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Öz

Çalışanların örgüte ve misyonuna yönelik genel eğilimlerini yansıtan tutumları, performansları ve dolayısıyla 
genel örgütsel performans üzerinde derin bir etkiye sahiptir. Olumlu tutumların geliştirilmesi, üretkenliği ve 
örgütsel başarıyı artırmaya elverişli bir ortamın teşvik edilmesi için esastır. Özellikle kişisel çıkardan bağımsız ola-
rak başkalarının iyiliği için kendini feda etme eylemlerini benimseyen ahlaki ve ideolojik eğilim olarak tanımlanan 
özgeciliğin örgüt kültürüne hakim olması, hem çalışanlar hem de örgüt açısından önemli katkılar sağlayacaktır. Bu 
bağlamda çalışanların özgeci davranışlarının belirlenmesi örgüt yönetiminin önemli konularından bir tanesi olarak 
gösterilebilir. Özgeciliğin söz konusu önemine dayanarak hazırlanan araştırmada, çalışanların öz yeterlilik ve iş 
tatmini düzeylerinin örgüt içerisindeki özgeci davranışlarına etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Havacılık sek-
töründe yer hizmetleri veren bir firmanın Türkiye genelindeki 387 çalışanının dahil edildiği araştırmada toplanan 
anket verileri SPSS ile analiz edilmiştir. Analizler için betimleyici istatistiklerle birlikte, korelasyon ve regresyon 
analizleri kullanılmıştır. Araştırma sonuçları çalışanların öz yeterlilik ve iş tatmini düzeylerinin, örgüt içerisindeki 
özgeci davranışlarını artırdığını ortaya koymuştur.
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Abstract

Employees’ attitudes, which reflect their general disposition toward the organization and its mission, have a pro-
found impact on their performance and thus on overall organizational performance. The development of positive 
attitudes is essential for fostering an environment conducive to increasing productivity and organizational success. 
In particular, the dominance of altruism, which is defined as the moral and ideological tendency to sacrifice oneself 
for the good of others regardless of self-interest, in the organizational culture will make significant contributions 
to both employees and the organization. In this context, determining the altruistic behaviors of employees can be 
shown as one of the important issues of organizational management. Based on the aforementioned importance 
of altruism, this study aims to determine the effect of employees’ self-efficacy and job satisfaction levels on their 
altruistic behaviors within the organization. The survey data collected in the study, which included 387 employees 
of a company providing ground handling services in the aviation sector throughout Turkey, were analyzed with 
SPSS. Descriptive statistics, correlation and regression analyses were used for the analysis. The results of the study 
revealed that employees’ self-efficacy and job satisfaction levels increase their altruistic behaviors within the orga-
nization.

Keywords: Self-Efficacy, Job Satisfaction, Altruism, Aviation Sector.

JEL codes: M10, M12, L20

1. GİRİŞ

Çalışanların kendi rollerine getirdikleri bilgi, 
beceri ve yetkinliklerin bir toplamı olan insan 
sermayesi, bir örgütün rekabet avantajının 
önemli bir belirleyicisidir. Özellikle, bu serma-
yenin içsel değeri, öncelikle doğası gereği di-
namik ve uyarlanabilir olması nedeniyle maddi 
varlıkların veya mali kaynakların ötesindedir. 
Bu nedenle, bir bireyin bilgi ve becerileri, ör-
gütsel davranışlarıyla birlikte, acımasız değişim 
ve gelişen pazar dinamikleriyle tanımlanan bir 
çağda örgütler için stratejik bir farklılaşma kay-
nağı olarak ortaya çıkma potansiyeline sahiptir. 
Çalışanların örgüte ve misyonuna yönelik genel 
eğilimlerini yansıtan tutumları, performansları 
ve dolayısıyla genel örgütsel performans üzerin-
de derin bir etkiye sahiptir. Olumlu tutumların 
geliştirilmesi, üretkenliği ve örgütsel başarıyı 
artırmaya elverişli bir ortamın teşvik edilmesi 
için esastır. Söz konusu ortamın yaratılmasında 
en büyük sorumluluk ise örgütlerin yönetim ka-
demesindedir. Öyle ki, örgütler, yönetimin yap-
tığı seçimler neticesinde arzu edilen hedeflere 
ulaşabilirler ya da yıkılabilirler (Akdemir vd., 
2019). Bu bağlamda çalışanların örgütsel dav-
ranış unsurları detaylı bir şekilde ele alınmakta, 
örgüt içi davranışlarını yönlendiren unsurlar 
araştırılmaktadır. 

Örgütsel davranış alanındaki önemli kavram-
lardan bir tanesi özgeciliktir. Türk Dil Kurumu 

(TDK) tarafından yapılan tanımlamaya göre öz-
gecilik kavramı, kişisel çıkardan bağımsız olarak 
başkalarının iyiliği için kendini feda etme ey-
lemlerini benimseyen ahlaki ve ideolojik eğilim 
olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2023). Özgecilik 
ilkesi, mevcut literatürde de görüldüğü üzere, 
psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve etik gibi çeşitli 
akademik disiplinlerde önemli bilimsel tartış-
malara yol açmıştır (Avşaroğlu ve Nurkoyuncu, 
2022). Bu kavramın kökenleri, özellikle ilk kulla-
nımıyla akredite edilen filozof Auguste Comte’a 
kadar izlenebilir. Comte, egoizm ve özgecilik 
arasında net bir sınır çizmiş ve bunları bireysel 
motivasyonun iki farklı kaynağı olarak nitelen-
dirmiştir. Bu diyalektikte egoizm, kişinin bir 
başkasına yardım etmiş olabileceği durumlarda 
bile kişisel fayda sağlama arzusuyla motive edi-
len davranışlar olarak yorumlanır. Buna karşılık, 
özgecilik, kişinin eylemlerinden kaynaklanan 
kişisel kaygıları pek dikkate almadan, başkala-
rının refahı için var olmaya yönelik doğuştan 
gelen bir eğilimle karakterize edilir (Karadağ ve 
Mufatçılar, 2009; Düzgüner, 2019; Yorgancılar, 
2022). Sosyal bağlamda, özgeciliğin pratikte-
ki tezahürü, kan bağışı, yaşlılara ve engellilere 
yardım eli uzatma ve gönüllü insani çabalarda 
bulunma gibi eylemleri kapsayan çeşitli özgeci 
davranış örnekleri aracılığıyla gözlemlenebilir 
(Mikulincer vd., 2005; Ümmet vd., 2013; Çiftçi 
ve Turan, 2021). Bununla birlikte, Becker (1976) 
özgeciliğin ekonomik yönlerini açıklarken, bunu 
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refah düzeyi yüksek bireylerin, refah düzeyi 
düşük olanlara, karşılık beklemeksizin proaktif 
bir şekilde yardım etmesi olarak tasvir etmiştir. 
Bu durum, kolektif toplumun ekonomik denge 
ve refah durumuna ulaştığı bir dinamiği ortaya 
çıkarmaktadır (Sökmen ve Kenek, 2019). Bu bağ-
lamda gerektiği durumlarda kişinin kendisini 
bile tehlikeye atma riskini göze alarak başkala-
rının iyiliğine yönelik çabalar özgeciliktir ve li-
teratür bu davranışı olumlu bir sosyal davranış 
olarak kabul etmektedir (Çetin, 2023).

