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ONSOZ

Giliniimilizde orgiitler, varliklarin1 devam ettirebilmek, daha verimli ve etkili
faaliyet goOstermelerini saglamak i¢in gorev tanim formlarinda tanimlanmig
gorevlerin haricinde davranmis sergileyecek ve oOrgiite katkilar saglayacak insan
kaynaklarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu nedenle Orgiitsel yapt ve davraniglara
yonelik c¢alismalar 6nem kazanmistir. S6z konusu davranis alaninda yapilan
calismalardan 6ne ¢ikanlardan biriside orgiitsel vatandaslik davranisidir.

Orgiitsel vatandaghk davramgt (OVD), orgiitin arzuladigi ve &rgiitiin
gelismesine katkida bulunan bireysel davranislardir. Mesela ise rahatsizlandigi igin
gelmeyen bir mesai arkadasinin islerini yerine getirmek, yeni ise baslayan mesai
arkadasina zorlandig1 konularda goniillii yardimcr olmak, is yerinde ¢evresine karsi
pozitif davraniglar sergilemek, her hangi bir menfaati olmadan 6zverili ¢caligmalarda
bulunmak gibi ortaya koyulan yardim etme davranislan OVD olarak
nitelendirilmektedir. Bu kapsamda orgiitsel vatandaslik davranigini etkileyen is
tatmini ve orgiitsel baglilik gibi belirleyiciler de 6nem kazanmaktadir.

Is gorenlerin tatmini ve bagliliklarmin, drgiitsel etkililige dogrudan ve dolayli
olarak nasil katki saglayacagini konu alan bu c¢alisma; ayni zamanda bu degiskenler
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi ele almasi bakimindan ilgili
literatiire katk:1 saglayacagi diistiniilmektedir. Tez ¢alismamizda orgiitsel vatandaslik
davranig1 ile Onciillerinden is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
aciklanmas1 amaclanmaktadir.

Caligmamizin  yOnetim ve organizasyon alanindaki aragtirmaci ve
uygulamacilara katkida bulunmasini dileriz.

Bu calismamin ortaya konulmasinda, bana gosterdigi sonsuz destek dolayi
danismanim, hocam Prof. Dr. H. Nejat BASIM’a tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg
bilirim.

Ayrica, calismam siiresince bana destek olan, anket toplanmasi sirasinda
yardimlarin1 benden esirgemeyen degerli arkadaslarima, bu aragtirmaya goniillii
katilip, calismamda kulanmis oldugum anketleri doldurma nezaketini gosteren
calisan katilimcilara tesekkiir ederim.

Son olarak, egitimim siiresince bana her tiirlii maddi manevi desteklerini
esirgemeyen aileme, dostlarima ve arkadaglarima hosgoriilerinden dolay1 sevgiler ve
tesekkiirler.

Agustos 2015 Reyhan SARI
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OZET

IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI iLE iLISKiSi: KAMU CALISANLARI UZERINE BiR
CALISMA

SARI, Reyhan
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Prof. Dr. H. Nejat BASIM
Agustos 2015, 161 sayfa

Orgiitsel vatandashk davranisi gdsteren ¢alisanlarm bireysel performanslari
artmaktadir. Bu sebeple orgiitsel vatandaslik davraniginin 6nciilleri birgok ¢alismaya
konu edilmistir. Bu ¢aligmada da is tatmini ve orgiitsel baglilik yordayici degisken
olarak belirlenmis ve kamu calisanlar1 6rnekleminde 6rgiitsel vatandaslik davranigina
etkileri ele alinmistir. Arastirma sonucunda is tatmin seviyesi yiikseldik¢e orgiitsel
vatandaslik davramglar arttigi gdzlemlenmistir. Orgiitsel baglilik acisindan yapilan
analizde ise duygusal baghlik arttik¢ca Orgiitsel vatandaslik davraniginin artacagi,
bununla birlikte devam bagliliginin bir etkisi bulunmadigr ve normatif bagliligin

kismen etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashik Davranisi, Orgiitsel Baglilik, Is

Tatmini.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR: A STUDY ON PUBLIC SECTOR EMPLOYEES

SARI, Reyhan
Masters, Department of Management
Thesis Advisor: Professor H. Nejat BASIM
August 2015, 161 Pages.

Individual performances of workers who exhibit organizational citizenship
behavior increases. For this reason, pioneers of organizational citizenship behavior
have been subjected as a topic to many studies. In this study as well job satisfaction
and organizational commitment are determined as predictor variable and that their
effects on the organizational citizenship behavior are addressed in sample of public
workers.As a result of the study development in organizational citizenship behaviors
have been observed as much as the level of job satisfaction increased. In terms of
analysis regarding organizational commitment however, organizational citizenship
behavior would increase as much as emotional commitment increases, besides, it was
determined that commitment of continuation has no affect whereas normative

commitment has partially affected.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Commitment,

Job Satisfaction
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GIRIS

Son yillarda orgiitlerin etkin, etkili ve verimli olarak faaliyet gostermeleri igin
orgiitsel yap1 ve davranislara yonelik calismalar yapilmaktadir. S6z konusu davranig
alaninda yapilan ¢alismalardan One ¢ikanlardan biriside oOrglitsel vatandaslik
davranisidir. Bu kapsamda orgiitlerin verimli ve etkili faaliyet gdstermelerini
saglamak icin orgiitsel vatandaslhik davranist (OVD) nin énciillerinin ve ardillarmin
anlagilmasi biiyiik onem tasimaktadir. Ilgili literatiir incelendiginde &rgiitsel
vatandaslik davranisina dogrudan ve ya dolayli olarak etki ettigi varsayilan, is
tatmini ve Orglitsel baglilik onciilleri ile arasindaki iliskinin ¢ok dar bir ¢ercevede ele
alindig1 goriilmiistiir.

OVD, insan faktdriiniin degerinin anlasilmasiyla gerek 6zel sektorde gerek
kamu sektoriinde yoneticilerin tizerinde durduklar1 baslica konulardan biri olmustur.
Basarili, dinamik, etkili ve degisimlere hizla cevap verebilen yaratici bir orgiit
olabilmek i¢in &rgiitlerde OVD 6n plana ¢ikmustir.

OVD, orgiitsel etkililige ve etkinlige katki saglamak {izere, bireylere veya
orgiite yonelik, calisanlarin gorev tanim formlarinda yer alan tanimlarin Gtesinde,
goniilliilik esasinda yapilan, bireysel goniilliidavraniglar olarak ifade edilmektedir.
OVD’yi etkileyen unsurlar arasinda kisilik dzellikleri, is ortamina iliskin 6zellikler
ve isin kendisine yonelik nitelikler incelenmektedir.

Yapilanbazi ¢alismalarda OVD ile is tatmini arasindagiiclii bir iliski oldugu
ortaya konmaktadir. Is tatmini calisanlarin isin kendisinden ve is ortamindan
memnun olmalar1 anlamma gelmekte ve calisma ortaminda gosterdikleri OVD’yi
pozitif yonde etkilemektedir.

Benzer sekilde, OVD ile orgiitsel baglilik arasinda da giiclii bir iliskiden
bahsedilebilir. Nitekim orgiitsel bagliligin, orgiitsel performansi olumlu ydnde
etkiledigi, oOrgiitsel katilima ve yiiksek liretime yol acacagina inanilmakta, bu
kapsamda devamsizlik, ise ge¢ gelme Ve isi birakma gibi olumsuz sonuglar1 azalttigi

ileri strilmektedir.



Bu baglamda is tatmini ile rgiitsel bagliligin, OVD’yi agiklamada 6nemli
etkileri olan orgiitsel tutumlar oldugu goriilmektedir. Is gorenlerin tatmini ve
baghiliklarinin, orgiitsel etkililige dogrudan ve dolayli olarak nasil katki
saglayacagini konu alan bu c¢alisma; aym zamanda bu degiskenler ile OVD
arasindaki iliskiyi ele almasi bakimindan ilgili literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Boylece, bu tez ¢alismasinda, OVD ile &nciillerinden is tatmini ve
orgiitsel bagllik iligkisinin agiklanmas1 amaclanmaktadir.

OVD’nin agiklanmasinda séz konusu degiskenlerin etkilerinin biitiinciil bir
bakis agisiyla ortaya cikarilmasi ise arastirmanin konusunu olusturmaktadir.
Calismada anket yontemi kullanilmigtir. Calismanin odaklandigi degiskenler
arasindaki nedensel iligkilerin agiklanmasi icin, c¢esitli bakanliklar ve bunlarin
bagli/ilgili kuruluslarinda gorev yapan bireylerden ‘oOrgiitsel vatandaslik davranisi
Olcegi’, ‘is tatmini 6lgegi’ ve ‘Orgiitsel baglilik 6lgegi’ ile veri toplanmistir. Toplanan
veriler SPSS nicel veri analiz programi ile analiz edilmis ve elde bulgular
yorumlanarak tartigilmaistir.

Bu ¢ercevede ¢alismanin takip eden boliimiinde orgiitsel vatandaslik davranisi
kavramsal olarak tartisitimaktadir. Orgiitsle vatandaslik davramisinin onciilleri ve
sonugclari, boyutlart detayl: bir sekilde incelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde Orgiitsel vatandaglik davranisinin belirleyicileri
olarak is tatmini ve Orgilitsl baglilik irdelenmektedir. S6z konusu degiskenlerin
orgiitsel vatandaglik davranisi tizerindeki etkileri ortaya konarak arastirma hipotezleri
tiretilmektedir.

Calismanin {i¢iincii boliimiinde ise arastirmanin yontemine yer verilmektedir.
Kullanilan 6l¢im araglari, yapilan analizler bu kisimda ele alinmaktadir. Ayrica
calismanin bulgular1 da bu bolimde yer almaktadir. Son bdliimde ise bulgulardan
yola cikilarak degerlendirme yapilmakta, sonu¢ ortaya konmakta ve bazi1 dnerilerde

bulunulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK KAVRAMI

Orgiitsel vatandashik davranis1 orgiitsel davranis ve yonetim biliminin temel
arastirma konularindan biri haline gelmistir. Bu davranis g¢esitli agilardan incelenmis
ve diger bazi davranislar {izerindeki etkileri yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur. Bu baglamda, tez ¢alismanin bu boéliimiinde Oncelikle ¢aligmanin
bagimli degiskeni olarak ele alinmis olan Orgiitsel vatandaslik davranigi farkli
yazarlar tarafindan One siiriilen tanimlar 1s18inda agiklanacak ve bu kavramin
kavramsal boyutlar1 degerlendirilecektir. Bununla birlikte bu bolimde, orgiitsel
vatandaslik davranisi ile iligkili olarak incelenmis olan kavramlar ele alinarak,

orgiitsel vatandaslik davranisinin belirleyicileri ve sonuglari irdelenecektir.
1.1 Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kavramimin Tanim ve Onemi

Orgiitsel Vatandashik Davramisi (OVD) kavrami ilk olarak Chester
Barnard(1938)tarafindan “isbirligi yapma istegi” olarak, daha sonrada Katz’in
“yenilik¢i ve spontane davrams” kuramlar: ile ele alinmaya baslanmistir. OVD,
Katz’in (1964) ekstra-rol davranisi anlayisindan dogmus bir kavramdir. Ancak
OVDr’nin literatiire kazandirilmasi ve bu isimle anilmasit Organ (1977) tarafindan
saglanmistir (Podsakoff ve dig., 2000: 513; DiPaola ve Hoy 2005: 37).

OVD, orgiit i¢i yazili is tanimlar1 yapilmis olan is davramslarindan farklidir,
OVD g¢alisanlarin goniillii olarak katildiklart ve orgiitlerderesmi ddiillendirme
sisteminde dahi yer almayan davranislar olarak ifade edilmektedir (Podsakoff ve dig,
2000: 514; Yiicel ve Demirel, 2012: 23).

Cmar (2000: 6) tarafindan da séz edildigi gibi, “Orgiitsel Vatandashk

Davranig1” orgiit i¢inde diger ¢alisanlarla ilgili olumsuz eylemlerden kaginmak, isi



zamaninda bitirmek, yenilik¢i olmak, ¢alisma arkadaslarina yardim etmek ve goniillii
olmak seklinde tanimlanabilmektedir.

OVD, “bir ¢alisanin orgiitiin bigimsel olarak tanimladigibelirli is gereklerinin
ve davraniglariin da Gtesine gecerek, kendisinden istenenden ve bigimsel olarak
beklenenden daha fazlasini yapmasidir” (Greenberg, 2000: 372). Boylece, orgiitsel
vatandashik davraniginin goniilliilik esasina dayandigi soylenebilmektedir. Bu
davraniglar bigimsel is taniminin veya bireyin roliiniin gerektirdigi davranis olmadigi
icin ve bireysel tercih ile ortaya ¢iktigi i¢in goniillii davranislar olarak kabul
edilmektedir. Bu tanimlara gore orgiitsel vatandaslik davraniglarinin ti¢ temel 6zelligi
bulunmaktadir.

a) Davranis kisinin kendi istegine baglidir.

b) Formal 6diil sisteminin i¢ine dogrudan girmez.

¢) Orgiit fonksiyonlarinin etkili bir sekilde yerine getirilmesini saglar.

Organ (1988:4) orgiitsel vatandaslik davranigini, “calisanin, Orgiitiin resmi
odiillendirme sistemi tarafindan degerlendirmeye alinmayan, c¢alisanin kendi istegi
dogrultusunda yaptigi ve sonunda oOrgiitiin daha etkin calismasina neden olan
davraniglardir.”diye tanimlamaktadir. Baglangicta sosyal igerikli bir davranis olarak
nitelendirilen OVD orgiite baglilik, sorumlu davranis ve is arkadaslarina yardim
etmek gibi kisileraras1 iligkileri ve kisi-orgiit iliskilerini 1iyilestirme amach
davraniglar olarak tanimlanmistir (Ertenu, 2008:6). Organ (1988) ortaya attig1
kavrami, Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) gelistirmis ve 5 ayr1 boyutta incelenecek
bir envanter gelistirmislerdir.

Orgiitsel vatandashik davranislari konusunda yapilan literatiir calismalarmin
sayist 6onemli bir yer tutmaktadir (Dalal, 2005: 1248; Ilies ve dig., 2007: 271; LePine
ve dig., 2002: 58; Organ ve Ryan, 1995: 778; Podsakoff ve dig., 2009: 130). Bu
arastirmalarin ¢ogu OVD’nin dnciillerinin neler oldugu konusunda yogunlasilirken
giincel ¢alismalar da OVD sonucunda ortaya ¢ikan bireysel veya orgiitsel etkilerin
neler oldugu konusuna odaklanmaktadir (Yiicel ve Demirel, 2012: 24).

Bazi arastirmacilar OVD’nin bir orgiitiin basarisinda 6nemli etkilerinin
oldugunu 6ne siirmiislerdir (6rnegin, Chen, ve dig., 1998: 926; Karambayya ve Brett,
1989: 46). Orgiitler orgiitsel hedeflerin basarilmasi ihtiya¢ duyulan tiim davranislari
formel is tanimlar1 yoluyla éngdoremeyeceginden, OVD organizasyonlar icin daha

onemli bir hale gelmektedir (VanYperen ve dig., 1999: 383). OVD’nin bu baglamda



oOrgiite yararli birtakim kaynaklar sagladig: ifade edilebilir. Bu davranislar, zorunlu
tutulmayan, yerine getirilmediginde herhangi bir ceza yaptirimi olmayan ve
gergeklestirildiginde dogrudan bir 6dillendirme almayan, daha ¢ok kisisel istege
bagli, daha ¢ok oOrgiitin ve c¢alisma yasaminin etkinliginiartirmaya yonelik
davraniglardir (Podsakoff ve dig., 2000: 529; Ertenu, 2008:6).

Bununla birlikte, orgiitsel vatandaslik davranisinin sergilenme olasilig
davranig, amag, ortam ve zamanlamaya bagli olarak artacaktir. Benzer sekilde,
calisanlarin gegmiste benzer tutum ve davranislar sergilemesi, onlarin orgiit iginde
vatandaslik davranisi sergilemesine katki saglayacaktir (Williams ve dig., 2002: 36).
Sonug olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel etkinligin saglanmasi agisindan
cok oOnemlidir. Orgiitsel vatandaghk davramsi gosteren calisanlar, calistiklari
orgiitten herhangi bir maddi karsilik beklemeksizin bu tiir davranislari gosterirler
(Deluga, 1995:1-2). Orgiitsel vatandashik davranisi goniilliiliik temeline dayanir ve
resmi gorev tanimlarmin disindadir. Orgiitsel adaletin bir geregi olarak orgiitsel
vatandaslik davranigini gelistirmek, resmi gorev tamimlarina dayali davranislari

degistirmekten daha giivenli olabilmektedir (Deluga, 1995: 3).
1.2 Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar:

Organ (1988), OVD’yi vicdanlilik, digerkdmlik, centilmenlik, sivil erdem,
Ozgecilik ve nezaket olarak bes boyut ile ifadeetmistir. Podsakoff ve arkadaglari
(2000) ise yedi ana baslik altinda incelemislerdir. Ayrica, Podsakoff ve arkadaslari
(2000) orgiittsel vatandashik davraniginin kiiltiirler arasi degisimler gosterebilecegini
ve her kiiltiirin kendi amaglarin1 uygulama ve degerlendirmelerini olusturabilecegini
belirtmistir.

Podsakoff ve arkadaslar1 (2000) tarafindan yapilan literatlir taramasi
sonucunda, oOrgiitsel vatandaglik kavrami daha netlestirilmis ve 7 boyutta
tanimlanmustir. Bunlar 1) Yardimseverlik 2) Centilmenlik 3) Orgiite baglilik ve
sadakat 4) Orgiitsel uyum 5) Bireysel inisiyatif 6) Sivil Sorumluluk 7) Kendini
Geligtirme’dir. Bunlar arasinda, sadece bireysel inisiyatif ve kendini gelistirme
Organ’in (1988) ve Podsakoff’un (1990) ilk yaptiklar1 bes faktorlii tanima ek olarak
gelistirilmistir.

“Yardim etme veya yardimseverlik”, belli bir hedefe ulasmak, bir gérevi yerine

getirmek i¢in bir calisanin, baska bir is arkadasina goniillii olarak yardim etmesi



davranisidir. Yardim etmek, is arkadasinin yiikiinii azaltmak, gerektiginde onu
uyarmak, is arkadasina zor bir iste destek vermek, yeni bir teknolojik alet veya
uygulamay1 kullanmay1 gostermek gibi dogrudan kendisinden talep edilmeyen ama
yapildiginda ise yarayan davranislar1 icermektedir (George ve Brief, 1992; George ve
Jones, 1997).

“Centilmenlik”, sikayet etmeden olumsuzluklar1 hosgérme veya dayanma,
kendi menfaatlerini Orgiitiin 1yiligi i¢in feda edebilme davraniglarini temsil
etmektedir (Podsakoff ve dig., 1990).

“Orgiite Baglilik ve Sadakat”, orgiitiin i¢cinde ve disinda koruyucu davranislar
icinde bulunmayi, en olumsuz sartlarda orgiitii destekleyici, imajint koruyucu tutum
icinde bulunmayi ifade etmektedir (Graham, 1991; Van Dyne ve dig., 1994).

“Orgiitsel Uyum”, orgiitiin kural, siireg ve sisteminin igsellestirilmesi ve
bunlara siki sikiya bagli olma durumunu ifade etmektedir. Ornegin, olumlu
yaklagimlarda bulunma, iyi iliskiler kurma, sorumlu davranma, ise zamaninda gelme,
gerektiginde fazla mesai yapma gibi davranislar bu boyutta yer almaktadir (Graham,
1991; Borman ve Motowidlo, 1993).

“Bireysel Insiyatif’, orgiitin menfaatine hizmet eden ve degisimi yansitan
yapici Onerilerden olusmaktadir. Bu davraniglar tamamen gonillii olup kisinin ig
kaynakli giidiilenmesi ile ateslenen ve spontane olarak ortaya koydugu gorev Gtesi
davranig tiiriidiir. Bireysel insiyatif, OVD kurami {izerinde calisan teorisyenler
tarafindan farkli isimler altinda ele alinmakla beraber yakin zamana kadar tek basina
bir boyutta incelenmemisti. Frese ve arkadaslar1 (1996) insiyatif almay1, “bir bireyin
baskalarindan komut beklemeden ise aktif olarak sarilma bigimi” olarak
tanimlamistir.

Bireysel insiyatif herseyden once gorev tamimlarinin disina ¢ikmak, ekstra
gayret demektir (Organ, 1988); bu nedenle disiplinli siki ¢aligmayi, problem veya
sorunun istline gitmeyi (Van Scotter ve Motowildo, 1996), sebat veya zorluklar
karsisinda yilmamayi, isle ilgili ekstra sorumluluk duygusu alabilmeyi (Morisson ve
Phelps, 1999) ve ise sarilmayi, sevmeyi gerektirir. Ayrica insiyatif almanin sozel
boyutu vardir. Yani, diisiindiigiinii ifade etmek, sdylemek, 6nermek ve konugmaktan
cekinmemek bireysel insiyatif olarak degerlendirilir (Van Dyne ve LePine, 1998).
Bireysel insiyatif fedakarlik ve cesaret gerektiren bir davranis oldugundan orgiitsel

baglilik ile de iliskilendirilmistir (Borman ve Motowidlo, 1997).



“Sivil Sorumluluk ve Orgiitsel Katilimcilik”, ideal ve faziletli bir &rgiitsel
vatandastan beklenecek sekilde oOrgiit yonetimine iligkin bilgi edinme, katilma
davraniglaridir. Zorunlu olmadigi halde dahi toplantilara katilma, not alma, aktif
olma, yapici nitelikte fikirlerini sdyleme; baskin grup diisiincesine teslim olmama,
popliler olmasa da fikrini savunma, orglitteki kotii haberleri verme gorevi listlenme,
bu kategoride siralanabilecek davraniglardir (Graham, 1991).

“Kendini Gelistirme”, bir ¢alisanin kendini gelistirmesi; orgiite daha yararh
olmak amaciyla kendisinden istenmeden bilgi, beceri, yetenek ve deneyimini
arttiracak davraniglarda bulunmasi; kendini gelistirecek kurslar bulmasi, katilmast;
kendi alanindaki son gelismelerden haberdar olmasi, siirekli takip etmesi; ve bazen
hic bilmedigi bir alanda dahi eksikligini gérmesi durumunda kendini yetistirmesi gibi
davraniglarla tanimlanmaktadir (George ve Brief, 1992).

