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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI, ETiK IKLiM
VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Alptekin DEVELI

Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisu
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dal
Danmisman: Do¢. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Eylul 2015, 94 sayfa

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve etik iklimin orgiitsel
vatandaglik davranisi ile olan iligkileri incelenmistir. Bu amacgla insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 olan segcme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve 6demeler ve faydalar ile tek
boyut olan etik iklimin Orgiitsel vatandaslik davraniginin alt boyutlar1 olan
digergamlik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem ile iligkileri
degerlendirilmistir.

Aragtirma, Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren 50 farkli
isletmede 151 tane beyaz yakali calisan iizerinde gerceklestirilmistir. Bu
kapsamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 i¢in Khatri (2000), Tsaur ve
Lin (2004) ile Edgar ve Geare (2005)’e ait olgeklerden faydalanilmistir. Etik
iklime yonelik ¢alisanlarin algilarint 6lgmek amaciyla Schwepker (2001)'in,
orgiitsel vatandaslik davranisi i¢cin Podsakoff (1990)'un 6lgekleri kullanilmistir.
Olgekler Besli Likert ile yapilandirilmustir. Toplanan veriler istatistik
programiyla incelenmistir.

Calismada yiiksek verimlilik, etkinlik ve etkililik diizeylerine ulagmak ig¢in
insan kaynaklarinin performansini arttirma islevi goren insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, organizasyonlarda dogru tutum ve davraniglarin yanlis
olanlardan ayirt edilmesini saglayan etik iklim ve iggérenler tarafindan goniillii
olarak yerine getirilen rol fazlas1 davranislar1 ifade eden Orgiitsel vatandaslik
davramig1 ile ilgili literatlr incelenmis, edinilen bilgiler 1s183inda Orgit
yOneticileri ve isverenlere tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uygulamalari, Etik, Etik iklim, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi



ABSTRACT

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES, ETHICAL
CLIMATE AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR

Alptekin DEVELI

Osmaniye Korkut Ata University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, Master Thesis
Supervisor: Dog. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Sep 2015, p.94

In this study, the relationship between human resources management practices,
ethical climate and organizational citizenship behavior has been investigated.
For this purpose, this research determined the interaction of human resources
management practices (with sub dimensions which are recruitment, training
and development, performance appraisal and compensation and benefits),
ethical climate (single dimension) and organizational citizenship behaviour
(with sub dimensions are altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy
and civic virtue).

This research was conducted on the 151 white-collar workers who working in
different 50 factories at the Osmaniye Organized Industrial Zone. In data
collection tool has been utilized scale of Khatri (2000), Tsaur and Lin (2004)
and Edgar ve Geare (2005) for human resources management practices. Scale
of Schwepker (2001) has been used in order to measure of employee’s
perceptions to ethical climate. Then, scale of Podsakoff (1990) has been used
for organizational citizenship behaviour perceptions. The scales structured with
five-point Likert scale. The collected data has been examined through
statistical programme.

The literature was examined which relevant to human resources management
practices that in order to attain high productivity, efficiency and effectiveness
that serves the function of improving the performance of human resources in
organizations, ethical climate which is provide distinguished right attitudes and
behaviours from wrong ones, and organizational citizenship behavior on a
voluntary basis by the employee fulfilled as a extra role behaviors. Afterwards,
by means of this results, has been given advice to the directors and employers.

Key Words: Human Resource Management, Human Resource Management
Practices, Ethic, Ethical Climate, Organizational Citizenship Behaviour
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ONSOz

Degisim riizgarlariin araliksiz estigi ¢agimiz is diinyasinda orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri icin biitiinlesmeleri gereken birgok dinamik bulunmaktadir. S6z
konusu dinamikler neredeyse biitiin kaynaklarda da belirtildigi iizere yeni
teknolojiler, en gilincel donanima sahip techizatlar, modern arag-gere¢ ve
materyaller gibi bir Orgiit i¢in zaruri diizeyde gerekliligi olan unsurlardir.
Ancak, ayni orgiit i¢in bu zaruretin daha da 6tesinde duran bir unsur ise o
orgiitiin istthdaminda bulunan insan kaynagidir.

Bir kurulusun ilerleme kaydetmesini saglayacak olan sey; mevcut teknolojinin
ve tiirli yonetim araglarmin en iyisini kullandigi bir is ortamindan ziyade,
bitun yonetimsel slreci hayata geciren insanmin igindeki en iyiyi ortaya
c¢ikararak kullanabilmesini saglayacak bir is ortamidir.

Bu kapsamda orgiitsel vatandaslik davranisi olarak isimlendirilen organizasyon
yararina gosterilen goniillii davranislar biitiiniiniin ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalart ve etik iklim vasitasiyla bu biitiiniin daha da yogunlagmasini
saglayan bir etkilesimin 6nemi bu ¢alismanin aragtirma konusu olmustur.

QKUBAP-2014-PT3-010 proje numaralt bu ¢alisma Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Bilimsel Aragtirma Projeleri  Birimi  (BAP) tarafindan
desteklenmistir.

Bu yiiksek lisans tez ¢aligmasinin gergeklestirilmesini saglayan, tesvikleri ve
destekleriyle yol gostererek beni bilimsel hayata hazirlayan danisman hocam
Dog. Dr. Mustafa Fedai CAVUS’a, akademik kimligimin olugsmasinda 6nemli
katkilar1 bulunan hocam Prof. Dr. Murat TURK’e, giiniimiiz is hayatindan
aktardigr giincel oOrneklerle caligmalarima 1sik tutan dayim Rafet Ziya
TEMIZ e, gercekci degerlendirmeleri ile diisiincelerimi sekillendiren dayim
Bekir Baki TEMIZ’e, manevi varligini kurum ogrencilerine her zaman
hissettiren OKU Sosyal Bilimler Enstitiisii personeli Sadiye ARICAN’a,
Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Bolge Midur Yardimcisi Celal Duray
Sanal’a ve OOSB calisanlarina, ¢alismanin uygulama kisminda yardimlarini
aldigim arkadaglarim Mutlu ACAR, Bilge ORCAN ve Demet GUNGOR’e
tesekkiirlerimi sunarim.

Alptekin DEVELI Eyliil 2015, Osmaniye
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GIRIS
Glnumizde organizasyonlarin etkili ve verimli bir sekilde faaliyette
bulunmalarina imkan vermek amaciyla is diinyas: Uzerinde tlrlU arastirmalar
yurutilmektedir. Bu arastirmalar da genellikle Orgutsel yap: ve orgiitsel
davranig alanlarinda gergeklestirilmektedir. Bu anlamda yakin zamanlarda
orgiitsel davranislarla ilgili yapilan ¢alismalarin ilgi géren konularindan birisi

de isgorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranislari olmustur (Basim ve Sesen,

2006, 5.84).

Kiiresel rekabet ortaminda isletmeler rakiplerine karsi istiinliik saglayabilme
micadelesi vererek ayakta kalmaya ¢alismaktadirlar. Bu miicadelede basarili
olmanin en 6nemli kosullarindan biri, isgorenlerin ¢alisma kapasitelerinden ve
yeteneklerinden azami derecede fayda saglayabilmektir (Celik ve Cira, 2013,
s.11). Gelisen ve degisen teknolojiler, yonetim teorileri, elektronik sistemler ve
veritabanlar1 organizasyonlarin basarisi i¢in ¢ok Onemli olmasma ragmen,
orglitsel basariya ulastiran temel faktor orgitteki insan kaynagimnin niteligidir.
Cilinkii biitiin bu sistem ve araglar1 kullanarak hayata gegirenler organizasyonun
calisanlar1 yani insan kaynaklaridir (Pohlman ve Gardiner, 2000; Akt. Sezgin,
2005, 5.318).

Is hayatinda organizasyonlar gorevlerinde dakik ve titiz olan, isini aksatmadan
ictenlikle c¢alisan, denetim yapilmadigi zamanlarda bile kurallara uyan,
arkadaslarina kendi istegiyle yardim eden, zorunlu olmasa dahi ek gorevler
ustlenen, kurumunun sirlarini sakli tutmaya ¢alisan, hangi davraniglarin dogru
hangi davraniglarin yanlis oldugunu bilerek hareket eden, tutumlarinda ve
davraniglarinda etik degerlere riayet eden c¢alisanlara her zamankinden daha

cok gereksinim duymaktadirlar (Karaman, Yicel ve Donder, 2008, s.50).

Bu kapsamda, 6rgutlerin basariya ulagmalarinin iggdrenlerin goniilliiliik esasina
dayanarak is soOzlesmesinde belirtilen gorevlerinin Gtesinde davranig
sergilemesine ve bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve
etik iklim ile bu davraniglar i¢in uygun zemin hazirlanmasina bagli oldugu

soylenebilir.



BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Bu bolimde orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin tanimi yapilmstir.
Devaminda orgilitsel vatandaslik davraniginin tiirleri, sergilenme nedenleri,
ozellikleri ve boyutlar1 islenmistir. Sonrasinda Orgiitsel vatandaglik
davraniginin ortaya ¢ikmasinda etki eden faktorler ile Orgiitsel vatandaslik
davranigiyla benzerlik goésteren davranislar ele alinmigtir. Son olarak ise,

orgiitsel vatandaslik davranisi ile ortaya ¢ikan sonuclar degerlendirilmistir.

1.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ KURAMSAL
GELISIiMI

Orgiitsel vatandashk davranis1 kavrammin yonetim bilimi yazinina girmesi
esasen 1980’li yillara dayanmaktadir. Ancak bu kavramin temelini olusturan
cesitli teoriler dnceki tarihlerde mevcuttur. Orgiitsel vatandaslik kavrami ilk
olarak 1930’lu yillarda Chester Bernard tarafindan ortaya atilmistir. Bernard
orgiitsel vatandashik kavramini ele alirken “bigimsel olmayan orgiitler”
tizerinde durmus, goniilliligin organizasyonlar icerisindeki 6neminden
bahsetmistir. 1966 yilinda ise Katz ve Kahn’in yayimladigi “The Social

2

Psychology of Organization” adli kitapta “ekstra rol davranis1” kavrami
tartigilmis, rol fazlasi davranig gostermenin verimlilige etkisi anlatilmistir. Yine
1960’larda Gouldner, orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya ¢ikmasinda
calisanlarin dstlerine/yoneticilerine duyduklari minnet duygusunun etkili

oldugunu belirtmistir (wikipedia.org, 2015).

Gunumuzdeki sekli olarak ise oOrgiitsel vatandaslik davranisi kavrami Dennis
Organ’in “tatmin performansi saglar” isimli {inlii teorisiyle viicut bulmustur.
Teorinin temel alindig1 ¢alismalarda Orgiitsel vatandaslik davranisi; yoneticiler
ile iyi iligkiler iginde olma, baska isgorenlere yardimci olma, vazifelerden
sikayetci olmama, yapmak zorunda olmadigi halde bir gorevi lstlenme gibi
durumlarla 6rneklendirilmistir (Ersahan, 2011, s.153-154). Boylelikle drgutsel
vatandaglik davranis1 kavrami 1983 yilinda Organ tarafindan yonetim bilimi

yazinina kazandirtlmaigtir.



Ilerleyen dénemlerde Bateman ve Organ, orgiitsel vatandaslik davranislarmni
siniflandirabilmek igin ydneticilerin yapilmasindan memnuniyet duyduklar
fakat c¢alisanlardan direkt isteyemedikleri otuz maddelik bir orgutsel
vatandaslik davranisi 6lgegi hazirlamiglardir (Bateman ve Organ, 1983, s.587-
595; Karaman ve Aylan, 2012, s.39).

Orgutsel vatandashik davranislari; is ile ilgili problemlerde arkadaslara yardim
etme, emirlerin sorun ¢ikarmadan kabul edilmesi, 6ngoriilmeden ortaya ¢ikan
gorevlerin sikayet etmeden yerine getirilmesi, ¢alisma ortamimin dizenli ve
temiz tutulmasma destek olunmasi, is, Orgiit ve yoneticiler hakkinda
organizasyon disindaki kisi ve kurumlara karst olumlu sekilde s6z edilmesi,
dikkat dagitict 6gelerin ve gatismalarin bulunmadigr ya da minimum diizeye
indirgendigi bir i iklimi olusturulmasi ve orgiitsel kaynaklarin korunmasi gibi

davraniglar1 icermektedir (Karaman ve Aylan, 2012, s.36; Bulug, 2008, s.572).

Bateman ve Organ (1983)’in arastirmalarindan ve Orgiitsel vatandaghk
davranis1 kavraminin literatiire girmesinden sonra, isgorenlerin takdire dayali
tutum ve davraniglariin ve bunun sonucu olarak organizasyonlarda ortaya
¢ikan sosyal ve psikolojik ortamin incelenmesine yonelik bir egilim ortaya
¢ikmistir (Demirel ve Ozginar, 2009, s.131).

Orgiitsel vatandaslik davramisinin son donemlerde giderek daha cok konu
edinilmesinin genel olarak iki sebebi oldugu belirtilmistir. Birincisi; bu
davranis neticesinde ortaya ¢ikan sonucun ¢alisanlarin  performans
degerlendirmelerinde, Ucret ve terfi uygulamalarinda dikkate alinmasidir.
Ikincisi ise; bu davranisin organizasyonlarin etkinligine ve verimliligine olan
katkisindan kaynaklanmaktadir (Netemeyer ve Boles, 1997, s.89; Girbiz ve
Yiksel, 2008, s.179; Ersahan, 2011, s.155).

1.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Yonetim labirenti icinde her sey agik¢a belli olmadigindan, ydneticilerin
calisma ortamindaki ¢ogu konuyu kendilerinin hissetmesi ve farkinda olmasi
gerekir. Y0neticilerin bunu yapabilmesi, formel yani bigimsel yap1 ve sistemler
haricinde formel olmayan olgular1 da g6z oniinde bulundurmasiyla mumkin

olacaktir. Is hayatinda formel olan yap1 ve durumlar buz dagmmn goriinen



tarafina; formel yani bigimsel olmayanlar ise buzdaginin gérinmeyen tarafina
benzetilebilir. Dolayisiyla, esas olan buzdaginin gériinmeyen kismini temsil
eden orgutin bicimsel olmayan yonidir (Kogel, 2003, s.509). Bu diisiinceden
hareketle, orgiitsel vatandaslik davranisinin organizasyonun bigimsel olmayan
yani buz daginin goriinmeyen kismini olusturdugu; fakat gosterdigi etki
bakimindan Orgiitiin  etkinligine ve verimliligine katki saglayabilecek

olgulardan biri oldugu s6ylenebilir (Giirbiiz, 2006, s.49-50).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD), Dennis Organ tarafindan: “calisma
ortamindaki standartlarin ve is tanimlarmin Gtesine gegen gonullii cabalar ve
fazladan rol davraniglar1” seklinde tanimlanmistir. Tanimdaki gonilliiliik
ifadesiyle bu tir davramiglarin ¢alisanin Orgutteki rolinun veya formel is
taniminin gerektirdigi davraniglar olmadigi anlatilmak istenmektedir (isbas,
2000, s.4).

Greenberg ve Baron ise orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) kavramini:
“iggorenin organizasyonun bigimsel yolla belirledigi gorevlerin 0tesine
gecerek, kendisinden istenenin fazlasini yapmasi” seklinde tanimlamislardir
(Greenberg ve Baron, 2000, s.372; Ozdevecioglu, 2003, s.118). Bu tanima
benzer olarak Meyer ve Allen’in Orgiitsel vatandaslik davranigini: “galisanin
pozisyonunun gerektirdiklerinin otesinde caba gosterdigi davraniglar dizisi”
olarak tanimladig1 goriilmektedir (Giirbiiz, 2006, s.50; DeLoria, 2001, s.23).

Buraya kadar yapilan tanimlar1 toparlarsak orgutsel vatandaslik davranisi,
bicimsel 6dul sistemi ve gorev tamimlari igerisinde yer almayan, yapilmasi
mecburi olmayan, goniilliiliik esasina dayanarak ¢rguttn fonksiyonlarinin etkili
bir sekilde ilerlemesini saglayan davranislar olarak ifade edilebilir. Tanimdaki
zorunlu olmayan ifadesi, bu davranislarin sergilenmesinin bireysel tercihe bagh
oldugunu ve yerine getirilmedigi zaman herhangi bir cezai yaptirnmin sz

konusu olmayacagin1 simgelemektedir (Gurbiz, 2006, s.50).

Insan kaynagi, isletmeler i¢in en onemli rekabet unsurlarindan biridir. Hangi
kurulus insan faktorunu uygun kullanir ve ondan en fazla verimi alabilirse,
rakiplerine karsi galip olma ihtimali yiiksek olacaktir. Bircok arastirmada
nitelikli hale gelen egitimli isgiiciinden zorlamalarla verim alinamayacagi

ortaya konulmustur. Istekli calisan, kendi iradesiyle vazifelerini yerine getiren
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ve takim c¢aligmasi konusunda fedakar davranan isgiicii; emirlere itaat eden ve
yalnizca kendilerine verilen gorevleri yerine getiren isgiiciine gore daha verimli
calismaktadir (Celik, 2007, s.82).

Katz’a gore; organizasyonlarin basarili olabilmeleri igin isgorenlerin (i¢ hususa
bagli olmalari lazimdir. Bunlardan ilki; ise zamaninda gelme, ikincisi; is
sozlesmesinde yer alan gorevleri zamaninda, eksiksiz ve istenildigi sekilde
yapma, Uglnclsu ise; organizasyon lehine sozlesme dig1 faaliyetler yapma ve
bu konuda gonalli olmadir (Celik, 2007, 5.82).

Formel ig/gorev tanimlarinin disinda kalan oOrgiitsel vatandaslik davranisi,
belirlenmis rol gereklerini asan, ¢alisanlarin kurumlarina katkida bulunmak
icin gonulli olarak gosterdikleri rol fazlasi davranislari ifade eder (McDonald,
1993; Schnake ve Dumler, 2003; Feather ve Rauter, 2004; Akt. Sezgin, 2005,
5.318-319). Bu kavram, kurumun psikolojik ve sosyal ortamina destek olarak
orgutsel amaglara ulasilmasina yardimci olan goniilliiliik esasina dayali kisisel
davraniglar1 anlatir (Lievens ve Anseel, 2004, s5.299-306; Akt. Sezgin, 2005,
s.319).

Gilinimiiz ¢alisma ortamlarinda isgorenlerin birbirleri ile Kaliteli iletisim
kurmalarma ve birlikte dayanisma igerisinde ¢aligmalarina, disarida ve igeride
yapilan suclamalar karsisinda kurumlarini savunmalarina, etkinligi ve
verimliligi saglamak i¢in degisimi desteklemelerine, isle ilgili bilgileri
birbirleri ile paylasmalarina ve huzurlu bir is ortami yaratma konusunda
cabalarina her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Sorumlu oldugu
isleri ve fazlasin1 karsilik beklemeden kendiliginden yapan, ait oldugu
organizasyona deger veren ve goniil bagi hisseden ve huzurlu bir is ortami
olusturulmasi i¢in emek harcayan isgiiciiniin davranislar1 orgiitsel vatandaslik
davranigindan baska bir sey degildir. Nasil toplum icerisinde yasalara uyan,
milleti ve Glkesi icin daima 6zveride bulunan, can1 pahasina iilkesini koruyan

insanlar iyi vatandas ise kurumlar i¢in de durum aynidir (Celik, 2007, s.82).

Isin formel kisminin 6tesinde, resmi ya da bigimsel gérev tamimlarinin iistiinde
kalan orgiitsel vatandaslik davranig1 (Kaskel, 2000; Akt. Sezgin, 2005, s.319)

cesitli calismalarda; “rol fazlasi davraniglar”, “sosyal orgiit davraniglar1”, “sivil

orgiitsel davraniglar” ya da “Orgutsel spontanlik” gibi farkli isimler de almistir

5



(Wagner, Rush, 2000; Somech, Drach-Zahavy, 2004; Akt. Sezgin, 2005,
$.319). Ayni1 zamanda c¢aliganin davranisinda goniilliliigiin esas oldugunun
altin1 ¢izmek ve bu davranislarin is taniminin gereklerinden ya da resmi gorev
performansindan farkli oldugunu anlatmak amaciyla Orgiitsel vatandaslhk
davraniginin “baglamsal performans” ya da “sosyal orgiit davranisi” olarak da
isimlendirildigi gortlmektedir (Sezgin, 2005, s.318-319). Ayrica orgutsel
vatandaslik davranisi; organizasyonun resmi 6dul sistemiyle baglantili olmayan
ve c¢alisanin formel gorevlerinden fazlasin1 yapmaya yonelik gonilli orgatsel
davraniglari igeren bir kavram oldugu icin de baz1 arastirmacilar tarafindan “lyi
Asker Davranis1” olarak da adlandirilmistir (Organ, 1988; Turnipseed, 2002;
Akt. S6kmen ve Boylu, 2011, s.148).