Buna karşılık, örgütsel alandaki özgecilik kav-
ramı, 1980’lerde Smith vd. (1983) ile Bateman ve 
Organ’ın (1983) çalışmalarıyla birlikte “Örgütsel 
Vatandaşlık Davranışı” (ÖVD) adı altında 
yönetim literatürüne girmiştir (Yaylacı, 2016). 
ÖVD, çalışanlar tarafından üstlenilen ve örgüt 
içindeki herhangi bir yapılandırılmış ücretlen-
dirme çerçevesinin sınırları dışında gerçekleşen 
isteğe bağlı eylemler olarak tanımlanmaktadır 
(Paşamehmetoğlu ve Poyraz, 2013; Erşahan vd., 
2020). Bu eylemler örgütsel etkinliği destekle-
meye yöneliktir, işbirliği ilkelerine dayanır ve 
uyumsuzluk durumunda cezai yaptırımlarla 
desteklenmez (Organ, 1988). Organ (1988) tara-
fından ifade edilen ve mevcut akademik çalışma-
larda tekrar tekrar atıfta bulunulan taksonomi 
ile uyumlu olarak, ÖVD özgecilik, vicdanlılık, 
centilmenlik, nezaket ve sivil erdemi kapsayan 
boyutlardan oluşmaktadır.

ÖVD kapsamında tanımlandığı şekliyle özgecilik, 
bir çalışanın örgütün operasyonel etkinliğini 
artırmak amacıyla iş arkadaşları, yöneticiler 
ve müşteriler de dahil olmak üzere örgütsel 
paydaşlara yönelik gönüllü ve zorunlu olmayan 
kolaylaştırıcılığı olarak yorumlanmaktadır 
(Organ, 1997). Örgütsel ortamdaki özgeci 
davranış örnekleri, yeni işe başlayanları 
örgütsel ortama alıştırmaya, sorunlarla boğuşan 
meslektaşlara destek sunmaya, aşırı iş yükünü 
yönetmeye veya işe devam etmede karşılaşılan 
engelleri aşmaya yönelik çabaları kapsar. Daha-
sı, başkalarına makine veya ekipmanların kulla-
nımı konusunda yardımcı olmak da bu özgecil 
tezahürlerin bir örneğidir (Podsakoff vd., 2000). 
Bu tür özgeci davranışların potansiyel olarak bir 
çalışanın iş güvencesini iyileştirebileceği, terfi 
ilerlemelerinin önünü açabileceği ve liderlerle 

etkileşimleri teşvik edebileceği ve böylece başa-
rılı sonuçlarla sonuçlanabileceği ileri sürülmek-
tedir (Organ vd., 2005; Sezgin, 2005). Bununla 
birlikte, bu çerçevedeki özgeci davranışların, 
beklenen karşılık veya ücretten bağımsız olarak 
ortaya çıktıkları için, bu tür ödüller için önceden 
tasarlanmış bir istekle gerçekleştirilen eylemler 
olarak yanlış anlaşılmaması gerektiğinin altını 
çizmek zorunludur.

Herhangi bir kişisel kazanç beklentisi olmak-
sızın başkalarına fayda sağlamayı amaçlayan 
özverili eylemlerle karakterize edilen özgecilik, 
müşteri memnuniyetini artırma, çalışanların re-
fahını iyileştirme ve olumlu bir örgüt kültürünü 
teşvik etme potansiyeline sahiptir (Çetin, 2023). 
Örgütsel çerçeve içerisinde özgecilik, sadece ha-
yırseverlik jestlerinin ötesine geçerek, bireylerin 
kurumun kolektif iyiliği için zaman, kaynak ve 
uzmanlıkla katkıda bulunmaya yönelik kasıtlı 
bir eğilimi olarak tezahür eder (Liv d., 2014). Bu 
eğilim, işbirliğinin arttığı, çatışmaların azaldığı 
ve grup uyumunun arttığı bir ekosistem yarata-
cak ve böylece örgütsel hedeflerin gerçekleştiril-
mesi teşvik edilmiş olacaktır. Örgüt içerisindeki 
özgeci eylemler, çalışanlar açısından bir karşılık-
lılık etkisi uyandırarak, potansiyel olarak daha 
iyi iş memnuniyeti, daha yüksek elde tutma 
oranları ve daha yüksek kurumsal performans 
sağlayabilecek bir prososyal davranış kültürü 
yaratacaktır (Pfattheicher, 2022). 