Gorev Otesi davraniglarin siniflamasi lizerinde ¢alisan Van Dyne ve arkadaslari
(1995), bu tiir davraniglar1 6zendirici ve engelleyici; zorlayict ve insancil davranislar
olarak kategorize etmislerdir. Ozendirici davranislar genelde proaktif davranislardir.
Yani, bulunulan konumdan &teye gidilmesine neden olacak ekstra itici gii¢c igeren
davraniglar olarak kabul edilirken, engelleyici nitelikteki davraniglar daha ziyade
durumu koruyucu veya men edici davraniglar olarak nitelendirilmistir.

Insancil davramglar insan iliskililerini besleyen ve iyilestiren, zorlayici
davraniglar ise daha ziyade problem ¢dzmeye ve fikirlere odakli olan davranislardir.
Bu smiflandirmaya gore, Van Dyne ve arkadaslari (1995) hem o6zendirici hem
insancil bir davranisa yardim etmeyi, koruyucu-zorlayic1 davranisa ise ihbar etmeyi
ornek olarak vermislerdir.

OVD’nin klasik taniminda (Organ, 1988) yer alan 5 boyuttaki tiim davraniglar
Ozendirici ve insancil olarak diistiniilebilir. Bunlar bir bakima kisiden beklenmeden
yapildig1r i¢in Ozendirici; zorlayici niteli§i olmayan ancak insan iliskilerini ve
kurumla olan uyumu besledigi i¢in insancil olarak kabul edilen davranislardir. Buna
karsin, Podsakoff ve arkadaslar1 (2006) tarafindan OVD’na dahil edilen bireysel
insiyatif ve kendini gelistirme boyutlart Van Dyne’in smiflandirmasina gore hem
0zendirici hem de zorlayici niteligi olan davranis grubundadir zira gerek orgiitsel,
gerek bireysel olarak degisimi ve gelisimi destekleyen davramiglardir. Sorumluluk

alma davranis1 lizerinde c¢alisan Morrison ve Phelps (1999) sorumluluk almay1



yanliglar1 diizeltmek ve olani oldugu gibi kabul etmemek olarak tanimlamislar ve
0zendirici-zorlayici davranis grubunda degerlendirmislerdir.

Bu tanima gore, bireysel menfaatin orgiitsel menfaatin arkasinda kaldigi, uyum
ile degisimin dengeli bir sekilde harmanlandig1 bir ¢alisan davranis modeli ortaya
cikmaktadir. Bir baska deyisle, ¢alisanin ¢ok calismasi, uyum adina kurallarin
bekeiligini yapmasi, her ne pahasina olursa olsun orgiitiin sadik s6zciisii olmasi
olumlu davranislar kabul edilmekle birlikte, bunlarin gerekli olan degisime engel
olmayacak sckilde dengelenmesi, kisinin yeteneklerini ortaya atmasina, kendini
gelistirmesine set ¢ekmemesi geregi lizerinde durulmustur. Bir bakima, calisanin
dogal olarak“adamsendecilik” davranisinin tam tersi bir tutum i¢inde olmasi; yani
olusumlar karsisinda pasif degil, aktif bir yaklagim sergilemesi arastirmanin bagiml
degiskeni olan OVD taniminimn esasidir. Literatiirde, degisim igeren OVD ile ortak
noktalar1 olan davranislar, proaktif davranig (Crant, 2000); sozlii ifade (Morisson ve
Phelps, 1999); sorumluluk alma (Van Dyne ve LePine, 1998); ve yenilik¢i davranis
(Scott ve Bruce, 1994) olarak da tanimlanmustir.

Bu calismada ise, OVD ile modeldeki diger degiskenler arasindaki iliskiler
Organ (1988) tarafindan gelistirilen bes boyutlu siniflandirmaya uygun olarak

incelenmistir.
1.2.1 Digerkamhk/Ozgecilik (Altruism)

Digerkamhik ya da ozgecilik, c¢alisanlarin diger bir c¢alisma arkadasina
dogrudan ve goniillii olarak yardim etmesi olarak tanimlanmaktadir (George ve
Jones, 1997: 157). Bu davranislar, isgorenler arasinda isbirligine yonelik
davraniglarm istege bagl goniillii olarak gelismesine yardimei1 olmaktadir. Orgiitte
ortaya ¢ikabilecek catigmalari azaltmakta, kisilerin birbirlerine yardim etmesine,
birbirleriyle iyi iliskiler kurmasina katki saglamaktadir (Podsakoff ve dig., 2000:
521).

Ozgecilik orgiitte ortaya ¢ikan sorunlarda diger calisma arkadaslarina herhangi
bir karsilik beklemeksizin yardimcr olmak seklinde tanimlanmaktadir (Padsakoff ve
Mackenzie, 1994:351). Organizasyona iligkin gorev veya problemlerde diger ¢calisma
arkadaslarina yardim amacli gergeklestirilen tiim goniillii davranislar1 kapsamaktadir.
Calisma arkadaslar tarafindan, isiyle ilgili sorun yasayan veya is yiikii agir olan

arkadaglarima yardimci olunmasi veya orgiite yeni katilan isgéronlere yol



gosterilmesi bu davraniglara 6rnek olarak gosterilebilmektedir (Giiven, 2006: 26).
Ozgecilige bir 6rnek olarak, bireylerin higbir maddi menfaat beklemeksizin &rgiitte
yeni ise baslayanlara yardim edilmesi verilebilmektedir. Bu tiir davranislar,
bireylerin  performanslarin1  gelistirerek  Orgiitsel ~ verimlilige de katkida
bulunmaktadir. Bir galisanin diger bir ¢alisanin rahatsiz olmasi nedeniyle onun isini
istlenmesi davranisi da bu boyuta 6rnek olarak verilmektedir (Cetin, 2004: 20). Bu
boyut daha ¢ok kisiler arasi iliskilerle bagdastirilmakta ve bireylerin digerlerinin
ihtiyaclarin1 anlama yetisi ile iliskilendirilmektedir (Becker ve Vance, 1993: 666).

1.2.2 Vicdanhlik (Conscientiousness)

Vicdanlilik, ise gonillii olarak katilma, herhangi bir menfaat beklemeksizin
bicimsel is davraniglarinin Otesinde bir gayret gosterme ve ¢alisanin kendi
davramiglarini sorgulamasi olarak ifade edilmektedir. Orgiitin bir iiyesi olarak
isgbrenin rol tanimlarinin Gtesindegoniillii olarak galisma saatleri disinda ticretsiz
mesaiye kalinmasi vicdanliliga 6rnek olusturabilmektedir (Podsakoff ve MacKenzie,
1994: 351). Diger davranig Ornekleri arasinda; toplantilara ve randevulara tam
zamaninda gelinmesi, uzun siireli ve gereksiz molalardan kaginilmasi, islerin
belirleneni zamandan 6nce bitirilmesi, yonetimin kabul etmeye hazir oldugu gegerli
mazeretleri olmasina ragmen isten ayr1 kalinmamasi sayilabilir (Allison ve dig.,

2001: 282).
1.2.3 Sivil erdem (Civic virtue)

OVD’nin bu boyutu, érgiit politikasina aktif ve sorumlu olarak katilmak olarak
tamimlanmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994: 351). Isgdrenin, toplantilara
kendi istegiyle goniillii katilmasinin yaninda Orgiitiin yasamiyla ilgili kendini
sorumlu duymasi anlamina gelmektedir (MacKenzie vd., 1993: 71). Ayn1 zamanda,
bu kavram orgiitsel katilm olarak da ifade edilmektedir. Ust derecede orgiite
baghiligi ve ilgiyi, oOrgiitsel yasama gonillii olarak aktif bir sekilde katilmay1
tammlamaktadir (Graham, 2000). Orgiitsel politikalarin olusturulmasma ydnelik
katki saglayici1 davranislarda bulunulmasi ve goniillii olarak kararlara ve toplantilara

katilim saglanmasi bu anlamda 6rnek verilebilir (Thompson ve Werner, 1997: 590).



1.2.4 Centilmenlik (Sportmenship)

Centilmenlik, isgorenin ideal olmayan orgiitsel kosullarinisikdyet etmekden
tolere edebilme olarak tanimlanmistir (Organ, 1998: 11; Podsakoff ve MacKenzie,
1994: 351). Podsakoff ve arkadaslar1 (2000: 517) centilmenlerin yalnizca sikayet
etmemenin Gtesinde, islerin yolunda gitmedigi zamanlarda da olumlu davraniglar
sergileyeceklerini, kendi istek ve arzularindan ¢alisma arkadaslarinin yani is
grubunun iyiligi i¢in fedakarlik edeceklerini, gerekti zamanda kisisel diisiincelerini
bir kenara birakacaklarini, ¢atismalar1 6nlemeye ¢abalayacaklarini1 6ne siirmislerdir.
Organ (1988) ise ¢alisanlarin diger ¢alisanlarin diisiincelerine saygi gostermelerini,
kendisi gibi diisinmeye zorlanmamasini, isler yolunda gitmese de iyimserligin
korunmasini ve diger ¢alisanlar tarafindan rahatsiz edildiginde sikayet edilmemesini

bu boyuta 6rnek olarak gostermektedir.
1.2.5 Nezaket (Courtesy)

Nezaket, calisanlarin orgiitteki is ylikiimliliikleri sebebiyle siirekli iletisim
icinde olmalar1 gereken ve birbirlerinin is yaptiklari islerden ve verdikleri
kararlarindan etkilenen ¢alisanlarin birbirlerine kars1 sergiledikleriolumlu davranislar
olarak ifade etmektedir (Organ, 1988: 3-9; Deluga, 1995: 2). isle ilgili problemler
olusmadan problemleri Onlemeye doniik gonilli davramiglar olarak da ifade
edilmektedir (MacKenzie ve dig., 1993: 71). Bu boyutu digerlerindne ayiran temel
ozellik onleyici davraniglar: icermesidir. Diger bir ifade ile, herhangi bir olumsuz
davranigin ortaya ¢ikmamasi i¢in ¢alisanlar tarafindan gosterilen goniillii ¢abalardir.
Ornegin, galisanlarin birbirlerine yaptiklar1 hatirlatmalar, bilgi vermeler, dnceden
haber vermeler veya belirli konularda damismalar nezakete iliskin olarak

davraniglardir.
1.3 Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari ve Onciilleri

Orgiitsel vatandaslik davranist konusu sosyal bilimler alanindaki 6nemli
konulardan biri olmustur. Konuya olan ilginin temel nedeni orgiitsel vatandaslik
davranigi ile bireysel ve oOrgiitsel performans arasindaki olumlu iligkilerin varligidir.
Bu olumlu iligkileri inceleyen pek c¢ok arastirma orgiitsel davranig ve yonetim ve

organizasyon literatiiriinde yer almistir (Tasg¢1 ve Kog, 2005: 168).
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13.1 (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuglari

Orgiitsel vatandashk davramslari unsurlarmin tiimii orgiitsel etkinlik igin
gereklidir. Bu faktorler; verimliligi etkileyen olumlu ve olumsuz fazladan
davraniglarin ortaya ¢ikmasini saglamanin yani sira ise baglilik, orgiitsel baglilik ve
kendini gerceklestirmeyi saglayan birer unsur olabilmektedir. Rol dis1 davranisinin
kisisel temeli; kisinin enerjisini Orgiite ayirmasini ve istekliligini yansitmaktadir. Bu
istekliligi kendiliginden isbirlik¢i ve orgiitii koruyucu isteklilik olarak ortaya koymak
miimkiindiir. Bu tiir olumlu davraniglar, Orgiitteki etkinligi, basariy1, birlik
beraberligi, verimliligi ve ileri vadede Orgiitiin rekabet basarisint olumlu
etkilemektedir. Tiim bunlan dikkate alarak orgiitsel vatandaslik davraniglari katkilar
ve sonuglar1 arasinda motivasyon ve baghligin da armasi, kaliteli ve dikkatli
performans gostermeleri neticesinde fireler, devamlilik ve dikkat ile zaman
kayiplarinin azalmasi, buna bagli olarak da maliyetlerin azalmasi gibi sonuglari
saymak miimkiindiir (Dilek, 2005; Giiven, 2006).

Orgiitsel vatandashik davranislarinin orgiitsel performansi etkilemesi ile ilgili
gorgiil galismalarin sayisi Oncel arastirmalarina kiyasla ¢ok daha kisith olmakla
birlikte sonuglar, Organ’m (1988) OVD’nin &rgiit performans: ile iliskili oldugu
temel Onermesini dogrular niteliktedir (aktaran Podsakoff ve dig., 2000). Bu
yazarlarn meta analiz sonuglart OVD’mn; 6rgiitin  niceliksel performans
sonuclarinin %19’unu niteliksel performans sonuglarinin %18’ini, finansal verim
gostergelerinin %25’ini, miisteri hizmeti gostergelerinin ise % 38’ini aciklamakta
oldugunu gostermektedir.

Yoneticilerin  ¢alisganin  performansin1  degerlendirirken neden Orgiitsel
vatandaslik davraniglarini dikkate aldigina dair ¢alismalar yapilmistir (MacKenzie ve
dig. 1993; Podsakoff ve dig.,1993). Bu alanda yapilan ¢alismalarin 6zeti, OVD’nin
yoneticileri performans ve diger idari kararlar1 alirken etkiledigi savini destekleyen
bulgular sunmaktadir (Podsakoff ve dig., 2000). Ornegin, Avila, Fern ve Mann’nin
(1988) c¢alismasinda satis personelinin performans degerlemesindeki varyansin
%12’si objektif satis performansindan kaynaklanirken, varyansin %48’i OVD’den
kaynaklanmaktadir.

Bu calismalarda (Avila ve dig., 1988; MacKenzie ve dig., 1993; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994; Lowery ve Krilowicz, 1994) OVD’nin performans

degerlemelerinde daha belirleyici rolii oldugu saptanmustir. Ozellikle yardim severlik
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davraniglar1 basta olmak iizere centilmenlik ve yurttaglik erdemi davranislariyla ve
performans degerlemeleri iizerinde 6nemli etkisi oldugu saptanmustir.

Sonug olarak;

1. OVD’nin yoneticilerin kisisel kararlarma pozitif etki yaptigina,

2. OVD performansimin da en az rol performans: kadar ydneticilerin personel

kararlarini etkiledigini,

3. Yoneticilerin idari kararlarim1  verirken, OVD ve rol performansi

degerlemelerinin etkilesime girdigini gostermektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramslarinin en onemli etkilerinden biri, Organ’in
(1988) da en basinda bu kavrami tanimlarken bahsettigi gibi, toplam da bir biitiin
olarak orgiit performansmi arttrmasidir. OVD’nm neden 6rgiit performansini
etkileyebilecegiyle ilgili ¢alismalar vardir (George ve Bettenhausen, 1990;
Karambayya, 1990; MacKenzie ve dig., 1993; Organ, 1990; Podsakoff ve dig., 1997;
Podsakoff ve MacKenzie, 1997). Ozetle, OVD é&rgiit basarisina; (1) is arkadaslar1 ve
yonetimin verimliligini artirarak; (2) idari islerdeki kaynak ihtiyacini azaltarak,
kaynaklarin daha faydali islerde kullanilmak tizere serbest kalmasini saglayarak; (3)
takim {yeleri ve ¢aligma gruplar1 arasindaki koordinasyon faaliyetlerine yardimci
olarak; (4) orgiitiin 1y1 caligsanlar1 elde etme ve elde tutma becerisini artirarak; (5)
orgiit performansindaki istikrart artirarak; (6) orgiitiin ¢evresel degisikliklere daha
etkin bir sekilde uyum saglamasini artirarak katkida bulunmaktadir (Tiirker, 2006:
41).

1.3.2 Orgiitsel Vatandashik Davramisim Ortaya Cikaran Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranislarini ortaya ¢ikaran kisisel, durumsal ve drgiitsel
faktorler bulunmaktadir. Olumlu is ortam1 ve isle ilgili olumlu algilar ¢alisanlarin
daha fazla yardimsever davranislarda bulunmalarina etki edebilmektedir (Giiven,
2006: 28).

Konu ile 1ilgili literatiirde, kisilik 0Ozelliklerinin orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu belirtilmektedir. Smith, Organ ve Near
(Icinde aktaran Kamer, 2001), disa doniik kisilik &zelligine sahip kisilerin daha
duyarli olduklar1 i¢in Orgiitsel vatandaslik davranislarimi daha fazla gosterdikleri
gozlenmistir. Ice doniik dzellikteki bireyler ise, daha cok kendi kisisel sorun ve

kaygilariyla ilgili olmalar1 nedeniyle diger calisanlarin sorunlari, gereksinimleri ve
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orgiitteki ihtiyaglar ile ilgilenme onceligine pek fazla sahip degildir. Bu nedenlerle
de s6z konusu calisanlarin OVD’yi digerlerine kiyasla daha az sergiledikleri ifade
edilmektedir (Yiicel, 2006: 11).

Ote yandan, orgiitsel baghlik da kisisel tutum faktdrleri arasinda sayilarak
orgiitsel vatandaglik davranisini etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir.
Bireylerin orgiite baglilik diizeyleri ile orgiitte kalma yoniindeki istekleri nedeniyle,
orglitsel vatandaslik davranist sonucunda iste kaldigina inanilmaktadir. Bu da
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranmiglar1 sergileyecegini akla getirmektedir.
Nedeni bireylerin sahip oldugu orgiitiin gelisimi igin siirekli kisisel ilgidir. Sonug
olarak arastirmalar Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranislari arasinda
pozitif bir iligkinin varhigini 6ne siirmektedir (Waris, 2005: 35). Bu konuda yapilan
bir ¢ok bilimsel arastirma, Orgiitsel bagliligin, onciilii oldugunu belirtmektedir
(Podsakoff ve dig., 1996: 259-269; Williams, ve dig., 2002: 33; Organ ve Lingl,
1995: 339; Schappe, 1998: 277; Karrasch, 2003: 227; Finegan, 2000: 152; Williams
ve Anderson, 1991: 601-604). Buna gore, yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip
olan insanlarin, diger kamlik, nezaketen bilgilendirme, liyelik erdemi ve yiiksek
gorev bilinci gibi orgiitsel vatandaslik davranislarini gosterme egilimi de yiiksek
olmaktadir (Dilek, 2005: 52).

Orgiitsel vatandaslik davranismin énemli bir belitleyicisi de is tatminidir.
Tatmin olmus c¢alisanin Orgiiti hakkinda olumlu konusmasi digerlerine yardim
etmesi, isinde beklenenin 6tesinde performans gdstermesi daha olasidir. Yapilan bir
cok arastirma calisanin is tatmininin, is performansi ve 0z cabasma katkida
bulundugunu ortaya cikarmistir. Bu nedenle is tatmini vatandaslik davranislarim
etkilemektedir (Bingdl ve Naktiyok, 2003:498)

Ote yandan, orgiit degerleri, isin ozellikleri ve liderin/yoneticinin 6zellikleri
durumsal faktorler olarak Orgiitsel vatandaslik davranisini belirleyen Onceller
arasinda yer almaktadir (Giiven, 2006:30). Kisilerin degerleri ile orgiit degerlerinin
uyusmasi halinde is tatmini pozitif olarak artmakta ve OVD de olumlu ydnde
etkilenmektedir.

Bununla birlikte, is 0zellikleri bakimindan, isin otonomi ve diizenli bir
geribildirim saglayacak sekilde diizenlenmesi, isgorenlerin kendi davraniglarini takip
etmelerine ve kisisel kontrol duygusunu gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Bunun

yaninda, anlaml1 gdrev, otonomi ve geribildirim sorumluluk duygusunu arttirmakta
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igsel bir giidiilenme yaratarak vatandaslik davraniglarinin daha fazla sergilenmesine
etki edebilmektedir. Bireyler, formel is tanimlarinda yer alsin almasin onemli is
sonuglar1 iizerinde kisisel giiclerinin daha hissedilir olmasmi istemektedir. Ig¢
kaynakli giidiilenme saglayan gorev ozellikleri isi psikolojik olarak daha anlamli
kilan ozelliklerdir. Bu sebeple, bir isin bazi ozellikleri bir iggdrenin hissettigi
sorumluluk diizeyini artirmaktadir. Isin o6zelliklerinin etkisiyle olusan yiiksek
sorumluluk ve aidiyet duygusu vatandaslik davranislarini  olumlu yonde
etkilemektedir (Kamer, 2001: 19).

Liderin ya da yoneticinin 6zellikleri ve davranislar ise, orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 saptamada kilit rol oynayan faktorler olarak ©ne siiriilmektedir.
Yapilan ¢alismalarda, liderlik tarzlarinin ¢alisanin vatandashik davraniglarina anlamli
etki yaptigini gdstermektedir. Liderin ¢alisanlara destek olmasit OVD’de olumlu bir
etki yaratmaktadir (Giiven, 2006: 32).

Sonug olarak, orgiitsel vatandaslik davraniglari lizerine yapilan arastirmalar bu
davranis1 gosteren calisanlarin tatmin olmus, aidiyet hissi yiiksek, c¢alisma
ortamlariin daha adil oldugunu diisiinen ¢alisanlar oldugunu géstermektedir.

Ayrica, orgiitte calisanlarin ¢alisma ortamindaki adalete iliskin algilari ile OVD
arasindaki iliskilerin incelendigi ¢ok sayida calisma bulunmaktadir (Isbasi, 2000;
Dilek, 2005; Yicel, 2006). Williams, Pitre ve Zainuba (2002)’nin yaptiklari
aragtirmaya gore; orgiitsel adalet algisi ile OVD arasinda gabuk etkilesim saglayan
bir yapt mevcuttur ve yapilan bir ¢ok arastirma bu kaniyr desteklemektedir
(Konovsky ve Pugh, 1994; Moorman, 1991; Moorman ve dig., 1998; Moorman ve
dig., 1993; Organ ve Moorman, 1993). Calisanlar ve yoneticileri arasinda olusan ve
orgiitsel adaletin varligina duyulan inangla pekisen giivene dayali miibadale iligkisi
calisanlarin vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini arttirmaktadir (Konovsky ve
Pugh, 1994).

