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ONSOZ

Calisanlarin bagh olduklar orgilitlerde; bigimsel 6diil sistemini dikkate almadan, bir biitiin
olarak organizasyonun fonksiyonlarin1 verimli bir bicimde yerine getirmesine yardimci olan,
goniilliik esasina dayal1 birey davramsi olarak tanimlanan orgiitsel vatandashk davranisi (OVD)
gostermeleri hem kendileri i¢in hem de orgiitlerinin gelisimleri agisindan 6nem arz etmektedir.
Orgiit icerisinde calisanlarm OVD’mi ortaya koymasinda en 6nemli etkenlerden biride is

tatminidir.

Is tatmininin, OVD ve boyutlar1 iizerindeki etkilerinin belirlenmesine yodnelik olan
aragtirmalar, son yillarda yabanci iilkelerde birgok arastirmaya konu olmustur. Tiirkiye’de ise is
tatmininin genel olarak ve baska faktorlerle iliskisi agisindan inceleyen bazi aragtirmalar olmakla
birlikte; is tatmini ve OVD arasindaki iliskiyi inceleyen spesifik ¢aligmalara pek rastlanmamugtir.
Bu calismada, iilkemizde faaliyet gdsteren belediye iktisadi tesekkiilii olan, ISTBEL A.S.’de
olumlu OVD seviyesi i¢in gerekli olan is tatmini seviyesinin belirlenmesine yonelik bir saha
calismasi yapilmistir. Ancak ¢alisma sadece uygulama yapilan ISTBEL A.S.’yi kapsamakta olup,
iilkemizde OVD konusu Sivil Toplum ve Ozel Sektor kuruluslarinda da arastirilarak, sektorel
farkliliklar ortaya koyulabilir. Bununla birlikte is tatmini diginda etkili olabilecegi varsayilan,
orgiitsel iklim, orgiitsel adalet, liderin 6zellikleri, yas, egitim, kidem, gibi daha bir¢cok degiskenin
OVD iizerindeki etkileri arastirmacilar tarafindan arastirilabilir. Ozellikle iilkemizde ve kamu
sektoriinde pek incelenmemis bir konuyu ele almasi bakimindan 6nem tasiyan bu g¢alismanin,

aragtirmacilara, uygulayicilara ve ¢alisanlara yararli olmasini temenni ediyorum

Bu tez siiresince benden bilgisini ve destegini esirgemeyen Sn. Hocam Dog. Dr. Zeki
PARLAK’a, arastirma siirecinde degerli fikirleriyle katkida bulunan Sn. Hocam Prof. Dr. Pinar
TINAZ’a, tesekkiirii bir borg bilirim. Onlarin destegi ve yonlendirmesi olmasaydi bu ¢alismay1
gerceklestirmek miimkiin olmazdi. Ayrica aragtirma verilerinin toplanmasinda kaynak olan
degerli anket katilimcilarina, aragtirma siiresince bana biiyiikk destek saglayan c¢aligma

arkadaglarima, bana sabir gosterdikleri i¢in degerli aileme tesekkiirlerimi sunarim.

Istanbul, 2009 [lknur BESIKTAS
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GIRIS

Glinlimiiz isletmelerinin, kars1 karsiya kaldigi en 6nemli sorun ekonomik ve
sosyal alanlarda yasanan belirsizlik ortamidir. Bu belirsizlik ortaminda rekabet
edebilmek ve varliklarmi stirdiirebilmek icin; kaynaklarini daha etkin kullanmak
zorunlulugunda olan isletmeler, liretimin temel unsurlarindan olan insan kaynagina
odaklanmiglardir. Bilindigi lizere, isletmelerin sahip oldugu teknoloji ve sistemler ne
kadar iyi ve gelismis olursa olsun etkin ve verimli kullanilmadiginda beklenen yarari
getirmeyecektir. Bu sistemleri kullanacak, gelistirecek, ¢iktilarin1 yorumlayacak olan
isletmelerin insan kaynagidir. Bu noktadan hareketle insan odakli arastirmalar yapan
sosyal bilimciler, son yillarda orgiit icinde ¢alisanlarin gosterdigi yardimer davraniglar
iizerinde arastirmalarini yogunlagtirmistir. Bu baglamda yapilan caligmalarin dikkat
ceken konularindan biri de toplumsal vatandaslik davranigindan esinlenerek, yonetim

literatiiriine kazandirilan orgiitsel vatandaslik davranigidir.

Orgiitsel vatandashik davranisini literatiirde yapilan ortak tanimlamalardan
hareketle; calisanlarin goniillii olarak ya da isteyerek yaptiklari, is tanimlarinda ve/veya
1s sOzlesmelerinde belirtilmeyen ve orgiitsel basariya katkida bulunan davranislar olarak
ifade edebiliriz. Bagka bir ifadeyle oOrgilitsel vatandaslik davranisi, orgiitiin saglikli
isleyisini saglayarak, yikici ve istenmeyen davramislardan koruyarak, calisanlarin
yeteneklerini ve becerilerini gelistirerek, verimliligi ve performansi artirarak, uzun
donemde oOrgiitleri basariya gotiiren ¢evresine ayak uydurabilen isletmeler haline getiren
davraniglar biitiiniidiir. Bununla birlikte literatiir incelendiginde, orgiitsel vatandaglik
davranig1 konusunda yapilan aragtirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunun, calisanlarin bu
davraniglar1 sergilemesinde etkili olan orgiitsel ve yonetsel faktorlere yonelik oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin bu davranigi sergilemesinde, is tatmini, Orgiit kiltiiri,
liderin 6zellikleri, motivasyon, 6diil adaleti vb. uygulama ve prosediirler merkezi bir rol
oynamaktadir. Bu ¢alismada, orgiitsel vatandaglik davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan ve boyutlarini pozitif bir yonde etkiledigi diisiiniilen, faktorlerden biri olan is

tatmini ele alinacaktir.

En genel tanimiyla is tatmini kavrami, ¢alisanin isine karsi gelistirdigi olumlu
ve/veya olumsuz tutum olarak ifade edilmektedir. Bu tutumlar olumlu oldugunda
calisanlar isinden tatmin olacak etkin ve verimli ¢alisma ortanu saglanmis olacaktir. Is

tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki etkilesimin temel varsayimi da bu



tutumlara dayanmaktadir. Bu varsayima gore; ¢alisanlar, islerine kars1 olumlu bir tutum
icerisinde iseler orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme olasiligi daha yiiksek olacaktir.
Her kurum, goniillii olarak calisan, niteliklerini ve gliciinii tiimiiyle kullanan, orgiit i¢in
olumlu ¢iktilar saglayan, bozgunculuk ve catisma ortami yaratmayan, kurumunu
koruyan, bireylerle c¢alismak ister. Dolayisiyla, bireylerin bu tir vatandaslik
davraniglarin1 ortaya koymasinda etkili olan faktdrlerden biri olarak is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki etkilesim 6nem tasimaktadir. Bu nedenle bu
konu Oncelikli olarak bir arastirma problemi olarak tasarlanmistir. Bu arastirmanin
problem climlesi: “genel is tatmininin” , “Orgiitsel vatandaslik davranigi lizerinde etkisi
var midir?” seklindedir. Problemin ¢dzlimiine yardimci olmast ve konunun daha
kapsamli arastirmasinin saglanmasi i¢in alt problemler olusturulmustur. Bunlar: -
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan 6zgecilik ile is tatmini arasinda bir iliski
var midir?; - Orglitsel vatandaslik davranist boyutlarindan nezaket tabanli bilgilendirme
ile is tatmini arasinda bir iliski var midir?; - orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarindan
centilmenlik ile is tatmini arasinda bir iliski var mudir?; - Orgiitsel vatandaslik
boyutlarindan vicdanlilik ile is tatmini arasinda bir iligki var mudir?; - orgiitsel
vatandaslik boyutlarindan sivil erdem ile is tatmini arasinda bir iliski var midir?

seklindedir.

Kamu sektoriinde faaliyet gdsteren bir anonim sirkette “Is Tatmininin” “Orgiitsel
Vatandaglik Davranis1 ve Boyutlarina™ etkisinin tespitine yonelik olan bu arastirmanin
amaci; bu sektorlerde faaliyet gdsteren isletmelerde, is tatmini ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 seviyelerini tespit etmek, is tatmininin, orgiitsel vatandaslik davranisi tizerine
etkilerini ortaya koymak, ayrica calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi seviyelerini
yiikseltmek i¢in gerekli olan is tatmin seviyesi hakkinda tespitlerde ve Onerilerde

bulunmaktir.

Bu calisma, kamu sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde, is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi agiklamasi ve is tatmininin Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerine etkisini ortaya koymasi agisindan 6nem tagimaktadir.
Bugiine kadar, is tatminini genel olarak ve bagka faktorle iligkisi agisindan ele alan
caligmalar ¢cok olmasina karsin, i tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranisini spesifik
olarak ele alan ¢aligmalara pek rastlanmamistir. Bu konuyu spesifik olarak ele alan
arastirmalarin  ¢ogu Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilmistir. Tiirkiye’de ise;

performans, dontistiiriicii liderlik, calisanlarin adalet algilari, orgiit kiiltlirii ile orgiitsel



vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin tespitine yonelik bir¢ok arastirma bulunmasina
karsin, orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi bir biitlin olarak
inceleyen arastirmalara pek rastlanamamistir. Bu calisma, i1s tatmininin, Orgiitsel
vatandaslik davranisi ve boyutlar lizerindeki etkisini ortaya koymasi, farkl bir kiiltiirde
ve belediye iktisadi tesekkiilii olan bir anonim sirkette bir saha ¢alismas1 yapilmasindan
dolay1 6nem arz etmektedir. Calisanlarin sergiledikleri, orgiitsel vatandaslik
davranisinin, isletmelerin basarisi, etkinligi ve verimliligi iizerinde 6nemli katkilari
bulunmaktadir. Hicbir karsilik beklemeden isletmelerde yasanan degisimlere ayak
uydurmak, yeniliklere katki saglamak, calisma barist ve huzuru i¢in isbirlik¢i ¢abalarda
bulunmak, isletmeyi her ortamda savunmak, olumlu imajina katkida bulunmak orgiitsel
vatandaslik davranis1 kapsaminda olan davraniglardir. Sektorde faaliyet gdsteren
isletmelerin c¢alisanlarinin Orgiitsel vatandaglik davranist gostermeleri i¢in uygun is

tatmini seviyesinin tespit edilmesi bakimindan bu ¢aligma 6nemlidir.

Calisma ii¢ boliimden olusmustur. {1k bdliimde is tatmini kavrami ele alinmistir.
Orgiit ve personel ydnetimi konularinda tartisilan ve siirekli arastirilan konulardan biri
olan is tatminin tamimi, Orgiitler agisindan 6nemi, is tatmini ile ilgili kavramlar, is
tatminine etki eden kisisel ve orglitsel faktorler, ardindan da is tatminin birey ve orgiit

acgisindan sonuglar1 incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, ¢alisanlarin bi¢imsel rol tanimlari disinda
ortaya koyduklar1 goniillii davranis olarak tanimlanan, orgiitsel vatandaslik davranisi
incelenmistir. Bu cercevede, orgiitsel vatandaslik davranisinin tanimi, tarihsel gelisimi,
teorileri, benzer nitelikte olan davranislar agiklanmistir. Ardindan o6rgiitsel vatandaslik
davranisinin boyutlari, orgiitsel kavramlarla iliskisi son olarak ta orgiitsel vatandaslik

davraniginin bireysel ve orgiitsel sonuclar1 ele alinmstir.

Son boliimde ise olusturulan model kapsaminda; calisanlarin islerinde elde
ettikleri genel tatmin diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlar1 arasindaki
(centilmenlik, nezaket tabanli bilgilendirme, vicdanlilik, 6zgecilik, sivil erdem) iliskiyi
tespit etmek amaciyla bir saha ¢aligsmasi yapilmistir. Uygulama boliimiinde, anketlerden
elde edilen veriler bilgisayarda SPSS programinda degerlendirilerek, genel is tatmin
diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranis1 ve boyutlar1 arasindaki iliskinin yoniiyle ilgili
bazi sonuclar elde edilmistir. S6z konusu sonuclar, istatiksel olarak irdelenerek tablolar

yardimiyla yorumlanmustir.



1. IS TATMINI VE TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Is Tatmininin Tanim

Is tatmininin tarihsel gelisimi tarandiginda, bir¢ok arastirmaya konu oldugu
ortaya ¢ikan bulgulariyla da endiistriyel psikolojide yapilan diger arastirmalara temel
olusturdugu goriilmektedir. Is tatmini kavraminin ortaya cikisi, emegin orgiitlendigi ve
disipliner toplumlarda, is¢i — isveren iligkilerinin artik yonetilebilir olmaktan ¢iktig
donemlere uzanmaktadir. Bilindigi iizere Taylor’un 1912’li yillarda 6nerdigi bilimsel
yonetim kurami, ¢alisan ve isverenler arasindaki bu tiirden ihtilaf ve ¢atigmalar1 ortadan
kaldirmak iizere tasarlanmustr.’ Taylor’un c¢aligmalarinda g6z Oniine almadig veya
farkinda olmadig1 nokta insan davraniglarinin ¢esitliligi, insanin duygu ve diisiinceleri,
grup diisiincesi, yonetsel davranis ve is ¢evresi gibi konular olmustur.” Dolayisiyla da bu
donemde ele alinan is tatmini konusunu ikinci planda tutarak, ise uygun kisinin se¢imi

ile farklilastirilmisg ticret sistemi ile isletmelerde verimlilik artirilmaya ¢aligilmastir.

Diger taraftan Elton Mayo’nun Western Electronic’e ait Hawtorne tesislerinde
yaptig1 calisma, verimli olacak sekilde tasarlanmis, is siiregleri, dolgun maas ve
odiillerin, verimliligi artirmada her zaman yeterli olmayacagini ortaya koymus ve
bilimsel yonetim yaklasiminin artik gecersiz kilindigini ifade etmistir. Elton Mayo’ nun
caligmasinda inceledigi en Onemli unsur insan faktorii olmustur. Sonu¢ olarak,
Mayo’nun Taylorizm akimindan en belirgin sekilde farklilastigi nokta, isciler arasi
etkilesimin ve is tatmini olgusunun da is verimliligi iizerinde etkili oldugunu ortaya

koymasidir.?

Literattirde, 1930’lu yillara kadar is tatmininin nedenleri ve igerigi ile ilgili
sistematik bir calismaya rastlanmamaktadir.* Ancak, neoklasik yaklasgimin baskin
oldugu 1940 — 1950 ‘li yillarda ve sonrasinda is tatmini ile ilgili caligmalar hiz

kazanmistir.” 1950— 1960’11 yillar1 arasinda ise yonetimde insan iliskileri yaklagimimin

"' H. Ozlem Sun, Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma, T.C. Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Genel
Midiirligii,(Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Ankara, Aralik 2002), s.3.

* Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlari, No.
111, 1996, s. 22-23.

3 Taskin Kizilok, “Yonetim Yaklasimlarr”, http://www.genbilim.com/content/view/3675/86/ (24 Ekim
2007).

* Fidan Yahya, “Orgiit Kiiltiriiniin Verimlilik Artisina Etkisi”, Verimlilik Dergisi, Say1: 3, (1996), s.55.

5 Tim A. Judge and Alan H. Church, Job Satisfaction:Research and Practice, Industrial and
Organizational Psychology, United Kingdom : Blackwell Puplishers Ltd., 2000, s. 166.




yayginlagmasi ile birlikte, isgorene bakis agis1 degismistir. Bu yaklagim sayesinde insan
psikolojik bir varlik olarak gériilmeye baslanmistir.® Bununla birlikte, yapilan birgok
bilimsel ¢alismaya ve tanima karsin literatiirde is tatmininin kesin bir tanimina
rastlamak mimkiin degildir. Literatirde bu kavram is doyumu olarakta
adlandirilmaktadir. Locke’ye gore konu ile ilgili yapilan aragtirmalarin ¢cogu yetersiz,

tekrar niteliginde arastirmalardir.

Bu alandaki calismalar, Hoppock’un genel kabul goren is tatmini tanimi
yapmasi ile baglamistir. Hoppock’a gore; is tatmini, ¢alisan kisinin isine kars1 bireysel
olarak verdigi duygusal bir tepkidir’seklinde tanimlamistir. Hoppock’un genel kabul

gbren tanimindan bagka bazi arastirmacilarin yapmis oldugu tanimlamalarda sunlardir:

Locke, 1970’lerde 1§ tatminini “bir kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin
takdir edilmesi sonucunda, onu memnun eden duygusal durum ya da onu memnun eden
olumlu duygusal bir durumun saglanmas: diye tanimlar.® Locke gore; is tatmini isten
elde edilen maddi c¢ikarlar ile c¢alisanin beraberce c¢alismasindan zevk aldigt is

arkadaslar1 ve iiriin meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir.’

Minner’e gore; is tatmini, bireyin isyerine yonelik beklentilerini ve igine
yonelik tutumunu ifade etmektedir.'® Blum ve Naylor’a gore is tatmini, bireyin isine
karst duydugu cesitli tutumlarin bir sonucudur. Bu tutumlar, ticret, denetim, ¢alisma
sartlari, gelisme imkéanlari, yetenegin taninmasi, isin degerlendirilmesi, isteki sosyal

iligkiler, isin gevresi ve benzeri degiskenler olarak 6zetlenebilir. H

Gibson, Ivancevich ve Donnelly, is tatminini bireyin yaptig: isle ilgili kendini
iyi hissetmesi duygusu olarak tanimlamislardir.'? B. Von Haller Gilmer ise is tatminini,

kisinin isine kars1 tutumu olarak belirtmektedir. Kisinin ise karst tiim duygu, mantik ve

® Mehmet Sezai Tiirk, “Bir Iletisim Sistemi Olan Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve
Onemi”,(Yayimlanmamus Doktora Tezi, Selguk Universitesi SBE, 2003), s.75.

” David Mercer, “ Job Satisfaction and the Secondary Headteacher, the Creation of a Model of Job
Satisfaction”, School Leadership and Management, Vol.17, No.1 (1997), s.57.

¥ Musa Giirsel, Hiiseyin Izgar, Vicdan Altinok ve Digerleri, “Endiistri ve Orgiit Psikolojisi”, Konya:
Egitim Kitabevi Yayinlari, 2003 s. 1250.

? Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, “Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams”,
Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 1998, s.160.

' Jhon B. Minner, “Industrial / Organizational Psychology”, Boston: McGraw Hill, 1992, 5.116.

' James M. Blum and Carla J Naylor, “Insdustrial Psychology, Teorical and Social Foundaiton”, New
York: Hopper and Row Publish, 1968, s.364.

12 James L. Gibson, Jhon M. Ivancevich and James H. Donelly, “Organizations, Behavior Structure-
Processes”, 10th Edition, Boston: McGraw Hill, 2000, s. 352—-353.



davranis egilimleri onun ise karsit olumlu ya da olumsuz tutum gelistirmesine neden

olmaktadir.'

Hackman ve Oldham, is tatminini “calisanlarin isinden duydugu mutluluk”
olarak tanimlamislardir. Vroom, ise is tatminini, “kisinin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur.”

seklinde tanimlamaktadir."

Korman’a gore ise, is tatmininin igerigini etkileyen cesitli faktorler ve bunlarin
sonucunda dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlari is tatminini olusturmaktadir. Sayet
birey isini, bu kavramlarla kendisi ve baskalar1 i¢in tutarli bulursa, isini tatmin edici
bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlan ile esdegerli algilamaz ise

tatminsizlik dogacaktir."

Baz1 aragtirmacilarda, is tatmini, bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin
ithtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla Ortiistiiglinli ya da oOrtiismesine olanak
sagladiginm1 fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak ifade etmislerdir. Bu tanimda
dikkati ¢ceken bazi boyutlar bulunmaktadir. Bu boyutlar1 Ismet Barutcugil su sekilde

tanimlamigtir'®

i. Is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢alisanin bilingli ya da
bilingsiz bir sekilde deger verdigi herhangi bir seyi elde etme arzusu ve
bu arzusunu gergeklestirme diizeyi is tatminini belirler,

1. Farkli ¢alisanlarin 6nem ve Oncelik verdigi degerler farklilik gosterir.
Bu nedenle, farkli konumlardaki caligsanlar belirli bir durumdan farkl
tatminler elde edebilirler,

iii. Is tatmini bireysel algilama bigimi ile baglantihidir. Bir calisanin
arzularinin, degerlerinin ve elde ettiklerinin farkinda olmamasi,

bunlarin tam ve dogru bi¢imde algilamamasi olasili1 her zaman vardir,

" B. Von Haller Gilmer, “Industrial and Organizational Psychology”, New York: Mc Graw-Hill Book
Co, 1981, 5.297.

' Levent Simsek, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, Say1. 2 (1995), s. 91.

' Abraham Korman, Endiistriyel ve Orgiitsel Psikoloji, Cev. ilhan Akhun, Ankara: Milli Egitim Basim
Evi, 1978, 5.169.

' fsmet Barutgugil, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Istanbul: Kariyer Yaymcilik, Mart 2004,
$.389.



iv. s tatmininin ise ve iliskilere kars1 duygusal ve kisisel bir tepki olmas1
nedeniyle gozlemlenmesi, genellestirilmesi ve dl¢iilmesi her zaman i¢in
kolay degildir,

v. Calisanlarin kisisel 6zellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapist ve yasam
standard1 gibi sosyal 6zellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilastikca

1 tatminini saglayan is 6zellikleri de farlilagmaktadir.

Tanimlar arasinda farklilik olmasina ragmen genel kabul géren ortak diisiince, is
tatmininin bireysel, sosyal ve duygusal bir kavram oldugudur. Tatmin, bir baska birey
tarafindan dogrudan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki ve i¢ huzuru anlatir. Bireylerin fiili olarak
elde ettikleri imkénlarin seviyesi, beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise tatmin,
asagida ise tatminsizlik ortaya ¢ikar.'” Baska bir ifadeyle; is tatmini kisinin isle ilgili
degerlerinin iste karsilanmasini ve bu degerlerin bireyin ihtiyaglari ile uyumlu olmasin,
calisanin isini ya da is hayatin1 degerlendirirken duydugu hazzi ya da ulastigir duygusal
doyumu ifade etmektedir.'® Bireyin degerlendirmeleri sonucu ortaya ¢ikan duygular
olumlu ise tatmin, olumsuz ise tatminsizlik ortaya cikar. Bu yoniiyle, arastirma
icerisinde kullanilan is tatmini kavrami hem tatmini hem de tatminsizligi ifade

etmektedir.

Ozetle, is tatmininin kavramsal tamimlarinda olusan goriisii iki grupta
degerlendirmek dogru olacaktir. Birinci goriis; is tatmininin duygusal bir tepki oldugu,
ikinci goriis ise; bir tutum oldugudur. Bu iki gorlisiin ortak noktasi ise, bireylerin

islerinden duyduklart memnuniyet algisidir.

1.2. s Tatmininin Onemi

Insanin iyi olmasmi, doyumunu, mutlak durumunu anlama ve kesfetme ¢abasi
ilk ¢aglardan bu yana siire gelen bir etkinliktir. Yasamin hizla ve olumlu duygularla
renklenmesi, zenginlesmesi her bireyin istedigi bir niteliktir. Iyi olmanm sadece

ekonomik gelirle miimkiin olmayacagi ve tam bir iyi olma durumunun agiklanamayacak

17Edip Oriicli, Seda Yumusak veYasin Bozkir, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan
Personelin Is Tatminini ve Is Tatmini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”,
Yonetim Ekonomi Yayinlari, Manisa, Cilt: 13, Say1 : 1 (2006), s.40.

'* Paul M. Muchinsky, Psychology Applied to Work, Third Edition, California: Brooks Cole Puplishing
Company, 1993, s.374.



kadar cok yonlii ve karmasik oldugu arastirmalarla ortaya cikmistir.”” Bu durumdan
hareketle, is yasami1 6nemli bir yagsam alani olup, is tatmini ile iyi olma arasinda giiclii
iliskilerin oldugu bilinmektedir. Insan, giiniiniin énemli bir kismim iste geciriyor ve
bunu 20- 25 yil devam ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olmasi, kendini iyi hissetmesi
icin isinden doyum almasi hem organik hem de psikolojik varligi agisindan sarttir.”’
Bireylerin is ortamimni degerli ve essiz, yaptiklari isi anlamli ve kendilerini gelistirici
bulmalar1 i tatminini olumlu yonde etkilemektedir.*' Diger bir ifadeyle isi insan
hayatinin odak noktasina yerlestirirsek, bir iste siirekli bilgi ve becerisini ortaya koyarak
calisan insanin i tatmininin saglanmasi Orgiit, birey ve toplum ac¢isindan Gnemi
tartisilmazdir. Diger taraftan, is tatmini elde edemeyen calisanlar, psikolojik olgunluga
erisemezler ve is tatmininin saglanmamasi bireyleri hayal kirikligina ugratir. Bu durum
sagliksiz birey, toplum ve Orgiit yapist olusturur. Dolayisiyla is tatmini kavraminin
onemi, tatmin ya da tatminsizligin sonuc¢larinin sadece ¢alisan1 degil, tlim Orgiitii hatta
toplumu etkilemesinden kaynaklanmaktad1r.22 Kisaca, is tatmininin sonuglari, isgérenin
fiziksel ve ruhsal sagligini, Orgiitin calisma ortamini ve verimliligini, toplumun
huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan
g6z ard1 edilemeyecek kadar 6nemlidir. Diger taraftan ise i tatmini Orgiitler agisindan

her seyden dnce sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir. *

Is tatmininin onem derecesini daha net ortaya koymak icin modern ve
geleneksel yonetim anlayisinin ortaya koydugu goriisler ¢ercevesinde degerlendirme
yapmak gerekmektedir. Modern yonetim anlayisina gore, Orgiitlerin basaris1 ve
gosterdigi performans sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere
dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de Olclilmelidir. Modern yonetim
anlayis1 is tatmini gercevesinde insan boyutuna dnem verirken, geleneksel yonetim
anlayis1 ise isgorenleri islerini yapmak zorunda oldugunu diisiiniir ve siiregleri daha ¢ok

verimlilik anlayis1 lizerine sistematize eder.

Tablo 1’de modern yonetim anlayisinin is tatminine verdigi deger ve

geleneksel yonetim anlayisinin ortaya koydugu karsit goriisler gosterilmistir.

" Elvan Acar, “Uzmanlik Alaninda Calisamanin is Doyumuna Etkisi”, Paradoks Ekonomi, Sosyoloji ve
Politika Dergisi, ISSN 1305-7979- Say1. 1 (2006), s. 4.

2 Nursel Telman ve Pinar Unsal, Cahisan Memnuniyeti , Istanbul: Epsilon Yaymevi, 2004, s.12

2 Acar, s. 5.

22 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2007, s. 102.

3 {lhan Erdogan, isletmelerde Davrams, 4. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayin, 2004, s. 378.



Tablo 1 : is Tatmininin Onemi Ya da Onemsizligi

Is Tatmini Onemlidir

Is Tatmini Onemsizdir

Insanlar kisisel yetkilerini ortaya koymak
ve gergeklestirmek isterler.

Hepsi degil bazi kisiler zorluk igermeyen
isleri  yegler.  Kendilerini  islerinde
gergeklestirmeyi diistinmeyebilirler.

Is tatmini elde edemeyenler higbir zaman
psikolojik olgunluga erisemezler

Kisilik daha insan ¢alismaya baslamadan
olusur. Birey olgun degilse bunun nedeni
iste aranmamalidir.

Is tatmini elde edememek bireyleri hayal
kirikligina ugratir.

Cogu kisileri zaten rutin isler bekler. Is
tatminine olan arzu kisilerde degisik
diizeylerde olacaktir.

Is, insan hayatinin odak noktasidur.

Bu degerleme ger¢ek olmayabilir. Bircok
kisi hayatlarinin odak noktasi olarak is
yerine aile ve ¢evresini almiglardir.

Issiz olan kisi umutsuzdur. insanlar zorunlu
olmadiklar1 zaman bile ¢calismak isterler.

Insanin bir isi olmasmna yonelik sosyal
baskilar olmasina ragmen, bu bireyin
mutlaka tatmin duyacagl, ugragmali
calismamay1 bos zamana yeglerler.

Birey acisindan bir
psikolojik  sagliginin
kalmasina neden olur.

isinin  olmayisi,
diisik  diizeyde

Psikolojik sagligin zayif olmasi belli bir
diisiik gelirin sonuglarina yada rutin islere,
diisiik sosyal diizeye bagildir. Arastirmalar
kesin sonug getirmis degildirler.

Is ve bos zaman birbirleri ile yakindan
ilintilidir. Yaratici isi olmayan, bos zaman
gecirmeye yonelir.

Ise bazen fazla 6nem vermemek, isteki
artan sikicilifi azaltmaya monotonlugu
gidermeye yarar.

Is tatminindeki bosluk ve isten soguma
diistik verimliligin ve sagliksiz topluma
gidisin nedenini olusturur.

Herkese ugrasmali bir is saglamak, kitle
iretimi, teknolojinin ortadan kaldirma
pahasmma gercgeklestirilebilir. Oysu bu
teknoloji sayesinde yiiksek standartli yagam
tarzina ulasmis toplum bu bedeli 6demek
istemez.

Kaynak: Turgay Kaynak, Orgiitsel Davrams, Istanbul: Istanbul Universitesi Yayinlari,

1990, s.114.

Tablo 1’den de anlasilacag lizere; giiniimiiziin modern diinyasinda ve calisma

hayatinda, geleneksel yonetim anlayisinin bu yaklasimiyla, verimlilige, farkliliga

ulasmanin miimkiin olmadigi

gorilmektedir.

Modern yonetim anlayisina gore,

isletmelerin verimli olabilmesi ve fark yaratabilmesi i¢in, iggdrenlerin tatmin edilmesi

gerekmektedir. Ozetle, bir drgiitte kosullarn bozuldugunu gdsteren en énemli kanit is




tatminin diisiik olmasidir.** Is tatmininin 6nemini daha net ortaya koymak i¢in bireysel

ve Orgilitsel sonuclar1 agisindan is tatminini irdelemek gerekmektedir.

1.2.1. Orgiitsel Sonuclar1 Agisindan is Tatmininin Onemi

Is tatminine ulasmis ¢alisanlar, daha yiiksek morale sahip olurlar ve bunun
neticesinde Orgiite olan yararlar1 artar. Calisanlarin tatminlerinin yiiksek olmasi ¢alisma

diizeni {izerinde su olumlu etkileri yapar.”

i. Is tatmini olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir,
calisma arzusu ytiksek olur, dolayisiyla orgiitiin verimliligini artirir,

ii. Is gorenler calismaya daha istekli olur,

iii. Calisanlar, igsyerinin giic durumlarinda olaganiistii ¢aba gosterirler,

iv. Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar
ve 1y1 bir disiplin kurulur,

v. Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi yaparlar,

vi. Calisanlar yoneticilerine kars1 baghilik duyarlar. Calisan, yaptig1 isten
ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmelidir. YOneticiler
de bu duygularn c¢alisanlara tattirabilmek i¢in elinden geleni yapmalidir.
Bu durumun sonucu c¢alisanin isyerine karst olan bagliliginin
saglanmasini biiyiik dlciide kolaylagtiracaktir.

vii. Isgiicii devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar, buna
bagli olarak katlanilan maliyet azalir.

viii. Isyerinde Biitiinlesmenin Saglanmasi: Calisanlar &rgiitle uyum igine
girince, Orglitiin amagclar1 ve araglarin1 benimseyecektir. Calisan,
isyerinin amagclarint ne Olgiide benimserse, bu durum amaglarin

gelismesinde de o dl¢iide katkida bulunacaktir.

Is tatminsizligi veya diisiik is tatmininin isyerine verecegi zararlar1 su sekilde

aciklayabiliriz.

1. Calisanlar arasinda gec¢imsizlik, ¢atismalar,

1. Disiplinsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk,

* Zeki Akinci, “Turizm Sektoriinde Isgoren Is Tatminini Etkileyen Faktorler, Bes Yildizli Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi Dergisi, Say1 4, 2002. s. 6.

 Figen Sevimli ve Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan is Doyumu”,
http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf (18 Aralik 2007),s.58.
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iii. Isin diisiik kalitede yapilmasi, hatalarin ¢ok olmasi
iv. Imaj kayb,
v. Verimliligin diismesi, isi yavaslatma,
vi. Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklarinda artis,
vii. Calisan devir hizindaki ytikseklik, is giicii kayiplar
viii. Problemlere kars1 duyarsizlik, tepkisizlik, kayitsizlik,

ix. Is birligi saglayamama.

Kisaca; bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosterir en énemli veri is tatminin
diisiik olmasidir. Nasil bir insanda aglik duygusu “mide sancist” veya ‘“halsizlik”
bigiminde kendini gosterirse, is tatminsizligi veya diisiik is tatmini de gecimsizlik,
hir¢inlik, isi yavaslatma seklinde kendini giisterir.26 Orgiit i¢i tatminsizlik, calisma
barisin1 ve huzurunu bozarak, orgiitiin yasamsal siire¢lerinin etkin ve verimli isleyisini

yavaglatir ve/veya durdurur.

1.2.2. Bireysel Sonuclar1 Acisindan Is Tatmininin Onemi

Calisan tatmini, bir alt yasam alan1 olarak, bireylerin yasam tatminini dogrudan
etkileyen bir kavramdir. Bireyin is ortaminda yetenek, beceri, iliski kurma gibi
ozelliklerini gelistirilmesi; onun yasamini anlamli ve degerli gérmesinde onemli bir
etkenlerdir.”’ isinde doyumsuzluk yasayan birey, olumsuz duygulara yonelir. Bu
olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini bozar. Bunun sonucunda
bireyde isten uzaklagsma, isi terk etme, ise karsi kayitsizlik, stirekli isten yakinma,
meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk disiinceleri gibi doyumsuzluk belirtileri
giin"llebilir.28 Bu agiklamalar cercevesinde olumsuz duygulara sahip calisanlarin, is
tatminlerinin diisiik oldugunu ifade edebiliriz. Bireylerin fizyolojik ihtiyaglar1 sinirsiz
oldugu gibi; ruhsal ihtiyaglar1 da sinirsizdir, tatmin edilemeyen ihtiyaglar, bireylerde sert
tepkilere, olumsuz davranislara sebep olabilir. Diger bir ifadeyle olumsuz duygulara
sahip bireyler, Ofke, nefret, kiiglimseme, sugluluk duygusu, korku ve depresyon
yasamaya egilimlidirler. Genel olarak, yasadiklar1 diinyanin ve insanlarin hep olumsuz

yonlerine odaklidirlar ve kisilerarasi iliski kurmakta ve iliskilerine baglh kalmakta zorluk

26 Sevimli ve iscan, s.59.

*7 Unsal Yetim, Toplumdan Bireye Mutluluk Resimleri, istanbul: Baglam Yaynlari, 2001, s. 163.
% Celalettin Serinkiran, “Giiniimiiziin Onemli Sorunlarindan Biri Olarak Tiikenmislik Sendromu ve
Denizli’de Yapilan Bir Arastirma”, Ege Akademik Bakis, Say1.8, No. 2 (2008), s. 543.
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yasarlar.”’ Ornegin; “kimseye giivenmemeliyim ya da hayatimda hicbir sey
degismeyecek” gibi kendilerine, ¢evrelerindeki insanlara ve hatta nesnelere kars1 da
olumsuz tutumlara sahiptirler.

Is tatmininin bireye sagladig1 yararlari su sekilde siralayabiliriz:

i Iletisimde zorluk ¢ekmezler,

ii. Orgiite baghdirlar,

iii. Islerini yaparken dikkatlidirler. Is kazas1 yasama orani riski daha
azdr,

v. Is tatmini, isgdrenlere yasam tatmini de saglar,

\2 Bireylerin fizik ve ruh sagliklar1 i1yi, psikosomatik hastaliklar
olduke¢a azdir,

Vi. Is arkadaslariyla yardimlasma, kisisel giiven, uyum ve isbirligi
artmastir,

vii.  Isi degistirme egilimi gdstermezler,

viii.  Bireyler yeni gorevleri hizla 6grenebilmektedir,

Sonug olarak, bireyin igini sevmesinde ve baglanmasinda is tatmini yadsinamaz
kadar 6nemli oldugu bir gercektir. Isinden tatmin olan iscilerin fiziksel, ruhsal,
davranigsal bozukluklarin olma olasilig1 azdir. isinden tatmin olmayan iscilerin sik sik

hastalandiklar1 yapilan arastirmalarda kanitlanmistir.*

1.3.  is Tatmini ile lgili Kavramlar

Is tatmini kavraminin gergevesini daha net ortaya koymak ve anlasilabilir bir
hale getirebilmek icin is tatmini ile ilgili kavramlarin da incelenmesi gerekmektedir. Is
tatmini ile ilgili baglica kavramlar, is tutumlari, is ruh halleri, motivasyon ve moraldir.

