A: Addison- Wesley Publications.

Kaynak, T., Z. Adal vd. (2000), İnsan Kaynakları Yönetimi, Yayın No: 7, İstanbul: İstanbul Üniversitesi İşletme Fakültesi İşletme İktisadı Enstitüsü Araştırma ve Yardım Vakfı Yayını.
Kidder, D.L. ve M.L. Parks (1993), “The Good Soldier: Who Is S(he)”, Best Paper Proceedings, Academy of Management Meetings, Atlanta, USA.

Kidder, D. L. ve J. M. Parks (2001), “The Good Soldier: Who is S(he)?”, Journal of Organizational Behavior, Volume: 22, pp. 939-959.

Kidder, D. L. (2002), “The Influence of Gender on the Performance of Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Management, Volume: 28 (5), pp. 629-648.

Kidwell, R.E., K.W. Mossholder ve N. Bennett (1997), “Cohesiveness and Organizational Citizenship Behavior: A Multilevel Analysis Using Work Groups and Individuals”, Journal of Management, Volume: 23, pp. 675-693.

Klatt, L. A., R.G. Murdick ve F.E. Schuster (1985), Human Resource Management, Columbus: Charles E.Merrill Ppublishing Company.
Köse, S., B. Kartal ve N. Kayalı (2003), “Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ve Tutuma İlişkin Faktörlerle İlişkisi Üzerine Bir Araştırma”, Erciyes Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, Sayı: 20, pp. 1–19.

Luborsky, M.R. (1994), Qualitative Methods in Ageing Research, Thousand Oaks, C. A: Sage Publications.

Luthans, F. (1992), Organizational Behavior, McGraw Hill Inc.

Mathis, R. L. ve J. H. Jackson (1994), Personal/ Human Resources Management, New York: West Publ. Comp..
Murphy, G., J. Athanasou ve N. King (2002), “Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior: A Study of Australian Human-Service Professionals”, 
Journal of Managerial Psychology, Volume: 17, No: 4, pp. 287-297.

Netemeyer, R.G., J.S. Boles, D.O. Mc Kee ve R. Mc Murrian (1997), “An Investigation into the Antecedents of Organizational Citizenship Behaviors in a
Personal Selling Context”, Journal of Marketing, Volume: 61-3, s. 85-98.

O’Reilly, C. ve J. Chatman (1986), “Organizational Commitment and Psychological Attachment: the Effects of Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Rewards”, Journal of Applied Psychological, Volume: 71.

Organ, D. W. (1988), Organizational Citizenship Behavior: the Good Syndrome, Lexington: Lexington Books.
Organ, D. W. (1990), “The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior”, Research in Organizational Behavior, Volume: 12, pp.43-72.

Organ, D. W. ve K. Ryan (1995), “A Meta-Analytic Review of Attitudinal and Dispositional Predictors of Organizational Citizenship Behavior”, Psychology, Volume: 48, pp.775–802.

Öğe, S. (1998), Kariyer Yönetimi ve Kariyer Yönetiminde Karşılaşılan Güncel Sorunlar, Verimlilik Dergisi, Sayı: 1998/4, MPM Yayını.

Ölçüm Çetin, M. (2004a), Örgütsel Vatandaşlık Davranışı, Ankara: Nobel.
Özden, M. C. (2001), Bireysel Kariyer Yönetimi, Ankara: Ümit Yayıncılık.

Özen İşbaşı, J. (2000a), Çalışanların Yöneticilerine Duydukları Güvenin ve Örgütsel Adalete İlişkin Algılamalarının Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Oluşumundaki Rolü: Bir Takım Turizm Örgütünde Uygulama, Antalya: Akdeniz Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Basılmamış Yüksek Lisans Tezi.

Özen İşbaşı, J. (2000b), “Örgütsel Vatandaşlık Davranışı: Farklı Ölçeklerin Uygulanabilirliğine İlişkin Bir Çalışma”, 8. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabı, Nevşehir: 25–27 Mayıs, ss. 359–372.

Özen Kutanis, R. ve Y. Özdemir (2005), “Kariyer Devreleri Akademisyenlerin Örgütsel Vatandaşlık Davranışlarında Etkili Bir Unsur Mudur?”, 13. Ulusal Yönetim Organizasyon Kongresi, İstanbul: 12–14 Mayıs, Marmara Üniversitesi.