Orgiitsel vatandashk davranisi, 6rgitsel etkililige katkida bulunmas: sebebiyle
orgut tarafindan arzulanan bireysel davramslardir (Organ, 1997, s.92). Ise
zamaninda gelmeye 6zen gosterme, ¢alisma arkadaslarina yardimci olma, isin
ve sureclerin iyilestirilmesi i¢in Onerilerde bulunma, ¢alisma zamanini etkili
kullanma gibi davranislar Orgiitsel vatandaslik kavrami ile iliskili olan

davraniglardir (Kaskel, 2000; Akt. Sezgin, 2005, s.319).

Benzer sekilde ise gelemeyen bir mesai arkadasina yardim etme, is taniminin
bir parcasi olmasa bile yeni gelen iggorenlerin sosyallesmelerine yardim etme,
gorev taniminda olmayan ancak kurum agisindan 6nemli olan seyleri yapmaya
gonilli olma, diger calisanlara zorluklar1 agsmalarinda destek olma, denetgilere
ya da yoneticilere islerinde yardimci olma, kuruma katkida bulunacak yeni ve
yaratici diislinceler 6nerme, gerektiginden daha fazla ise katilim gosterme ve
ise gelemeyecegi zamanlar oncesinde haber verme gibi davraniglar Orgutsel
vatandaglik davranisi niteligindeki davraniglardir (Kelloway, Loughlin, Barling
ve Nault, 2002, s.143-151; Sezgin, 2005, 5.319).

Orgiitsel vatandaslik davranigini tanimlamak iizere yapilan agiklamalarin ortak
noktasi, bu davraniglarin organizasyonlarda bireysel istege bagli ve gonulliluk
esasina dayali bir anlayis icinde sergilenen rol fazlasi davranislar olarak
goriilmesi ve bunlarin orgiitsel etkinlige ve verimlilige katkida bulunmasidir.
Isgorenin kendi istegiyle ve samimi duygulariyla yerine getirdigi Orgutsel

vatandaglik davraniginin altinda herhangi bir 6diil beklentisi yatmaz. Mesela,



bir isgoren kendisinden istenilmedigi halde is ¢ikisinda is yerinde kalarak
elindeki isi tamamlamaya calisiyorsa veya kendi gorev taniminda olmadigi
halde isini yapmakta zorluk ¢eken bir arkadasina yardim ediyorsa bu isgorenin

gosterdigi davranis orgiitsel vatandaslik davranisidir (Sezgin, 2005, s.319-320).

Gonullilik esasiyla yerine getirilen 6rgiitsel vatandaslik davranisi, kurumlarda
resmi degerlendirmeye veya 6dil sistemine tabi olmadig: i¢in bu davranislar
gOstermedeki eksiklik veya basarisizliga da resmi olarak bir yaptirim
uygulanmaz (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002, s.33-44; Olgiim-Cetin, 2004;
Akt. Sezgin, 2005, s.320). Fakat bizzat Organ (1997) tarafindan is hayatinda ve
sosyal yasamda hizli degisikliklerin meydana geldigi ve bu durumun orgitsel
vatandaglik davraniginin anlamini da degisime zorladigi ifade edilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisina yeniden bir tanimlama getiren Organ, artik bu
kavramu rol fazlasi ya da formel sistemin 6diillendirmedigi bir davranis olarak
kabul etmenin gerekli olmadigimi vurgulamistir. Bu anlamda, Orgutsel
vatandaglik davramigini gostermedeki eksiklik veya basarisizlik yaptirim
gerektirmemekle beraber boyle davranislar organizasyonlar tarafindan
odullendirilebilir, kabul ve takdir gorebilir. Clnkl orgiitsel vatandaslik
davranig1 gosteren calisanlar, diger isgorenler ve kurum yoneticileri Uzerinde
olumlu bir etki birakarak daha fazla lcret ya da terfi elde edebilirler (Sezgin,
2005, 5.320). Daha da 6nemlisi, her ne sekilde olursa olsun kurumlarin yararina
olacak bu davranigin varligi, bu davranigi gostermeyen isgorenler iizerinde de
etkili olarak zamanla onlar1 da goniilli davranislarda bulunmaya tesvik

edecektir.

Orgiit c¢alisanlar1 takdir edilme ya da kabul gérme amaciyla da gorev
tamimlarinin disinda ekstra rol davranigi yani Orgiitsel vatandaslik davranigi
sergileyebilirler. Her ne kadar Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢ikis noktasi
gonalliluk temelli de olsa, bu davraniglar kurumun yazili is tanimlarinda
isgorenlere yiikledigi sorumluluklar bigciminde de belirlenebilir (Deluga, 1994,
s.316). Bu anlamda, calisanlarin rol disi gonilli davraniglarimin érgutsel
etkililikteki teorik ve pratik 6neminin giderek artan bir sekilde kabul gérmeye
baslamasi, c¢alisanlar1 Orgutsel vatandashik davramisina yoOnelten gldileyici
etkenlerin de belirlenmesinin geregini giindeme getirmistir (Sezgin, 2005,
5.320-321).



Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel etkililige katkida bulunmasi sebebiyle
bilimsel aragtirmalarda ilgi gormektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997,
s.134). Organizasyonlarin kurumsal amagclara ulasilmak icgin gerekli olan
personel davraniglarinin bitinind resmi goérev tanimlar igerisinde belirtmesi
zor oldugundan orgiitsel vatandaslik davranigi orgutsel verimlilik igcin énemli
bir hale gelmistir (George ve Brief, 1992; Akt. Deluga, 1994, s.318). Bu
sebeple, bir¢ok arastirmada Orgiitsel vatandaslik davranisinin gosterilmesini
tesvik eden bireysel ve oOrgiitsel Ozellikler ile liderlik davraniglar1 ve etkili
olabilecek diger degiskenler arastirma konusu olmustur. Ayrica, bu kavram ile
ilgili yapilabilecek incelemelere yonelik 6neriler verilirken konuya iliskin daha
ileri boyutlu arastirmalar yapilmasinin gerekli oldugu belirtilmistir. Bu
caligmalarin ortak noktasi, organizasyonel etkinlik icin orgiitsel vatandaslik

davraniginin 6nemli bir faktor olarak gosterilmesidir (Sezgin, 2005, s.321-322).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 6zellikle son yirmi yildir cok fazla islenmekte
ve bu durum da konunun Orgutler igin ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir. Is sahasindaki ekonomik belirsizlikler ve biylyen zorluklar
firmalarin kii¢iilmesine neden olmaktadir. Kigllen firmalar ise daha verimli
calisanlari isyerlerinde tutmaya gayret etmektedirler. Bu nedenle yoneticiler ve
arastirmacilar Orgiitsel vatandaglik davranist konusunda daha farkindalikli
davranmaktadirlar (Girblz, 2006, s.51). Diger yandan kiiresel rekabet, takim
odakli organizasyonlar ve musteri memnuniyeti gibi konularla orgitsel
vatandaglik davraniginin  6nemi giderek artis gostermektedir. Mackezie,
Podsakoff ve Ahearne orgiitsel vatandaslik davranisinin son yillarda daha fazla
ilgi gérmesinin nedenlerinin bu konudaki genel goriise ek olarak ¢ sebebi
oldugunu ifade etmislerdir (Mackezie, Podsakoff ve Ahearne, 1998, s.87-88;
Gurbuz, 2006, s.51):

Birincisi bu davranigla ortaya ¢ikan performansin isgorenlerin performans
degerlendirmelerinde, (cret ve terfi uygulamalarinda dikkate alinmasidir.
Normalde isgorenlerin oOrgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri igin
yoneticiler herhangi bir gii¢ veya yaptinrm uygulamazlar. Isgorenlerde
gosterdikleri orgiitsel vatandaslik davranist icin herhangi bir 6dul beklentisinde
olmazlar. Ancak Organ (1997) yoneticilerin ¢esitli insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalartyla orgiitsel vatandaglik davranigimi  dikkate almalari  ve
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odiillendirme yapmalar1 gerektigini belirtmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin insan kaynaklart yonetimi uygulamalariyla iligkisi baglaminda
yapilan arastirmalar bu disiinceyi destekleyen bir baska gostergedir
(Chompookum ve Derr, 2004, s.406).

ikincisi, bu davranisin organizasyonlarin basarismma ve etkinligine olan
destekleyici islevidir. Organ, surekli gosterilen oOrgiitsel vatandaslik
davranisinin toplami dikkate alindiginda bu davranigin 6rgiitsel performansi ve
etkinligi arttiracagini belirtmistir (Netemeyer, Boles, Mckee ve Mcmurrian,
1997, 5.86). Yine Organ, orgiitsel vatandaslik davranisinin bireyleri i¢sel olarak
motive ederek yetkinlik, basarma ve ait olma duygularina katki sagladiginu ileri
stirmiistiir (Organ, 1988, s.27).

Orgiitsel vatandaslik davramsmi Gnemli hale getiren (giincii faktorde; bu
davranigin is tatmini, baglilik, orgiitsel adalet, etik iklim, vatandaslik karsiti

davraniglar ve isten ayrilmalarla olan yakin iliskisidir (Organ, 1988, s.88).

1.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI TURLERI

Bu alanda yapilan ¢alismalar incelendiginde, 0rgutsel vatandaslik davraniginin

temel olarak iki gruba ayrildigi gorilmektedir.

1.3.1. Aktif Katilim

Birinci tir orgutsel vatandaslik davranisi; orgiitsel yapinin gereklerine aktif bir
sekilde katilim ve katki seklinde ortaya ¢ikar. Aktif katilim tlrlinde, bireylerin
kurum igin aktif bir sekilde orgiit hayatinin igerisinde yer almasi gerekir. Bu tiir
davranis gosteren isgdrenler aktif, iiretken ve caliskandir (Ozdevecioglu, 2003,

s.119).

1.3.2. Uzak Kalma

Ikinci tiir drgiitsel vatandaslik davranisi olan uzak kalma, drgiitsel yapiya zarar
verecek her tlrll tutum ve davranistan uzak durma seklinde karsimiza gikar
(Ozdevecioglu, 2003, s.119). Zararli davramslardan kaginma seklinde ortaya
¢ikan bu tirde temel yaklasim, orgiite katkida bulunmak degil orgiite zarar
vermemektir (Karaman ve Aylan, 2012, s.38-39).



Teoride bir farklilik bulunmasina ragmen, uygulamada her iki turdeki davranis
da arzulanan davranislardir. Ister aktif katilim ister uzak durma seklinde olsun,
onemli olan organizasyonel etkinligi ve verimliligi arttiracak davraniglarda
bulunmaktir (Ozdevecioglu, 2003, s.119).

1.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ SERGILENME
NEDENLERI

Orgiitsel vatandashk davranisinin taniminda ve kuramsal gelisiminde yer alan
temel teoriler ve arastirmalar dikkate alindiginda bireylerin 6rgutsel
vatandaslik davranis1 sergileme nedenleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Gurbiz,
2006, s.54):

v' Bireyler, ¢alisma ortamindaki kosullardan tatmin olduklarinda,
ustlerinden esitlik ve adalet algiladiklarinda yoneticilerine ve kuruma
karst olumlu tutum gelistirecek ve OVD sergileyebileceklerdir.

v Eger birey katilimc1 6zelliklere sahipse ve orgitte bulunan psikolojik
sozlesmeyi/iklimi olumlu ydnde algiliyorsa yiiksek seviyede bir OVD
sergilemesi beklenebilir.

v Birey gosterecegi davranigla sosyal onay alacaginmi ve kendini kabul
ettirecegini diisiiniirse yine OVD sergileyebilecektir.

v Birey sergileyecegi goniillii davraniglarin karsiliksiz kalmayacagina,
kariyer hayati boyunca yerine getirdigi OVD’nin bir sekilde kendine
cesitli odiiller ve terfiler getirecegine inamrsa yine OVD
gosterebilecektir.

v' Gérev tanimini tam anlamiyla bilmeyen veya OVD’yi gorev
taniminda Yyerine getirilmesi gereken vazifelerden addeden birey
OVD’de bulunabilecektir.

v' Birey sahip oldugu inang, kultir ve deger yargilarinin etkisiyle de

OVD sergilemek isteyebilecektir.

1.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ OZELLIiKLERI

Orgit icinde isgdrenlerin orgiitsel vatandas statiisiine gecmesini saglamak
yOneticiye ait bir sorumluluk olarak varsayilmalidir. Bu sorumluluk sayesinde

calisanlarin  bilgi ve becerilerinden en iyi dizeyde faydalaniimaya
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calisiimaktadir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007, s.445). Bu baglamda
karsimiza ¢ikan Orgiitsel vatandaslik davramisinin @ gesitli  ozellikleri
bulunmaktadir. Bu 6zellikler su sekilde ifade edilebilir (Ersahan, 2011, s.155-
156):

1.5.1. Is Tanimmin Otesinde Olmasi

Isgorenlerin is sozlesmelerinde yazan ve is analizi ile tanimlanan isler,
isgorenlerin rol davramslaridir. Isgorenler bu isleri eksiksiz olarak yerine
getirdikleri siirece isyerlerinde kalmaya devam edebilmektedirler. Orgitsel
vatandaslik davranisi ise is soOzlesmelerinde bulunmayan yani gorev
tammlarinda yer almayan bir olgudur. Orgiitsel vatandaslik davramsi, is
tamimlarinda bulunmayan islerin goniillii olarak yapilmasidir (Motowidlo,
2000, s.120).

1.5.2. istege Bagh Gerceklesmesi

Orgiitsel vatandashk davranisi iizerindeki en belirgin 6zellik onun istege baglh
gergeklesmesidir. Yani bu davranisin istege bagli olmasi davranisin yerine
getirilmesi konusundaki inisiyatifin isgérene ait oldugu anlamini tasimaktadir
(Robinson ve Elizabeth, 1995, s.290). Bu yonuyle orgutsel vatandaslik
davranisi, formel gorev tamimlarindan g¢ok beklenilen davranislar olarak
gerceklesmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramisiin  6dillendirme  ve
cezalandirmaya tabi olmamasi da birey tarafindan génillii olarak yapildiginin

bir kanitidir (Blakely, Andrews ve Fuller, 2003, s.131).

1.5.3. Resmi Olarak Odiillendirilmemesi

Orgiitsel vatandaslik davranislar;, formel is tamimlarinda bulunmadigindan
bigimsel 6dil sisteminde de yer almamaktadir. Ancak giiniimiiz is diinyasinda
bigimsel 6diil sisteminde tanimlanmamis olsa bile iggorenler terfi veya odul
alacaklarina inandiklarinda bu davranisi gosterebilmektedirler. Buna en iyi
ornek; gecici personelin kurum icinde daimi statli icin daha fazla 6rgitsel
vatandaglik davranislarn sergiledikleri durumda ortaya cikmaktadir (Blakely
vd., 2003, s.131).
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1.6. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Orgiitsel vatandashk davrams: formel gérev tanimlarinin Stesinde davranan,
orgutsel etkinligi ve verimliligi arttirmay1 amaglayan isgéren davranisi olarak
tamimlandiginda bu davranis1 meydana getiren farkli alt boyutlarin varhigi da
s0z konusu olacaktir. Fakat bu konuda inceleme yapan arastirmacilar arasinda
orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 konusunda bir fikir birligi olmadig:
gortlmektedir. Literattirde orgltsel vatandaslik davranisi konusunda inceleme
yapan arastirmacilarin genel olarak Organ’in ortaya koydugu bes boyutu
kullandiklar1 gériilmektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada da Organ’in bes boyutlu
siniflandirmast temel alinmistir. Organ’in bes boyutlu smiflandirmasi su

sekildedir (Karaman ve Aylan, 2012, s.39-41; Girbiiz, 2006, s.54-55):

1.6.1. Digergamlik (Altruism, Yardimseverlik, Digerlerini Diisiinme,

Ozgecilik)

Digergamlik, isgorenlerin ¢alisma ortamindaki diger isgorenlere yardim ederek
onlara Karsilastiklar1 sorunlarin Ustesinden gelmeleri icin gonalll olarak destek
olmalar1 konusundaki tutum ve davranislarini igermektedir (Demirel, Seckin ve
Ozgnar, 2011, 5.37).

Digergamlik, bir ¢alisanin bagka bir ¢alisana igini bitirebilmesi ve Ustesinden
gelemedigi bir konuyu halledebilmesi igin gonulli olarak yardim etmesidir.
Bireyin is arkadaslarinin performansini arttirmaya yonelik bu davranisi,
isbirligine destek olarak takim etkinligine ve kurumsal amaglarin
gerceklestirilmesine de katki saglamaktadir (Demirel vd., 2011, s.37). Calisma
arkadasi rahatsizlandigi i¢in onun yerine bakan memurun bu davranisi

digergamliga 6rnek olarak gosterilebilir (Karaman vd., 2008, s.52).

1.6.2. Vicdanhlik (Bilinglilik)

Organ (1988), vicdanliligi organizasyon Uyelerinin kendilerinden beklenen
minimum (bigimsel) rol davranisinin lzerinde kalan davranislar1 sergilemeye

goniillii olmalari olarak tanimlamaktadir (Ozdemir, 2005, s.90).

Vicdanlilik, bi¢imsel rolden ayirt edilmesi en zor olan orgiitsel vatandaslik
davranist boyutudur. Ciinkii biitiin isgdrenlerden Orgutin kurallarina ve

dizenlemelerine uygun hareket etmeleri beklenirken pek ¢ogu bu sekilde
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davranmamaktadir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s.533;
Ozdemir, 2005, 5.90). Bu yiizden vicdanlilik davranis bir orgiitsel vatandaslik
davranis1 boyutu olarak kabul edilmistir.

Bireyin kendisine fazla mesai verilmedigi halde tizerinde ¢alistigi bir isi
bitirebilmek icin mesaisi disinda ¢alismasi, izinli olan bir isgérenin islerin
yolunda gittiginden emin olmak igin is arkadaslarini telefonla aramasi,
caliganin izin almak i¢in gegerli mazereti oldugu halde is yerine gelmeye
gayret gostermesi gibi davranislar bu boyuta Ornek olarak verilebilir
(MacKenzie, Podsakof ve Fetter, 1993, s.71; Akt. Mugaoglu, 2006, s.5).

1.6.3. Nezaket

Organ (1988), nezaket boyutunu o6rgut icerisinde sorumlu olduklari isler
nedeniyle siirekli iletisim i¢inde olmalar1 gereken, birbirlerinin ¢alismalarindan
ve kararlarindan etkilenen bireylerin sergiledikleri olumlu davranislar olarak
tanimlamaktadir. Yiiksek iletisim becerisine sahip olma bir kurum igin basariya
ve koordinasyona giden yoldur. Eger bir orgiitte iletisim kopuk degil ise 6rgut
calisanlar1 birbirleriyle bilgi aligverisinde bulunabileceklerdir. Nezaket
boyutuna Onceden haber verme, hatirlatma, danisma ve bilgi aligveriginde
bulunma gibi davramiglar ©6rnek olarak verilebilir. Nezaket davraniglari
calisanlar arasindaki iletisimde istikrar1 koruyarak anlagmazliklari 6nledigi gibi
yapilacak isler konusunda 6nceden haberlesmeyi saglar, bagimsiz ¢alisilacak
islerin yUrimesini ve duzenlenmesini kolaylastirir ve neticede Orgutteki

verimliligi tist diizeylere tagir (Samanci, 2006, S.32).

Kararlarindan ya da hareketlerinden etkilenen bireylerin goriiglerini soran,
calisma arkadaglariin hakkini gdzeten ve problemler karsisinda siirekli yapici
tutum sergileyen bir isgorenin davraniglari nezaket boyutuna ornektir
(Karabey, 2005, s.64).

1.6.4. Centilmenlik (Sportmenlik)

Organ (1988), centilmenligi isgorenlerin gerginlik olusturacak davranislardan
uzak durmalari, ¢ok sikayetci olmaktan kaginmalari ve hosgoriilii olmalari
olarak tanimlamustir. Problemlerini gereksiz yere blyutmekten, c¢alisma

arkadaglarina saygisizca davranmaktan ve vaktinin c¢ogunu isiyle ilgili
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sorunlardan yakinarak gegirmekten kacinma davraniglari centilmenlige 6rnek
teskil edebilir (Yiicel, 2006, s.10).