Adalet algis1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi lizerine yapilan bir ¢ok bilimsel
aragtirmada, dagitimsal adalet ile oOrgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, calisanlarin dagitimsal
adalet algilar1 arttikca, Orgiitsel vatandaslik davranmiglar sergilemeye niyetleri de
artmaktadir (Dilek, 2005: 48). Benzer sekilde, dagitimsal adaleti etkin bir bigimde

uygulayan ve c¢alisanlara bu anlamda adaletli bir bi¢gimde davranan liderlerin
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uygulamalari, ¢alisanlarda orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya ¢ikmasina katki
yapmaktadir (Williams ve dig.,2002: 34-42; Deluga, 1995: 3; Schappe, 1998: 277).
Bu calismada iligkisi arastirilan orgiitsel diizeydeki onciillerinden is tatmini ve

orgilitsel baglilik ilerleyen boliimlerde ele alinmistir.
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

Calismanin bu boliimiinde; dncelikle is tatmin kavrami agiklanacak, is tatmini
kuraminin geligimi ele alinacak, is tatmininin énemine deginilecek ve ig tatminin
boyutlar1 incelenecektir. Bununla birlikte, is tatminiyle ilgili olarak bireysel, orgiitsel

degiskenler de ele alinarak, is tatminin ¢esitli oncelleri ve sonuglar1 incelenecektir.
2.1 Ts Tatmininin Tanimi ve Onemi

Is tatmini, calisanlarin islerine olan tutumlarina odaklanmaktadir. 1930°lu
yillarda oOrgiitsel davranis ¢alismalarinda yer almis, giin gegtikce Onemi artmuistir.
Neoklasik (Davranigsal) 1940-1950'lerde Neo yaklagiminin baskin oldugu y
yillarda ve sonrasinda is tatmini c¢aligmalar1 daillarda ve sonraki donemlerde is
tatminine yonelik ¢aligmalar daha hizlanmistir (Oksay, 2005).

Taylor ve Gilbert tarafindan yapilan tamima gore, is tatmini; stres ve
yorgunlugu en disiik seviyeye aza indirecek sekilde calismaktir. Is tatmini
konusunda 1920'lerde yapilan Hawthorne arastirindirecek malart bu alanda yapilan
asil bilimsel aragtirmalardir (Tanriverdi, 2008).

Is tatmini denildiginde, yapilan is sonucu kazanilan maddi ¢ikar ile ¢alisanin
birlikte zevk alarak calisti@i is arkadaslar1 ve meydana iiriiniin verdigi mutluluk
anlagilmaktadir. Landy, ig tatminini ise ait bireysel degerlendirme sonucu ortaya
¢ikan duygusal durum olarak tanimlamaktadr. Is tatmininin, isi tutkuyla yapmak gibi
bireysel, kararlara katilmak gibi toplumsal etkenlere bagli oldugu anlasilmaktadir
(Keser, 2005).

Locke ise is tatmini kavramini “Bir kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin

takdir edilmesi sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da onu memnun
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eden olumlu duygusal durum saglanmasi” seklinde tanimlamaktadir (lIzgar, 2003:
125).

Boylece, genel olarak is doyumuu calisanlarin islerine dair duygularinin
reaksiyonu olarak tanimlanir. Bu kavramin kendisi ve is i¢in ¢ok onemli olmasinin
bir nedeni, yasam tatmini ile iliskili olmasidir. Kisi isin genelinden ve caligma
ortaminda memnun kaldiginda tatminden bahsedilirken, aksi durumda meydana gelen
hosnutsuzluk halinde tatminsilik s6z konusu olmaktadir. Birdiger nedeni ise
iiretkenlikle ilgilidir (Ungiiren vd, 2009: 41). Bir orgiitte sartlarmn bozuldugunu
gdsteren endnemli kanit olarak is tatmininin diisiikliigii gosterilebilir. Is tatminsizligi,
daha gizli sekillerde is diisiik verimlilik, yavaslatma, disiplin sorunlari ve diger
orgiitsel sorunlarn nedenleri arasinda yer almaktadir. Orgiitin  bagigiklik
sisteminizayiflatirken, i¢ ve dis tehditlere karsisinda 6rgiitiin hassasiyetini artirmakta
ve tepki vermesini engellemektedir (Akinci, 2002:3).

Baz1 caligmalar is tatmininin, c¢alisanlarin hayat kalitesini algilama sekliyle
(Rain ve Dig., 1991) ve fiziksel/zihinsel saglikla da (House, 1981) pozitif bir iliskisi
oldugunu iddia etmektedir (Seo ve dig., 2004:437).

Is tatmini genel olarak ¢alisanin isine karsina tutumunun bir gostergesi olarak
ele alinmaktadir. Net bir tanimin yapildig: ileri siiriilemese de literatiirde cogunlukla
Locke’nin tanimi kabul gormektedir. Bu tanima gore is tatmini, ¢alisanin isine deger
vermesi sonucu olusan pozitif ruh hali olarak ifade edilmektedir (Oskay, 2005).

Is tatmini esasen, isin kendisi, yonetimin tavr1 ve felsefesi, fiziksel kosullar
gibi ¢alisma kosullarininya da ticret, ek faydalar, is giivencesi gibi isten elde edilen
sonuglara iligkin kisisel bir degerlendirmedir. Bireyin normlar, degerler, beklentiler
sisteminden gegerek iglenen is ve is kosullara ait algilamalarina karsi gelisen igsel
tepkilerden gelmektedir. (Cekmecelioglu, 2005). Bu, bir bireyin isinden hoslanma
derecesi (Brewer, 1998) seklinde tanimlanabilecek is tatmini, orgiitsel davranig alani
hakkinda en ¢ok arastirma yapilan orgiitsel tutumlardan biri sayilabilir.

Benzer sekilde is tatminini “kiginin igini sevme derecesi” (Agho ve dig., 1992)
veya “kisinin isine karst duydugu pozitif diislinceler” olarak da tanimlamak
miimkiindiir (Singh ve dig., 2004: 348).

Hackman ve Oldham (1975) is tatminini, ¢alisanin isinden ve isin 6zelliklerinden

memnun olma durumu ile degerlendirmislerdir. Isin temel ozellikler arasinda is
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giivenligi, otonomi, rutin isler, ticret ve kisisel gelisim igin firsatlar yer almistir (Seo ve
dig., 2004: 438).
Is tatmininin ii¢ dnemli boyutu bulunmaktadir (Luthans, 1995: 126).

1. Is tatmini ise kars1 gdsterilen duygusal bir tepkidir. Bu sebeple 6l¢iimlemesi

gugtur.

2. Is tatmini beklentilerin ne derece karsilandigimin bir gostergesidir. Bu sebeple
stibjektif bir yaklagimdir.

3. Is tatmini bir biitin olarak degerlendirlebildigi gibi farkli unsurlar
baglaminda da gozlemlenebilir. Smith, Kendall ve Hulin'e gore bir igin en
onemli 6zelliklerini yansitan bes farkli unsur agagidaki gibidir.

a) Isin kendisi: Isin ilging gorevler ve sorumluluk icermesi, monton olmamas,
bireysel gelisimimkani tanimast,

b) Ucret: Isin karsihiginda beklentileri karsilayabilecek bir iicret ve iicretin
calisanlar arasinda adil bir sekilde dagitildigi goriisi,

c) Terfi olanaklari: Kariyer imkani sunmasi ve terfi olanaklarinin adil olmast,

d) Yoneticiler: Yoneticiler tarafindan destek saglanmasi ve uygun liderlik tarzi,

e) Diger calisanlar: Calisma arkadaslar1 arasinda isbirligi ve paylasimin olmasi,
calisanlarin  birbirne destek vermesi ve c¢alisanlarin teknik yeterlilik

dereceleri.
2.2 Is Tatmininin Giidiileme ile Tliskisi

Giidilleme kavramiingilizce ve Fransizca "motive" kelimesinden ortaya
cikmistir. "Motive" ifadesinin Tirkce karsiligi giidiiveya harekete gecirici olarak
ifade edilmistir (Eren, 2004).

Gudi, gilidilenme siirecinde ihtiyag ve diirtiiniin olustugu ilk asamadir
(Morgan, 1977). Gldi kavrami Ogrenilen ihtiyaglart tatmin igin bireyin davranisa
geemesi igin gerekli itici giicli ifade etmektedir.

Giidiileme, bireyi bir amag i¢in davranisa gegiren giic anlamina gelmektedir.
Bu anlamda, motive, harekete gegirici ve olumlu y6ne hareketi devam ettirici
anlamina da sahiptir (Eren, 2004).

Diger bir anlattima gore giidillenme, ihtiyag ile baslaylp bu ihtiyacin
doyurulmasiyla sona eren bir siirectir. Ihtiyacin doyurulmasi icin bir takim

faaliyetlerin ortaya konmasi ve bu faaliyetlerin ihtiyaci giderecek sonuglara ulagsmasi
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gerekmektedir. Boylece, ihtiyag-davranig-sonug, giidiilenmenin belli bash agamalari
olmaktadir (Tevriiz, 1999: 69).

Bu konuda gelistirilen teoriler, giidiilenme siireci i¢inde vurguladiklar
asamalara gore farklilagsmakta ve g¢esitlenmektedir. S6z konusu giidiilenme teorileri
calismanin ilerleyen boliimiinde agiklanacaktir.

Bu tanimsal ifadelerden sonra ortaya koymaya calistigimiz bu kavrami
yonetim ve organizasyon ic¢inde insan unsuru (personel) ve insan unsurunun is
tatmini duygusu yoniinden ele almak gerekli goriilmektedir. Bilindigi iizere,
insanlar bir orgiite bir amaci gergeklestirmek i¢in yerlestirilmiglerdir. Bu amag
tiretim veya hizmet olabilir. Bu nedenle, insanlarin kendilerinden beklenen tiretim
ve hizmeti gergeklestirebilmeleri igin onlara hizmetleri karsiliginda bazi1 6zendirici
imkanlar ve unsurlar sunulmasi s6z konusudur. Boylelikle, kendileri belirli bir yone
devamli olarak 6zendirilmis olabilmekte ve iglerinden duyduklari tatmin derecesi de
artirllmig olabilmektedir.

Diger yandan, insan1 eyleme sevk eden ve bu eylemlerinin yoniinii tayin
eden, diistinceler, umutlar, inanglar, kisacasi arzu, ihtiya¢ ve korkulardir ve hepsi
aktif ve glidiileyici kuvvetlerdir (Luthans, 2008).

Davranmiglarin i¢inde her ne kadar arzu ve amaglar sakli bulunsa da, bunlarin
yani sira, kiginin davranigini etkileyen ve yon veren daha bir¢ok uyarici unsur
(stimulus)mevcuttur. Bu uyaricilar1 genel olarak c¢evresel faktorler, bireysel
izlenimler, aligkanliklar ve tutumlar seklinde siniflandirmak miimkiindiir. Bireyin
arzu ve ihtiyaclari karsilanmadik¢a bir dengesizlik olusmaktadir. Insanin
davraniglarinin belirleyicisi konumundaki bu ihtiyaclari belirleyen giidiiler temelde
kisiseldir. Ancak, bu giicler bazen sosyal ¢evre ve kiiltiirden de etkilenmekte, siddet
ve derecelerini kaybetmekte veya yon degistirerek bagka arzu ve isteklere de
dontisebilmektedir. Bu durumda, kisinin yasadigi ortama, sosyal ve kiiltiirel cevreye,
gelenek ve goreneklere uymayan giidiiler kaybolup gitmektedir (Tevriiz, 1997).

Gildiilerin aksine Ozendirme araglari, kisinin yonetim c¢evresi ile ilgili
giiclerdir. Birey arzu ve ihtiyaglar1 yonetimi tarafindan kendisine sunulan araglarla
sayesinde tatmin edilecek ve is gorme arzusu artacaktir. Kisinin amaglarina
ulagmasina yardimci olan ve dis ¢evresinden gelen bu araglar onun i¢inde c¢alistigi
Orgiitiin amaglarini benimsemesine ve bu ugurda cabalarini yogunlastirmasina

(glidiilenmesine) neden olmaktadir (Kogel, 2007).
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Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar giderek bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da yol agabilmektedir. Bireyin i¢indeki denge sorunlar1 ve giidiiler
disaridan kolaylikla gozlenip Olgiilemeyebilmektedir. Bunun aksine, degisik
O0zendirme araglar1 ve ¢evredeki kosullarla ilgili olarak yapilan davraniglarin
gozlenmesiyle bunlarin varliklar1 ve nitelikleri ortaya cikarilabilir. Bu durumda,
amacin gercgeklestirilmesiyle kisinin i¢indeki gerilimin veya dengesizligin
miktarinda diisme olabilmekte ve kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de
azalabilmektedir. Bu nedenledir ki, sosyal orgiitlerdeki birgok olumsuz tutum ve
davraniglarin  ve hatta isyanlarin kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve

ihtiyaclarindan ileri gelmekte oldugu belirtilmektedir (Eren, 2004).
2.3 Is Tatmini ile lgili Kuramsal Yaklagimlar

Tatmin insanin beklentilerinin ne derece karsilandigr ile iliskilidir. Buna baglh
olarak bireyin ihtiyaglarini karsilamasi sonucunda hissettigi rahatlama veya doyum
olarak da tanimlanabilir. Buradan hareketle, tatminden bahsedilebilmesi i¢in oncelikle
ortada bir takim ihtiyag veya beklentinin olmasi gerekmektedir. Bu ihtiyag veya
beklentinin karsilanabilmesi i¢in bireybazi davraniglarda bulunmaktadir. Bu davraniglar
sonunda, kisi belirledigi hedeflere ulagirsa tatmin, aksi takdirde tatminsizlik
olusmaktadir. Tatminin ortaya c¢ikmasi bir siire¢ olarak da diisiiniilebilir. Kisaca ilk
asamadaihtiyact agiga ¢ikmasi gerekmektedir. Bu ihtiyacin karsilanmasi igin bir
davranig sergilenmesi ve sonugta tatmin veya tatminsizlik yagsanmasi beklenmektedir.

Giidiilenme ve dolayistyla tatminle iliskili bu siire¢ iizerine yapilan caligmalar
kapsam ve siireg teorileri olarak ele almaktadir. Kapsam teorileri siiregten ziyade bireyin
igerisinde bulundugu ortami incelerken, siire¢ teorileri tatmin veya tatminsizligi
olusturan etmenlerin etkilesimine odaklanmaktadir.

Kapsam kuramlar1 yalnizca kisileri motive edici etmenlerin neler oldugunu
arastirmaya yonelmislerdir. Davraniglar ilizerindeki etki ve isleyisleri hakkinda
yeteri kadar bilgi vermezler. Bunun yaninda, siire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin
1s tatminindeki onemini ele almiglardir. Bunlara gore kisiler farkli goriis ve deger
yargilarina sahip olsalarda hepsinde davranislar: harekete gegiren giidiileme siireci

aynidir (Luthans, 2008; Daft, 2000; Davis ve Newstrom, 1989; Kogel, 2007).
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2.3.1 Kapsam (icerik) Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin ihtyaglart karsilanirken i¢inde bulundugu kosullar ile
kisiyi belirli istikametlerde davranisa yonlendiren faktorleri anlamaya c¢alismaktadir
(Kogel, 1995:384). Bu teorilerin savunuculari, is gorenin, bazi degerlerinin ve
gereksinimlerinin  Orgiit tarafindan karsilanmasi durumunda tatmine ulasacagina
inanmaktadirlar.

Giidiilenmenin kapsam teorilerinde is yerinde calisan1 hangi ihtiyaglarin
gidiiledigi belirlenmeye calisilir. Bazi teorilerde ihtiyaglar ve diirtiiler oncelik
sirasina sokulur. Ornegin Maslow (1943), Katz ve Rahn (1978) ihtiyaclar1 hiyerarsik
bir sira i¢inde ele alir. Bunlardan en altta temel ihtiyag olan fizyolojik ihtiya¢ gelir.
Daha sonra sirastyla giivenlik ve sevmek/sevilmek, kabul edilmek gibi ihtiyaglari
iceren sosyal ihtiya¢ gelir. Baskalan tarafindan fark edilmek, begenilmek, kendini
yeterli hissetmek gibi istekleri iceren Benlik degeri ihtiyact hiyerarsinin dordiincii
basamaginda yer alir. Maslow'a gore bunlar birtakim yetersizliklerdenkaynaklanan
ihtiyaglardir. Kendini gelistirme ihtiyaci ise herkeste farkli bicimlerde ortaya ¢ikan
ve neye muktedirse onu yapabilme istegini belirten en iist diizeydeki ihtiyactir.
Maslow’un, bunlardan bagimsiz iki ihtiya¢ kategorisi daha bulunmaktadir (Miner,
1992). Bunlarin biri bilgiedinme, anlama, anlam ¢ikarma ihtiyaclarim igerir; digeri
ise giizelligi arama, ¢irkinliklerden kagma seklinde kendini gdsteren estetik ihtiyagtir.

Ihtiyag hiyerarsisi iginde, doyurulan bir ihtiyacin artik giidiileyici olmadigi,
ancak bir {istteki ihtiyacin giidiileyici olabildigi belirtilmektedir. Her ne kadar bu
teori yoneticilerin, c¢alisanlarin yetersizlik (deficiency) ve gelisim(growth) ih-
tiyaclart konusunda bilgi sahibi olmalarin1 saglamissa da bunlarin hiyerarsik bir
sirada tanimlanmasi o kadar da biiyiik 6nem tasimamaktadir (Tevriiz, 1997).

Is tatmini agisindan degerlendirilecek olunursa, istenilen davranisin
pekistirilmesinde secilecek olan pekistiriciler ¢alisanin ihtiyaclarini g6z Oniinde
bulundurarak segilebilmektedir. Teoriye gore fizyolojik, giivenlik gibi temel
ihtiyaglar1 doyurulmus ¢alisan i¢in 6zgiiven ihtiyaci giidiileyici ve i tatminini arttiric
olmaktadir.

Diger yandan, ihtiyaglarin hiyerarsik oldugu konusu daha sonra Alderfer (1969)
ve Muchinsky (1990) tarafindan gelistirilen ERG teorisinde yer almamaktadir.
Alderfer'e gore ihtiyaclar hiyerarsik siradan ¢ok, bir derecelendirme sistemine

oturmaktadir. Ornegin, gelisim ihtiyacinin doyurulmasi igin temel ihtiyaglarmn
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doyurulmasi sart olmamaktadir. Diger bir deyisle bazi Kkiiltiirlere gore temel
ihtiyaclarin duyurulmadigi yerde sosyal iligkilerin 6nemi ve doyurulmasi daha biiyiik
Oonem tasiyabilmektedir. Bu anlamda davranis degisikligi yapmak iizere miidahalede
bulunacak yoneticinin segecegi pekistiricinin ¢alisan i¢in ne anlam tasidigini anlamasi
gerekmektedir. Bu nedenle, yoneticinin bu konumda organizasyon kiiltliriinii g6z
ontinde bulundurmasi gerekebilmektedir. Bunun nedeni, gelisen, degisen toplumlarda
artik temel ihtiyaclarin bir giidiileyici olmaktan ¢ikmasi ve yerini Ozgiliven,
sorumluluk, kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin aliyor olmasidir (Alderfer, 1976;
Luthans, 2008; Cameron ve dig., 2001). Dolayisiyla orgiit davraniglar igin ve is
tatmini saglamak amaciyla secilecek pekistiricilerin, kisinin gelisim ihtiyaglarina
cevap verebilecek nitelik tasimasi 6nem kazanmaktadir.

Endiistri devrimi sonrasi donemde olusan neoklasik (davranigsal) yaklasim,
insan1 bir biitiin olarak ele alip incelemesiyle klasik yaklagimdan ayrilir. (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998: 14). 1927 ile 1939 yillar1 arasinda elton mayo ve arkadaslari tarafindan
yiiriitiilen Hawthorne c¢alismalarinda tatmin olan ¢alisanin daha ¢ok iireteceginden yola
cikilarak, calisma ortamindaki fiziksel kosullar incelenmistir. Fakat arastirmalar
sonucunda, psikolojik ve sosyal faktorlerin de tatmin ve verimlilik iizerinde etkili
oldugu ortaya konmustur (Oksay, 2005).

Mayo ve arkadaslarinin Hawthorne'da Westem Electric Company'de yaptig
goriismelerin bircok &nemi vardir. Ik olarak goriismeler sonucunda calisanlar
yonetimin kendilerine deger verdigini hissetmis ve caligmalarini ona gore
sekillendirmislerdir. Ikinci olarak da, Hawthorne ¢aligmalari, ydnetimin kisilere ve onlar
arasindaki iligkiye 6nem vermesi gerektigi gercegini ortaya cikarmustir (Hersey ve
Blanchard, 1982: 46-47). Bunun yaninda, ¢alisanlarin islerinden doyum
saglamalarinin miimkiin olabilmesi i¢in yonetimin informal gruplarin varligin1 kabul
etmesi ve bu gruplari tesvik edici 6nlemler almasi geregi s6z konusudur.

Bu akimla birlikte 1935'lerde Happock ilk is tatmini calismasini yayimnlamistir.
Happock bu ¢alismasinda is tatminini etkileyebilecek ¢ok yonlii faktorleri - ki bu daha
onceki caligmalarda da yer alan yorgunluk, calisma kosullari, yonetim ve daha
sonralar1 ortaya g¢ikacak olan basarma faktoriidiir - vurgulamistir. 1950'lerde ise
Michigan Universitesi'nde Katz, McCoby ve Morse tarafindan is tatmini-performans

iliskisini inceleyen bir baska aragtirma yapilmistir.

22



Bu calisma sonunda genel is tatmininin, is grubu ile gruplarima, kendiliginden
dogan is tatmini, sirket faaliyetlerine katki, mali ve statii acisindan tatmin olmak
tizere dort farkl 6l¢iitii belirlenmistir (Oksay, 2005).

1950'lerin sonlar1 ve 1960'arin basinda etkisinin doruguna ulasan Neoklasik
(Davranigsal) Yaklasimi, calisma performansim ve tutumlar sekillendirmede
yonetimin, birbirine bagli calisma gruplarinin ve arkadagsga ast-iist iligkilerinin

Onemini vurgulamistir.
2.3.1.1 Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi

Maslow, insanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi, derecelerinin tayin edilmesi ve
tatmin edilebilmesi i¢in ihtiyaglarin 6nem sirasina gore degerlendirilerek, bir hiyerarsi
kurulmas: gerektigini savunmaktadir. Ihtiyaglarin hiyerarsisini kesin sekilde
belirlemek kolay olmasa da, baz1 psikologlar, kisilerin baz1 ihtiyaglarina digerlerine
kiyasla daha fazla oncelik verdiklerini 6ne siirmiislerdir. Onlara gore birinci siray1
karsilamadan iiglincli siray1 olusturan ihtiyaglar ortaya c¢ikamazlar. Boylece, onde
gelen bir ihtiya¢ tatmin edilmeden sonra gelen bir ihtiyacin tatmini de gecikmis ola-
caktir (Luthans, 2008; Deci ve Ryan, 1985).