Ekonomik, çevresel ve sosyal karmaşıklıkların 
karşılıklı etkileşimi ile karakterize edilen bir 
çağda, örgütler içindeki özgeciliğin incelenmesi, 
yalnızca örgütsel işleyiş için değil, aynı zaman-
da daha geniş toplumsal refah ve sürdürülebilir 
kalkınma için de sonuçlar doğurmaktadır. Bu 
bağlamda özgeciliği şekillendiren unsurların 
tespit edilmesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır. 
Literatürdeki araştırmalarda örgüt üyelerinin öz 
yeterliliklerine ilişkin algılarının, özgeci davra-
nışlar için belirleyici olduğu sonucuna ulaşılmış-
tır (Ahearne, 2000; Caprara ve Steca, 2005; Wat ve 
Shaffer, 2005; Avcı, 2023). Özyeterlilik, Bandura 
(1977) öz yeterliliği, bireyin belirli bir göreve 
ilişkin kendi performans kapasitesine olan 
inancı veya bireyin başarıya ulaşma veya belirli 
bir hedefi başarıyla gerçekleştirme yeteneğine 
ilişkin algısı olarak kavramsallaştırmıştır. Sc-
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hunk (1984) tarafından açıklanan ve Zimmer-
man (2000) tarafından genişletilen tanımıyla ise 
öz yeterlilik, bireyin belirli durumsal bağlam-
larda eylemleri formüle etme ve yürütme ko-
nusundaki içsel kapasitesiyle ilgilidir. Temelde 
kişinin performansa dayalı yeteneklerinin al-
gılanmasına dayanır ve yüksek düzeyde öz ye-
terliliğe sahip olanlar, belirli görevleri yetkin bir 
şekilde üstlenebileceklerine dair inanç taşırken, 
öz yeterliliği azalmış bireyler, görev yürütme 
yeteneklerine ilişkin belirsizlik sergilerler (Sakız, 
2013; Arseven, 2016). Akhtar vd. (2012) olumlu 
bir benlik kavramının mesleki arayışlarda özgü-
ven yarattığını öne sürerek öz yeterliliğin kişinin 
profesyonel tavrı üzerindeki derin etkisini orta-
ya koymaktadır. Verilen görevlerin özgüllüğü ve 
önceden tanımlanmış sonuçların elde edilmesi 
açısından farklılık gösterse de, öz yeterlilik ve 
beklentiyle ilgili diğer inançlar bağlamında ki-
şinin algılanan yeteneklerine ilişkin inançların 
ortaklığının altını çizmek zorunludur (Pajares, 
1996)

Öz yeterlilik yalnızca bir istek değil, daha ziya-
de belirli koşullar altında kişinin yeteneklerine 
olan inancın bir tezahürüdür. Bu inanç, psiko-
lojik uyum alanında, zihinsel ve fiziksel refahı 
teşvik etmede ve davranış değişikliği için yetkin, 
kendi kendini yöneten stratejilerin uygulanma-
sını kolaylaştırmada çok önemli bir rol üstlenir 
(Maddux, 2002). Heslin ve Klehe (2006) tarafın-
dan açıklandığı üzere, öz yeterlilik daha yük-
sek derecede özgüllük ve açıklık ile karakterize 
edilir ve bu da onu üstün bir yapı haline getirir. 
Benzerlerinin aksine, öz yeterlilik doğası gereği 
göreve özgüdür, ancak kişinin bir dizi farklı du-
rumda başarılı olma yeteneğine dair daha genel 
bir inanç olarak da ortaya çıkabilir ve böylece ki-
şinin öz değerlendirmesini geliştirebilir (Stajko-
vic ve Luthans, 1998; Sakız, 2013).

Çalışanların öz yeterliliğinin birincil 
tezahürlerinden biri, görev performansları 
üzerindeki etkisidir (Şahin ve Gürbüz, 2012; 
Sezgin ve Düşükcan, 2020). Yüksek derecede öz 
yeterliliğe sahip bireyler, zorluklar karşısında 
daha fazla inisiyatif, sebat ve dayanıklılık sergi-
leme eğilimindedir. İddialı hedefler belirlemeye 
daha meyillidirler ve hedefe ulaşmak için strate-
jiler geliştirmek ve uygulamak konusunda daha 
donanımlıdırlar. Bu öz inanç, proaktif bir çalışma 

tutumunu teşvik eder, çünkü çalışanların zorlu 
görevleri üstlenmeleri ve bunları başarmak için 
çaba harcamaları daha olasıdır (Stajkovic ve Lut-
hans, 1998). Öz yeterlilik aynı zamanda bireyle-
rin motivasyonu ve iş tatmini üzerinde de kayda 
değer bir etkiye sahiptir (Klassen ve Chiu, 2010; 
Canrinus vd., 2012; Eyitmiş vd., 2020). Güçlü bir 
öz yeterlilik duygusuna sahip çalışanlar, aksi-
likler karşısında motivasyonlarını sürdürmek 
için daha iyi bir konumdadır. Bu içsel motivas-
yon, engelleri aşmak ve başarıya ulaşmak için 
gerekli beceri ve yeteneklere sahip olduklarına 
dair inançlarından kaynaklanır. Sonuç olarak, 
öz yeterliliğe sahip çalışanlar genellikle yüksek 
iş tatmini yaşar, işlerinden bir başarı ve tatmin 
duygusu elde ederler.

Bireysel düzeydeki bu tezahürlere ek olarak, ko-
lektif öz yeterlilik de ekip dinamikleri ve kurum-
sal performansta önemli bir rol oynar. Ekipler 
toplu olarak yüksek düzeyde öz yeterliliğe sahip 
olduklarında, etkili bir şekilde işbirliği yapmaya 
ve karmaşık görevlerin üstesinden gelmeye daha 
hazır olurlar. Grup düzeyindeki bu öz yeterlilik, 
ekipler zorlukların üstesinden gelme ve hedefle-
re ulaşma kapasitelerine toplu olarak inandıkları 
için kolektif sorumluluk ve esneklik duygusunu 
teşvik eder (Lai ve Chen, 2012; Jacobsen ve Bøgh 
Andersen, 2017). Sonuç olarak, ekibin perfor-
mansı daha uyumlu ve hedef odaklı olma eğili-
mindedir. 

Diğer taraftan yüksek düzeyde özyeterliliğe sa-
hip çalışanların yüksek düzeyde özgecilik dav-
ranışı ortaya koyduğu bilinmektedir (Ahearne, 
2000; Caprara ve Steca, 2005; Wat ve Shaffer, 
2005; Avcı, 2023). Çeşitli güdüleme araçları ile 
çalışanların öz yeterlikleri teşvik edildiğinde, bu-
nun özgeci kişilik davranışını harekete geçirebi-
leceği düşünülmektedir. Bu kapsamda güçlü öz 
yeterlilik algısına sahip olan çalışanlar bir yan-
dan mücadeleci bir kişilik davranışı sergilerken 
diğer yandan kendilerinde özgeci kişilik davra-
nışı için uygun motivasyonu da sağlamış olurlar 
(Avcı, 2023). Bu bilgiler ışığında araştırmanın ilk 
hipotezi aşağıdaki şekilde geliştirilmiştir:

H1: Çalışanların öz yeterlilik düzeyleri, örgüt 
içindeki özgeci davranışlarını artırmaktadır.