1.6.5. Sivil Erdem (Orgiitsel Katihm, Orgiitsel Erdem)

Orgiitsel vatandashk davranis1 boyutlar1 siniflandirmasinda Organ’in  yer
verdigi son boyut sivil erdem boyutudur. Sivil erdem, érgtin politik yasamina
sorumlu ve aktif bir bigimde katilma seklinde tanimlanabilir. Tanimdaki
“sorumlu” kelimesi, bu kavramin anahtar tanimlayicisidir. Ciinkii ¢alisanlar
orgiitsel isleyise aktif bir sekilde katilirken disiplinsiz ve islevsel olmayan
davraniglar sergileyebilirler. BOylelikle de 6rgutsel vatandasligin centilmenlik
boyutuna ters diismiis olurlar. Bu tip davraniglarin sivil erdem boyutunda yer
almas1 miimkiin olamayacagi i¢in “sorumlu” kelimesi 6zellikle tanimlamanin

icinde yer almistur.

Organ’a gore, Orgiitsel vatandas sadece organizasyonun gunlik hayatina
sorgusuzca uyum saglayan bir kisi olmamali, orgiitle ilgili butin konularda
fikir Uretmeye calismali ve gelistirdigi fikirleri dile getirmelidir. Toplantilara
dizenli olarak katilmak, tartigmalarda aktif olarak yer almak, orgutteki
degisimleri yakindan izlemek, ayak uydurmaya calismak ve digerleri
tarafindan kabul gormesinde rol oynamak, duyuru kaynaklarindan (pano, e-
posta vb.) yararlanmak, kurumla ilgili konular Gzerinde kafa yormak, bilgi
edinmek ve bunu is arkadaslari ile paylasmak gibi davraniglar sivil erdem

boyutunda yer alabilecek nitelikteki davraniglardir (Atalay, 2005, s.26).

1.7. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ ORTAYA
CIKMASINA ETKi EDEN FAKTORLER

Orgiitsel vatandaslik davramisi kavrami ile ilgili literatiir incelendiginde bu
davranisin ortaya ¢ikmasinda cesitli faktorlerin etkili oldugu gozlemlenmistir.

S0z konusu faktorler su sekildedir:

1.7.1. Orgiitsel Baghlik

Orgutsel baglilik; ¢alisanin Orgiit icin gayret etme ve orgiitte kalma istegi ile
orgutiin ilke ve hedeflerini benimsemesidir (Balay, 2000, s.13; Atalay, 2005,
5.27). Orgiite olan baghlik diizeyleri yiiksek olan galisanlarmn ayni zamanda

orglitsel vatandaslik davranisi gdsterme potansiyelleri de yiliksek olacaktir.
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Organ ve Ryan (1995), orgutsel vatandaslik davraniglarini ortaya ¢ikaran
faktorleri inceledikleri arastirmalarinda oOrgiitsel baglilik, algisal adalet, is
doyumu ve lider destegi gibi faktorlerin drgutsel vatandaslik davranisglari ile
dogrudan iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bireyin 6rgiitiine olan baglilig
arttikca fedakar davraniglarinda da artis goriiliir ve bu durum da daha c¢ok
orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunma olarak kendisini gosterir
(Mugaoglu, 2006, s.16; Karaman ve Aylan, 2012, s.41).

1.7.2. Bireyin Ruhsal Durumu

Sosyal psikoloji alaninda yurutllen arastirmalar dikkate alindiginda olumlu
ruhsal Ozelliklere sahip galisanlarin daha fazla digergam davranis gostermeye
meyilli olduklart ve bdylelikle daha cok Orgltsel vatandaslik davranigi
sergiledikleri tespit edilmistir. Organ’a gore, isin sureci veya bireyin becerileri
isteki performansi belirlemede énemli rol oynarken moral faktorleri de ekstra
rol davraniglarinin  belirleyicisidir. Bu konuda yapilan aragtirmalarda
calisanlarin ruhsal hallerinin gésterecekleri orgutsel vatandaslik davraniginin
bir belirleyicisi oldugu ileri strilmistir (Atalay, 2005, s.27; Karaman ve
Aylan, 2012, s.41).

1.7.3. Kisilik Ozellikleri

Insanlarin  hayattaki zorluklara bakis agilar1 onlarin bir isi yaparken
gosterdikleri ¢abalarmi da etkiler. Iyimser insanlarin igsel motivasyonlar: ve
islerin iyi gidecegine inanglari yiiksektir. Gayret gosterildiginde sonuglarin
degisecegi diisiincesinde olup bos vermislik gibi bir tutum iginde olmazlar.
Zaten basar1 ve performans faktorlerinde de 6nemli olan motivasyon ¢esidi

icsel motivasyondur (Atalay, 2005, s.28).

Smith, Organ ve Near’a gore (1983) disa doniik karakter ozellikli isgorenler
sosyal uyaranlara ve dis gevrelerine karsi1 daha duyarli olduklari igin orgutsel
vatandashk davranislarini gdstermeye daha fazla yatkindirlar. Ice donik ve
nevrotik kisiler daha ¢ok kendi endiseleriyle mesgul olduklarindan, Orgltin
gerekleri ve diger isgorenlerin sorunlariyla ilgilenmek igin gerekli duygusalliga
sahip olamamakta ve orgiitsel vatandaslik davranislarini gésterememektedirler
(Kamer, 2001: Akt: Atalay, 2005, s.28; Karaman ve Aylan, 2012, s.41).
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1.7.4. ise Kars1 Tutumlar ve Is Tatmini

Is tatmini en genel sekliyle calisma ortamma iliskin olumlu ya da olumsuz
duygularm tiimii olarak tanimlanmaktadir (Dogan, 2009, s.58). Orgitsel
vatandaslik davranisi ve is tatmini konularinda yapilan incelemeler bu iki
kavram arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Bu konuda yapilan

incelemelerin bulgularina gore (Karaman ve Aylan, 2012, s.42):

v Pozitif yonlii is tatmin duygusuna sahip kisiler siklikla yardimer olma
egilimi icerisinde olurlar ve fedakar davraniglarda bulunurlar.

v Pozitif yonli is tatmin duygusu icerisinde olan bir ¢alisan, yaptigi
isten daha fazla tatmin olarak diger calisanlarla pozitif iliskiler
icerisinde olur. Bu durum ise orgiitsel vatandaslik davranisi
c¢iktilarinin artmastyla sonuglanir (Ozdemir, 2005, 5.103).

v" Lii, Ping ve Tong (1999)’a gore ise de is tatmini ile digergamlik ve
vicdanlilik arasinda organizasyonel etkinligin arttirillmasi anlaminda
olumlu bir iliski oldugu kabul edilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Akt.
Karaman ve Aylan, 2012, s.42).

1.7.5. Orgutsel Adalet

Orgiitsel vatandaslik davramisini etkileyen en temel unsurlardan biri adalet
algilamalaridir. Kurumdaki isgérenlerin pozitif yonli adalet algilamalari 6rgiite
olan baglhliklarinin, performanslarinin ve verimliliklerinin de yiiksek
oldugunun bir delilidir. Adalet algilamalar1 negatif yonlii oldugu zaman ise
isgorenlerin  orgiitsel baglilik ve performanslarinin  diigmesiyle birlikte,
adaletsizligi ortadan kaldirmak amaciyla yOneticilerine veya is arkadaslarina
kars1 olumsuz davranabilme ihtimalleri de ortaya gikar. Isgorenler, algiladiklar
dogrultuda tutum gelistirmekte ve bu tutumlari davranisa dontismektedirler.
Orgutsel adaletsizlik algilayan kisi, bicimsel gorev taniminda belirtilen isleri
tam olarak yapmadigi takdirde bicimsel ddullerden mahrum kalabilecegini
bildigi igin orgiitsel vatandaslik davranislarindan vazgegebilmektedir (isbasi,
2000, s.84; Karaman ve Aylan, 2012, s.42).
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1.7.6. ihtiyaclar

Insanlarin 6zellikle iggiidiileriyle ortaya ¢ikan bir takim ihtiyaclari onlar1 belirli
davraniglar sergilemeye yonlendirme giiciine sahiptir. Bilhassa ¢alisma
ortamlarinda insan davranislarini etkileyen ihtiyaclardan olan basarma ve
sosyal kabul ihtiyacinin bireylerde rol gereklerini asan davraniglara neden
olabilecegi belirlenmistir. Bu nedenle kurumlar c¢alisanlarinda basarma
gereksinimlerini hissettirecek bir is iklimi olusturmalidirlar. Basar1 ve sosyal
kabul odakli bireylerin islerinde tatmin olabilmek icin 6rgltsel vatandaslik
davranislarini sergileme ihtimalleri diger ¢alisanlara gére daha fazla olacaktir

(Samanci, 2006, s.35; Karaman ve Aylan, 2012, s.43).

1.7.7. Liderin Ozellikleri

Orgiitsel vatandashik davranist ile ilgili yapilan arastirmalar liderin
Ozelliklerinin de orgltsel vatandaslik davranislarinda bulunmayla yakindan
iliskili oldugunu gostermektedir (Mugaoglu, 2006; Akt. Karaman ve Aylan,
2012, s.43). Podsakoff ve arkadaslari, lider davraniglarinin astlarin ekstra rol
davramginda (OVD) bulunmasin: etkiledigini ortaya koymuslardir (Podsakoff,
Mackenzie ve Bommer, 1996, s.259). Buna gore lider hem isgorenlerine
yardim ederek, fazladan sorumluluk alarak, isbirliginde bulunarak ve isyerini
iyi bir sekilde temsil ederek orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunmakta
hem de kendisini 6rnek alan isgoérenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi
gOsterme ihtimalini arttirmaktadir (Smith vd., 1983; Mugaoglu, 2006; Akt.
Karaman ve Aylan, 2012, s.43).

1.7.8. Kidem ve Hiyerarsik Diizey

Bireylerin yaslar1 ve kidemleri arttik¢a kuruma olan baghiliklar1 da artmakta ve
orgut yararma daha fazla davranis gostermektedirler. Morrison’a (1994) gore,
kidemdeki artigla beraber igverene ve kuruma olan baglilik ve giiven diizeyi de
artmakta ve buna bagh olarak da daha ¢ok sorumluluk hisseden galisan rol
kapsamin1  genisleterek daha fazla Orgiitsel vatandashk davranisi
sergilemektedir (Kamer, 2001; Akt. Samanci, 2006). Bir personelin hangi
konumda olursa olsun kurumdaki statlsu yukseldikce karar verme, diger
isgorenleri ve yapilan isleri denetleme ve serbest hareket etme duzeyi ile

yOnetim guicl artar. Bu durum da kisinin orgiite olan bagliligin1 ve dolayisiyla
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ortaya koydugu orgutsel vatandaslik davraniglarini arttirir (Van Dyne, Graham
ve Dienesh, 1994, s.775; Karaman ve Aylan, 2012, s.43).

1.7.9. Orgutsel Vizyon

Vizyon; orgiitiin degerlerinin, kendisini nerede gormek istediginin, hedef ve
amaglarmin bir ifadesidir. Orglitsel vizyon ise ¢alisanlara vizyon sunmak, daha
fazla galismalar1 icin onlara yol gostermek ve motive etmektir. Bir vizyona
baglandigini hisseden, kendi kisisel vizyonunu hizmetinde oldugu orgiitiin
vizyonu ile butlinlestiren ¢alisan daha fazla ¢alisma egilimi gosterecektir. Bir
sonuca ulasabilmek icin oOncelikle hedef belirli olmalidir. Bir 6rgiit ancak
hedefini agik ve net bir sekilde belirtirse 6rgltte ¢alisanlar o hedefe ulasmak
icin motive olarak gayret gosterebileceklerdir (Balay, 2000, s.80; Samanci,
2006, s.36; Karaman ve Aylan, 2012, s.43).

1.7.10. Orgutiin Ozellikleri

Van Dyne, Graham ve Dienesch’a gore isgorenler ¢alistiklart kurumun Kkaliteli
servis ve Uriinlere 6nem verdigini diisiiniirlerse, yuksek kalitenin sebebi olacak
davraniglar1 daha fazla gosterirler; katilima deger verdigini disiiniirlerse,
baglilik diizeyleri artar ve nezaket boyutlu orgiitsel vatandaslik davraniglarini
daha fazla gosterirler. Orgitiin sahip oldugu 6zellikler, mutlak olarak 6rgutteki
isgorenlerin davramislarim etkilemektedir. Orgitin kendilerinden ne istedigini
bilen isgorenler, neyin 6nemli oldugunu algilayan ¢alisanlar buna bagl olarak
orgutsel vatandaslik davraniglarin1 daha ¢ok sergileyeceklerdir (Karaman ve
Aylan, 2012, s.43).

1.7.11. Kisi - Orgiit Biitiinlesmesi

Bir kurulus icindeki insan faktort diger btiin Uretim faktorlerine gore ok
daha fazla onemlidir. Orgiitiin yapisin1 bigimlendiren, yenileyen, degistiren,
teknolojiyi olusturan ve kullanan daima insan faktoriddr. Bir 6rgutin sosyal
yapist yani insan sistemi ne kadar kaliteli ise o Orgiitiin hayat1 da ayn1 6lgiide
surddrulebilir  olacaktir. Bu  bakimdan, kisi-Orgut  biitiinlesmesinin
organizasyonlar icin o6zel bir yeri vardir (Oktay, 1996, s.290; Karaman ve
Aylan, 2012, s.44).
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Kisi-Orgiit biitiinlesmesi ile vurgulanmak istenen; kurum igindeki insanlar,
takimlar ve bunlarin oOrgiitsel amaclar dogrultusundaki ¢alismalaridir.
Yoneticinin gorevi, bir yandan 6rgit yapisi i¢inde birbirleri ile uyumlu ve
yakin Ozelliklere sahip olan insanlar1 bir araya getirmek ve gerekirse onlari
orgutsel kiltir ve davranis yoniinde yeniden egitmek; diger taraftan da kisi-
orgiit iligkileri kapsaminda Orgitsel calisma diizeni ile uyumlu bir yonde
gudilemektir (Oktay, 1996, s.290-291). Bir orgiitte kisi-orgiit biitlinlesmesi
oldugu zaman buna paralel olarak 6rgiti sahiplenme duygusu da olacaktir ve
bu durum iggoérenin Orgiitsel vatandaslik davranigi gosterme ihtimalini
arttiracaktir (Samanci, 2006, s.34-36; Karaman ve Aylan, 2012, s.44).

1.8. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ILE BENZER
NITELIKTE OLAN DAVRANISLAR

Orgitsel vatandaslik davramisina benzer olarak performans degerlendirme
strecinde dikkate g6z 6niinde bulundurulmayan fakat uzun dénemde 6rgutsel
etkinligi ve verimliligi etkileyen bazi davramslar vardir. Orgiitsel vatandashik
davranigina yakin ozelliklerde olan bu davraniglarin 6nemi 6rgutiin sosyal
mekanizmasinin islerligini kolaylastirdigindan, anlagmazliklari azalttigindan ve
etkinligi arttirdigindan &tiirti giderek artmaktadir (Yiicel ve Samanci, 2009,
s.116). Hem orgiitsel vatandaglik davranisi ile benzer yonlerini bilmek hem de
ondan ayirt edebilmek i¢in bu davranis tiirlerinin tanimlarin1 bilmekte fayda

vardir. S6z konusu davraniglar su sekildedir (Ersahan, 2011, 5.159-162):

Orgutsel Spontanlik
Psikolojik Kontratlar
Rol Davranislari

Sosyal Temelli (Prososyal) Orgiitsel Davranis

vV V V V VY

[zlenim Y6netimi

1.8.1. Orgiitsel Spontanhk

Kisinin 06zgiir iradesine bagli olan, gonilliilik esasina dayanan ve rol
tamimlarinda bulunmayan fakat orgitsel hedeflere ulasmaya destek olan
davraniglardir. Mesai arkadaglarina yardim etme, iyi niyetli olma, Orguti
koruma, yapict &nerilerde bulunma bu tiir davramslara &rnektir. Orgutsel

vatandaslik ile arasindaki temel fark ise oOrgiitsel vatandaslik davraniglari
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bicimsel 6diil sistemi tarafindan g6z Onlinde bulundurulmayan aktif ve pasif
Ozellikteki davraniglardan olusurken, Orgiitsel spontanlik davranislar1 bigimsel
odiil sistemi tarafindan g6z dniinde bulundurulabilen yalnizca aktif davranislar
kapsamaktadir.  Ornegin; bir firmanmn oneri kutusunda toplanan oneriler
icinden segilecek olan bir davramis odiillendirilecekse ¢alisanlarin burada
oneride bulunmalar1 orgiitsel spontanliktir ve aktif bir davramstir. Orgitsel
vatandaslik davranisinda ise kisiler sikayet edebilecekken etmeme gibi pasif

davraniglar1 da sergilerler (Kamer, 2001, s.8-9).

1.8.2. Psikolojik Kontratlar

Orgiite yeni katilan bir personel orgit ile gorev, yetki ve sorumluluklarini,
orgutten elde edecegi maddi ve ekonomik haklarmi belirleyen yazili bir
anlagma imzalar. Burada ayn1 zamanda yazili olmayan bir anlagma da yapilmis
sayilir. "Psikolojik anlasma" olarak ifade edilen ve somut anlamda var olmayan
bu anlasma, {icretler ve ¢alisma kosullariyla ilgili "ekonomik anlagsma'ya ektir.
Bu yazili olmayan anlagma ile isgorenler ¢alisacaklar1 kurulusa karst belirli bir
is yapmay1 ve sadakat gostermeyi garanti ederler. Karsiliginda ise kurumdan
ekonomik beklentilerin ve odiillerin yani sira insanca davranis, guvenlik,
doyurucu ve medeni iliskiler, statii kazanma, sayginlik, haklarinin verilmesi ve
beklentilerinin yerine getirilmesi yoniinde beklenti icinde olurlar. Orgit sadece
ekonomik anlagmayi1 dikkate alip psikolojik anlasmaya gereken ©Onemi
vermezse, isgorenler isleri igin sahip olduklari sevki ve oOrgiitlerine olan
bagliliklarin1 kaybetmeye baslarlar (Oktay, 1996, 5.279).

1.8.3. Rol Davranislar

Morrison ve Law'a gore, isgorenlerin sorumluluklarini yerine getirirken
sergiledikleri davranislar rol davranislaridir. Ancak ayni isi yapan iki iggorenin
algiladiklar1 gorev kapsamlari yani is tanimlar1 farklilik gosterebilmekte, buna
bagli olarak da rol davramislarmin kapsami degisebilmektedir. Isgéren kendi rol
kapsamini ne kadar genis algilarsa, 6rgit ici faaliyetlerini de o derece kendi
orgutsel rolii olarak addetmektedir. Ornegin; mesai arkadasina yardim etme,
vazifesini gerekenin de Otesinde bir dikkatle yapma gibi 6rgutsel vatandaslik
davraniglarin1 birey rol davranisi olarak varsayabilir ve boylelikle gerekenin

iizerinde bir rol davranis1 gdstermis olur (Isbasi, 2000, s.34).
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1.8.4. Sosyal Temelli (Prososyal) Orgiitsel Davrams

Sosyal temelli davranislar, "fazladan rol davraniglar’" ve "tanimlanmis rol
davramslar" seklinde bir ayrima sahiptir. Orgiitsel vatandaslik davranisi bu
grupta fazladan rol davranislari kapsaminda yer almaktadir. Orgiitsel acidan
son derece 6nemli bir yeri olan sosyal temelli orgiitsel davraniglar, hem
bireysel hem de 0orgltsel verimlilikte ¢ok c¢esitli davranis figiirlerine
sahiptir. Orgiitii gelistirici fikirler ortaya atma, digerleriyle isbirligi kurma,
beklenmeyen tehlikelere kars1 orgiti koruma gibi sosyal temelli davraniglarin
orgutin etkinligini arttirict bir fonksiyonu vardir. Yine de daima etkinligi
arttirict nitelikte tasimayabilirler (isbast, 2000, s.16; Kamer, 2001, s.10).

1.8.5. izlenim Yonetimi

Izlenim y6netimi ilk kez Goffman (1959) tarafindan; kisinin kendisiyle ilgili
bagkalarinin algilarimi etkilemek veya yonlendirmek amaciyla yapmis oldugu
davranislar dizisi olarak tanimlanmustir. izlenim y&netimi, planlanmis veya
planlanmamig sosyal etkilesimlerde bilingli ya da bilingsiz olarak yapilan

davraniglar olarak ifade edilir (Ralston ve Kirkwood, 1999, s.192).