Bu konudaA. H. Maslow, giidileme kuraminda Onem sirasma gore bir
ithtiyaglar dizisinin bulunduguna iliskin goriisii ile in kazanmistir. Maslow'a gore
asagidan yukariya dogru ilerleyen tiim insan ihtiyaclari bes kademe
incelenebilmektedir.

S6z konusu kademelendirme asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Eren, 2004).

a) Fizyolojik ihtiyaglar (yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme),

b) Giivenlik ihtiyaglar1 (hastalik, yaslilik v.b. hallerde gelecegi garantiye

alma...),

c) Sosyal ihtiyag, ait olma ve sevgi ihtiyaglari (resmi ve gayri resmi is
gruplari, kendi kendini anlama, sefkat...),

d) Sayginlik ve Deger ihtiyaglari (unvan, prestij, basari, saygi gorme..),

e) Kendini gergeklestirme/Viicuda getirme(yaratma ve basarma) ihtiyaglari
(yaratma ve tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel
buluslar...).

Maslow'un kuramlastirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi asagidaki Sekil 2.1°de

sirastyla gosterilmektedir.
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Sekil 2.1: Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi.

Goriildigu tlizere, Maslow bireyi giidiileyen licret disindaki etmenler {izerinde
durmustur. Maslow'un gelistirdigi bu model insan1 siirekli isteyen bir varlik olarak ele
almig ve boOyle bir insanin ancak gereksinmelerinin tatmin edilmesiyle
giidiilenebilecegim ileri siirmiistiir. Maslow'a gore bu gereksinmeler insanin iginde
belli bir sira ile bulunmaktadir. Bu siralamada alt basamaklarda bulunan ihtiyaclar
karsilanmadan st basamaklardaki ihtiyaglar bireyi davranisa sevk etmemektedir
(Akdemir, 2004: 79). Maslow’a gore tatmin edilmeyen ihtiyag kiside rahatsizlik yaratir.
Maslow bu ihtiyaglarin tatmin edilmesi yoluyla c¢alisanin ruhen ve bedenen denge
durumuna gelecegini ileri siirmiis, aksi takdirde bu ihtiyaglari kargilamak igin bireyin
baska davranislar sergileyecegini ifade etmistir. Yine Maslow, bireyin isinden tatmin
elde etmesi igin Orgiitiin is gérenin bu ihtiyaglarim karsilamasi gerektigini ileri stirmiistiir
(Oksay, 2005).

2.3.1.2 ERG teorisi

Maslow'dan sonra icerik yaklasimlarina katkida bulunan bir diger diisiiniir
Clayton Alderfer'dir. Alderfer, Maslow'un yaklasimmi degisiklige ugratarak daha
basitlestirmistir.

ERG teorisi yaklasiminda ti¢ grup ihtiyagtan s6z edilmektedir (Eren, 2004).

1- Var olma ihtiyaglari; insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini

devam ettirmesi, bunun igin her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede

olmasidir.
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2- lliskisel ihtiyaglar; Insanin baska insanlarla hem c¢alisma ortaminda ve
hem de diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine
iliskindir.

3- Gelisme veya bliyiime ihtiyaglari; insanin beseri potansiyelini gelistirme,
bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmaya, iliskindir.

Maslow’da oldugu gibi Alderfer'de de ihtiyaclar hiyerarsisi vardir. Bir alt grup
ihtiya¢ tatmin olmadan st grup ihtiyaca gegilemez. Ayn1 zamanda ERG model'de
hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekilme ilkesi de vardir. Yani iist kademedeki bir
ihtiyacin tatmininde goriilen basarisizlik tatmin edilmis bulunan alt kademedeki bir
ihtiyact tetikleyerek bireyi asagi diizey ihtiyaglarin tatminsizligine de gotiiriir
(Alderfer, 1972 iginde aktaran Tevriiz, 1999: 72).

Bu durumda, ERG Modeli, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine
bagl olarak ihtiyaclar hiyerarsisinin altina da, lstiine de inebileceklerini ve iKi

tarafli hareket edebileceklerini iddia etmektedir.

Tablo 2.1: Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG kuraminin karsilagtirilmasi.

Maslow Alderfer

Kendini Giincellestirme Ihtiyaci

Deger Ihtiyaci Gelisme (Growth) Ihtiyaclari
Sevgi ve Alt Olma Ihtiyaci Mliskisel (Relatedness) ihtiyaclar
Giivenlik Thtiyaglari

Fizyolojik Ihtiyaglar Varolma (existence) Thtiyaclari

Tablo 2.1°de goriildiigii iizere Alderfer'in varolma (Existence) ihtiyaci,
Maslow'da fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Alderfer'in iliskisel
(relatedness) ihtiyact da Maslow'da sevgi ve ait olma adi altindaki sosyal ihtiyaclara
karsiliktir. Yine Alderfer'in gelisme (growth) ihtiyaci, Maslow'un deger ve kendini
giincellestirme ihtiyaclarindan sayilabilir (Eren, 2004).

Bu baglamda, 6zetle, Alderfer'in teorisine gore ii¢ temel ihtiyac mevcuttur:
varolug (existence) ihtiyaci, aitlik (relatedness) ihtiyaci ve biiylime (growth) ihtiyaci
(Mirze, 2002). Varolus ihtiyac1 yemek, su, ticret ve iyi ¢calisma kosullart gibi materyal

ve fiziksel formlardaki tiim ihtiyaclari igerir. Aitlik ihtiyaci aileyle, yoneticilerle, is
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arkadaglariyla, arkadaslarla veya diismanlarla olan iligkilerdir. Biiylime ihtiyaci ise
bireyi kendisi veya ¢evresi igin iiretken ya da yaratici olmaya iten giigtiir (Oksay, 2005).

Goriildiigii gibi, Alderfer Maslow'un Hiyerarsisi'ndeki ihtiyaglar1 iige
indirmektedir. Ancak iki kuram arasindaki fark sadece bu degildir. Aralarindaki
onemli fark, Alderfer'in bu ihtiyaglart Maslow gibi bir hiyerarsi olarak gérmemesi ve
tam tersine bir ihtiyacin, digerleri karsilanmamis olsalar bile, hala en baskin
olabilecegidir (Oskay, 2005).

Bu kurama gore birey yoneticilerinden ve is arkadaslarindan ne kadar az tatmin
elde ederse, calisma kosullar1 o derece 6nem kazanmaktadir. Benzer sekilde birey
kendi {iretkenliginden ne kadar ¢ok tatmin olursa, yoOneticilerinden ve is
arkadaslarindan duyacagi tatmin de o kadar azalmaktadir. Bununla beraber birey
varolus ve aitlik ihtiya¢larinin karsilanmamasindan ne kadar ¢ok tatminsizlik

duyarsa, bu ihtiyaglar o kadar ¢ok arzulayacaktir (Oksay, 2005).
2.3.1.3 Cift faktor teorisi

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi olarak betimledigi motivasyon kuraminda bes
ihtiyag basamaginin varligi ve nasil tatmin saglanacagmin iizerinde durmustur.
Herzberg ise yaptig1 arastirmalarda giidiilemede besli bir yap: yerine “cift faktor”
kuramini gelistirmis ve bu ¢alisma sonucunda Herzberg Modeli olarak adlandirilan
bir teori ortaya konmustur (Eren, 2004).

Bu kuramin temelinde tatmin ve tatminsizlik ayrimi yatmaktadir. Calisanin
kotiimser olmasina yol agan, tatminsizligine sebep olan faktorler hijyenik etmenler,
calignar mutlu kilan, caligmaya tesvik eden veyahut doyum saglayan faktorler
giidiileyici etmenler olarak tasnif edilmektedir. Boylelikle, isyerinde belirli
etmenlerin varligt doyuma katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr bir
durum yaratmakta, duyumsuzluga yol agmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin
yoklugu isgdreni kotliimser yapip duyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak bunlarin
varlig1 glidiilememekte yani isgdren sadece bunlara sahip olmakla tatmine (doyuma)
ulasamamaktadir. Isgoreni kotiimser kilan ve isinden bezdiren bu etmenlere
Herzberg hijyen faktorleri adim1 vermektedir. Herzberg'in bunlara hijyenik etmenler
demesinin nedeni bunlarin isgdreni calistigi yerden koparan, ayiran etmenler

olmasindandir. Tipki mikroplu ortamlarda canlhilarin yasamasi nasil tehlikeye
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girerse, isyerlerinde de bu etmenlerin yoklugu isgdrenin devamli caligsmasini
tehlikeye diisiirmektedir (Eren, 2004).

Herzberg'in bu teorisinin temelinde 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde
yapmis oldugu arastirma sonuglari yatmaktadir. Kisilerin islerine yonelikduygu
vetutumlarini incelerken Herzberg asagidaki sorulara cevap aramistir (Luthans, 1989).

1) Isinizden ¢ok fazla memnuniyet duydugunuz anlar hangileri olmustur? Sizi

sevklendiren seyler nelerdir?

2) Isinizin size ¢cok kotii duygular verdigi anlar hangileri olmustur-sizi ilgisizlige

iten seyler nelerdir?

Bunun iizerine Herzberg sirket politikasi, yonetim, ¢alisma kosullan, iicret,
kisiler arasi iligkiler, is giivenligi, statii ve 6zel hayat gibi unsurlari “hijyen faktorleri”,
i gorenin isten doyum elde etmesini saglayan faktorleri de “giidiileyici faktorler”
bagliklar altinda toplamistir (Mirze, 2002).

Hijyen faktorleri is gorenin Orgiitte saglikli bir sekilde calisabilmesi igin
gerekli olan unsurlardir. Bu faktorlerin varligi bireyi motive etmemekte ancak
yoklugu tatminsizlik yaratmaktadir. Giidiileyici faktorler ise isin igerigi ile ilgilidir.
Basari, taninma, ilging, eglenceli ve savagim isteyen gorevler verme, ylikselme
olanag: gibi faktorleri igerir. Bu faktorlerin varligi bazen tatmin bazen de tatminsizlik
yaratir (McKenna, 1987: 75; Mirze, 2002: 145).

Bu teoriye gore is goren tatmin ve tatminsizlik arasinda calisabilir. Herzberg,
orgiitiin calisani i¢in gerekli fiziksel sartlari, yeterli miktarda iicreti, teknik denetimi
saglamasinin kiginin ¢aligmasini siirdiirebilmesi icin yeterli oldugunu sdylemektedir. Is
goren bu durumda giidiileyici faktdrler olmaksizin calisabilir ancak doyum ve
doyumsuzluk arasinda is yagamini siirdiiriir (Oksay, 2005).

Herzberg'e gore yonetim, ¢alisma ortaminda giidiileme araglarim kullanma sansim
yaratabilecek bir oOrgiitlenme yoluna gitmelidir. Herzberg giidiileme araglar1 icinde
ozellikle isin  zenginlestirilmesi  kavramima 6nem  vermistir.  Isin
zenginlestirilmesi, ¢alisanin goéziinde isin daha anlamli hale getirilmesi igin
giidiileme kuraminin sistemli bir sekilde kullanilmasidir. Bu uygulama calisana daha
fazla s6z hakla tanimakta, bu da calisanin ruhen ve kalben isine daha fazla

baglanmasina neden olmaktadir (Oksay, 2005).

27



2.3.1.4 Basari-gii¢ teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen bu yaklagimi ihtiyaglari; basarma ihtiyaci
(achievement needs), gii¢ ihtiyact (power needs) ve baglilik/iliski kurma ihtiyaci
(affiliation needs) olmak {izere ii¢ kategoride ele almaktadir. Basarma ihtiyaci,
bireyin sonu¢ odakliligina isaret etmekte ve etkililige verdigi Onemi ifade
etmektedir. Giig ihtiyac1 ise baskalarimi etkileme ve prestijsahibi olma isteginden
kaynaklanmaktadir (Tosi ve Mero, 2003: 79). Diger yandan, iliski kurma ihtiyaci ise
sosyal iliskilerde bulunma, birgruba ait olma ve baskalari ile iletisimde bulunma olarak
tanimlanmaktadir (Kogel, 2003:643).

Bu kuramda ihtiyaglarin kisisel oOzellikler baglaminda distinildagi
goriilmektedir. Sayet ¢alisanin ihtiyaglar1 dogru belirlenebilirse, ise yerlestirme ve
kisi-is uyumu i¢in bir sitem de gelistirilebilir. Buna gore, 6rnegin, basar1 gdsterme
ihtiyaci yiiksek olan bireyler buna uygun bir ise yerlestirilebilirler. Sonug¢ olarak da,
birey, motivasyonu igin gerekli ortamin saglanmasi sonucu, sahip oldugu bilgi ve
beceriyi tam olarak isine yansitabilir. McClelland’m konuyla ilgili arastirmalarinda
basar1 giidiisii yiiksek bireylerin genellikle lider roliinii benimsedikleri ve iist
diizey yoneticilik statiilerine yiikseldikleri vurgulanmistir (Findikgi, 2000: 385).

Goriildiigi gibi McClelland insan ihtiyaglarinmi ii¢ grup altinda toplamaktadir.
Bunlar, basari, baglilik ve giicliiliikk ihtiyag¢laridir. Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-
psikolojik tiirden oldugu kadar toplumsal ag¢idan da 6nem tasidig1 vurgulanmaktadir.

Baglilik ihtiyaci ise, insanin hayatini yalniz basma silirdiirememesi Ve
toplumsal bir nitelige sahip olmasindan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski
olacagin1 gosterecektir. Her bireyin belirli insanlara karsi baglhilik ve c¢esitli
kademelerde gelistirdigi arkadashik ve dostluk iligkisi bulunur. Fakat bu sosyal
nitelik ve ihtiya¢ kuskusuz kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir. Bazilarida,
arkadas ve dost edinmek, onlarla birlikte zaman ge¢irmekten hoslanirlar. Bazi ¢ogu
dertlerini yalnizbaslarina ¢oziimeye ¢alisir ve yakin akrabalari haricinde dostluk
kurmaktan kagimirlar. Fakat az veya cok herkesin sosyo-ekonomik (maddi ve
parasal) ve sosyo-psikolojik agidan bagli bulundugu belirli insan ve gruplardan
miitesekkil ¢evresi mevcuttur (Eren, 2004).

Gliglii olma ihtiyact ise, kiginin bulundugu ortamda deger gdrme, olaylara
hiilkmetme ve kisiler iizerinde egemenlik kurmaihtiyacinin bir neticesidir. Bu

nedenle kisiler, ¢evresel iliskilerinde daha etkin olmak ve seslerini duyurmak igin
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degisik araclara basvurmaktadir. Ozetle, giiclii olma ihtiyaci, baskalarini idare etme,
onlarin istiinde olma, nezaret etme arzularini igermektedir. Bu ihtiyaca sahip olan
kisiler her seyden Once otorite sistemine, kisilerde ¢ok kurumun 6nemli olduguna
inanirlar ve is disiplinine 6nem verirler. Ayrica adalete ve herkesin esit muamele

gormesine de inanirlar (McClelland, 1975 i¢inde aktaran Tevriiz, 1999: 76).
2.3.2 Siirec Teorileri

Icerik teorileri kisinin igerisinde bulundugu ortami konu edindiginden,
motivasyona iliskin karmagik siiregleri cevaplamakta yetersiz kalmaktadir. Siireg
teorileri davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki
degiskenleri agiklamaktadir. Motivasyonu bir siire¢ olarak ele alan bu teoriler
giidiilenmeyi kognitif faaliyetlerle agiklamaya c¢aligmakta, ihtiyag, deger, beklenti ve
algt ve bunlarin is tatmini olusturmak i¢in nasil etkilesimde oldugunubelirlemeye

calismaktadir (Metle, 2001:314).
2.3.2.1 Vroom'un beklenti teorisi

Stire¢ kuramlarindan ilki Vroom'unbeklenti kuramidir. Bu modele gore, is ve
gorev basarisi biiyiik 6l¢iide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Orgiitsel
davranisin  ortaya c¢ikmasinda bazi bilimsel varsayimlarin etken oldugu
diistiniilmektedir (Eren, 2004).

Varsayimlardan birincisine gore orgiitsel davranislar kisisel ozelliklerin
cevresel etkenlerle etkilesimi sonucu ortaya cikmaktadir. Bireyler ihtiyaglari
dogrultusunda caligma ortamina katki sunmakta, ¢alisma kosullar1 sonucunda
katkilarin karsiligini alacaklarini beklemektedir. Orgiitsel yapi, yonetimin tavri,
odiillendirme ve kontrol gibi sistem ve slirecler bireylerin oOrgiit igerisindeki
davranisimi etkilemektedir.

Ikinci varsayima gére ise kisisel farkliliklardan dolay1 ihtiyaglarin da farkli
oldugunu vurgu yapmaktadir. Bu sekilde ihtiyaclarin karsilanma derecesi de
farklilasmaktadir.

Son varsayim da ihtiyaglarin karsilanmasinda alternatif yontemlerin

varligina isaret etmektedir. Birey kendi iradesi ile alternatifler arasindan bir se¢im
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yapmaktadir. Hatta karsiligim1i  alamayacagim1i  degerlendirdiginde  birey
giidiilenmemekte ve ihtiyac kendiliginden ortadan kalkmaktadir.

Vroom'un teorisi degerlik (valance), yararlilik (instrumentality) ve beklenti
(expectancy) kavramlar1 etrafinda olusturulmustur. Bu sebeple bu kuram kisaca VIE
seklinde de isimlendirilmektedir (Tevriiz, 1997). Degerlik, kisinin sonug icin “deger
mi, degmez mi” seklindeki soruya aradigi cevaptir. Bu degerin pozitif olmasi, sonucun
kisi tarafindan tercih edildigini, negatif olmasi tercih edilmedigini, ne pozitif ne de
negatif olmamasi, yani "sifir" olmasi ise kisinin sonu¢ konusunda "nétr" oldugunu
gosterir. “Yararlilik”, istenilen bireysel sonucu elde etmede bir arag olarak orgiitsel
sonug¢ yarar sagladigi zaman kullanilan bir kavramdir. Kisi, bireysel sonucu elde
etmede Orgiitiin koydugu hedeflere ulagsmanin yararliligina inaniyorsa, orgiitiin hedefi
deger kazanir; 6rnegin, istenilen terfiyi alabilmesi i¢in kisi yiiksek bir performansa
giidiilenebilir. Yiiksek performans orgiitiin hedefidir; 6te yandan terfi i¢in bir aragtir.
“Beklenti”, ilk bakista yararlilik kavramima benzer goziikse de gercekte oldukea
farklidir. Yararlilik orgiitsel hedefler ile bireysel amacglar arasindaki iliskiyken;
beklenti, orglitsel hedefler ile sarfedilen caba arasindaki iligkidir. Bir diger deyisle,
"sarfedilecek caba kisiyi yararliligi olan belli orgiitsel hedeflere gotiirecek midir?"
sorusunu aciklayan bir kavramdir. Yararlilik ise orglitsel hedeflerin ne derece
istenilen bireysel amaglara gotiirdiigi ile ilgilidir. Kisaca, eger kisi caba gosterdigi
takdirde orgiitsel hedefe ulasilacagina inaniyorsa (beklenti), orgiitsel hedef ile kendi
amaci arasinda yararlilik iliskisi kuruyorsa ve kendi amacinin bu gayrete deger
olduguna inaniyorsa, kiginin motivasyonu yiliksek olacaktir (Tevriiz, 1997; Lee,
2007; Luthans, 2008).

Tevriiz’tin (1997) ifadesine goére, Vroom'un modeli oOrgiitteki personeli
giidiilemek i¢in kullanilabilecek tekniklerin gelistirilmesine fazla bir katkida
bulunmaz. Onemi, &rgiitiin hedefleri ile bireyin amaglan arasindaki iliskiye 1s1k
tutmasidir. Teori, ¢alisanin bu caba ile Orgiitsel hedef arasindaki iligskiyi gérmesi
gerektigini sdylemektedir. O halde istenilen davranigi pekistirmenin yani sira, bu
davranigin oOrgiitsel sonuglarindan da ¢alisanin haberdar edilmesi 6nemlidir ve bu da
ayr1 bir pekistirici olabilir.

Bu kurama gore organizasyonlarda basariyr belirleyen degiskenler ii¢ tanedir:
giidii, bireyin yetenek ve Ozellikleri ve rol algilamasi. Basar i¢in temel kosul her

seyden dnce bireyin orgiitte calismay1 ve basarmay1 kendisinin istemesidir. Ancak bu tek
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basina yeterli degildir. Birey bu istek ve azim yarimda isin gerektirdigi yetenek ve
Ozelliklere de sahip olmalidir. Bagar icin gerekli olan bir diger etken ise bireyin
orgiitteki rolliniin agikligidir. Yani bireyin tiim enerjisini yogunlastiracagi 1is
konusunda bir tereddiidiiniin olmamasidir. Birey ne kadar iyi gilidiilenirse giidiilensin isi
hakkinda kendisine bir anlayis gelistirmedigi takdirde basarili olmast beklenememektedir.

Bu kuramdaki bir bagka kavram ise tercih edilebilirlik kavramidir. Vroom'a gore
bu kavram bireyin igsinde olan bir hareketin miimkiin olabilecek sonuglara karsi
verdigi pozitif ya da negatif bir degeri ifade etmektedir. Vroom'un beklentiler kurama,
beklentiyi eylem ve sonug arasindaki iliskiler biitiinii olarak ele alir. Belirli bir
davranigin belirli bir sonucu ortaya ¢ikaracagina dair herhangi bir kani varsa beklenti

1 (bir), ortada boyle bir kan1 yoksa beklenti 0 (sifir) olacaktir (Oskay, 2005: 30).

Yetenekler \ .
_ Igsel
l / Odiiller \
Giiditleme > Caba > Bagar TATMIN
§ Geemi Gorev Digsal |
! D ecrpwl Algilama ve Odiiller
i hesiad Pratik Zeka

Sekil 2.2: Vroom'un beklenti kuramu (Eren, 2001).

Bu kuram Maslow ve Herzberg'in yaklasimlarina kiyasla biraz daha
gercekeidir. Ancak bu kuramin giiglii yan1 ayn1 zamanda zayif yanidir. Vroom'a gore
degerler farkli zamanlarda farkli mekanlarda herkese gore degisildik
gosterebilmektedir. Vroom'un teorisinin gergek hayatta 6l¢lilmesi ve degerlendirilmesi
bu nedenle zor bulunmaktadir (Koontz ve dig., 1984: 487 i¢inde aktaran Oksay, 2005:
30).