Örgütlerin amaç ve hedeflerini şekillendiren 
insan kaynağının işlerinden tatmin düzeyine 
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bağlı olarak sürdürülebilir başarı oluşmaktadır. 
İş tatmini, Permana vd. (2021) ile Valentine 
vd. (2011) tarafından öne sürüldüğü üzere, 
bireyin işine ve işle ilgili deneyimlerine ilişkin 
değerlendirmelerinden kaynaklanan olumlu 
duygusal tepkileri kapsamaktadır. Tnay 
vd. (2013) ise iş tatminini, kişinin mesleki 
çabalarından duyduğu memnuniyetin dürüst 
bir şekilde kabul edilmesini sağlayan, hem 
çevresel koşullar hem de psikolojik faktörler 
tarafından şekillendirilen bileşik bir sonuç olarak 
tanımlamaktadır. İş tatmininin özünde rahatlık 
hissi yatar, ancak iş sırasındaki istikrarı ruh 
hali ve duygulardan etkilenen dalgalanmalara 
tabidir. 

Psikolojik araştırmalar, faydacı bir bakış açısıy-
la, iş tatmininin örgütsel işlevselliği destekleyen 
çalışan davranışlarına yol açması gerektiğini 
öne sürmektedir (Albrech, 2011). Buna karşılık, 
insani bir bakış açısıyla, çalışanlara övgüye de-
ğer muamelenin göstergesi olarak eşit muamele 
ve saygının öneminin altını çizmektedir. İş tat-
mini, Tnay vd. (2013) de belirttiği gibi, kariyer 
beklentileri, öğrenme fırsatları ve mesleki geli-
şim tarafından yönlendirilen örgütsel bağlılığı 
sürdürme arzusunun bir ürünü olarak da ortaya 
çıkabilir (Kök, 2006; Yenihan, 2014). Çalışanların 
örgütlerine olan bağlılıklarının iş tatmini gibi tu-
tumların geliştirilmesinden önce gelmesi dikkat 
çekicidir.

Çalışanların iş tatmininin önemli rolü, algılanan 
adaletin her iki biçimini de kapsar ve çalışanların 
işlerinin çeşitli yönlerine yönelik tutumlarını 
yansıtır (Choudhary vd., 2013). İş tatmininin 
etkileri çok çeşitlidir ve hem örgütlere hem de 
çalışanlara avantajlar sunar. Örgütler artan üret-
kenlik ve karlılıktan faydalanırken, çalışanlar 
da iş tatminini keyifli çalışma, artan katılım, iş 
ortamı üzerinde daha fazla kontrol ve örgüt or-
tamında aidiyet duygusu olarak deneyimlemek-
tedir (Earle, 2003). Bununla birlikte iş tatmini, 
çalışanların işlerine ve örgüt içinde üstlendikleri 
rollere ilişkin algılarının bir yansımasıdır. 
Örgütsel bir perspektiften bakıldığında, 
güçlü iş tatmini, çalışanların işe alımını ve işte 
tutulmasını kolaylaştıran destekleyici bir örgüt 
iklimini teşvik etmekte; verimlilik, iş gücü devir 
oranı, devamsızlık, hizmet kalitesi, müşteri 

memnuniyeti ve finansal performans gibi çeşitli 
örgütsel sonuçları etkileyen öngörücü bir faktör 
olarak ortaya çıkmaktadır (Holland vd., 2011; 
Zhu, 2013; Özpehlivan, 2019). 

Diğer taraftan Bateman ve Organ (1983) çalışan-
ların, örgütleri veya iş arkadaşları tarafından 
sağlanan destek veya fayda sayesinde işlerinden 
memnun olduklarında muhtemelen ÖVD göste-
receklerini öne sürmektedir. Salehi ve Gholtash 
(2011) tarafından öğretim üyeleri üzerinde ya-
pılan araştırmanın sonuçları, ÖVD’nin iş tatmi-
ninden olumlu yönde etkilendiğini ortaya koy-
muştur. Werner (2007), yalnızca tatmin olmuş 
çalışanların örgüte gerçek bir katkı sağlayabile-
cek yapıcı davranışlar sergilediğini ima etmiştir. 
Sökmen ve Kenek (2019) tarafından bir kamu 
kurumunda yapılan araştırmada, iş tatminin 
özgeciliği artırdığı sonucuna ulaşılmıştır. Tokel 
(2017) tarafından yapılan bir diğer araştırmada 
da iş tatmini ile özgecilik arasında pozitif yönlü 
ilişki bulunmuştur. Literatürde yer alan bu so-
nuçlar, çalışanların özgeci davranışlarının oluş-
masında iş tatmininin etkin bir rol oynadığını 
göstermektedir. Bu çıkarıma bağlı olarak araştır-
manın ikinci hipotezi aşağıdaki şekilde geliştiril-
miştir:

H2: Çalışanların iş tatmini düzeyleri, örgüt 
içindeki özgeci davranışlarını artırmaktadır.

2. YÖNTEM

2.1. Model ve Hipotezler

Giriş bölümünde açıklandığı üzere, araştırmada 
özgecilik bağımlı değişken, öz yeterlilik ve iş tat-
mini ise bağımsız değişkenler olarak alınmıştır. 
İlgili bölümde geliştirilen hipotezlere dayanarak 
hazırlanan araştırma modeli aşağıda sunulmuş-
tur:

Şekil 1. Araştırma Modeli

Öz Yeterlilik

İş Tatmini

Özgecilik
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Dikili

Bağımlı ve bağımsız değişkenler göz önünde bu-
lundurularak oluşturulan araştırma modelinde-
ki hipotezler aşağıda listelenmiştir:

H1: Çalışanların öz yeterlilik düzeyleri, örgüt 
içindeki özgeci davranışlarını artırmaktadır.

H2: Çalışanların iş tatmini düzeyleri, örgüt için-
deki özgeci davranışlarını artırmaktadır.

2.2. Çalışma Grubu

Araştırmanın evren grubu olarak havacılık sek-
töründe yer hizmetleri veren bir firmanın Tür-
kiye genelindeki çalışanları seçilmiştir. İşletme-
den alınan bilgiye göre 2023 Haziran ayı toplam 
çalışan sayısı 3056 kişidir. Örneklem seçimi 
için kolayda örnekleme tekniği kullanılmıştır. 
Yapılan hesaplamada evreni temsil etmek için 
gerekli olan minimum örneklem sayısı 342 
olarak hesaplanmıştır (Singh ve Masuku, 2014). 
Örnekleme ulaşmak için araştırmanın anket for-
mu online olarak hazırlanmış ve firmanın insan 
kaynakları departmanına iletilmiştir. 2 haftalık 
süre zarfında toplam 387 katılımcıya ulaşılmış 
ve bu sayı araştırmanın çalışma grubunu oluş-
turmuştur.