Bu kavramlar bu ¢alisma kapsaminda agiklanacaktir.

1.3.1. is Tatmini ve is Tutumlar Arasindaki iliski

[s tatmini tanimlarinda karsimiza ¢ikan tutum kavrami, genel anlamiyla isimize

kars1 gelistirdigimiz olumlu ve/veya olumsuz davraniglardir. Tutum, belli bir kisiye bir

* Tarik Solmus, “isyerinde Duygularimz, Stres ve is Doyumu” , insan Kaynaklar1 Akademisi,
http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/764-yerinde-duygularimiz-stres-ve-doyumu.html.
(25 Aralik 2007)

% Ozkalp ve Kirel, s. 109.
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duruma veya bir bagka seye kars1 gelistirilen saglam, kalict bir egilim; zihinsel agidan
bir hazir olus durumudur. Bununla birlikte, tutum gelistirdigimiz seye tutum objesi adi
verilir. Ornegin; is birey i¢in tutum objesi olabilir. >’ Tutum, insanin birsey hakkinda ne
hissettigini ifade etmektedir.’*> Ornegin yaptigim isi seviyorum dedigimizde olumlu bir
tutumu ifade ederiz. Tanimlamalardan ve ornekten de anlasilacag: iizere; eger kisinin
isine kars1 gosterdigi genel tutum olumlu ise i§ tatmini var demektir. Kisinin iginde
gecirdigl deneyimler sonucu olusan tutum olumsuz ise is tatmini yoktur ve kisi yaptigi
isten memnun degildir.*®> Her tutumda bilissel, davranissal ve duygusal olmak iizere iig

6ge bulunmaktadir.** Bunlar;

i. Duygusal Oge : Bireyin isine kars: duydugu hoslanma — hoslanmama
derecesini ifade eder. Bu nedenle, dogrudan gozlenemez ancak isyerine

yanstyan davraniglar ile gozlemlenebilir,

ii. Davramssal Oge : Is ile ilgili sonuclar tarafindan tayin edilir. Yani
bireyin énem verdigi seyler ne derece olumlu veya olumsuz bigimde
karsilaniyorsa, is tatminini tayin eden unsurlar bu sonuglardan

kaynaklanmaktadir,

i Biligsel Oge: Is tatmini birbirleriyle ilgili tutumlardan olusur. Bu
ifadeyle, isgorenlerin, ¢alisma hayati boyunca gordiikleri, yasadiklari,
seving ve liziintiileri olacagini ve bunlarin sonucunda ise; isine veya

isletmesine kars1 tutumlarin olacagi belirtilmektedir. 3

Kisaca, isgorenlerin ise ve i3 ortamima karst genel tutumlart isletme
yonetiminde davranigsal analiz acisindan énemlidir. Isgorenlerin ise ve is ortamina karst
tutumlar1 is tatmini olarak adlandirilmaktadir. Isgorenin is tatmini elde etmesi isine kars

olumlu tutum ortaya ¢ikmasi anlamina gelmektedir. Bireyin isine kars1 tutumu ne kadar

’! Pmar Tinaz, Caliyma Yasamnda Ornek Olaylar, istanbul; Beta Basim Yayim Dagitim, Aralik 2005,
s.23.

% Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Concepts, Controversies and Apllication, 5th
Edition, New Jersey : Prentice Hall, Int., 1991, 5.176.

3 Tiirk, s.12.

** Erkan Faruk Sirin, “Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Arastirma Gorevlilerinin is Tatmini ve
Ogretim Uyeligine Iliskin Tutum liskilerinin Incelenmesi”, IV Uluslar arasi Akdeniz Spor Bilimleri
Kongresi, Antalya, 09-11 Kasim 2007,s.86.

35 Demir, s. 98.
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olumlu ise, isinden elde ettigi tatmin de o kadar fazla olacaktir.’® Vroom’a gore is
tatmini ve is tutumu ayni olguyu ifade etmektedir. Bu yaklasim dogru olmadigim
soylemek miimkiindiir. Ciinkii is tutumu is tatminine katkida bulunmaktadir. Buna
neden olarak da, is tatmininin bir¢cok alanlardaki tutumlarin sonucu olana genel bir
tutum olusundan kaynaklanmaktadir. Is tutumu ise, bireyin belli bir amag dogrultusunda

harekete gecmek icin hazir olus durumunu ifade etmektedir.”’

1.3.2. Is Tatmini ve Is Ruh Halleri Arasindaki Iliski

En genel tanimiyla is ruh halleri kisilerin islerini yerine getirdiklerinde ya da
islerini yaptiklarinda kendilerini nasil hissettikleri olarak tanimlanmaktadir.*® Diger
taraftan is tutumlar1 orta derecede istikrarli olup, is ruh hallerini gili¢lii bir bicimde
etkilemektedir. Ornegin, isinden ¢ok memnun ve miisterilerle iletisim kurmay1 seven bir
satig gorevlisi isinde ¢ogu zaman 1iyi bir ruh hali i¢inde bulunabilir. Burada is tutumlar
is ruh hallerini etkilemektedir. Is ruh halleri de, gerek is degerlerinin gerekse is

tutumlarini zayif bir bigimde etkilemektedir.”

Bununla birlikte is ruh halleri statik degildir ve her an degisiklik gosterebilir.
Bu degisiklikleri is ruh hallerinin sonuglar1 agisindan olumlu ve olumsuz olarak
tammlayabiliriz. Isgorenler, kendilerini iyi hissetliklerinde davramislart da olumlu
yonde, kot hissettiklerinde ise davranislari olumsuz yonde olacaktir. Bu baglamda ise
karsi olumlu ruh hali is tatminini, isine iliskin olumsuz tutumlar1 ise tatminsizligini
ortaya ¢ikaracaktir.*® Diger bir ifadeyle olumlu is ruh hallerinin ve bireye siirekli moral
saglayacak kosullarin olusturulmasi is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Bireye
moral saglayan, enerjisini arttiran, gelecegi hakkinda umut ve beklentilerini
kuvvetlendiren, ona yasama giicii saglayan degerler biitiinlinii kavramasina imkan

verilmesi gerekmektedir.*!

1.3.3. s Tatmini ve Motivasyon Arasindaki fliski

Geleneksel yonetim anlayisina gore insanlar ¢aligmay1 sevmezler. Dolayisiyla,

yoneticilerin islerinin 6nemli kisminin ¢alisanlar1 ise motive etmek, onlara esin kaynagi

%% Erdogan, s.376.
*7 Sirin, s. 86.

¥ Demir, s 113.

¥ Demir, s. 116.
* Erdogan, s. 231.
4l Demir, s.114.
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olmak, etkilemek, yiizlerine giilerek pohpohlamak, denetlemek ya da baski uygulamak
oldugu goriisiindedirler.*> Modern yénetim diisiincesinde ise; motivasyon, orgiitiin ve
caligsanlarin ihtiyaclarini tatminle sonuglandiracak bir is ortami olusturabilmek amaciyla,
bireyin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci olarak ta ifade
edilmektedir.> Modern yonetim anlayisinda amag insam kazanmaktadir. insanlar
kazanabilmek icinde insanlarin ihtiyag, beklenti ve arzularinin ne oldugunun bilinmesi
gerekmektedir. Bu 6zelligiyle motivasyon, amaca yonelik davranislarla iligkili bir siire¢
olup, bireyin bir amaca yonelmesi ya da harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir. Her
bireyin siirekli olarak tatmin etmeye c¢alistig1 bazi ihtiyaglari bulunmaktadir. Bireyde bu
ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla motivasyon siireci baglar. Birey bu ihtiyaglar1 gidermek
icin belirli bir davranista bulunacaktir. Bu davranis ihtiyaci karsilayacak bir amag ve
istek yoniinde olacaktir. Yasanan bu siiregte ihtiyaglari tatmin edilen bireyler huzurlu ve
mutlu olurlar. ** Bunun yam sira motivasyonla ilgili iki tir édiilden soz edilebilir.
Bunlar; yaradilistan gelen igsel ddiiller ve bir bagka kisinin verdigi digsal odiillerdir.
Igsel odiiller, kisilerde basar1 duygusu olusmasi ya da kisisel misyonun
gerceklestirilmesi gibi durumlar ifade etmektedir. Digsal odiiller ise, promosyonlar ve
ticret artislarin1 kapsar ve genellikle yoneticiler tarafindan verilir. Bu ddiiller, orgiitlerin

caligsanlar1 tatmin etmesi temeline dayamr.45

Literatiir incelendiginde is tatmini ve motivasyon iligkisinin arastirildig1 pek ¢cok
calismanin mevcut oldugunu gormekteyiz. Bunlardan bazilar1 sunlardir: Tietjen ve
Myers, motivasyon kuramlarinin is tatminine yaklasim tarzin1 ve 1§ tatmininde
motivasyonun roliinii incelemistir. Eby ve digerleri arastirmalarinda, i¢sel motivasyonun
is Ozellikleri, orgiitsel baglhilik ve is tatmini ile iliskili oldugunu belirlemislerdir.
Arastirmada ayrica, ayrilma diisiincesini orgiitsel baglilik ve is tatmininin belirledigi
yoniinde bulgulara ulasilmistir. Ambrose ve Kulik ¢calismalarinda, motivasyon alaninda
1990-1997 yillar1 arasindaki arastirmalar1  siniflandirmiglardir.  Bu  calismada,

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi, Amag Teorisi, Bilissel

*Charles N. Weaver, Toplam Kalite Yonetiminin Dort Asamas, 4. Basim, istanbul: Sistem Yayncilik,
2003,s,30.

* Halil Can, Orgiit ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitabevi,1994, s.157.

* Ali Sahin, “Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon”,

http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos _mak/articles/2004/11/ALISAHIN.PDF, (10 Mart 2008) s.525.

4> Muharrem Tuna, Mehmet Sezai Tiirk, “Kamu ve Ozel Sektdr Matbaa Isletmelerinde Calisanlarin icsel
Motivasyon Diizeylerinin Karsilastirilmasi”,
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/articles/2006/16/MTUNA-MSTURK.PDF, (10 Mart1 2008),
$.620.
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Degerlendirme Teorisi, Is Dizaym1 ve Kosullandirma Teorisi kapsaminda yapilan
aragtirmalar yer almistir.* Yapilan ~ aragtirmalar ve ortaya koyduklari bulgular,
motivasyon ile is tatmini arasindaki iligkinin gercekte karsilikli etkilesim bi¢iminde
oldugu yoniindedir. Tatmin olmus kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam
hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmin olan birey, davranisini degistirmeye ve glidiilemeye
olduk¢a uygun bir durumdadir. Aym sekilde, giidiilenmis bir birey de, tiim caba ve
faaliyetlerin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Sonug olarak sunu soylebiliriz,

motivasyon, tatmin yaratabilir.

1.3.4. s Tatmini ve Moral Arasindaki iliski

En genel tanimiyla moral, bireyin amaglar1 ile i¢inde bulundugu durum
arasindaki farka iliskin algilarinin olusturdugu zihinsel bir durum ya da tutum olarak
ifade edilmektedir. Is tatmini ve moral birbirleri yerine telaffuz edilen iki kavramdir.
Her ne kadar birbirleri yerine telaffuz edilseler de bu iki kavrami birbirinden ayiran bir
takim farkliliklar da bulunmaktadir. Moral, tatminin {iriinii olmasina karsin, morali
ondan farkli kilan iki o6zellik vardir. Bu farkliliklardan birincisi, tatminin daha c¢ok
geemise ve simdiki duruma yonelik olmasina karsilik, moral daha ¢ok gelecege
yoneliktir. Bu farkliliklardan ikincisi; tatmin bireysel bir duygu ve bireyin benligine
dayanmasina karsilik, moral daha ¢ok birlikte olmaya, 6rgiitte kiimede bulunmaya, ortak
ama¢ edinmeye dayanmaktadir. Moral, &rgiitsel bir kavramdir. Orgiitiin toplumsal ve
islevsel ¢evresinin tiim faktorleri isgorenlerin morali iizerinde etkide bulunur. Tatmini

etkileyen tiim faktorler morali de etkiler. *’

Yiiksek moral, personelin Orgiitiin isleyisi ve basarilarindan doyum sagladiginin
gecerli bir gostergesidir. Yiiksek iggéren morali, gelismis isgoren tutumlarina daha
gliclii bir bagliliga, daha az devamsizliga, daha az yakinmalara, daha az ¢abaya, daha az
zaman israfina, daha anlamli etkinliklere ve isbirlik¢i bir ¢evrenin olusmasina yol
actigindan, orgiitsel amaclarin basarilmasinda, isgdrenin yiiksek morale sahip olmasi

6nemli goriilmektedir. ** Bireysel algilara dayali zihinsel ve coskusal bir durum olarak

* Siikrii Yaprakli ve Mustafa Kemal Yilmaz, “Satisgiicii Motivasyonu- Is Tatmini Olgeklerinin Test
Edilmesi ve Motivasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi: ilag Sektoriinde Bir Uygulama”
Is Gii¢c Endiistri iligkileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:9 Say1:3 (Temmuz 2007), s.68.

" Ayhan Ural, Orhan Aksay, “Ortadgretim Okullarinda Ogretmen Morali”,
http://www.acikarsiv.gazi.edu.tr/dosya/moral.doc (11 Mart 2008).

* Meral Uras ve Muammer Kunt,” Ogretmen Adaylariin Ogretmenlik Mesleginden Beklentileri ve
Beklentilerinin Karsilanmasin1 Umma Diizeyleri”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
Say1 19 (2004), s. 10.

16



moralin, bireyin isine karst olumlu ya da olumsuz bir tutum gelistirmesinde, etkili

olabilecegi diisiiniildiigiinde, orgiit agisindan 6nemi daha kolay anlasilmaktadir.

Ozetle, is tatmini ile moral kavrami arasinda biiyiik bir benzerligin oldugu
aciktir. Ancak, moral is tatmininden bir derece daha fazla psiko-sosyal ve daha 6znel bir
kavramdir. Tatmin kavraminda, beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi kesin
olmasa da, belli bir 6l¢ii vardir. Ancak moralin, hesaba kitaba gelen higbir dl¢iisii yoktur

ve dolayli gézlem yoluyla tespit edilebilir.*’

1.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini birgok faktdriin etkisiyle olusmakta; hem calisanlar hem de orgiit
acisindan 6nemli etki ve sonuglara sahip olmaktadir. Kisilerin is tatminini etkileyen

faktorleri bireysel ve orglitsel faktorler altinda toplamak miimkiindiir.

1.4.1. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen, iicret, yiikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi,
orgiitlerin politika ve prosediirleri ve calisma sartlar1 tutumlarin sekillenmesinde bazi
temel Orgiit i¢i faktorler bulunmaktadir. Bununla birlikte birey her bir faktor lizerinde
degisik diizeyde tatmin duymaktadir. Ornegin bir calisanin aldig iicret iizerinde
tatminsizlik duymasina ragmen orgiitlerin diger faktorleri hakkinda olumlu duygulara
sahip olabilmektedir.”® Bu noktadan hareketle is tatminine etki eden belli basli faktorler
olarak; ficret, terfi olanaklari, ¢alisma kosullari, isin kendisi, yonetim politikalari,
denetim sekli ve sikligi, iletisim, rol yapisi, liderlik, ¢alisma grubu ve is arkadaglari

olarak ifade edebiliriz.

1.4.1.1. Ucret

Ucret, tarihsel gelisimi boyunca cesitli bilim dallarinda inceleme konusu
olmustur. Bundan dolayr {icret kavramimin tanimi disiplinlere gore farklilik
gostermektedir. Ekonomik anlamda ticret, bir liretim faktdrii olan emegin iiretime
(fikren ya da bedenen) katilmasi sonucu elde edilen bir gelir unsurudur. Hukuki agidan
icret, hizmet sozlesmesi cergevesinde is gorenin yapmis oldugu is karsiliginda isveren

tarafindan saglanan menfaatlerin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Sosyal ve siyas1 agidan

* Eroglu, s.355.
3% Oriicii, Yumusak ve Bozkir; s.41.
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ise iicret, isgdrenin gegim kaynagi olarak ifade edilmektedir.”’ Ucretin ekonomik anlam
hi¢ kuskusuz isgérenler i¢in daha onemlidir. Ucretin ekonomik anlaminin 6nemli

olmasindaki temel neden, iicretin kisinin ihtiyag¢larini ve isteklerini karsilamasidir.

Ucret ile is tatmini arasindaki iliskinin énemine ragmen, yapilan ampirik
caligmalar birbiriyle uyum igerisinde degildir. Kimi c¢alismalar, iicret ile is tatmini
arasinda bir iligki bulurken, bazilar1 negatif iligki bulmus, bazilar1 ise herhangi bir iliski
olmadig1 sonucuna varmistir. Arastirmalarda ¢ikan bu farkli sonuglarin temel kaynagi,
orgiit icinde is tatmininin saglanabilmesi i¢in Oncelikli olarak {icret adaletinin
saglanmas1 gerekliligidir. Ciinkii isgorenler, elde ettikleri {icretleri benzer isleri yapan
diger kisilerin licretleriyle kiyaslar. Bu kiyaslama sonucunda iicret adaleti algilarlarsa
olumlu tutum ve davranislar gostereceklerdir. Dolayisiyla, adil bir algilama durumu, is
tatmininin de olumlu yénde etkileyecektir.”* Kisinin kendisiyle benzer isleri yapan ve
ozellikle bilgi, beceri ve yetenek yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baska kisiye

gore daha az iicret almast is tatminsizligi yaratacaktir.>

1.4.1.2. Terfi Olanaklarn

Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirmasinin yaninda, isgdrenin
sosyal statiisiinii yiikseltmekte, toplum i¢indeki yerinin olumlu yonde degistirmektedir.
Daha 6nemli bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal sayginlik anlamina
gelen terfi, personelin is tatmin diizeyini artirmaktadir. Bu ylizden isgdrenler, calistiklar
isyerlerinde yiikselme olanaklarini da istemektedirler. Yiikselme arzusu olan kisiler,
ilerleme imkani1 bulduklar1 isten iist diizeyde tatmin olmaktadirlar. Her diizeydeki
isgdrenin basarilt olmasi halinde yiikselme imkani bulmasi, yaptigi isteki tatmini
artiracaktir. Isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise, isgdren basarili olsa dahi
yiikselme imkan1 bulamazsa kisinin giderek is tatmini azalacaktir.”* Degerli bir ¢aliganin
terfi ettirebilecegi bos bir konum olmadigi durumlarda, bu ¢alisana basarmis oldugu isi

yansitan bir iinvan verilerek is tatmini artirilabilir. Burada dikkat edilmesi gereken

S Mehmet Yiice, “Ucretin Tanim1 Niteligi ve Tespiti”, http://www.ikademi.com/ucret-yonetimi/805-
ucretin-tanimi-niteligi-ve-tespiti.html (06 Mart 2008).

> Oznur Bozkurt ve ilhan Bozkurt, “is Tatminini Etkileyen isletme i¢i Faktorlerin Egitim Sektorii
Agisindan Degerlendirilmesine Yénelik Bir Alan Calismasi”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1:9(2008),
s.5.

>3 Erdogan, 5.239.

> Salih Zeki imamoglu, Halit Keskin ve Serhat Erat, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is Tatmini
Arasindaki Iliskiler : Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama” ,Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, Cilt. 11, Say1. 1 (2004), s.170.
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husus; terfi imkanlari, isgorenlerin beklentilerine, ihtiyaglarina cevap vermeli ve adil
olmalidir. Orgiitte bu faktérlerin olusturdugu adaletli bir terfi sistemi yoksa isgérenlerin
tatmin olma olasiliklar1 daha az olacaktir.” Ozellikle yénetici diizeyindeki terfilerde
fazla iicret artis1 s6z konusu oldugu i¢in, isgorenlere nazaran yoneticilerde is tatmini

yiiksek olmaktadir.>®

Ozetle terfi olanaklari, is tatminini etkileyen ©6nemli unsurlardan biridir.
Arastirmalar sonucu elde edilen bulgular istenilen terfiye zamaninda ulasamamanin is
tatminini olumsuz etkiledigi goriisiinii desteklemektedir. Bu arastirmalar sonucunda
yiikselmeyi hak ettigine inanan ¢aligsanlarin terfi edememesi nedeniyle is tatminlerinin

diisiik oldugu ve devamsizlik yaptig1 ortaya ¢ikmistir.”’

1.4.1.3. Cahsma Kosullar:

Calisma kosullart bir i1sgérenin isini yaparken oOrgiit tarafindan, bu isi
yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve
imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis-
gidisler, giiriiltii, 1s1, aydinlatma, dinlenme ve c¢alisma siireleri, licretli izin durumu, ast —
iist ve diger sosyal iligkiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma hayatinin tiim yonlerini
calisma kosullar i¢inde diisiinmek miimkiindiir. o8 Calisma kosullari, igyerindeki fiziki
ekonomik ve psiko-sosyal sartlar1 ifade etmesine ragmen, daha cok fiziki ¢alisma
kosullarini agiklar. Asint giiriiltii, yiiksek ya da diisiik 1s1 kosullari, asir1 beden giicii
kullanimu, tehlikeli ¢alisma kosullar1 gibi faktorler fiziksel calisma kosullar1 kapsaminda
degerlendirilir. Calisma kosullarinin olumsuz olusu is tatminsizligine yol acan faktorler
arasinda yer alir. Bundan dolay1 c¢alisma kosullart ile is tatmini arasinda bir iligkinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Soyle ki isgdrenlerin ¢alisma esnasinda yasadiklar
risk algisi, bireyin stirekli stres altinda kalmasina yol agabilir. Bu tiir ortamlarda calisan

isgdrenlerin tatmin diizeyinin diistiigii yapilan arastirmalar sonucu bilinmektedir.>

Sonu¢ olarak, isverenler tarafindan alinan calisma kosullarmi gelistirici,

tyilestirici, tedbirler her zaman isgorenleri olumlu yonde etkiler. Ciinkii isgorenler

55 Demir, s. 136.

¢ Fred Luthans, Organizational Behavior, Sixth Edition, New York : McGraw- Hill, 1992, s.121.

>7 Lawson K Savery, “The Congruence Between the Importance of Job Satisfaction and the Perceived
Level of Achievement”, Journal of Management Development, Vol. 15, No.6 (1996), s. 18-27.

¥ Eroglu, s. 325-326.

% Askin Keser, Cahsma Yasaminda Motivasyon, 1. Baski, Istanbul: Alfa Aktiiel, 2007, s. 44.
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kendilerine deger verdiklerini diisliniir ve tatmin olurlar. Diger taraftan isletmelerde
alinan is giivenligi tedbirlerinin yetersiz olmasi sebebiyle kaygi ve strese maruz kalan

isgorenlerin tatmin seviyeleri de diisiik olur.

1.4.1.4. Isin Kendisi

Isgdrenlerin tatminini belirleyen énemli unsurlardan birsi de isin kendisidir. Bu
onemi ortaya koymak icin isin kendisinin is tatminin hangi yonlerden etkiledigini de

irdelemek gerekmektedir. Isin kendisi, is tatmini ii¢ yonden etkilemektedir. Bunlar; 60

Isin Yonetimi ve Hizimn Kontrolii: Isin kendisinin bu yéniiyle isgorenlerin
isin yonetiminde s6z sahibi olmalar1 durumunu ifade etmektedir. Kuskusuz ki isin
yonetimine ve siireglerine aktif olarak katilan iggorenler i¢in bu durum is tatmini

saglayici bir boyuttur.

Beceri ve Yetenekler : Isin kendisinin bu yoniiyle de isgdrenin beceri ve
yetenekleri list seviyede kullanmasi gerektigini ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle
mevcut beceri ve yeteneklerinin, isin gereklerine uygun olarak maksimum diizeyde
kullanilmasi isgdrenler i¢in yeterlilik duygusu yaratir. Isgdrenlerin hissettikleri yeterlilik

duygusu tatmin diizeyinide olumlu yonde etkilemektedir.

Cesitlilik : Cesitlilik kavramiyla, 15in yapisint monotonluktan ¢ikarip, cesitlilik
kazandirilmasi gerektigi ifade edilmektedir. En sikici isler her giin yiizlerce defa benzer
faaliyetlerin tekrarlanmasini gerektiren islerdir. Cesitlilik, ilgin¢lik ve calisanlarin
yetenek, bilgi ve becerileri oraninda sorumluluk yiikleyen isler daha fazla is tatminin
yaratmaktadir. Isin igerigi, basit is yapanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu, bes
ya da daha fazla islem yapanlarin is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu arastirma
bulgular: arasidadir.®’ Diger bir ifadeyle isgdrenlerin sikilma diizeyi arttikga tatmin

diizeyi diismekte ya da sikilma diizeyi diistiikce tatmin diizeyi artmaktadir.

Kisaca, isin kendisinin bu oOzelliklere sahip olmasi, bireye yeteneklerini
kullanmasina imkan verir, stirekli 6grenmeye ve gelismesine olanak saglar, yaraticiliga,

degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirerek isgérenlerin tatmin olmasinmi saglar.

% Hugh Arnold ve Daniel Feldman, “A Multivariate Analysis of the Determinants of Job Turnover”,
Journal of Apllied Psychology, Vol. 67, No. 3 (1982), s.351.
' Mehmet Silah, Cahsma Psikolojisi, Ankara: Gazi Kitapevi, 2001, s. 106.
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Diger taraftan isin sikict ve monoton olmasi ise ¢alisanlarin is tatminini azaltan olumsuz

faktorlerdir.

1.4.1.5. Yonetim Politikalar

Yonetim tarzi, yonetimin c¢aliganlarina karsi tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulama sekli ile c¢alisilan ortamin fiziki durumu, ¢alisanlarin is tatminini
etkilemektedir. Yapilan bilimsel ¢alismalarda yonetim tarzi ve politikalariin
calisanlarin is tatmini lizerinde iki sekilde etkili oldugu tespit edilmistir. Bunlardan
birincisi, karar verme siirecinde calisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, kisinin
kendisine saygi duymasini ve tanima ihtiyacini karsilayacaktir. Bu durum ise caliganin
is tatminini etkileyecektir. Bunlardan ikincisi calisan merkezli olmaktir. Yani,
calisanlara yonelik olmak, onlarla destekleyici iliskiler gelis,tirmektir.62 Arkansas
Universitesi'nde yapilan bir arastirmada, isgorenlerin orgiit igindeki karar
mekanizmalarina etkin olarak katilimlari saglandiginda yiiksek seviyede is tatminine
sahip olduklar1 tespit edilmistir. Stratejik Oneme sahip kararlar alinirken, isgoren
katilimmin saglanmamasi Orgiitiin basarisi i¢in engel teskil eder. Ciinkii firma
stratejilerinin yerine getirilmesinde isgdren katilmi esastir.”’ Ozetle, orgiit iginde
isgdrenlerin tatminlerinin saglanmasi, yonetimin en 6nemli gérevlerinden biridir. Ancak
tatmin yogun bir programin basit bir sonucu degildir. Bunun i¢in yoneticilerin is tatmini

yaratacak yonetim politikalarina ve stratejilere odaklanmalari gerekmektedir.®*

1.4.1.6. Denetim Sekli ve Sikhig1

Bilindigi {izere; isgorenler, genel olarak denetlenmekten hoslanmazlar.
Hoslanmama duygusu ayni zamanda bir tatminsizlik belirtisidir. Denetimlerin,
isgorenler icin memnun edici olmasi i¢in denetimin seklinin ve sikliginin makul
Olgiilerde olmas1 gerekmektedir. Denetimin diizeltici, yardim edici, birlikte yapict
olmaktan ¢ok kusur arayici, tistlinliik gosterisi, kiiglik diisiiriicii oldugunda; isgérenlerin

tatmin diizeylerini olumsuz yonde etikilemektedir. Buna karsin yapilan denetimlerin

62 Hakan Emanet, “EFQM Miikemmelik Modeli ile Kamu Sektoriinde Ozdegerleme Calismalar1 Uzerine
Bir Saha Calismas1”, Cumhuriyet Univ. Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.8, Say1.1 (2007), s.12.

5 Molly Inhofe Rapert, “Researcher Finds Keys to Employee Job Satisfaction and Commitment”,
American Marketing Association’s 2002 Educator’s Conference , April 17 (2002), s.91

# Mark A. Tietjen, Roby M. Myres, “Motivation and Job Satisfaction, Management Decision”, MCB
Universitiy Press, Vol: 36, No. 4 (1998), ss. 226-231.
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kusur arayici olmasi yerine, danigsmanlik ve egitici nitelikte olmasi is tatmini agisindan

onemlidir. ¢

Sonug olarak, orgiitlerde denetim sekli ve sikligindan kaynaklanan tatminsizlik
diizeyinin iyilestirilmesi i¢in; denetim siklig1 optimal diizeyde, denetici ise egitici ve

ogretici tutum ve davranislar i¢inde olmalidir.

1.4.1.7. iletisim

Is tatmini ile iligkisi bulunan ve ayn1 zamanda is tatmini iizerinde olumlu bir
etkiye sahip olan degiskenlerden biride iletisim faktoriidiir. iletisim en genis anlamda;
bilgi, diisiince yorum ve duygularin bir kisiden digerine ya da karsilikli olarak
aktarilmas: siireci olarak ifade edilmektedir.’® Dolayisiyla iletigim, rgiit iginde yer
alanlar1 birbirine baglamaktadir ve iggorenlerin sosyal grup igerisinde koordineli bir
bigimde caligmalarina olanak saglamaktadir. Bununla birlikte orgiitlerde etkili iletisim
olmasi halinde; 6rgiitlerde performans ve is tatmini seviyesi artmaktadir.®” Iletisim en
cok olmadigi zaman dikkat ceker ve tatminsizligin baglica kaynaklarindan biridir.
Yapilan aragtirmalarda, iletisim ag1 her liyeye serbestge iletisim firsat1 verecek sekilde
diizenlendiginde, tim grup tyelerinin daha fazla tatmin oldugu gdriilmiistir.®® Buna
karsin yeterli iletisimin her zaman is tatmini saglamadigi da yapilan arastirmalarda

tespit edilmistir.”
1.4.1.8. Rol Yapisi

Rol, bireyin bulundugu statii sinirlar1 i¢inde neyi yapabilecegi veya neyi
yapamayacag1 seklindeki belirlenmis davraniglarin toplamidir. Bireyin bir sosyal grup
icinde haklar1 ve yiikiimliiliikleri belirlendiginde, onun ayn1 zamanda rolii de belirlenmis
olmaktadir. Bunun yani sira bireyin ayni anda birden fazla rolii gerceklestirmesi, bu
rollerden birini digerine oranla daha fazla benimsemesi, bireyin iistlendigi rol ile kisilik

ozelliklerinin uymamasi gibi durumlarda rol ¢atigmast meydana gelmektedir. Diger bir

% Hakan Onen, “Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Univ. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), s. 53.

% jhsan Yiiksel,” iletisimin is Tatmini Uzerine Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gérgiil Calisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, Say1 :2 (2005), 5.292.

7 Beril Z. Akinci, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel fletisim, istanbul: iletisim Yaymlari, 1998, s.121.

5 Demir, s. 148.

% Kadir Ardig ve Tiirker Bas, Kamu ve Vakif Universitelerindeki Akademik Personelin is Tatmin
Diizeyi, http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1592-kamu-ve-vakif-universitelerindeki-akademik-
personelin-tatmin-duzeyi.html (01 Nisan 2008).
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ifadeyle rol ¢atigmasi, iggoren i¢in hangi rolii yerine getirmesi gerektigi noktasinda
yasadig1 kararsizligi, giderek zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir kavramdir. Calisan kisi
icin sorumluluklarin genisligi, otoritesinin sinirlari, isletme kurallari, 15 glivenligi
konularinda agiklik olmamasi gibi nedenler rol belirsizligini dogurur.” Isgérenlerin
orgiit i¢inde yasadigi rol belirsizlikleri, onlar1 strese sokarak, sagliksiz, mutsuz ve
isletmesine kars1 gliven duymayan bir birey haline getirir. Dolayisiyla orgiitler sagliksiz

gligsiiz, tilkkenmis ve isteksiz bir ordu ile ¢alismak zorunda kalir.”!

Sonug olarak, rol belirsizligi ve g¢atismasi, Orglitsel davranisi etkileyen en
onemli degiskenlerdir. Bunun nedeni, goreve iliskin rollerde olusan karmasiklik ve
belirsizlik igsgdren i¢in 6nemli bir stres kaynagi olmasidir. Stresin olusturdugu gerilim ve

baski isgdren i¢inde bir tatminsizlik sebebidir.

1.4.1.9. Liderlik

Liderler ozellikle oybirligi saglamak, takim caligmalarini koordine etmek, ¢ok
yonlii bakis acgilarmi degerlendirebilmek ve fonksiyonel olmayan c¢atismalardan
kaginmak konularinda yetenekli olan kisilerdir. Bu yetenekler liderlere amaclarina
ulagsmakta katki saglayacak pozitif iliskiler gosterebilme imkan1 saglar.”” Bu yetenekler
sayesinde, kendini taniyan karsisindakinin ihtiyaglarina duyarli olan, duygularini kontrol
edebilen liderler, ¢alisanlarla kendi arasinda giiclii iliskiler kurabilir ve bu iligkiyi
siirekli olarak gelistirerek gii(;lendirirler.73 Lider insan odakli, katilimei, paylasimci,
yaratici, yalin, acik, esnek ve oncili kisidir. Bununla birlikte liderler misyon, vizyon

sahibidir ve 6rnek kisilerdir.”*

Liderlerin 6rnek kisiler olmasindan dolayi, ortaya koyduklar1 davraniglarin
calisanlarin tatmininde Snemli bir rolii bulunmaktadir. Isletmelerde demokratik bir
yonetim anlayig1 olusturan, igsgdrenlerin kisiligine, yaptig1 ise saygt gosteren ve deger

veren, iggorenin isi ile ilgili konularda goriisiinii alan ve alinacak kararlara katilimin

" Erdogan, s. 89.

"' Birol Bumin ve Arzu Sengiil, “insan Kaynaklarinin Degerliligi ve Orgiitlerde Role Dayal Stres
Kaynaklar1 Uzerine Bir Arastirma”, 8. Ulusal Yénetim ve Orgiit Kongresi Bildirileri, Nevsehir: 25-27
Mayis 2000, ss. 571-581.

72 Cary Cherniss, “Social and Emotional Learning for Leaders”, Educational Leadership, Vol. 55, No.17
, (1998), s5.26.-28.

7 Lara E. Megerian, John J. Sosik, “Understanding Leader Emotional Intelligence and Performance”,
Group and Organization Management, Vol.25, No. 3 (1999), ss.367-391.

™ Ebru Ozgen, “iletisim ve Liderlik”, http://www.ilet.gazi.edu.tr/iletisim_dergi/18/OZGEN.pdf, (05 Mart
2008) s.112.
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saglayan liderler, agik kap1 ve bilgi akisi sistemi uygulayan liderlik tarzinin

benimsendigi orgiitlerde calisanlarin is tatmini arttig1 goriilmektedir.”

1.4.1.10. Calisma Grubu ve Is Arkadaslar

Isgdrenin birlikte oldugu grubun yapisi, is tatmini icin énemli bir etkendir.
Giinlik yasamindan yarisindan ¢ogunu isyerinde geciren isgorenler igin, uyumlu is
arkadaslari, sosyallesmenin gostergesidir. Isgorenler, kendilerine daha iyi bir ¢alisma
ortamini ¢aligma barisini ve huzurunu saglamak icin diger isgorenlerle isbirligi yaparak,
bir uyum olusturmak isterler. Bireylerin, basarili sayilan bir grup i¢inde yer almasi ve
hayat goriisii kendine uygun ¢alisanlarla, birlikte olmasi onun is tatminini artirict bir etki
yapacaktir. '® Birey isini sevmese bile, arkadaslariyla ayni ortamda olmaktan dolay:
isinden mutluluk duyar. Eger calisanlarin kendileriyle 6zdestirdikleri ¢alisma grubu ve
is arkadaglar1 olmaz ise is tatmini olumsuz yonde etkilenir. Tek basma calisanlarin
kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmeleri, islerini sevmemelerine neden olmakta ve
1s tatminsizligine yol agmaktadir. Calisma gruplari ¢alisanlarin is tatmini i¢in 6nemli bir
kaynaktir ve grup lyelerinin birbirleriyle olan iletisimleri ve iligkileri is tatminini
yonlendirmektedir. Birbiriyle iletisim kurmayan ¢alisanlarin is tatminleri azalmakta ve

sosyal yalmzliga itilmekte ve sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadur. ”’

1.4.2. Bireysel Faktorler

Bireylerin, beklentileri, algilari, demografik 6zellikleri birbirinden farkl
oldugundan is tatminini etkileyen faktorlerde bireyler arasinda farklilik gdstermektedir.
Bununla birlikte oOrgiite giren kisilerin karakteristik 6zellikleri de isyerindeki
davranislarmi etkiler. Kisisel ya da biyolojik ozellikler olarak; yas, cinsiyet, medeni
durum Ornek verilebilir; kisisel karakteristik Ozellikler olarak ise; degerler, inanclar,
tutumlar ve temel yetenek diizeyi sOylenebilir. Bireylere is ile ilgili beceriler
kazandirilabilir, yetkinlikleri ise gelistirilebilir. Bireysel faktorler kisilere 6zgilidiir ve
yonetim tarafindan gelistirilmeye c¢alisilsa bile, tam anlamiyla degistirmek miimkiin

olmayabilir. Bireysel faktor kapsaminda, arastirmacilar tarafindan genellikle inceleme

5 Akine, s.24.

7% Erdogan, s.242.