2.3.2.2 Lawler ve Porter'in gelistirilmis beklenti kuram

Porter ve Lawler, Vroom modelini daha da gelistirerek performans ile doyum

arasindaki iligkiyi vurgulamiglardir (Katz ve Kahn, 1978; Porter ve Lawler, 1975).
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Eger kisi sarfedecegi c¢aba ile performansinin yiikselecegine ve bu durumun onu,
doyum saglayabilecegi bir sonuca gotlirecegine inaniyorsa, c¢aba gostermek icin
giidiilenecektir. Ancak Porter'a gore ¢aba, performansi dogrudan etkilemez. Yetenek,
karakter, rol algisi, performans ile ¢aba arasindaki ara degiskenlerdir. Kisi istedigi
kadar gayret etsin, eger yetenegi, nitelikleri, rol algis1 uygun degilse performansi
yiikselmemektedir (Tevriiz, 1997).

Lawler ve Porter, Vroom'un beklentiler kuramini ¢esitli 6rgiitsel kosullar1 dikkate
alarak gelistirmeyi ve bu yolla Vroom'un modelini daha saglam temellere
dayandirmayir amaglamiglardir. Bu modele gore, Vroom'un beklentiler kuraminda da
ifade ettigi gibi is gorenin iginden doyum saglamasi icin beklentilerinin gerceklesmesi
yeterli degildir. Bunun yaninda ilk olarak, is géren, orgiitte ortaya koydugu performans
sonucunda elde ettigi 6diilii adil olarak algilamalidir. Is goren, kendisini ayni isi
yapan diger calisanlarla mukayese ettiginde, ortada bir adaletsizligin oldugunu
algilarsa ortaya tatminsizlik ¢ikacaktir. Kisinin aldigi 6diil, algiladigr 6diilden az ise
Icisi yine tatminsiz olacaktir. Bu model ayn1 zamanda is gorenin orgiitte {istlenmis
oldugu rol ve gorevlerin agik bir sekilde tarif edilmemesi, yetki ve sorumluluklarin tam
olarak belirlenmemis olmasi durumunda basar1 ve ¢abay1 olmusuz yonde etkileyecek

rol catigmalarmin varligini da belirtmistir (Oksay, 2005: 31).

Performansin Odiiller Tatmin

Sergilenmesi (Araci degisken)

Odiillerin adilane
dagildig algist
(Hafifletici degisken)

Sekil 2.3: Porter-Lawler Modeli (Schermerhorn, 1994).
2.3.2.3 Odiil adaleti (esitlik) kuram
Biligsel siirece dayali diger bir giidii teorisi olan hakkaniyet teorisi, Adams
tarafindan gelistirilmistir. Adams (1963), Luthans (1989), Miner (1992),

gidiilenmeyi, hakkaniyet (equity) kavrami ile agiklamaya c¢alismaktadir. Calisanin

elde ettigi sonuglarla (veya ciktilarla), yatirnmlart (veya girdileri: bilgisi, tecriibesi,
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gayreti v.b) arasinda dengesizlik varsa; veya girdi-¢ikti oran1 kendisi gibi ayni isi
goren digerlerinin girdi-¢cikti oranlartyla karsilastirildiginda eger esitlik yoksa,
hakkaniyetsizlik dogabilmektedir. Bu, tamamiyle kisinin algilamasina dayali olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Eger hakkaniyetsizlik algilaniyorsa calisan hakkaniyeti
olusturmaya gidebilmektedir. Eger esitsizlik kendi aleyhine ise bunu genellikle
performansini (yani yatirimini) diisiirerek yapmaktadir (Tevriiz, 1997).

Bu baglamda, Adams'a gore kisinin is basaris1 ile tatmin derecesi calistig
ortamdaki ilgili esitlik veya esitsizlik algisina baghdir. (Kogel, 1995:398)
Rousseau (1989), esitlik teorisine gore kisilerin bireysel ve orgiitsel iligkilerinde
karsililik aradigmi ve bunu siirdiirmeye calistigini soyler. Iliskide verilen ve alinan,
yatirilan ve kazanilanla dogru orantili olmalidir. Bu, dagitim esitligi olarak da
adlandirilir.

Is gorenin kiyaslama yaparken karsilastirdign iki etken vardir. Bunlardan ilki girdi
olarak, yetenegi, ozellikleri, bilgi ve tecriibesi; ikincisi ise Orgiitiin is gdrene yapmis
oldugu is sonucunda ¢ikt1 olarak verdigi ticret, statii, ikramiye, prim ve benzeri sosyal
yardimlardir. Is géren, is tatmini icin bu ilci boyut arasinda bir denge kurabilmelidir
(Mirze, 2002).

Bireyin aldig: 6diil Bagkalarinimn aldig: édiil

Bireyin harcadig: efor Baskalarmm harcadig: efor

Sekil 2.4: Esitlik kurami (Mirze, 2002).

Isgoren bu dengenin bozulduguna, yani bir esitsizlik olduguna dair bir kaniya
kapilirsa bu dengesizligi ortadan kaldirmak igin ya ortaya koydugu isi arttiracaktir,
bunda basarili olamazsa bu sefer davranisin1 azaltma yoluna gidecektir, ya da diger
cahisanlarmn &diillerini dedikodu ya da yipratma faaliyetleriyle azaltmaya calisacaktir. Is
goren dengenin olustuguna ve esitligin saglandiina inandiginda huzura kavusacaktir.
Bu kuram da hedef, 6diil adaletinde siirekli olarak esitlik ve denge aramaktir (Eren,
2001: 538; Oksay, 2005: 32).
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2.3.2.4 Locke'un hedef tayini /amac teorisi

E. Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore ihtiyaclar1 belirleyen ana unsur
kisilerin hedefleridir. Diger bir ifade ile kisiler neyi yapmak istiyorlarsa ona yonelik
davraniglari tercih etmektedir (Tosi ve Mero, 2003: 87). Bu teorinin iki temel noktasi
bulunmaktadir (Oksay, 2005: 33):

a) Yiiksek hedefleri olan kisi diisiik hedefleri olan birine gére daha iyi galisir.

b) Kisi tam olarak ne yapmak istedigini veya ne yapmasi gerektigini biliyorsa,
amaci olmayan veya tam olarak kendinden ne beklendigini bilmeyen birine
gore daha iyi performans sergiler.

Locke'a gore is gorenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin
kisisel amaglarinin biiyiik bir 6nem tasidigina dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle, is
yerinde Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler
kisilerin burada amaclarina uygun algilama ve yargilama siireglerine bagh
olmaktadir. Diisiiniire gore her seyden Once bireyler cevresel gozlemlerde
bulunurlar ve buna iliskin bazi algilama ve degerleme siireclerine girerler.
Cevresel degerlendirme bir sonuca varma, yani bir yargilama niteligindedir.
Yargilar bireysel tepkilere yol acacak bir takim davranisinin bi¢im ve yOniinii
belirleyecek bireysel amaglarini belirleyecektir. Bu amaglara gore davranislari da

onun igyerindeki basarilarin1 belirleyecektir (Eren, 2004).

CEVRE = . = —_

+ Bireyler = = = -

+  Isletmeler f:f' = E E i w
- Gruplar < _ g E E =z @
+ Faalivetler EE 5 = == 2 E = m
+ Davramslar Enu%. IE‘.DD -ié m-g EﬂE
* Sonuglar S g = E a2 = | E - D m
+ Tesvik = =i EE’ - o
S=ls = 2 Eh c @
+  Ozendirme E’ = = & =5 = o

Ara . H e - = 7]

flan = = E % —

o 1= |

Sekil 2.5: Bireysel Amaglarin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii (Eren, 2004).

Buradan hareketle Locke ve arkadaslar1 bireyler tarafindan saptanan

amaglarin nitelikleri iizerinde durmus ve igyeri basarilarini igyerinde giidiilenmeyi
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tamamiyla amagclarin 6zelliklerine baglamaya calismistir. Amagteorisi, is tatmin
diizeyinin bireyin amacma gore degisiklik gosterebilecegini ifade etmektedir. Yani,
birey yiiksek hedefleri olan biri ise bu hedeflere ulasmak i¢in ¢ok calisacak ve ulastikca
da daha yiiksek diizeyde tatmin yasayacaktir.

Benzer sekilde eger, birey, ne yapmasi gerektigini, nasil yapmasi gerektigini
biliyorsa bilmeyen birine gore daha iyi ¢alisacak ve dolayisiyla da daha yiiksek
diizeyde tatmin elde edecektir (Oksay, 2005: 33).

2.4 s Tatminini Etkileyen Onciiller ve Sonuglar1

Konu ile ilgili c¢aligmalarin ve arastirmalarin ifade etmis oldugu gibi
calisanlarin is tatmini diizeyi, Orgiitleri olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Calisanlarin iste tatminsizligi onlarin performans diizeyinin
diismesi, ise devamsizlik egimi gostermeleri, hatali {iriin ya da hizmet sunmalar1 ve
ise giris ¢ikis oraninin yiikselmesi gibi ¢cok sayida bireysel ve orgiitsel sonuclara
sebep olabilmektedir. Bu durum ise, orgiitlerin sosyal ve ekonomik agidan 6nemli
sorunlar yasamasina ve kayiplar vermesine neden olabilmektedir (6rnegin; Veloutsou
ve Panigyrakis, 2004; Paille, 2011; Masroor ve Fakir 2009; Chen ve dig., 2011;
Slattery ve Selvarajan, 2005; Lambert ve Hogan, 2009; Kogel, 2007).

Calisanlarin  is tatmini ve tatminsizligine tepkilerini farkli yollardan
gosterdikleri ve bu tepkiler nedeniyle performanslarinda 6nemli degisiklikler
meydana gelebildigi belirtilmektedir. Bununla birlikte is tatminsizliginin duygusal
bir rahatsizlik olarak goriildiigli ve dnemli gostergeleri arasinda depresyon, yiiksek is
stresi, istah kaybi, uyum zorluklari, hissel bozukluklar oldugu ifade edilmektedir
(Lambert ve dig., 2001; Ali ve Baloch, 2010; Wu, 2011).

Diger yandan isgdrende goriilen i tatminsizliginin sendikal faaliyetlerin
artmasina, iste verimin diigmesine, devamsizlik veya nihayetinde isgérenin isten
ayrilmasina da yol agabildigi one siiriilmistiir (Cakmak, 2005: 44; Miner, 1992:
119).

Bu bulgular 1s18inda, is tatmininin bireysel ve oOrgiitsel sonuglari bulundugu
sOylenebilmektedir. Tatmin yalnizca iggorenin kendisini ve ¢alistigi Orgiitii degil,
ailesini, arkadaslarin1 ve isverenin onlara kars1 tutumunu da etkilemektedir. Ancak is
tatmininin bireyde ve oOrgiitte yarattigi etkilerin olumlu ve olumsuz olarak iki ayri

sekilde incelenmesi gerekmektedir.
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Bu cercevede, is tatminin gerek bireye gerekse orgiite sagladigi pek ¢ok olumlu
sonuglart bulunmaktadir. Bunlar arasinda ¢alisanlarin performans diizeyinin artmasi, ige
ve Orgiite baglhiligin artmasi, ise sadakat duygusunun yiikselmesi, orgiitsel vatandaslik
davranisinin artmasi, sosyal iliskilerin ve iletisimin olumlu yonde degismesi, daha
kaliteli iiriin ve hizmetin sunulabilmesi ve bunlar gibi daha ¢ok sayida olumlu tutum,
davramis ve orgiitsel sonuclarm varligindan soz edilebilmektedir (Ornegin; Erdogan,
1996; Basim ve Sesen, 2009; Organ ve Ligly, 1995; Organ ve Konovsky, 1989;
Kuehn ve Al-Busaidi, 2002, Williams ve Anderson, 1991).

Diger yandan, is tatminin bireysel agidan olumlu sonuglar1 arasinda yasam
tatmini kavramindan s6z edilebilmektedir. Bir ¢alisanin yasaminin tamamini veya
muayyen alanlarini sekillendiren inang, tutum ve davranislarla alakali olarak algiladigi
kalite diizeyi seklinde nitelendirilen hayat kalitesinin yiiksekligi calisanin hayat
tatmininin yiiksekligini gostermektedir (Oksay, 2005: 37). Hayat kalitesi ise is
hayatinin kalitesi ve is dis1 hayatinin (aile hayati) kalitesiolmak iizere iki unsurdan
olusmaktadir (Carikg1, 2001: 108).

Aragtirmalar is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkinin iki yonli
oldugunu; is tatmininin hayat tatminini, hayat tatmininin de is tatminini
etkiledigini sOylemektedir. Buna gore hayat tatmini yliksek olan bireylerin isten
aldiklar1 tatmin; is tatmini yliksek olanlarin da hayattan aldiklar1 tatminin ¢ok daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir (Judge vd., 2000).

Is tatminin bir diger olumlu bireysel sonucu ise calisanda yarattigi “basari
duygusu ve o6z yeterlilik algisi”dir. Is tatminiyle ilgili caligmalar incelendiginde,
tatmin olan bir i gorenin isinde daha basarili oldugu, kendisiyle ilgili basar1 hissinin
arttig1 ve daha verimli galistig1 yoniinde bulgular gériilmektedir (Ornegin; Bateman ve
Organ, 1983; Bettencourt ve Brown, 1997; Biiyiikdere, 2006; Pajares, 2002,
Stajkovic ve Luthans, 1998; Erdogan, 1996).

Bu ¢aligmalarin sonuglar1 1s181nda, is tatminine sahip olan calisanlarin iglerine
daha bagli oldugu ve bu sebeple de daha fazla ¢aligtiklar1 ve biitiin bu olumlu duygular
neticesinde daha yiiksek seviyede bagari hissi ve 6z-yeterlilik inancina sahip olduklar
oOne stirtilebilmektedir.

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliski karsilikl1 bir iliski olarak goriildiigiinde
tatminin basarty1 dogurdugu ve basart duygusunun da yine tatmin ve yiiksek
performans yarattig1 ifade edilebilir. Bu baglamda, yiiksek basar1 ddiillendirilmekte,
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verilen 6diil ise calisan tarafindan yeterli ve adil bulundugunda daha yiiksek bir
tatmine neden olmakta ve bu tatmin yine basariy1 etkileyerek ¢alisanin ig tatmininin
artmasina neden olmaktadir (Oksay, 2005: 38).

Is tatmininin yarattign nemli bir sonug ise performans diizeyinin artmasi yani
“yliksek performans”dir. Konu ile ilgili yapilan caligmalar ¢aliganlarin ig tatmininin
performans iizerinde olumlu ve anlamli bir etki yarattigin1 ve olumlu yonde iligkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin aym1 zamanda daha
iiretken olduklar1 saptanmis ve ayni1 zamanda is hakkindaki olumlu duygularin daha
fazla c¢ikti ve yiiksek kalitenin gergeklesmesine neden oldugunu vurgulanmistir
(Omegin; Bettencourt ve Brown, 1997; Williams, 1988;Williams ve Anderson, 1991;
Ugboro, ve Obeng, 2000; Cekmecelioglu, 2005; Rifai, 2005; Kogel, 2007; Luthans,
2008; Yap ve dig., 2009).

Benzer sekilde daha 6nceki bolimde de deginildigi gibi Porter ve Lawler da
performansin is tatminine yol agtigini 6ne siiren bir model gelistirmis; ancak odiillerin
adil bi¢cimde dagitilmadigmmin hissedilmesi durumunda performansin tatmine
doniismesinin s6z konusu olmadigini belirtmislerdir.

Bu baglamda; goriildiigii gibi is tatmini, ¢alisanlarin olumlu duygu ve tutumlarla
orgiitte kalmalarina, islerini daha yiiksek performans ile yerine getirmelerine, yeni ise
alim ve oryantasyon maliyetlerinin azalmasina ve isten ayrilmalarla ortaya cikan
sonuglarin azalmasina yardimei olmaktadir (Campbell vd., 1976).

Is tatmininde rol oynayan faktdrler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlardan birinci
grupta bireysel faktorler bulunmaktadir. Bu grupta bireyin kisilik 6zellikleri, yasi,
cinsiyeti, egitimi, ¢ocuk sayisi, medeni durumu, is hayatindaki caligma siiresi,
yetenekleri ve tecriibeleri bulunmaktadir.

Ikinci grupta orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Bu grupta da isin zorluk
derecesi, tcret, terfi imkanlari, calisma kosullan, Odiillendirme sistemi, beseri
iligkilerin diizeyi gibi faktorler yer almaktadir (Bilgig, 1998: 549; Chambers, 1999: 70;
Ozdevecioglu, 2003: 696). Yapilan caligmalar is tatmini iizerinde giiveninde roliiniin ve
Oneminin olduguna dikkat ¢ekmektedir. Glivenin, liderin etkinligini artirdig1 ve lider ile
calisanlar arasindaki iligkiyi olumlu yonde etkileyerek saglam temeller {izerinde
kurulmasini sagladigi vurgulanmaktadir. Boylece calisanlarin liderlerine duyduklar

giivenden dolayr daha kaliteli is yaptiklar1 ve is tatmini sagladiklar belirtilmektedir.
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Ayrica ig tatmininin isle baglantili ddiiller ve degerlerin fonksiyonu oldugu kabul
edilmektedir (Cevrioglu, 2007: 66).

Biitiin bu sonuglarin yaninda, ¢calismanin 6nceki boliimiinde de ele alindigr gibi is
tatminin bireysel, ¢evresel ve oOrgiitsel diizeyde onemli 6ncelleri bulunmakta ve bu
onceller arasinda calisanlarin rol dist ve goniillii davraniglarinin, vatandashk
davraniglilarinin ve orgiite aidiyet algilarinin olumlu ve yiiksek diizeyde olmasidir.

Bu noktada, konu ile ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel vatandaslik davranist,
is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasinda olumlu iliskilerin oldugunu ve is tatmini ile
orgiitsel baglilik algisi yiiksek olan c¢alisanlarin orgiitsel vatandashik davranislarinin da
yiiksek oldugunu ortaya koyan arastirmalar goriilmektedir. Bu arastirmalarla ilgili

degerlendirmeler asagidaki boliimde incelenecektir.
2.5 1Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Arasindaki iliski

Is tatmini literatiirde diger orgiitsel tutum ve davranislarla etkilesim anlaminda
siklikla ele alman bir oOrgiitsel tutumdur. Yapilan bazi literatiir ¢aligmalarda is
tatmininin verimlilik, orgiitsel basari, orgiitsel baglilik, devamsizlik, ve isi birakma
niyeti gibi gercek etkenle iliskili oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Hermann ve
dig., 1980; Querstein ve dig., 1992; Udechukwu, 2007; Ghazzawi, 2008; Soyiik,
2007).

Hermann ve arkadaslart (1980) tarafindan yapilan bir ¢aligmada karsilikli
olarak 1is tatmini ve verimlilik arasinda giiclii iliskilerin meydana geldigi
goriilmektedir. Is tatminindeki yiikselis verimliligi artirirken, verimlilik artis1 ayni
sekilde ¢alisanlarin ig tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir.

Ote yandan, literatiirde OVD ile iliskisi en fazla arastirilan kavramlar arasinda
orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet algilamasi, lider destegi ve is tatmini 6n plana
ctkmaktadir. Is tatmini ile OVD arasinda kuvvetli iliskiler oldugunu gosteren
aragtirmalar arasinda Organ ve Konovsky (1989), Williams ve Anderson (1991),
Bateman ve Organ (1983), Schanake (1991), Alotaibi (2001) ve Organ ve Lingl
(1995) sayilabilir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari ile is tatmini arasinda yapilan arastirmalarda,
i$ tatmininin roliin Onemi ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 gostermesinde Organ ve Konovsky (1989), is tatmini etkili bir belirleyici

olarak 6ne siirmektedir. Bateman ve Organ (1983) yaptilar1 galismada benzer sekilde
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bu iki degisken arasinda giiglii bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Smith ve
arkadaglar1 (1983) yaptiklar arastirmada vatandaslik davranisi boyutlarindan sadece
digerkamlik (6zgecilik) boyutuyla is tatmini iliskisini ortaya koymustur.

OVD ve is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar, bu iki kavram arasinda genel
itibariyle pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu konuda yapilan
aragtirmalarin deger bulgulari ise soyledir:

a) Pozitif is tatminine sahip bireyler sik sik yardimci olma egilimi iginde

olurlar ve fedakar davranislarda bulunurlar.

b) Pozitif ig tatmini igerisinde olan bir is goren, yaptigi isten daha fazla tatmin
olur ve diger isgorenlerle pozitif bir iliski igerisinde olur. Bu durum OVD
¢iktilarinm artmasiyla sonuclanir (Ozdemir, 2005: 103).

c) Lii Ping Tong (1999)’a gore is tatmini ile 6zgecilik ve vicdanlihigin
etkinliginin artirilmas1 arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001)

Bazi arastirmacilar, vatandaslik davranislari {izerinde bilissel ve duygusal
tatmin Olgiimlerinin degisik etkilerinin oldugunu ortaya ¢ikarmuslardir. Orgiitsel
vatandaslik davraniglarini 6rgiit ve birey bakimindan iki sekilde ele alarak yapilmis
bazi calismalarda; vatandaslik davraniglari ile duygusal tatmin arasinda mevcut
herhangi bir iliski goriilmezken; vatandaslik ile biligsel tatmin davraniglari arasindaki
iliskilerin anlamli belirtilmektedir (Williams ve Anderson 1991; Organ ve Konovsky,
1989).

Calisanlarin OVD kararlarinin ortaya ¢ikmasinda etkili faktdrler hakkinda
orgiitsel vatandaslik davranigi arastirmacilari, pek cok arastirma yapmislardir. Bu
minvalde, calisanlarin ne sebeple OVD gosterdiklerinin aciklanabilmesi igin 1964
yilinda Blau tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisi (SMT) 6n plana
cikmistir. Bu teori, sosyal ve ekonomik miibadele olmak {izere iki cesit iliski sz
konusudur. SMT’nin ortaya cikardigi, koydugu ve OVD arastirmalarina esas teskil
eden sosyal miibadele de bu iliski taraflar arasinda karsilikli olarak belirli bir
zorunlulukla temellendirilmistir (Mert, 2010:124). Sosyal miibadeleden ortaya ¢ikan
sonuglar, karsilikli itimat ve arkadaslik duygusunun bir gostergesidir. Bu teoriye
gore, isinden tatmin olan bir ¢alisan Orgiit yararina olacak sekilde davranista

bulunacaktir (Bateman ve Organ, 1983; Organ ve Ryan, 1995).
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OVD’de etkisi biiyiik olarak kabul géren is tatmininin (Organ ve Konosky,
1989; Organ ve Ryan, 1995; Podsakoff ve dig., 1990; Williams ve Anderson, 1991)
bu etkiyi nasil olusturduguyla ilgili farkli yaklagimlar sozkonusudur. Sosyal
Miibadele Teorisine ek olarak, Karsiliklilik Norm Teorisi ve Esitlik Teorisi,
Psikolojik S6zlesme Teorisi de bu teoriler arasinda yer almaktadir (Gilirbiiz, 2007:
16-25).