Izlenim yonetimi, genel anlamda kisinin hareketlerini diizene koymasidir. Bu
bakimdan da orgiitsel vatandashik davranisi ile benzerlik gostermektedir.
Izlenim yonetimi konusunu inceleyenler kisilerin kendilerini gelistirmek igin
cesitli taktikler kullandiklarini ileri siirmislerdir. Ervin Goffman (1959) sosyal
iliskileri incelerken bireyleri kendilerini izleyenlere karsi oynayan birer aktor
olarak ele almistir. Aktorler kapsamina yoneticiler, liderler, calisanlar ve
miisteriler girmektedir (Crane ve Crane, 2002, s.25). Bu aktorler arzuladiklari
imaj1 olusturmak ve bunun sonucunda sosyal, psikolojik ve maddi kazanglar
elde etmek i¢in davraniglarini kontrol altinda tutmuslardir (Gardner, Peluchette
ve Clinebell, 1994, 5.118).

1.9. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ SONUCLARI

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili ortaya koyulan ilk galismalar genellikle
bu kavramin tanimlar1 ve boyutlar1 ile ilgiliyken, son zamanlarda
gerceklestirilen caligmalar orgiitsel vatandaslik davranisinin

organizasyonlardaki sonuglar1 iizerine olmustur. Orgiitsel vatandaghk
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davramigini  formel  0dil  sisteminde agikga belirtilmeyen, 6rgitsel
fonksiyonlarin etkinligine destek olan, gonilliiliige dayali bireysel davranislar
olarak tanmimlayan Organ ve devam eden sirecte oOrgiitsel vatandaslik
davranigin1  inceleme konusu yapan arastirmacilar Orgiitsel vatandaslik
davraniginin Grgiitsel performansi arttiracagini ortaya koymuslardir (Glrbiz,

2006, 5.57).

Orgiitsel ~vatandaslik davranisi  sergilenen bir organizasyonun sosyal
mekanizmasinin isleyisi kolaylasir ve calisanlar arasindaki ¢atismalar azalir.
Baylelikle organizasyonun verimliligi ile etkinligi artar ve orgutsel performans
pozitif yonde gelisme gosterir. Chen ve arkadaslar1 (1998) bir kurumda
orgiitsel vatandaslik davranisinin var olmasinin is giicii devrini azalttigini ifade
etmiglerdir. Anlasildig1r tizere Orgutsel vatandashik davraniginin orgiitsel
performansa olumlu yonde katkilar saglayan bir yonetim kavrami oldugu
yoénunde genel bir kabul s6z konusudur. Bu genel kabule bir 6rnek olarak
Cohen ve Vigoda (2000), orgiitsel vatandashk davranisinin 6rgtsel
performansa katkilarini su sekilde ifade etmislerdir (Gurbuz, 2006, s.57-58);

v OVD, isgdrenlerin ve organizasyonun verimliligini arttirir.

v OVD, kurumun istin yetenekli isgorenleri elinde tutmasini saglar ve
yeni isgorenlerin drglite cezbolma potansiyelini ve hizini glglendirir.

v OVD, orgutsel performansa siireklilik kazandirir.

v' OVD, orgit icindeki birey, grup ve takim odakli koordinasyonun
saglanmasina yardimci olur.

v OVD, orgiitiin degisim ve doniisiimlere daha ¢ok adapte olmasina

yardimci olur.

Kendini 6rgutliine adamus, baghilik diizeyi yiiksek calisanlar orgutte daha uzun
siire kalirlar, daha kaliteli iiretim yaparlar ve Orgiitiin basarisina ¢esitli
yonlerden Kkatki saglarlar. Dolayisiyla, orgiitsel vatandaslik davraniginin bir
orgutte kurum kiiltliri haline gelerek yayilmasi orgiit icinde daha giizel bir is
ortami olusturacak, bu durum da diisiik is gilicii devri, iggéren bagliligi ve
nihayet verimlilik ile neticelenecektir (Gulrbiz, 2006, s.57). Bu baglamda
Orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiitsel performansa veya orgiitsel basariya

sagladig1 katkilar su sekilde siralanabilir (Karaman ve Aylan, 2012, s.44-45):
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v OVD, orgitil isgdrenler bakimindan daha cazibeli bir duruma getirir.
Orgit, en iyileri etkiler ve kendine ceker.

v OVD, orgitsel basarini siirdiiriilebilirligini arttirir.

v' OVD, orgutin devamlilig1 saglayan uygulamalara (motivasyon ve
takim ruhunun olusturulmasi gibi) harcayacagi zaman ve enerjiden
tasarruf ettirir (Cetin, 2004, s.17).

v' OVD, yardimlasmay1 sagladig1 igin calisanlar arasinda isle ilgili
sorunlarin ortaya ¢ikmasini onleyici (digergamlik) veya azaltici etki
gosterir.

v OVD, isgorenlerin gorev tanimlarin iist diizeye tasir (vicdanlilik).

<\

OVD, 6rgiitiin olumlu taraflarini 6n plana ¢ikarir (centilmenlik).

v’ OVD, isgorenlere makro seviyede adanmishik saglar (Orgiitsel
baglilik).

v' OVD, sorun olusturacak davranislarin ortaya ¢ikmasmi Onler
(nezaket).

v OVD, bagllik ve korumaci tutumu gelistirerek orgiitii dis tehditlerden
korur.

v OVD, orgitte itaatin ve gorev prosediiriiniin i¢sellesmesini saglar.

v' OVD, sahsi tesebbiisli ve performans: yiikseltir, ek sorumluluk
alimmasina tesvik eder.

v' OVD, calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve farkli becerileri

edinmelerine destekgidir (Cetin, 2004, 5.164).

Orgitsel vatandaslik davranis1 ile ilgili yapilan biitiin arastirmalarda bu
kavramin orgiit performansi lizerinde yapacagi olumlu etki mantiksal nedenlere
dayandirilarak acgiklanmistir (Ozdemir, 2005, s.113). Ancak bu konuda
inceleme yapan arastirmacilardan bazilar1 Orgiitsel vatandashik davranisinin
orgiitlerin eksikligi nedeniyle de ortaya ¢ikabilecegini ileri silirmiislerdir
(Karaman ve Aylan, 2012, s.45).

Bolino ve arkadaslarina (2004) gore orgiitsel vatandaslik davranisi, bazi
durumlarda kotii yonetimin veya personel eksikliginin bir sonucu olarak
meydana ¢ikabilir. Orgiitsel vatandashik davramsinin yiiksek diizeyde bir
ihtiyac olarak hissedilmesi, 6nemli 6rgdtsel problemlerin bir gostergesi olabilir.

Bagka bir deyisle, eger isgorenlerin sik sik diger calisanlara yardim etmeleri
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gereken bir ¢alisma ortami mevcut ise, bu durumda 6rgutiin ¢alisanina yeterli
egitimi vermekte basarisiz oldugu veya Orgiitiin personel seg¢im Sisteminin

yetersiz kaldig1 sGylenebilir (Karaman ve Aylan, 2012, s.45).

Calisanlar igin diger bir potansiyel olumsuz sonu¢ ise "Yikselen
Vatandaghik"tir. YUkselen vatandashik, isgorenlerin Orgltsel vatandaslik
rollerini kendi asil gorevlerinin Otesinde ve Ustinde yapiyormus gibi
hissetmeleri sonucunda ortaya c¢ikan bir durum olarak ifade edilebilir.
Gunumuzde orgutler giderek artan bir sekilde ¢alisanlarina daha siki ve daha
uzun saatler c¢alisma ve her istenildiginde ulasilabilmeleri konusunda
dayatmaci olmaktadirlar. Dolayisiyla isgorenler, yuksek duzeyde o6rgutsel
vatandaslik davranigi ile Orgiite baglanma konusunda baski hissedebilirler.
Ornegin Perlow ve Weeks (2002) birgok isgdrenin mesai arkadaslarina yardim
ederken algiladiklar1 bir zorunluluk hissi nedeniyle bu duruma sinir
duyduklarini ifade etmislerdir. Perlow ve Weeks'in yaptig1 bir arastirmada bir
katilimer kendi duygularmi sdyle aktarnmustir: "Isimdeki en biiyiik sikinti,
daima baskalarina yardim ediyor olmam ve bu nedenle kendi isimi yapamiyor

olmamdir" (Karaman ve Aylan, 2012, s.45).

Bolino ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 arastirmada orgiitsel vatandaslik
davramiginin orgiite olabilecek bazi olumsuz etkileri su sekilde ozetlenebilir
(Bolino, Turnley ve Niehoff, 2004, s.229-246; Karaman ve Aylan, 2012, s.45-
56):

v OVD, formel rol davranislarinin 6niine gegebilir.
v OVD sergileyen isgorenlerin desteklenmesinin maliyeti daha yiiksek
olabilir.

v OVD, kisi i¢in rol belirsizligine sebep olabilir.

<

OVD, performans degerleme siirecinde yanilgilara neden olabilir.
v' OVD, calisanlar iizerinde daha fazla goniillii davrams sergilemeleri

konusunda bask1 olusturabilir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 abartili bir duruma getirilirse, calisanlar is
arkadaglarina yardimcr olurken kendi islerini yapamaz hale gelebilirler. Mali
acidan bakildiginda da orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen bir calisanin
odullendirilmesinin maliyeti giderek yukselebilir. Bagka bir taraftan da orgutte
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orgiitsel vatandaglik davraniginin mevcut olmasinin, 0 6rgltun yonetim kalitesi
ve personel kadrosu gibi alanlarda sorunlar yasadigi anlamimna geldigi de

savunulan bir goriistiir (Karaman ve Aylan, 2012, s.46).

Yapilan agiklamalar dikkate alindiginda 6rgiitsel vatandaslik davranisi genel
anlamda orgutlere fayda saglayan bir kavram olmasinin yaninda, bir takim

yonlerden de olumsuz diizeyde etki gosterebilecek bir yonetim kavramidir.
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Calismanin bu béliimiinde insan kaynaklar1 ydnetimi (IK'Y) kavraminin tanimi
yapilarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin neler oldugu
belirtilmistir. Sonrasinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile orgiitsel

vatandaslik davranis1 arasindaki etkilesim agiklanmustir.

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insan kaynaklar1 y&netimi yaklasik olarak 80 yildir fonksiyonel bir
uzmanlagma ve uygulama alani olarak kabul gérmiis olmasina ragmen, kokleri
gegmigin uzun doénemlerine kadar inmektedir. Belirli ortak amaglara ulasmak
icin Orgiitlenen insan gruplarinin var oldugu her yerde insan kaynaklari

yonetimi de direkt olarak mevcut bulunacaktir (Bingol, 2010, s.3-4).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir yandan isgorenlerin tedarik ve secimleri ile
uygun pozisyona yerlestirilmelerini; diger yandan egitim, gelistirme,
degerlendirme ve haklarinin teslim edilmesi gibi sdregleri ve cevreyi
degerlendirme, insan kaynaklarin1 6ngoriileme ile bireysel ve orgitsel
performansin arttirilmasi ile ilgili neler yapilabilecegi konusunda strateji ve
politika Uretme faaliyetlerini kapsayan bir disiplindir (Yiksel, 1997, s.8;
Bingdl, 2010, s.4).

Bagka bir deyisle insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin insan kaynaklarina olan
ihtiyacinin belirlendigi, bu ihtiyacin IKYye 6zgii yontemlerle karsilandigi ve
isgorenlerden en iyi sekilde verimin alinacagi bir c¢alisma ortaminin
saglanmasma katkida bulunarak Orgutsel amacglarin gergeklestirilmesinde
onemli rol oynayan bir isletme fonksiyonudur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001,
s.9; Simsek ve Oge, 2011, s.1).

IK'Y’nin konusu insandir ve Orgiitteki tiim calisanlar1 kapsar. IKY, isgorenlerin
ise alinmasi, isten ¢gikarilmasi, maas ve ticret 6denmesi ile isgi-igsveren iligkileri
gibi standartlagsmis uygulamalarin yaninda; isleri yeniden tasarlamak,

organizasyona yeni teknolojiler sunmak, isgorenlere yonelik kariyer planlama
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ve dlzenlemeleri yapmak, orgitsel amaglara ulasilmasina yardimci olmak ve
gelecegin yoneticilerini yetistirmek gibi sorumluluklari da iistlenmistir (Ozgen
vd., 2001, s.9; Simsek ve Oge, 2011, s.1).

Orgiitlerin kurulmalari, yasamlarmi siirdiirmeleri ve daha ileri boyutlarda
sosyal sorumluluklarini yerine getirmeleri ve varlik amaglarima ulagmalari
onlarin etkin bir insan kaynagina sahip olmalartyla ve sahip olduklar1 bu
kaynagi en verimli sekilde kullanmalariyla mimkun olabilmektedir. Bu
mimkiinatin elde edilmesi i¢in vazifelenmis isletme fonksiyonu ise insan
kaynaklar1 yonetimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Pekkan ve Cavus, 2014,
5.543)

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevi oncelikle organizasyonun yapisina ve
stratejilerine etki eden kararlar almasidir. Ayrica o6rgit  kaltirindn
olusturulmasinda,  c¢alisanlarin  motivasyonlariin  arttirllmasinda  ve
bagliliklarinin saglanmasinda da 6nemli bir role sahiptir. Organizasyonlar
yuksek dizeyde verimlilik ve etkinlik diizeylerine ulasmak igin insan
kaynaklarinin performansini arttirmaya calisir. Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin hemen hemen hepsi orgiitsel performansi surdlirme ve
iyilestirmeyle iligkilidir (Bingol, 2010, s.26-27).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, organizasyon i¢in uygun bir isgiiciinii
saglamak ve istihdam etmek icin gergeklestirilen faaliyetler niteligindedir.
Insan kaynaklar1 birimi bu hedef ve amagclara ulasmak icin insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalarini etkili bir sekilde yerine getirmeye ¢aligir. Bu amaclar
gerceklestirildiginde genel Orgiitsel hedeflere ulasilir. Siiphesiz ki bu basari
firmanin stratejilerine ve kapsamli etkinlik amaclarina katkida bulunan

insanlarca elde edilir (Bingol, 2010, s.27).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari; konu edinildigi arastirmalara gore
cesitlilik gosterebilmektedir. Bu g¢aligmada literatiirde genel kabiil gormiis
uygulamalar kullanilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisi incelenen

s0z konusu uygulamalar su sekildedir:
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Is Analizi

Insan Kaynaklar1 Planlamas1
Se¢me ve Yerlestirme
Egitim ve Gelistirme
Performans Degerlendirme

Odemeler ve Faydalar

YV V. V V V V V

Kararlara Katilim

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.3.1. is Analizi ve (")rgiitsel Vatandashk Davrans: liskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan basarili sonuclar elde edebilmek
icin sadece saglikli olan bilgilerin girdi olarak kullanilmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 y&netiminin ihtiya¢ duydugu bu bilgilere dncelikli olarak is

analizi vasitasiyla ulagilmaktadir (Bing6l, 2010, s.80).

Is analizi islerin dogru, etkin ve dizgiin bir sekilde degerlendirilmesi
maksadiyla Orgiitteki her igin ayr1 ayr1 niteligi, niceligi, gerekleri,
sorumluluklar ve ¢aligma kosullarini inceleyen ve veri toplayan bir yontemdir.
Is analizi, insan kaynaklar1 yénetiminin alt yapisini olusturmaktadir. Segim ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, Ucretlendirme ve performans degerlendirme
gibi siireglerin ylirtitiilmesinde is analizi ile elde edilen verilerden faydalanilir
(Bingol, 2010, s.81-82). Is analizi, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin
basariyla yerine getirilebilmeleri i¢in bir is sozlesmesiyle isin icerigini ve nasil

yapilacagini belirten bir analizdir.

Is/gorev tanimlari is analizi ile ortaya cikarilan ve tirlii amagclarla kullanilan bir
belgedir. Is/gdrev tammi, bir iste yerine getirilmesi gereken vazifelerin,
sorumluluklarin ve davranislarin yazili bir ifadesidir. Bagka bir ifade ile
is/gOrev tanimi, bir iste yerine getirilen temel gorevlerin bir veya iki sayfalik
Ozeti olup o isle ilgili rol beklentilerinin bir pargasini olusturur (Bingol, 2010,
5.82).
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Bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi olan is analizi, ¢alisanlar ile 6rgut
ve isin kendisini uyumlastirmada énemli bir rol oynar (Boon, Hartog, Boselie
ve Paauwe, 2011, s.138). Is analizi, gorev performansim1 g6z Oniinde
bulundurur. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan performans kavramu, is
performanst ile Orgiitsel vatandaslik davranigmin bir birlesimi olarak
degerlendirilirse is analizlerine iliskin streglerin genisletilmesi faydali olabilir.
Bu baglamda, orgiitsel vatandaslik davranisinin Orgiitiin etkin ve verimli bir
sekilde c¢alismasina ve Orgutin performansi tizerine yaptigi olumlu katkilarin
yoneticiler tarafindan fark edilmesi gerekmektedir. Boylelikle insan kaynaklari
yonetimi yerine getirilmesi zorunlu olmayan orgiitsel vatandaslik davranislarini
is analizi calismalarina dahil edebilme imkani bulabilir. Bu anlamda, is analizi
ve gorev tamimlarin1 yapacak olan insan kaynaklar1 departmaniin bu konu

hakkinda bilgi sahibi olmasinin 6nemli bir yeri vardir (Bozkurt, 2011, s.40).

Insan kaynaklar1 departmani tarafindan ydneticilere ve isgorenlere is analizi ve
is tasarimi 1iyi bir sekilde ifade edildiginde biitiin hiyerarsideki ¢alisanlar gérev
tanimlarini ve islerin nasil yapilacagini iyi bilecek, bu da izlenim yonetimi diye
ifade edilen gostermelik orgutsel vatandaslik davranislarinin oniine gegecek,
ortaya konulan en ufak bir oOrgiitsel vatandaslik davranisinin bile fark
edilmesini saglayacak, bu fark etme tesvik ve ddiillendirme unsuru olacak ve
neticede biitun bunlar daha ¢ok orgiitsel vatandaglik davranisi gostermeye yol
agmig olacaktir (Cavus ve Develi, 2015). Aksi taktirde hangi davranislarin
gorev performansina, hangi davraniglarin Orgutsel vatandasliga ait oldugu
yeterince iyi anlasilmayacak, bu durum da Orgit igerisinde gorevlerin ve
rollerin karigik hale gelmesine neden olabilecektir (Bozkurt, 2011, s.40). Bu
sebeplerle oOrgiitsel vatandaslik davramisinin orgiite olacak olan katkilarinin
bilincinde olan insan kaynaklar1 departmani ve yoneticiler, i analizi siirecinde
buna uygun bir ortami olusturmaya c¢alisarak isgérenlerin rol fazlasi

davraniglar1 gosterebilecekleri kosullar1 hazirlamalidirlar.

2.3.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Tliskisi
Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitte calisacak isgiiciinii nicelik ve nitelik

yoniinden belirlenmis standartlar i¢inde saglamaktir. Bagka bir fonksiyonu ile
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de insan kaynaklar1 planlamasi, hangi nitelikte ve ne kadar sayida isgdorene
ihtiya¢ duyulacagini, bu talebin hangi dizeye kadar karsilanmasinin miimkiin
oldugunu Ongoériileme yoniindeki bir girisim olarak tanimlanabilir (Bingol,
2010, s.172).

Insan kaynaklar1 planlamasinin iki ana amaci vardir. Bunlar; optimum diizeyde
eleman istihdam etmek ve calisanlardan azami derecede istifade etmektir. Bu
iki ana amacg dogrultusunda insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde verimliligi,
etkinligi ve dolayisiyla karlilig1 etkileyen unsurlardan biri olarak karsimiza
¢ikar. Insan kaynag: planlamasi yapilirken yiiksek bilgi ve beceri diizeyi ile
Ozerklik unsurlar1 dikkate alinarak hareket edildiginde Orgut icerisinde daha
fazla orgiitsel vatandaslik davranisi goriilmesinin 6nii agilmig olur (Bingdl,

2010, s.172; Bozkurt, 2011, s.40-41).

Isgorenleri maksimum seviyede motive etme amact ile planlanan isler ve bu
isler i¢in gereken isgiictiniin tedarik edilmesi, Orgiitsel vatandaslik davranisinin
nezaket ve sivil erdem boyutlarin1 dogrudan etkileyebilir. Bu anlamda
isgorenlerin se¢cim ve yerlestirme siirecinde bilgi ve beceri diizeyi ile sahip

olduklar1 6zerklik gibi degiskenler gdzlenebilir (Graham, 2000, s.71-72).