" Oya Erdil, Halit Keskin, Salih Zeki imamoglu ve Digerleri, “Y6netim Tarzi ve Calisma Kosullari,
Arkadaslik Ortanu ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir
Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1.5, No.1(2004), s.21.
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konusu olan 6zellikler sunlardir; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim ve zeka, kidem ve

kisilik yapisidir.
1.4.2.1. Yas

Is tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda elde edilen bulgularin bazilar:
yas ile is tatmini arasinda bir iligki olmadigini; bazilar1 ise bdyle bir iliskinin varligim
ortaya koymustur. Yapilan arastirmalara gore, yeni ise basglayan gen¢ c¢alisanin
moralinin yiiksek olmasindan dolay is tatmini yiiksek olmaktadir. Ik birkac yildan
sonra, tatmin kesin bir bicimde diismekte ve daha sonraki yillarda ise, ¢alisanlar iglerine
devam ettikge tatmin artmaktadir.”® Tatminin diismesindeki asil sebep ise, genglerin
caligma yasami disinda daha ilgi ¢ekici ugraslar bulabilme imkénlarina sahip olmalari,
onlarin iglerine bagli olmamasina neden olabilir. Genellikle, orta yasl insanlar ¢alisma
hayatin1 tanimis, bulunduklar 6rgiitlere de gecen siire i¢inde alismis ve uyum saglamis
kisilerdir. Orta yasli calisanlar bazi koklesmis bazi ¢alisma aliskanliklarina sahip
olduklarindan ve is degistirme imkanlarinin azalmasi nedeniyle bulunduklar1 ortama
iliskin daha iyimser psikolojik iklim algilar1 sergilemektedir.”” Arastirmalarda, yash
caliganlarin is tatminin, gen¢ calisanlara gore daha yiiksek olduguna dair bulgulara
rastlanmigtir. Bunun nedeni yash c¢alisanlarin, beklentilerini daha gercek¢i temeller
iizerine oturtmalarindan, isle ilgili kosullara daha iyi uyum saglamalarindan ¢ok farkl
islerden deneyim kazanarak ve kendi yeterliliklerini kesfedebilecekleri zamanlarinin
olmus olmasindan dolay1 kendilerine uygun islere alismis olmalarindan kaynaklandigi
6ne siiriilmektedir.*® Kisaca, yas ile is tatmini arasinda tam dogrusal olmasa da dogru
orantt vardir. Yas, 1§ tatminin belirlemede diger faktorlerden daha fazla bir etkiye

sahiptir.*!
1.4.2.2. Cinsiyet ve Medeni Durum

Bilindigi {izere toplumsal ve sosyal acidan kadina ve erkege yiiklenen roller
birbirinden farklidir. Kadin ve erkekler arasinda is tatmini konusunda belirgin bir

farkliligin oldugu sdylenemez. Ancak, kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is

78 .
Demir, s.119.

7 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 5. Baski, Istanbul: Beta Yaymevi, 2005, s.216—

217.

% Tarik Solmus, is Yasaminda Duygular ve Kisilerarasi iliskiler, Istanbul: Beta Basim Yayim

Dagitim, 2004. s.187

8! Edip Oriicii, Fiisun Esenkal, “Konaklama Isletmelerinde Isgoren Tatminini Etkileyen Faktorler”,

http://sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c8s14/makale/c8s14m8.pdf, (03 Mart 2008) s. 147.
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ile ilgili beklentilerinin de farkli olmasina neden olur. Bu nedenle iicret, is saatleri, is
kosullarindan duyduklar1 tatmin de farkli olur. Sheppard ve Herrick 1972’ deki
bulgularinda; kadinlarin erkeklerden daha az is tatmini duyduklarini belirtirler.*> Bu
konuyla ilgili en kapsamli ¢aligma Clark tarafindan yapilmistir. Arastirmalar sonucunda
ise kadinlarin tatmin diizeyinin erkeklerden daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ancak
Clark cinsler arasindaki tatmin farkliligin geg¢ici oldugunu ileri siirmiis, bunun
kadinlarin is diinyasindaki konumlarinin ve beklentilerinin daha fazla artmasi sebebiyle

oldugunu iddia etmistir.*

Ozetle, is tatminin, kadin ve erkek ayrimindan c¢ok beklenti diizeyiyle ilgili
oldugunu sdylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Ornegin kadinlar, isyerinde
calisma kosullar1 ve sosyal iliskilere onem verirlerken, erkekler ise iicret, ilerleme
firsatlar1 gibi konulara daha fazla itibar etmektedir.** Bununla birlikte, evli ve bekar
calisanlarin i tatmininde dikkat c¢ekici bir farkliligin  bulunmadigi yapilan
arastirmalarda gdzlenmistir. Is tatmini ve medeni durumun is tatminiyle iliskisi olmadig

Hindistan ve Nijerya’da da yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.®

1.4.2.3. Kidem

Kidem, bir iggdrenin, bir iste ne kadar siiredir ¢alismakta oldugunu ifade
etmektedir. Ayni iste uzun siire kalan kisinin is tatmininin daha yiiksek olacagi
beklenebilir. Ise alisamayan isten doyum saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi
gosterecegi varsayildiginda, kidem ile is tatmini arasinda c¢ok yliksek oranda bir iligki
olacag1 disiiniilebilir. Ancak bagka alternatiflerin olmadigi, bireyin isten ayrilmasini
zorlastiran ekonomik problemlerin yogun oldugu dénemlerde kidem ile is tatmini
arasinda iliskinin olmadig1 ya da ters oranda bir iliskinin olacagi olmasi beklenmektedir.
86 Dolayisiyla, kidem ve is tatmini arasindaki iligkinin incelendigi calismalarda farkl

sonuglar elde edilmistir. Baz1 arastirmalada, kidem arttikca is tatmin diizeyi artmakta,

* Silah, s.109.

%3 Alfonso Sousa Poza, “Gender Differences in Job Satisfaction in Great Britain”, Applied Economic
Letters, Vol.10 (2003), ss. 691-692.

% Cigdem Kirel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda, Cinsiyet, is Tatmini ve Is Baglilig: iliskisi”,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Say1. 2 (Kasim 1999), ss. 115-136.

8 Demir, s.121.

% Mehmet Giiven, ismail Bakan ve Salih Yesil, “Calisanlarin Is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla
Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler: Bir Alan Calismas1”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.12,
Say1. 1 (2005), s. 128.
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bazilarinda ise diismekte, baz1 aragtirma sonuglarinda ise iki degisken arasinda bir iligki

tespit edilememistir.*’

1.4.2.4. Egitim ve Zeka

Egitim is tatmininin en 6nemli faktdrlerinden biri olup, is gorenin tatmin
diizeyi lizerinde onemli bir etkisi de vardir. Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek
kisilerin genel is tatmininin daha az egitim gérmiis olanlara oranla daha iy1 oldugu tespit
edilmistir.® Bu farkliligin nedeni, egitim diizeyleri yiiksek bireylerin galisma
ortamindan beklentileri, istekleri daha az egitim gormiis birine gore daha fazla
olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisma ortaminda bireylerin beklentileri ve istekleri
karsilanmazsa tatminsizlik seviyesinde artis olacaktir. Burada 6nemli olan bireylerin
bilgi birikimi, calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, Orgiitsel beklentileri v.b. faktorlerle

yapilan isin sagladig1 olanaklar ve imkanlarin arasinda anlamli bir dengenin olmasidir.

Diger taraftan bazi aragtirmacilar sadece bireylerin zeka diizeyleri ile is tatmini
arasindaki iliskiyi incelediklerinde 6nemli bir iligki tespit edememislerdir. Yapilan isle
ilgili olarak ele alindiginda zeka, is tatminin de énemli bir etken olmaktadir. Birgok is
ve mesleklerin belirli bir zeka seviyesi gerektirdigi ve bunun altinda ya da {istiinde

zekdya sahip kisilerin bu islerden doyum duymadig: saptanmustir.™

1.4.2.5. Kisilik Yapisi

Kisilik kavrami en genel ifade bigimiyle, ferdin yasama bi¢imidir. Nasil kiiltiir,
bir toplumun yasama tarzini gosteriyorsa, kisilik de bir ferdin yasama tarzini ifade
etmektedir.”® Diger bir ifadeyle kisilik bireye 6zgii olan ve degismeyen 6zelliklerini
ifade etmektedir. Kisiligin, bireyin calistifi isi ve g¢evresini algilamasinda ve
degerlendirmesinde Onemli bir etkisi vardir. Karsilagtirmali psikoloji de bu konu
iizerinde durmaktadir. Bireyin davranislari, onun i¢inde yasadig1 ortam ve ¢evresindeki
bireyler arasindaki siirekli etkilesim sonucu olugsmasi nedeniyle bireyin kisiligi is

gevresinden etkilendigi gibi aym zamanda da birey kisiligi ile is cevresini etkiler.”!

87
Keser, s.114.

% Ayse Can Baysal, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, istanbul: Yalgin Ofset Matbaasi, 1981, s.

193.

% Baysal, 5.193.

% Eroglu, s. 171.

! Serpil Aytag, “ Orgiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi”, isgiic Endiistri iliskleri ve insan

Kaynaklar Dergisi, Cilt. 3, Say1. 1 (2001), s. 28.
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Olumsuz kisilige sahip bireyler ¢alisma barisini ve huzurunu da olumsuz yonde etkiler.
Bunun en acik 6rnegi nevrotik kisilik yapisinda goriilmektedir. Nevrotik kisilik 6zelligi
olanlar endiseli, karamsar kisilerdir. Siirekli kotii bir seylerin olacagi endisesi ile
yasarlar. Nevrotik kisilerin genellikle insanlarla iliskilerinin sorunlu oldugu, ¢evresini
rahatsiz edici tutum ve davraniglarda bulundugu, genel bir mutsuzluk ve tatminsizlik
yasadiklarindan s6z edilmektedir.”* Bu kisilik yapisina sahip bireylerin calisma sartlarim
ve kosullarin1 olumsuz yonde etkileyecegini ifade edebiliriz. Bu konuda yapilan
caligmalarda bu durumu destekler nitelite olup, yapilan meta — analiz caligmalarinda
kisiligin is tatminini elde etmede dogrudan etkisinin olmadigi, kisinin is sartlarini

etkiledigi, is sartlarinin da is tatminini etkiledigi belirlenmistir.”

1.5. Is Tatminine Bagh Olarak Ortaya Cikan Sonuclar

Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha
yiiksek oldugunda c¢alisma yasaminda esas olan is tatmini degil, is tatminsizligi
olmaktadir. Is tatminiyle ilgili ¢alismalarin ¢ogu da gergekte is tatminsizligini agiga
¢ikarmay bunlarin azaltmasiyla ilgili bir takim 6nlemler almayi amaglamaktadir.”* Bu
boliimde ¢alisanlarin tatmin ya da tatminsizlikleri sonucu ortaya ¢ikan davranislari r ele

alinacaktir.

1.5.1. Cahsanlarin Isteki Tatminsizliklerini ifade Bicimleri

Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is tatminin
sonuglart da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Farkli bireysel
ozelliklere sahip isgorenlerin isten algiladiklar1 isi tatmini duygusu da farkh
olmaktadir.”> Bununla birlikte is tatminsizligi duygusal bir rahatsizlik olarak goriilebilir.
Bunun gostergesi istah kaybi, uyum zorluklar, hissel bozukluklar olabilir.”® Calsanlar,
orgiit icinde is tatminsizligi ile karsi karsiya kaldiginda, negatif bir davranis olan
orgiitten ayrilma, pozitif bir davranis olan sorunlarini dile getirme, ¢6ziim bulma gibi
davraniglarda bulunarak memnuniyetsizliklerini ifade etmektedirler. Bununla birlikte is

tatminsizligi karsisinda bireylerin gelistirecekleri bazi tepkiler de sadakat ve sorunu

%2 Telman ve Unsal, s. 59.

%Christian Dorman, Zapf Dieter, “Customer-Related Social Stressors and Burnout”, Journal of
Occupational Health Psychology, Vol. 9, No.1(2004) ,ss. 61-82.

 Handan Kazang, “Kamu Kuruluslarinda is Tatmini, Tiibitak Ornegi”, (Yaymlanmanus Yiiksek Lisans
Tezi, Sakarya Universitesi, 1998,) s.49.

95 Akiney, s. 7.

% Minner, s.119.
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gormezden gelme gibi pasif davraniglar olabilir. Calisanlarin, Orgiit i¢i tatmin ya da
tatminsizlikleri sonucu ortaya ¢ikan davraniglart Sekil 1’°de gosterilmistir. Sekil 1’den de
izlenecegi lzere; calisanlarin tatminsizlik durumlarinda ortaya koyabilecekleri
davraniglart dort grupta toplamak miimkiindiir: kacis (ayrilma), sesini ylikseltme,

kayitsizlik ve baglilik.

Sekil 1 : Ts Tatminsizligine Kars1 Gosterilen Tepkiler

AKTIF
Ayrilma/Kagis Sesini Yiikseltme
YIKICI YAPICI
Kayitsizlik Baglilik
PASIF

Kaynak: Enver OZKALP ve Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams,
Eskisehir : Anadolu Universitesi Yayinlari, 2003, s.80.

Kagis (Ayrilma) : Uzmanlar is tatminin, is performansi, isten ayrilma niyeti,
hayal kiriklig1 gibi tepkilerin belirleyicisi oldugu ifade edilmektedir.”” Calisanlarin isten
ayrilmasi sorunu, calisan davraniglari ve bu davraniglarin bagh oldugu faktorler
arastiriliyor olmasina ragmen halen orgiitler i¢cin 6nemli bir sorun olma niteligini
tasimaktadir. Yapilan calismalarin ¢ogu isten ayrilma egilimin kisilerin Orglite
baghiliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. Kisi eger
orglit degerlerine bagli ise bu degerlerin gergeklestirilmesine katkida bulunmak
istiyorsa, drgiitten ayrilmak istemeyecektir. Isten ayrilma niyeti galisanlarin istihdamin
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gésterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir.”®

Orgiitiin hedeflerini ve amagclari yerine getirmekten baska bir anlam tasimayan, sadece

*7 Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit ikliminin is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi:
Bir Arastirma” , Cumhuriyet Univertiseti Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt. 6, Say1. 2 (2005),
s.28.

% Cekmecelioglu, s. 29.

29



bir ara¢ niteliginde kendini goren Orgilit insani, kendisini etkileyen kararlarin
alinmasinda s6z sahibi olmayinca orgiite ve giderek topluma yabancilagsmaya baglar. Bu

yabancilasmanin sonucunda ise orglitten ayrilma / kag¢is egilimi dogar.

Sesini Yiikseltme : Bozulan ¢alisma sartlarinin ve kosullarin iyilestirilmesi,
diizeltilmesi icin bireylerin ortaya koydugu aktif ve yapici bir davranis seklidir. Burada
calisan aktif bir rol oynar, sartlarin iyilestirilmesi i¢in Onerilerde, tekliflerde bulunur,

diger ¢alisanlarinda ¢oziimde aktif rol oynamasi i¢in ikna eder.

Baghhk : Literatiirde baglilik kavramu ile ilgili olarak cok cesitli tanimlarin
yapildig1 goriilmektedir. Buna gore; en genel tanmimiyla orgiitsel baglilik, bir bireyin
orgiitliniin amag¢ ve degerlerine tarafli ve etkili bagliligi olarak tanimlanmaktadir.
Baglilik duyan bir is goren, orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir bicimde inanmakta,
emir ve beklentilere goniilden uymaktadir.”” Bu boyutuyla bu davranisi pasif ancak
sartlarin diizelecegini umut edilmesi olarak tanimlayabiliriz. Yapilan aragtirmalarda,
baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlarin, baglilig1 olmayan ¢aliganlara gore, orgiite ve liretime
katilimlar1 yliksek olmakta ve Orgiit igerisinde daha 1yi performans gosterdikleri
goriilmektedir. Ayrica bagilliligr yiiksek olan c¢alisanlar, isletmenin diger tiyeleri ile 1yi

iliskiler kurmaktadir.'®

Kayitsizhik : Birey isyeri kurallar1 ile tam bir uyusum icinde olmadigi,
algilamas1 ve benimsenmesi kendisi i¢in ¢ok zor olan duygu ve sartlar1 kabul etmek
istemedigi zaman, bir bakima geri ¢ekilere, ¢evresinde ve Orgiitiinde olup bitenlere

101
"By durum

ilgisiz kalip, gormezlikten gelerek kayitsizlik gdosterdigi goriiliir.
duyarsizlasma olarak ta tanimlanabilir. Duyarsizlagma calisanlarin hizmet verdikleri
kisilere birer insan yerine nesne gibi davranmalariyla kendini gosterir. Kisisel basarida
diisme ise ve is geregi karsilasilan kisilerle iliskilere bagli basari ve yeterlilik
duygularinda azalma ile ortaya c¢ikar. Tiikkenme sonucunda yaraticilik yok olur, daha
lyisi i¢in ugras verilmez. Ne yaparsa yapsin, ne denli ¢abalarsa ¢abalasin durumda bir

degisiklik yaratamadigr algisiin  kiside yarattigt bir yilginhktir Kisi isinde

%9 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2000,
s.80.

190g ofi Obeng ve Isaiah Ugboro, "Organizational Commitment Among Public Transit Employees: an
Assessment Study", Journal of The Transportation Research, Vol. 57, No.2 (2003), ss. 83-98.

1 Ozen Giiglii, Nevzat Mirzeoglu; “Bir Spor Orgiitiinde Calisan Spor Uzmanlarinin Tiikenmislik ve
Orgiitsel Bagliliklarinin Incelenmesi”, http:/www.sporyonetimi.com/0116.html, (25 Aralik 2007), s.2.
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ilerlemedigini, hatta geriledigini diisiiniir, harcadig1 ¢abanin bir ise yaramadigina inanir,

gizilgiiciiniin (potansiyel) yetersizligini goriip yilgmhga diiger.'”

Bu durum pasif ve
yikict bir davranis bi¢imidir. Bu davranis bigimlerinin, isverenlere, Orgiite, birey
acisindan ciddi maliyetler ve zararlar olusturdugunu gbz ardi etmemek gerekir. Bu

maliyetleri ve zararlar1 su sekilde aciklayabiliriz: 103

1. Gizli bicimlerde ani grevlere,
ii. Isi yavaslatma eylemleri,
iii. Disiplin sorunlarinin ¢gogalmast,
iv. Devamsizlik, is¢i devri,
v. Isten ayrilma,
vi. Makine ve tesislere zarar verme, sabotaj yapilmasi,
vii. Daha diisiik bedensel ve zihinsel saglik,

viil. Yabancilasma, stres ve kirginliklarin artmast,

1.5.2. Devamsizhk

Insan giicii isletmenin en degerli varhgidir. Agik bir sistem anlayisi icinde
bakildiginda isletme girdileri arasinda yer alan hammadde, malzeme, makine ve enerji
gibi faktorler ancak insanin fiziksel ve diisiinsel katkisiyla bigimlenir ve deger kazanir.
Diger tiim girdileri saglayan, planlayan, onlar isletme i¢inde bilingli ve uyumlu bi¢cimde
birlestiren, mal ve hizmet ¢iktilarin1 bilgisi ve emegiyle gerceklestiren en bliylik giic
insan giictidiir."® Zamammizda diger iiretim faktorlerinin gelecekte ne gibi davranislar
gosterecekleri onceden tahmin edilebilirken, personel ya da diger bir ifadeyle i3gorenin
davranisini tahmin edebilmek ¢ok gii¢c olmaktadir. '%Calisanlarin yarattig1 bu belirsizlik
de orgiitlerin bagarisini1 biiyiik ¢apta etkilemektedir. Bu belirsizliklerin en dnemlisi ise
devamsizliktir. Devamsizlig1 hastalik disindaki gesitli psikolojik, sosyal ve ekonomik
nedenlerle caligma saatleri i¢inde isinin basinda bulunmamasi olarak tanimlayabiliriz.
Devamsizlik diger bir ifadeyle, igverenin planladig1 ¢alisma saatleri ve planina gore,

isgdrenin ¢aligmasi gereken zamanlarda igyerine gelmemesi olarak ta tanimlayabiliriz.

192 &zen ve Mirzaoglu, s.3.

193 Mike Aamodt, “Technical Affairs Section”, http://www.ipmaac.org/acn/apr96/techaff.html, 2000
(26 Aralik. 2007).

1% Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, Bursa: Rota Ofset, 1994, s.13.

195 Ceylan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak Solakoglu, Personel Yonetimi, Izmir: Baris Yayinlari,
1993, s.5.
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Is tatmini ile devamsizlik arasinda negatif yonlii bir iliski s6z konusudur.
Ornegin; iiretim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte, otomasyon ve buna bagli olarak ta
iste monotonluk artmaktadir. Bu durum kisinin ise bagliligin1 ve is tatminini azaltarak
devamsizliklar1 arttirmaktadir. Ancak is tatmininden baska yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim derecesi, is yerinin uzakligi, mevsimsel ve donemsel faktorler, giinliik caligma
siirelerinin etkisi, licret gibi c¢esitli faktorler de tatmin — devamsizlik iliskisinde etkili
olmaktadir.'®® Calisanin isinde tatmin eksikligi yasadigi durumlarda, ise ge¢ kalma ve
isten kaginma davranig1 gosterdigi bilinmektedir. Tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisan, ise
devamsizlik aliskanligi edinmektedir. Tatmin diizeyi yiiksek ise ise devamsizlik oranin
diistiigli goriilmektedir. Bu durumdaki bireyin amact; iste gegirdigi siireyli miimkiin
oldugunca azaltmaya c¢alismaktir. Giinliik hayatta sik¢a duyulan; sabahlar1 ise giderken
ayaklarim geri geri gidiyor ciimlesi aslinda bireyin isinden memnun olmadiginin, tatmin
diizeyinin diisik oldugunun ifadesidir.'” Ancak, yapilan tiim devamsizhiklar
tatminsizligin sonucu olarak ele alinmamaktadir. Devamsizligin farkli sebepleri olabilir.
Ornegin, kaza, saglik problemleri, izinli devamsizliklar, 8liim, dogum vb. olaylar kisiyi
isten alikoyabilecek zaruri hallerdir. Bu durumda mazeretli ya da mazeretsiz
devamsizligin arasindaki fark belirlenmelidir. Ciinkii iki durumda tatmin gostergesidir.

isgoren isine mazeretsiz olarak gitmiyorsa bu durum tatminsizlige baglanabilir.'*®

1.5.3. [lsgiicii Devir Hiz1

Isgiicii devir hiz1, bir isletmede belirli bir donemde isten ayrilanlarin, ortalama
isgoren sayisina orani seklinde tanimlanabilir. Personelin siirekli calisip ¢alismadigi, sik
sik isten ayrilma ve yeni eleman alma durumlarinin olup olmadig konusunda isgiicti
devir hiz1 kavramu fikir vermektedir. Isten ayrimlar1 olusturan nedenler baslica iki grup
altinda incelenebilir. Isletme ici nedenler, isletme dis1 nedenlerdir. Isletme igi faktorler,
iicretlerin yetersizligi, yonetsel problemler, sagliksiz ¢alisma kosullari, vb. 6rnek
verilebilir. Isletme dis1 faktorler ise; genel olarak isletmenin ve isgdrenlerin disinda
gelisen, kontrol edilmesi gii¢ olan durumlardir. Bunlar; iilkeni i¢inde bulundugu
ekonomik, sosyal, toplumsal sartlar olabilir. Bu durumda isgiicii devrinin Orgiit igi

(psiko-sosyal ve ¢evresel) faktorlerden mi, orgiit disi faktdrlerden mi? kaynaklandiginin

106 Demir, s. 178.
107 Keser, s. 139.
1% Robbins, s.176.
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tespit edilmesi gerekmektedir. Cilinkii orgiit i¢i faktorlerden kaynaklanan, isgiicii devri

problemi varsa bu durumu tatminsizlikle iligkilendirmek miimkiindiir.

Bir isletmede yiiksek iggiicii devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe edilen
faktorlerden biri ¢alisanlarin is tatmini olmaktadir. Pearson 1995, tarafindan yapilan bir
caligma c¢alisanin isinden beklentilerinin kargilanmamasinin iggiici devrine yol actigini
gostermigstir. Porter ve Steers tarafindan 6ne siirtildiigii iizere ¢alisanlarin islerinden bazi
beklentileri vardir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda biiyiik bir fark varsa ¢alisan

1% Calisan tatminin diisiik oldugu

isinden tatmin olmayacak ve o isi birakacaktir.
isyerlerinde isten ayrilma egiliminin yiiksek oldugu soylenebilir. Ozellikle otoriter
yonetim anlayisi, geleneksel yonetim yaklasimlarinin bulundugu orgiitlerde, calisanlarin

sikca is degistirme ve mevcut isinden ayrilma egiliminde olduklari gé‘)rﬁlmektedir.”o

1.5.4. Performans

Performans, bir grubun veya bireyin isiyle ilgili giiglii ve zayif yonlerinin
sistematik olarak tanimlanmasi, bir ¢alisanin dnceden belirlenmis standartlara (hedef,
davranis, yetkinlik, beceri) karsilastirma ve Olgme yoluyla isteki basarisinin
degerlendirilmesi siirecidir. Genel anlamda, performans kavrami kisinin yeteneklerini,
gizli giiclerini, is aligkanliklarini, davranislarin1 ve benzeri niteliklerini diger kisilerle

" Bununla birlikte kisinin sahip oldugu yetkinlikler ile

karsilastirilmast yontemidir.
kurumun ve isinin gerektirdikleri arasinda uyum ne kadar iyi ise; performans ve is
tatmini o derece yiiksek olmalidir. Is tatmini ve performans arasindaki iliski
incelendiginde is hakkinda olumlu duygulara sahip insanlarin daha yiiksek kalitede is

iiretme ¢abasinda olmalar1 beklenebilir. Ancak bu konuda yapilan bir¢cok arastirma is

112 IS

tatmini ve performans iligkisi incelenirken {i¢ tartisma ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar;

tatmini ve performans arasinda direkt bir etkilesim oldugunu ispatlayamamustir.

tatmin performansa neden olur, performans tatmine neden olur, 6diil hem performans

hem de tatmine neden olur seklindedir.

1% Telman ve Unsal, s.66.

1o Keser, s. 136.

" fsmail Durak Ataay, is Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, Istanbul: istanbul Universitesi
Yayinlari, 1985, Yaym No: 3309.

"2 Elvinaz Toprak, “Calisanlarin Is Tatmini ile Bireysel Is Basaris1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi
Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Ileri Teknoloji Universitesi, 2002),
s.60.
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Tatmin Performansi Dogurur: Tatminin performansa sebep olmasinin
temelinde mutlu ya da tatmin olmus calisan vardir. Bu goriisli savunanlara gore bir
calisan tarafindan hissedilen is tatmini derecesi onun performansini belirlemekte, bir
baska deyisle tatmin performansa sebep olmaktadir. Ancak arastirma sonuglarinda elde
edilen bulgular, tatmin ve performans arasindaki iligkiyi agiklamakta yetersiz

kalmistir.'?

Performans Tatmini Dogurur: Calisanlarin performansina yonelik olumlu ve
yapici tepkiler, calisanlarin performanslarinin isletmeye deger kattigini gérmelerini
saglar. Bu durum ¢alisanlari i¢in yeni diislince ve fikirleri uygulamaya gegirmek ve daha
biiytlik riskler almak icin harekete ge¢meyi saglayacak bir tatmin duygusu olusmasini

saglar.

Odiil / Performans ve Tatmini Dogurur : Bu hipoteze gore birey eger yiiksek
bir odiillendirme ile karsilasirsa, tatmin diizeyi yiikselir ve bu durum da bireyin

performansina olumlu etki yapar. Hd

Ozetle, performans ve is tatmini iki ayr1 kavram olmakla birlikte, birbirleriyle
etkilesim igindedirler. Is tatmini tek basina performansi tetikleyici bir unsur olmamakla
birlikte; etkili bir 6diil sistemi performansi ve is tatminini artirict niteliktedir. Is tatmini
ve performans arasindaki iliski incelenirken, orgiitsel engeller, orgiitsel iklim, liderlik
tarzi ve yonetim siireci de goz oniinde bulundurulmalidir. Ciinkii bunlar hem is tatmini

hem de performans iizerinde direkt etkili olan faktérlerdir. Hs

1.5.5. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, isgdrenin formel rol tanimlari iginde yer
almayan, tamamen goniillik esasina dayanan, isletmenin amag¢ ve hedeflerini yerine
getirmede etkili olan, ekstra rol davramslaridir. Orgiitsel vatandashik davranisini;
ozgecilik, vicdanhilik, nezaket tabanli bilgilendirme, sivil erdem, goniillik ve
centilmenlik olmak iizere bes boyutu olan bir davranis bigimidir. Orgiitsel vatandaslik
davranig1 gelistiren ve gilinlimiizde kullanildigi haliyle bu kavrami ilk tanimlayan,

Dennis Organ orglitsel vatandaslik davranisini, is tatminin bir sonucu olarak

13 Demir, s.188.

14 Keser, s. 143.

"> David A. Kolb, Irwin M. Rubins and James M. MclIntgre, Organizational Psychology: A Book of
Readings, New Jersey: Prentince Hall. Inc. , 1971, s.121.
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degerlendirmekte olup, bu goriisii destekleyici pratik ve teorik g¢aligsmalar yapmuigtir.
Organ, bu iki faktor arasindaki iliskiyi, tatmin olmus calisanlar kendilerine iyi davranan
orgiitlerine karsilikli olarak bir sey vermek ig¢in Orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemektedir seklinde ifade etmistir.''®

Bununla birlikte, literatiirde baz
arastirmacilar tarafindan yapilan ampirik ¢aligmalarda bu goriisii destekleyici bulgulart
da gérmek miimkiindiir. Is tatmini ve drgiitsel vatandaslik davranis: arasindaki iliski bu

caligmanin ikinci boliimiinde detaylari ile ele alinacaktir.

" Demir; s 186.
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2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMSAL
VE KURAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tanim ve Onemi

Orgiitsel Vatandashik Davramisi (OVD) toplumsal vatandaslik davranisindan
esinlenerek yonetim literatiiriine kazandirilmis bir kavramidir. OVD kavramu ilk olarak
1983 yilinda Bateman ve Organ tarafindan ortaya konulmus olup, teorisi ve boyutlar
Organ tarafindan yazilmistir. Aktan kurumlarda davranislarin iki sekilde ortaya ¢iktigini
ileri siirmektedir.''”” OVD’nin tammmim daha net ortaya koymak icin bu iki temel
davranigin igerigini irdelemek gerekmektedir. Bunlardan ilki bi¢imsel rol davranisi olup,
bu kavrami kisaca verilen gorevleri yerine getirmek olarak tanimlayabiliriz. Diger bir
ifadeyle, bi¢cimsel rol davranislari, orglitsel uygulamalari icerisindeki rol tanimlarini, rol
gereklerini ve benzer standartlar1 kapsamakla birlikte yiiriirliikkte bulunan bigimsel 6diil -
ceza sistemi tarafindan da tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalarin sonucunda ise; isgdren
hangi davranigi sonucu ne 6diil alacagini ve/veya cezalandirilacagini bilmektedir. Bu
ozellikleriyle bi¢imsel rol davranisi ¢aligma yasaminin temelini olusturur ve Orgiitiin
devami icin gerekli olan davraniglarin i gorenler tarafindan ortaya konulmasini
saglayan prosediirleri igerdigini sdyleyebiliriz. Baz1 aragtirmacilar, bir 6rgiitte bigimsel
rol davranislarinin mevcut olmamasi halinde ¢atigmalar yagsanacagini, bu sonuncunda da
olumsuz finansal sonuglar s6z konusu olacagini ileri siirerek bigimsel rol davranisinin

Oonemini ifade etmislerdir. 18

Bunlardan ikincisi ekstra rol davranist olup, bu davranis ile ilgili olarak ilk
teorik caligma Katz ve Kahn tarafindan yapilmistir. Bu kavrami, kurumsal emir ve
talimatlara dayanmayan, rol ve sorumluluk kavramiyla agiklanmayan, calisanin
durumdan vazife ¢ikarmak suretiyle kendini gorevli saymasi seklinde tanimlayabiliriz.
Diger bir ifadeyle; gorev ve is tanimlarinda zorunlu tutulmayan, daha ¢ok kisisel tercih
sonucu sergilenen ve goniillik esasina dayanan davraniglardir. Ekstra rol davranisinin
thmali halinde i1s gorene ceza ve/veya yaptirim uygulanamaz. Kisacasi; bu tiir

davraniglar1 ekstra veya goniillii davranislar olarak nitelendirebiliriz.

"7 Coskun Can Aktan, “ Orgiitlerde Yanhs Uygulamalara Karsi, Bir Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve
Vicdani Red Davranis1”, Mercek Dergisi, Say1.1(2006), s.16.

'8 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 1. Baski, Bursa: Alfa Aktiiel Basim Yayimn
Dagitim, Ekim 2005, s. 64.
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Tanimlamalardan anlagilacagi tizere ekstra rol davramisini, bigimsel rol
davranisindan ayiran en belirgin 6zellik, davranigin yerine getirilmesinde ve/veya
getirilmemesinde isgdrene her hangi bir cezanin uygulanmayacagidir. Isgorenlerde,
bigimsel rol tanimlarmin disinda dstlendigi bu goérevler icin her hangi bir maddi
kazanim beklememektedirler. Ciinkii bu tiir davranislar, bazi arastirmacilar tarafindan
gorev veya rol geregi degil, tiimiiyle goniilliillik temeline dayali “iistlenilen gorevler”
seklinde nitelendirilmektedir.'” Bu gorevleri iistlenmek isgorenlerin, bireysel iradesine

birakilmis olup, karsiliginda ceza ve/veya 6diil tanimlanmamustir.

Orgiitlerde, ekstra rol davramsinin ortaya ¢ikmasi igin isgdrenlerin OVD
sergilemeleri gerekmektedir. Diger bir ifadeyle formel is degerlemesi tarafindan
Olciilmeyen, formel 6diil sistemi ile baglantili olmayan ve oOrgiitsel olarak istenenden
daha fazlasii yapmaya yonelik ekstra rol davranisini ortaya koyan OVD’nin, informel
ve goniillii bir orgiit davranisini ortaya koydugu Organ ve bazi aragtirmacilar tarafindan
ifade edilmistir. OVD’n1 bu yoniiyle tamimlayan bazi arastirmacilar ve Organ tarafinda
OVD vyerine “iyi asker sendromu” ve/veya “iyi asker davramis1” terimleri
kullanmaktadirlar.*® Iyi asker davramsinin yapisi Organ’a gore; digerlerinin yanligi
bulma, onlarla tartigma, onlar1 sikdyet etme gibi istenmeyen eylemlerin etkinligi oldugu
kadar sosyal anlamdaki davranislari, isi zamaninda bitirme, yenilik¢i olma, digerlerine
yardim etme ve goniillii olmay: da icermektedir.'*' Organ bir calismasinda; OVD’nin
kaynagini, kisilerin yardim etme isteklerinin bir sonucu olarak tespit etmis ve OVD’n1
“bir bireyin sosyal durumuna veya kisiligine bagli olarak Orgiite ya da isyerindeki

calisanlara yardim etme isteginin sonucunda ortaya cikan davraniglar” seklinde

tanimlamustir.'?