2.3. Veri Toplama Araçları

Verilerin toplanması için anket formu online ola-
rak hazırlanmıştır. Hazırlanan form dört ana bö-
lümden oluşmaktadır. İlk bölümde çalışanların 
öz yeterlilik düzeyini ölçmek için Öz Yeterlilik 
Algısı Ölçeği kullanılmıştır. 10 maddeden olu-
şan ölçek, Jerusalem ve Schwarzer (1981) tara-
fından geliştirilmiş olup Türkçeye uyarlanması 

Yeşilay (1996) tarafından yapılmıştır. Ölçekten 
alınan yüksek puanlar öz yeterlilik algısının 
yüksek olduğunu göstermektedir. Güvenilirlik 
için çeşitli çalışmalarda elde edilen Cronbach 
Alfa güvenilirlik değerlerinin ise 0,83 ile 0,94 
arasında değiştiği gözlemlenmiştir (Basım vd., 
2008; Çetin, 2011).

İkinci bölümde çalışanların iş tatmin düzeyini 
ölçmek için İş Tatmini Ölçeği kullanılmıştır. 5 
maddeden oluşan ölçek Brayfield ve Rothe (1951) 
tarafından geliştirilmiş olup Judge vd. (1998) 
tarafından kısaltılmış; Türkçeye uyarlaması 
Keser ve Bilir (2019) tarafından yapılmıştır. 
Ölçekten alınan yüksek puanlar iş tatmininin 
yüksek olduğunu göstermektedir. Keser ve 
Bilir (2019) tarafından yapılan Türkçe uyarlama 
çalışmasında Cronbach Alfa güvenirlik değeri 
0,85 olarak hesaplanmıştır. 

Üçüncü bölümde çalışanların özgeci davranış 
düzeylerini değerlendirmek için Özgecilik 
Ölçeği kullanılmıştır. 38 maddeden oluşan ölçek 
Ümmet vd. (2013) tarafından geliştirilmiştir.  
Ölçekten alınan yüksek puanlar özgeciliğin 
yüksek olduğunu göstermektedir. Geliştirme 
çalışmasında ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 
0,81 olarak hesaplanmıştır.

Anket formunun son bölümünde ise katılımcıla-
ra ilişkin bilgilerin yer aldığı Kişisel Bilgi Formu 
kullanılmıştır. 4 maddenin yer aldığı ölçekte ka-
tılımcılara ilişkin cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi ve 
gelir düzeyi bilgilerini değerlendirmeye yönelik 
sorular bulunmaktadır.
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%24,8’lik grup 36-45 yaş aralığında, %19,6’lık grup 18-25 yaş aralığında ve %17,3’lük grup 
46-57 yaş aralığındadır. Eğitim düzeyi sonuçlarına göre %58,7 ile çoğunluk lisans mezunudur. 
Çalışma grubunun %21,2’si ön lisans, %10,9’u lisansüstü ve %9,3’ü lise mezunudur. %42,9’luk 
katılımcı grubu gelirinin giderinden az olduğunu bildirmiştir. %41,9’luk grup gelirinin giderine 
denk olduğunu düşünürken, %15,2’lik grup gelirinin giderinden fazla olduğunu beyan etmiştir. 
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 Frekans Yüzde 

Cinsiyet  Kadın 127 32,8 
Erkek 260 67,2 

Yaş  

18-25 yaş 76 19,6 
26-35 yaş 148 38,2 
36-45 yaş 96 24,8 
46-57 yaş 67 17,3 

Eğitim 
Düzeyi  

Lise 36 9,3 
Ön lisans 82 21,2 
Lisans 227 58,7 
Lisansüstü 42 10,9 

Gelir 
Düzeyi  

Geliri giderinden düşük 166 42,9 
Geliri giderine denk 162 41,9 
Geliri giderinden fazla 59 15,2 

 
Çalışma grubuna ilişkin özelliklerin sunumunun ardından ölçüm araçlarına ilişkin 

tanıtıcı istatistikler Tablo 2’de sunulmuştur. Buna göre çalışma grubunun öz yeterlilik 
ortalaması 4,03±0,48, iş tatmini ortalaması 3,32±0,67 ve özgecilik ortalaması 4,08±0,70’tir. 
Verilerin normal dağılımını belirlemek için değerlendirilen çarpıklık ve basıklık değerlerinin 
ise -0,804 ile 0,977 aralığında değiştiği belirlenmiştir. Bu sonuç verilerin normal dağılımına 
işaret etmektedir (Tabachnick vd., 2013). Bununla birlikte iç tutarlılık için değerlendirilen 
Cronbach Alfa katsayılarının ise 0,844 ile 0,906 aralığında olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlar 
da ölçüm araçlarına yönelik yüksek güvenirliğe işaret etmektedir (Hair vd., 2014). 
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2.4. İşlem

Araştırmanın verilerinin analiz edilmesinde 
SPSS programı kullanılmıştır. Ölçeklere ilişkin 
geçerlik ve güvenirlik çalışmaları daha önce ya-
pıldığı için bu basamaklar tekrarlanmamıştır. 
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tanımlayıcı istatistiklerle birlikte iç tutarlılık de-
ğerlerini göstermek üzere Cronbach Alfa değer-
leri sunulmuştur. Ölçekler arasındaki ilişkilerin 
ortaya koyulabilmesi için Pearson korelasyon 
analizi yapılmıştır. Son olarak hipotezlerin test 
edilmesi için regresyon analizi kullanılmıştır. 
Analizlerde p değerinin 0,05’ten küçük olduğu 
durumlar anlamlı kabul edilmiştir.
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keklerden oluşmaktadır. Yaş dağılımına göre 
%38,2’lik grup 26-35 yaş aralığında, %24,8’lik 
grup 36-45 yaş aralığında, %19,6’lık grup 18-
25 yaş aralığında ve %17,3’lük grup 46-57 yaş 
aralığındadır. Eğitim düzeyi sonuçlarına göre 
%58,7 ile çoğunluk lisans mezunudur. Çalışma 
grubunun %21,2’si ön lisans, %10,9’u lisansüstü 
ve %9,3’ü lise mezunudur. %42,9’luk katılımcı 
grubu gelirinin giderinden az olduğunu bildir-

miştir. %41,9’luk grup gelirinin giderine denk 
olduğunu düşünürken, %15,2’lik grup gelirinin 
giderinden fazla olduğunu beyan etmiştir.