Ornegin; orgiitsel vatandaslhik davramisinin nezaket boyutundaki davranislardan
biri olan is arkadaslarina sorunlar hakkinda danisma veya énemli bir konunun
hatirlatilmas: gibi davraniglar bu konu hakkinda duyarli, bilgisi ve becerisi
yiiksek calisanlar tarafindan yerine getirilebilir. Isler ve pozisyonlar
planlanirken bu Ozellikleri tasiyan bireyler isgiicii beceri envanterlerinden
faydalanilarak tespit edilebilir. Ayn1 sekilde Orgutln strateji ve politikalariyla
ilgili bilgi dizeyi yiiksek calisanlar da orgiitiin politik yasamina aktif ve
sorumlu bir bicimde katilim gostererek orgiitsel vatandaslik davranisinin sivil
erdem boyutunu hayata gegirmis olurlar. Orgltiin insan kaynaklari planlamasi
yapilirken uygun pozisyonlar igin bu 0Ozelliklere sahip ¢alisanlar Oncelikli
olarak distinilmelidir (Bozkurt, 2011, s.41).

2.3.3. Se¢me ve Yerlestirme ile Orgiitsel Vatandashk Davrams Iliskisi

Se¢me ve yerlestirme, Orgutteki belirli bir pozisyon i¢in en iyi sekilde uyum
gosterecek adaylar arasindan en iyi bireysel uyum gostereceklerin belirlenmesi

streci olarak tanimlanabilir. Bireyler farkli yapilara, disiincelere, davranis,
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hirs, tutku, merak ve yeteneklere sahiptirler. Orgiitlerde farkli islerle farkli
yapiya sahip isgorenler arasindaki uyumun saglanmasi ciddi bir énem arz
etmektedir. Bu konuda gosterilecek olan cabalara en basindan isgorenin ise
alimi sirasinda baslanilir. Se¢me ve yerlestirme, 6rgutin faaliyetlerinin etkin
bir bigimde yiiriitiilmesinin ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
basarili bir sekilde yerine getirilmesinin 6n kosuludur. Se¢me ve
yerlestirmedeki basar1 duizeyi, diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
yerine getirilmesinde gosterilen basar1 diizeyini de etkileyici bir role sahiptir
(Bingol, 2010, s.233).

Insan kaynagini secim ve yerlestirmede kullanilan araglardan biri olan
miilakatlar, bir Orgilitiin Orglitsel vatandaslik davranigina yonelik bakis agisi
hakkinda yoneticilere ve iggorenlere bilgi saglayabilir (Graham, 2000, S.72).
Cogu arastirmaci, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme kapasitesine sahip
olan adaylar1 segmek igin 6zellikle miilakatin uygun bir yontem oldugunu ileri
stirmiiglerdir. Gatewood ve Field (1998) bir ¢alismalarinda miilakatin
vicdanlilik, baglilik, istikrar ve azim gibi "iyi vatandaglik" 6zelliklerini 6lgmek
icin cok 6nemli bir yontem oldugunu belirtmislerdir (Werner, 2000, s.8). Ayni
sekilde bu konuda arastirmalar yapan Latham ve Skarlicki’de milakat
yonteminin isgéren adaymin orgiitsel vatandaslik davranisi egilimini 6lgmek

icin etkili bir yol oldugunu vurgulamiglardir (Bozkurt, 2011, s.42).

Miilakat yOnteminin Orgiitsel vatandashik davranisini  tam anlamiyla
Olgebilmesi igin, jurinin bu konuda 6nceden hazirladigi 6zel sorulari isgéren
adaylarina sormalari gerekmektedir. Hakkinda bir¢ok arastirma yapilmasina
ragmen farkindalik anlaminda yetersiz diizeylerde olunan orgiitsel vatandaslik
davranist konusunda, mulakat jirisinin ayirt edici sorular1 adaylara
yOneltebilmesi igin de orgiitsel vatandashik davranisi konusunda bilincli ve

egitimli kisilerden olugsmas1 gerekmektedir.

Neticede, orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan 6zellikle digergamlik,
vicdanlilik, nezaket ve sivil erdem davranislari ile birebir iliskili olan se¢me ve
yerlestirme gerceklestirilirken ise basvuran adaylarin orgiitsel vatandaslik

davranis1 egilimlerinin olup olmadigmnin tespit edilmesi, bahsedilen OVD
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boyutlar1 gergevesinde Orgutlin verimliligine ve etkinligine ciddi dl¢iide katki

saglayacaktir.

2.3.4. Egitim ve Gelistirme ile Orgutsel Vatandashk Davramsi iliskisi

Insan kaynaklar1 ydnetimi agisindan egitim uygulamasi, bireysel ve orgitsel
acidan ele alimp tanimlanacak olursa bu uygulamanin iki yoni oldugu
sOylenebilir. Bunlar; yetistirme ve gelistirme seklindedir. Yetistirme, genel
anlamda bir isin yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gereken bilgi, beceri,
yeteneck ve davranislarin bireylere kazandirilmasi siirecidir. Gelistirme ise
bireyde bulunan bilgi, beceri, yetenek ve davranislarin mevcut isi icin yeterli
olsa bile hem bireyin daha verimli ¢alismast hem de farkli pozisyonlarda
istihdam edilebilmesi igin kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi

veya mevcut olanlarin gelistirilmesi siirecidir (Ozgelik, 2008, s.190).

Orgutlerde orgiitsel vatandaslik davranislaria katki saglamaya yonelik cabalar,
egitim ve gelistirme uygulamasina odaklanarak daha fazla sonug elde edebilir.
Bir isin basarilmasi i¢in gereken davranmiglarin ilgili kisilere 6gretilmesinde
oldugu gibi isgorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranigi goOstermelerini
saglayacak sekilde egitilmeleri de mumkindir. Bu konuda Kelly ve Caplan'in
1993 yilindaki ¢aligmasinda, ortalama dlzeyde performans gosteren
personellere igin gereginden fazlasimi yapmalari ve orgut icinde daha cok
inisiyatif almalar1 ogretilebilirse istiin performans gosteren calisanlar haline
geleceklerini ve benzer sekilde orgiitsel vatandaslik davranigi gosterecek
bi¢imde de egitilebileceklerini ifade etmistir (Organ, Philip, Podsakoff ve
MacKenzie, 2006, s.226; Bozkurt, 2011, s.43).

Egitim ve gelistirme konusunda orgiitsel vatandaslik davranis ile ilgili yetenek
yonetimini saglayan diger bir konu mentorluk olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Werner tarafindan egitim ve gelistirme uygulamasinin bir pargasi olarak ileri
stiriilen mentorlugun orgiitsel vatandaslik davraniglarini arttirmada bir etken
olabilecegi belirtilmektedir (Werner, 2000, s.12). Mentorluk uygulamasiin
orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini inceleyen Donaldson, Ensher ve
Grant-Vallonenmun 2000 yilindaki arastirmalarinda mentorluk faaliyetinin
oranizasyona yonelik tutumlar1 (orgiitsel baglihlk ve OVD) ne yonde

etkiledigini incelemislerdir. Bu arastirmacilar, baz1 faktorlere bagli olarak
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mentorluk faaliyetinin uygulandigi 6rgutlerde isgorenlerin orgiitsel vatandaslik
davranigi sergilemesinin arttirilabilecegini  belirtmislerdir. Bu faktorler;
mentorlarin iyi birer koruyucu olarak destekg¢i vazife gormeleri ve mentorluk
yaptiklar1 c¢alisanlara Orgiitsel vatandaslik davramigina iliskin rol modeli
olusturmalaridir. Boylelikle mentorluk uygulamasi orgiitsel vatandaslik
davranig1 ¢iktist veren bir faaliyet olacaktir. Ancak literatirde az miktarda
caligmanin mentorlugun orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini test
etmesinden dolay1 bu iki kavram arasindaki iliskiye yonelik daha net sonuclara
ulagsmak i¢in daha ¢ok c¢alisma yapilmasina ihtiyag vardir (Organ vd., 2006,
s.227; Bozkurt, 2011, s.44).

Egitim ve gelistirme uygulamasinin orgiitsel vatandaslik davranigi Uzerinde
gozlemlenen etkileri ise en fazla goniillii olarak bagkalarina faydali olmayi
anlatan digergam davranislarda, yapict davranislarin temsili olan nezaket
boyutunda ve orgiit yararina olan diizenlemelere katilimci yaklasim gosteren

sivil erdem davraniglari tizerinde kendini gosterecektir.

2.3.5. Performans Degerlendirme ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Tiskisi

Performans degerlendirme; organizasyonlardaki insan kaynagimi gdzlemleme,
tanima, 6lgme ve gelistirme siirecinin toplamidir. Diger bir deyisle performans
degerlendirme; organizasyonlarda belirli amaglara gore isgérenin isindeki
basari, tutum ve davraniglart ile ahlaki durum ve Ozelliklerini belirleyen,
bireyin Orgiitsel basaridaki roliinii degerlendiren ¢ok evreli ve planli bir
srectir. Performans degerlendirmenin ti¢ temel amaci bulunmaktadir. Bunlar;
organizasyonel etkinligi iyilestirmek, personeli motive etmek ile egitim ve

gelistirmeyi daha ileri boyutlara tagimaktir (Bingol, 2010, s.381-382).

Performans degerlendirme sistemi bir taraftan Orgitsel performansi 6lgmeye,
bir taraftan da oOrgitsel performans icin ¢alisanin performansini Olgup
degerlendirmeye, performans diisiikligli s6z konusu ise sebeplerinii arastirip
bulmaya ve ortadan kaldirmaya yoneliktir. Bu konuda harcanan emek ve
kullanilan zaman bireyin performansini yiikselterek onun isindeki verimini
arttircak, bu verim artis1 da sonugta hem bireye hem de orgiite fayda
saglayacaktir (Ak1 ve Demirbilek, 2010, s.82).
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Performans degerlendirme sistemleri, 6rgutsel performans igindeki bireysel
performanslar1 belirlemek amact ile var olan bir sistemdir. Boyle bir sistemin
saglikli bir sekilde olusabilmesi noktasinda is analizi ve is/gorev tanimlari
onemli bir rol oynamaktadir (Kar, 2008, s.37). Orgiitsel vatandaslik davranisi
acisindan  performans degerlendirme Olgltlerinin - ¢ok yonli  olmasi
gerekmektedir. Bu kriterler bireysel gorev basarisinin gostergelerini, ¢alisma
arkadagslarinin igbirligini ve sivil erdemi igerebilir. Boylelikle performans
degerlendirme  yapilirken  isgorenlerin  goérevlerini  yerine  getirip
getirmediklerinin anlasilmasi ile birlikte, bu gorevleri yerine getirirken ¢alisma
arkadaslar1 ile ne derecede isbirligi yaptiklar1 ve alinacak kararlar konusunda
ne kadar aktif katilm gosterdiklerinin Olgllmesi mimkin olabilecektir
(Bozkurt, 2011, s.44). Performans degerlendirme uygulamasina ait ¢iktilar;
kisisel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin saptanmasi, personele performansi
hakkinda geri bildirim verilmesi ve egitim ve gelistirme programlarinin
secimindeki olcutlerin belirlenmesinde kullanilabilecegi igin (Graham, 2000,
S.72) bu istifade neticesinde orgiitsel vatandaslik davraniglarinin olusumuna da

katki saglamis olacaktir.

Bundan baska, yoneticiler oOrgiitsel vatandaglik davramisinin @ gorev
performansiyla iliskisinin énemini de vurgulamalidirlar. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin - gérev  performansiyla olan iligkisi performans yonetim
sistemindeki yetkinlik tanimlarinda yer alirken, yapilacak geri bildirim
toplantilarinda da ¢alisanlara agiklanabilir. Performans degerlendirme
sisteminin adil olarak algilanmasi ve calisan davranmigini etkili bir bigimde
sekillendirebilmesi igin bu iki uygulamanin da yerine getirilmesi son derece
uygun olacaktir (Organ vd., 2006, s.232-233; Bozkurt, 2011, s.44-45).

Performans degerlendirme ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
etkilesimin biitliinline bakildiginda performans degerlendirmenin digergamlik,
nezaket ve sivil erdem ile 6nemli korelasyonlarinin oldugu goézlemlenmistir.
Bu sebeple yoneticilerin bu konuda isgoérenlerle agikga iletisim kurup rol
fazlas1 davraniglarin Orgit icin ne kadar 6nemli oldugunu ve bu davranislarin
onlarin performans degerlendirme sonuglarini hangi diizeylerde etkileyecegini

aciklamasini gerektiren bir iligskinin zaruri oldugu goriilmektedir.
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2.3.6. Odemeler ve Faydalar ile Orgiitsel Vatandashk Davrams: Iliskisi

Odemeler, isgdrenlere hizmetlerinin karsiligi olarak verilen biitiin ddiillerin
toplamidir. Ucretlendirme olarak da isimlendirilen édemeler, en énemli IKY
uygulamalarindan biridir. Orgiitiin stratejik amaglarina ulasabilmesi igin
Odemeler konusundaki faaliyetlerin surdirilmesi hayati bir gereklilik arz
etmektedir. Nitekim bir kurulusun iicretlendirme konusunda yiiriittiigii politika
ve faaliyetler isgorenlerin kurumun stratejik amaglarin1 daha iyi anlamalari

konusunda énemli bir faktor olarak islev gormektedir (Bingol, 2010, s.429).

Faydalar, bir bagka adiyla dolayli 6demeler ise kurumlar tarafindan ¢alisanlarin
yerine getirdikleri isten ve iicretlerinden ayri parasal ve ayni olarak saglanan
yan haklardir. Orgutler nitelikli personeli kuruma cekmek, onlari ellerinde
tutmak, st yonetim ile isgorenler arasindaki iligkileri daha iyi duruma
getirmek ve daha iyi bir oOrgiitsel iklim olusturmak amaciyla bu dolaylh

ticretlendirmeleri ¢aligsanlarina saglamaktadirlar (Bingol, 2010, s.511).

Odemeler ve faydalar ile 6rgitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir. Zaten s6z konusu olan sey 6dil beklentisinin disinda
gerceklestirilen goniillii davraniglar biitiinii oldugu icin boyle bir iligkinin var
olmasi, orgilitsel vatandasglik davranigi olgusuna ters diisen bir durum olarak
kendini gdsterecektir. Ancak incelemeler sonucunda édemeler ve faydalar ile
etik iklim arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulundugu tespit
edilmistir. Bu da, {ist yonetimin isgorenlere hem direkt hem de ayni olarak
sagladig1 haklarin etik/adil bir sekilde teslim edilmesinin ne kadar dnemli

oldugunun bir gostergesidir.

2.3.7. Kararlara Katihm ve Orgiitsel Vatandashk Davrams: iliskisi

Kararlara katilim uygulamas1 bir yoneticiyle bir personel ya da bir yoneticiyle
bir grup iggoren tarafindan bir konu hakkinda beraber karar verme sireci
olarak tanimlanabilir (Locke, Schweiger, Latham, 1986, s.67-68).

Kararlara katilim uygulamasinin yiirtitiildiigii bir orgiitte genel anlamda su
faydalar ortaya c¢ikacaktir (Bakan ve Biiyiikbese, 2005, $.26-25; Wang, 2003;
Rausch, 1996; Kearney ve Hays, 1994; Lam vd., 2002; Lawler ve Hackman,
1969; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998; Akt. Bozkurt, 2011, s.47):
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v" Orgutsel performans islerlik kazanacaktr.

<

Verimlilik diizeyinde artis elde edilecektir.

v' Gorusleri almnan isgorenlerin  beklentilerini  karsilama  firsati
dogdugundan ve dogrudan iletisim kurabilmek kolaylastigindan daha
1yi bir 6rgat iklimi olusturulmasina katki saglanacaktir.

v Neticesinde kalite, performans ve motivasyonun artmas: ile orgiite

duyulan giiven saglamlasacaktir.

v’ Isgodrenlerin is tatminini ve orgltsel bagliliklar: artacaktir.

<

Orgutsel amaglar daha iyi anlasilacaktir.
v' Ast-Ust arasindaki diyalog ve bilgi aligverisi artarak iletisim

kolaylasacaktir.

Isgorenlerin orgiitsel kararlara katilimimin saglandig bir 6rgiitiin direkt olarak
orglitsel vatandaslik davranmigini da tetikledigi rahatlikla ileri strlebilir.
Calisanlara organizasyonda alinan karar ve uygulamalara katilim imkani
saglamak, etkili bir motivasyon teknigidir (Bozkurt, 2011, s.47). Kararlara
katilmin saglandigi bir kurulusta, ¢alisanlar yiiksek hizmet kalitesi
gostereceklerdir (Guchait ve Cho, 2010, s.1235). Daha ileri boyutta, ylksek
katilimin saglandig1 kuruluglarda isgorenin orgiite olan duygusal bagliligr da
artacaktir (Yang, 2012, s.1209). Katilimc1 yonetimin 6zii, ¢alisanlarin kararlara
katilmasi1 halinde alinan karari daha ¢ok benimseyip destekleyebilecekleri
diistincesidir. Kararlara katilim uygulamasi alian kararlarin uygulamaya

koyulmasini da kolaylastiracaktir (Bozkurt, 2011, s.47).

Bu noktada, orgiitlerde alinan kararlara iggorenlerin katiliminin saglanmasi ve
bu sekilde bireysel goriis ve tavsiyelerin dikkate alindigi olumlu bir orgiit
iklimi olusturulmasi, Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterilmesi konusunda

calisanlari tesvik edebilir (Sezgin, 2005, 5.333).

Orgitsel vatandaslik davranisinda sivil erdem boyutunun ozellikle kararlara
katilim uygulamasi ile birebir iliskisi vardir. Clnku bilindigi iizere sivil erdem,;
orgutsel hayata ve karar verme asamalarina goniillii katilim, diizenlenen
toplanti, forum ve egitim etkinliklerine istirak etme, sosyal etkinliklere
devamlilik gosterme ve destek verme davranislar seklinde ortaya ¢ikmaktadir

(Sezgin, 2005, s.323). Graham tarafindan da insan kaynaklart yoOnetimi
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uygulamalarinin  kararlara katilm faaliyeti araciligiyla sivil erdem
davraniglarina oOnciiliik edebilecegi vurgulanmistir (Graham, 2000, s.61;
Bozkurt, 2011, s.47).

Insan kaynaklar1 departmaninin ve yéneticilerin; isgdrenlerin aralarinda hizh
bir sekilde iletisim kurabilme, bilgiyi paylasabilme, kararlara etkin bir sekilde
katilabilme ve orgiitsel uygulamalar hakkinda tavsiyeler sunmaya izin verecek
sekilde Orgtsel yapida esneklik olusturmalar1 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve
Ozellikle de sivil erdem davranislarinin gosterilme olasiligini arttiracaktir
(Bozkurt, 2011, s.47)
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UCUNCU BOLUM
ETiK iKLIM VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Calismanin bu boliimiinde etik iklim kavramimin ve etik iklim kavraminin
orgutsel diizeydeki anlaminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in etik, ahlak ve iklim
kavramlarinin tanimlar1 agiklanmistir. Sonrasinda etik iklimin Grgiitsel

vatandaslik davranisi ile etkilesimi degerlendirilmistir.

3.1. ETiK, AHLAK VE iKLIM KAVRAMLARI

Etik ve ahlak tanimlarinin genel olarak ayni anlamlara sahip oldugu
zannedilmektedir. Ancak, bu iki kavram birbirinden farkli seyleri ifade
etmektedir. Bu farkliliklarin bilinmesi orgiitsel iklimin nelerden olustugunu

veya etkilendigini daha net ortaya koyacaktir.

3.1.1. Etik Kavram ve Onemi

Etik kavrami esasinda insanlik tarihinin ilk zamanlarindan beri var olan ve
toplum iginde daima sorgulanan bir kavramdir. Ozellikle de son dénemlerde
birgok bilim dalinin {izerinde konustugu ve tartistigi bir kavram haline
gelmistir. Hatta daha ileri bir diizeyde etik, kiiresel olarak da ciddi anlamda
sorgulanan ve incelenen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Sabuncuoglu, 2011; Akt. Eyidogan, 2013, s.3).

Bu baglamda etiksel konular, herkesin her giin karsilagtig1 sorun ve sorulardir.
Ciinkii yasamak eylemde bulunmayi eylemde bulunmak ise karar almay1 ve
degerlendirmeler yapmayi1 icap ettirmektedir. Bir insanin eylemde
bulunmamasinin veya harhangi bir konuda karar almamasinin dahi sonucta bir
karar alma oldugu, hicbir sey yapmamaya karar veren bir bireyin de bir karar
vermis oldugu ve eylemsizligi sectigi diisliniiliirse, yanlis ve dogru eylemin ne
oldugu ile ilgili sorunlarin tiim insanligm sorunu oldugu gorulur (Tepe, 2000,
s.13; Eyidogan, 2013, s.3).