OVD kavramni ilk kez kullanan Dennis Organ, OVD’m1 genel olarak bigimsel
odiil sistemi tarafindan dogrudan ya da acik olarak tanimlanmayan, zorlayic1 olmayan
ve Orgiitiin etkin ve etkili fonksiyonlarmin bir arada ilerlemesini saglayan bireysel

davraniglar oldugunu ifade etmistir. Diger bir tanimda ise Organ, bu tiir davranislarin

119 Aktan, s.16.

2" David Turnipseed, “Are Good Soldiers, Exploring the Link Between Organizational Citizenship
Behavior and Personel Ethics” Journal of Business Research, Vol.55 (2002), ss. 1-15.

2! David Turnispeed and Gene Murkison, “Organizational Citizenship Behavior an Examimation of the
Influence the Workplace”, Leadership And Organizational Development Journal, Vol.17, No.2
(1996),s.42.

122 Philip M. Podsakoff, Scoot B. Mackenzie. Julie B. Paine ve Digerleri,“Organizational

Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoritical and Empirical Literature and Suggestions for
Future Research”, Journal of Management, Vol.26, No. 3( 2000), s.516.
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orgiitliin sosyal mekanizmasinin isleyisini kolaylastirdigini, 6ngdriilmeyen durumlarda
caligmak icin gereken esnekligi ve calisanlarin karsilikli bagimliliklar1 sonucu ortaya

¢ikan sorunlarla miicadele etmeyi sagladigini belirtmistir.'**

Organ’in tammlarini degerlendirdigimizde bir davranisin OVD olup olmadigin
anlamak i¢in ili¢ 6nemli unsurun varhi@inin sart oldugunu tespit etmekteyiz. Bunlar;
bicimsel rol davranisinin bir parcasit degil, tamamen goniilli ve istege bagh
davranislarin bir biitlinii olmast; is1 yaptiklarinda resmi ve agik bir sekilde odiillendirilip,
yapmadiklarinda ise cezalandirilip cezalandirilmamasi'**; bu tiir davramslarin orgiitiin

etkinligine katki saglamasi, orgiitiin hedeflerine ulasilmasinda etkin olmasidir.

[k unsuru ele aldigimizda; OVD’ nin en temel 6zelliginin zorlayici olmayan,
davraniglar oldugunu belirtebiliriz. Tanimlarda da gecen zorlayict olmayan ifadesi ile bu
davraniglardan, is sozlesmesinde agik¢a tanimlanan is tanimi ve rol gereklerini yerine
getirmek degil, kisisel se¢cime dayanan ve yerine getirilmedigi zaman herhangi bir

125
Tanimlarda

cezanin uygulanmasini icermeyen davranislar oldugu agiklanmaktadir.
gecen zorlayict olmayan unsuru ile vurgulanmak istenilen ana diisiince; OVD’nin

temelinde goniilliiliik ilkesi ve bireysel davraniglarin oldugudur.

Ikinci unsuru ele aldigimizda; OVD’min 6rgiitiin 6diil ve ceza sisteminden
etkilenmedigini sOyleyebiliriz. Yani calisanlar, 6diil kazanmaktan veya bir cezaya

ugramaktan korunmak amaciyla, OVD sergilememektedirler.'?

Ciinkii isletmelerde
uygulanan 6dil sistemlerinin asil amaci isgdrenin resmi tanimlarda belirtilen rol

gereklerini yerine getirmede motive etmeyi saglamaktir.

Ugiincii unsuru ele aldigimizda; OVD bireyin bir biitiin olarak &rgiitiin
isleyisini gelistiren faaliyetlerini temsil eder. “Bir biitliin olarak” tanimlamasi burada
onemli bir unsurdur. Ciinkii OVD’lar1 genellikle dnemsiz goriinen davranislardir. Ancak

bir biitiin olarak Orgiitiin isleyigini gelistiren ve gelecege yonelik olan davranislar

' Li- Ping Tang and Abdul Hamid Safwat Ibrahim, “Antecedents of Organizational Citizenship Behavior
Revisted: Public Personel in The United States and Middle East”, Public Personnel Management, Vol.
24, No. 4 (1998), s. 529.

124 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiitsel Vatandashk Davramsi, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayin Dagitim,
Agustos 2004, s.3.

12> Douglas S Bolon, “Organizational Citizenship Behavior Among Hospital Employees: a
Multidimensional Analysis Involving Job Satisfaction and Organizational Commitment”, Hospital &
Health Administration, Vol.42, No.2 ( Summer 1997), s. 223.

126 David L. Turnipseed, “Exploring the Link Between Organization Citizenship Behavior and Personal
Ethics” Journal of Business Research, Vol. 55, No. 1 (Ocak 2002), s. 2.
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biitiiniidiir. 7 OVD’nin bu yoniinii oy verme davranisiyla karsilastirarak 6nemini ve
temel yapisini daha iyi anlamak miimkiindiir. Bir tek kisinin verdigi oy, yiizeysel olarak
bakildiginda son derece Onemsiz goriinse de, bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde,
segmenlerin oylari demokratik sistemin ve siireclerin temellerini olustudugu agiktir. 128
OVD bir biitiiniin icinde zamana karsi ve kisilere karsi orgiit etkinligine katkida

129 Bu anlamda OVD bicimsel rol tanimlarinin

bulunma gibi davranislar1 kapsamaktadir.
Otesinde ve lzerinde davranan, orglitsel etkinligi arttirmayr amaclayan calisanlarin

gosterdikleri davramslardir.'*°

OVD kavrammin daha iyi anlasilabilmesi igin difer arastirmacilarin yaptig
tanimlar1 incelemek yararli olacaktir. Bu konuda ¢aligma yapan, Greenberg ve Baron
OVD kavramini bir ¢alisanin drgiitiin bigimsel yolla belirledigi zorunluluklarin tesine
gegerek, istenenden daha fazlasimi yapmasi olarak tanimlamislardir.”*' Bununla birlikte;
OVD oérgiitiin 6diil ve ceza sisteminde bigimsel ve dogrudan yer almayan, ancak dolayl:
ve bicimsel olmayan yollarla sonucu degerlendirilen bir davranig oldugunu da ifade
etmislerdir."** Organ tammlarinda OVD’min 6diil ve ceza sisteminden etkilenmedigi
ifade ederken, Greenberg ve Baron ise dolayli olarak 6diil sistemlerinden etkilendigini
ifade etmislerdir. Organ daha sonra yapmis oldugu arastirmalarda, OVD’nin yoneticiler
tarafindan degerlendirildigini kabul etmis, ancak bu odiillerin sozlesmelerle garanti

edilmedigini iddia etmistir."*

Greenberg ve Baron’un tanimina benzer sekilde; Meyer ve Allen OVD’nin
bireyin pozisyonun gerektirdiklerinin Otesinde c¢aba harcadigi davraniglar dizisi

oldugunu ifade etmislerdir.** Graham tarafindan yapilan tanimda ise; yapilan

'2’Ronald J. Deluga, “The Relation Between Trust in Supervisor and Subordinate OCB”, Journal of
Military Psychology, Vol.7, No.1 (1995), ss.1-16.

128 Janset Ozen Igbasi, “Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel Adalete liskin
Algilamalarinin  Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin  Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitiinde
Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Univ. Sos. Bil. Enstitiisii, , 2000), s.20.

' Dennis W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior: It’s construct Clean-Up Time”, Human
Performance, Vol. 10, No.2 (1997), ss. 75-88.

B Arthur P. Brief and Stephan J. Motowildo, “Prosocial Organizational Behavior”, Academy of
Management Review, Vol.11 (1986), ss. 710- 725.

P! Jerald Greenberg and Robert A. Baron, “Behavior in Organizations”, 7. Ed. Newjersey: Prentice
Hall. 1997, s. 372.

"2 Dursun Bingol, Atilhan Naktiyok ve Omer Faruk iscan, “Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Uzerine Etkisi”, 11. Ulusal Yénetim Orgiit Kongresi, Afyon, 22-24 May1s 2003, 5.495.

13 Organ, (1997), s.86.

13 Julie Elizabeth DeLoria, “A Comparative Study of Employee Commitment: Core and Contract
Employees in a Federal”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Virginia Universitesi Politeknik Enstitiisii Insan
Gelisimi Ana Bilim Dali, 2001), s.23.
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davramglara dikkat cekilmekte ve OVD’n1 &rgiitiin tiim {iyelerinin orgiitle ilgili tiim
pozitif davramslarinin toplanmi olarak degerelendirmektedir. Graham’in OVD Modeli
Sekil 2’deki gibidir. Graham’mn modeline gore; OVD’nin smurlart genislemekte ve

sozlesmelere dayanan formal davranislar1 da kapsadigi goriilmektedir.'*®

Sekil 2 : Graham’a gore Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Modeli

Olumlu s Unsurlar

Cikarcilik
Isyeri Degerleri
Kargilikl1 Orgiitsel
Giivene Dayali Vatandaglik
Is Ozellikleri Mliskisel Davranist
Motive Etme S6zlesme
Tasarruf Hakki

Is Seviyesi

Kaynak : Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Alfa Aktuel
Basim Yayin Dagitim, Ekim 2005, s.357.

Podsakoff’un tanimiyla, bu tiir davraniglar gorev ve is tanimlarinda yer
almayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen ve daha ¢ok kisisel tercihler sonucu
sergilenen davranislar olup genellikle 6nemsiz goriinmelerine karsin bir biitlin olarak

Srgiitiin isleyisini gelistirme niteligine sahiptirler. '*°

Ozetle, OVD davramstan daha iistiin bir gorevi cagristirir. Davranis, Orgiit

iiyelerinin orgiitsel gorev ve etkilerini gerektirmezken, OVD ise orgiitii yikict ve

135 Jill W. Graham, “Promoting Civic Vitue Organizational Citizenship Behaviour: Contemporary
Questions Rooted in Classical Quandaries from Political Philosophy”, Human Resource Management
Review, Vol.10, No.1 (2000), s.70.

1% Tang and Ibrahim, s.529.
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istenmeyen davranislardan koruma, onerileri kabul etme, yetenek ve beceri gelistirme,
etkin ve yaygin bir iletisim ag1 kurma gibi konular igerir. Bu davraniglar orgiitiin biitiin
iyelerinin katilimini1 gerektirir. Calisanlarin belli beklentilere ve korkulara dayali
davranislar sergilenmesi ve/veya davranisin maddi bir kazanim elde etmek niyetiyle

yapilmas1 OVD olarak kabul edilmemektedir.

OVD baslangigta alaninda ¢ok 6nemli etki yaratmamasina ragmen, takip eden
yillarda bu alandaki teorinin hizla gelisimi ve hatta orgiitsel davranis alanindan insan
kaynaklar1 yonetimi, pazarlama, saglik kurumlar1 yonetimi, iletisim psikolojisi, endiistri
ve is iligkileri, stratejik yonetim, uluslar arasi yonetim, askeri psikoloji iktisat ve liderlik
gibi cok cesitli alanlara kadar genislemistir.137 1990’11 yillardan itibaren de OVD en
genis capta arastirilan konulardan biri olmustur. Son yillarda OVD konusuna ilgi ve
arastirmalarin artmasinin nedeni orgiitler i¢in arz ettigi onemden kaynaklanmaktadir.
MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne OVD’nin son yillarda yazinda ¢ok iglenmesinin ii¢
onemli sebebi oldugunu belirtmislerdir. 3% Bunlardan birincisi bu davranis sonucunda
ortaya ¢ikan performansin calisanlarin performans degerlendirmelerinde terfi ve iicret
uygulamalarinda dikkate alinmasi; ikincisi, Bu davranigin, orgiitlerin basarisina ve
etkinligine uzun vade de kattig1 degerlerin 6nemli olmasi, Organ, bu davranislarin
kisileri icsel olarak giidiileyerek basarma yetkinlik ve ait olma duygularma katki
sagladigin1 ifade etmistir ve nihayet {igiinciisiide bu davranisin is tatmini, Orgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik, vatandaslik karsit1 davraniglara ve isten ayrilmalar konulariyla

karsilikli etkilesiminin olmasindan kaynaklanmaktadir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tarihsel Gelisimi ve Teorileri

OVD’nin kuramsal ¢ergevesini ayrmtilariyla ortaya koymak icin yazinda
bulunan ge¢mis calismalarin ve bu g¢alismalar sonucunda ortaya c¢ikan teorilerin,
sonuclarin incelenmesi gerekmektedir. Bu béliimde OVD’nin temellerinin olusmasinda

katki saglayan yazinda yer alan ¢aligmalar ele alinacaktir.

137 podsakoff, MacKenzie, Paine ve Digerleri, ss. 513-563.

13¥5coot B. MacKenzie, Philip M. Podsakoff and Greogory A. Rich, “Some Possible Antecedents and
Consequences of in Role and Extra Role Salespersons Performance", Journal of the Academy of
Marketing Science, Vol. 62. (1998), ss. 87—88.
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2.2.1. Barnard’in Calismalar

OVD kavrami ilk olarak 1930’larda Chester Barnard tarafindan ele alinmis ve
Barnard bicimsel rol davranisi disinda “‘ekstra rol davranislar1” kavramimi ilk kez
kullanmistir."*® Bu yoniiyle Barnard’m ¢alismalar;, Organ’m OVD ile ilgili yapnus
oldugu calismalarin temeli olarak kabul edilmektedir.'**Barnard’in ¢alismalarinin ¢ikis
noktasi, Western Electric’de yapilan Hawthorne ¢alismalarindan elde edilen sonuclardir.
Bilindigi tizere Hawthorne ¢alismalar1 bicimsel 6rgiitsel yapiy1 ondan tiireyen bigimsel
olmayan orgiitel yap1 seklinde ele almistir. Barnard bunun tam tersi bir sekilde bigimsel
olmayan organizasyonun bi¢imsel olmayan orgiitten meydana geldigini ileri

. e e 141
surmustur

Barnard bu analizle, bigimsel olmayan oOrgiit yapilarina dikkat ¢ekmek
istemistir. Barnard’in 6nemini vurgulamak istedigi husus, bicimsel olmayan orgiitlerin,

bicimsel orgiitlerin devamlili§inin saglamak icin, emniyet siibab1 goérevi gormesidir.

Chester Barnard “Yonetim Fonksiyonlar” adli kitabinda; orgiitii “igbirlik¢i
cabalarin birlikteligi” olarak tanimlamaktadir. Barnard’a gore; isbirlik¢i c¢abalarin
birlikteligi, kisilerin isbirligine dayali olarak gelistirdikleri ve sisteme goniillii olarak

katkida bulunma davranislarimi  kapsamaktadir.'**

Barnard tanimlamasinda gegen
goniilligi, cesitli yapici hareketlerin meydana getirdigi zihinsel egilimler olarak ifade
etmistir. Bunun da Otesinde Barnard, goniilliiliigiin etkinlik, yetenek ya da kisisel
katilimdan farkli bir durum olduguna da dikkat cekmistir. Buradaki goniilliiliik
verimlilik, beceri ve yetenekten farkli olarak, fedakarlik katlanma ve feragat etme gibi

> Ozetle, Barnard’m calismalarinda bicimsel

kavramlara ifade edilebilmektedir.'*
olmayan oOrgiit yapilarina dikkat c¢ekerek, Orgiitii meydana getirenin kisiler degil, bu
kisilerin toplu hizmetleri ve davranislart oldugunu ifade etmistir. Bununla birlikte
Barnard’a gore kisiler arasi isbirliginin temelini uyum olusturmaktadir. Barnard, kisiler
arasindaki igbirlikgi uyumun fazla olmasi durumunda ise statikko olusacagini ve

degisimi engelliyecegini ileri siirmektedir.

139 Ol¢iim Cetin, s.3.

10 Ozen isbasy, s.7.

I Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 357- 358.
12 Ozen Isbas, s.8.

143 Ozen isbasy, s.7.
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2.2.2. Katz ve Kahn’in Calismalari

Literatiirde formal rol tanimlarina uygun davranis da denilen rol davranis ile
formal rol gerekliliklerin disindaki eylemi kapsayan ekstra — rol davranigini birbirinden
Katz ve Khan tarafindan ayirt edildigini goriiyoruz. Katz ve Kahn ortak c¢alismalarinda,
formal dayanagi olan ddiiller rol davranigina bagli olarak verilirken, 6zglin odiiller
ekstra rol davranisina verildigini ileri siirerek, bu iki kavrami birbirinden
aylrmlslardlr.l44 Bununla birlikte Katz ve Kahn orgiitiin etkinligini gelistiren ekstra rol
davraniglarini tanimlayarak, orgiit ici iligkilerin de analizini yapmuslardir. Katz ve
Kahn’a gore ekstra rol davranislari, orgiitiin sosyal akisini kolaylagtiran herhangi bir
davranis1 icermemektedir ve bilinen gorev performansiyla ile dogrudan ilgili degildir.
Katz ve Khan’a gore orgiitte verimliligin saglanabilmesi i¢in {i¢ asamanin olmasi

gerekmektedir,'*

Bunlar; i- iggérenlerin rol dis1 davranig gostermeleri, ii- isgorenlerin
orgiite katiliminin ve isletme i¢i adaptasyonun saglanmasi, isletmede kalma konusunuda
ikna edilmesi, iii- isgorenlerin, tanimlarinda belirtilen ve sozlesmelerle hiikiim altina
alman gorevleri eksiksiz yapmalar1 halinde verimliligin saglanacagini ileri stirmiislerdir.
Yapilan bu 6rgiit i¢i analizlerden ikinci ve {i¢iincli maddelerde belirtilen davraniglarin
ortaya ¢ikmasinda Orgiit i¢i ddiillendirme sistemini ve uygulanan iicret politikalarinin
onemi blytktir. Katz ve Kahn; sistem odiillerinin {iyeler arasindaki isbirligini
arttirabilecegini ancak Orgiit i¢i performanslarin1 arttirma yoniinde giideleyemedigini
soylemislerdir. Isbirliginin saglanabilmesi igin de sistem &diillerinin adil olarak
algilanmas1 gerekmektedir. Birinci madde de belirtilen davranisin ortaya ¢ikmasinda ise

odiil sistemlerinin bir etkinligi yoktur. Bu davranisin ortaya ¢ikmasi i¢in isgorene

Srgiitiin bir iiyesi oldugunu, nemini ve degerini hatirtlatmak gerekmektedir.'*°

Katz ve Khan tanimlamalarinda gecen, ekstra rol davranigini, Orgiitsel bir
“vatandashk” duygusundan kaynaklanir seklinde ifade etmislerdir.'*’ Béylelikle ilk defa
Katz ve Kahn ekstra rol davraniglarimi tanimlamak icin “vatandaslik” terimini
kullanmislardir.'”® Bununla birlikte, Katz ve Kahn, sistem odiillerinin vatandaslik

davranis1 lizerindeki etkisini “vatandaglik duyarlilii” olarak isimlendirmislerdir. Katz

' Luis Ortiz, “A Comprenhensive Literature Review of Organizational Justice and Organizational
Citizenship Behavior: Is There a Connection to International Business and Cross — Cultural Research?”
University of Texas — Pan American, http://sbaer.uca.edu/research/sribr/1999/22.pdf, (23 Aralik 2008).

15 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 358.

1% Ozen isbasy, s. 7-8.

"“"Minevver Olgiim Cetin, Yiiksel Yesilbag ve Biilent Akdag, “Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1”, Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, Say1 17( 2003), s. 40.

¥ Sabuncuoglu ve Tiiz, s.358.
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ve Khan’a gore; vatandaslik duyarliligi iyi bir sivil vatandasin kanunlarin 6tesinde
iilkesi i¢in ¢aligmasia benzer ki aym sekilde orgiitlerde de bireyler sézlesmelerinin
Otesinde bir katki saglama yoniinde c¢alisirlar. Ancak kisinin vatandas gibi
davranabilmesi igin kendisine vatandas gibi davramldigim algilamas1 gerekmektedir.'*’
Ayrica yoneticilerin vatandaslik gorevlerini sergileyenlere deger verdiklerini ve bu
davranig1 gosteren calisanlarin islerini daha kolay yaptiklari, Katz ve Khan tarafindan

yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan diger bulgulardir.'*

2.2.3. Blau’nun Calismalari - Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal Miibadele Teorisi 1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilmistir. Blau
sosyal miibadele teorisini, en fazla 6diil alma arzusuyla motive edilme yoluyla kayiplar
en aza indirme arasindaki siirecin gerceklestigi insan davranisinin ekonomik modelidir
seklinde tanimlamustir.”>' Bu teorinin iki énemli boyutu oldugu Blau tarafindan ifade
edilmistir. Bu boyutlarin birincisi, sosyal miibadele iliskisidir. Orgiitlerde, bu iliskinin
varligindan s6z edebilmek i¢in ortak isbirligini se¢en veya segmeyen iki kisinin olmasi
gerekmektedir. Bu ifaden de anlasilacagi lizere; sosyal miibadele iliskisinde taraflar
arasindaki karsilikli iligkiler belirli bir zorunluluga dayandirilmamistir.">* Bu teoriye
gore, bir taraf diger tarafa kaynak sagladiginda diger tarafindan bu kaynaga ayni sekilde
cevap vermesi beklenir. Bu miibadeleden elde edilen sonuglar, karsilikli giiven ve
arkadashigin gostergesidir ve elde edilen kazanimlar1 maddi olarak tanimlamak, para ile
ifade etmek miimkiin degildir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki sosyal miibadele
iliskisi ¢alisanlar1 gorevlerinde daha aktif ve yaratici olmaya, daha fazla sorumluluga ve
isi icin daha fazla zaman ve enerji harcamaya yonlendirir.””®> Bu durumda bireyler
orgiitlere, ¢abalarini, diisiincelerini, deneyimlerini giiglerini katarak sinerji olusturular

ve bunun karsilifinda da beklenti igerisine girerler. Organ, c¢alisanlar igveren ile olan

149 Halil Sayli, “Orgﬁt ve Orgﬁtsel Vatandaglik”, http://www?2.aku.edu.tr/~halilsayli/sayfalar/dersnot.html,
(19 Subat 2008) s.3.

"% Dennis Organ and Julie Paine, “A New Kind of Performance for Industiral and Organizational
Psychology; Recend Contribution to the Study of Organizational Citizenship Behavior” International
Review of Industrial Organizational Psychology, Vol. 14(1999), s.17.

! Ronald J. Deluga, Supervisor Trust Building, Leader — Member Exchange and Organizational
Citizenship Behavior” Journal of Occupational&Organizational Psychology, Vol. 67,No.4 (December
1994), s.315.

132 Uriel G. Foa, and Edna B. Foa, “Resource Theory: Interpersonal Behavior as Exchange, Social
Exchange: Adavances in Theory and Research”, New York: Plenum Press, 1998, ss. 77-97.

13 {sbagi, s. 14-15.
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caligma iligkilerinin adil bir sosyal degisim temeline dayandigini anladiklarinda, motive

olmakta ve ekstra rol davraniginda bulunmaktadir seklinde ifade etmistir. '>*

Bu boyutlarin ikincisi ekonomik miibadele iliskidir. Bu iligkinin, yapis1 formel
olup, belirli islem ve sozlesmelere dayandirilmistir. Bu iliskide taraflar gereklilik
disinda goniillii ve isbirlik¢i davraniglar sergilemezler. Bu yoniiyle ekonomik miibadele
iligkisini, sosyal miibadele iliskisinden ayirt edici temel Ozellikler, bu davranislarin
gelecege yonelik olmast ve karsiliginda da maddi kazanimin olmasindan
kaynaklanmaktadir.'*® Diger bir ifadeyle sosyal miibadele iliskisi igerisinde ortaya ¢ikan
ve niteligi belirtilmemis bu davraniglar maddi bir kazanim igermemektedir ve bu
yoniiyle de diger bir iligki tiirii olan ekonomik miibadele iliskisinden farkli 6zellikler

gostermektedir.

Sonug olarak, is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin agiklayici teorilerinden
biri olan sosyal miibadele teorisine gore; motive olmus ve beklentileri isletme tarafindan
karsilanan iggorenler diger ¢alisanlarla igbirligi i¢inde olmaya isteklilik duymaktadirlar.
Dolayisiyla, isgorenlerin beklentilerinin orgiit¢e karsilanabiliyor olmas1 hem tatmine ve
hem baglhiligi hem de sergileyecekleri OVD’na yansiyacaktir.*® Diger bir ifadeyle, bu
yap1 isgorenlerin amaglarinda diiriist ve kendi iradelerine dayali olmalar1 olarak

yorumlanan ¢abalarin sonucu ortaya ¢ikan iggdren tatminini kapsamaktadir.

2.2.4. Gouldner’in Cahismalari - Karsihiklihk Norm Teorisi

Sosyal Miibadele iligkisinin olusturdugu karsilikli iligkilerin icindeki sosyal
etkilesim oOrgiitsel isbirliginin gelismesinde temel kural kabul edilmektedir. Sosyal
miibadele iligkisi icerisinde olusan sosyal iliskiler Gouldner’in karsiliklilik normuna da
temel olusturmaktadir.">” Gouldner, 1960 yilinda yayinlanan makalesinde “Karsiliklilik
Normu” kavramu ile ilgi diisiincelerine yer vermistir. Goulder’e gore, karsiliklilik

normunu’nun olabilmesi icin Oncelikle kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim

'** Dennis Organ, “The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior” Research in
Organizational Behavior, Vol.12 (1990), s.51.

¥ Unnikammu Moideenkutty, “Organizational Citizenship Behavior and Developmental Experiences:
Do Role Definitions Moderat the Relationship” The Journal of Behavioral and Applied Management,
Vol. 6 (2005), ss. 88—108.

1% Magid Igbaria and Wayne M. Wormley, “Organizational Experiences and Career Success of MIS
Professionals and Managers: An Examination of Race Differences,” Miss Quarterly Review, Vol. 16,
No.4 (1992), ss. 507-529.

137 Alwin W. Gouldner, “The Norm of Reciprocity: A preliminarty Statement”, American Sociological
Review, Vol. 25 (1960), ss. 161-178.
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etmeleri ve yardim edenlere zarar vermemeleri gerekmektedir. Bu teoriye gore kisiler
bagkalar1 tarafindan saglanan gelirlere bagli ya da bu gelire bagli olarak belli
yiikiimliiliikleri kabul etmektedirler.'”® Elde edilen gelirin degeri, kisinin buna o anda ne
kadar ihtiyag duyduguna, vericinin kaynaklarina, gilidiilerine gore degisiklik
gostermektedir. Gouldner bu durumu karsiliklilik normunun evrensel oOzelligi ile
aciklamistir. Diger bir ifadeyle Gouldner’a gore, bu normun evrensel bi¢iminin ortaya
cikmasi kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve kisilerin kendilerine
yardim edenleri incitmemeleri ile iliskilidir. Kisiye yapilan bir yardim sonucunda, elde
edilen kazancin degeri kisinin o an bu yardima ne kadar ihtiyaci olduguna bagl
olacaktir. Ayn1 sekilde kisiye yardim saglayan vericinin kaynaklar1 ve vericinin giidiileri
karsiliklilik normunu etkileyebilecektir."”” Hig gelir saglamayr beklemeden yapilan bir
yardim, kendisini hasta oldugu halde baskasina yardim eden kisinin fedakarlig
karsiliklilik normunun dogusunda etkili olabilir. Gouldner’a gore, baskalarindan yardim

160

bekleyen kisinin, dnce kendisinin yardim etmesi gerekmektedir.”” Bununla birlikte

isletmelerde ise OVD’nin olusumunda ¢alisanlarin patronlarina ve ydneticilerine

duyduklari minnet duygusunun seviyesi etkili olmaktadir.'!

Minnet duygusunun
getirdigi yiikiimliilikle ¢alisanlar karsilik verme ihtiyact duyarlar. Calisanlarin, karsilik

verme ihtiyact OVD nin davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili bir faktordiir.

Sonug olarak, OVD ile is tatmini arasindaki iliskinin y&niinii agiklayan
karsiliklilik normuna gore; islerinden tatmin olan c¢aligsanlar, orgiitlerinin kendileriyle
ilgilenmeleri halinde, bu duruma karsilik vermek icin ekstra rol davranisi ortaya
koyacaklarmmi ifade edebiliriz. Dolayisiyla elde edilen tatmin ne kadar fazla ise
vatandaslik davranis1 ile mesgul olmay1 saglayacak motivasyon seviyesi de o derece
artacaktir tespitinde bulunmak uygun olacaktir.'® Gouldner’m karsihkhiik norm
teorisine gore bireyler gordiikleri yardim, iyilik karsiliginda karsilikli bir minnet
duygusu icine girecekler ve bunun karsiliginda gosterilecek davranis pozitif yonlii bir
davranis olacaktir. Bu teoriye gore; bireylerin kendilerine yardim edenlere zarar
vermemeleri gerekmektedir. Bu durumda orgiit igindeki yansimalarinin OVD’n1 olmasi

beklenen bir durumdur.

¥ Meltem Kamer, “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslhik Davranislarina Etkileri”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2001),s. 10.

* Gouldner, 5.161-178.

160 Kamer, s. 10.

''Gouldner, s. 161- 178.

162 Bilgen Ay, Ogretmenlerin Oz Yeterlilikleri ve Orgiitsel Vatandaslik Davramsi, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi SBE, 2007), s.19.
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2.2.5. Bateman ve Smith’in Calismalari

OVD calismalarinin ¢ikis noktast Dennis Organ’in 1977 yilinda “tatmin
performansi saglar” konusundaki teorisi ile baslamistir. Bununla birlikte, Bateman ve
Organ’in (1983) “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship Between
Affect and Emmployee Citizenship” adli makalesi OVD’na iliskin ¢alismalarin ¢ikis
noktasint olusturmustur.'® Bu calismalardan yola ¢ikan Bateman “kanitatif olmayan
performans” olarak adlandirilan bir 6lgiim gelistirmis ve Smith bu 6l¢lim metoduyla

164
Bateman

yaptig1 aragtirmalarda orgiitsel vatandaslik davranislan iligkileri bulmustur.
ilk olarak birgok {iist diizey denetici ile goriiserek onlarn iyi bir isgdrenden neler
beklediklerini ve isgorenlere islerini yaparken spesifik 6diil verilmemesi durumunda
neler olabilecegini arastirmustir.'® Bu arastirma sonucunda, Bateman OVD’nin iki
faktorlinii tespit etmistir. Bu faktorlerden birincisi 6zgecilik (altruism) ve igbirligi,
ikincisi ise Orgiitli desteklemede kisisel degil, genel durumu iceren vicdanlilik
boyutudur.'®® Bununla birlikte Bateman ve Smith bu iki OVD’nin boyutu ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu da tespit etmislerdir. Tiim bu ¢aligsmalarin

sonucunda Vatandas” davranisini sergileyen isgorelerin ve yoneticilerin daha kolay

yaptiklari analiz edilmistir.

2.2.6. Organ’in Calismalar:

Organ, OVD’na yonelik yaptigi calismalarda bigimsel rol ve ekstra rol
davranislart tizerinde yogunlagmistir. Organ, bi¢cimsel rol davranisini iste gerekli olan
rol davraniglar icerdigi ve belirli kurallara dayandigi seklinde ifade etmistir. Diger
taraftan, extra rol davraninisin da, yaratici ve planmamis davraniglar olarak ele alarak,
bu tiir davranislarin yazili kurallara dayandirilmaksizin calisanlarin, kendiliginden
ortaya koydugu davranislar biitiinii oldugu seklinde bir tanimlama yapmistir. Bununla
birlikte ekstra rol davranislar1 ve rol davraniglari, orgiitiin bicimsel ve bigimsel olmayan
fonksiyonlarini birbirinden ayiran 6nemli faktorlerdir. Organ yaptigi calismalarda,
OVD’nin  orgiitsel ~ diizeni saglanmasinda daha az kaynagin  kullanilmasimi
gerektirmektedir ve bigimsel mekanizmalarin gerektirdigi fonksiyonlarin maliyetini de

diisirmekte oldugunu ifade etmistir. Sonug¢ olarak, Organ OVD’nmn bigimsel rol

163 Sabuncuoglu, Tiiz, s.360.

1%+ Ozen isbast, 10-11.

15 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 360.

1 Fiisun Cmar Altintas, “ Orgiitel Davranis Alaninda Yeni Bir Yaklasim Orgiitsel Yurttaslik Kavrami”,
Is Gii¢ insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt.3, Say1.1 (2001), s. 1.
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davranisini tesvik edici bir faaliyet olmadigini, aksine ekstra rol davranislarini tegvik

ettigi konusunda dnemine dikkat cekmistir. 167

2.3. (")rgiitsel Vatandashk Davramsi1 Benzer Nitelikle Olan Davramislar

Basarili orgiitler resmi gorev tanimlarinin 6tesine gecerek calisan ve beklenin

* Resmi gorev

tizerinde performans saglayan caliganlara ihtiyag duymaktadirlar.'
tanimlarmin  Stesine gecen bu tip bigimsel olmayan davranislar OVD olarak
adlandirilmis olmakla beraber aralarinda ¢ok kritik farliliklar zaman zaman goz ardi
edilerek literatiirde bazi arastirmacilar tarafindan farkli terimlerle ifade edilmistir.
Bunlar, George ve Brieff, orgiitsel spontanlik, pro-sosyal drgiitsel davrams'®, Katz ve
Khan, ekstra rol davramis1 ', Borman ve Motowidlo, orgiitsel kendiligindenlik '”', ve
hatta karsi — rol davramst '’ gibi farkli tanimlamalardir. OVD ile benzer nitelikte olan

ancak aralarinda kritik farkliliklarin oldugu kavramlardan bazilar1 bu calismada

aciklanmaya calisilmistir.

2.3.1.  Orgiitsel Spontanlik

Orgiitsel spontanlig1, kisinin 6zgiir iradesine ve goniilliige dayali olan, rol
tanimlarinda yer almayan ancak orgiitsel hedeflere ulagsmay1 destekleyen davraniglardir
seklinde tammlayabiliriz.]73 Davranis1 6rneklemek gerekirse is arkadaslarina yardimei
olma, 1yl niyetle yaklagsma, kurumu koruma, yapict onerilerde bulunma bu tiir
davramglara verilebilecek &rneklerdendir. Orgiitsel spontanlik ve OVD’n1 arasindaki
temel fark, OVD’nm formal 6diil sistemi tarafindan dikkate alinmayan aktif ve pasif
nitelikteki davranislart icermesi, orgiitsel spontanlik davranislarin ise formal odiil
sistemi tarafindan dikkate alinabilen sadece aktif davraniglar1 igermesidir. Tanimlar
cercevesinde olusan farki 6rneklersek; bir sirkette oneri kutusuna atilan ¢esitli Oneriler

arasindan secilecek olan davranig Odiillendirilecekse, bireylerin burada Oneride

1" Nese Dogan, “Orgiitsel Yurttaslik Davranisinda Oryantasyonun Onemi: Sabanci Universitesi’nde Bir

Arastirma”, (Yiiksek Lisans Projesi, Kocaeli Universitesi, 2006), s. 22.

1% David A. Katz; The Motivation Basis of Organizational Behavior, Behavioral Science, Vol.9 (1964)
ss. 131- 146.

169 Brief and Motowildo, ss.710- 725.

0 Linn Van Dyne, McLean Parks and Lendel L. Cummins, “Extra — Role Behaviors: in Pursuit of

Construct and Definition Clarity”, Research in Organizational Behavior, Vol.17 (1995), ss. 215- 286

! Jim M. George and Arthur P. Brief, “Feeling Good-Doing Good: A Conceptual Analysis of the Mood

at Work - Organizational Spontaneity Relationship”, Psychological Bulletin, Vol.112 (1992), ss. 310 -

329.

'”2 Barry M. Staw and Richard D. Boettger, “Task revision: a Neglected Form of Work Performance”,

Academy of Management Journal, ,Vol. 33 (1990), ss. 534-559.

'3 Sayli, s.4.
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bulunmalar1 orgiitsel spontanliktir ve aktif bir harekettir. Diger taraftan ise; orgiitsel
vatandaglikta ise bireyler sikdyet edebilecekken etmeme gibi pasif davranislar

gosterirler. '

2.3.2. Psikolojik Kontratlar

Psikolojik birliktelik olarak da ifade edilen psikolojik kontratlar, orgiit
icerisinde yoneticiler ve isgorenler arasindaki eylemleri ve arti performansi, karsilikli
gliven, isbirligine ve goniillilige dayali olarak gergeklestirmek  olarak
tanimlanmaktadir. Tanimdan da anlasilacag: lizere psikolojik kontratta, kisilerin olumlu
kabul igerikli duygulari arasinda birbirini etkileyen paralel bir etkilesim s6z
konusudur.'” Bu tiir kontratlar yazili degildir, deneyimlere dayali bir formasyonu
vardir. Psikolojik kontratlar iki yonliidiir, isgorenin isletmeden beklentilerinin yani sira,
isletmenin de isgdrenden sadakat ve diiriistliik beklentileri s6z konusudur. Calisanlarin,
orgiite katkilarinin karsiliginda igverenin borcu olduguna iliskin subjektif algilardir.
Calismanin karsiligr olan 6denen bedele inanmaktir. Sadece resmi ve resmi olmayan
yiikiimliiliikleri degil ayn1 zamanda ima edilen konulardan algilanan yiikiimliiliikleri de
taahhiit eder.'”® Sonug olarak, psikolojik kontrati, OVD’ndan ayiran en 6nemli 6zellik
isgorenin yaptigi ise karsiik maddi bir beklenti igerisinde olmasidir. OVD’da ise

yapilan davranis i¢in tanimlanmis maddi kazanim ve beklenti yoktur.