Baslangigta OVD ¢alismalari, OVD’nin tatmin edici unsuru olarak goriilen, is
yeri duygu ve davraniglari tizerine odaklanmistir. Bu duygularin basinda is tatmini
gelmektedir. (Bateman ve Organ 1983; Lapierre ve Hackett, 2007; Organ ve Ryan,
1995; Organ ve Konosky, 1989, Podsakoff ve dig., 1990; Williams ve Anderson,
1991). One ¢ikan diger iki davranis ise esitlik algisi ve algilanan drgiitsel destektir.
(Blakely ve dig., 2005: 260).

Is tatmini OVD’nin belirleyicileri arasinda énemli yer tutar. (Bateman ve
Organ, 1983). Bu sebeple, is tatmininin, OVD’e iizerinde etkisini gdsteren bir ¢ok
aragtirma mevcuttur. (Chu ve dig., 2005). Ayrica, bununla birlikte OVD ile OVD’nin
belirleyicileri arasinda is tatmininiz aracilik etkisini ortaya koyan arastirmalar da
bulunmamaktadir. (Chen ve Chiu, 2005).

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranislarini izah etmede is tatminin gii¢lii bir
agiklayict olduguna dair yapilan bazi aragtirmalarda ortaya konan esas goriis, isinden
tatmin g¢alisanlarin, tatmin olmayanlara nazaran daha c¢ok istege bagl davraniglar
gosterecegini ileri siirmektedirler (Organ ve Lingl, 1995; Williams ve Anderson,
1991; Fassina ve dig., 2008). Bu orgiitsel vatandaslik davraniglarinin gosterilmesinde
temel motive edici unsurlardan biri, ¢alisanlarin islerinden tatminin olmalaridir.
Yapilan meta analiz ¢alismalar1 bahsedilen bu degerlendirmeyi desteklemektedir. Is
tatmini ile vatandaslik davranislar1 arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak tizere toplam
28 calismanin incelendigi Organ ve Ryan (1995)!in ¢alismasi, Judge ve arkadaslar
(2001) ile Organ ve arkadaslar1 (2006)’nin ¢alismalar bu da iliskileri
desteklemektedir.

Is tatmini ve orgiitsel vatandashk davranislar arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik olarak Tiirkiye’de yapilmis olan c¢alisma sonucglari da yurt disindaki
arastirma bulgulariyla uyumludur. Bu baglamda, Tiirkiye’de yapilmis olan bazi

caligmalara yonelik bilgiler asagida sunulmaktadir.
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Bakan ve Biiyilikbese (2004) tarafindan olarak yapilan baska calismada, is
tatmininin alt boyutlar1 arastirllmis ve sonugta isin niteligi, yonetiCi, yoneticiden
tatmin, yonetsel yaklasimdan, ¢alisma arkadaslarindan, iicret, kurum imaj1 tatminleri
seklinde degerlendirilmistir.

Dilek (2005) tarafindan yiiriitiilmiis olan tez c¢alismasinda, bir alan
aragtirmasiyla orduda, liderlik tarzlarinin ve dagitimsal adalet algisinin orduda
calisanlar lizerinde is tatmini, Orgiitsel baglhlik ve orgiitsel vatandaslik davranisim
nasil etkilediginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Calisma maksadiyla, Sarikamis
Garnizonu’nda gorev yapan 319 kisiden elde edilen anketler degerlendirilmis ve
calismanin sonucunda is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur.

Tiirker (2006) tarafindan yiiriitiilmiis olan ve hedef kitlesi Istanbul’da hizmet
sektorlinde ¢alisan kisilerin oldugu bir calismada, ¢alisanlarin is tatminleri arttikca,
isin artmastyla, sorumluluklarini daha genis tanimlamakta olduklar1 ve boylece
orgiitsel vatandaglik davranisini, rol davranisi olarak algilamalarinin artmakta oldugu
tespit edilmistir.

Toker (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada demografik degiskenlerin is
tatmini tizerine etkisi incelenmis, is tatmini alt boyutlari olarak; yonetimden tatmin is
arkadaglarindan tatmin, iicret tatmini, isin yapis1 ve ylikselme degerlendirmeye tabi
tutulmustur.

Kuscguluoglu (2008) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alisma ise, Tiirkiye’nin
biiyiik sehirlerinde isletmeleri olan bir holdingin liretim tesislerinde gorev yapan 450
kisiyi kapsayan 150 hiyerarsik {iglii grup tlizerinde arastirma yapilmistir. Elde edilen
sonuclar, calisanlarin oOrglitsel vatandashik davranislar1 ile is tatminleri arasinda
pozitif iliski oldugunu gdstermistir.

Demirel ve Ozginar’in (2009) is tatmini ile orgiitsel vatandashk davranisi
arasindaki iliskiyi belirleyerek, is tatmini iizerine OVD’nin olumlu olumsuz etkisini
ortaya ¢ikardiklar1 arastirmada, OVD; birey, orgiit ve rol baglaminda davranis
boyutuyla incelenmis, is tatmini ise, {icret ve is ortami, 6demeler ve kariyer firsati
olarak ti¢ boyutta degerlendirmistir. Arastirma sonucuna bakildiginda, orgiitsel
vatandaslik diizeyi yiikseldikce ¢alisanlarin is tatmin diizeyi de yilikselmektedir.

Citak (2010) tarafindan motivasyon ve is tatmininin Orgiitsel vatandaslhik

davranigina etkisini aragtirmak amaciyla Ankara’da yer alan dort kamu kurumunda
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anket calismasi yapilmistir. Bu anket sonucunda ekonomik motivasyon araglarinin
OVD’nin sivil erdem boyutuna ve is tatminin OVD’min sportmenlik, 6zgecilik-
nezaket ve vicdanlilik boyutlarina etkisi bulunmustur.

Mert (2010) ise is tatmininin, OVD’yi hangi alt boyutlariyla ne sekilde
etkiledigini arastirmistir. Calismasinda, is tatmininin alt boyutlar1 olarak ele alinan;
“isin kendisinden duyulan tatmin”, “iicret”, “terfi”, “6diil” ve “is arkadaslarindan
tatmin” boyutlarinin, bireye ve orgiite yonelik olarak yoneticilerin gosterdikleri
OVD’yi nasil etkiledigi hiyerarsik regresyon analizleri yapilarak incelenmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgularina gore; is tatmini alt boyutlarindan “isin
kendisinden duyulan tatminin”, yoneticilerin bireye ve Orgiite yonelik olarak
gosterdikleri OVD’yi pozitif yonde, “iicretten duyulan tatminin” ise bu davramslar:
olumsuz yonde etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir.

Cetin (2011) tarafindan yiiriitiilmiis olan bir ¢alismada ise, orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin  agiklanmasina iliskin kisisel, tutumsal ve ortamsal faktorlerin
etkilerinin biitlinciill bir model c¢ergevesinde arastirilmasi amaclanmistir. Bu
minverde, 6zel bir bankanmn Istanbul sehrindeki subelerinde farkli pozisyonlarda
calisan toplam 673 kisiden anket yontemi uygulanarak veri toplanmis ve elde edilen
verilere dayanarak is tatminin orgiitsel vatandaslik davranislarini anlamli ve giiglii

sekilde agiklayan bir degisken oldugu saptanmigtir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin bu bolimiinde; oncelikle orgiitsel baglilik kavrami agiklanacak,
orgiitsel baglilik kuramiin gelisimi ele alinacak, orgiitsel bagliligin 6nemine
deginilecek ve orgiitsel bagliligin boyutlar1 incelenecektir. Bununla birlikte, drgiitsel
baglilik kavraminin 6l¢timii ile ilgili bilgi aktarilacak ve bu calismada benimsenen
yaklagim olmasi sebebiyle Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik yaklagimi
hakkinda bilgi verilecektir. Bu bdliimde ayrica, orgiitsel baglilik ile iligkili olan
bireysel ve orgiitsel degiskenler de ele alinarak, orgiitsel bagliligin ¢esitli dncelleri ve

sonuclar1 incelenecektir.
3.1 Orgiitsel Baghlik Kavramu ile Ilgili Tanimlar

Yonetimin fonksiyonlar1 planlama, orgiitleme, kontrol ve koordinasyondur.
Yonetim bu gorevlerini orgiitiin etkinlik, etkililik ve verimliligi temelinde yerine
getirmektedir. Hedeflene etkili, etkin ve verimli bir 6rgiit, diger kaynaklar gibi beseri
kaynagin da uygun kullanilmas ile miimkiin olabilmektedir. Beseri kaynaktan ancak
yiksek diizeyde motivasyonun saglanabilmesi ile rasyonel bir sekilde
yararlanabilmektedir.

Performans calisanlarin gorevleri yerine getirme derecesinin bir gostergesidir.
Diger bir ifade calisanlarin yeterliliginin gostergesidir. Ancak calisanlar istekli
olmadik¢a, motivasyona sahip olmadik¢a, beklentiler dogrultusundaperformans
gostermeleri  beklenmemelidir. Bu nedenle yonetimin fonksiyonlarindan
koordinasyon calisanlart yoneltmek, motive etmek, motivasyonun muhafazasini
saglamak gibi gorevleri icermektedir. Ayni1 zamanda kontrol fonksiyonu ile

performansin degerlendirilmesi ve uygun tedbirlerin alinmasi1 s6z konusudur.
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Yonetim lizerine diisen bu gorevleriyerine getirirken, ¢alisanlardan baglilik
gostermelerini ve gorev tanim formlarin yazan davraniglari yerine getirmelerini
beklemektedir. Bu noktada baglilik, hem bireysel olarak hem de 6rgiitsel olarak daha
etkili, daha verimli ve daha iiretken olabilmesi i¢in onemli goriilmektedir. Islerini
olumlu duygular besleyen calisanlarin, daha verimli tutumlar1 gelistirecegi ve
orgiitlerine daha fazla katki saglayacaklar1 6ngoriilmektedir.

Boylece, orgiitsel bagliligin, bir 6rgiitiin temel kaynaklarindan beseri kaynagin
orgiitlerine kars1 besledikleri duygusal tepkileri ve orgiitlerine kars1 gelistirdikleri
tutumlari ifade ettigini belirtmekmiimkiindiir (S1gr1, 2007: 262).

Baglilik, bir beklenti oldugu kadar bir yiikiimliiliikk olarak da goriilebilmektedir
(Mahmutoglu, 2007: 41). Bu baglamda, ¢alisanlarin orgiitiine, amirine ya da grup
icerisindeki baska bir ¢alisana kars1 yerine getirmekle yiikiimlii bulundugu bir tutum
olarak da tanimlanabilmektedir. Baglhilik kavrammin gelisimine bakildiginda
Fransizca ve Latince kelimelerden gelmekte oldugu goriilmektedir. Bu durumuyla
kanuna saygiy1 oncelikle anlatirken, ¢esitli devrelerde farkli anlamlarda kullanilmas,
cogu kez de “sadakat” kavrami ile karistirllmistir (Gilmer, 1966’dan Aktaran
Mahmutoglu, 2007: 41).

Diger bir degisle baglilik, en sade sekliyle sosyal birime (isletme, meslek,
sendika, ¢evre, aile, vb.) kars1 gelistirilen duygusal bir yonelme, benimseme olarak
tanimlanabilir (Meyer ve Allen, 1984: 373). Diger yandan, orgiitsel baglilik kavrami
ile ilgili olarak maliyet temelli tanimlar da yapilmistir. Bu dogrultuda Kanter
(Aktaran Mahmutoglu, 2007: 48) calismasinda, orgiitte kalmakla ayrilmak arasindaki
maliyet-yarar analizini yapmis; getiri ile bedeli karsilagtirmistir. Becker (Aktaran
Mahmutoglu, 2007: 48) ¢alismasinda, bagliligin; bireyin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik
kazanglar1 ve olanaklar1 elde etmesinden kaynaklandigini belirtmistir. Hrebiniak ve
Alutto ise baghligin; calisanin Orgiite yapmis oldugu yatirimlardan kaynaklanan
yapisal bir durum oldugunu ifade etmislerdir (Aktaran Mahmutoglu, 2007: 48).

Cesitli galismalarda, orgiitsel bagliligin ahlaki zorunluluk veya sorumluluk
olarak tanimlamaktadir. Temelli baglilik, benimsenmis baskilarmn, orgiit ilgilerini ve
hedeflerini karsilayacak bir biitiin olarak tanimlanmaktadir (Wiener, 1982). Baglilik
davraniglari, orgiitii de asan sosyal acidan kabul gérmiis davraniglardir (Wiener ve
Gechman, 1977). Baglilik gosteren kisi, firmanin yillar boyunca terfi ya da tatmin

etmesine bakmadan; ahlaki olarak orgiitte kalmayr dogru bulandir (Marsh ve
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Mannari, 1977). Bu noktada baglilik, orgiitiin ¢alisanindan bekledigi performans
beklentilerin 6tesinde, calisanin orgiitsel amag ve degerleri geceklestirmeye yonelik
tutumlaridir (Celep, 2000: 15). Diger bir ifade ile orgiitsel baglilik yanliz ¢alisanin
isverene duydugu baghlik anlamina gelmemekte, verimliligin ve basarisinin
devamlilig1 i¢in diislincelerini agiklayip, siireglere katki saglamalarini igermektedir
(Yiiksel, 2000: 176).

Vanderberg ve Scarpella (Aktaran Cetin, 2004: 90), Orgiitsel baglilig
“kurumun hedef ve deger yargilarina inanma, kurumun biirokratik yapisi, kuruma
sadakat, bunlar1 kabul etme, kurum adma c¢abalamaya goniillii olma ve norm ve
diizenlemeler” olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel baglilik, orgiitsel degerler ve
hedefler ile 6zdeslesirken, orgiitten bir karsilik beklemedenorgiitsel yiikiimliliikler
acisindan benimsenen sorumluluktur (Buchanan, 2000: 533). Bu durumda orgiitsel
bagliligin iki boyutlu bir yapisindan bahsetmek miimkiindiir (Smadov, 2006: 65).
Celep (2000: 16) iki boyutu, orgiitsel hedef ve degerlere ulasilmasini saglayan kisisel
araclar ve oOrgiitsel ama¢ ve degerlere yapilan katkinin goriilme derecesi olarak
tanimlamaktadir.

Orgiitsel baghilik kavramsal olarak ilgili yazinda net bir sekilde
aciklanamamakla birlikte aragtirmacilar tarafindan degisik tanimlarinin yapildigi
goriilmektedir. Meyer ve Allen’e (1991: 61) gore “Orgiitsel baglihik™; “bagliligin
orgiitsel baglama duygusal, devamlilik ve normatif boyutlariyla tasinmasidir”. Meyer
ve Allen’e (1991: 61) gore ayn1 zamanda “bireyin kendini orgiitle 6zdesletirmesi,
oOrgiit amagclari ile isgérenin amaglarinin uyum igerisinde olmasidir”.

Luthans (1995:130) baglilig1 “calisanlarin sadakatleriyle ilgili bir tutum” olarak
tanimlamig, Robbins (1998:143) “calisanlarin i¢inde busundugu oOrgiit ile
0zdeslesmesi ve orgiitte calismaya devam etme arzusu” olarak ifade etmistir. Diger
yaklasimlara gore oOrgiitsel baghlik, bireyin Orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmesi
bakimindan calisanin orgiite yonelik gelistirdigi bir tutum (Sheldon, 1971:143) ve
orgiitsel ama¢ ve degerler dogrultusunda davranabilmek icin c¢alisan tarafindan
icsellestirilen normatif baskilarin tamamidir (Sigri, 2007:262). Bunun yaninda
orgiitsel baglilik; herhangi bir kisisel ¢ikar beklemeksizin Orgiitte kalmak niyeti ile
orgiitin hedefi ve degerleriyle 6zdeslesmesiseklinde de tanmimlanabilmektedir

(Geartner ve Nollen, 1989: 446).
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Royce (i¢inde alintilayan Tuncer, 1995: 16) baghiligi; “bir kimsenin bir davaya
istekli ve tam olarak kendisini adamasidir” seklinde tanimlarken, Guetzkow (Aktaran
Tuncer, 1995: 16) bagliligi; sahibini bir diisiinceye, bir kisiye ya da gruba karsi
onceden hazirlayan bir davranis olarak ifade etmektedir.

Baglilik, bireylerin grup igerisinde yer aldigi her tiirlii ortamda var olan bir
duygu ¢esididir. Ayni zamanda, bireylerde var olan toplumsal iggiidiiniin de
duygusal tepki olarak ortay c¢ikisidir. Baglilik, geleneksel anlamda sadakati, sadik
olma durumunu anlatmaktadir. Baglilik, isyeri baglaminda, amire, meslege, birime,
gruba ya da orgiite kars1 gosterilen bir duyguyu ve yerine getirmekle miikellef olunan
sorumlu oldugunu ifade etmektedir (Balay, 2000: 14).

Bu ¢ergevede oOrgiite baglilik duyan bir ¢alisanin ozellikleri arasinda; Orgiit
icerisinde yasananlar1 orada birakmak, ise zamaninda gelip gitmek, mesai zamanda
isi ile ilgili ¢alismak, orgiitiin varligim1 korumak ve orgiitiin hedefleri ile uyumlu
hedefler tespit etmek sayilabilir (Meyer ve Allen, 1997:3). Bu noktada bir ¢alisanin
orgiitsel baglilik gosterebilmesi igin; orgiitteki uygulamalarin, orgilit degerlerinin ve
orgiit kiiltiiriiniin, bireysel degerlerler uyusmasi ve kendisinin bakis agisiyla uyumlu
olmas1 gerekmektedir (Ibicioglu, 2000: 19; Siirgevil, 2007: 2).

Gorildigi gibi, tim tanimlarda oOrgiitsel baglilik kavrami, orgiit ile birey
arasindaki iliskinin temelini meydana koymaktadir. Orgiitsel baglilik, bu anlamda,
sadece igverene sadakat gOstermek anlamina gelmemekte, ayni zamanda Orgiitiin
devamlilig1 i¢in iggorenlerin gosterdikleri gayreti de kapsayan bir siirectir (Yiiksel,
2000: 76). Benzer sekilde, oOrgiitsel baglilik c¢alisanin orgiitiiyle 6zdeslesme
derecesini gostermesi nedeniyle, oldugundan dolay: da aktif olarak orgiite katilimi
gerektirmektedir (Newstorm ve Davis, 1993:198).

Baglilik kavraminin 6ziinii teskil eden “aidiyet duygusu”, isyeri ile galisan
arasinda giiclii bir bag olugsmasini saglamakta ve orgiit ¢calisanlarinin ortak bir olusum
cevresinde ortak bir deger yaratmalarina neden olmaktadir. Bu sebeple, orgiitsel
baglilik; verimliligi, etkinligi ve etklilikle birlikte iiretkenligi artirirken, Orgiitle
Ozdeslesen c¢alisanin Orgiitsel degisimi kabullenmesini kolaylastirmakta ve isgiicli
devri, tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 gibi olumsuz ¢iktilar1 etkilemesi bakimindan
arastirmacilarin ilgisini siirekli geken bir kavram olmustur (Sigr1, 2007: 262).

Meyer ve Allen (1991) baghiligin zaman igerisinde ¢esitli arastirmacilar

tarafindan yapilmis tanimlarini tablolastirmislar ve bu siireci 6zetlemislerdir. Buna
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gore “hissi-duygusal baglilik” basliginda yer alan tanimlar sdyledir (Meyer ve Allen,
1997: 12; Mahmutoglu, 2007: 47):

1. Kanter ¢alismasinda, gruplara kars1 gosterilen bireysel bagliligin hissi ve
duygusal oldugunu belirtmektedir.

2. Sheldon ¢aligmasinda, orgiite tutumsal ya da hissi uyumun ya da bagliligin
bireyin kisiligi ve orgiitsel kimligi ile iligkili oldugunu ifade etmektedir.

3. Hall, Schneider ve Nygren’in ¢alismalarinda, orgiitiin amagclarinin bireysel
amaclar1 tamamladigi veya bu amaglara uyumlu oldugunda ortaya ¢ikan ve
artan bir siire¢ oldugu ileri siiriilmektedir.

4. Buchanan ¢alismasinda, ¢alisanlarin 6rgiitiin amag ve degerlerine duygusal
bagliliginin; onun roliiniin disinda ve ayri olarak tamamen duygusal
nedenlerle baglanma veya bireyin amag ve degerlerle olan uyumu ve ilgisi
sonucu olustugunu belirtmektedir.

5. Mowday, Porter ve Steers (1979), belirli bir orgiit iginde bireysel
ozelliklerin, giiclin, kimligin ya da hiiviyetin bagliliga tesirinin gdreceli ve
bagintili oldugunu ifade etmektedirler.

Bakan (2011: 9) ise bagliligi “isgérenin c¢alistigi kurumda isine devam etme
isteginde olmasi, isyerine diizenli olarak gelmesi, kurumun varliklarini korumasi ve
kurumun amaglari ile biitiinlesmesi” olarak ifade etmektedir.

Diger yandan, orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktalari
orgiitsel baglilik duyan galisanlarin orgiitiin basarisi i¢in gerekli katkiyr saglama
yoniinde davranis sergileyecekleri beklentisidir (Bayraktaroglu ve Ersoy, 2012: 3).