Etik kelimesi, Yunanca’da “karakter” anlamina gelen “ethos” sozciiglinden
tiiretilmistir. Bu kavram, ideal ve soyut olanin ne oldugunu belirterek ahlaki

kural ve degerlerin incelenmesi ile var olmustur (Bite, 2011, s.172). Insanlara
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ne yapmalarmin veya nasil yasamalarinin gerektigini bildiren etik, ahlaki
kurallar1 ve degerleri aragtirarak insanin tiim davranislarini ve bunlarin
temellerini incelemektedir (Erondu, Sharland ve Okpara, 2004, s.350;
Eyidogan, 2013, s.3).

Etik kavrami ginimuzdeki haliyle nelerin dogru, nelerin yanlis; nelerin iyi,
nelerin kotu; nelerin faydali, nelerin zararli ve nelerin kabul edilebilir, nelerin
kabul edilemez oldugunu agiklayan belirli bir takim standartlar olarak
tanimlanabilir (Engel, Blackwell ve Miniard, 1995, s.914; Biite, 2011, s.172).

Etik kavramini tanimlamak Gzere literatiirde birgok goriis meveuttur. Ornegin;
Solomon ve Hanson, Sokrat’tan esinlenerek etik kavramini “Her seyden once
istenilecek bir yasamin arastirllmast ve anlasilmasidir” seklinde ifade

etmislerdir (Eyidogan, 2013, s.4).

Daha kapsamli bir bakis agist ile etik, bitin eylem ve amaglarin yerli yerinde
kullanilmasi, nelerin yapilabilecegi ya da yapilamayacaginin, nelerin
istenebilecegi ya da istenemeyeceginin, nelere sahip olunabilecegi ya da

olunamayacaginin bilinmesidir (Aydin, 2001, s.8).

Genel anlamda etik kavrami; fayda, dogru, yanls, iyi ve kotl gibi kavramlari
inceleyen bu incelemeleri bireysel ve grupsal davranis iliskileri {izerine
yansitarak neyin iyi, neyin kotii oldugunu ortaya koyan ahlaki ilkeler, degerler
ve standartlar sistemi olarak tanimlanmaktadir (Hatcher, 2004, s.358).

Etik bir pusula gibidir. Pusula nasil gidilecek yeri tarif etmez ancak gidilecek
yonu bildirirse, etik de bireye belirli bir eylem ya da davranisi degil, dogru olan
davranig1 gosterir. Etik bireyi bu davranisa zorlamaz ancak bireyden bu yénde
hareket etmesini ister. Bu ifadeden de anlasilacag: lzere etik, bireye neleri
yapmasi ya da neleri yapmamasi gerektigini tavsiye eden bir dizi degerler
biitliniidiir (Saygan, 2011, s.62).

Etik; insanlara ele aldiklar1 bir isin nasil yapilmasi gerektigini belirlemede
yardime1 rehber degerler, ilkeler ve standartlar olmakla birlikte ayn1 zamanda
bir surectir ve bu slregte karar alirken ve eyleme gecilirken belirli degerlere

bagli kalinarak hareket edilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2011, s.2).
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3.1.2. Ahlak Kavram ve Onemi

Ahlak, etigin bir arastirma konusudur ve etikle ayni anlama gelmemektedir.
Etik, kisinin sahip olmasi gerecken degerlerle alakali iken; ahlak, bu degerlerin
hayata gecirilmesi ile ilgilidir. Ahlak, nasil bir davranis gosterilmesine iliskin
yazili olmayan kurallar igerirken; etik, daha soyut kavramlara ait yazili olan
kurallar1 igerir. Genellikle ayirt etmesi zor olan birbiriyle i¢ ice gegmis bu iki
kavramin ortak noktasi; bireylerin insan iligkileri igerisinde birbirlerine karsi
gostermesi veya gostermemesi gereken davranis sekillerini diizenleyen

davranis iliskilerini igermesidir (Sonakin, 2010, s.21; Eyidogan, 2013, s.4).

Ahlak; toplumlar tarafindan zamanla benimsenen, bireylerin birbirleriyle,
toplum, devlet ve tim insanlarla iligkilerini diizenleyen kurallar, inanglar ve
ilkeler toplamidir (Bolay, 1997, s.4; Kepenek, 2008, s.8).

Ahlak, insanin diger her seyle belirli ilkelere gore gerceklesen iliskiler
toplamini, insanin bu iliskilerle olan eylemlerini dizenleyip anlamlandiran
norm, ilke, kural ve degerler bltinlind anlatir (Cevizci, 2002, s.3; Kepenek,
2008, s.8).

En genis anlamiyla ahlak, bir kiltlr dairesi iginde kabul edilmis ve belirlenmisg
degerler toplam1 ve bu degerlerin nasil idame ettirileceklerini ortaya koyan
kurallar 6begi veya bir insan topluluguna ait belirli bir tarihsel donem
icerisinde bazi inang, emir, yasak, norm ve degerlere gore belirlenmis ve s6z
konusu belirlemeye bagli olarak gelencklesmis yasama bicimi diye
tanimlanabilir (Cevizci, 2002, s.3; Kepenek, 2008, s.8). Ahlak her tarafimizda,
hayatin igindedir (Heimsoeth, 1978, s.14) ve insan yasaminda daima 6nemli bir

rol oynamistir (Ozgener, 2004, s.5).

Ahlak, insanlarin karakter yapilarina isaret etmekte ve bireylerin iradi
eylemleriyle ilgilenen bir alan olmaktadir (Kilig, 1998, s.2). Ahlak, insan
topluluklarinda fertlerin térelere uygun davranislarini belirleyen kurallarin ve
yasalarin buttntddr. Ydrdrlukte olan ahlaki ilkeler gogunlukla torelere dayanir.
Toreler de yerel ve bolgeseldir ve onlarda geleneklere, goreneklere dayanirlar.

Ahlaki ilkelerin icerigi zamana ve toplumlara gore degisebilir. Dolayisiyla
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toplumun  yapist  degistikge davramis  kaliplar1  Uzerindeki  ahlak
degerlendirmeleri de degismektedir (Akarsu, 1982; Akt. Kepenek, 2008, s.9).

3.1.3. Etik ve Ahlak Kavramlar1 Arasindaki iliski

Ahlak kelimesinin farkli anlamlarda kullaniliglart yani farkli seyleri nitelemek
icin kullanildig1 g6z Oniine alinirsa, onu “ctik”ten ayirmanin yerinde hatta
zorunlu oldugu gorilecektir. Cunkd bu kelimenin farkli anlamlarda
kullanildigy, ti¢ ayr1 anlama geldigi ve bunlardan sadece birinin etikle Ortlistig
gorulmektedir (Tepe, 1998, s.10; Kepenek, 2008, s.11).

Ik olarak ahlakin temel anlami, insanlar arasi iliskilerde bireylerin uymalari
gereken davraniglardir. Yapilmast ve yapilmamasi gerekli olan, belirli bir
toplumda veya genel anlamda iyi veya kotii sayilan davraniglardir. Ikinci bir
anlami  olarak ahlak kelimesi, ahlaklilik/ahlakli olma anlaminda
kullanilmaktadir. Bu anlamdaki ahlak, insanin séziinde durmasinin gerekliligi
veya insanin insana iskence yapmamasi gerektiginin karsiligi gibi dogrudan
veya dolayli olarak insani deger ve ilkelerden ¢ikarim yapilan seydir. Ahlak
olgusunun ti¢iincli anlami ise “etik”’e karsilik gelmektedir (Tepe, 1998, s.10-12;
Kepenek, 2008, s.12).

En eski felsefe disiplinlerinden biri olan etigin daha iyi anlasilabilmesi igin
cogunlukla kendisiyle es anlamli olarak kullanilan ahlak ile farklari ve
aralarindaki iligkinin belirlenmesi gerekir. Etik, toplumlarin toresel yani
ahlaksal iliskilerini, davranis sekillerini ve hayat goruslerini inceleyen bir
felsefe dalidir. Ahlak ise bir topluma ait biling, davranis ve ideolojik iligki
sekli; bir topluluga ya da sinifa ait somut olarak belirlenmis bunlarin belli bir
topluluga, sinifa, devlete ya da tiimiiyle insanliga olan tutumunu kurallandiran
toresel gorusler, degerler, kurallar, ilkeler, iliskiler ve davranis sekillerinin
timuadar (Caliglar, 1983; Akt. Kepenek, 2008, s.12). Baska bir ifade ile ahlak,
tarihsel ve olgusal olarak yasanan bir sey iken; etik, bu olguya yonelen felsefe
disiplinidir (Delius, 1997, s.336; Kepenek, 2008, s.12).

Yapilan tanimlardan hareketle, ahlakin olgusal ve tarihsel olarak yasanan bir
sey, belirli bir pratik, etigin de bu pratigin teorisi oldugu sdylenebilir. Diger bir

deyisle, ahlak eylemin pratigi iken etik eylemin teorisi durumundadir (Cevizci,
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2002, s.5; Kepenek, 2008, s.12).

Bltin bu agiklamalardan da anlasildigi iizere, etik ve ahlak kavramlar
birbirleriyle ayn1 kavramlar degildirler. Ancak Tlrkgedeki kullaniminda ahlak
kavraminin ahlak bilgisi veya ahlak felsefesi anlaminda etik kavramini da
iceren bir yoni bulundugunu ihmal etmemek gerekmektedir (Bolat, 2006, s.18;
Kepenek, 2008, s.13).

3.1.4. iklim Kavram

Iklim (climate) kavrami ise Yunanca kokenli bir sézcik olup “egilim” veya
“yonelme” anlamlarina gelir. Iklim kavrami bundan baska 1s1, basing, sicaklik
gibi fiziksel olaylar1 karsilamak igin de kullanilir. YOnetim literatlriinde
kullanilan anlamiyla ise iklim, orgit Gyelerinin calistiklart ortamin i¢ ve dis
cevresini nasil degerlendirdigini ifade eder (Haller, 1971, s.27; Biite, 2011,
s.172).

Bagka bir tanima gore iklim; bir organizasyonda mevcut bulunan kosullarin,
isgorenler tarafindan algilanis seklini ve orgiitsel yasamin niteligini anlatir.
Yani iklim, bir 6rgutin psikolojik bir bakis agisiyla yapilan tanimi ve bununla
birlikte ayn1 orgiitiin insan iligkilerindeki niteliginin agiklamasidir (Ddnertas,

2008, s.8-9; Bute, 2011, s.172).

Litwin ve Stringer (1968)’in Orgutsel diizeyde yaptiklar1 tanima gore iklim; bir
ortamda yasayanlarin ve c¢alisanlarin ortak algilar1 lizerine insa edilen ve

onlarin davraniglarini  sekillendiren igyeri gevresinin bir takim 6lculebilir

Ozellikleridir (Akbas, 2010b, s.11).

3.2. ETiK iKLiM

Etik iklim kavrami oOrgiitsel anlamda ilk defa Victor ve Cullen (1987)
tarafindan ele alinmigtir. Ahlaki tutum ve davranglarla ilgili orgiitsel degerleri,
orgutsel prosedirleri ve uygulamalart igeren etik iklim Victor ve Cullen
tarafindan “etik sorunlarin nasil iistesinden gelinebilecegi ve etiksel agidan
dogru davranisin ne oldugu konusundaki ortak algilamalar” gseklinde

tanimlanmistir (Victor ve Cullen, 1988, s.102-103).
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Oncelikle belirtilmesi gereken husus, etik iklim kavraminin tipk1 etik kavrami
gibi genel anlamda degerlendirilmesinin yani sira degisik alanlarda da 0 alanin
Ozelliklerine  gore  farkliliklar  gosterebildigi  ve  farkli  sekillerde
tanimlanabildigidir (Pelit ve Goger, 2007, 5.34).

Etik iklim, orglitlerde nelerin dogru, nelerin yanhs kabul edildigini ortaya
koyan veya hangi davraniglarin kabul edilebilir, hangi davranislarin kabul
edilemez oldugunu agiklamaya yardim eden kurumsallagmis orgiitsel uygulama

ve islemlerdir (Parboteeah, Cullen, Victor, Sakano, 2005, s. 460-462).

Etik iklim kavrami etik literatiiriine kazandirildigindan beri (Victor ve Cullen,
1987, 1988) giderek artan bir sekilde 6nem kazanmuis ve is hayatindaki en etkili
kavramsal temellerden biri haline gelmistir. Etik iklim organizasyon icerisinde
fikirler ve kararlar iiretirken ve bunlari uygulamaya gegirirken hangi yonde
hareket edilecegini belirleyen bir harita islevi goriir (Carr, Schmidt, Ford ve
DeShon, 2003, s.605).

Etik iklimin ortaya ¢ikmasi ile yapilan c¢esitli ampirik aragtirmalar sonucunda
bu kavramin orgiitsel davranis literatiirindeki diger kavramlarla da iligkili
oldugu tespit edilmistir. S0z konusu bu kavramlar baglilik, is tatmini ve
orgiitsel vatandashk davranmigi (Carr vd., 2003, s.606) gibi organizasyon
basarisin1 6nemli derecede etkileyen kavramlardir (Martin ve Cullen, 2006,
s.175-176).

Etik davranislar organizasyon iiyelerinin ¢alisma ortami igerisinde belli ahlaki
Olgiilerin ve davranis kaliplarinin var olduguna inandiklari durumda ortaya
cikar (Cullen vd., 2003, s.128-129). Etik iklim, neyin dogru davranisi
olusturduguna 1iligskin algidir. Bu algt ile ahlaki konularin idare edildigi

psikolojik bir mekanizma olusturulur (Martin ve Cullen, 2006, s.177).

Etik iklim organizasyonlara cesitli sekillerle hizmet eder. Calisanlara ahlaki bir
konuda ikileme diistiiklerinde ne yapmalar1 gerektigi konusunda yol gosterir
(Homans, 1950; Akt. Cullen, Parboteeah ve Victor, 2003, 5.129). Ayrica etik
iklim isgorenlere caligma ortamindaki ahlaki meseleleri fark edebilme imkani
tanir. Baska bir deyisle, etik iklim organizayon icerisindeki kisiler ve durumlar

lizerinde degerlendirme yaparken bir biiyliteg islevi gorerek bu
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degerlendirmenin daha kolay hale gelmesine yardimei olur (Cullen vd., 2003,
s.129).

Bigimsel etik kontrol sistemleri kadar etik iklim gibi bigimsel olmayan kontrol
sistemleri de 6nemlidir (Schminke, Arnaud ve Kuenzi 2007, s.183-184). Clinku
bu anlamda psikologlar dahi ahlaki meselelere iliskin algilar1 en giiglii davranis
yonlendiricisi olarak gordiklerinden, bireylerin etik ile ilgili tutumlarinin
orgiite yonelik davraniglarinin iizerinde giiglii bir etkisinin olacagint ileri

stirmiislerdir (Cullen vd., 2003, s.128).

Orgiitlerde ahlaki atmosfer olusturulabilir. Isgorenler esen etiksel riizgarlar:
hissedebilirler ve dogru olan ve olmayan davranisin ne oldugunu belirten
ipuglarin1 ve imalar1 sezebilirler. Calisanlar arasinda sozlii olarak dile
getirilmeyen bu olguya etik iklim denir (Post, Frederick, Lawrence ve Weber,
1996, s.122; Akbas, 2010a, $.122). Firmalarda etik iklimin giiglii olmasi, birlik
ve biitiinliigiin ve moral giicliniin artmasina da etki edecektir (Dickson, Smith,
Grojean ve Ehrhart, 2001, s.213).

Isgorenin icinde bulundugu 6rgiitii etik olarak algilamasi, drgiitiin etkinligini ve
verimliligini (Singhapakdi vd., 1995) arttiracagi i¢in ¢ok Onemlidir. Ayrica
orgutlerdeki gucll etik iklim, yonetim kalitesini (Hunt vd., 1989) ve firma
performansini (Wimbuch ve Shepard, 1994; Weber ve Seger, 2002; Verschoor,
1998) arttirarak, isletmelere biiyiik katkilarda bulunur. Etik iklim bunlardan
baska ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini (Brown ve Peterson, 1993; Schwepker,
2001), orgiitsel bagliliklarint (Hunt vd., 1989, Schwepker, 2001) ve sosyal
sorumluluk duzeylerini (Singhapakdi vd., 1995) arttirarak, isten ayrilma

niyetini azaltmasiyla da kendini gostermektedir (Akt. Elci ve Alpkan, 2006).

3.3. ETIK iKLIM VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Ahlaki bir atmosferin algilanmadigi organizasyonlarda calisanlarin gontlli
davraniglar gostermeleri zorlasacaktir. Bu da, etik iklimin oldugu is
ortamlarinda ekstra rol davranist (OVD) goriilmesinin daha olas1 oldugunu
ifade etmektedir. Etik iklim c¢alisanin enerjisini arttiracak, bu enerjiden elde
edilen gic de orgiitsel vatandashik davranisi tizerinde etkisini gosterecektir

(Cavus ve Develi, 2015, 680).
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Bahsedildigi iizere orgiitsel vatandaslik davraniginin digergamlik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak (zere bes boyutu vardir.
Arastirmada yapilan istatistiki analizlerde etik iklimin orgiitsel vatandaslik
davraniginin biitiin bu boyutlar1 ile anlamli ve pozitif iliskiler igerisinde oldugu

gozlemlenmistir.

3.3.1. Etik iklim ve Digergamlik iliskisi

Organizasyonda is ile ilgili ortaya ¢ikan sorunlar konusunda diger bireylere
karsilik beklemeden yardimci olmay1, baskalarina yararl olabilmeyi ifade eden
(Karaman vd. ,2008, s.52; Karaman ve Aylan, 2012, s.39) digergamlik
davraniglari, etik iklimli ¢alisma ortamlarindan dogrudan etkilenen bir kavram

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Literatlirde Orgiitsel vatandaslik davranigina etki eden faktorlerden “bireyin
ruhsal durumu” konusunda da belirtildigi ilizere; sosyal psikoloji alaninda
yapilan arastirmalarda olumlu ruhsal ¢zelliklere sahip, moral diizeyleri yiuksek
calisanlarin daha ¢ok oOrgiitsel vatandaslik davranislari gosterdikleri ileri
stiriilmiistir. Daha da 0zel bir ifade ile, ¢alisanlarin olumlu ruh hallerinin ve
moral dizeylerinin yiiksek tutulmaya ugrasildigi c¢alisma ortamlarinda
isgorenlerin digergam davraniglarinda artis goriildiigliniin tespit edildigi

soylenmistir (Atalay, 2005, s.27).

Orgut icerisinde bireylere yonelik yardimci: olma davranisini ifade eden
digergamlik, bireysel diizeyde bir davranis olmakla birlikte, bitline
bakildiginda 6rgutsel diizeyde fayda saglayan bir davranis halindedir (Schnake
ve Dumler, 2003, 283-301).

Isgorenlerin ruh hallerini ve moral diizeylerini yiiksek tutup onlarin daha fazla
digergam davranis gostermesini saglayacak yol ise siiphesiz ki etik iklim

vasitasiyla elde edilebilecek bir ¢iktidir.

3.3.2. Etik Iklim ve Vicdanhhik Iliskisi

Isgorenlerden sorumluluklart veya gorevleri cergevesinde beklenen minimum
diizeydeki rol gereklerinin 6tesine gegen davranislar anlamina gelen vicdanlilik
kavraminin, etik tutumlarla birebir alakali olmas1 sebebiyle bu iliski igerisinde

onemli bir yeri bulunmaktadir.

45



Bilinglilik veya ileri gorev bilinci olarak da isimlendirilen vicdanllik;
isgorenlerin aldiklar1 {icretin hakkin1 vermeleri gerektigini diistinmeleri,
islerine devamlilik konusunda titiz davranmalari, kimse gormese bile orgiitiin
koymus oldugu kurallara uymalar1 gibi davraniglardir (Caglar, 2011, s.124-
126)

Kapsamindan da anlasildigi {lizere, vicdanlilik davraniglari ancak etik iklimin
temel oldugu bir yap1 iizerine insa edilebilecektir. Etik iklimli bir is ortaminda
gbrevli olan bir isgoren; isine daha ¢ok devamlilik gosterecek, zamanini daha
verimli kullanacak ve orgiitiiniin kurallarina ve diizenlemelerine daha fazla

bagl kalacaktir.