2.3.3. Rol Davramslan

En genel tanimiyla rol davranislart ¢alisanlarin  gorevlerini yaparken,
kendilerinden beklenilen davranislari istenildigi sekilde gerceklestirmesi olarak ifade

edilmektedir.'”’

Rol davraniglarinin sosyal diizen igerisinde temel fonksiyonu, kisilerin
diger toplum ya da grup iiyeleriyle ilgili davraniglarinda, onlar tarafindan beklenen ve
kabul goren davranig kaliplarinin neler oldugunun ve nasil gerceklestirileceginin fiili

olarak ortaya koymasidir.'”™

17 Giilden Samanci Kalayci, “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Univ. SBE, 2007), 5.29.30.

17 Fatih Téremen ve Ibrahim Cankaya, “Yonetimde Etkili Bir Yaklasim Duygu Yonetimi”, Kuramsal
Egitimbilim Dergisi, Say1. 1( 2008), s. 37.

176 Ustiin Okmen, “ Orgiitlerde Psikolojik Kontratlar ve Orgiit Depresyonu”
http://www.myenocta.com/7-24/ContentShowOne.asp?CType=1&ContentID=198. (22.02.2008).

""" Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, istanbul: Beta Yaymevi, 2006, s. 90.

'8 Eroglu, s. 90.
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Rol davranislarinda karsimiza ¢ikan sorun, Van Dyne ve arkadaslarinin da
belirttigi gibi hangi davranislarin rol i¢i, hangilerinin rol fazlasi oldugunu belirlemenin,
kisilere ve zamana gore farklilik gdsterecegi olgusudur. Bu durumda kisi OVD’n1 rol
davranis1 olarak diisiinebilir ve boylece gerekenin tizerinde bir rol davranisi gostermis

' Orneklemek gerekirse; iggdrenin igini bitirmek i¢in hafta sonu mesai giiniinden

olur.
sayllmamasimna ve bunun karsiliginda maddi bir bedel 6denmemesine ragmen isine
geldigini varsayalim, isgoren i¢in bu durum yetismesi gereken bir istir ve ekstra gayret
gostermek gerekmektedir. Diger taraftan bu durum isveren i¢in; iggdérenin sorumlulugu
alaninda olan bir istir ve ne sarta olursa olsun yapilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla;
birey tarafindan, rol davranislarinin sinirlarinin ¢izilmesi, gergekten zor bir olgudur.
Ozetle, OVD’nin smurlar1 subjektif olup, sinir1 belirleyen etkenler bireylerin kisilik, alg
ve psikolojik durumlaridir. Birine gére OVD olan bir durum, diger tarafa goére rol

davranis1 olarak algilanabilir. Karsimiza ¢ikan bu sinir probleminin asilmasinda

belirleyici olan, bireylerin vicdanlaridir.

2.3.4. Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams (Prososyal Orgiitsel Davranis)

Prososyal orgiitsel davranislar, OVD’nin icerdigi “digerlerine yardimci olma”
unsurunun genis bir yelpazesidir ve bu davramslar OVD’mda goriilen ekstra rol
davranisinin kapsami igerisindedir.'® Prososyal érgiitsel davranislarim tanimi konusunda
farkli goriisler bulunmaktadir. Brief ve Motowidlo prososyal orgiitsel davranigi, bir
orgiitte iggoren tarafindan yerine getirilen, bir birey veya gruba dogru yonlendirilmis ve
bireyin grubun veya orgiitlin refahin1 artirma yolunda gerceklestirdigi davranislar olarak

tanimlamuslardir'®’.

OVD tamimina temel olusturan prososyal rgiitsel davranislar, fazladan rol ve
tanimlanmis rol olmak iizere iki boliimiinden incelenmektedir. Bunlardan ilki olan
tanimlanmis prososyal davraniglar, bireyin bi¢imsel is taniminda ayrintili bigcimde
belirtilen davraniglar1 icermektedir. Bu tiir davranislarin temelinde yardim etme,
paylasma ve isbirligi kurma gibi davraniglar olup, bu tir davraniglar da is
performansinin bir geregi olarak goriilmektedir. Bunlardan ikincisi olan, fazladan rol

davranislart ise, bigimsel rol tanimlarinda yer almayan pozitif sosyal davranislari

179 Ozen isbasi, s.34.
"% Cinar Altintas, s. 21.
'8 Olgiim Cetin, Yesilbag ve Akdag, s. 41.
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icermektedir. Baskalariyla isbirligi kurma, oOrgiiti beklenmeyen tehlikelere karsi
koruma, oOrgiitii gelistirici fikirler ortaya atma v.b. davranislar, islevsel fazladan rol
davranislaridir. Diger taraftan kisilerin birbirlerine yaptiklar: kisisel yardimlarin orgiitiin
maliyetini arttirmas1 ve etkinligini azaltmasi s6z konusu oldugunda da bu davranislarin
islevselliginden soz edilemez. '** Orgiit igerisinde islevsel olmayan davranislar, orgiitiin
gelisimini, basarisin1 engelleyen, orgiit icin faydasi olmayan davraniglart igermekte
olup, sadece organizasyon liyelerinin kisisel amaglarini yerine getirmek icin olusturdugu

isbirlikgi faaliyetleri kapsamaktadir.

Brief ve Motowidlo, 13 farkli prososyal davranis tipi oldugunu ileri
siirmiislerdir. Bu davranis tiplerinin igerigi incelendiginde OVD ile prososyal orgiitsel

davranislar arasindaki iliski daha anlasilir hale gelmektedir. Bu davranus tipleri'®
- Is ile ilgili konularda arkadaslarina yardimci olmak,
- Kisisel konularda calisma arkadaslarina yardimei olmak,

- Ise alma, performans degerlendirme ve {icretlendirme gibi personel
iliskileri altinda gecen konularda daha esnek, diisiinceli ve anlayish

olmak,

- Misteri iligkilerini Orgiite zarar vermeyecek sekilde diizenlemek,
miisterilerin ilgi ve ihtiyag¢larin1 g6z oniinde bulundurarak uygun iiriin ve

hizmetler sunmak,
- Orgiitiin zarar gdérmesi pahasina miisterilerine iiriin ve hizmet sunmak,

- Miisterilerin Orgiitiin {irlin ve hizmetlerinden, kaynaklanmayan kisisel

sorunlarina yardimer olmak,

- Orgiitiin hedeflerine daha etkili bir sekilde ulasmasma yardimci olan

orglitsel deger, politika ve diizenlemelere uyum saglamak,

- Orgiitiin daha verimli ve hizli galisabilmesi igin ydnetsel veya orgiitsel

tyilestirmelerle ilgili 6nerilerde bulunmak,

182 Ozen isbas, s.16.
'8 Ozen sbast, s. 17-19.
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Orgiitiin  isleyisini yavaslatabilecek, makul olmayan talimat ve

politikalara uygun sekilde itirazda bulunmak,

Biitiin sikintilara ve imkansizliklara ragmen, orgiitteki faaliyetlere devam

etmek, Orgiite destek olmak ve orgiite sadik kalmak,
s ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirirken fazladan gaba gdstermek,
Ek gorevler icin goniillii olmak,

Orgiitiin dis ¢evrede olumlu izlenim kazanmasinda yardimci olmak

Sekil 3 : Prososyal Orgiitsel Davramis Kapsaminda Orgiitsel Vatandashk Davrams

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

Orgiitsel iglevselligi olan Prososyal Orgiitsel islevselligi olmayan
orglitsel davranis: prososyal orgiitsel davranis:

-Or gﬂ_ﬂi_ZC'SY_O“_U gelistirme yollar arama Organizasyon iiyelerinin organizasyon
'Ke"d“_’" gellg;u.m.le amagclarina uymayan kisisel amaclarini
-Organizasyon i¢ine her konuda yiiksek gerceklestirmek icin birbirlerine yardim
diizeyde sorumluluk alma etmeleri-Bazi iiyelerin diger bir iiyeyi
-Is arkadaslariyla isbirligi icinde olma korumak icin organizasyon kayitlarinda
-Organizasyonun ¢evrede olumlu izlenim degisiklik yapmalari vb.

olugturmasina kalkjda bulunma vb.

T~

/S

Fazladan rol davranisi: Tammlanms rol

Bicimsel rol tamimlarinda davranist:

olmayan pozitif sosyal Bicimsel rol tanimlarimda yer
davramslardir. alan davramslar,

h 4

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Kaynak :

Orgiitsel

Janset ()zgn Isbasi, “Calisanlarin YQneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve
Adalete Iliskin  Algilamalarinin = Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin

Olusumundaki Rolii : Bir Turizm Orgiitinde Uygulama”,(Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Akdeniz Univ. Sos. Bil. Enstitiisii , 2000) , s.20.
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Prososyal orgiitsel davranis ile OVD arasindaki iliski Sekil 3°de gdsterilmistir.
Brief ve Motowidlo’nun yapmis oldugu davranig tipi siniflandirmasindan da
anlasilacag iizere; Prososyal orgiitsel davramslar OVD ile benzerlik gdstermektedir.
Ancak temelde, OVD ile sosyal temelli oOrgiitsel davranislar arasinda bir takim
farkliliklar bulunmaktadir. Organ OVD ile sosyal temelli drgiitsel davranislar arasindaki
en belirgin farki su sekilde agiklamistir; sosyal temelli orgiitsel davranis, rol
davraniglarin1 da kapsar ve zaman zaman iliskide olunan, diger kisilerin ¢ikarlarini
gbzetip Orgiite zararli uygulamalara sebep olabilir. Organ’a gére OVD ise her zaman

Srgiit yararina olan davramslardar.'®*
24. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Boyutlar

Genisg bir literatlir taramasinda, 30 farkli vatandashik davranis1 boyutu
tammlandigin1 gérmek miimkiindiir. Dolayisiyla literatiirde OVD’nin boyutlari ile ilgili
bir uzlasginin saglanamadigi ve farkli yaklasimlarlarin oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
yaklagimlardan bazilar1 sunlardir, Farh, Early ve Lin isletme ile 0&zdeslesme,
meslektaslarina yonelik 6zgecilik, vicdan sahibi olma, calisanlar arasindaki uyum ve
isletme kaynaklarini koruma olmak tizere bes farkli boyutta; Podsakoff, MacKenzie,
Paine ve Bachrach ise yardim etme davranisi, sportmenlik, Orgiitsel sadakat, orgiitsel
itaat, bireysel inisiyatif, sivil erdem ve 6z gelisim olmak iizere yedi ana baslik altinda
ifade etmislerdir.'® Graham orgiitsel sadakat ve orgiitsel itaat olmak iizere iki boyutta,
George ve Brief calisma arkadaslarina yardim, digerlerine yardim etme ve birlikte
caligma, iyi niyetin yayilmasi, yapict Onerilerde bulunma, orgiitii koruma, kendini
gelistirme olarak alti farkli boyutta oldugunu ifade etmislerdir. Biitiin bu bilgiler
cercevesinde, bazi arastirmacilarin degisik yaklasimlarinin tarihsel 6zeti, Tablo 2’de
detayli olarak gosterilmistir. Tablo 2’den de izlenecegi iizere; OVD’m1 kavraminin
literatlire kazanilmasi ile donem donem boyutlarinda degisiklikler meydana geldigi

goriilmektedir. Bununla birlikte literatiir taramalarinda, yapilan boyutlandirmalarin

184
8 Kamer, s.10.

'8 Cem Ciineyt Arslantas, “Orgiitsel Ogrenmenin Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma”, Gazi Univ. iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yaynlari,
Say1. 8 (2006), s. 158.
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goriilebilir. '™

birbirine ¢ok benzedigi ve Organ tarafindan yapilan tanimlamalarla da Ortiistiigi

Tablo 2 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlarimin Tarihsel Ozeti

Organ Graham George&Brief Moorman & | Podsakoff et al.
(1988:1990) (1992) Blakely (2000)
(1995)
Digerlerini e (Calisma * Kisiler Yardim
diistinme arkadaslarina arasi davranisi
Nezaket yardim yardim
tabanli
bilgilendirme
Destekleme
Barisi
Korumu
Goniilliik ve e Digerlerine Goniilliik ve
centilmenlik yardim etme centilmenlik
ve birlikte
calisma
Orgiitsel | » Iyi niyetin * Sadakatin Orgiitsel
sadakat yayilmasi artis1 sadakat
Orgitsel Orgiitsel
itaat kabullenme
Mleri gérev *  Yapici * Personelin Bireysel
bilinci Onerilerde aliskanligi instyatif
bulunma * Bireysel
insiyatif
Orgiitiin o Orgiitii Orgiitiin
gelisimine koruma gelisimine
destek verme destek
verme
* Kendini Bireysel
geligtirme geligim

Kaynak : A. Zafer ACAR, “Orgﬁtsel Yurttaslik Davranis1 : Kavramsal Gelisimi ile
Kisisel ve Orgiit Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1. 7(2006), s.3.

Smith ve arkadaslari, iggdrenlerin performansini gelistirmek i¢in alinmasi gerekli
tedbirleri kapsayan arastirmalarinin sonucu olarak, OVD’nin iki boyutu olan, dzgecilik
ve vicdanlilik boyutu ortaya c¢ikarmislardir. Bateman ve Organ orglitsel vatandasligi

olusturan niteliklerin siniflandirilmasini yapabilmek i¢in yoneticilerin memnun oldugu,

1% Jeffrey A. LePine, Amir Erez and Diane E Johson, “The Nature and Dimensionality of Organizational
Citizenship Behavior : A Critical Review and Meta- Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87,
No. 1 (2002), ss. 52-62.
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ancak dogrudan dogruya isteyemedikleri ya da sadece bir dereceye kadar isteyebildikleri
tirden kimi c¢alisan davranislarini igeren bir liste hazirlamislardir. Bu calismanin
sonucunda Smith ve arkadaslarinin ortaya koydugu iki boyutun disinda Organ
tarafindan yapilan calismalarda OVD’nin ii¢ boyutu daha ortaya ¢ikmustir.'®’ Bunlar;
nezaket tabanli bilgilendirme, sivil erdem ve centilmenlik boyutlaridir. Bu ii¢ boyutun
ortaya c¢ikmasiyla birlikte genel kabul géren OVD’nin bes boyutlu smiflandirmasi
yazinda OVD konusunda yapilan bilimsel arastirmalarda &lgek olarak kullanilmaya
baslanmlstlr.lggBunlar; ozgecilik, vicdanlilik, nezaket tabanli bilgilendirme, sivil erdem,
centilmenlik boyutlaridir. OVD alaninda yapilan arastirmalara bakildiginda, Organ’in
sivil vatandashigin gerektirdigi sorumluluklardan yola ¢ikarak gelistirdigi bu bes boyutlu
smiflandirmanin  en fazla kullanilan siiflandirma  oldugu  goriilmektedir.'® Bu
caligmada da Organ’in ortaya koydugu bes boyutlu siniflandirmasit 6l¢ek olarak

kullanilacaktir.

2.4.1. Ozgecilik

Ozgecilik (diger bir ifadeyle ozverili olma) boyutu bazi arastirmacilar
tarafindan yardimseverlik olarak da tammlanmaktadir.'”® Ozgecilik bu alanda arastirma
yapan hemen herkesin {izerinde fikir birligi sagladigi bir OVD boyutudur. Kavramsal
olarak en genel tanimiyla, orgiitte isle ilgili ortaya ¢ikan problemlerde diger kisilere
karsiliksiz olarak yardimci olmayi ifade etmektedir.'”’ Organ, OVD’nin &zgecilik
boyutunun tanimi daha net olarak ortaya koymak i¢in, iggorenlik yaptig1 yillarda onun
elindeki is aletini kullanmada zorlandigin1 géren kidemli bir isgdren elindeki isi birakip
ona gelip nasil kullanildigini gosterdigini ve yardim ettigini 6rneklemistir."”? Bu 6rnek;
kidemli calisanin, hicbir licret almaksizin, sadece yeni bir isgorene yardim etmek amagh

gerceklestirdigi goniillii davranig olan, 6zgeciligin tanimina ¢ok uygundur.

OVD’nin 6zgecilik boyutu sadece calisma arkadaslarina karsi degil, miisterilere,

saticilara yonelikte olabilmektedir. Bununla birlikte yapilan her yardimlagma da

%7 Sabuncuoglu ve Tiiz, s.377.

188 Kamer, s.10.

"% Oya Inci Bolat, Tamer Bolat, “Otel isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandashk Davranist
Iliskisi”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt. 2, Say1.19(Haziran 2008), s.76.
' Deborah L. Kidir, “The Influence of Gender on the Performance of Organizational Citizenship
Behaviors”, Journal of Management, Vol.28, No. 5 (2002), s.632.

" Philip M. Padsakoff and Scott. B MacKenzie, “Organizational Citizenship Behavior and Sales Unit
Effectiveness”, Journal of Marketing Research, Vol. 31(1994), s. 351.

192 Ol¢iim Cetin, s.10.
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ozgecilik olarak degerlendirilmemelidir. Bazi arastirmacilar, bir davranigin 6zgecilik
olarak degerlendirilebilmesi i¢in baz1 kriterler belirlemislerdir. Bu kriterler, yardimin
nedeni orgiitle ilgili bir gorev olmalidir ve davramis diger OVD tiirlerindeki gibi
goniillikk esasina dayanmalidir.'” Bu durumu 6rnekleyecek olursak, koyulan kurallari
ortadan kaldirmak, orgiit yonetimiyle ortaya ¢ikan fikir ayriliklarinda orgiit yonetimini
dize getirmek i¢in bir araya gelen calisanlarin davranislari, 6zgecilik boyutu icerisinde

degerlendirilmemektedir.

2.4.2. Vicdanhhk

Organ’m OVD literatiiriine kazandirdig1 yardimseverlik ve kurallar1 i¢sellestirme
temeline dayali olan bu kavram, ¢alisanlarin kendi davraniglarini sorgulamasini ve
yargilamasini saglayan, kendi ahlak anlayisimi sorgulayarak en iyi davranis modelini
bulma gayretlerini atesleyen bir igsel gii¢ olarak tammlanmaktadir."”* Bilindigi iizere,
isgorenden beklenen davranis, calisma ortam igerisinde isin gereklerine uygun kurallara
uymasidir. Ancak isgorenler bu kurallara uymak icin her zaman istekli
davranmamaktadir. OVD’nin vicdanlilik boyutu, hicbir denetim olmadan, isgorenlerin
orgiitiin kurallar1 ve siire¢lerini igsellestirerek, kurallara uymasi esasina dayanmaktadir.
Ornegin, isgdrenin, cay, yemek molalarma uymasi, ise zamaninda gelmesi, orgiit
mallarin1 dikkatli ve tasarruflu kullanmasi, proje bazli calisan bir iggorenin, projesini
bitirmek amagli mesai saatleri disinda, hafta sonlar1 ise gelmesi gibi davranislar
OVD’nin  vicdanlilik boyutuna verilebilecek orneklerdir. Diger taraftan bazi
arastirmacilar, OVD’nin vicdanlilik boyutunu arastirmalarma dahil etmemislerdir. Bazi
aragtirmalarda bu boyuta yer verilmemesine karsin, hem genel uyum hem de bireysel
insiyatifin kavramsal igerigi Organ’in vicdanlilhik boyutu ile biiylik Olglide ifade

edilebilir.'”

Ozetle,vicdanlhlik davranisi, bir biitiin olarak orgiite faydali olan, daha gok

dolayli davranislar1 icermektedir. Diger bir ifadeyle, orgiit iiyelerinin kendilerinden

'3 Philip M. Podsakoff and Scott B MacKenzie, “The Impact of Organizational Citizenship Behavior on
Evaluations of Sales Performance”, Journal Marketing, Vol. 70 (1993), s. 81.

194 Ozen isbas, s.26.

15 Sevig Kose, Burak Kartal ve Nilgiin Kayal, “Orgiitsel Vatandaglik Davramsi ve Tutumuna iliskin
Faktorlerle iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Univ. Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Say1. 20 (Haziran 2003), s.5.
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beklenen minimum rol davraniginin Stesinde bir davranig sergilemeye goniillii olmay:

ifade etmektedir.'*®

2.4.3. Nezaket Tabanh Bilgilendirme

OVD’nin boyutlarindan biri olan nezaket tabanli bilgilendirme, baskalarinin
islerini etkileyecek hareketler yapmadan veya kararlar almadan once onlari

bilgilendirmeye dayanan davranislar ifade etmektedir'®’

Organ’a gore nezaket tabanh
bilgilendirmenin igerigini, 6nceden haberdar etme, hatirlatma, bilgi aktarma, danigma,
yapilacaklar1 6zet halinde aktarmak gibi davraniglar olusturur. Bu davraniglar oldukca
diiriist, 1yi asker yada iyi vatandas sendromu olarak tanimlanan dogru ve uygun
davranislardir. Bununla birlikte 6zgecilik ve nezaket tabanli bilgilendirme boyutlar
“yardimseverlik” temeline dayanarak tanimladiklari i¢in birbirinden ayirt edilmeleri giic
boyutlardir. ki boyut arasindaki en belirgin fark, dzgeciligin bigimsel gorevlerin
otesindeki performans faaliyetleri ile iliskiliyken; nezaket tabanli bilgilendirme, dogru
ve gelecekte olasi problemlerin olusmasini engelleyen davramislari kapsamaktadir.'”®
Diger bir ifadeyle; 0Ozgecilik problemin var oldugu durumlarda ¢oziim Onerileri
getirirken, nezaket tabanli bilgilendirme problemin ortaya ¢ikmasini engelleyici

tedbirlerin alinmasin1 saglar. Bu nedenle nezakete dayali davranislar, daha ¢ok gelecek

odakli davranislar olarak ifade edilmektedir.

Kisacasi; caligsma hayatinin gereklerinden biri olan birbirine bagimli bir sekilde
hareket etme, islerde kolektif uyumu saglamada, nezaket ve hosgorii gibi davranislar,
giinlimiiz modern insanina yakisan, igbirligi ve uyumu saglayan en énemli faktorlerdir.
Bir orgiit i¢inde birlikte yasamak ve isi paylasmak zorunda olan bireylerin birbirlerine
kars1 gosterdikleri gonillii nezaket davranisi, ¢alisma barisim1 saglar ve kurumlarin

hedeflerine ulagsmasinda ortaya ¢ikan problemleri dnceden bertaraf eder.

2.4.4. Sivil Erdem

Sivil erdem, calisanlarin Orgiit vatandasi olmasindan kaynaklanan
sorumluluklartyla ilgili olarak Graham’in (1991) sdylediklerinden tiiretilmistir. Graham

bu kavrami klasik politika felsefesine dayanarak gelistirmis ve ¢aliganlarin, rgiitiin

1% Organ, s. 43.

7 Ronald J Deluga, ss. 1-16.

'% Li Ping Tang, Thomas Weathwrford and Emily James, “Perception of Enhancing Self Worth Through
Service: The Development Of A Service Ethic Scale”, Journal of Social Psychology, Vol. 138, Issue. 6
(1998), ss.101-118.
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yasamuna aktif ve goniillii olarak katilmm olarak ifade etmistir.'”® Dolayisiyla sivil
erdem bir biitiin olarak 6rgiite baghlig1 veya makro seviyede ilgiyi ifade etmektedir.””
Buna karsin, 6rgiit vatandasi olma bilinciyle ac¢iga ¢ikan ve calisanlarin orgiitiin politik
yasaminda s0z sahibi olmalar1 sonucunu doguran sivil erdem davranisi pek ¢ok yonetici
tarafindan desteklenmeyebilir.**! Yéneticilerin bu tiir davramislara destek vermemesinin

asil nedeni calisanlarin orgiitiin isleyisine aktif bir sekilde katilip, fikirlerini acikg¢a ifade

ederken disiplinsiz ve yapici olmayan davranislar sergileyecekleri diistincesidir.

Ozetle, Organ’m sivil erdem boyutu, orgiitsel konulardan geri kalmamak,
zorunlu olmayan toplantilarda bulunmak, politika miizakereleriyle mesgul olmak, ekstra
gorevleri kabul etmede goniillii olmak OVD’nin bu boyutuna verilebilecek diger bazi
ornekleridir.”®® Bu davranista, bireysel insiyatif séz konusudur ve bireylerin orgiitle
ilgili konularda tartismasi ve sorunlara yoOnelik ¢6ziim Onerileri getirmesini

icermektedir.?”

2.4.5. Centilmenlik

Organ’in Bateman ile birlikte 1983 yillarinda yapmis olduklar1 ¢alismalarin
sonuglarini degerlendirerek ortaya koydugu centilmenlik boyutu; ise iliskin kaginilmaz
sorunlart ya da zorluklar1 sikayet etmeden kabul etme istekliligi olarak da

204

tanimlanmaktadir.”™ Diger bir ifadeyle, calisanin zor kosullarda olumlu tutumunu

devam ettirme yetenegi ve calisma grubunun ya da Orgiitiin menfaati icin kisisel

¢ikarlarmm feda etmeye goniilli olmaktir. 2°

Davranig1 ornekleyecek olursak;
elestirilere kars1 orgiitii savunmak, orgiit imajin1 korumak, ¢alisma arkadaslarina karsi
hosgoriilii olmak gibi davraniglardir. Bu davranis bicimi, orglitteki olumlu cabalar
iizerine harcanan zamam arttirarak, yoneticilere zaman kazandirir. Dolayisiyla yonetici
daha az zaman ve enerji harcar, verimlilik artar. Diger bir a¢idan bakildiginda ise; bu

boyutun olmamasi isgdrenlerin orgiite kars1 sadakat (baglilik) duygusunun azalmasina

199 padsakoff ve MacKenzie, s. 351.

200 MacKenzie and Podsakoff, s. 70-81.

2 Ozen Isbast, s.30.

*Moses Acquaah, “Organizational Citizenship Behaviors and Human Resources Management Practies:
An Integration Of Theoretical Constructs And Suggestions for Measuring the Human Factor”, Review of
Human Factor, Vol. 10 (2004) , ss.118.-151.

2 Ol¢iim Cetin, s.21.

294 Barbara J Allisan, Richard Steven and Voss, Sean Dryer, “Student Classroom and Career Success; the
Role of Organizationl Citizenship Behavior”, Journal of Education for Business, Vol. 76, No:5(2001),
s.285.

295 Acquaah, ss. 118-151.
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sebep olacaktir.”*® Goniillii centilmenligin eksikligi halinde grubun baglilig azalacaktir
ve igyeri atmosferi bozulacaktir. Bagliligin azalmasi ve olumsuz atmosfer iggorenlerin

verimini de olumsuz yonde etkileyecektir.

Kisaca; siirekli birbirleri hakkinda yonetime sikayette bulanan, uzlasma yoluna
gitmeyen, ¢alisma kosullarindaki olumsuzluklardan etkilenen, yapici olmayan bireylerin
bulundugu ortamda; orgiit yapis1 zarar goriir, calisma barisi bozulur, verimlilik diiger.
OVD’nin centilmenlik boyutu &rgiitteki ¢alisma barisiin ve huzurunun devamu igin

gerekli goniillii olarak ortaya konulan 6rgiit i¢in yararli yardimer bir davranis bigimidir.

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Bazi Kavramlarla iliskisi

OVD’nin kavrammin literatiire kazandirilmayisla birlikte, bu kavramin teorik
cercevesinin olusturulmasi ve agiklanmasi i¢in bir¢ok kavramla iliskisi arastirilmistir.
Bu kavramlar, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel giliven, orgiit kiiltiird, liderlik
ve is tatminidir. Bu boliimde OVD ve is tatmini arasindaki iliski tiim yonleriyle ele

almacak, diger kavramlarin OVD ile iliski ise kisaca agiklanacaktir.

2.5.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglihgin, is giicii devri, devamsizlik, is performans;, OVD ve is
tatmini gibi oOrglitsel a¢idan 6nemli olan faktorleri iizerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Literatiir taramalarinda karsimiza ¢ikan sonug; OVD ile orgiitsel baglilik kavraminin
birbirine yakin anlamlar tasidiklart ve zaman zaman da birbirlerinin yerine
kullanildiklaridir. Bu baglamda, &rgiitsel baglilik ile OVD tanimlari arasma belli bir
sinir koymak gercekten zordur. Literatiir taramalarinda Orgiitsel baglilik kavramu ile
ilgili ¢cok sayida tanima ve arastirmaci goriislerine rastlamak miimkiindiir. Morrow,
literatiirde orgiitsel baglilikla ilgili yirmi besin lizerinde degisik tanimin bulundugunu

belirtmektedir.?"’

Buna karsin en genel tanimiyla Orgiitsel baglilik kavramini kisinin
kimligini orgiite ilistiren, orgiite kars1 takinilan bir tutum veya yonelistir seklinde ifade
edebiliriz.*®® Bu kavraminin tanimi daha anlasilir hale getirmek i¢in; arastirmacilar bu
kavrami smiflandirma yoluna gitmistir. OVD ile &rgiitsel baghligin sinirlarimi

netlestirmek ac¢isindan bu siniflandirmalarin igerigini de incelemek gerekmektedir.

296 Bl¢iim Cetin, s.21.

27 Olwver N, Rewards, “Investment, Alternatives and Organizational Commitment, Empricial Evidence
and Theoretical Development”, Journal of Occupational Psychology, Vol. 63, No.1(1990), ss. 19 — 31.
2% Mary E. Sheldon, “Investmens and Involvements as Mechanism Producing Commitment to the
Organization Administrative”, Science Quarterly, Vol. 16, No. 2(1997), ss. 143—150.
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Baglilikla ilgili birbirinden degisik siiflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde
ozellikle Allen ve Meyer’in yapmis oldugu ii¢ siniflandirma 6n plana ¢ikmaktadir.

Bunlar;

Duygusal Baghlik: Duygusal baglilik en genel tanimiyla, calisanlarin orgiitsel
ama¢ ve degerleri kabullenmesini ve Orgiit yararina ¢aba sarf etmesini ihtiva

etmektedir.>*’

Bu baglilik tiirlinde bireyin bir karsilik beklemesi s6z konusu olmadig:
gibi, gonilli ve istekli bir sekilde ortaya koyulan davraniglar1 kapsamaktadir.
Dolayisiyla, calisanlar orgiite sadece duygusal olarak yaklastiklar1 takdirde zamanlarini
ve enerjilerini ekstra rol c¢alismalarinda harcamaya giiniilliidiirler.210 Davranisin
goniilliik ve isteklilikle ortaya ¢ikmasindan dolayi, OVD ile arasinda bir bag oldugunu

ifade edebiliriz.

Devamhlik Baghhg: Literatiirde bu baghlik tiiriine rasyonel baglilikta
denilmektedir. En genel tanimiyla, devamlilik bagliligi, érgiitten ayrilmanin maliyetinin
yiiksek olacagmin diisiiniilmesi nedeniyle 6rgiit {iyeliginin stirdiiriilmesi durumudur.*"!
Tanimda gecen maliyetten kasit isgorenin isini kaybetmesinin sonucu ugrayabilecegi
maddi zararlar1 ifade etmektedir. Dolayisiyla, OVD’nin 6ziinde maddi kazanim ve cikar
elde etmek olmadigindan, devamlilik baglilig1 ile arasinda bir iliski olmadigini
sOyleyebiliriz. Allen ve Meyer’in yapmis oldugu ampirik ¢aligsmalarda devam baglilig

ile OVD arasinda bir iliskinin olmadigin destekler niteliktedir.*'?

Normatif Baghhk: Bu baghlik tiirii, calisanlarin orgiitte kalma ile ilgili
yiikiimliiliiklerini kapsar. Bu baglilik tiirii de devamlilik baglilig1 gibi zorunluluk unsuru
icermekte olup, devamlilik bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil, erdemlik ve ahlaki

duygulara dayanmaktadir.

Ozetle, her baghilik tiirli, bireyi bir sekilde 6rgiite baglamaktadir. Ozellikle
yogun duygusal bagliligi olan isgorenler istedikleri i¢in, gii¢lii normatif bagliliga sahip
olan isgorenler, zorunlu olduklart i¢in, devamlilik baghilig1 giiclii olan isgdrenler ise

ihtiya¢ duyduklar i¢in islerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugundan her bagliligin

% Gail W. Mcgee and Robert C. Ford, “ Two or More Dimensions of Organizational Commitment;
Reexamination of the Attective and Continuance Commitment Scales”, Journal of Applied Psychology,
Vol. 72 (1987) , s5.638-642.

219 Ol¢iim Cetin, s. 60.

I Anna Maija Lamsa, “The Nature of Managerial Commitment to Strategic Change”, Leadership and
Organinization Development Journal, Vol.21, No. 6 (2000), ss. 297-306.

212 Ol¢iim Cetin, s.64.
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farkl1 etkisi ve sonucu ortaya ¢ikmaktadir.*'? Organ'a gore, drgiitsel baglilik gelistirmis
bireylerin, mevcut durumlarin1 korumak ve taraf kisi ya da kurumlar arasinda karsilikli
fayda kazanmak gibi amaglarla orgiitsel bir baglilik gelistirememis olanlara gore daha
cok vatandaslik davraniglar1 gosterme ihtimalleri yﬁksektir.ZMKlsaca, OVD’m 6rgiitiin
resmi bir talebi olmaksizin gergeklesir ve bu ydniiyle, orgiitsel baghlik ile OVD
arasinda kavramsal olarak bir benzerlik olmadigini ifade edebiliriz. Bununla birlikte,
caligsan orgiitiin bigimsel 6diil ve ceza sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da,

sadece orgiite duydugu baglilik sayesinde OVD sergileyebilir.

2.5.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaletle ilgili ilk ¢alismalar, Adams’in Esitlik Teorisi ile baglamustir.
Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi
calistigi ortamla ilgili olarak algilandig1 esitlik ya da esitsizliklere baghdir. Kisi
kendisinin sarf ettigi gayret ve sonucunda elde ettikleri ile ayni i ortaminda bulunan
diger kisinin sarf ettigi gayret ve elde ettigi sonug ile karsilastirir. *"* Bu karsilagtirma
sonucunda isgdren, orgiite, isveren ve isine karst bazi olumlu ve / veya olumsuz
tutumlar gelistir. Orgiitlerde, orgiitsel adeletin esit ve/veya esitsiz algilanmasi sonucu
bireyler, bazen pasif bazen de aktif olarak karsimiza ¢ikan davranislar sergilemektedir.
Oncelikli olarak birey esitsizligin olmas1 durumunda, mevcut esitsizligi giderene kadar
orgiite, bireylere ve yonetime karsi1 saldirgan ve yikict davranislarda bulunabilmektedir.
Bagkalaria engel olma ve bireyleri yonetimin oniinde zor duruma diislirme, sabotaj,
makine ve techizatlara zarar verme, dedikodu yayma vb. davranislar1 6rnek verebiliriz.
Bununla birlikte, adil algilayislar pozitif davraniglara yol agar, ¢alisanlarin kendilerini
orgiitiin degerli ve saygin iiyeleri olarak hissetmeleri, c¢alisma arkadaslar1 ve

yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayali iliskiler gelistirmelerini saglar. *'°

Sonug olarak; is tatmini ile OVD arasindaki iligki orgiitsel adalet sisteminin
etkin ve adil isleyisine baglidir. Adalet kontrol altina alinmadiginda OVD ve is tatmini
ilisiksiz bir hale gelir. Organ’a gore, calisanlarin ise ve i ortamina yonelik tutumlar
biligsel ve duygusal tutumlar seklinde olmaktadir. Is tatmini Slciimlerinin yansittig

biligsel siiregse algilanan adalet ve esitlife dayanmaktadir. Schnake ve diger

2 Olgiim Cetin, s. 57-58.

214 Kamer, s.14-15.

1% Giilay Balc1, “Ozendirme Kuramlarmin is géren Verimliligi ile iliskilendirilmesi”, (Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi SBE,1989) s.20.

216 Beugre, s. 1091-1104.
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arastirmacilarin ortak goriisiine gore de; bireyler adaletsizligi algiladiklar1 zaman iiretim
hizint ve Kkalitesini diisiirmek yerine OVD gibi goniilliige dayali davramislarmi

azaltmakta ya da saklama egilim gostermektedir.”’