Goriildiigh gibi, orgiitsel baglilik bir¢ok tanimla ifade edilebilmektedir. Bunun
bir nedeni degisik alanlardan aragtirmacilarin oOrgiitsel baglilik kavrami iizerinde
calismalaridir. Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel davranis arastirmacilar tarafindan,
calisanlarin kendilerini orgiitiin amag¢ ve degerleriyle 6zdeslestirdikleri ve Orgiitte
kalmayi arzu ettikleri bir siire¢ olarak tanimlanirken, sosyal psikologlar, ¢alisanlarin
Orgiite baglama siirecinde c¢aligsanlarin davranislarinin etkili oldugunu belirtmektedir
(Cirpan, 1999: 56). Bu durumda, Meyer ve Allen (1997: 11), orgiitsel bagliligin
degisik tanimlarinin birlestigi nokta; bagliligin, calisanin orgiitle bagim giiclendirien
ve Orgiitte kalmasimi saglayan “psikolojik bir durum” oldugu fikrine dikkat

cekmislerdir. Bu baglamda orgiitsel, baghlikla ilgili tanimlama cabalarinin ortaya
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koydugu sonug, oOrgiitsel baglilik algisinin “bireyi orgiite bagladigi”dir (Meyer ve
Allen, 1997: 11).

Mowday, Porter ve Steers’in (1989) yaptig1 bir diger tanimlamada ise Orgiitsel
baglilik, bireyin bir 6rgiite duydugu ilgi ve o orgiitle 6zdeslesme derecesi olarak ele
almmustir. Orgiitle 6zdeslesen birey kendisini orgiitii ayakta tutan bir dge olarak
gorebilmektedir. Bireyler toplumsal kimliklerine gore tutumlarina, amacglarina ve
grup lyeligine iliskin duygular gelistirebilmektedirler (Celep, 2000: 70). Luthans
(1992) ise kavram olarak orgiitle 6zdeslesme ve oOrgiisel bagliligin ti¢ faktorii
icermekte oldugunu ileri stirmiistiir. Bu faktorler soyledir:

a. Orgiitiin amag, yargi ve degerlerini kabul etme ve inanma,

b. Orgiit yararina dnemli miktarda ve kayda deger olgiide gayret gosterme

istegi,

c. Orgiite olan iiyeligi istekli bir sekilde devam ettirme iradesini gdsterme.

Tanimlardan da anlasilacagi gibi Orgiitsel bagliligin; bireyin Orgiitle
0zdeslesmesi ve biitiinlesmesi, orgiitsel amaglar1 gerceklestirecek sekilde faaliyette
bulunmas1 i¢in yapilan normatif baskilarin toplami, orgiite kars1 duyulan kisisel ilgi
ve bireyi orgiitte kalmaya zorlayan psikolojik durumlar gibi anlamlar tasidigi ifade
edilebilmektedir (Bingdl ve Naktiyok, 2002: 228; Ince ve Giil, 2005: 3).

Boylece orgiitsel bagliligin uyum, ozdeslesme ve igsellestirme olarak ii¢
kavramdan olusturdugu belirtilebilir. Ogiitsel bagliligin uyum boyutu, bireyin
oOrgiitiin  bireysel cikar ve kazanimlart olan uyum derecesine vurgu yaparken,
0zdeslesme boyutuorgiitteki diger bireylere olan yakinlikla anilmakta, i¢sellestirme
boyutu ise bireysel ve orgiitsel amag ve degerlerin uygunluguna isaret etmektedir
(O'Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Bu bakis agisindan hareketle; bu calisma kapsaminda ele alinacak olan kavram
“orgiitsel baglilik” olmakla birlikte, kuskusuz bireylerin calisma yasaminda sadece
orgiite baglhlik gostermekle sinirli kalmadigi, ayn1 zamanda is ahlakina, meslegine,
kariyerine, ¢alisma grubuna, iiyesi oldugu sendikaya, yaptig1 ise, orgiitsel, grupsal
amaglara karsi1 cesitli nedenlerle baghlik gosterdikleri goriilmektedir. Bu baghilik
tiirleri, birbirinden bagimsiz olmayip birbiriyle ortiismekte veya catisabilmektedir
(Arbak ve Kesken, 2005: 54). Cesitli baglilik tiirlerine ve orgiitsel baglilikla iligkili
kavramlar arasinda mesleki baglilik, ise baglilik, gruba baglilik gibi tanimlamalar

goriilmektedir.
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3.2 Orgiitsel Baghlik Kavramimin Kuramsal Altyapisi ve Gelisimi

Orgiitsel baglilik ydnetim ve organizasyonla birlikte psikoloji, sosyoloji gibi
farkli disiplinler tarafindan disiplinler aras1 bir yaklagim olarak c¢alisilmistir.
Literatiirde farkli tipolojiler gelistirilmis olsa da esasen yaklasimlar birbirine
benzemektedir. Hatta calismalar incelendigi vakit orgiitsel baglilik arastirmalarinin
birbirini bitiinleyici bir nitelik tagidigr goriilmektedir. Bunlarla birlikte, orgiitsel
baglhilik ile ilgili ilk kavramsal ¢alismalarin, Becker (1960)’e kadar gittigi
bilinmektedir.

Literatiirde sosyo-psikolojik ya da irrasyonel goriis olarak da rastlanan ve
“taraf tutma teorisi”ni gelistiren Becker, isgdrenlerin orgiite baglanmasini orgiite
yaptiklar1 katki, caba, kazandiklar1 odiller ve harcadiklar1 zaman gibi kisisel
yatirimlara dayandirmistir (Sigr1, 2007: 263). Bu durumu lverson ve Buttgieg (1999)
caligan oOrgiitten ayrildiginda yatirnmlarinin karsiligimi alamayacagmi (emeklilik
ticreti, kidemlilik vb.) ve agir bir bedel 6deyecegini diisiindiigii i¢in orgiite bagh
kalacagi seklinde agiklamaktadir.

Becker (1960) odenmesi gereken bedel nedeniyle ¢alisanin Orgiit
degistirmesinin s6z konusu olmadigint vurgulayarak orgiitsel bagliligi bilingli taraf
tutma davranigt olarak nitelendirmistir. Arastirmaci ¢alisanin zamanla baglandig
orgiit, meslek veyahut kisiyle 6zdeslesen tutumlar sergileyecegini de belirtmistir.

Etzioni de oOrgiitsel bagliligin  kurmasal gelisimine katkida bulunan
arastirmacilardandir. Arastirmaciya gore, orgiite baglanmanin altinda yatan temel
neden oOrgiitiin ¢alisanlar iizerinde tatbik ettigi “otorite ve gii¢”tlir. Bu acidan,
Etzioni’nin orgiitsel bagliliga orgiit perspektifinden yaklagarak birey-6rgiit uyumuna
vurgu yaptigi, ancak bireylerin orgiite uymasina agirlik verdigi belirtilebilir (Cakir,
2001: 35). Etzioni isgérenin Orgiitiin otoritesi karsisindaki davraniglarimi ahlaki
baghlik, ¢ikara dayali baglilik ve zorunlu baglilik olmak iizere ili¢ kategoride ele
almaktadir (Zangaro, 2001).

Bu yaklagima gore, isgérenin mutlaka anilan {i¢ baghlik ¢esidinden birinde yer
almas1 gerekmektedir (Sigri, 2007: 263). Biraz daha agmak gerekirse, “ahlaki
baghilik”, ¢alisanin orgiitsel kural ve politikalarla 6zdeslesmesi ve orgiitiin amag ile
degerlerine inanmasina isaret etmektedir. “Cikara dayali baglilik” tamamen galisan
tarafindan elde edilen somut menfaatin s6z konusu olduguna vurgu yapmaktadir. Son

olarak “zorunlu baglilik” ise ¢alisanin olumsuz duygular igerisinde olmasini, ancak
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kazanilan haklarin kaybedilmek istenmemesi sonucu ¢alisanin orgiitte kalmaya
devam etme halini anlatmaktadir.

Etzioni’den farkli bir sekilde Kanter “Orgiitsel bagliligi”, devam bagliligi,
O0zdeslesme bagliligi ve kontrol baglilig1 olmak {izere farkli sekilde tasnif etmistir
(Varoglu, 1993: 6). Kanter, orgiitlerdeki “devam bagliligii”, ¢alisanin
menfaatlerinin devami igin oOrgiitin devamliligini saglamasi i¢in kendini adamasi
olarak tarif etmektedir. “Ozdeslesme bagliligi”nin, calisanlarin kisiler aras
etkilesimine vurgu yaparak c¢alisanlarin birbirlerine besledikleri baglhiliktan
kaynaklandig: ifade edilmektedir. “Kontrol baglilig1” ise orgiitsel otorite tarafindan
calisanlarin davranisinin  sekillendirilmesi ve Orgiitsel normlara bagli olarak
bagliligin olusmasi anlamina gelmektedir (Varoglu, 1993: 6). Kanter’i, Etzioni’den
ayiran en onemli ozellik; 6ne siiriilen baghilik gesitlerinin kendi baslarina degil,
aralarinda ile etkilesim i¢inde olduklarinin ortaya ¢ikmasidir.

Staw ve Salancik (1977) farkli bir ag¢idan bagliligi ele almis ve “tutumsal-
davranigsal baglilik” seklinde bir siniflandirma getirmistir. Arastirmacilara gore
baglilik literatiirde birbirinden olabildigince degisik iki olguyu tanimlamakta igin
kullanilmaktadir. Orgiitsel davranis alaninda arastirmacilar “davranissal baglilik”
perspektifinden konuyu incelerken, sosyal-psikoloji alanindaki arastirmacilar
“tutumsal baglilik” perspektifinden baglilig ele almaktadir (S1gr1, 2007: 263).

“Davranigsal baghilik” perspektifinden yaklasim gosteren arastirmacilar,
bireyin orgiit icerisindeki yerini ve oOrgiite kars1 gosterdigi baghlgi agiklayabilmek
icin “yatirimlar” kavramini Kullanarak ve orgiitsel bagliligi, bireyin Orgiitsel
davraniglarin1 denetleyen temel etki olarak degerlendirmistir. “Davranigsal baglilik
modeli”ne gore, ¢alisanin davraniglart kazanilacak ddiillerin bir sonucu olarak ortaya
koymaktadir (Arkonang, 2001: 157).

“Tutumsal baglilik” goriisii ise bireyin Orgiitiin kendisi ve amaglar ile
biitiinleserek 6zdeslesmesini, bu sebeple orgiite baglanmanin gergelestigi goriisiinii
savunmaktadir. Neticede, tutumsal anlamda baghlik, orgiit icerisinde olmaya istekli
olmak, orgiitiin faydasina gayret gostermek ve oOrgiitsel degerler ve amaglar ile
0zdeslesmek seklinde ifade edilebilir (Arkonang, 2001: 157).

Bununla birlikte, Mowday, Porter ve Steers (1979)’in “baghilik
siiflandirmas1”, calisanin kendisini oOrgiitle bir biitiin olarak ifade edebilmesi

temeline dayanmaktadir. Arastirmacilar bireyin bagliligini; Orgiitin amag¢ ve
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degerlere duyulan inang ile birlikte deger ve amaglarin kabuliine, bunun yani sira
oOrgiitsel amaglarin basariya ulagmasi i¢in ¢aba gostermeye istekli olmaya ve Orgiit
igerisinde bulunma konusunda giiglii bir istegin bulunmasi gibi baz1 unsurlara
baghdir (Barringer, 1998). Bu bakisagisina gore baglilik, isgérenlerin aidiyet
duygusu igerisinde orgiite siradan bir sekilde pasif olarak itaat etmelerinden ziyade,
orgiitsel iyilik i¢in isgorenlerin bireysel menfaati bir kenara birakarak fedakarliklara
razi olmalar1 halini kapsayan giiglii veaktif bir bag1 ortaya koymaktadir (Cengiz,
2002: 805).

Kelman (1958) ise bagliligi, uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme seklinde tig
farkli motivasyonel siire¢ altinda meydana gelen bir tutum olarak ele almistir (S1gr1,
2007:264). Bu dogrultuda O’Reilly ve Chatman (1986:492) da bagliligi; “uyum”
(compliance), “ozdeslesme” (identification) ve “igsellestirme” (internalization)”
seklinde ele almaktadir.

“Uyum”, isgdrenin miibadele sonucunda sagladigi katkiya karsilik alacag: 6diil
icin ya da aksine hak etmedigini diisiindiigii bir cezadan uzak kalmak i¢in sergiledigi
orgiitsel tutum ile davranislar1 ifade etmektedir (Aronson, 1999: 35). Uyum baglilig
ile kastedilen maddi kazanglarin daha 6n plana ¢ikmasi ve bu baglilik g¢esidinde
odiiliin cezbediciligi ile cezanin iticiliginin s6z konusu olmasidir. Diger bir ifade ile
uyum bagliliginda paylasilmis degerler etrafinda olusan bir aidiyet duygusundan
bahsedilememektedir.

“Ozdeslesme” sosyal etki altinda kalan isgérenin, bu etkiyi meydana ¢ikaran
olguya benzeme arzusu ve bu dogrultuda davramslarda bulunmasidir. Ozdeslesme
bagliliginda, isgéren calistigr orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur duymakta, diger grup
tiyeleri ile doyum saglayict ve siirdiiriilebilir bir iliski kurmak icin ¢aba
gostermektedir (Aronson, 1999: 38).

“I¢sellestirme” ise, isgdrenin maruz kaldigi sosyal etkilenme Karsisinda etik
dogru olami gergeklestirme giidiisii olup, degerlerle belirginlesen bir durumdur.
I¢sellestirme baglilig1 ise birey ile orgiit kiiltiiriiniin uyusmasidir.

Ozdeslesme ve igsellestirme bagliligi gelistiren isgorenler, uyum baglhiliginda
oldugu gibi kisisel ¢ikar pesinde olmadan, kendilerine dolaysiz da olsa ¢ikar
saglamakta, orgiit yarar1 s6z konusu oldugunda fazladan zaman ve ¢aba da harcayan

davranig gostermektedir. Bu baglilik tiirlerini gosteren isgdrenlerin orgiitte kalma
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niyetleri fazladir. Diger taraftan uyum bagliliginda maddi ¢ikarlar s6z konusu oldugu
i¢in isten ayrilma niyeti fazladir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Bununla birlikte, Mael ve Ashforth (1992) igsellestirme ile Orgiitle
O0zdeslesmenin ve oOrglitsel bagliligin birbirinden farkli kavramlar oldugunu oOne
stirmislerdir. Bu baglamda, 6zdeslesme, sosyal agidan temel alarak kendisinden s6z
ederken (ben), igsellestirme ise deger ve varsayimlarin onciiliik ederken prensipler
olarak kendi arasinda birlestirilmesini ifade etmektedir. (ben inaniyorum). Diger
taraftan, Mael ve Ashforth igsellestirme ve 6zdeslesmenin uygulamada birbirleriyle
iliski i¢inde oldugunu da belirtmislerdir. Bu durum bireyin 6rgiit iginde kendisini
tanimlarken, yeni gecerliligi olmus degerleri algilamayabilecegini veya o degerlerle
uyusamayabilecegini, ya da bu degerlere inanirken bireyin heniiz o oOrgiitte
bulundugu hissetmeyebilecegini belirtmislerdir (Aktaran Kdse, 2009: 27).

Meyer ve Allen (1994) de baglhiligin ¢ok boyutlu 6lgiilmesini savunarak,
orgiitsel bagliligin birbirlerinden farkli ve Slgiilebilir ti¢ farkli boyuttan olustugunu
ortaya koymustur.

Bu baglamda, orgiitsel baglilik kuraminin temelinde yatan calismalar
asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

1. Becker’in “taraf tutma teorisi”,

2. Etzioni’nin ve Kanter’in “Orgiitsel baghlik siniflandirmas1”,

3. Staw ve Salancik’in “tutumsal-davranigsal baghlik” siniflandirmasz,

4. Mowday, Porter ve Steers’in “baglilik siniflandirmasi”,

5. O’Reilly ve Chatman’in “baglilik siniflandirmas1™ ve

6. Meyer ve Allen’in “cok boyutlu baglilik” siniflandirmasi.

Bu kapsamda bu ¢aligmanin da temelini olusturan ve son donemde yazinda
sikliklar aragtirilan Meyer ve Allen (1994)’in ¢ok boyutlu baglilik yaklagiminin
temel ¢ikis noktas1 Becker’in tanimlamasi olmustur.

Ozetle, bu calismanin kuramsal cercevesinin olusturulmasinda esas alinan
Meyer ve Allen’in (1997: 13) orgiitsel baglilik boyutlari ii¢ baslikta ele alinmaktadir.
Bunlar:

1. Duygusal bagllik,

2. Orgiitten ayrilmanin maliyeti dolayisiyla kalma istegi (devam baglilig1),

3. Orgiitte kalmanin zorunluluk olmasi yani normatif bagliliktir.
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Meyer ve Allen’a (1990, 1991, 1997) gore, giiclii duygusal baglilik hisseden
isgéren Orgiitiin {iyesi olmaktan tatmin olmakta, orgiitle 6zdeslesmekte ve Orgiitii
baglayan konulara karsi ilgi duymaktadir. Boylece, Meyer ve Allen (1994)’in,
duygusal baglilig1 isgdrenin orgiitii ile “6zdeslesme ve biitiinlesme derecesi” seklinde
tanimladig ifade edilebilir. Bu noktada, Mowday, Porter ve Steers’in (1979) “bireyin
kendini orgiitle birlikte ifade edebilmesi” seklindeki agiklamasiyla Meyer ve Allen’in
duygusal bagliliginin biiyiik 6lciide Ortilistiigiinii belirtmekte fayda bulunmaktadir.
Duygusal bagliligi yiiksek olan isgérenler oOrgiitte kalmak igin ihtiyag
hissettiklerinden degil, kendileri istedigi i¢in devam etmektedir (Allen ve Meyer,
1990: 1-18).

Normatif baglilikta ise, orgiitte kalma ¢ogunlukla yiikiimliiliik duygularindan
kaynaklanmaktadir. Isgoren orgiitte kalmay: dogru ve ahlaki (etik) buldugu icin isten
ayrilma niyetinde olmamaktadir. Normatif bagliligin dogru ve etik davraniglarin
tizerine kuruldugu ifade edilebilir.

Devam baghliginda isgorenlerin Orgiitte bulundugu siire igerisinde bireysel
gelisim, kariyer, licret, sosyal sermaye gibi konularda yaptig1 yatirimlarib is birakma
esnasinda olusturacagr maliyetler hesaba katilmaktadir. Genellikle isgorenlerin
maliyetlere katlanmayarak orgiitte kalma niyetind eoldugu goriilmektedir.

Literatiirde yaygin olarak kabul gdéren ve ayni zamanda bu calismada
benimsenen “goklu baglilik yaklasimi” ve Meyer ve Allen’in “li¢ boyutlu baghlik
yaklasimi” hakkinda ¢alisgmanin ilerleyen boliimiinde daha ayrintili bilgi verilmeye

calisilacaktir.
3.3 Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Calismamizin Onceki boliimlerine de deginildigi gibi, literatiirde Orgiitsel
baglilik ile ilgili konu ile ilgili yapilan ¢alismalarda; isgéren sadakati, kisi-is uyumu
baglaminda hedeflerin ortiismesi, orgiit Kimligi ile 6zdesme, orgiitsel fayda saglamak
igin istiin gayret gostermek ve Orgiittlan istek olarak ¢ok farkli sekillerde
tanimlanmistir (Balaji, 1992; Mowday ve dig., 1979; O’Reilly ve Chatman, 1986).
Bu calismalarin bir 6zeti olarak Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan da
tanimlandig1 gibi, ¢alisanin orgiitiine duydugu aidiyet duygusu, orgiitiin hedeflerini
benimsemesi ve o Orgiit i¢in ¢alismaya devam etmeyi istemesi seklinde ifade edilmek

miimkiin goriilmektedir. Bu sekilde, orgiitsel baglilik, bireyin oOrgiitiine karsi
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duydugu sadakat ve igindeki bulundugu orgiitiin basarisi i¢in gosterdigi ¢caba olarak
degerlendirilebilmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 56; Acar, 2009:3).

Bu kapsamda, onceki bolimde de anlatildigi gibi, literatiirde yer alan
arastirmacilarin orgiitsel baglilik siniflandirmalari, bagliligin genellikle Orgiitiin
biitiiniine duyuldugu seklindeki bir algiya dayandigi goriilmektedir. Coklu baglilik
yaklagimi ise, orgiit iiyelerinin, farkli birimlerde farkli gorevlerle ugrasmalarinin
degisik diizeylerde baglilik gesitlerini ortaya c¢ikmasina neden olabilecegini
ongormektedir (Balay, 2000: 28).

Bununla birlikte, orgiitlerin, farkli &gelerin  biitiinlesmesinden dogan
olusumlarin, her birinin diger oOrgiitsel gruplarin ama¢ ve degerleriyle c¢atigma
ozelligi gosterebilen, kendine oOzgli bir dizi ama¢ ve degerleri oldugu One
stiriilmektedir. Buradan hareketle, orgiitsel amag ve degerlere baglilik ve 6zdeslesme
konusu incelendiginde, “kisilerin baglilik duyduklar1 seyin ne oldugu”na yonelik
soru, tek bagina oOrgiitsel amaglar ve degerler karsilifiyla aciklanamamaktadir
(Stirgevil, 2007: 18). Bunun i¢in dncelikle belirli gruplarin tanimlanmas: gerektigi,
daha sonra bunlarin, kisilerin yasadiklar1 c¢oklu bagliliklarin odaklar1 olarak
kullanilmast gerektigi ileri siirilmektedir. Bu nedenle, simdi ve gelecekte Orgiitiin
icinde ve disinda cesitli kisi ve gruplarin etki ettigi/etkilendigi degisik baglilik
odaklarinin olusturdugu ¢oklu baghlik aginin incelenmesi onemli goriilmektedir.
Boylece, baglilik odaklarinin bilinmesinin, bu odaklardaki degismelerin yonii ve
ozelligi hakkinda 6ngdriide bulunma olanag: verebilecegi ifade edilmektedir (Balay,
2000: 31).

Bu baglamda, “coklu baghlik yaklasimi” isgdrenlerin Orgiite, meslegine,
miisterilere, yoneticilere, referans gruplara ve is arkadaslarina farkli derecelerde
farkli baglilik tiirleri gelistirecegini savunmaktadir. Dolayisiyla isgorenin baglilik
tirtinii  belirlerken oOrgilit igerisinde ¢ok degisik kaynaklardan yararlanmak
gerekmektedir. Ayn1 zamanda 6rgiit dis ¢cevresini olusturan ¢esitli gruplar, calisanlar,
misteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyu da coklu bagliligin
kaynaklari arasinda sayilmaktadir (Balay, 2000; Ince ve Giil, 2005).