Paine, J. B. ve D. W. Organ (2000), “The Cultural Matrix of Organizational Citizenship Behavior: Some Preliminary Conceptual and Empricial Observations”, Human Resource Management Review, Volume: 10, No.1, pp. 45-59.
Podsakoff, P.M., B.P. Niehoff, S.B. Mackenzie ve M. L. Williams (1993), “Do Substitutes for Leadership Really Substitute for Leadership? An Empirical Examination for Kerr and Jermier’s Situational Leadership Model”, Organizational Behavior Human Decision Process, Volume:54, pp. 1-44.

Podsakoff, P.M. ve S.B. Mackenzie (1994), “Organizational Citizenship Behaviors and Sales Unit Effectiveness”, Journal of Marketing Research, Volume: 31 (3), pp. 351–364.

Podsakoff, P.M., S.B. S.B. Mackenzie ve W.H. Bommer (1996), “Transformational Leader, Behaviors and substitutes for Leader as Determinants of Employee Satisfaction Commitment, Trust and Organizational Citizenship Behaviors”, 
Journal of Mangement, Volume: 22 (2), pp. 259–298.

Podsakoff, P.M., S.B. S.B. Mackenzie, J.B. Paine ve D.G. Bachrach (2000), “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical Literature and Suggestions for Future Research”, Journal of Management, Volume: 26, No. 3, pp. 513–563.

Robbins, S. P. (1994), Management, New Jersey: Practice Hall Publish.
Sabuncuoğlu, Z.ve M. Tüz (2001), Örgütsel Psikoloji, Bursa: Ezgi Kitapevi.

Sabuncuoğlu, Z.(2003), Bireysel Kariyer Yönetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi.
Schappe, P. ve N. Rogovsky (1998), “Employee Involvement and Organizational Citizenship Behavior Implications for Labor Law Reform and Lean Production”, Industrial & Labor Relations Review, Volume: 51/4, pp. 633-654.

Schnake, M. (1991), “Organizational Citizenship: A Reviewed, Proposed Model and Research Agenda”, Human Relations, Volume: 44, pp. 735-759.

Schnake, Mel ve M. P. Dumler (1993), “The Relationship Between Traditional Leadership, Super Leadership and Organizational Citizenship Behavior”, Group & Organizational Management, Volume: 18 (3), pp. 352.

Smith, C.A., D.W. Organ ve J.P. Near (1983), “Organizational Citizenship Behavior: its Nature and antecedents”, Journal of Applied Psychology, Volume: 68, pp. 653-663.

Super, D. (1954), Theory of Vocational Choice.
Timpe, A. D. (1986), Motivation of Personal, England: Govern Publishing Company Limited.
Turnipseed, D. L. (2002), “Are Good Soldiers Good? Exploring the Ling between Organizational Citizenship Behavior and Personal Ethics”, Journal of Business Research, Volume: 5, pp. 1-15.

Turnipseed, D. L. ve G. Murkison (1996), “Organizational Citizenship Behavior An Examination of Influence the Workplace”, Leadership and Organizational Development Journal, Volume: 17/2, pp. 42.

Van Dyne, L., J.W. Graham ve R.M. Dienesch (1994), “Organizational Citizenship Behavior: Construct Redefinition, Measurement and Validation”, Academy of Management Journal, Volume: 37, No:4, pp.770.

Wagner, S.L. ve M.C. Rush (2000), “Altruistic Organizational Citizenship Behavior: Context, Disposition and Age”, Journal of Social Psychology, Volume: 140 (3), pp. 379–392.

Williams, L. A. ve S. Anderson (1991),“Job Satisfaction and 
Organizational Commitment as Predictors of Organizational Citizenship Behavior and In Role Behaviors”, Journal of Management, Volume: 17, No: 3, pp. 
604.

Williams, S. ve W.T. Shiaw (1999), “Mood and Organizational Citizenship Behavior Intentions”, Journal of Psychological Interdisciplinary and Applied, Volume: 133 (6), pp. 656–669.
�  Bu çalışma yüksek lisans tezinden yararlanılarak hazırlanmıştır.


�  Arş. Gör. Dr., Sakarya Üniversitesi İ.İ.B.F. İşletme Bölümü


�  Doç. Dr., Sakarya Üniversitesi İ.İ.B.F. İşletme Bölümü