2.5.3. Orgiitsel Giiven

Giliven kavrami, herkes tarafindan anlasildigi diisiiniilen ama agiklanmasi ve
taninmasit en zor kavramlardan biridir. Giiveni en genel anlamiyla diiriistliik ve
dogruluktur diye ifade edebiliriz. Bununla birlikte literatiirde orgiitsel giivenin bir¢ok
tanim1 yapilmis olup, bunlardan bazilar1 sunlardir: Luhman’a gore giliven; bir kisinin
kars1 tarafin adil, ahlaki kurallarina uygun 6ngoriilebilir bicimde davranacagina iliskin
inancin1 temsil eder. ***Mishra ve Morrissey orgiitsel giliven, bireyin Orgiitiin sagladigi
destegi iliskin algilari, yoneticilerin dogru so6zlii olacagima ve soziiniin ardinda

duracagina olan inancidir.”"

Tanimlardan da anlagilacagl {izere, giiven duygusu c¢alisanlar acisindan,
liderlerine, yoneticilerine karsi gelistirdikleri inanci temsil etmektedir. Bu durumdan
hareketle, Deluga liderin giivene neden olan davramslarmin OVD ile iliskili oldugunu
saptamistir. Bu durumu; c¢alisanlarin liderlerine karsi gliven duymasi halinde; orgiit i¢in
faydali olan OVD sergilemesini saglayacaktir seklinde ifade etmistir. Diger bir ifadeyle,
giiven, vatandaslik davranislar seklinde aciga ¢ikabilecek bir yiikiimliiliikk hissine neden
olur. Bu nedenle yonetici ile birlikte galisan bireyler arasinda giiven oldugunda, ¢alisan
bireyler iistleri tarafindan suistimal edilmeyecegini bildiginden, rol gereklerini asan
davranislara daha ¢ok bagvuracagini sdylemek miimkiindiir.”? Ozetle, birey iistiinden
gordiigii davraniglarin olumlu oldugunu diisiiniirse rol sinirlarini genisleterek, olumsuz

oldugunu diisiiniirse sadece rol sinirlari icerisinde kalarak davranis gosterecektir.

2.5.4. Orgiit Kiiltiirii

Literatiirde oOrgiit kiiltiiriine iliskin ¢ok c¢esitli tanimlamalara rastlamak
miimkiindiir. Bu kavramsal ¢esitliligin nedeni, yonetim ve Orgiit kuramlarinda kiiltiir

kavramimin  birden fazla anlama gelebilen bir 0Ozellik  gdstermesinden

17 Ozen isbas, s. 84.

?'® Nigar Demircan ve Adnan Ceylan, “Orgiitsel Giiven ve Sonuglar”, Celal Bayar Universitesi
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt. 10, Sayi. 2 (2003), s.140.

Y% Mishra J. Morrisey, “Trust in Employee / Employer Relationship”, A Survey of West Michigan
Managers, Public Personel Management, Vol. 39, No. 2 (1990), s.443.

220 Bl¢iim Cetin, s. 49.
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kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla literatiirde de kiiltiir olgusunun ne oldugun konusunda
bir fikir birligi saglanamamigtir. Schein tanimiyla, orgiit kiiltiirli, orgiitiin dis ¢evreye
adaptasyonu ve i¢ biitlinlesmesi sirasinda yarattigi ve gelistirdigi, yeni iiyelerine en
dogru algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak aktardigi temel varsayimlar modelidir
seklinde ifade edebilir.”?' Bununla birlikte, drgiit kiiltiirii, orgiit bireylerini bir arada
tutan ortak degerler, tutumlar, davranislar1 ve orgiitiin hafizasinda toplanmus bilgilerin,
degerlerin, normlarm toplamudir. Orgiit kiiltiirii Orgiitsel yasamu diizenler, orgiitiin

gelecegini belirler.

Tanimlarda, oOrgiitiin inanglari, tutumlart ve degerlerinin orgiit ici ve dist
unsurlara bagli olarak degistigi, gelistigi ifade edilmektedir. Sistem yaklagim
cercevesinde Orgiitler i¢inde bulunduklari cevreyle siirekli etkilesim icindedirler ve
kendilerini ¢evreleyen bir iist sistemden, i¢inde bulunduklar1 iilkenin kiiltiiriinden
etkilenirler. Orgiitiin kuruculari, ¢alisanlar1 ve orgiitte etkilesimde bulunan diger
bireyler, bu boyutlara iligkin temel degerleri once ailede, sonra mahallede, daha sonra
okulda ve diger sosyal kurumlarda 6ziimsemis halde Orgiitlerde etkilesim iginde
bulunurlar.’? Bu ¢ercevede bir dis unsur olarak ulusal kiiltiiriin i¢indeki ortak dil,
normlar ve degerler algilar {izerinde ¢ok dnemlidir. Ulusal kiiltiirde yerlesmis bulunan
tarihi ve geleneksel uygulamalar, orgiitlerde belirli davranis kaliplari, grup dinamikleri
ve yapilar goriinmesine yol agabilir. Ornek olarak “bireysel” bir toplumdaki ¢alisanlarin
OVD sergilemesinde &diil sistemleri dnemli rol oynayabilir. Kollektivist toplumlarda ise
grup biitiiniine faydali programlar uygulanmalidir. Esitsizligin kabullendigi ytiksek “gii¢
mesafesi” olan toplumlar da calisanlar liderlerini fazla sorgulamazlar. Diisiik “giic
mesafesi” olan toplumlarda ¢alisanlar, adil olmayan durumlarda OVD’dan uzaklasirlar.
Bu baglamda, OVD baska dillerde, kiiltiirde ayn1 olguyu mu ifade etmektedir? sorusuna
cevap aramak gerekmektedir. Yapilan arastirmalar, iilkelere gére OVD’nin
uygulanmasindaki farkliliklar1 ve algilar1 ortaya koymaktadir. Ornegin; Israil’”de OVD
orgiit icin degil, 1s arkadaslar1 i¢in yapilir, Kiiba’da devrime katkida bulundugu i¢in
OVD’na  inanirlar, Romanya’da insanlar OVD’nin  boyutlarinin  tanimini

yapamamaktadirlar.”*® Ancak Grgiitler bir dig unsur olarak toplumun kiiltiirden etkilense

! Serpil Durgun, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim”, Yiiziincii Y1l Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt.3, Say1. 2 (Aralik 2006), s.114.

22 Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sekt6r Kuruluslarinin Orgiit Kiiltiiriiniin Analizi ve Kurum Kiiltiiriiniin,
Calisanlarin Bagliligina Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma”, Maliye Dergisi, Say1. 155 (Temmuz-Aralik 2008),
s.122.

223 Kose, Kartal, Kayali, s.12.
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de; diger dis ¢evre faktorlerinden olan “iginde bulunulan sektdriin yapisi, tiiketiciler,

rakipler” farkli olacagindan kiiltiir de farkli olacaktir.***

Her bireyin kendine has bir takim kiiltiirel 6zelligi oldugu gibi her toplumun,
her orgiitiinde kendine has bir takim kiiltiirel 6zellikleri vardir. Bireyler, katildiklar
orgiite kendi kiiltiirel degerlerini de beraber gotiiriirler. Bireyin kiiltiirel degerleri,
orgiitiin kiiltiirel degerleri Ortiistiigii zaman, 6rgiit icinde ortak dil, degerler ve normlarda
v.b. konularda, yazili bir bi¢imde olmasa da karsilikli mutabakat saglanir. Ozdeslesen
degerler, calisanlarin OVD gibi olumlu davranislar sergilemesine neden olurken,
degerlerin catismast halinde ise; bireylerin olumlu davramiglar gostermesi miimkiin

olamamaktadir. >

2.5.5. Liderlik

Literatlirde lider ve liderlik kavramlarina iliskin ¢ok sayida teorik ve gorgiil
caligmalar yapilmig olup, degisen kosular ve liderlik tarzi bu caligmalara her giin bir
yenisi eklemektedir. En genel tanimiyla, lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak
acikliga kavusturulmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag
bicimde ortaya koyan ve grup iyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag¢ etrafinda
faaliyete gegiren kimsedir.”*® Etkin liderler, o6zellikle oybirligi saglama, takim
caligmalarin1 koordine etmek, cok yonlii bakis acilarin degerlendirebilmek ve
fonksiyonel olmayan catigmalardan kac¢inmak konularinda yetenekli olan kisilerdir.
Bununla birlikte orgiitlerde, vatandaglik davranisi gostermede, liderin etkisi bir hayli
fazladir.”” OVD’na yénelik yapilan arastirmalarda liderlik tarzlar arasinda doniistiiriicii

liderligin OVD ile arasinda yakin bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Doniistiiriicii Liderlik: Barnard, izleyicilerin ilgi alanlarini artiran, orgiitiin
ama¢ ve misyonunun benimsenmesini saglayan izleyicileri kendi ¢ikarlarinin 6tesinde
grubun yarar1 yoniinde harekete geciren liderlerin, doniistiiriicii liderler oldugunu
belirtmistir.”**Diger bir ifadeyle doniistiiriicii lider, astlarmin emirlerini yerine

getirmelerini, tiretimde istenen miktar ve kaliteye ulasilmasini, ya da astlarini daha fazla

% Kaya, s.122.

¥ Ferudun Sezgin, “Orgiitsel Vatandashk Davranislari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okul Agisindan
Bazi Cikarimlar”, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt. 25, Sayi. 1 (2005), s. 328.

226 Brol Eren, Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Kirklareli: Beta Basim, 2003, 5.525.

27 Olgiim Cetin, s.29.

*®Barnard M. Bass, “Transactional to Tranformational Leadership Learning to Share Vision,
Organizational Dynamics”, Journal of Eurapean Industiral Training, Vol.18, No.3 ( 1990), s.21.
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ise yoneltmek i¢in ne tiir 6diil ve ceza sistemleri uygulamasi gerektigine iliskin kaygilari
agsmustir. Ciinkli orgiitte astlarmin kendi kendilerine onciiliik yapmalarini saglayacak
roller énem kazanmustir.”” Déniistiiriicii liderlikle, OVD’nin ortak ozelligi ikisininde
gelecege yonelik davranislar igermesidir. Déniisiimsel liderligin OVD’nin unsurlar ile

iligkisi agagida aciklanmustir.°

Ozgecilik ile Iliskisi: Gorevlerinden tatmin olan c¢alisanlar, destekleyici
liderler sayesinde daha yardimsever olurlar. Gorevlerinden tatmin olmayan ve lider

destegi gormeyen bireyler ise daha az yardimsever olmaktadirlar.

Vicdanhhik ile iliskisi: Gorevin rutinlesmesi, lider kontroliiniin disinda
kurumsal formalizasyon gibi faktorler, calisanini ileri gorev bilincini olumsuz
etkilemektedir ve liderin gosterecegi bireysellesmis destek bu degiskenle pozitif

iligkilidir.

Goniilliik ve Centilmenlik le iligkisi : Bir vizyona sahip olma, bireysel
destek, goniillii centilmenlikle ilgilidir. Bir liderin destekleyici bir vizyona sahip olmasi

calisanlar orgiitte kalmasini ve sadakat gostermesini saglar.

Nezaket Tabanh Bilgilendirme fle iliskisi : Liderlerin destekleyici oldugunu
algilayan calisanlar, yiiksek performansi beklentisi olan, daha az rutin gorev yaparak,

daha fazla nezaket tabanl bilgilendirme davranis1 gostereceklerdir.

Sivil Erdem Tle iliskisi: Rutin gorev yapan calisanlar, liderlerin odiilleri
denetim ve kontrol edemedigini diisiiniirse, Orgiitiin icerisinde gelisimi destekleme

konusunda isteksiz davranis igerisinde olacaktir.

2.5.6. Is Tatmini

OVD’nin orgiit i¢inde ortaya koyulmasi saglayan oncii davramslarm neler
oldugu arastirmacilar tarafindan sorgulanmaktadir. Organ tarafindan kullanilan, OVD
kavraminin ilk kez kullanimi tizerinden yaklagik ¢eyrek asir gegmis olup, bu kavram ilk

defa is tatmini ile arasindaki iligki incelenen ekstra- rol davranislarini ifade etmek iizere

% Charles C. Manz and Henry P. Sims, “Superleadership Beyond the Myth of Heroic Leadership, New
Dimensions in Leadership”, American Management Association, Vol. 19 (1991), s.32.
3% Sabuncuoglu ve Tiiz, 5.377.
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»! By baglamda OVD’nin 6ncii faktdrlerinden biri olan is tatmini, OVD

kullanilmustir.
ile iliskisi sinan ilk kavramlardan biridir. Yapilan 55 ¢aligma sonucunda Organ ve Ryan
calisanlarmn is tatminlerinin, orgiite olan bagliliklarini ve adalet algilari OVD’nin
kaynagi olarak tespit etmislerdir. Organ’a gore; OVD calisanlarin is tatminlerinin
sonucunda meslektaslarina yardim etme ve goniillii davranislar gdsterme istekliliginin

232

sonucunda ortaya cikmaktadir. Bu aciklamalar gercevesinde calisanlarim, OVD

sergilemesine sebep olan Oncii faktorler Tablo 3’te 6zet halinde gdsterilmektir.

Tablo 3 Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Oncii Faktorleri

Faktor Ornek
Is tatmini Mutlu ¢alisanlar, iyi vatandaslardur.
Doniistimsel ve destekleyici liderlik Liderler, ilham wverici ve  destekleyici

davrandiklart zaman calisanlar ekstra
davranigi sergilemek i¢in goniillidiirler.

Ilgi cekici is ve ise baglilik

Calisanlarin ilgi alanlarina yonelik isler ve
gorevler verildiginde, resmi gorev tanimlarinin
cok oOtesinde bu ise baglilik gostereceklerdir.

Destekleyici organizasyon

Organizasyon igerisinde Onemli oldugunu
hisseden ¢aligsanlar, bundan ¢ok memnun olurlar
ve vatandaglik davranisi sergiler.

Orgiitsel adalet ve psikolojik kontratlara
duyulan giiven

Isverenlerin  giivenilir olmasi, taahhiitlerini
yerine  getirmesi ve adaletli davranmislar
sergilemesi sonucunda caliganlarda vatandaglik
davranisi sergiler.

Kaynak : Marc C. Bolino, and William H. Turnley; Going to extra mile: Cultivating and
Managing employee citizenship Behavior. Academy of Management Executive, 2003, Vol.

17, No: 3. s. 62.

[s tatmini, calisanda bir memnuniyet algis1 yaratacagindan, bu alginin duygusal
dontistimii ise mutlu calisanlar seklinde olacagi Tablo 3’ten izlenmektedir. Tablo 3’te
dikkatimizi ¢eken diger bir husus ise; mutlu ¢alisanlarin, iyi birer vatandas oldugu
yargisidir. Genel kabul géren mutlu calisanlar, verimli ¢aliganlar olgusu bu durumda
tartisilabilir hale gelmektedir. Bilindigi tizere, ilk arastirmalar, orgiit i¢inde bireye
odaklanmustir ve is tatminin yiiksek is performansina yol actigin1 vurgulamistir. Daha

memnun iggdrenlere sahip olan oOrgiitlerin daha iiretken ve daha karli olmas1 olasidir.

31 Deniz Tascr, Umut Kog, “Orgiitsel Vatandashk Davranisi, Orgiitsel Ogrenme Degerleri Iliskisi:

Akademisyenler Uzerinde Gorgiil Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt. 7,
Say. 2 (2007), s.375.
> Motowidlo, s.116.
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Baz1 kuramcilar memnun ¢alisanin iiretici ¢alisana esit oldugunu diisiinmektedirler.”
Bu diislincenin temeli Orgiitin memnun ¢alisanla iireticilige ulasacagidir. Organ, bu
genel yarginin aksini iddia ederek, i tatmininin ¢alisanlarin goniillii davraniglar: ile
iligkisisin 15 performanslarina gore daha fazla olacagini; bunun sebebinin i
performansinin daha biiyiik olasilikla beceri, kaynaklar ve is tasarimi gibi tutumla

iligkili olmayan faktorlerle kisitlanmasi oldugu seklinde goriisiinii belirtmistir.”*

Bicimsel gorevlerin gerektirdigi zorlamalara bagli olmayan ya da kisisel
prodiiktivite ile dogrudan iligkili olmayan, stler tarafindan yapilan degerlendirmeler ve
orgiit liyeleri tarafindan ortaya konan yapici hareketler ve yardimci olmaya yonelik
davranislar olarak tanimlanan OVD ile is tatmini arasinda kuramsal bir bag oldugunu
destekleyen goriisler vardir.”>® Bununla birlikte is tatmini, OVD ile en c¢ok
iliskilendirilen degiskenlerden biridir. >*° Bireyin ise iliskin etkenlere ve drgiite yonelik

237 Bununla

duygusal tepkisi olan is tatmini, OVD ile tutarli iliskiler gdstermektedir.
birlikte Organ OVD ile ilgili calismalarmin kavramsal gergevesini olustururken, OVD
ile, is tatmini arasinda gii¢lii bir iliskinin oldugunu da iddia etmistir.*® Daha sonra
Bateman ve Organ, Smith, Organ ve Near, Motowidlo, Packkord, Manning ve Puffer,
Organ ve Konovsky tarafindan yapilan ¢aligmalarinin hepsi i tatminin ayr1 bigimleri ile

OVD arasinda anlamli bir iligkiyi desteklemektedir. **°

Diger taraftan Shotland ve
Traver (1995) tarafindan yapilan ¢alismalarda ise is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin
olduk¢a zayif olduguna yoneliktir. *** Organ ve Lingl’de, cesitli arastirmalarda is
tatmini ile OVD arasinda anlamli bir iliskinin oldugu yoniinde tutarli bilgilerin
oldugunu ve is taminin, OVD’yi etkiledigini belirterek, verimlilife az ve/veya zayif bir

etkisinin oldugunu objektif delilerle ortaya koymustur.**' Organ, is tatminin, OVD ile

23 Olgiim Cetin, s. 77.

% Dennis W Organ and Andreas Lingl, “Personality, Satisfaction, and Organizationl Citizenship
Behavior”, Journal of Social Psychology, Vol.135, No. 3 (June 1995), ss.339-351.

33 Sabuncuoglu ve Tiiz, 5.373.

36 Wagner and Rush, s. 379-391.

7 David Turnipseed and Gene Murkison, “Good Soldiers and Their Syndrome: Organizational
Citizenship Behavior and The Work Environment”, North American Journal of Psychology, Vol. 2
(2000), ss. 281-302.

2% Michelle D. Jones, “Which is a Beter Predictor of Job Performance: Job Satisfaction or Life
Satisfaction”, Journal of Behavioral and Applied Management, 2006, s.24.

»% Robert H. Moorman, Brian B. Niehoff and Denis W. Organ, “Treataing Employees Fairly and
Organizational Citizenship Behavior: Sorting to Effects Job Satisfaction, Organizational Commitment,
and Procedural Justice” , Employee Relationships and Right Journal, Vol.6, No. 3 (1993), ss. 202-205.
0 «Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior”,
http://www.albany.edu/psy/courses/341/iyer/lect/mar16.html, (23 Subat 2008)

1 Arthur H. Brayfield and Walter H. Crockett, “Employee Attitudes and Employee Performance”,
Pschological Bulletin, Vol.52 (March 1955), ss. 396-424.
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iliskisinin is performansindan daha goére fazla olacagi tezinin anlamlilik derecesini,

yaptig1 ampirik ¢aligmalarda (r:0.30) olarak bulmustur.

Bateman ve Organ is tatminin OVD ile pozitif sekilde ilgili oldugunu
gostermekte ve sadece yiiksek derecede tatmin olmus ¢alisanlarin gayretlerini orgiit i¢in
adayacaklarim ve orgiite yararli davranis sergileyeceklerini ileri stirmektedir.**> Bu
nedenle c¢alisanlar sadece kendilerine soyleneni yaparlarsa ve nadiren OVD
gosterirlerse, 1s tatmini seviyelerinin Ol¢lilmesi Onerilmektedir. Boylece calisanlarin
tatmin olmadiklar1 isin farkli boyut ve yonleri tespit edilerek, gerekli degisiklik ve
diizenlemeleri yapmak miimkiin olmaktadir seklinde durum tespiti yapmuslardir.**’
Organ, yapti§1 calismalar sonucunda OVD ve is tatmini iliskisini kuran ¢aligmalarin iki
farkli tiirde yapilabildigini &ne siirmiistiir. Bunlardan ilki kisiligin OVD’n1 olumlu is
tecriibesi ve 1y1 isgorenleri desteklemek icin kullanilmasi, ikincisi de is tatminin
isgorenlerin dogal davraniglar1 sonucu ortaya ¢ikmasidir. Diger taraftan Organ’in
caligmalarinda siklikla kullandigi unsurlar algilanan adalet, etkin katilim ile lider
destegidir ve bu unsurlarin OVD’nin &nemini, boyutlariyla iliskisi oldugunu ortaya
koymustur.***Bununla birlikte Bateman ve Organ’a gore; is tatmini ayni zamanda, is
kapsaminin motivasyonel potansiyeli ile ilgilidir ve OVD’nin ortaya ¢ikmasinda oncii
faktorlerden biridir. **° Bir is yapilirken isin yapilis sekli ve karar verme ile ilgili kisinin
Ozgiirliilik alanini ifade eden, 6zerklik kavrami, is tatmini araciligiyla calisanlarin isten
ayrilma istekleri iizerinde etkilidir. Isgorenlerin dzerk ¢alistign orgiitler, ¢alisanlarmn
isten ayrilma istekleri konusunda bir azalma oldugu yapilan arastirmalarda tespit
edilmistir.246 Bunun yani sira, Kiddwell, Massholder ve Bennet yaptiklar1 calismada
OVD ile ¢alisanlarin grup baglhilig: ile drgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkilerini
incelemiglerdir. Buna gore is tatmini ve orglitsel baglilik, ekstra rol davranisi tesvik
edici caligma tepkileri arasindadir. Caligmalar bireysel is tatmini ve orgiitsel bagliligin

OVD’nin boyutlar ile baglantili oldugunu ortaya koymustur. Ampirik arastirmalar, is

2 Su — Fen Chiu, and Huey Ling Chen, “Relationship Beetween Job Characteristics and Organizational
Citizenship Behavior, the Mediational Role of Job Satisfaction”, Social Behavior and Personalitiy
Review, Vol. 33, No. 6, (2005), ss. 523-540.

3 Demir, s. 187.

> Organ, s.44 — 46.

** Thomas S. Bateman, Denis W Organ, “Job Satisfaction and the Good Soldier, the relationship Between
Effect and Employee Citizenship”, Academy of Management Journal, Vol.26 (December 1983), s.
587-595.

6 David Krackhartd, Robert C. MacKenzie, Lyman W. Porter and Richard M. Steers, “Supervisor
Behavior and Employee Turnover, A Field Experiment”, Academy of Management Journal, Vol. 24,
No. 2 (1981), ss. 294-258.
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tatmini ve 0zgecilik arasinda 6nemli bir iligski oldugunu, ancak genel uyum boyutuyla
benzer bir iligki bulunmadigir goriilmektedir. Smith (1983), tarafindan is tatmini ile
6zgecilik arasindaki korelasyon (r=0.310) olarak bulunmustur.”*’ Bununla birlikte is
tatminin nezaket tabanli bilgilendirme, goniilliik ve centilmenlik ve daha az 6lgiide sivil
erdemle iliskisine rastlanmustir.**® Bunlarin disinda Podsakoff ve arkadaslar tarafindan
yapilan calismalarda; liderlere duyulan giiven, algilanan orgiitsel destek, lider iiye
degisimi, doniisiimcii lider davranislari, liderlerin vizyonlarini agik bir sekilde ifade
etmeleri, yiiksek performans beklentileri OVD’nin kaynaklari olarak tespit edilmistir. 249
Podsakoff ve arkadaslarimin yapmis olduklar1 caligmalar, Organ ve Ryan’nin
calismalarini desteklemektedir. Calisanlarn OVD sergilemeleri 6ziinde is tatmini
bulunmaktadir. Calisanlarin is tatminini etkileyen olumlu etkileyen tiim unsurlar

OVD’ni1 da olumlu yonde etkilemektedir.

Sonug olarak, bazi arastirmacilara gore is tatmini OVD’nin hem sebebi hem de
sonucudur.”’ Yapilan arastirmalar da bu goriisii destekler niteliktedir. Orgiitlerde
personelin iy1 secilmesi, yetistirilmesi, ¢cagdas ve etkili donatim saglanmasi, bireyin isini
nicelik ve nitelik olarak daha iyi yapmasi igin yetmemektedir. Onemli olan ¢alisanin
isinden tatminini saglayarak yeterli nicelik ve nitelikte iiretim i¢in gilidiilenmesidir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin gorevlerini onlarin bireysel 6zelliklerine gore belirledikleri ve
1s gorenlere beklenen degeri verdikleri zaman biiyiik olasilikla islerini daha kolay hale
getirecekler ve bdylece isgorenlerin motivasyonlari, is tatminleri ve OVD gdsterme
egilimleri artacaktir.' Diger bir ifadeyle tatmin olan ¢ahisanlar, pozitif davranislarda
bulunur ve bu durum OVD’nin ortaya ¢ikarmada etkili bir rol oynar. Is tatmini olmayan
veya az olan calisanlar, daha pasif davranislarda bulunur ve bu durum OVD sergileme
olasiligimi azaltir. Clinkii bireyin orgiit i¢indeki olumsuzluklarla basa ¢ikmasinin en

kolay yolu, goniillii olarak sergiledikleri ve oOrgiitiin yararina olan davranislardan

7 Ankush Punj, Venkat R. Krishan, “Transformational Leadership and Alturism: Role of Power Distance
in a High Power Distance Culture”, Xavier Labour Relations Institute, India, ASAC 2006, s. 93.

¥ Stephen P. Schappe, “The Influence Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Fairnes
Perseption on Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Psychological Interdisciplinary, Vol.
132, No. 3 (1998), ss. 227-291.

% podsakoff, MacKenzie ve Digerleri, s. 545.

0 Sharon L. Wagner and Michael C. Rush, “Altrustic Organizational Citizenship Behavior: Contex,
Dispositon, and Age”, The Journal of Social Psychology, Vol. 140, No. 3 (2000), s.380.

31 Olgiim Cetin, s. 76.
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uzaklasip, pasif davranislarda bulunmasidir seklinde durum degerlendirmesi

yapilabilir.>>*
2.6.  Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Orgiitsel Sonuglar

OVD ile ilgili ilk ¢alismalar, daha ¢ok bu kavramin &nciileri ve boyutlari ile
ilgili olurken, son zamanlarda yapilan ¢aligmalar OVD nin 6rgiitsel sonuglart konusunda
olmustur. Orgiitiin gelismesi, degisen rekabet kosullarmna ayak uydurmasi orgiitte
bulunan bireylerin tutum ve davramislarina baglidir. Baska bir deyisle, orgiitlerin
yagamini devam ettirmesi ve basarili olmasi orgiitteki bireylerin vatandashik gibi
sorumluluk igeren davranislarda bulunmasima baghdir. Ciinkii iyi vatandaslar etik ve
ahlaki degerler cercevesinde dogru olani yaparlar ve orgiitiin yasamina, hedeflerine
katkida bulunurlar. Organ’in OVD tanimindaki temel ilkeside bu goriisii destekler
nitelikte olup, Organ uzun donemde calisanlarin davraniglarinin toplami dikkate
alindiginda OVD’nin 6rgiitsel etkinligi artiracagini ifade etmistir. Cohen ve Vigoda®
Podsakoff ve Mackenzie, Penner ve digerleri, Turnipseed ve Murkison, Allison ve
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digerleri de”™ OVD’min &rgiite katkilarini yaptiklar1 ¢alismalarla agiklamiglardir. Bu

caligmalardan derlenen Orgiitsel sonuglar sunlardir:
- Cahisanlarin Performansini Artirir

Genel olarak, OVD davraniglar1 sergilenen bir orgiitte, Orgiitiin sosyal
mekanizmasinin isleyisi kolaylasir ve is gdrenler arasindaki catismalar azalir. Orgiit ici
catigmalarin azalmasi, Orgiitiin etkinligi artacak, Orglitsel performansi olumlu yonde
gelisme gosterebilecektir. Bormon ve Motowidlo, orgiitlerin performanslariin
calisanlarin performanslarina bagli oldugunu, bunu ispatlamak i¢in deneysel bir sonuca
gerek olmadigmi bu baglantinin mantiksal ve kavramsal oldugunu iddia etmistir. *°> Bu
cikarima gore; birey tarafindan; ekstra rol davranisi sonucu ortaya koyulan arti

performans Orgiitiin performansinin artisini da dogru oranda arttiracaktir.

2 Bekir Erhan Cakmak, “ Orgiit Tarafindan Saglanan Barinma Olanaklarimin Yarattig1 Tatminin, Genel
Is Tatminine Katkist: Tiirk Kara Kuvvetleri Ornek Olay1”, (Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Baskent
Universitesi SBE, 2005), s.47.

253 Kose, Kartal, Kayal, s. 6.

% Sezgin, s. 328.

5 Philip M. Podsakof and Scott B. MacKenzie, “Impact of Organizational Citizenship Behavior on
Organizational Performance: A Review and Suggestions for Future Research”, Human Performance,
Vol.10, No. 2 (1997), s.145.
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- Orgiitsel Kaynaklarimin Verimli Kullanilmasi Saglar

Kaynak kullanimimin verimli kullanilmas1 OVD’nin vicdanlilik davranisi boyutu
icinde ele alinmisti. Kaynak kullanimda kast edilen sadece, makine, techizat ve kirtasiye
malzemelerinin tasarruflu kullanilmasi1 degil, zamanin da tasarruflu kullanilmasidir.
Makine, teghizat ve kirtasiye malzemelerinin tasarruflu kullanilmasi maddi olarak
sirketlere kazan¢ saglamaktadir. Bunun yami sira bireyler arasindaki, yardimlasma,

olumlu ve yapic1 davranislar ise; zamandan tasarruf saglayan faktorlerdir.

- Takim Calismasim Gelistirir

OVD takim calisanlar1 ¢alisma gruplar arasindaki faaliyetleri koordine eden
etkili bir kaynak olarak hizmet gosterir.>® Orgiitlerde ¢alisanlar bir takim ruhu ile
calistyorlarsa OVD gostermeleri muhtemeldir. OVD’nin temelinde takim galismasi
yatmaktadir. Takimlar insanlarin birlikte ¢aligma esasina dayanir. Ayrica orgiit icinde
ortak bir yonetim duygusunu ve anlayisini gelistirmenin en pratik yoludur. >’ Boylece;

bireyler arasi ve orgiit yasami i¢in gerekli olan uyum saglanir.
- Calisma Ortamindaki Stresi Diisiiriir

Stresi, basit bir tanimla bazi olaylara verdigimiz tepki olarak tanimlariz. Is
hayatinda yasanan stres hem ¢alisanlar acisindan, hem yoneticiler acisindan énemlidir.
Uzun siireli stres birey ve orgiit lizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde
bulunmaktadir. Stresin azaltilmasi hem ¢alisanin oOrgiite katkisin artirir hem de

8 Caligma ortaminda, bireylerin OVD’n1 ortaya

caliganlarin is tatminini yiikseltir.
koymalari igin stres faktdriiniin az olmasi gerekmektedir. Orgiit i¢inde, kendini bask1
altinda hisseden, bireylerin davranislart da biiyiik olasilikla, saglikli ve pozitif

davraniglar olmayacaktir.
- Calisma Ortamindaki Catismalar: Azaltir

Orgiitsel c¢atisma, bireyler ve gruplarn birlikte calisma sorunlarindan

kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar

26 podsakof and MacKenzie, ss.133-151.

37 Olgiim Cetin, s.78.

258 Serpil Aytag, “Is Yerindeki Kronik Stres Kaynaklar1”,
http://www.ugurzel.com/Makaleler/Makaleler/is verindeki kronik stres kaynaklari.htm, (23.
Subat .2008)
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seklinde tanimlanmaktadir. *° OVD’nin 6rgiit igindeki uygulamalara getirdigi anlayis
ise, birey ve gruplar arasindaki iligkilerin daha insancil, nazik, sorumlu ve biling¢li bir
temele dayandirilmasi cabasidir. OVD bireyler arasindaki hosgériiniin ve sayginin
gelisiminde esas teskil eder. Orgiitlerde OVD’nin varhiginda séz edebilmemiz igin,

caligma barisinin ve huzurunun olmasi gerekmektedir.
- Calisanlar Icin ()rgiitii Cazip Hale Getirir

OVD orgiitii calisacak daha gekici bir yer haline getirerek orgiitiin daha gekici
bir yer haline getirerek Orgiitiin en 1y1 insanlar1 etkileme ve ise alma kabiliyeti getirir.
Orgiitlerin, ¢alisanlar icin olusturdugu imaj olumlu olursa, calisanlar drgiitleri i¢in dis
cevreye (OVD nin sivil erdem boyutu ile iliskili) iyi seyler sdyleyecektir. Bircok birey,
calisanlarimin kafasinda imaji1 diizgiin bir kurumda caligmak isteyecek, calisanlar ise

orglite daha fazla nasil yarar saglayabilirim diye diisiineceklerdir.
- Orgiit Basarisimin Devamhihgimi Saglar

Bir vatandas davranisi bilinciyle hareket eden caligsanlar, orgiitte daha uzun siire
kalirlar, daha kaliteli iiretim yaparlar ve oOrgilitiin basarisina birgok yonden katkida
bulunurlar. Bu durum, OVD’nin &rgiite yayilmasi saglar, isgéren baghiligini, verimliligi

ve 1§ giicli devrini azaltir, orgiitleri basariya gétiirmede kilit rol oynar.

- Degisen ve Gelisen Teknolojiye Uyum Saglamasim Artirir

Orgiitlerin yasamini1 tehdit eden bir takim i¢ ve dis unsurlar vardir. Bu
unsurlardan biride teknolojidir. Orgiitlerin degisen ve gelisen teknolojik kosullara ayak
uydurabilmesi donanimli, kendini siirekli gelistiren, uyum problemi yasamayan
calisanlara ihtiyaci vardir. Bu durumu OVD’nin centilmenlik boyutu ile agiklayabiliriz.
Bu boyuta gore; isgorenler, yeni sorumluluklar almada, yeni bilgi ve beceriler
kazanmada istekli olurlarsa, orgiitiin ¢evresindeki degisimlere uyum saglama yetenegi

gelisebilir. **°

%9 Savas Mutlu, “Orgiitsel Catisma ve Bilgi Teknolojileri”,
http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=com content&task=view&id=195&Itemid=12
0 (23 Subat .2008)

60 Sezgin, s. 328.
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3. IS TATMINI VE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI ARASINDAKI iLISKININ
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is tatmini, isletmeler ve ydnetim acisindan &nemli temel calisan tutumu olarak
kabul edilen ve sikga incelenen konulardan biridir. OVD ise is tatminine kiyasla
nispeten yeni ve son yillarda tartisilmaya baslanmis bir konudur. Isgérenlerin formal is
tanimlar1 Stesindeki goniillii olarak yaptif1 ekstra rol davramslarini ifade eden OVD,
yonetim agisindan dikkate alinmasi gereken ©Onemli konular arasindadir. Bununla
birlikte OVD’nin &rgiitte calisanlar tarafindan sergilemesinde neyin sebep oldugu,
sayilart1 glin gectikce artan arastirmalarla ortaya koyulmaya calismaktadir. Bu
arastirmanin amaci da ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin, OVD ve boyutlar1 (8zgecilik,
vicdanlilik, centilmenlik, nezaket tabanli bilgilendirme ve sivil erdem) iizerindeki
etkisini tespit etmektir. Calisanlarin OVD’nin davranisinin ortaya ¢ikmasini boyle bir
modelle yordamaya calismanin temel nedeni ise; gegmis yazinin is tatminin OVD’nin
giiclii yordayicisi oldugunu destekler nitelikte olmasidir. Podsakoff, MacKenzie, Paine
ve Bacrach’m aktardifma gore; bugiine kadar OVD’nin belirleyicilerine y&nelik
literatiirde 160’1n iizerinde yayinlanmis calisma bulunmaktadir. Bununla birlikte
literatiirde OVD ile iliskisi en ¢ok incelenen 6ncii faktdrlerin orgiitsel bagllik ile is
tatmini oldugu goriilmektedir. Literatiirde is tatmini ve OVD iliskisini inceleyen birgok
aragtirma bulunmakta olup, (Bateman ve Organ 1983; Willhams ve Anderson 1991;
Organ ve Lingl 1995; Alotaibi 2001; Schanake 1991; Acfeldt ve Coote 2005) yapilan
aragtirmalar genellikle is tatmininin OVD’nin 6énemli bir yordayicist oldugunu ileri

. - 261
siirmektedir.?¢

Agiklamalardan da anlasilacagi iizere; bu sonuglar farkli tlkelerde
yapilmig arastirmalarin  sonucu olup, iilkemizde bu konularla ilgili c¢aligmalara
bakildiginda, s6z konusu kavram ya da konularin ayri ayri ele alan c¢alismalarin ¢ok
olmasma ragmen, is tatmini ile OVD arasindaki iliskinin diizeyini inceleyen
calismalarin pek olmadig1 goriilmektedir. Bu nedenle, is tatmini ile OVD’n1 ve boyutlar

arasindaki iliskinin belirlenmesi, bu tez ¢alismasinin konusu olarak se¢ilmistir. Bununla

%! Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Yonetim Destegi, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Is Performansi

Arasindaki Iliskilerin Degerlendirilmesi”, IV. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Sakarya, 25-
27 Mayis 2007,s. 186.
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birlikte, ¢alisanlarin OVD géstermelerinde etkili olan faktdrler konusunda ve 6zellikle
kamu sektoriinde ¢ok az ¢aligmanin bulunmasi sebebiyle ¢caligmanin sonuglart 6nem arz

etmektedir.