3.3.3. Etik Iklim ve Nezaket iliskisi

Etik iklimin orgiitsel vatandaglik davranisi ile iliskisinde gosterdigi diger bir
etki, nezaket boyutu iizerinde ortaya ¢ikmaktadir. Nezaket, organizasyondaki
sorumluluklar1  nedeniyle siirekli iletisim iginde olan, birbirlerinin
eylemlerinden ve kararlarindan etkilenen calisanlarin sergiledikleri olumlu

davranislar olarak tanimlanmaktadir (Samanci, 2006, $.32).

Orgiitlerde nezaket davranis1 6zellikle isgorenlerin diger arkadaslaria sorunlar
hakkinda danismasi seklinde kendini gostermektedir (Koys, 2001, s.104). Hem
bireysel hem de takim odakli iliskileri yiiriitiirken hangi davranisin dogru,
hangi davranisin yanlis oldugunu bilerek hareket etmek bu iligkilerin hem
kalitesine hem de kaliciligina stireklilik kazandiracaktir. Bahsedilen dogru ve
yanlis davraniglarin ayirt edilebilmesi ise organizasyon igerisindeki etik iklim
aracilifiyla elde edilebilecektir. Etik iklim olgusunun isgorenler tarafindan
hissedilmesi nezaket tabanli davraniglarin gosterilmesi anlaminda tesvik edici

bir unsur olacaktir.

3.3.4. Etik iklim ve Centilmenlik Iliskisi

Yapilan incelemeler sonucu etik iklim, Orgiitsel vatandashk davranisi
boyutlarindan centilmenlik {izerinde de 6nemli etkilere sahiptir. Calisanlarin
gerginlige neden olabilecek davranislardan imtina etmeleri, ¢ok sikayetci

olmaktan kaginmalari ve hosgoriili olmalart (Yiicel, 2006, s.10) olarak
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tanimlanan centilmenlik kavrami, etik iklimin oldugu c¢alisma ortamlarinda

daha ¢ok gdrilen bir davranis olarak yerini alacaktir.

Centilmenlik davranislari, sorunlart gereksiz yere biyilitmekten ve is
arkadaslarina saygisizca davranmaktan kaginma (Yicel, 2006, s.10) seklinde
ortaya cikar. Buradan da anlasildigi iizere ahlaki ilkeler ile ortiisen 6zelliklere
sahip olan centilmenlik davranisinin etik iklimli bir i ortaminda daha biiyiik

yeri olacaktir.

3.3.4. Etik Iklim ve Sivil Erdem Tliskisi

Etik eklim orgiitsel vatandaslik davranigina son etkisini sivil erdem boyutu
lizerinde gostermektedir. Orgiitsel katilim olarak da isimlendirilen sivil erdem,
caligsanlarin organizasyonun yonetimsel faaliyetlerine aktif ve sorumlu bi¢cimde
katilmasini1 ifade eder. Toplantilara diizenli olarak katilmak, degisimleri
yakindan izlemek ve digerleri tarafindan kabul edilmesinde aktif rol oynamak,
orgiitle ilgili konular iizerinde diisiinmek, bilgi sahibi olmak ve bunu is
arkadaslariyla paylasmak gibi davranislar sivil erdem boyutunda yer alabilecek
nitelikte davraniglardir (Atalay, 2005, s.26).

Sivil erdem oOzellikleri itibari ile isgorenlerin sadakat, sorumluluk ve
paylagimer yaklagimlar gostermesi gereken, bu vasiftaki davranislarla ortaya
¢ikan bir orgiitsel vatandaslik davranigi boyutudur. Bu noktada etik iklim
sadakat duygusunu ve sorumluluk bilincini hem ortaya ¢ikaran hem de arttiran
bir islev gorerek, isgorenlerin paylasimci ve katilimcr 6zelliklerini yani sivil

erdem davranisini daha ileri boyutlara tastyacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI VE UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde arastirma yontemine iligkin bilgilere ve aciklamalara
yer verilmistir. Bu boliimde oncelikle arastirmanin amaci ve kapsami ifade
edilmis, sonrasinda arastirmada kullanilan olgeklere, arastirma evreni ve

orneklemine ve son olarak verilerin analizine iligkin agiklamalar yapilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Bu ¢alisma, kiiresel rekabet ortaminda basariya ulasmanin ancak dogru insan
kaynaklar1 ¢aligmalari, saglikli bir ahlaki ortam ve ¢alisanlarin potansiyellerini
maksimize etmekten gectigi gliniimiiz is ortaminda biitiin isletmelere bir yol
haritas1 bulmalar1 konusunda yardimci olacak olmasi ve isgorenlerin goniilli
olarak yerine getirdigi is sozlesmesi disindaki yapilacak islerin biitiin alanlarda
fayda saglayacak bir davranis olmasi sebepleriyle elde ettigi bulgular
aracilifiyla bilimsel birikime saglayacagi katkilar bakimindan onem arz

etmektedir.

Bu c¢alisma kapsaminda bigimsel temelli olmayan rol fazlasi davraniglarin
insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari ve etik iklim olgusu ile nasil
etkilenecegi ortaya konulacak, bu ii¢ degiskenin bir arada incelendigi ilk

calisma olmasi nedeniyle de literatiire onemli katkilar saglanacaktir.

4.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM

Aragtirmanin orneklemini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi beyaz yakal

caligsanlart olusturmaktadir.

Osmaniye Organize Sanayi Bélgesi; i1 Ozel Idaresi, Ticaret ve Sanayi Odasi ile
Osmaniye Sanayici Is Adamlar1 Dernegi ortaklig1 ile 1994 yilinda Toprakkale
ilcesi Biylik Tiiysiiz Koyii mevkiinde 100 hektarlik bir alana kurulmustur.
2004 yilinda yayimlanan Tesvik Yasasinin ardindan bolgede 1., 2., ve 3. etap
alt yap1 ¢aligmalarinin ardindan 525 hektarlik alan daha sanayicilerin hizmetine
girmistir. 2010-2011 yillarinda 4. etap 41 hektar, 2010-2012 yillarinda 5. etap
33 hektar ile sanayicilerin hizmetine sunulmustur. Bugiin 1994 yilindan bu

yana 5. etaba kadar genigleyen Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi, toplamda
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699 hektar alana sahip olup genisleme faaliyetlerine ve galismalarina devam
etmektedir.
Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi igerisindeki 50 farkli isletmede beyaz

yakali calisanlarla yapilan arastirmada 151 tane anket doniisii saglanmistir.

4.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCME ARACLARI

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik calisanlarin algilarim
O0lecmek amaciyla performans degerlendirme ve 6demeler ve faydalar boyutlar
icin Khatri (2000) tarafindan gelistirilen Olgek Tsaur ve Lin (2004)’in
caligmasindan almmistir. Se¢me ve yerlestirme ile egitim ve gelistirme
boyutlart i¢in ise Tsaur ve Lin (2004) ile Edgar ve Geare (2005)’e ait 6lgekler
Tlzin (2013)’iin calismasindan almmustir. Olgekler secim ve yerlestirme (5
madde), egitim ve gelistirme (5 madde), 6demeler ve faydalar (4 madde) ve

performans degerlendirme (3 madde) seklindedir.

Etik iklime yonelik c¢alisanlarin algilarini 6lgmek amaciyla Charles H.
Schwepker Jr (2001) tarafindan gelistirilen 6lgekten faydalanilmistir. Olgek tek
boyutta (7 madde) degerlendirilmektedir.

Orgiitsel vatandashk davranismi 6lgmek amaciyla ise Philip M. Podsakoff
(1990)’un gelistirdigi bes boyutlu OVD &lgegi Caglar (2011)’1n ¢alismasindan
alinmigtir. Olgegin boyutlart digergamlik (5 madde), vicdanhlik (5 madde),
nezaket (5 madde), centilmenlik (5 madde) ve sivil erdem (4 madde)
seklindedir.

Arastirma igin veri toplama yéntemlerinden anket kullanilmistir. Olgekler besli
Likert yontemi ile degerlendirilmistir. Bu model kapsaminda Glgekte yer alan
ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Karasizim” (3),
“Katiliyorum” (4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” (5) degerine karsilik

gelmektedir.

4.4. VERILERIN ANALIZIi

Bu kisimda 6rneklem grubuna iliskin frekans, giivenirlik, korelasyon, anova ve

regresyon analizi sonuglarina yer verilecektir.
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4.4.1. Orneklem Grubuna iliskin Frekans Dagihmlar1

Ankette, bes farkli demografik degisken vardir. Bu degiskenler cinsiyet, yas,
egitim durumu, toplam galigma siiresi ve mevcut isyerindeki ¢alisma siiresine

ait demografik verilerdir.

Sekil 4.1. 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimini gostermektedir.

M Erkek
EKadin

Sekil 4.1: Cinsiyet Dagilimi
Katilimcilarin %55.6371 (84 kisi) erkek ve %44.37’si (67 kisi) kadindir.

Sekil 4.2. 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin yas dagilimini gostermektedir.

B 18-25 aras)
I 26-35 aras
[ 25-45 aras:
M 45 =t

Sekil 4.2: Yas Dagilimi

Katilimeilarin %54.30°u (82 kisi) 26-35 yas araligi ile en biiyiikk pay1
olusturmaktadir. Sonrasinda %27.15’lik (41 kisi) bir pay ile 36-45 yas
arasindaki katilimcilar yer almaktadir. %15.89’1uk (24 kisi) dilim 18-25 yas
arasindaki katilimecilar temsil ederken, en kiigiik pay1 %2.65 (4 kisi) orani
ile 46 stil yas grubu teskil etmektedir.
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Sekil 4.3. orneklemi olusturan ¢alisanlarin  egitim  diizeylerini

gOstermektedir.

W ki gretim

HLise

O On Lisans

M Lisans

O iiksek Lisans/Doktora

Sekil 4.3: Egitim Diizeyi

Katilimeilarin %35.76°s1 (54 kisi) lisans diizeyinde egitimlidir. Bu orani
%28.48 (43 kisi) ile lise diizeyinde egitimliler, %21.85 (33 kisi) ile dnlisans
diizeyinde egitimliler, %13.25 (20) kisi ile ilkdgretim diizeyinde egitimliler
ve %0.66 (1) kisi ile yuksek lisans/doktora diizeyinde egitimli olanlar takip

etmektedir.

Sekil 4.4. 6rneklemi olusturan calisanlarin burada ve baska isyerlerinde

calistiklar1 toplam siireyi gostermektedir.

M 2 yildan az

M z-a

Co-14

W 15-20

21 yidan fazla

Sekil 4.4: Toplam Caligma Siiresi

2-8 yil araliginda ¢alisanlar 73 kisi (%48.3) ile en biyik paya sahiptir. Hemen
sonrasinda 40 kisi (%26.5) ile 2 yildan az calisanlar gelmektedir. Bu siralamay
25 kisi (%16.6) ile 9-14 yil aras1 ¢alisanlar, 11 kisi (%7.3) ile 15-20 yil arasi
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caligsanlar takip etmektedir. Son olarak 21 yildan fazla ¢aligsanlar 2 kisi (%1.3)
ile en kiigiik pay1 olugturmaktadirlar.

Sekil 4.5. 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin mevcut isyerlerinde ¢alistiklar

toplam sureyi gostermektedir.

M 2 yidan az
M z-s
Oa-14

M 15-20

Sekil 4.5: Isyerinde Calisma Siiresi

Mevcut isyerlerinde ¢aligma siiresi bakimindan 6rneklem degerlendirildiginde
ise 2-8 yil araliginda calisanlar 78 kisi (%51.7) ile en biiyiikk paya sahiptir.
Hemen sonrasinda 56 kisi (%37.1) ile 2 yildan az ¢alisanlar gelmektedir. Bu
siralamayt 15 kisi (%9.9) ile 9-14 yil arasi ¢alisanlar, 2 kisi (%1.3) ile 15-20 y1l
aras1 calisanlar takip etmektedir. Orneklem igerisinde mevcut isyerinde 21

yildan fazla siiredir ¢alisan bulunmamaktadir.

4.4.2. Guvenirlik Analizi
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliklarini degerlendirmek amaciyla
cronbach alfa degerlerine bakilmistir. S6z konusu degerler Tablo 4.1.°de

gorulmektedir

Tablo 4.1. Olgeklere Ait Cronbach Degerleri

Olgekler Soru Sayisi Cronbach Degerleri
IKY Uygulamalar1 17 0.868
Etik Iklim 7 0.786
OVvD 24 0.878
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Insan kaynaklari uygulamalari 6lgeginin alfa katsayist .87 olarak elde
edilmistir. Etik iklim 6lgeginin alfa katsayisi .79 olarak elde edilirken, OVD
Olceginin alfa katsayisi .88 olarak bulunmustur. Bu alfa degerleri dlgeklere ait

i¢sel tutarliliklarin var oldugunu gostermektedir.

4.4.3. Korelasyon Analizi
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, etik iklim ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iligki korelasyon analizi ile incelendiginde ortaya cikan

degerler Tablo 4.2.’de goriilmektedir:
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Korelasyon analizi sonuglarina gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
boyutlarindan se¢im ve yerlestirme ile Orgiitsel vatandashik davranisi
boyutlarindan; digergamlik arasinda (.277, **p<0.01), vicdanlilik arasinda
(.171, *p<0.05), nezaket arasinda (.249, **p<0.01), sivil erdem arasinda (.171,
*p<0.05) anlaml ve pozitif yonlii iliskiler bulunurken se¢im ve yerlestirme ile

centilmenlik arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 boyutlarindan egitim ve gelistirme ile
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan digergamlik arasinda (.193,
*p<0.05), nezaket arasinda (.185, *p<0.05), sivil erdem arasinda (.251,
**p<0.01) anlaml ve pozitif yonlii iliskiler bulunurken, egitim ve gelistirme ile

vicdanlilik ve centilmenlik arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Insan kaynaklar1  yonetimi uygulamalar1  boyutlarindan  performans
degerlendirme ile Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan digergamlik
arasinda (.196, *p<0.05), nezaket arasinda (.175, *p<0.05), sivil erdem
arasinda (212, **p<0.01) anlamhi ve pozitif yonli iligkiler bulunurken,
performans degerlendirme ile vicdanlilik ve centilmenlik arasinda herhangi bir

iliski tespit edilememistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 boyutlarindan 6demeler ve faydalar ile
Orgutsel vatandaglik davranigi boyutlarindan digergamlik, vicdanlilik,
centilmenlik nezaket ve sivil erdem arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir.

Etik iklimin korelasyon degerlerine gore ise digergamlik ile arasinda (.297,
**p<0.01), vicdanlilik ile arasinda (.237, **p<0.01), centilmenlik ile arasinda
(.186, *p<0.05), nezaket ile arasinda (.324, **p<0.01) ve sivil erdem ile

arasinda (.290, **p<0.01) anlaml ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir.
4.4.3. Anova ve Regresyon Analizi Sonuclar:

Arastirmada IKY uygulamalarinin ve etik iklimin OVD ile iliskisi regresyon
analizi ile incelenmistir. Bu incelemede IKY uygulamalarmin alt boyutlar1 ve
tek boyut olan etik iklim bagimsiz degisken, OVD boyutlar1 da bagiml
degisken olarak analize tabi tutulmustur. Gergeklestirilen regresyon analizinde

batin alt boyutlarin iliskileri ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
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Tablo 4.3. IKY Uygulamalar1 ve Digergamlik Anova Analizi

Model Kareler ~ Serbestlik  Ortalama
Toplami  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,307 4 1,077 3,403 ,0112
Hata (Fark) 46,197 146 ,316
Toplam 50,504 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Se¢im ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans

Degerlendirme, Odemeler ve Faydalar

b. Bagimli Degisken: Digergamlik

IKY uygulamalarinin digergamlik {izerinde etkisinin olup olmadigini
incelemek Uzere gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5
diizeyinde olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir
(p=0,011<0,05). Regresyon serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 146
¢ikmistir. Bu degerlere gore elde edilen F tablo degeri 2.37 iken hesaplanan F
degeri 3.403’tlr. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiik oldugu icin
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani IKY uygulamalarinin

digergamlik tizerinde etkisi vardir.

Tablo 4.4. IKY Uygulamalari ve Vicdanlilik Anova Analizi

Model Kareler Serbestlik Ortalama
Toplami Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 1,809 4 ,452 1,335 ,26082
Hata (Fark) 49,455 146 ,339
Toplam 51,265 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Se¢im ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme, Odemeler ve Faydalar

b. Bagimli Degisken: Vicdanlilik

IKY uygulamalarinin vicdanlilik {izerinde etkisinin olup olmadigini incelemek
tizere gergeklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamsiz oldugu goriilmektedir (p=0,260>0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 146 c¢ikmistir. Bu
degerlere gore elde edilen F tablo degeri ise 2.37 iken hesaplanan F degeri
1.335’tir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden kii¢iik oldugu icin
degiskenler arasinda iliski bulunmamaktadir. Yani iKY uygulamalarmin

vicdanlilik Uzerinde etkisi yoktur.
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Tablo 4.5. IKY Uygulamalar1 ve Centilmenlik Anova Analizi

Model Kareler ~ Serbestlik  Ortalama
Toplami  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,661 4 1,165 1,491 ,2082
Hata (Fark) 114,086 146 ,781
Toplam 118,748 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Se¢im ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme, Odemeler ve Faydalar

b. Bagimli Degisken: Centilmenlik

IKY uygulamalarmin centilmenlik iizerinde etkisinin olup olmadigini
incelemek lizere gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5
diizeyinde olusturulacak olan modelin anlamsiz oldugu goriilmektedir
(p=0,208>0,05). Regresyon serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 146
cikmistir. Bu degerlere gore elde edilen F tablo degeri ise 2.37 iken hesaplanan
F degeri 1.491°dir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden kii¢iik oldugu i¢in
degiskenler arasinda iliski bulunmamaktadir. Yani IKY uygulamalarinin

centilmenlik Gzerinde etkisi yoktur.

Tablo 4.6. IKY Uygulamalar1 ve Nezaket Anova Analizi

Model
Kareler  Serbestlik Ortalama
Toplam1  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 3,367 4 ,842 3,155 ,0162
Hata (Fark) 38,957 146 ,267
Toplam 42,324 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Se¢im ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme, Odemeler ve Faydalar

b. Bagimli Degisken: Nezaket

IKY uygulamalarinin nezaket iizerinde etkisinin olup olmadigini incelemek
iizere gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu gorilmektedir (p=0,016<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 146 c¢ikmistir. Bu
degerlere gore elde edilen F tablo degeri 2.37 iken hesaplanan F degeri
3.155’tir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiikk oldugu i¢in
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degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani IKY uygulamalarinin nezaket

uzerinde etkisi vardir.

Tablo 4.7. IKY Uygulamalari ve Sivil Erdem Anova Analizi

Model Kareler  Serbestlik ~ Ortalama
Toplami1  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,057 4 1,014 2,885 ,0252
Hata (Fark) 51,320 146 ,352
Toplam 55,377 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Se¢im ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme, Odemeler ve Faydalar

b. Bagimli Degisken: Sivil Erdem

IKY uygulamalarmin sivil erdem iizerinde etkisinin olup olmadigin1 incelemek
iizere gergeklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,025<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 146 ¢ikmistir. Bu
degerlere gore elde edilen F tablo degeri 2.37 iken hesaplanan F degeri
2.885’tir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiikk oldugu ig¢in
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani IKY uygulamalarinin sivil

erdem tizerinde etkisi vardir.

Tablo 4.8. Etik iklim ve Digergamlik Anova Analizi

Model Kareler Serbestlik Ortalama
Toplami Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,468 1 4,468 14,461 ,0002
Hata (Fark) 46,036 149 ,309
Toplam 50,504 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Etik iklim
b. Bagimli Degisken: Digergamlik

Etik iklimin digergamlik iizerinde etkisinin olup olmadigini incelemek {izere
gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 1, hata serbestlik derecesi 149 ¢ikmistir. Bu

degerlere gore elde edilen F tablo degeri 3.84 iken hesaplanan F degeri
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14.461°dir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiik oldugu i¢in
degiskenler arasinda iligki bulunmaktadir. Yani etik iklimin digergamlik

Uzerinde etkisi vardir.

Tablo 4.9. Etik Iklim ve Vicdanlilik Anova Analizi

Model Kareler ~ Serbestlik  Ortalama
Toplami1  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 2,890 1 2,890 8,901 ,0032
Hata (Fark) 48,375 149 325
Toplam 51,265 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Etik Iklim
b. Bagimli Degisken: Vicdanlilik

Etik iklimin vicdanlilik {izerinde etkisinin olup olmadigini incelemek iizere
gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,003<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 1, hata serbestlik derecesi 149 c¢ikmistir. Bu
degerlere gore elde edilen F tablo degeri 3.84 iken hesaplanan F degeri
8.901°dir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyikk oldugu igin
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani etik iklimin vicdanlilik

uzerinde etkisi vardir.