Çalışma grubuna ilişkin özelliklerin sunumunun 
ardından ölçüm araçlarına ilişkin tanıtıcı istatis-
tikler Tablo 2’de sunulmuştur. Buna göre çalışma 
grubunun öz yeterlilik ortalaması 4,03±0,48, 
iş tatmini ortalaması 3,32±0,67 ve özgecilik 
ortalaması 4,08±0,70’tir. Verilerin normal dağı-
lımını belirlemek için değerlendirilen çarpıklık 
ve basıklık değerlerinin ise -0,804 ile 0,977 aralı-
ğında değiştiği belirlenmiştir. Bu sonuç verilerin 
normal dağılımına işaret etmektedir (Tabachni-
ck vd., 2013). Bununla birlikte iç tutarlılık için 
değerlendirilen Cronbach Alfa katsayılarının 
ise 0,844 ile 0,906 aralığında olduğu tespit edil-
miştir. Bu sonuçlar da ölçüm araçlarına yönelik 
yüksek güvenirliğe işaret etmektedir (Hair vd., 
2014).

Analizlerin bir sonraki basamağında değişkenler 
arası ilişkilerin tespit edilebilmesi için yapılan 
Pearson korelasyon analizine geçilmiş ve sonuç-
lar Tablo 3’te sunulmuştur. Sonuçlar özgecilik 
ile öz yeterlilik arasında pozitif yönde ve zayıf 
düzeyde bir ilişkiye işaret etmektedir (r=0,278 ve 
p=0,000). Özgecilik ile iş tatmini arasında da orta 
düzeyde ve pozitif yönlü bir ilişki bulunmakta-
dır (r=0,570 ve p=0,000).

Tablo 2. Değişkenlerin Tanıtıcı İstatistikleri
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Tablo 2. Değişkenlerin Tanıtıcı İstatistikleri 
 

 𝑋𝑋𝑋𝑋�±ss Skewness 
(Çarpıklık) 

Kurtosis 
(Basıklık) 

Cronbach 
Alfa 

Öz Yeterlilik 4,03±0,48 -0,420 0,977 0,844 
İş Tatmini 3,32±0,67 -0,049 -0,232 0,872 
Özgecilik 4,08±0,70 -0,804 0,653 0,906 

 
Analizlerin bir sonraki basamağında değişkenler arası ilişkilerin tespit edilebilmesi için 

yapılan Pearson korelasyon analizine geçilmiş ve sonuçlar Tablo 3’te sunulmuştur. Sonuçlar 
özgecilik ile öz yeterlilik arasında pozitif yönde ve zayıf düzeyde bir ilişkiye işaret etmektedir 
(r=0,278 ve p=0,000). Özgecilik ile iş tatmini arasında da orta düzeyde ve pozitif yönlü bir 
ilişki bulunmaktadır (r=0,570 ve p=0,000). 

Tablo 3. Değişkenler Arası Korelasyonlar 
 

 Öz Yeterlilik İş Tatmini Özgecilik 
Öz Yeterlilik 1   
İş Tatmini 0,279** 1  
Özgecilik 0,278** 0,570** 1 

 
Korelasyon analizinin ardından, araştırmanın iki hipotezinin test edilmesi için regresyon 

analizi yapılmıştır. Analiz kapsamında öz yeterlilik ve iş tatmini bağımsız değişkenler olarak 
birlikte modele dahil edilmiştir. Bununla birlikte özgecilik araştırma modelinde bağımlı 
değişken olarak yer almıştır. Yapılan analiz sonucuna göre öz yeterlilik ve iş tatmini özgeciliği 
birlikte yordamaktadır (F=98,772 ve p=0,000). Regresyon modeline göre öz yeterlilik ve iş 
tatminin, özgeciliği açıklama oranı %34’tür. Diğer taraftan öz yeterlilik çalışanların özgeci 
davranışlarını artırmaktadır (β=0,129 ve p=0,003). Bu sonuca dayanarak H1 hipotezi kabul 
edilmiştir. Benzer şekilde çalışanların iş tatmin düzeyleri de örgüt içindeki özgeci davranışlarını 
artırmaktadır (β=0,534 ve p=0,039). Bu sonuca bağlı olarak da H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuçları 
 

 B β sh t p F Model 
p 

Düz. 
R2 

Sabit 1,695  ,172 9,866 ,000 
98,772 0,000 0,336 Öz Yeterlilik ,090 ,129 ,030 2,976 ,003 

İş Tatmini ,518 ,534 ,042 12,359 ,000 
 

4. SONUÇ  
Araştırma bulgularına göre çalışanların öz yeterlilik algılarının, örgüt içerisindeki 

özgeci davranışları üzerinde pozitif etkisi bulunmaktadır. Öz yeterlilik ve özgecilik arasındaki 
bu pozitif ilişki, örgütsel bağlamda insan bilişinin ve davranışının derin bir temeline işaret 
etmektedir. Bandura (1977)’nın sosyal bilişsel teorisinin temel bir bileşeni olan öz yeterlilik, 
bireylerin belirli görevleri yerine getirme veya öngörülen hedeflere ulaşma yeterliliklerine 
ilişkin öznel değerlendirmelerini yansıtır. Bu senaryoda, çalışanların öz yeterlilik algıları, 
özgeci eğilimler gösterme eğilimlerini etkileyen önemli bir psikolojik belirleyici olarak hizmet 
etmektedir. Bu olgunun arkasındaki itici güç çok yönlüdür ve öz yeterliliğin teorik ilkelerine 
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Tablo 2. Değişkenlerin Tanıtıcı İstatistikleri 
 

 𝑋𝑋𝑋𝑋�±ss Skewness 
(Çarpıklık) 

Kurtosis 
(Basıklık) 

Cronbach 
Alfa 

Öz Yeterlilik 4,03±0,48 -0,420 0,977 0,844 
İş Tatmini 3,32±0,67 -0,049 -0,232 0,872 
Özgecilik 4,08±0,70 -0,804 0,653 0,906 

 
Analizlerin bir sonraki basamağında değişkenler arası ilişkilerin tespit edilebilmesi için 

yapılan Pearson korelasyon analizine geçilmiş ve sonuçlar Tablo 3’te sunulmuştur. Sonuçlar 
özgecilik ile öz yeterlilik arasında pozitif yönde ve zayıf düzeyde bir ilişkiye işaret etmektedir 
(r=0,278 ve p=0,000). Özgecilik ile iş tatmini arasında da orta düzeyde ve pozitif yönlü bir 
ilişki bulunmaktadır (r=0,570 ve p=0,000). 