Yukarida 6zetle verilen goriis ve degerlendirmeler ¢ergevesinde bu arastirmada,
calisanlarin, genel is tatmin diizeyi dl¢iilerek, is tatmini ile OVD ve boyutlar1 arasinda
bir iliski olup olmadigimi ve is tatmininin OVD’n1 ne diizeyde etkiledigini belirlenmesi
amaglanmaktadir. Kuramsal cercevede yer alan bilgiler 1s18inda, amaca yonelik ve

arastirma modeline uygun olarak gelistirilen hipotezler Tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo 4 Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (OVD) ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Hz: OVD boyutlarindan 6zgecilik ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadir.

Hs: OVD boyutlarindan nezaket tabanli bilgilendirme ile is tatmini arasinda pozitif

bir iligki bulunmaktadir.

Hs: OVD boyutlarindan centilmenlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Hs: OVD boyutlarindan vicdanlilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadir.

Hs: OVD boyutlarindan sivil erdem ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Is tatmini ve OVD’min arasindaki iliskinin analiz edildigi bu calismada,
oncellikli olarak toplamda goriilen iliski diizeyi belirlenecektir. Bilindigi iizere bazen
toplamda goriilen iliski ayr1 ayr1 faktorlere inildiginde kaybolabilmektedir. Bu nedenle
is tatmini ile OVD’m1 incelemekle yetinilmeyecek, is tatminin her bir OVD faktérii

iizerindeki etkisi de bu ¢alisma kapsaminda analiz edilecektir. Bu ¢alisma kapsaminda
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ele alman faktorler, Organ’in literatiire kazandirdigi ve bu alanda c¢alisma yapan
arastirmacilarin - siklikla  kullandiklar1 OVD’nin 5 boyutlu yapis1 cercevesinde
caligmanin  modeli olusturulmustur. Olusturulan arastirma modeli, Sekil 4’te
gosterilmistir. Sekilden de izlenecegi iizere, model iizerinde arastirmanin degiskenleri
belirlenmistir. Bu kapsamda, verilerin analizi ve yorumlanmasinda, is tatmini bagimsiz
degisken, OVD ve boyutlarini (6zgecilik, nezaket tabanli bilgilendirme, vicdanllik, sivil
erdem, centilmenlik) ise bagimli degisken olarak ele alinacaktir. Saha arastirmasi igin
olusturdugumuz hipotezler, bu model kapsaminda test edilerek, arastirmanin sonuglarina

gore de model iizerinde revize yapilacaktir.

Sekil 4 : is Tatminin OVD ve Boyutlar1 Uzerindeki Etkileri Arastirma Modeli
Ozgecilik
Vicdanlilik
/ \
Is Tatmini Orgiitsel
T~ Sivil Erdem Vatandaslik
| Davranisi
A
Centilmenlik
\ Nezaket Tabanl
Bilgilendirme
3.3. Arastirmanin Varsayimlari

Aragstirmalarin  hareket noktasini olusturan olgusal genellemeler varsayim

262

olarak ifade edilmektedir.””” Bu aragtirmanin varsayimlari sunlardir: calisanlarin is

22 Birsen Gokee, Toplumsal Bilimlerde Arastirma, Ankara: Savas Yayinlari, 1992, s.63.
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tatmini ve OVD anketinde sorulan sorular1 okuyup anlayabildikleri; anketimize katilan
deneklerin arastirmanin amacma uygun olarak secildikleri; veri toplamak iizere
gelistirilen dlgeklerin aragtirmanin amacini yansittigt; verileri toplamak tlizere gelistirilen
is tatmini ve OVD &lgeklerine, yoneticilerin ve calisanlarin tarafsiz olarak cevap

verdikleri kabul edilmistir.

34. Arastirmamin Stmirhhiklar

Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gegerliligi, kullanilan anket tekniginin
ozellikleriyle sinirlt olmaktadir. Anketin uygulandig: isletme yonetiminden izin alinmis
olmasina ragmen kimi calisanlarin bu tlir uygulamalarda rahat hareket etmedikleri ve
diisiincelerinin  yonetime iletilebilece§i kuskusu tasidiklar1 ve bu nedenle ankete
katilmadiklar1 gozlemlenmistir. Bu durumu ortadan kaldirmak ve katilim sayisim
artirmak icin anket sorularinda katilimcilarin kimlik bilgileri istenmemis ve bu durum

anketin On soziinde 6zellikle belirtilmistir.

Diger bir sinirlilik da ¢alismanin konusu ile ilgilidir. OVD’n1 etkileyen bircok
degiskenden sadece is tatmini bu c¢alismanin konusunu olusturmaktadir. OVD’m
etkileyen boyutlar ¢ok fazla sayida olmakla birlikte ¢alisma konusu sadece is tatminin
etkisinin bulunmaya calisilmasidir. Bunun yani sira, literatiirde farkli arastirmacilar
30’un iizerinde OVD alt boyutu belirlemis olup, bu ¢alismada ise Organ tarafindan
ortaya koyulan OVD’nin bes boyutunu kapsayan bir 6lgek hazirlanmistir.

Diger bir smirlilik ise, saha calismasinin kamu kurulusu caligsanlarini
kapsamasidir. Literatiirdeki birgok kavram 0Ozel isletme arastirmalar1 sonucu dogmus

oldugundan kamu kuruluslarinda bu kavramlar kimi yerde ortiismeyebilmektedir.

Bu arastirmada elde edilen tiim bulgular arastirmanin yapildigr firmanin
sinirliliklart dahilindedir. Bu calismadan elde edilen bulgularin 6rneklem grubunun
disinda genellemeler yaparak yorumlanmasi dogru olmayacaktir. Bulgular sadece

caligmanin yapildigi firmalardaki 6rneklem grubunu temsil etmektedir
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3.5. Arastirmanin Metodolojisi

Bu baghik altinda, arastirmanin 6rneklemi, verilerin toplanmasi ile verilerin

¢Oziimii ve yorumlanmasina iligkin bilgiler ele alinacaktir.

3.5.1. Veri Toplama Yontemi ve Aracglar

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir. Anket
uygulamasi iki farkli Olgekten olusmaktadir. Her iki Olgekte, ankete katilanlarin
demografik o6zelliklerinin belirlenebilmesi i¢in, dort adet sorudan olusan 6n kapak
sayfas1 ve yapilan arastirmanin adi, amaci, igerigi hakkinda bilgilendirmenin oldugu

genel agiklama boliimii bulunmaktadir.

Olgeklerden birincisi ¢alisanlarin tatmin seviyelerini lgmek icin hazirlanan
Minnesota is tatmini anketidir. Bilindigi {izere Minessota Tatmin Olgegi (MSQ)
akademik arastirmalarda ¢alisanlarin is tatminlerini 6lgmek i¢in en fazla tercih edilen
modeldir. MSQ 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan

gelistirilmistir.”®

MSQ 20 farkli boyutta is tatminini 6lgmeyi amaclamaktadir. Bu
Olcekte sorgulanan is tatmini kriterleri, is arkadaslar1 ile olan iliskiler, terfi, iicret,
yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, sirket politikalari, giivenlik, statii,
yeteneklerden faydalanma, yapilan faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki
degerler, sosyal hizmetler, degisiklik c¢alisma kosullar1 ve teknik yardimdir. Bu
caligmada MSQ oOlctiigii is tatmini kriterleri, tekbir faktor olarak degerlendirilmistir.

MSQ uygulama anket formlari ¢alisanlara direkt dagitilip doldurulmalar1 saglanmistir.

Ikinci 6lcek ise calisanlarin gosterdikleri orgiitsel vatandaslik davranislarini
dlecmeye yonelik olan OVD 6lcegidir. Bu 6lcek, calisanlarin OVD diizeylerini 6lgmeye
yonelik literatiirde ¢ok¢a kullanilan Padsakoft ve MacKenzie tarafindan hazirlanan ve
Tiurkiye’de bircok arastirmada kullanilan o6lgekten ve bilimsel ¢alismalardan
faydalanarak hazirlannistir. Bu ¢alismada kullanilan OVD &lgegi, Nejat Basim, Harun
Sesen, OVD &lgegi ve uyarlama ve karsilastirma ¢alismasi, Janset Ozen Isbas1 ve Tahir
Gokhan Uniivar tarafindan tez calismalarinda kullamlan 6lgeklerden faydalanilarak
hazirlanmistir. OVD 6lgeginde ilk dort soru centilmenlik boyutunu, 5. ile 9. sorular arasi

toplam bes soru sivil erdem boyutunu, 10-15 aras1 alt1 soru nezaket tabanli bilgilendire

263 Boran Toker, “Demgorafik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri, izmir’deki Bes Yildizli, Dért Yildizl
Otellere Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1.8 (2007), s. 96.

77



boyutunu, 16-19 arast dort soru vicdanlilik boyutunu, son bes soru ise Ozgecilik

boyutunu 6l¢mektedir.

Literatirde OVD ile ilgili yapilan arastirmalarda karsimiza ¢ikan
sorunlarindan biri de oOlgeklerin kime uygulanmasi gerektigidir. Bilindigi lizere bir
arastirmada bir¢ok kaynaktan bir arada yararlanmak elbette ki veri toplamak icin en
saglikli yollardan biridir. Bununla birlikte bir¢ok kaynagi bir arada kullanmak zaman ve
maliyet agisindan kiilfetli oldugundan genellikle tercih edilen bir yontem degildir.
Maliyet yiikiiniin getirdigi olumsuzluklar nedeniyle, OVD’na yonelik yapilan
aragtirmalarda her iki yontemden sadece birisi arastirmacilar tarafindan tercih edilerek,
kullanilmigtir. Ulkemizde bu konuyla ilgili yapilan bazi saha arastirmalarmin veri
kaynaklarina gore karsilastirilmas: yapilmis olup, her iki kaynaktan elde edilen verilerin

giivenirlilikleri ve gecerlilikleri Tablo 5’de gdsterilmistir.

Tablo 5 Veri Kaynaklarimin Karsilastirilmasi

isbast Bmg.ull ve st.'i Ve |5 devecio sl Bn‘ sun ve
(2000) Dig, Dig. (2003) Sesen
ROYUT (2003) (2003) (2000)
Amir Dedetlendirmeler Kigilerin Kendi Dedetlendinmeler
Alfs |Varvans | Alfa |Varyans| Alfs |Varvans | Alfa | Varyans | Alfa | Varyans

OZGECILIK 087 | 506 092 183 | 0,6 - - - 0,56 | 40,1
VICDANLILIE 07 73 [ 093] 313 | 06 - - - 0,77 &,0
N.EZ‘H.LK ET T.ﬁBﬂN L1 0,54 - 0,89 | 126 | 0.8 - - - 0,57 6,7
BILGILEWNDIEME
CENTILMENLIK 0751 52 | 085 9.1 0,6 - - - 0,52 52
SIVIL ERDEM 0E9 [ 94 (076 10,2 | 06 - - - 0,56 4.8
TOPLAM D9s5| 725 |087| 76,3 | 06 - 0,39 - 094 | 64,5

Kaynak : Nejat Basim,Harun Sesen; Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Olgegi Uyarlama ve
Karsilastirma Calismasi, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Dergisi, Vol. 61, Say1.4, 2006,
s.16.

Tablo 5°teki veriler incelendiginde amir degerlendirmeleri ile kisilerin kendi
degerlendirmeleri arasinda giivenirlilik ve gegerlilik agisindan benzerlik oldugu
gortilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda veri toplamak i¢in bu iki kaynaktan birinin
arastirma yapilacak sektoriin ve iggiliciiniin yapisina, arastirmanin amacina uygun olarak

tasarlanarak kullanabilecegini sOyleyebiliriz. Sonug olarak; uygulama yapilan firma igin
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amir degerlendirmesi tercih edilmistir. Bununla birlikte arastirma yapilan sektdrde amir
degerlendirmesinin tercih edilmesinin diger sebebi ise; uygulama yapilan isyerinde 6n
incelemelerde egitim durumunun diisiik, isin yapisinin vasifsiz isgiicii agirlikli oldugu
tespit edilmistir. Bundan dolay1 OVD 6l¢egindeki ifadelerin amirler tarafindan daha net
anlagilacag ve verilerin daha saglikli toplanacag diisiiniilmiistiir. Bunun yan1 sira OVD
Olcegindeki sorular olumlu davranislart ifade ettigi icin calisanlarin bu ifadeleri kendi
adlarina olumsuz degerlendirmeyecekleri yani objektif davranamayacaginin da diger bir
sakinca oldugu kanaatine varilmistir. Biitlin bu degerlendirmelerden sonra bu kurum
icin OVD 6lgeginin yoneticilere uygulanmasi en iyi veri toplama ydntemi olacag

kanaatine varilmistir.

OVD ve MSQ anketinde 5°li likert tipi dlgek kullanilmistir. Cevap siklar,
1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2.Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum, 5.Kesinlikle

Katiliyorum seklinde hazirlanmastir.

Sonug olarak veri toplamak i¢in olusturan anket formlari, 6rgiitsel vatandaslik
Olceginde 24 soru, is tatmini anketinde: 20 soru olmak iizere toplam 44 sorudan
olusmaktadir. Bununla birlikte her iki o6lcegin 6n kapak sayfasinda demografik

ozelliklerin belirlenmesi i¢in dort soru daha bulunmaktadir.

3.5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin saha calismasi, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren, Belediye Iktisadi
Tesekkiilli olan bir anonim sirkette yapilmistir. Bu ¢alismada, uygulama yapilan sirketin
gercek tiizel kisiligi yerine, sembolik bir isim kullanilacaktir. ISTBEL 28.12.1994
yilinda, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin kat1 atik projesi kapsaminda evsel atiklarin
diizenli olarak depolanmasi ve bertarafi, tibbi atiklarin taginmasi ve yakilmasi ile ¢evre
sagligr icin her tiirli agag, fide ve cicek temini, bunlarin dikimi ve bakimi gibi
faaliyetleri yiiriitmesi, bunlar i¢in gerekli tesislerin kurumasi ve isletilmesi amaciyla
kurulmustur. Kat1 atik sektoriinde 14 yildir hizmette bulunan ISTBEL A.S.’nin toplam
717 calisam1 vardir. Bu cercevede saha calismasi i¢in ka¢ adet denek alinacagi,
evrendeki birey sayist bilindigi zaman kullanilan bir formiilden*** yararlanilarak,

hesaplanmustir.

% Yahsi Yazicioglu, Samiye Erdogan, SPSS Uygulamal Bilimsel Arastirma Yonetmleri, Ankara:

Detay Yayincilik, 2004, s.48.
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(*) Orneklemin hesabinda kullanilan formiil:

Ntpq

n=
d*(N-1)+t*pq

n: Orneklem sayis1, N: Evrendeki birey sayis1, p: Olayin gergeklesme olasilig,
q: Olayin gerceklesmeme olasiligl, t: Belirlenen anlamlilik diizeyindeki t tablo degeri, d:

Ornekleme hatasi

Bu formiil sonucunda &rneklem sayis1 254 (% 35) kisi bulunmustur. Orneklem
sayisinin bulunmasinda formiil yonteminin yani sira, ikinci bir yontem de Onceden
hazirlanmis 6rneklem biiyiikliikleri tablosudur. Bu tablo da 750 kisilik bir evrenden 254
kisilik bir 6rneklem alinmasi yeterli oldugu belirtilmektedir.*® Arastirmada hedeflenen
orneklem sayisi ile 6nceden hazirlanmig 6rneklem biiyiikliigii tablosundaki 6rneklem
sayis1 ile Ortiigmiistir. Bu baglamda, formiil yontemi veya Onceden hazirlanmis
orneklem tablosunda da 725 kisilik evren i¢in 254 kisilik Orneklem sayisina
ulagildigindan arastirmada hedeflenen orneklem sayisi 254 kisi olarak saptanmustir.
Saha arastirmasi kapsaminda hazirlanan 6lg¢eklere analiz yapilabilmesi i¢in dlceklerin
eslestirmesi gerekliligi tespit edilmistir. Bu nedenle, anket uygulamasinin yapilabilmesi
icin ¢l vardiya sistemi ile ¢alisan isletmede rastgele bir vardiya belirlerek, calisan
personele i tatmini anketi, ilgili vardiyada calisan personelin degerlendirilmesi igin
amirlerine OVD anketi doldurtulmustur. Formlarin doldurma islemi igin ortalama bir
hafta siire taninmig, doldurma isleminin tamamlanip tamamlanmadig: telefon agilarak ve

bizzat gidilerek kontrol edilmistir.

Dagitilan toplam 300 anketten 270 tanesi geri donmiistiir. Gonderilen
anketlerden yiiksek oranda ( % 90) geri doniisiim saglanmistir. OVD anketi yoneticilere,
1s tatmini anketi ¢alisanlara doldurtulmustur. Bu anketler daha sonra her iki ankette yer
alan demografik Ozelliklerden ve vardiya sisteminden yararlanilarak eslestirme
yapilmustir. 270 anketten eslestirilmesi yapilmayanlar elenmis ve 254 anketin {izerinde

analiz yapilabilir olduguna karar verilmistir.

63 Yazicioglu, Erdogan, s.50.
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3.6. Anket Verilerinin Degerlendirilmesi

3.6.1. Giivenirlilik Testi

Hazirlanan Olgeklerin saglikli olup olmadiginmi test etmek amaciyla olgekler
oncelikle 20 kisilik ornek gruba wuygulanarak anlagilmayan sorular yeniden
diizenlenmistir. Yapilacak uygulama caligmasinin gilivenirligini test etmek amaciyla
hazirlanan 6lcekler SPSS programindan yararlanilarak test edilmistir. Pilot uygulama
sonucunda Yapilan giivenirlik analizi sonucuna gére; OVD &lgeginin Cronbach Alpha
degeri: 0,86, is tatmini Olgegi i¢in ise; 0,93 olarak belirlenmistir. Pilot uygulama
sonucunda ¢ikan degerler, istatiksel calismalar i¢in yeterli oldugundan O&lgeklerde

degisiklik yapilmamistir.
3.6.2. Verilerin Analizi ve Kullamlan istatiksel Yontemler

Arastirmada toplanan anket cevaplar1 SPSS for Windows 15.0 programi
kullamlarak analiz edilmis ve yorumlanmustir. Oncellikle &rneklem grubunun
demografik 0Ozelliklerinin goriilebilmesi i¢in betimleyici istatistikler kullanilmustir.
Arastirmada kullanilan OVD ve is tatmini olgeklerine i¢ tutarliliklarin dlgmek icin
Cronbach Alpha giivenirlilik analizi, OVD 6lgeginde kullanilan sorularin uygun
boyutlar altinda toplanip toplanmadigini 6l¢mek i¢in de faktor analizi, is tatmini ve
OVD arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek ve hipotezleri dogrulamak iginde

ANOVA, Korelasyon ve Regresyon analizleri kullanilmistir.

3.7.  Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmeler

Bu boliimde calismanin amacina uygun olarak secilen analizlerin sonuglari
tablolor halinde gosterilerek, ortaya ¢ikan bulgular 1s18inda is tatmini ve OVD

arasindaki iliskinin yonii hakkinda degerlendirmeler de bulunulacaktir.

3.7.1. Demografik Bulgular

Bu calismanin amaci kapsaminda olusturulan hipotezler ve model geregi;
demografik 6zelliklerin degiskenler {izerindeki etkisi ele alinmamis olup, demografik
ozellikler 6rneklemin betimlenmesi amaci ile kullanilmistir. Calismadaki asil amag¢ daha
oncede belirtildigi gibi; calisanlarin islerinden elde ettikleri genel is tatmini seviyesi ile
OVD ve boyutlar1 arasindaki iliskinin incelenmesidir. Demografik bulgular bashg
altinda 6rneklem grubunun yas, cinsiyet, egitim, hizmet siireleri alt bagliklar1 incelenmis

ve bu alt bagliklarla ilgili veriler ortaya koyulmustur.
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3.7.1.1. Yas

Arastirmaya katilanlarin yaslar1 bes grup altinda diizenlenerek analiz edilmesi
yoluna gidilmistir. Ilk grup 20 yas ve alt1 arasinda, ikinci grup 21-29 yaslar1 arasinda,
tciincii grup 30-39 yaslar1 arasinda, dordiincii grup 4049 yaslar arasinda, son grup ise

50 yas ve lizerini gostermektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6 Orneklemin Yas Dagilimi

Siklar Adet Y(l(l,/i()ie
20 ve alt1 4 1,6
21-29 20 7,9
30-39 110 433
40-49 107 42,1
50 ve stii 13 5,1
Total 254 100

Tablo 6’daki frekans analiz sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilan 254
calisanin ¢ogunlugunun %43.3’liniin (110 kisi) 30-39 yas grubu araliginda oldugu
goriilmektedir. Diger ¢alisanlarin ise %42,1°si (107 kisi) 40—49 yas grubunda, % 7,9’u
(20 kisi) 21-29 yas grubunda, %5,1°1 13 kisi 50 ve %1,6’s1 da (4 kisi) 20 ve alt1 yas

grubunda olmak {izere analiz edilmistir.

3.7.1.2. Cinsiyet

ISTBEL’de yapilan is daha ¢ok emek yogun, agir ve tehlikeli islerden
olusmaktadir. Isletmenin bu &zelliginden dolayi, ana faaliyet konusundaki isler erkek
isgilici istihdamina, yardime1 islerde kadin isgiicii istihdamina uygundur. Dolayisiyla bu
sektorde istthdam edilen personelin, 695’1 erkek sadece 26’s1 kadindir. Ankete katilan

personelin cinsiyet dagilimi Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7 Orneklemin Cinsiyet Dagilimi

Yiizde
Siklar Adet (%)
Erkek 239 94,1
Kadin 15 5.9
Total 254 100

Tablo 7°deki frekans analiz sonucglarina bakildiginda, ankete katilanlar1 ise %
94’1 (239 kisi) erkek, % 5,9 u (15 kisi) kadindir. Sonug¢ olarak bu oranlarin

orneklemimizin ana kiitlesini olduk¢a 1yi temsil ettigi goriilmektedir.

3.7.1.3. Egitim Durumu

Calisanlarin egitim durumlar1 5 grup altinda diizenlenerek analiz edilmesine
yoluna gidilmistir. Gruplar, ilkdgretim, Lise, Meslek Yiiksek Okulu, Lisans-Yiiksek
Lisans — Doktora mezunu olarak belirlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 8’de

gosterilmistir.

Tablo 8 Orneklemin Egitim Durumu

Siklar Adet Y(l(l,/i()le
[kdgretim 148 58,3
Lise 74 29,1
MYO 13 5,1
Lisan — Y. Lisans - Doktora 94 7.5
Total 254 100

Tablo 8’den de izlenecegi iizere, ankete katilanlarin ¢ogunlugu %58,3°1 (148
kisi) ilkokul mezununda olugmaktadir. Bunu, % 29,1°1 (74 kisi) ile lise, % 12,6’si (32
kisi) MYO- Lisans- Y.Lisan- Doktora mezunu grubu takip etmektedir.
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3.7.1.4. Kidem

Calisanlarin kidem siireleri, 0—1 yil, 1- 3 yil, 3-5 y1l, 5-10 y1l ve 10 y1l ve iizeri

seklinde 5 grup altinda diizenlenerek analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 da Tablo 9’da

gosterilmistir.
Tablo 9 Orneklemin Kidem Siiresi
Yiizde
Siklar Adet (%)
0-1 y1l 2 0,8
1-3 yil 16 6,3
3-5yil 21 8,3
5-10 y1l 149 58,7
10 y1l ve lizeri 66 26
Total 254 100

Tablo 9°da goriildiigili lizere ankete katilanlarin isletmedeki kidemleri 5-10 y1l
arasinda yogunlagmaktadir. % 58.7’si1 (149 kisi) 5-10 yil, bunun % 26°s1 (66 kisi) 10 yil
ve lizeri kidemliler, % 8,3 ‘Ui (21 kisi) 3—5 yil arasindaki kidemliler, % 6,3°1 (16 kisi) 1—
3 yil arasindaki kidemliler ve % 8’ (2 kisi) gibi diisiik bir yiizde oraniyla 1 yildan az

hizmet siiresine sahip kidemli personel takip etmektedir.

3.7.2. is Tatmini ve OVD Ol¢eklerinin Giivenirlikleri

Giivenirlik bir Ol¢iimiin hatadan bagimsiz olma derecesini ifade etmektedir. Bu
arastirmada faktorlerin icsel tutarliligini test etmek icin Cronbach Alpha modeli
kullanilacaktir. Cronbach Alpha degeri 0 ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Katsay1
I’e yaklastik¢a Olgegin giivenirligi ve igsel tutarliliginin yliksek oldugu kabul edilir.
Bunun yani sira bir Slgegin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in Croanbach Alpha

katsayisinin 0,70 ve {izeri olmasi gerekmektedir.

Arastirmada kullamlan OVD 6lgeginde olusan faktdrlerin her biri igin

uygulanan Cronbach Alpha degeri ve gilivenirlilik diizeyi Tablo 10 ‘da gosterilmistir.
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Tablo 10 Uygulanan OVD Olceginin Giivenirlik Degerleri

Ozgecilik Nezaket Sivil Vicdanhilik | Centilmenlik (0)%))
Tabanh Erdem Genel

Bilgilendirme
0,908 0,731 0,838 0,731 0,744 0,939

Tablo 10°dan da izlenecegi iizere OVD boyutlart ve OVD genel igin uygulanan
giivenirlik testi sonucunda Cronbach Alpha degeri 0,70’in {iizerindedir ve Olgegin
gecerliligi  saglanmustir. Sonug olarak; OVD &lcegini olusturan ifadelerin icsel
tutarliliginin sosyal bilimlere yonelik bir aragtirma i¢in ¢ok 1yi oldugunu gostermektedir.
Tiirkiye’de uygulanan ¢aligmalara ait verilerin gegerlilikleri ve giivenirlikleri Tablo 4’de
daha Once gosterilmisti. Tablo 4’deki veriler ile Tablo 9’daki veriler birbirleri ile

karsilagtirildiginda benzer ve/veya yakin sonuglarin ¢iktigi da goriilebilir.

Diger bir dl¢egimiz olan MSQ i¢in uygulanan gilivenirlik analizinde Cronbach
alpha degeri 0,952 bulunmustur. Bu deger 1’e olduk¢a yakin oldugundan olcegin,
givenirlik diizeyinin miikemmel oldugunu sdyleyebiliriz. Dolayisiyla 06lgekteki

sorularin is tatmini 6lgmek i¢in giivenilir ve kabul edilebilir oldugu goriillmektedir

3.7.3. Orgiitsel Vatandashk Olcegi (OVD) Faktor Analizi

Bu boliimde OVD 6lgeginin faktor analizine uygun olup olmadigini analiz etmek
icin Kaiser- Meyer — Olkin 6l¢iimii ve Barlett testi yapilacaktir. Analiz sonuglar1 Tablo

10 ‘da gosterilmistir.

Tablo 11 OVD Faktér Analizi - KMO Testi Sonuclari

Kaiser — Meyer Olkin Degeri 0,89
Barlett’s Barlett’s Kiiresellik Testi 4600,21
Kiiresellik Sd 253
Testi Olasilik degeri 0

Bilindigi gibi Kaiser- Meyer — Olkin 6lgegine ait degerin 0,50’in {izerinde

olmas1 gerekir. Tablo 11°deki analiz sonuglarina bakildiginda, bu deger 0,890 olarak
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bulunmustur ve bu deger sosyal bilimler ac¢isindan miikemmel olarak
degerlendirilmektedir. Barlett testi sonucu ise, 0,000 olarak bulunmustur. Barlett testi
0,00 <0.05 oldugunda arastirma verilerinin farkli istatistiksel analizler i¢in elverislilik
derecesinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda bu test, elde edilen

verilerin faktdr analizinin uygun oldugunu gosterir.

Aragtirmada kullamilan OVD 6dlgegine uygulanan faktdr analizi sonucu,
calismanin basinda da tasarlandigi gibi ve literatlirde de yer aldig sekliyle 6z degeri
1’den biiyiik bes faktdr altinda toplanmustir. OVD 6lgeginde olusan bu bes faktor Sivil
Erdem, Ozgecilik, Centilmenlik, Nezaket Tabanli Bilgilendirme, Vicdanllik
boyutlaridir. Bununla birlikte basta OVD 6lceginde tasarlanan bazi ifadelerin farkli
faktorlerin altinda toplandigi goriilmiistiir. Literatiirde nezaket tabanli bilgilendirme
faktorliniin altinda yer almasi gereken 11. soru “Birlikte yaptiklar1 isleri nasil
gerceklestirebileceklerine iligskin Onerilerini almak i¢in is arkadaslariyla ile siirekli
iletisim halindedir” ifadesi 6zgecilik boyutu altinda toplandig1 gortilmiistiir. Bu ¢alisma
icerisinde daha Once belirtildigi gibi Organ bu iki faktorii birbirinden ayiran ufak
farkliliklarinin olmasi disinda i¢ i¢e gegmis iki kavram oldugunu da ifade etmistir. Iki
boyutun temelinde yardimlagsma yatmakla birlikte, 6zgecilik kisilere problem ortaya
ciktiktan sonra yardim etmeyi; nezaket tabanl bilgilendirme boyutunun ise herhangi bir
problemin ortaya ¢ikmasini engelleyecek seklide veya etkisin azaltacak bigimde yardim
etmeyi ifade etmistir. Bu calismada ise; verilerin ortaya c¢ikardigi sonuglar
dogrultusunda ve literatiirdeki anlam benzerligi nedeni ile 11. soru 6zgecilik faktorii
altinda degerlendirmeye tabii tutulmustur. Diger bir hususta OVD dlgeginde yer alan ve
centilmenlik boyutu altinda toplanmas1 gereken, 10. sorumuz “ Is ile ilgili énemli bir
adim atmadan Ustiinii mutlaka bilgilendirir” ifadesinin faktor matrisindeki katsayisi (
0,340 <0,50) kiiciik oldugundan analizden ¢ikartilmistir. Sonug olarak baslangigta OVD
Olcegi 24 soru olarak diizenlenmesine ragmen 10. sorunun 6l¢ekten ¢ikartilmis ve dlgek
23 soru ile faktor analizine tabi tutulmustur. Olgegin son hali ile yapilan faktdr analizi
sonucunda OVD boyutlarina iliskin ifadelerin faktdr degerleri, faktdr aciklayiciligi ve
faktor giivenirliligi Tablo 12°de OVD faktér analizi dzet tablosunda gdsterilmistir.
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Tablo 12: OVD Faktor Analizi Ozet Tablosu

FAKTOR IFADELER FAKTOR FAKTOR
ADI AGIRLIGI | ACIKLAYICILIGI
(%)
9 Sirketteki degisimleri izler ve digerlerinin degisimi 0,843
kabul etmesinde aktif rol oynar
8 Her tiirlii gelistirici faaliyetleri icra eden arastirma ve 0,811
§ proje gruplarinin igerisinde yer alir
T 6 Fikirlerini beyan etme konusunda g¢ekingen davranan 0,801
E arkadaslarini konusmalari igin cesaretlendirir 21,895
2 5 Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda digerleri 0,778
onunla ayni diigiincede olmasa bile fikirlerini diiriistce
ifade eder
7 Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegi ile katilir 0,736
24 | Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek 0,745
icin gerekli zamani ayirir
20 | Is arkadaslar1 izne ayrildiklarinda onlarin yerini alacak 0,690
sekilde kendi ig programini yapar
. 21 | Sirkete yeni katilan personelin isine intibaki konusunda 0,642
= kendiliginden yardimet olur
>
%N’n 23 | Asirt ig yiki ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim 0,636 20,320
o) eder
22 | Is ile ilgili problemlerde elinde bulunan malzemeleri 0,630
digerleri ile paylasmaktan ka¢cinmaz
11 | Birlikte yaptiklar isleri nasil gergeklestirebileceklerine 0,591
iligkin Onerilerini almak igin is arkadaslar ile siirekli
iletigsim halindedir
1 Yorucu bir is yaparken ve 6zel bir sorunu varken dahi 0,840
is arkadaslarina igten ilgi ve nezaket gosterir
= 2 Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktini bosa 0,827
5 harcamaz ve olaylarin pozitif yoniinii gormeye ¢alisir
E 11,472
% 3 Is ortaminda yasadig1 yeni durumlara kars1 giicenme ve 0,638
@) kizginlik duymaz
4 Sirket igcinde ¢ikan problemlerin, ¢atigmalarin 0,734
¢oziimlenmesinde aktif rol oynar
° 12 | Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlari 0,682
E zarar gormemeleri i¢in uyarir
e = é 13 | Birlikte gorev yaptigi diger kisiler ig¢in problem 0,580 11,221
ﬁ E 'ﬁ) yaratmamaya gayret gosterir
N = _ -
ZE& 14 | Diger calisanlarm hak ve hukukuna sayg: gosterir 0,545
15 | ise zamaninda gelir ve zamanm g¢ogunu is ile ilgili 0,795
faaliyetlerde gegirir
16 | ise gelmemek konusunda gegerli sebepleri oldugu 0,732
= A .
= giinlerde bile devamsizlik yapmaz
_§ 19 | Aldigi paranin hakkini vermesi gerektigine inanir 0,700 9,501
2
> 18 | Sirket i¢i olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere 0,674
katilmak ister
17 | Kimse gormesede  firmanin  kurallarinda  ve 0,583
diizenlemelerine uyar
Toplam Aciklanan Degisim 74,410
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Tablo 12°den izlenecegi iizere; OVD dlgegine uygulanan faktor analizi sonucu
toplam varyansin yaklasik % 74,41°ini agiklayan anlamli 5 adet faktor elde edilmistir.
Bu faktorlerin toplam degisimi agiklayiciligi da su verilerden olusmaktadir: Sivil Erdem
(21,895) , Ozgecilik (20,320), Centilmenlik (11,472) , Nezaket Tabanli Bilgilendirme
(11,221), Vicdanlilik (9,501) olarak analiz sonuglarindan tespit edilmistir. Ayrica yine
Tablo 12°den her bir ifadenin faktor agirlig: da izlenebilir.

3.7.4. 1s Tatmini Ol¢egi Faktor Analizi

Tablo 13°den izlenecegi lizere; MSQ 0Olgeginin faktor analizine uygun olup
olmadigin1 analiz etmek icin Kaiser- Meyer — Olkin o6l¢iimii ve Barlett testi

kullanilmustir.

Tablo 13 is Tatmini Faktor Analizi - KMO Testi Sonuclari

Kaiser — Meyer Olkin Degeri 0,89
Barlett’s Barlett’s Kiiresellik Testi 4600,21
Kiiresellik Sd 253
Testi Olasilik degeri 0

Tablo 13’deki analiz sonuglarina bakildiginda, Kaiser —-Meyer- Olkin (KMO)
degerinin 0,906 oldugu goriilmektedir. Daha 6ncede ifade ettigimiz gibi KMO degerinin
0,50 ve tizeri olmas1 gerekmekte olup, analiz sonuglarinda ¢ikan bu degerin miikemmel
oldugunu soyleyebiliriz. Barlett testi sonucu ise, bu Olgekte de 0,000 olarak
bulunmustur. Barlett testi 0,00 <0.05 oldugundan arastirma verilerinin farkli istatiksel

analizler icin elverislilik derecesinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Bu arastirmada yer alan genel is tatminin belirlenebilmesi amaciyla, anketteki
1s tatmini ile ilgi toplam 20 adet maddeye uygulanan temel bilesenler faktor analizinde
ilk etapta 2 faktor elde edilmistir. Faktdr analizi sonucu ortaya ¢ikan bu ikili etmen
Frederick Herzberg’in igsel ve dissal faktorlerini destekleyici niteliktedir. Ancak Sekil
5’deki arastirma modeline gore; is tatmini tek bir faktor olarak ele alinmis olup, MSQ
Olceginde yer alan 20 farkli soruda calisanlarin genel is tatminini diizeyinin 6l¢iilmesi
planlanmistir. Bununla birlikte, MSQ 6l¢eginde yer alan 5. soru olan “Amirimin kisileri
idare tarzi bakimindan memnunum” ifadesinin faktér matrisindeki katsayisi 0,425 <0,50

‘den kiiciik oldugundan analizden ¢ikartilmistir. Basta 20 soru olarak tasarlanan MSQ
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anketi 5. sorunun Olgekten c¢ikartilmasi ile 19 soru ile analize tabi tutulmustur.
Arastirmanin modeline uygun olarak 6zdegeri 1’den biiyiik olan maddeler tek bir faktor
altinda toplanmistir. Olgegin son hali ile yapilan faktdr analizi sonucunda is tatmine
iliskin ifadelerin faktdr degerleri, faktdr agiklayiciligi Tablo 14 ’te Is Tatmini Faktor

Analizi Ozet Sonug tablosunda gosterilmistir.