Tablo 4.10. Etik iklim ve Centilmenlik Anova Analizi

Model Kareler ~ Serbestlik  Ortalama
Toplami1  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,109 1 4,109 5,340 ,0222
Hata (Fark) 114,639 149 ,769
Toplam 118,748 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Etik iklim
b. Bagimli Degisken: Centilmenlik

Etik iklimin centilmenlik {izerinde etkisinin olup olmadigini incelemek tizere
gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,022<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 1, hata serbestlik derecesi 149 ¢ikmistir. Bu

degerlere gore elde edilen F tablo degeri 3.84 iken hesaplanan F degeri
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5.340’dir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyliikk oldugu igin
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani etik iklimin centilmenlik

Uzerinde etkisi vardir.

Tablo 4.11. Etik iklim ve Nezaket Anova Analizi

Model Kareler ~ Serbestlik ~ Ortalama
Toplami  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,433 1 4,433 17,433 ,000?
Hata (Fark) 37,890 149 254
Toplam 42,324 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Etik Iklim
b. Bagimli Degisken: Nezaket

Etik iklimin nezaket iizerinde etkisinin olup olmadigini incelemek {iizere
gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu gorulmektedir (p=0,000<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 1, hata serbestlik derecesi 149 c¢ikmistir. Bu
degerlere gore elde edilen F tablo degeri 3.84 iken hesaplanan F degeri
17.433°tlir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiik oldugu igin
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani etik iklimin nezaket iizerinde

etkisi vardir.

Tablo 4.12. Etik iklim ve Sivil Erdem Anova Analizi

Model
Kareler  Serbestlik Ortalama
Toplam1  Derecesi Kare F Sig.
1 Regresyon 4,651 1 4,651 13,662 ,0002
Hata (Fark) 50,726 149 ,340
Toplam 55,377 150

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Etik iklim
b. Bagimli Degisken: Sivil Erdem

Etik iklimin sivil erdem {izerinde etkisinin olup olmadigini incelemek iizere
gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda %5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05).
Regresyon serbestlik derecesi 1, hata serbestlik derecesi 149 ¢ikmistir. Bu

degerlere gore elde edilen F tablo degeri 3.84 iken hesaplanan F degeri
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13,662°dir. F hesaplanan deger, F tablo degerinden biiyiik oldugu i¢in
degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani etik iklimin sivil erdem

Uzerinde etkisi vardir.

Tablo 4.13. IKY Uygulamalar: ve OVD Regresyon Analizi Degerleri

Digergamlik | Vicdanlilik | Centilmenlik Nezaket Sivil Erdem

Secme ve Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign.
Yerlestirme | ,236 | ,015 | ,174 | ,078 | ,188 | ,058 | ,219 | ,024 | ,055 | ,567

Egitim ve Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign.
Geligtirme | ,077 | ,486 | ,099 | ,381 | -,039 | ,732 | ,121 | ,275 | ,209 | ,061

Performans | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign.
Degerlend. | ,065 | ,546 | -,054 | ,625 | ,074 | ,502 | ,069 | ,526 | ,098 | ,368

Odemeler Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign.
ve Faydalar | -,062 | ,548 | -,052 | ,626 | -,164 | ,124 | -,140 | ,179 | -,074 | 477

R2:,060 R2:,009 R% ,013 R% ,054 R2:,048

IKY uygulamalari ve OVD arasinda yapilan regresyon analizi sonuglarina

gore:

Digergamlik boyutunu beta degerlerinden hareketle sirasiyla en fazla secim ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme ve performans degerlendirme etkilemektedir.
Odemeler ve faydalarin digergamlik iizerinde anlamli bir etKisi
bulunmamaktadir. R? degeri digergamhigin modelin %060’ m1 agikladigini

gostermektedir.

Vicdanlilik boyutunu etkileyen tek IKY boyutu secim ve yerlestirme olarak
gbzlemlenmektedir. Diger IKY boyutlarinin vicdanlilik iizerinde anlamli bir
etkisi bulunmamaktadir. R2 degeri vicdanliligin modelin %009 unu agikladigini

gostermektedir.
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Centilmenlik boyutunun higbir IKY uygulamas ile anlamli bir iliskisi olmadig
gozlemlenmektedir. R? degeri centilmenligin modelin %013 {inii acikladigim

gostermektedir.

Nezaket boyutunu beta degerlerinden hareketle sirasiyla en fazla secim ve
yerlestirme ve egitim ve gelistirme etkilemektedir. Odemeler ve faydalar ve
performans degerlendirmenin nezaket boyutu Uzerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. R? degeri nezaketin modelin  %054’iinii  agikladigini

gostermektedir.

Sivil erdem boyutunu beta degerlerinden hareketle sirasiyla en fazla egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme ve se¢im ve yerlestirme etkilemektedir.
Odemeler ve faydalarin sivil erdem boyutu (izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. R? degeri sivil erdemin modelin %048’ini agikladigim

gostermektedir.

Tablo 4.14. Etik iklim ve OVD Regresyon Analizi Degerleri

Digergamlik Vicdanlilik | Centilmenlik Nezaket Sivil Erdem

Etik Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign. | Beta | Sign.
Iklim ,297 | ,000 | ,237 | ,003 | ,186 | ,022 | ,324 | ,000 | ,290 | ,000

R2:,082 R% ,050 R?:,028 R% ,099 R?,078

Etik iklim ve OVD arasinda yapilan regresyon analizi sonuglarina gore:

Beta degerlerinden hareketle etik iklimin sirasiyla en fazla nezaket,
digergamlik, sivil erdem, vicdanlilik ve centilmenlik {izerinde etkili oldugu

g6zlemlenmektedir.

R? degerleri incelendiginde digergamligmm modelin %082’sini, vicdanliligin
modelin %050’sini, centilmenligin modelin %028’ini, nezaketin modelin

%099’unu ve sivil erdemin modelin %078’ini agikladig1 goriilmektedir.
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SONUC

Glinlimiiz i3 hayatinda oOrgiitler, silirdiiriilebilir rekabet {stinliigi ve
ortalamanin {izerinde kar getirisi elde edebilmek i¢in bi¢imsel is gereklerinin
Otesinde davramis sergileyerek Orgiitiin performansina katki saglayan
calisanlara daha cok bagimli hale gelmislerdir. Ciinkii orgiitler icin degisen
sartlar ve durumlar altinda ¢aligmak, artik yeni ekonomi anlayisinin en 6nemli
ozelligidir. Bu baglamda, is gereklerinin yani isgérenlerin gorev tanimlarinin
disinda kalan ancak, oOrgilitlerin hayatta kalmalari i¢in 6nemli olan bazi
davraniglar 6n plana ¢ikmaya baslamistir. GOnullu gayretkesligi anlatan bu
davranislar literatiirde orgiitsel vatandaslik davramisi (OVD) ismiyle kendisine

yer edinmistir.

Elbette ki bir kurulus i¢inde resmi olarak var olmayan boyle bir arzulanan
davranis dizisinin ortaya g¢ikmasi icin cesitli faaliyetler ve uygun kosullar
gerekmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar1 ve etik iklim de sdz
konusu faaliyet ve kosullar1 karsilayan yonetsel kavramlar olarak karsimiza

cikmaktadir.

Unlii yonetim bilimci Peter F. Drucker 21. yiizyildaki ydnetim paradigmalarina
ithafen: “Elli y1ldir paranin tek bagina performansi motive etmedigini biliyoruz.
Goniillii ¢aligma gosterenlerin  diger is¢ilere oranla daha fazla tatmin
olduklarin1 da biliyoruz; ¢iinkii bunun karsiliginda bir 6deme ¢eki almazlar.
Onlarin her seyden ¢ok kamgcilayict bir seylere ihtiyaclari vardir” demistir
(Drucker, 2014, s.29). Bu calismada iligkileri incelenen insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari, etik iklim ve orgiitsel vatandaslik davranisi 6zellikle
giiniimiiz is diinyasinda, bu gerceke¢i diisiincede ifade edilen “kamcilayict bir

seyler” in tam karsilig1 olmustur.

Bir organizasyonun sahip oldugu en degerli varligin sorumlusu olan insan
kaynaklart yonetimi; is analizi, planlama, se¢im ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, Odemeler ve faydalar ve Kkararlara
katilim gibi uygulamalariyla orgltsel vatandaslik davranisini dikkate aldiginda

sorumlusu oldugu insanlarinin i¢lerindeki en iyiyi ortaya ¢ikarabilecektir.
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Bu uygulamalar sayesinde; orgiitsel vatandaslik davranisi 6zelliklerine sahip
isgorenler kesfedilebilecek, goniilli davraniglar sergileyebilme konusunda
yetenek daireleri genisletilebilecek ve biitiin bu siirecin siirekliligi elde edilerek

organizasyonel basar1 konusunda her giin daha ileri bir diizeyde olunacaktir.

Bu anlamda etik iklim de; dogru davranisi yanlis davranistan ayirt etmenin
miimkiin oldugu bir ortam yaratacak, bu ortam ise ahlaki sorunlar1 ¢éziime
kavusturan psikolojik bir mekanizma olusturacaktir. BOylelikle mobbing ve
personel devri gibi istenmeyen durumlar azalacak; yonetim kalitesi, is tatmini
ve baglilik gibi diizeylerde ise artis saglanacaktir. Elde edilen bu artisin pozitif
etkilerini gosterdigi ilk yer ise orgiitsel vatandaslik davranisi olacaktir. Kisisel
ve kurumsal etik degerlere riayet edildigini algilayan isgoérenler, butun alt
boyutlar1 ile direkt olarak Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeye de

yonlenmis olacaklardir.

Literatiirde “Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Vatandashk Davranigt
ve Finansal Performans Arasindaki iliskinin Incelenmesi” (Bozkurt, 2011,
5.36-62) isimli ¢aligmada, “H1: Insan kaynaklar1 uygulamalarmn nitelikleri ile
orgiitsel vatandaslik davranist ve boyutlart (digergamlik, vicdanlilik, sivil
erdem, centilmenlik) arasinda iliski vardir” ve “H2: Insan kaynaklar
uygulamalar1 orgiitsel vatandashik davranisi iizerinde etkilidir” seklinde
hipotezler kurulmus ve gerceklestirilen analizler sonucu degiskenler arasinda
anlaml ve pozitif yonlii iliskiler gozlemlenerek hipotezler kabul edilmistir. Bu
anlamda s6z konusu ¢alismanin bu arastirma ile Ortiisen Ozelliklere sahip

oldugu sdylenebilir.

Literatiirdeki “Etik Iklimin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkileri” (Elci ve
Alpkan, 2006) isimli bir diger ¢alisma, Victor ve Cullen’in (1988) gelistirdigi
dokuz boyutlu etik iklim 6lgegini kullanarak etik iklim ile orgiitsel vatandaslik
davranmginin karsilikli iliskilerini incelemistir. Olgek farklilig1 sebebiyle tam bir
kiyaslama yapilamamakla birlikte, caligmada etik iklimin Orgiitsel vatandaglik
davraniginin bes boyutuyla da anlamli ve pozitif yonll iliskiler icerisinde
oldugu goriilmektedir. Gozlemlenen iligkiler tizerinden elde edilen neticeler bu

arastirmanin sonuglarin destekler niteliktedir.
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Orgiitiin bulundugu konumdan daha ileriye gidebilmesi personelinin daha fazla
Ozveri gostererek calismasina baglidir. Bu 6zverinin de ortaya konmasi igin
orgiitsel vatandashik davranmisimi etkileyen unsurlarin o Orgut icerisinde var
olmas1 gerekmektedir. iste bu durumda artik devreye insan kaynaklari
departmani, isverenler ve Yyoneticiler girer. Bu unsurlar emegin optimal
yonetimini saglayabilmek adina orgiitte ¢esitli insan kaynaklart yonetimi
uygulamalar1  araciligiyla  oOrgiitsel vatandaslik  davraniglarim  ortaya
cikarabilecek, tesvik edebilecek ve arttiracak bir Orgiitsel ortam

olusturmalidirlar.

Etik iklim ve orgiitsel vatandaslik davranisinin daha ¢ok bigimsel olmayan
Ozellikte olmas1 ise beraberinde st yonetime ciddi sorumluluklar
yiiklemektedir. Bu iki yonetsel kavraminda organizasyonlarda bir kurum
kiiltiirii haline gelmesi lokomotif bir diizene baghdir. Isgdrenler dogru ve
gonullli davraniglart istlerinden gorerek ogreneceklerdir. Dolayisiyla etik
iklimin yogunlagmasi ve orgilitsel vatandaslik davraniglarinin gelismesi i¢in
ustlerin daima astlardan bir adim Onde olmalari, onlara bu konuda liderlik

etmeleri gerekmektedir.
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EKLER: ANKET FORMU

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Etik iklim ve Orgiitsel
Vatandashk Davramsi Uzerine Bir Arastirma

Bu arastirma, calisilan kurumun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina ve etik
iklime (ahlaki, dogru tutum ve davramislar) yonelik algi ile ¢alisanlarin rol fazlasi
goniillii  davranig diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya konulmasi amaciyla
yapilmaktadir. Elde edilen veriler bilimsel amaclarla kullanilacaktir. Bu nedenle
ictenlikle cevaplar vereceginizi umar, katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Mustafa Fedai CAVUS Alptekin DEVELI
Osmaniye Korkut Ata Universitesi OKU Sosyal Bilimler Enstittisi

1. Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin
2. Yasmiz: () 18 -25arast  ()26-35arast () 36-45arast ()46 Ustil

3. Egitim Durumunuz: () Ilkégretim () Lise () On Lisans () Lisans
() Yuksek Lisans/Doktora

4. Burada ve bagka islerde ¢alistiginiz toplam siire: () 2 yildanaz ()2 -8
()9-14 ()15-20 ()21 yildan fazla

5. Bu igyerinde ¢alistiginiz yaklasik toplam siire: ()2 yildanaz ()2-8
()9-14 ()15-20 ()21 yildan fazla

Anket sorularim liitfen belirtilen 6lcekler dogrultusunda cevaplayimz.

1) ®)
. 2 4 -
Kesinlikle (2) @) “) Kesinlikle
Katilmmyorum | Kararsizim Katillyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Calistigim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman
istthdam Gncesi yetenek testleri kullanilir.

OMORCORCOREC)

Bu kurumda c¢alisanlarin ihtiyaglarina gore egitim ol @ s
gerceklestirilir. (D) |2 |3) |(4) |(5)
Kurumdaki maddi 6diil uygulamalari beklentilerimi

karsilayacak diizeydedir.

ONOMCOROREC)

Isgiicii seciminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun
ihtiyaclaria gore gergekei olarak segilir.

ONOMCORCORE)

Kurum yan haklara yonelik esnek, kapsamli ve ayrintili bir
plana sahiptir.

@ [ |(3) |(4) |(5)
Terfiler, kidem esasina (¢alisma siiresine) gore yapilir. @ 12 [(3) |4 |(B5)

) () |(3) |(4) |()

Calistigim kurumda isgiicii se¢gme ve yerlestirme siireci adil
(tarafsiz) gerceklestirilir
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Calistigim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek igin
bana egitim firsat1 sagliyor. (1)) @) |(4) | 6)
Kurum, calisanlarin isteklerini degerlendirmek tizere, yan
haklarla ilgili devamli olarak gézden gecirme ve @ 12 |3) |4 |(B)
guncellemeler yapar.
Calistigim kurum isgiicii se¢ciminde yapilandirilmis ve ol a3 @ |
standart miilakat teknigini kullanir. (1)) @) |(4) |6)
Bu kurumda egitim programlarinin amaglarina ulasip
ulagsmadig1 degerlendirilir. (1)@ )@ |6)
Calisanlar performans degerlendirme sonuglart hakkinda
resmi olarak geri bildirim alirlar. (1)) @) |(4) | 6)
Bu kurum calisanin gelisimine 6nem verir. D) (2 |(3) |4 |(5)
Performans degerlendirmeleri, iist amirin gelecek donemle
ilgili hedefleri ve ¢alisanin kendi amaglarini birlikte @ 12 |(3) |4 |(B)
degerlendirmesini igerir.
Bu kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar. D) 1@ [(3) |(4) |(5)
Calistigim kurumda isgiicii se¢gme ve yerlestirme siirecinde
adam kayirmacilik yapilmaz. ONCRONORIO
Kurumum, performans degerlendirme sisteminde is ile ilgili
kriterlere Gnem verir. (1)) |3) |4 |6G)
Kurumumun resmi, yazili etik (ahlak) kurallar1 vardir. D) [(2) [(3) [(4) |(5)
Kurumumda etiksel (ahlaki) davranislarla ilgili politikalar o 3@l
tamamen uygulanmaktadir. 013G @ |6
Kurumumda bir personel kendi ¢ikari igin etik (ahlaklr)
olmayan bir davranista bulunursa derhal cezalandirilir. (1) 1) |3 |(4) 65)
Kurumumun iist yonetimi etik (ahlak) dig1 davraniglarin
hi¢bir durumda hos goriilmeyeceginin bilinmesini @ 12 (3) [ |5
saglamstir.
Kurumumun etik (ahlaki) davraniglarla ilgili politikalar
vardir. 1) |2 @) |4 |()
Kurumumdaki etik (ahlaki) kurallar tamamen
uygulanmaktadir. ORCHONOND
Kurumumda bir personel kurum ¢ikari igin etik (ahlakli) vl @l e
olmayan bir davranista bulunursa derhal cezalandirilir. OGN OO
(1) (5)
Kesinlikle Kat (12) K 3) K t(Al') Kesinlikle
Katilmiyorum atilmiyorum ararsizim atiliyorum Katilyorum
Is yiikii agir olan kisilere yardim ederim. @12 [3) |4 |(B)
Is yerinde istediklerimi elde edebilmek igin yakinip,
sizlanmak gerektigine inanirim (aglamayan ¢ocuga meme @D (2 [3) |4 |(B)
vermezlermis).
Aldigim paranin hakkini vermem gerektigine inanirim. 1) [(2) |(3) |(4) |(5)
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Katilmam zorunlu olmadigi halde firma imajinin yararina

olacak faaliyetlere katilirim. (D)@ [C) @) |6)
Caligsma arkadaslarima sorun ¢ikartmaktan kaginirim. D) (2 |(3) |4 |(5)
Gelismeleri diizenli olarak takip eder ve haberdar olurum. D 12 [(3) |4 |(5)
Kiiciik sorunlar1 biiylitmem. D 12 3) |4 |(B)
Hareketlerimin is arkadaslarimin {izerinde yaratabilecegi

etkiyi gbz 6niinde bulundururum. (D@ |) |4) |(5)
En vicdanh galisanlardan biriyimdir. D (2 [(3) |4 |(5)
Onemsiz konular hakkinda yakinarak ¢ok zaman harcarim.  |(1) [(2) [(3) |(4) |(5)
Ise devamliligim ortalamanin iistiindedir. D 12 3) |4 |(B)
Firmayla ilgili duyurular1, mesajlar1 ve diger yazili

materyalleri takip eder ve okurum. (D)@ ]| |6)
Ise gelememis arkadaslarima yardim ederim. D12 3) |4 |(B)
Baskalarinin hakkini ihlal etmem. 12 [3) |4 |(B)
Isle ilgili sorunlar1 olan is arkadaslarima kendi istegimle

yardim ederim. (1) |2 |3) |(4) |(5)
Olumlu seyler yerine daima yanligliklar tizerine

odaklanirim. 1@ 16) | |6
Diger calisanlarla ilgili olabilecek sorunlari engellemek i¢in

onlemler alirim. 1@ 16) | |G
Zorunlu olmasa da énemli olan toplantilara katilirim. D12 |(3) [ (B
Firmanin yaptiklari ile ilgili daima bir kusur bulurum. D) [(2) [(3) [(4) [(5)
Davraniglarimin diger insanlarin islerini nasil etkiledigini

g0z Oniine alirim. 1@ 16) | |6
Fazladan molalar vermem. (1) [(2) [(3) [ () |(5)
Kimse gormese de firmanin kurallarina ve diizenlemelerine

ayarim, W@ |3 |@ |6
Zorunlu olmadigim halde ige yeni baslayanlarin uyum

saglamalarina yardimci olurum. D@ |6 @) 6)
15 arkadaslarima yardim etmeye her zaman hazirimdir. D) [(2) [(3) [(4) [(5)
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