Tablo 3. Değişkenler Arası Korelasyonlar 
 

 Öz Yeterlilik İş Tatmini Özgecilik 
Öz Yeterlilik 1   
İş Tatmini 0,279** 1  
Özgecilik 0,278** 0,570** 1 

 
Korelasyon analizinin ardından, araştırmanın iki hipotezinin test edilmesi için regresyon 

analizi yapılmıştır. Analiz kapsamında öz yeterlilik ve iş tatmini bağımsız değişkenler olarak 
birlikte modele dahil edilmiştir. Bununla birlikte özgecilik araştırma modelinde bağımlı 
değişken olarak yer almıştır. Yapılan analiz sonucuna göre öz yeterlilik ve iş tatmini özgeciliği 
birlikte yordamaktadır (F=98,772 ve p=0,000). Regresyon modeline göre öz yeterlilik ve iş 
tatminin, özgeciliği açıklama oranı %34’tür. Diğer taraftan öz yeterlilik çalışanların özgeci 
davranışlarını artırmaktadır (β=0,129 ve p=0,003). Bu sonuca dayanarak H1 hipotezi kabul 
edilmiştir. Benzer şekilde çalışanların iş tatmin düzeyleri de örgüt içindeki özgeci davranışlarını 
artırmaktadır (β=0,534 ve p=0,039). Bu sonuca bağlı olarak da H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuçları 
 

 B β sh t p F Model 
p 

Düz. 
R2 

Sabit 1,695  ,172 9,866 ,000 
98,772 0,000 0,336 Öz Yeterlilik ,090 ,129 ,030 2,976 ,003 

İş Tatmini ,518 ,534 ,042 12,359 ,000 
 

4. SONUÇ  
Araştırma bulgularına göre çalışanların öz yeterlilik algılarının, örgüt içerisindeki 

özgeci davranışları üzerinde pozitif etkisi bulunmaktadır. Öz yeterlilik ve özgecilik arasındaki 
bu pozitif ilişki, örgütsel bağlamda insan bilişinin ve davranışının derin bir temeline işaret 
etmektedir. Bandura (1977)’nın sosyal bilişsel teorisinin temel bir bileşeni olan öz yeterlilik, 
bireylerin belirli görevleri yerine getirme veya öngörülen hedeflere ulaşma yeterliliklerine 
ilişkin öznel değerlendirmelerini yansıtır. Bu senaryoda, çalışanların öz yeterlilik algıları, 
özgeci eğilimler gösterme eğilimlerini etkileyen önemli bir psikolojik belirleyici olarak hizmet 
etmektedir. Bu olgunun arkasındaki itici güç çok yönlüdür ve öz yeterliliğin teorik ilkelerine 
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Korelasyon analizinin ardından, araştırmanın 
iki hipotezinin test edilmesi için regresyon ana-
lizi yapılmıştır. Analiz kapsamında öz yeterlilik 
ve iş tatmini bağımsız değişkenler olarak birlikte 
modele dahil edilmiştir. Bununla birlikte özge-
cilik araştırma modelinde bağımlı değişken ola-
rak yer almıştır. Yapılan analiz sonucuna göre öz 
yeterlilik ve iş tatmini özgeciliği birlikte yorda-
maktadır (F=98,772 ve p=0,000). Regresyon mo-
deline göre öz yeterlilik ve iş tatminin, özgeciliği 
açıklama oranı %34’tür. Diğer taraftan öz yeter-
lilik çalışanların özgeci davranışlarını artırmak-
tadır (β=0,129 ve p=0,003). Bu sonuca dayanarak 
H1 hipotezi kabul edilmiştir. Benzer şekilde ça-
lışanların iş tatmin düzeyleri de örgüt içindeki 
özgeci davranışlarını artırmaktadır (β=0,534 ve 
p=0,039). Bu sonuca bağlı olarak da H2 hipotezi 
kabul edilmiştir.

4. SONUÇ 

Araştırma bulgularına göre çalışanların öz yeter-
lilik algılarının, örgüt içerisindeki özgeci davra-
nışları üzerinde pozitif etkisi bulunmaktadır. Öz 
yeterlilik ve özgecilik arasındaki bu pozitif ilişki, 
örgütsel bağlamda insan bilişinin ve davranışı-
nın derin bir temeline işaret etmektedir. Bandura 
(1977)’nın sosyal bilişsel teorisinin temel bir bile-
şeni olan öz yeterlilik, bireylerin belirli görevleri 
yerine getirme veya öngörülen hedeflere ulaşma 
yeterliliklerine ilişkin öznel değerlendirmelerini 
yansıtır. Bu senaryoda, çalışanların öz yeterlilik 
algıları, özgeci eğilimler gösterme eğilimlerini 
etkileyen önemli bir psikolojik belirleyici olarak 
hizmet etmektedir. Bu olgunun arkasındaki itici 
güç çok yönlüdür ve öz yeterliliğin teorik ilkele-
rine dayanmaktadır. Mesleki yeteneklerine iliş-
kin öz yeterlilik inançları yüksek olan çalışanlar, 
kendilerini yalnızca kişisel ilerlemeleri için de-
ğil, aynı zamanda örgütsel çerçevedeki daha bü-
yük kolektif için de faydalı sonuçlar üretebilen 
etkin aktörler olarak algılamaya meyillidir. Bu 
tür algılar, bireyleri çabalarını rutin görevlerinin 
ötesine taşımaya teşvik eden güçlü bilişsel moti-
vatörler olarak hizmet eder ve böylece örgütsel 
alanda başkalarına fayda sağlamak için üstleni-
len özverili eylemlerle karakterize edilen özgeci 
davranışlara yönelik bir eğilimi teşvik eder. Yar-
dımseverlik eylemlerinde bulunmaya yönelik bu 
eğilim, temelde sosyo-bilişsel bir sürecin ifadesi-
dir; öz yeterlilik algılarından cesaret alan birey-

ler, işbirliğine dayalı çalışma ortamlarını teşvik 
etmek, meslektaşlarına mentorluk yapmak veya 
ihtiyaç duydukları zamanlarda meslektaşlarına 
yardımcı olmak suretiyle özgeci eylemleri örgüt 
içinde olumlu bir değişim yaratmak için uygun 
araçlar olarak yorumlarlar.