Tablo 14 is Tatmini Faktor Analizi Ozet Sonuc Tablosu

FAKTOR IFADELER FAKTOR FAKTOR
ADI AGIRLIGI | ACIKLAYICILIGI
(%)
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,708
memnunum
2 Tek bagima caligma imkanimin olmasi bakimindan 0,670
memnunum
3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkanimin olmasi 0,791
bakimindan memnunum
4 Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesi 0,748
bakimindan memnunum
6 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,815
memnunum
7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin 0,645

olmasi bakimindan memnunum

8 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan memnunum 0,698

9 Bagskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagma sahip 0,796
olmam bakimindan memnunum

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 0,756
olmam bakimindan memnunum
11 | Kendi yeteneklerini kullanarak uygulamaya konulmasi 0,811

bakimindan memnunum

12 | Is ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konulmasi 0,806 59,603
bakimindan memnunum

Is Tatmini

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 0,614

memnunum

14 | Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan 0,654
memnunum

15 | Kendi kararlarini uygulama serbestligin bana vermesi 0,807

bakimindan memnunum

16 | isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme 0,843
sansini bana saglamasi bakimindan memnunum
17 | Calisma  sartlar1  bakimindan  (fiziki  sartlar) 0,696
memnunum

18 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi 0,631
bakimindan memnunum

19 | Yaptigim iyi bir ig karsihiginda takdir edilme agisindan 0,775
memnunum
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,739
memnunum
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Tablo 14’den izlenece8i iizere; 6zdegeri 1’den biiyiik, toplam varyansin %
59,63’lnii agiklayan anlamh tek bir faktor elde edilmistir. Bu durum arastirmanin

amacina ve yontemine uygundur.

3.7.5. s Tatmini, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Boyutlarinin

Korelasyon - Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi

Bu béliimde, is tatmini ile OVD ve boyutlar1 arasindaki iliskinin y®niiniin
tespitine yonelik gelistirilen hipotezlerin test edilebilmesi igin; faktorler arasindaki
iliskinin diizeyini ortaya koymak icin sosyal bilimlerdeki verileri degerlemeye
uygunlugu bakimindan pearson koreldsyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi
fonksiyonel olarak acgiklamak ve iliskiyi bir modelle tanimlayabilmek icin basit dogrusal
regresyon analizi tercih edilmistir. Regresyon analizi kapsaminda is tatmini bagimsiz
degisken, OVD ve boyutlar1 bagimli degisken olarak ele alinmis olup, hipotezler test
edilmigtir. Ortaya ¢ikan veriler dogrultusunda modelin anlamlilig1 test edebilmek i¢in

ANOVA analizi kullanilarak olusturulan arastirma modeli dogrulanmustir.

Hi: Orgiitsel Vatandaslik Davranist (OVD) ile is tatmini arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir.

Tablo 15 OVD ile Is Tatmini Arasindaki liskinin Analiz

Sonuclari
Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihk
0,361 0,00 33,373 0,00

Tablo 15°te ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD arasindaki iliski incelenmektedir.
Iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin sonucu (r=0,361), iliskinin
anlamhilik diizeyi (p= 0,00) olarak tespit edilmistir. Buna gére; is tatmini ile OVD
arasinda pozitif bir korelasyon vardir. Regresyon analizi sonucunda determinasyon (R?)
katsayist da 0,130 bulunmus olup, OVD degiskenindeki degisimin % 13 liik kismi is
tatmini tarafindan agiklanmaktadir. Bu veriler dogrultusunda, is tatmininin yliksek

oldugu bir isletmede dogrudan calisanlarin orgiitsel davraniglarinin %13’liikk bir artig
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olacagini ifade edebiliriz. Bununla birlikte yapilan regresyon analizi sonucunda genel
anlamlilik testinde olasilik degeri ise 0,000<0,05 bulundugundan model de anlamli
bulunmustur. Sonu¢ olarak Hi: hipotezi desteklenmektedir. Calisanlarin is tatmin

diizeyi arttiginda OVD diizeyi de artmaktadur.

Tablo 16 OVD Toplam Degeri ile Is Tatmini Regresyon Katsayilar

: standartlastlms
Katsaylar; !
o Katsavilar t | Sig
B Std. Errar Beta
REGRESYON SABITI | 2811 0,159 17632 0
Maodel
IS TATMINI 0,244 0,042 0,361 5777 | @

Model : Y(OVD ) =2.811 + 0,244.X (IS TATMINI) seklinde olusmustur.

Tablo 16’dan da izlenecegi lizere dogrulanan modelimize gore; is tatmininin hig
olmadigi durumda bile OVD degerimiz 2,811 olmaktadir. Is tatminindeki 1 birimlik
artis ise OVD’nda 0,244 birimlik bir artisa neden olmaktadir

H2: OVD boyutlarindan 6zgecilik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Tablo 17 OVD’min Ozgecilik Boyutu ile s Tatmini

Arasindaki iliskinin Analiz Sonuglar

Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihik
0,075 0,265 0,896 0,345

Tablo 17°de galisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD’nin boyutlaridan bir olan
ozgecilik arasindaki iliski incelenmektedir. iki degisken arasindaki iliskide korelasyon
analizinin sonucu (r=0,075), iligkinin anlamlilik diizeyi (p= 0,265) olarak tespit
edilmistir. Buna gore; is tatmini ile OVD’ni dzgecilik boyutu arasinda ¢ok zayif ve
pozitif yonlii bir korelasyon vardir. Determinasyon (R?) katsayis1 da 0,004 olarak tespit
edilmis olup, 6zgecilik degiskenindeki degisimin ancak % 0,4 i is tatmini tarafindan

aciklanmaktadir. Bununla birlikte yapilan regresyon analizi sonucunda genel anlamlilik
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testinde olasilik degeri ise 0.345 >0,05 bulundugundan model anlamsiz bulunmustur.
Determinasyonun katsayisinin diisiik olmas1 ihmal edilebilir bir sonu¢ olmasina ragmen,
modelin  anlamsiz  olarak tespit edilmistir. Sonu¢ olarak H2: hipotezi

desteklenmemektedir.
Hs: OVD boyutlarindan nezaket tabanl bilgilendirme ile is tatmini arasinda

pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 18 OVD’nmin Nezaket Tabanh Bilgilendirme Boyutu
ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Analiz Sonug¢lar

Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihik
0,364 0,000 33,200 0,000

Tablo 18’de calisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD’nin boyutlarindan biri
olan nezaket tabanli bilgilendirme arasindaki iliski incelenmektedir. Iki degisken
arasindaki iliskide korelasyon analizinin sonucu (1=0,364) iliskinin anlamlilik diizeyi
(p= 0,00 ) olarak tespit edilmistir. Buna gore is tatmini ile OVD’nin nezaket tabanli
bilgilendirme boyutu arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir. Regresyon analizinde
determinasyon (R? ) katsayist da 0,125 tespit edilmis olup, nezaket tabanl bilgilendirme
degiskenindeki degisimin yaklasik % 12,5°1 is tatmini tarafindan agiklanmaktadir.
Bununla birlikte yapilan regresyon analizi genel anlamlilik testinde olasilik degeri
0,000<0,05 bulundugundan model anlamli bulunmustur. Sonug¢ olarak H3 : hipotezi
desteklenmektedir. Calisanlarin is tatmin diizeyi arttiginda OVD boyutu olan nezaket

tabanli bilgilendirme davranig1 artmaktadir.

Tablo 19 Nezaket Tabanh Bilgilendirme ile Is Tatmini Regresyon Katsayilari

: . Standartlastuilms
Mg Katsayilar t Sig.
R Std. Error Beta
REGRESYON
c Bl 0006 | 2063 0,092 | 0927
Model
IS TATMINI 8357 | 6062 8,354 5762 | 0,000
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Model : Y(NEZAKET) =0,357.X (iS TATMINI) Seklinde olusmustur.

Tablo 19°dan da izlenecegi lizere dogrulanan modelimize gore; is tatmininin
sifir oldugu durumda nezaket tabanl bilgilendirme kapsaminda yer alan davranislar da
sifir de@erini almaktadir. Is tatminindeki 1 birimlik artis ise nezaket tabanli

bilgilendirme boyutu kapsaminda yer alan davranislar1 0,357 birim yukar1 cekmektedir.

H4: OVD boyutlarindan centilmenlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadir.

Tablo 20 OVD’min Centilmenlik Boyutu ile Is Tatmini
Arasindaki Iliskinin Analiz Sonuglari

Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihik
0,166 0,013 6,294 0,013

Tablo 20°de calisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD’nin boyutlarindan biri
olan centilmenlik arasindaki iliski incelenmektedir. Iki degisken arasindaki iliskide
korelasyon analizinin sonucu (r=0,166), iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,013 ) olarak
tespit edilmistir. Regresyon analizinde determinasyon (R?) katsayisi da 0,027 tespit
edilmis olup, centilmenlik degiskenindeki degisimin yaklasik % 3 i is tatmini tarafindan
aciklanmaktadir Bununla birlikte yapilan regresyon analizi genel anlamlilik testinde
olasilik degeri 0,013<0,05 oldugundan model de anlamli bulunmustur. Calisanlarin is
tatmin diizeyi arttiginda Centilmenlik boyutundaki davranislari da artmaktadir. Sonug
olarak Ha: hipotezi desteklenmektedir. Calisanlarin is tatmin diizeyi arttiginda OVD

boyutu olan centilmenlik davranisi da artmaktadir.

Tablo 21 Centilmenlik ile is Tatmini Regresyon Katsayilar

Standartlastuthms
KJ: ts53 '].l: i :
s Katsavilar t Sl
B std. Error Beta
REGRESYON
SARITE 0,002 0,067 0,030 | 0976
Model
IS TATMINT 817 | 0068 0,166 2509 | 001
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Model : Y(CENTILMENLIK) =0,17.X (IS TATMINI) seklinde olusmustur.

Tablo 21°de izlenecegi lizere dogrulanan modelimize gore; is tatmininin sifir
oldugu durumda centilmenlik faktorii kapsaminda olan davraniglarin da sifir oldugu
goriilmektedir. Is tatminindeki 1 birimlik artis ise centilmenlik boyutu kapsaminda yer

alan davraniglar1 0,17 birim yukar1 ¢ektigi tablodan izlenmektedir.

Hs: OVD boyutlarindan vicdanlilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

Tablo 22 OVD’nin Viedanhhk Boyutu ile is Tatmini
Arasindaki Iliskinin Analiz Sonuglari

Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihik
0,112 0,089 2,926 0,089

Tablo 22’de calisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD’nin boyutlarindan biri
olan vicdanlilik arasindaki iliski incelenmektedir. iki degisken arasindaki iligkide
korelasyon analizinin sonucu (r=0,112), iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,089 ) olarak
tespit edilmistir. Buna gore; is tatmini ile OVD’nin vicdanlilik boyutu arasinda ¢ok
zayif ve pozitif yonlii bir korelasyon vardir Regresyon analizinde determinasyon (R?)
katsayist da 0,012 bulunmustur, vicdanlilik degiskenindeki degisimin % 1.2 lik kismu is
tatmini tarafindan agiklanmaktadir. Bununla birlikte yapilan regresyon analizi genel
anlamlilik testinde olasilik degeri 0,089>0,05 oldugundan model anlamli bulunmamustir.

Sonug olarak Hs : hipotezi desteklenmemektedir.

Hs: OVD boyutlarindan sivil erdem ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

Tablo 23’de ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri ve OVD’nin boyutlarindan biri olan
sivil erdem arasindaki iliski incelenmektedir. iki degisken arasindaki iliskide korelasyon

analizinin sonucu (r=0,227), iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,001 ) olarak ¢ikmustir.
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Tablo 23 OVD’nin Sivil Erdem Boyutu ile is Tatmini
Arasindaki Iliskinin Analiz Sonuglari

Model Testi
Pearson Korelasyon
(ANOVA)
r Degeri P F Degeri Olasihik
0,227 0,001 9,537 0,002

Buna gore; is tatmini ile OVD’nin vicdanlilik boyutu arasinda pozitif yonlii bir
korelasyon vardir. Regresyon analizinde determinasyon (R?) katsayist da 0,039 tespit
edilmis olup, sivil erdem degiskenindeki degisimin yaklasik % 4 i is tatmini tarafindan
aciklanmaktadir Bununla birlikte yapilan regresyon analizi sonucunda da modelimizin
anlamlilik testinde olasilik degeri 0,002<0,05 oldugundan model anlamli bulunmustur.

Sonug olarak Hs: hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 24 Sivil Erdem ile Is Tatmini Regresyon Katsayilar

Kbl Stam}artlastmhms
: Katsavilar t Sie.
B Std. Error Beta
REGRESYON
SARIT 0,815 2 65 -8.238 | 0812
Muodel
IS TATMINI 0,199 0,064 0,199 3,088 | 0,002

Model : Y(SIVIL ERDEM) =0,19.X (IS TATMINI) seklinde olusmustur.

Tablo 24’ten izlenecegi iizere dogrulanan modelimize gore; is tatmininin hig
olmadigr durumda sivil erdem kapsaminda olan davraniglar da hi¢ olmamaktadir, is
tatminindeki 1 birimlik artis ise sivil erdem davranisi kapsaminda olan davranislari, 0,19

oraninda arttirdig1 goriilmektedir.

Ozetle; Bir biitiin olarak OVD ve boyutlarinin is tatmini ile iliskilerini ayr1 ayri
inceledigimiz arastirmamizda tamami pozitif korelasyonlu iligki bulunmustur. Anlaml
korelasyon degerleri ise; Is Tatmini ile OVD (r= 0,361), Sivil Erdem (r=0.227),
Centilmenlik (r=0,166) ve Nezaket Tabanli Bilgilendirme (r=0,364) arasinda oldugu
tespit edilmistir. Bunun yani sira OVD’nin diger boyutlari olan Ozgecilik ve Vicdanlilik
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boyutlar1 ile is tatmini arasinda anlamli bir korelasyon degeri bulunamamistir. Elde

edilen veriler dogrultusunda baslangigta tasarlanan calismanin modeli dogrulanan

hipotezler sonucunda Sekil 5’te gosterildigi gibi revize edilmistir.

Sekil 5 : Is Tatminin OVD Uzerindeki Etkileri Arastirma Sonu¢ Modeli

Nezaket Tabanh
Bilgilendirme
(r=0,364)

Is Tatmini Sivil Erdem

(1= 0,227)

Orgiitsel Vatandaslik
Davraniisi

Centilmenlik

(1= 0,166)

A

(r=0361)
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GENEL DEGERLENDIiRME ve SONUC

Giliniimtizde oOrgiitler, rekabet {istiinliigli saglamak ve fark yaratabilmek icin is
tanimlarinda belirtilen resmi gorevlerin Otesinde davranig gosteren caliganlara ihtiyag
duymaktadir. Bu nedenle son yillarda orgiitsel davranis ve insan kaynaklari alaninda en
yaygin olarak calisan konulardan biri de OVD’dur. ik kez 1930’lu yillarda Barnard
tarafindan rol dis1 davranislar olarak ifade edilen OVD kavrami, daha sonraki yillarda,
“prososyal davraniglar”, “ekstra rol davranisi” ve “Orgiitsel vatandaslhik™ terimleri
kullanilarak aciklanmaya calisilmistir. En genel tanimiyla OVD’ni1 calisanlarin, formal
is tanimlarimin Gtesinde goniillii olarak yaptiklari ekstra rol davramiglaridir seklinde
tanimlayabiliriz. Bununla birlikte degisen c¢alisma kosullari, rekabet ortaminin
gereklilikleri OVD’nin énemini ve islevlerini giin gectikge arttirmakta ve isletmeler icin
farklilhik ortaya koymada stratejik bir faktor haline gelmesinde etkili olmaktadir.
OVD’nin éneminin gittikce artmasmin nedeni ise, diger iiretim faktdrlerine kiyasla
insan faktoriiniin giiniimiliz ¢alisma kosullarinda daha kilit bir role sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Rekabette insan unsurunun ve davramiglarinin yadsinamaz kadar
onemli bir hale gelmesi ile birlikte yonetim uygulamasinin bir unsuru olarak
goriilebilecek OVD’nin  orgiitiin  etkinligine, basarisina, rekabet giiciine sagladig
katkilar da stratejik dnemini korumaya devam edecektir. Bilindigi ilizere toplumun her
vatandasinin kendi sorumluluklari ¢ercevesinde yerine getirdigi yiikiimliiliikler,
toplumun ilerlemesinde ve gelismesinde en onemli faktorlerden biridir. Bu baglamda
orgiitlerinde bir vatandaslik davranisi bilinci ile calisanlar, Orgiitlerin amaglarina
ulasmasinda etkin rol oynamakta olup, insan faktoriiniin taklit edilemeyen, alinip
satilamayan, stratejik onemine bir kez daha vurgu yapmaktadir. Bu durumda kargimiza
¢ikan soruda su olmaktadir; orgiit icinde calisanlarin OVD’nda bulunmasi igin

igverenler hangi yonetsel ve orgiitsel faktorlere agirlik vermelidir?

Literatlir incelendiginde, 1980’lerden itibaren yonetim bilimci Organ ve
arkadaslariin yapmis oldugu ¢alismalarin iceriginin de OVD’nin ¢alisanlarin tarafindan
sergilenmesinde etkili olan belirleyicilere yonelik oldugu goriilmektedir. Organ
OVD’nin teorik ve kuramsal temellerini olustururken dncellikli olarak ¢alismalarinda is
tatminine agirlik vermistir. Bu baglamda OVD ile iliskisi ilk sian kavramin is tatmini

oldugunu ifade edebiliriz. Organ’indan baska Williams ve Anderson, Alotaibi ve
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Schaneke gibi arastirmacilarin yapmis oldugu calismalarda is tatmini ve OVD
arasindaki iliskinin analiz edilmesine yoneliktir. Bu ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikan
ortak gorils; calisanlarin is arkadaslarina ve calistiklar orgiite yonelik olarak OVD
sergilemelerinde sosyal miibadele teorisinin etkili oldugu ve uygun is tutumlar
sergileyenlerin de OVD diizeylerinin yiiksek olacag: yoniindedir. Bu noktadan hareketle
calisan ve ydneticiler arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi, OVD’nin teorilerinden biri
olan sosyal mibadele iligkisi kapsaminda yapilmasi gerekmektedir. Blau’nun
gelistirdigi sosyal miibadele teorisene gore; bir taraf diger tarafa kaynak sagladiginda
diger tarafin da bu kaynaga ayni sekilde cevap vermesi beklenmektedir. Bu tez
caligmasinin da konusu olan, calisanlarin islerinden duyduklari tatmin seviyeleri ve
OVD’m1 arasindaki iliskinin varsayimi da bu teoriye dayanmaktadir. Buna gore;
isverenler, calisanlar1 i¢in tatmin kaynaklar1 sagladiginda, calisanlarin da bu kaynaga

OVD sergileyerek cevap vermesi beklenmektedir.

Bu aciklamalar cercevesinde literatiirde, is tatmininin OVD ile en cok
iliskilendirilen faktérlerden biri oldugunu ifade edebiliriz. Is tatmini kavramu ilk olarak
1920’li yillarda ortaya c¢ikmis, 1940°lh yillarda ise bu kavrama yonelik yapilan
caligmalar hizla artmistir. En genel tanimiyla is tatmini bireyin isini ya da deneyimlerini
degerlendirdiginde duydugu memnuniyet ya da olumlu duygularin ifadesi olarak
tammlanmaktadir. Is tatmini bircok faktdriin etkisi ile olusmakta olup, hem calisanlar
hem de orgiit agisindan onemli etki ve sonuglara sahiptir. Is tatmini ve/veya
tatminsizligi, performans, motivasyon, devamsizlik, OVD, isgiicii devri gibi sonuglarla
iliskilidir. Bu ¢alisma kapsamimda OVD is tatmininin bir sonucu olarak ele alinmis olup,
bu iliskinin degerlendirmesi de sosyal miibadele teorisi kapsaminda yapilmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda yapilan saha ¢aligsmasinda ortaya ¢ikan sonuglara gore agagidaki

hususlar Onerilebilir:

o Isletmeler, is tatminine 6nem verdigi oranda OVD’da pozitif bir artis
goreceklerdir. Orgiitlerde is tatminin saglanmasi durumunda, c¢alisanlar
kendilerine saglanan bu kaynaga orgiitiin etkinligine, imajina onemli olgiide
katkilar1 bulunan goniilliik esasmna dayanan OVD’m1  gostererek cevap

vereceklerdir.

e QGenel is tatmin diizeyi yiiksek olan isletmelerde, en fazla iyilesme goriilmesi

beklenen OVD boyutu, nezaket tabanli bilgilendirmedir. Isletmeler calisanlarin
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OVD’nin nezaket tabanli bilgilendirme boyutu kapsamina giren davranislarini
(6nceden bilgilendirme, uyarma, danisma vb) arttirmak icin, ¢alisanlarnin is

tatmini seviyelerini yiikseltmeleri gerekmektedir.

* Genel is tatmin diizeyi yliksek olan isletmelerde, iyilesme goriilmesi beklenen
OVD boyutlarindan biri centilmenliktir. Isletmeler ¢alisanlarm OVD’nin
centilmenlik boyutu kapsamina giren davraniglarini (hosgoriilii olmak, sikayet
etmeden tahammiil etmeye isteklilik, vb.) arttirmak i¢in, ¢calisanlarinin is tatmini

seviyeleri yiikseltmeleri gerekmektedir.

* Genel is tatmin diizeyi yliksek olan isletmelerde, iyilesme goriilmesi beklenen
OVD boyutlarindan biri sivil erdemdir. Isletmeler ¢alisanlarinin OVD nin sivil
erdem boyutu kapsamina giren davranislarini (toplantilara katilmak, kurum i¢i
degisimleri izlemek, vb) arttirmak icin is calisanlarinin is tatmin seviyelerini

yiikseltmesi gerektigi ifade edilebilir

Sonug¢ olarak, isinden tatmin olan calisanlarin Orgilite goniillii olarak ilave
katkilar saglama egiliminde oldugu bu ¢alisma ile tespit edilmistir. Diger taraftan bu
caligma kapsaminda ¢ikan verileri literatiirdeki sonuglarla karsilastirdigimizda; Organ,
is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin analiz edilmesine ydnelik yapmis oldugu saha
caligmasinda bu iliskinin diizeyini (r= 0,300) olarak tespit etmistir. Bu ¢alismada ise; is
tatmini ve OVD arasindaki iliskinin diizeyi (r= 0,361) olarak tespit edilmistir. Sonug
olarak, is tatmini ve OVD iliskisinin seviyesini belirlemeye yonelik elde ettigimiz
veriler, bu kavramu literatiire kazanidiran Organ’in verileriyle benzer ve/veya yakin
niteliktedir. OVD’nin  boyutlar1 ve is tatmini arasindaki iliskinin sonuglari
karsilagtirildiginda ise; literatiirden farkli olarak is tatmininin sivil erdemle iliskili
¢ikmasi, is tatmini ile OVD’nm vicdanhlik ve dzgecilik boyutlari arasinda daha az
korelasyonlu bir iliskinin ¢ikmasidir. Literatiirden farkli olarak, is tatmini ile OVD’nin
boyutlar1 olan vicdanlilik ve 6zgecilik arasindaki iliskinin degerlerinin diisiik ¢ikmasinin
aragtirmacilar tarafindan tespit edilen iki 6nemli nedeni oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
nedenlerden birincisi, literatirde OVD’nin smurlarinin tam olarak belirlenememesi,
diger bir ifadeyle hangi davranislarin OVD tanimina tam olarak uydugu iizerinde goriis

6

birligine varilamamis olmasidir.”*® Bilindigi tizere Organ yapmis oldugu OVD

tanimlamalarinda OVD’nin sdzlesmelerde agik¢a belirtilmemis olan davranislar

266 Kose, Kartal, Kayali, s.10.
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kapsadigini ifade etmistir. Morrison’da Organ’in sdylediklerinin aksine ydneticilere ve
caliganlara gore isin sinirlarmin farklililastigini iddia etmistir. Morrison’a gore bazi
calisanlar ve yoneticiler sézlesme metinlerine bakarak nelerin yapilacagina karar
verirken, bazilar1 da orgiitiin yasamim1 devam ettirmesi i¢in gerekli olan her tiirlii

faaliyetleri is tammu igerisinde degerlendirmektedir.”®’

Nitekim Morrison yapmis oldugu
arastirmalar neticesinde calisanlarin yirmi OVD’ndan onsekizini gorevleri kapsaminda
algiladiklarini tespit etmistir.”®® Dolayisiyla bigimsel rol davramisi igerisinde algilanan
OVD boyutlarmin herhangi biri icin degiskenler iizerindeki etkisini tespit etmek
miimkiin olmayacaktir. Bu nedenlerin ikinci ise, kiiltlirdiir. Bilindigi gibi sosyal
aragtirmalarda kullanilan o6l¢iim araglart her zaman kiiltiirel farkliliklardan dolay1
yasanabilecek problemlere agiktir. Kiiltiirel farliliklar, OVD kavramimin baska iilkelerde
basartyla uygulanmasinin, Olglilmesinin  ve test edilmesinin Oniinde engel
olusturabilir.*® Olgegin hazirlandig: tilkenin kiltiirii ile uygulamanmn yapilacag iilke

arasindaki kiiltiirel farkliliklar yapilan bilimsel arastirmalarda benzer sonuglara

ulasamamada karsilasilan en yaygin problemlerden biridir.

Arastirmada elde edilen veriler 6ngdriilen teorik modeli desteklemekte olup, is
tatmini ile OVD arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini diizeyi arttikca
calisanlarda sosyal miibadelenin bir karsilig1 olarak daha fazla OVD gostermektedirler.
Elde edilen sonugclar 15181inda, uygulamacilar agisindan o6rgiit icinde i tatminini artirict
politikalarin belirlenmesi, uygulanmasi OVD’nin artirmaya katki saglayacagi bu
caligmada tespit edilmistir. Cagdas yoOnetim diisiincesine sahip isverenler, ancak
gereksinim ve beklentileri tatmin edilmis ve isinden tatmin olan calisanlarin is
yasamindan daha mutlu ve daha olumlu davraniglar igerisinde oldugunun
bilincindedirler. Dolayisiyla isletmeler, isletmesini daha c¢ok sahiplenen, isini
gelistirmeye calisan, kendi isinin yaninda is arkadaslarinin da isini kolaylastirmaya
gayret eden, isletmelerinde vatandaslik bilinci ile ¢alisan profiline sahip olabilmek ig¢in,

is tatmini konusuna 6nem vermek durumundadir.

7 Meredith A. Vey, Jhon P. Cambell, “In Role or Extra-Role Organizational Citizenship Behavior:
Which Are We Measuring”, Human Performance, Vol. 17, No.1 (2004), s. 120.

268 Organ, ss.75- 88.

29 K sse, Kayali, Kartal, s.10.
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Ek: Anket Onsoz

Saym Katilmer

Sizin katkilarinizla yapacagimiz bu arastirmada, Is Tatmininin, “Orgiitsel

Vatandaslik Davranis1” lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmayi amacglamaktayiz.

Bu anket iki boliimden olusmaktadir. ilk boliim calisanin is tatmini dlgmeye
yoneliktir. Ikinci boliim ise; orgiitsel vatandashik davramisini dlgmeye yoneliktir. Her

boliimiin basinda 6zel bir agiklama bulunmaktadir.

Verdiginiz cevaplar bilimsel bir arastirmaya katkida bulunacak ve
gruplandirilarak degerlendirilecektir. Dolayisiyla; anket formlarin1 doldururken

asagidaki hususlara dikkat etmeniz gerekmektedir:

v Gergek diistincelerinizi ifade eden, cevaplarin isaretlenmesi,
v' Adinmiz1 ve kimliginizi belli edecek bir isaret konulmamasi,

v’ Anketteki tiim sorularin cevaplanmasi

Ayirmis oldugunuz zaman ve gostermis oldugunuz isbirligi icin tesekkiir

ederiz.
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Ek: MSQ Anketi On Kapak

MINNESOTA iS TATMINi ANKETI
(ON KAPAK)

Liitfen X igareti koyarak cevap veriniz

Yasiniz

Yasiniz

Cinsiyetiniz

Egitim
Durumunuz

Hizmet Siresi

Yas bilginizi agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina igaretleyiniz.

DZﬂvealtl Dm-zg Daﬂ-ag D4D-49 DEDveUstlli

Cinsiyet bilginizi agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina isaretleyiniz.

D Bay D Bayan

En son mezun oldugunuz egitim kurumunu agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina
isaretleyiniz.

D ilk& gretim DLise D Lisans [ Yiiksek Lisans [ Doktora

Sirketiniz blinyesinde kag yildir ¢alistiginizi, agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina isaretleyiniz.

[ Jo-twi [ J1yi-aw [ Javi-swi
D Syil-10 yil D 10 yil ve Gizeri

YARDIMLARINIZ VE KATKILARINIZ IGIN TESEKKUR EDERIZ.
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Ek: MSQ Anketi

Is Tatmini anket sorularin cevaplarken, liitfen kendinize igsimin bu yéniinden ne kadar tatmin
oluyornun?
gorusunu goraralc, en uygun silda igaretleyiniz. Anletteld sorulara, Litfen " X' igareti kovarak cevap

= £ = = E
= = = = = =
. P E = = 5 = E s
SIMDIKI ISIM = 2 E = = = E
] = ]
22| £ Z g | €3
2 g = L g K=
= =
(1) 2) (3) ) 5)
o Beni her zarnan meggul etrmesi bakimindan
jeslsiveivibieiites]
, |Tekbagima ¢aligma imlkranimin olmasi baliimindan
“ |memnunum
o Ara sira degisik seyler yapabilme imbanimin olmas:
7 |bakimindan mermnunum
" Toplumda "saygin” bir kigi olma sansim bana
vermesi balurmindan memnuram
< Arnirimin kisileri idare tarz balinundan
T |mermnunum
. Arnirimin karar vermedela yetenegi balamindan

e

Vicdanima aylkiar: olmayan seyler vapabilme
sar=unin olimas: balarmindan mernnuonuom

8 |Bana sabit bir ig saglamasi bakirmndan mernnuanmim

Bagkalari igin bir sevlere yapabilime olanagina sahip
olmam balkimindan memnunum

Kisileri ne yapacaklarim séyleme sansina sahip

1o olmarm balirmindan merrrmnum

Eendi yveteneklerimi kullanarak bir geyler

11 .
vapabilme sansimun olmast bakirmundan rmemminum

Iz ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmas:
balirmindan memminum

Taptigim ig we karsilifinda aldigumn Ocret
bakirmindan memnunim

Iz iginde terfi olanagirminin olmasi balmindan
fesl=Tastgikte blgel

Eendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakirmundan memminum

Izimi yvaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansi bana saglamas: bakurmindan mernnuanum

Calisma sartalar bakirmindan (fiziki sartlar)
fesl=Tastgikte blgel

Caligma arlkzadaslarimn birbirlert 1le anlagmasi

18
balarrundan mernnunam

Taptigim 1v1 bir 15 kargilifinda takdir edilme

12
agisindan mermnumuimn

Taptigim 15 karsiliginda duydugum bagar: hissinden
fealzagtalbisibies]

OOoOooDoo o0 Ooo ooo o oo o
OOoOooDoo o0 Ooo ooo o oo o
O OoOOooDoo oo OooO ooooooo
OOoOooDoo o0 Ooo ooo o oo o
OOd oo oo 00U ooniononoio
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Ek: OVD Anketi On Kapak

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
(ON KAPAK)

Ldtfen X igareti koyarak cevap veriniz

Yasiniz

Yasiniz

Cinsiyetiniz

Egitim
Durumunuz

Hizmet Siiresi

Yas bilginizi asagida yer alan kutucuklardan uygun olanina isaretleyiniz.

Dzoveam |:’21-29 Dao-ae D40-49 Dsoveﬂstﬂ

Cinsiyet bilginizi agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina igaretleyiniz.

D Bay |:| Bayan

En son mezun oldugunuz egitim kurumunu agagida yer alan kutucuklardan uygun olanina
isaretleyiniz.

D ilkdgretim |:|Lise I:lLIsanszUksek Lisans | Doktora

Sirketiniz blinyesinde kag yildir galigtiginizi, agsagida yer alan kutucuklardan uygun olanina igaretleyiniz.

oty [ Jawi-awi [ Jawi-s
D Swyil-10yil D 10 il ve Gzeri

YARDIMLARINIZ VE KATKILARINIZ iGN TESEKKUR EDERIZ.
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Ek: OVD Anketi
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

Orgitsel vatandaghk anketindeki sorular: cevaplarken, size bagli olan ¢alisanlar: dikkate
almiz ve idareniz altindaki her ¢aligsan icin ayn bir form doldurunuz. Anketteki sorulara, Latfen
“XN" igareti kovarak cevap veriniz

Katihyorum
Katilniyorum
Katlmiyorum

3

—-—
-
=
-
(5]
-
-
v,
=

Yorucu bir is yaparken ve 6zel bir sorunu varken dahi 15
arkadaglarina igten ilgi ve nezaket gosterir

Onemsiz sorunlar igin jikayet ederek vaktini bosa harcamaz ve
olaylarin pozitif yontni gérmeye galigir

=

Is ortarminda yagadif yeni durumlara karg: gicenme ve kizgmnhk

duymaz

4 Sirket iginde ¢ikan problemlerin, ¢atismalarin ¢oziumlenmesinde
aktif rol oynar

~ Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda digerleri onunla aym

dilgincede olmasa bile fikirlerim dorustge ifade eder

Fikirlerini beyan etme konusunda ¢ekingen davranan arkadaglarim
konugmalar: igin cesaretlendirir

7 |irketin sosyal faaliyetlerine kendi istegi ile katilir

Her tirla geligtiric: faaliyet icra eden aragtirma ve proje gruplarin
igerisinde yer alir.

Sirkettek: degigimler: izler ve digerlerimn degigirm kabul
etresinde aktif rol oynar.

10 |Is ile ilgili 6nemli bir adim atmadan ustonn mutlaka bilgilendirir.

Birlikte yaptiklar: igleri nasil gergeklestirebileceklerine iligkin

11 ) . ; . .
onerilerim almak 1¢1n 15 arkadaglar: 1le sarekli 1letisim halindedir

Beklenmeyen problemler olustugunda diger caliganlar zarar

12 S
gormemeleri igin uyarir.

Birlikte gorev yaptig diger kisiler i¢in problem yaratmamaya

13 .
gayret gosterir

14 |Diger ¢aliganlarin hak ve hukukuna sayg gosterir

Is zamaninda gelir ve zamamn gogunu 1§ ile 1lgihi faaliyetlerde
gecirir.

Ise gelmemek konusunda gegerli sebepleri oldugu gunlerde bile
devamsizlik yapmaz

17 |Eimse gormesede firmamin kurallarinda ve dizenlemelerine uyar.

18 |Jirket 1¢in olumlu imaj yaratacak tim faaliyetlere katilmak 1ster.

19 |Aldig paranin hakkini vermesi gerektifine inamr.

Is arkadaglari izne ayrildiklarinda onlarin yerini alacak gekilde
kendi 15 prograrmim yapar.

Sirkete yeni katilan personelin igine intibak: konusunda

. kendiliginden yardime olur

Isle ilgili problemlerde elinde bulunan malzemeleri digerleri ile

= paylagmaktan kaginmaz

23 | Asiry i yuki 1le ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim eder.

Is esnasinda sorunla karsilagan kigilere yardim etmek 1gin gerekli
Zarnani ayirir.
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