Çalışanların öz yeterlilik algıları ile özgeci 
davranışları arasındaki fark edilen etkileşim, 
ögütler için önemli sonuçlar doğurmaktadır. Bu, 
çalışanların öz yeterlilik inançlarını geliştiren 
ve güçlendiren bir ortamın beslenmesi ve 
teşvik edilmesinin, işgücü arasında özgeci 
davranış eğiliminde eşzamanlı bir artışa 
neden olabileceği anlamına gelir. Esasen, 
örgütler eğitim, mentorluk programları veya 
beceri geliştirme fırsatları sağlamak gibi 
çalışanların öz yeterliliklerini yükseltmeyi 
amaçlayan girişimlerden faydalanabilir, çünkü 
bu müdahaleler işyerinde bir yardımseverlik 
kültürü geliştirmek için katalizör görevi 
görebilir. Sonuç olarak, bu bulgu, öz yeterlilik 
algılarının psikolojik boyutlarına ve bunların 
örgütsel dinamikler üzerindeki çeşitli etkilerine, 
özellikle de işbirliğini, uyumu ve genel örgütsel 
etkinliği artırma potansiyeline sahip olan özgeci 
davranışla ilgili olarak dikkat etmenin önemini 
vurgulamaktadır.

Araştırmanın diğer bulgusu, çalışanların iş tat-
min düzeylerinin, örgüt içerisindeki özgeci dav-
ranışlarını artırdığını ortaya koymuştur. Ortaya 
çıkan bu pozitif etki, örgütsel ortamlarda insan 
bağlılığının temelini oluşturan dinamiklerin çok 
yönlü doğasının altını çizmekte ve çalışanlar ara-
sında özgeci davranışların sergilenmesine katkı-
da bulunan bilişsel ve duygusal faktörlere ilişkin 
aydınlatıcı bilgiler sağlamaktadır. Bu önemli 
ilişkinin ortaya çıkışı, örgütsel psikolojide yay-
gın olarak kabul gören ve temel bir yapı olan iş 
tatmini ile bireylerin resmi iş sorumluluklarını 
aşan, iş arkadaşlarının ve daha geniş örgütsel 
varlığın refahına yönelik özverili bir yönelimle 
karakterize edilen eylemlerde bulunma eğilimi 
arasındaki karmaşık etkileşimde yatmaktadır.

Örgütsel psikoloji alanındaki en önemli 
yapılardan biri olan iş tatmini, bireylerin 
mevcut istihdam rollerinden duydukları 
genel memnuniyet ve tatmine ilişkin öznel 
değerlendirmelerini kapsamakta ve içsel 
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motivasyon, ücretlendirme, çalışma koşulları, 
kişiler arası ilişkiler ve mesleki gelişim fırsatları 
gibi sayısız faktörü içermektedir. Bu çalışma 
bağlamında, pozitif etki, daha yüksek düzeyde 
iş tatmini bildiren çalışanların örgütsel alanda 
özgeci davranışlara daha fazla eğilim gösterme 
eğiliminde olduklarını açıklamaktadır. Bu 
eğilim, iş tatmininin bilişsel ve duyuşsal 
boyutlarına dayanmaktadır; çünkü tatmin 
olmuş çalışanlar, çalışma ortamlarını kişisel ve 
mesleki ihtiyaçlarına elverişli olarak algılamakta 
ve sonuç olarak, çabalarını özgeci bir şekilde 
belirlenmiş iş rollerinin kapsamının ötesine 
taşımaya daha meyilli olmaktadırlar.

İş tatmini ile özgeci davranışlar arasında fark 
edilen bağlantı, iş tatmininin örgüt kültürü ve 
dinamiklerini şekillendirmedeki önemli rolünün 
altını çizmektedir. Pratik anlamda bu bulgu, ça-
lışanlar arasında iş tatminini artırmaya yönelik 
çabaların, artan özgecilikle karakterize edilen 
bir işyeri kültürünü teşvik ederek bileşik bir etki 
yaratabileceğini göstermektedir. İşyeri koşulları-
nın iyileştirilmesi, çalışanların katkılarının tanın-
ması ve ödüllendirilmesi ve kariyer gelişimi ve 
ilerleme fırsatlarının kolaylaştırılması gibi iş tat-
minini artırmayı amaçlayan örgütsel stratejiler, 
yalnızca bireysel iş tatminini desteklemekle kal-
maz, aynı zamanda örgüt içinde karşılıklı destek 
ve işbirliği kültürünü de teşvik edebilir. Bu da 
örgütsel etkinlik ve uyumun artmasıyla sonuç-
lanabilir. Sonuç olarak, bu bulgu, özgeci davra-
nışları teşvik etmek ve daha üretken ve uyumlu 
bir örgütsel ortam yaratmak için mekanizmalar 
olarak iş tatmininin bilişsel ve duygusal yönle-
rini anlamanın ve kullanmanın öneminin altını 
çizmektedir.

Araştırma kapsamında elde edilen sonuçlar, ha-
vacılık sektöründe yer hizmetleri veren bir firma-
nın Türkiye genelindeki 387 çalışanı ile sınırlan-
dırılmıştır. Çalışma grubunun havacılık sektörü 
çalışanları ile sınırlandırılmış olması, elde edilen 
sonuçların diğer sektörler için genellenebilirliği 
önündeki bir engeldir. Bu sınırlılık çerçevesin-
de gelecekteki araştırmaların farklı sektörlerde 
öz yeterlilik ve iş tatminin özgecilik üzerindeki 
etkisini incelemesi önerilmektedir. Bu sayede 
farklı sektörlerden elde edilecek amprik sonuç-
lar, özgeciliğin öncülleri için daha genellenebilir 

çıktılar sunacaktır. Buna ek olarak özgeciliğin 
öncülleri olarak öz yeterlilik ve iş tatmini değiş-
kenlerinin alınmış olması araştırmanın bir di-
ğer sınırlılığıdır. Özgecilik davranışının ortaya 
çıkmasında diğer bireysel ve örgütsel faktörlerin 
etkili olabileceği de göz önünde bulundurularak, 
sonraki araştırmalara farklı bireysel ve örgütsel 
değişkenlerin eklenmesi önerilmektedir.
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