Bu noktada, orgiitsel baghligin “coklu bagliliklar yaklasiminda”, g¢esitli
orgiitsel i¢ ve dis unsurlarin olusturdugu bir toplam oldugu belirtilebilir. Bu sebeple,

orgiitsel baglilik literatiiriinde, orgiitlerle birlikte isgorenlerin amag ile degerlerinin
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farkl1 oldugu ve bunlara farkli baghliklar gelistirebilecekleri kabul edilmektedir (Ince
ve Giil, 2005: 55; Siirgevil, 2007: 19).

Tim bu agiklamalarda, literatiirde “coklu baglilik yaklasimi” olarak genel
kabul gormiis modelin, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu sekliyle
orgiitsel bagliik yaklasimi oldugu anlasiimaktadir. Orgiitsel baghilik; Meyer ve
Allen’in gelistirdigi li¢ boyutlu modele gore tanimlandiginda; ¢alisanlarin orgiitle
arasinda gelistirdigi iliski dogrultusunda form kazanan ve galisanlarin orgiitte kalma
kararininin  yan1 sira  Orgiitte aktif olma kararmi etkileyen tutum olarak
tanimlanmaktadir.

Becker, Porter ve Wiener’in yaklagimlarini elestirel bir gézle degerlendirerek
eksik yonlerini ortaya koyan Meyer ve Allen (1991), {i¢ boyutlu yaklagimi sirasiyla
“duygusal baghilik”, “devam baglilig1” ve “normatif baglilik” olarak nitelendirmistir.
Ayrica, bir ¢alisanin 6rgiitiine kars1 olan tutumunun daha anlasilabilir olmasi igin ti¢
boyutun birlikte ele alinmasi gerektigini belirtmistir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
Calismanin asagidaki boliimiinde, {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli hakkinda

ayrintili bilgi verilmeye calisilacaktir.
3.3.1 Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer ve Allen (1991)’in gelistirdigi ii¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik modeli;
giniimiizde genel olarak kabul goren ve yaygin bir sekilde kullanilan, saha
aragtirmalart ve uygulamali ¢alismalarla gecerliligi ve giivenilirligi desteklenen
orgiitsel baglilik modeli olmustur. Bu modelin ayirt edici 6nemli 6zelliklerden birisi;
tutumsal ve davranigsal perspektifi birlestirmesi ile birlikte oOrglitsel baglilig
nitelendirirken iiciincii bir boyut olarak kiiltiirel degerler baglaminda normatif
baglilik yaklagimini da icermesidir. Model, boylelikle, bireysel ve orgiitsel tutum ve
davraniglar1 tek bir kavramda birlestirerek biitiinciil bir yaklasim getirmektedir. Bu
Ozgiin perspektif, iic boyutlu orgiitsel baglilik modelini diger modellerden ayiran
temel 6zellik olmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005: 64; Siirgevil, 2007: 20).

Daha 6nce de deginildigi gibi, orgiitsel baglilik konusunda yapilmis olan ilk
calismalarda, orgiite inanmak, orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, 6rgiitiin bir
parcast olmak i¢in ¢aba gostermek ve bireyin kendisini “ailenin bir iiyesi” gibi
hissetmesi s6z konusu olmustur (Tak ve Aydemir, 2002: 780). ileriki ¢alismalarda
Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilik kavramini genisletmis ve bagliligin

55



psikolojik boyutunu da ortaya koymustur. “U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli”
diger modellerden farkli olarak ¢ok boyutlu bir yaklasim getirdigi orgiitsel baglilik
kavramini, ¢alisanlarin orgiite karsi tutumlari gergevesinde form kazanan ve orgiitiin
devamli iiyesi olma yoniinde karar almalarini1 saglayan davranis olarak tanimlamistir.
Meyer ve Allen (1997: 11), orgiitsel bagliligr “Duygusal baglilik”, “Devam bagliligi”
ve “Normatif baglilik” isimlendirmistir.

Bu baghlik tiirlerine iliskin tanim ve gerekceler Tablo 2’de 6zetlenmektedir

(Arbak ve Kesken, 2005: 67; Siirgevil, 2007: 20).

Tablo 3.1: Meyer ve Allen’1n 6rgiitsel baglilik modeli’nde yer alan baglilik bilesenleri (Siirgevil, 2007).

Baglilik Gerekge Tanim

Calisanin  orgiite duygusal tutkunlugu,
Duygusal Baglilik | Calisanin bunu istemesi orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite katilimda
bulunmasi (istek)

Calisanin  isten ayrilmast durumunda

Devam Baglilig Calisanin buna zorunlu olmasi | karsilasacagi  maliyetlerin ~ farkindaligt

(gereklilik)

Calisanin  Orgiitsel {yeligin siirdiiriilmesi
Normatif Baglilik | Calisanin bunu dogru bulmasi | yoniinde hissettigi yiikiimliilik (dogru

davranis inanci)

“Duygusal baghlik”, c¢alisanin Orgiite karst duygusal olarak gelistirdigi
bagliligi, orgiit ile 6zdeslesmesi ve orgiite karst aidiyetiyle ilgilidir. Duygusal
baglilik, isgérenlerin Orgiite karsi tutumlarini, orgiitsel deger ve amaglari temel alarak
diistinmeleri olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle, kisi-Orgiit uyumundan
bahsedilebilmesi i¢in kisilerin amaglarinin 6rgiitsel amaglarla ortiismesi gerekmektedir.
Bu sekilde isgoren orgiitte kalma yoniinde karar verebilmektedir. Bu durumda, duygusal
baglilig: yiiksek olan bireyler orgiitte kendi istekleri ile kalmaya devam etmektedirler.

“Devam baghlig1”, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetin farkindaligiyla
ilgilidir. Devam bagliliginda ¢alisan maddi unsurlari diisiinerek bir karar vermekte ve
calisanlar elde ettikleri kazanglardan vazge¢cmek istemedikleri ve oOrgiitte kalmak
zorunda olduklari i¢in orgiit tiyeligini devam ettirmektedir.

Ugiincii boyut olan “normatif baglilik” ise ¢alismaya devam etme zorunlulugu
hissini yansitmaktadir. Normatif baglilik, calisanlarin orgiitte kalmayi istemesini

sadakat, gorev bilinci ve etik degerlere baglamaktadir. Bu durumda, bu agidan bagliligi
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yiiksek olan caliganlar orgiitte kalma zorunlulugu hissetmekte ve etik olarak ayrilmanin
uygun olmadigmi diisiinmektedir (konu ile ilgili bakiniz 6rmek caligmalar; Allen ve
Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1997; Clugston, 2000; Meyer ve dig., 2002; Wasti,
2003; Nguni ve dig., 2006; Giineser, 2007).

Bu baglamda, baghilig1 yiiksek calisanlarin orgiitte kalmaya devam ettikleri;
ancak duygusal baghilikta kalma duygusu istege, devam bagliliginda ihtiyaca,
normatif baglilikta ise yiikiimliliige dayanmaktadir. Meyer ve Allen’a gore (1991);
her {i¢ baglilik bileseni isgoéren tutumlarinda bir arada goriilebildigi i¢in, ¢alisanin
orgiitiiyle olan iligkisini daha iyi anlamak i¢in {i¢iinii bir arada degerlendirmek
gerekmektedir (Wasti, 2005: 305).

“Ug boyutlu orgiitsel baglilik modeli”nin érgiitsel baghiligi ¢ok boyutlu bir
kavram olarak degerlendirdigini ve bu modele gore bireylerin oOrgiitsel
bagliliklarinin; duygusal, ahlaki ve zorunluluk temelli olabilecegi daha Onceki
calismalarda da belirtilmistir (Cekmecelioglu, 2006: 155; Siirgevil, 2007: 22). Meyer
ve Allen’e gore orgiitsel baglilik boyutlar1 olarak degerlendirilen duygusal baglilik,
devam baglilig ve normatif baghhgm dért ortak 6zelligi bulunmaktadir. Oyle ki
orgiitsel baglilik boyutlar1 (Meyer ve Allen, 1997: 12);

1. Psikolojik bir durumu yansitmaktadir.

2. Bireyin orgiite kars1 tutumunu gostermektedir.

3. Orgiitte kalma kararyla ilgilidir.

4. Isgiicii devrini azaltic1 yonde etkileri bulunmaktadir.

Konu ile ilgili yapilan calismalara gore, iic boyut da ¢alisanin bir sekilde
orgiitte kalmasini sagalamakta; fakat, her tir bagliligin etkisi ve sonuglari da
farklilagmaktadir. Ornegin, duygusal bagliliga sahip bir ¢alisan, kendi pozisyonunun
gerektirdigi  sorumlulugun iizerinde performans gostererek oOrgiitsel hedeflerin
gergeklestirilmesine katki saglamakta; daha fazla orgiitsel vatandaslik gostermekte, is
ortaminda daha az devamsizlik yapmakta ve daha c¢ok is motivasyonuna sahip
olmaktadir.

Bununla birlikte sadece devam bagliligi, performansla olumsuz bir etkilesim
igerisinde olabilmektedir. Sadece bu bagliligin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisanlar
yalniz  kendilerinden bekleneni yapmakta, yiiksek oranda devamsizlik

gosterebilmekte ve diisilk motivasyona sahip olabilmektedirler (Cetin, 2004: 91).
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Tiim bu anlatimlar gercevesinde, ¢alismanin asagidaki boliimiinde {i¢ boyutlu

orgiitsel baglilik modelinin boyutlar1 incelenmeye calisilacaktir.
3.3.1.1 Duygusal baghhik

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isyerlerindeki verimlilikleri ve orgiitte kalma
niyetleri ile iliskisi agisindan son yillarda Bat1 literatiiriinde daha 6n plana ¢ikan bir
konu haline gelmistir. Gergeklestirilen g¢alismalarin genelinde orgiitsel baglilik
Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan ilk defa ifade edildigi gibi orgiite
duygusal bir baglanma olarak agiklanmis, ¢alisanlarin orgiitsel degerleri ve amaglari
benimsedikleri oranda orgiitsel baglilik gelistirdikleri diisiiniilmiistiir (Wasti, 2000:
201). Bu baghlik, Meyer ve Allen tarafindan “duygusal baglilik” seklinde ifade
edilmistir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirde, duygusal baghilhigmm is hayatindaki
duygusallikla ilintili oldugu goriilmektedir. Isgdrenin drgiite olan duygusal veya hissi
baglanmasi duygusal bagliligin derecesini gostermektedir. Giiglii baglilik hissi
icerisinde olan c¢alisan, orgiitii ile 6zdeslesmekte, orgiit faaliyetlerine aktif olarak
katilmakta ve orgiitiin bir liyesi olmaktan mutluluk duymaktadir. Calisanin orgiitii ile
0zdeslesmesi neticesinde birey kendisini Orgiitiin ayrilmaz bir pargas1 gibi
hissetmekte ve orgiit bireyin hayatinin her alaninda biiyilk anlam tagimaktadir
(Balay, 2000).

Duygusal baglilik, en yalin haliyle, “calisganin orgiitiine duygusal yakinlik
duyarak onunla 6zdeslesmesi” olarak tanimlanmistir (Allen ve Meyer, 1990).
Orgiitsel baglilik literatiiriinde gergeklestirilen ilk calismalarda Porter (tutumsal
baglilik) tarafindan ele alinan Orgiitsel baglilik kavraminin, Meyer ve Allen’in
modelinde yer alan duygusal baglilik boyutuyla benzerlik gdstermekte oldugu ifade
edilmektedir (Mowday, 1998: 390).

Bununla birlikte, ¢alisanin orgiite olan duygusal yakinligi, literatiirde en ¢ok
ele alinan ve en fazla ilgi ¢eken baglilik gerekcelerinden biri olmustur. Bu bakis
acisinin temellerini atan Kanter’e gore (1968’den Aktaran Arbak ve Kesken, 2005:
65); kisinin sosyal sistem icindeki rolii acgisindan baglilik, belli bir gruba karsi
beslenen pozitif duygusal egilimlerin bir sonucudur (Arbak ve Kesken, 2005: 65).

Literatiirde, orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda, daha 6n planda ve onemli olarak
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degerlendirilen boyutun, duygusal baglilik oldugunu gosteren c¢alismalara da
rastlanmaktadir (Stallworth, 2003:405; Stallworth, 2004:945; Siirgevil, 2007: 23).

Diger yandan, duygusal acidan bagli olan ¢alisan, orgiitiin degerlerini sorgusuz
ve sualsiz kabullenmekte ve giiglii bir sekilde orgiitte kalma niyeti gostermektedir.
Bu durum, calisan agisindan isyerinde yasanacak ideal bir “mutluluk” durumudur
(Cetin, 2004: 95). Allen ve Meyer (1994), duygusal bagliligi, calisanin Orgiitle
0zdeslesme sonucunda Orgiitiin ayrilmaz bir pargasi olarak gdérmesi ile davranisa
doniistiigii cok onem vermektedir. Oyle ki, yiiksek seviyede duygusal baglilik,
calisanlarin Orgiitte kalarak ve orgiit kiiltiirii ile 6zdeslesmesi, Orgiitsel hedef ve
degerleri kabullenmesi anlamina gelmektedir (Oktay ve Giil, 2006: 407).

Dolayisiyla duygusal baglilik, c¢alisanlarin igsel tatminleri ile yakindan ilgili
goriilmekte, calisanlarin bazi manevi 6diil ve menfaat beklentisini karsilamaktadir
(Stirgevil, 2007: 24). Diger yandan, duygusal bagliligin diger boyutlara kiyasla daha
tutumsal kaynakli oldugu goriilmektedir. Baglanma sonucu olusan atiflar bireyin
davranis ile tutumlar1 arasindaki uyumu saglamasina yardimer olmaktadir (Oktay ve
Giil, 2006: 407).

Farkli arastirmacilarin ortaya koydugu duygusal bagliliga etki eden faktorleri
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Allen and Meyer, 1990; Balay, 2000; G6zen,
2007):

1. Isin giicliigii: Bireyin ¢alistigi kurumda yaptigi isin monoton olmamasi,

zorlayici, miicadeleyi gerektiren ve heyecan yaratan bir is olmasi.

2. Rollerin belirginligi: Orgiitiin ¢alisandan neler bekledigini agik ve net

olarak belirtmesi.

3. Yonetimin onerilere acik olmasi: Ust yonetimdeki kisilerin, orgiitteki diger

calisanlarin fikirlerini dikkate almasi.

4. Amaglarda belirginlik: Calisanin, Orgiitte yaptig1 isi neden yaptig

konusunda agik bir anlayisa sahip olmasi.

5. Calisma arkadaslarina olan baglilik: Orgiitteki diger ¢alisanlarla arasinda

yakin ve samimi iligkilerin olmasi.

6. Esitlik ve adalet: Orgiit icerisinde calisanlar arasinda iicret, odiil gibi

haklarla, terfi, kariyer gibi uygulamlarin adil bir sekilde dagitilmasi,

calisanlarin tlimiine firsat esitligi sunulmasi.
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7. Kisisel 6nem: Calisan tarafindan yaptig1 ise deger atfedilmesi, sonuglarla
Orgiitin amaclarma Onemli katkilar yaptigi yoniindeki duygularin
giiclenmesinin tesvik edilmesi.

8. Geri bildirim: Calisam1  performanst konusunda bilgilendirmek ve
yonlendirmek.

9. Kararlara katilim: Calisanin yonetsel kararlara katilimini saglamak.

Bununla birlikte, Dvir, Kass ve Shamir (2004) tarafindan gergeklestirilen bir

arastirmanin sonuclarina gore; vizyon belirlemek, sosyal acidan uyumlu degerlere

sahip olmak duygusal baglilik ile iligkili bulunmustur (Dvir ve dig., 2004: 126).
3.3.1.2 Devam baghhgi

Becker (1960), Hrebiniak ve Alutto (1972), Ritzer ve Trice (1969) tarafindan
gerceklestirilen arastirmalarda; orgiitsel baglilik, isgorenlerin yer aldiklar orgiitlerine
yaptiklar1 yatirimlarin neticesinde ortaya ¢ikan bir baglilik seklinde tanimlanmustir.
Bu agidan orgiitsel baglilik, isgorenin orgiitteki deneyimi esnasinda sarf ettigi emek,
zaman, caba ile statii, ticret, sosyal faydalar veya prim gibi ek faydalar gibi elde
edilen kazanimlarin Orgiitten ayrildigi takdirde kaybedilecegi korkusuyla olusan
baghliktir (Wasti, 2000; 2001). Bu baglilik, Meyer ve Allen tarafindan “devam
baglilig1” seklinde ifade edilmistir.

Literatiirde “rasyonel baglilik” olarak da ifade edilmis olan “devam
bagliliginin” olusmasinda, iki etmenin rolii oldugu belirtilmektedir. Bunlardan biri,
kisinin orgiite yaptig1 yatirimlarin biiytikligtidiir.

Bu yatirimlar; isgérenin almis oldugu egitimi ve gelistirmis oldugu becerileri
baska islerde kullanamamasi, orgiitten ayrildigi takdirde baska bir cografi bolgeye
tasinma zorunlulugu, kisinin orgiite yaptig1 yatirimlarin bilincine varmasi, orgiitten
ayrildigr takdirde emekli ayliginin alinamamasi ve kisinin yasaminin biiyiik bir
kismin1 yasadig1 yerde ge¢irmis olmasidir. Allen ve Meyer, bu yatirimin devamlilik
bagliligim arttiracagini diistinmiislerdir. Devam baglhili§inin olusmasinda rolii olan
ikinci etmen ise, alternatiflerin olmadiginin algilanmasidir. Kisinin bagka orgiitlerde
simdikine esdeger veya daha iyi is olanaklariin bulunmadigini diistinmesinin devam
bagliligini arttiracagi belirtilmektedir (Smadov, 2006: 75).

Orgiitiine devam baghlig1 gelistiren isgoren orgiitte ¢alistigi zaman siiresinde

yapmis oldugu emeklilik planlari, tesvik ve odiiller, isinden dolayr kazandig1 beceri
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ve edindigi statii ile roller, Orgiit i¢i sosyal iligkiler gibi bireysel yatirimlardan
mahrum kalmak istememesi ve isten ayrilmasi ile alternatif is imkanlarinin kisith
olmast nedeniyle Orgiitte kalma kararina varmaktadir. Devam bagliliginin,
“bireylerin is alternatifleri konusundaki algilar1” ve “bireysel fedakarliklar” olmak
tizere iki alt boyutu bulundugu 6ne siiriilmektedir (Tolay, 2003: 11-12).

Gortldugi gibi, Meyer ve Allen’in (1991) ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik
modelinde, ¢alisanin orgiitte kalmaya devam etmesinin bir gerekgesi olarak goriilen
iliski “devam baglilig1” olarak nitelendirilmekte ve isgérenin Orgiitten ayrilmasi
halinde katlanacagi maliyetleri hesaba katmasi ise devam bagliliginin olusmasi
acisindan On kosul olarak goriilmektedir (Arbak ve Kesken, 2005: 71). Devam
baglilig1 olusan ¢alisan, isine fazlasiyla zaman ve ¢aba ayirdigini, bu sekilde bireysel
yatirnm yaptigl i¢in Orglitten ayrilamayacagini, sonu¢ olarak oOrgiitte kalmanin bir
zorunluluk haline doniistiigiinii diisiinmektedir. Ozet bir sekilde, isgdreni devam
bagliligina iten asil neden muhtemel maddi kayiplardir (Cetin, 2004: 95).

Bununla birlikte, Allen ve Meyer (1990)’¢ gore devam baglhiliginin
olugsmasinda etkili olan faktorler asagidaki sekilde siralanmaktadir (Balay, 2000: 78-
79):

1. Beceriler: Calisanin bulundugu orgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimi bir
bagka Orgiite nasil transfer edebilecegi veya diger orgiitte ne sekilde yararl
kilabilecegi.

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu formel egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri
disindakilerde kullanilamaycag diisiincesi.

3. Yeniden yerlesme: Caliganin, orgiitten ayrilmasi halinde farkli bir yerlesim
yerine go¢ etmeyi diistinmesi.

4. Bireysel yatinm: Calisanin, emek, ¢aba ve zamaninin biiyiik bir kismini
mevcut orglitiine ayirmis olmasi.

5. Emeklilik primi: Calisanin hak ettigi emeklilik primini, mevcut 6rgiitten
ayrilmasi halinde kaybedebilmesi.

6. Sosyal iliskiler: Calisanin, is hayati disinda icerisinde yer aldig1 gruplardaki
iliskilerin durumu.

7. Alternatifler: Calisanin orgiitten ayrilmast halinde, sahip oldugu isin

benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulma olanagi.
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Diger yandan, duygusal baghlik ve devam bagliligi arasinda ayni yonde
olmayan bir etkilesim bulundugu, devam bagliligi duygusal baglhilig: arttirirken,
duygusal bagliligin devam bagliligini azalttig1 tespit edilmistir (Meyer, Allen ve
Smith, 1990).

Bireysel yatirimlarin biiyiikliigii ve onemi ile alternatif is olanaklarinin
kisitliligr duygusal bagliligin olusumuna ortam hazirlarken, duygusal baglilig
yiiksek olan calisanlar Orgiitte calismaya devam etme kararlarimi is alternatifi
eksikligine ya da yan faydalar1 kaybetme korkusuna dayandirmamakta, bu konudaki
tutumlarini tutarli hale getirerek devamlilik bagliliklarin1 azaltmaktadir. Kuskusuz bu
sonu¢ duygusal baglilik ve devamlilik bagliliginin her zaman birbirini etkiledigi
anlamma gelmemektedir; ¢iinkii bu baglilik tiirleri biiyiikk olglide birbirinden

bagimsiz iki ayr1 psikolojik durumu yansitmaktadir (Siirgevil, 2007; Tolay, 2003).
3.3.1.3 Normatif baghhk

Meyer ve Allen (1984), ilk olarak “duygusal baglilik” ve “devam baglilig1”
olarak tanimladiklari iki farkli 6rgiitsel bagliligi kapsayan bir model 6nermistir. Daha
sonra bu modele ilk olarak Weiner ve Vardi (1980) tarafindan onerilen “normatif
baglilik” ya da “ahlaki baglilik” diye tanimlanan ti¢iincii bir boyut eklenmistir (Allen
ve Meyer, 1990).

Normatif baglilik dogasi geregi diger iki baglilik tiiriinden ayrilmaktadir.
Duygusal bagliliktan ayrilan yonii ¢alisanin orgiitte kalmayr kendisi icin bir gorev
adledmesi ve bunun ‘dogru’ oldugunu hissetmesidir. Devam bagliligindan farklilagna
yani da Orgiitten ayrilma durumunda katlanilacak kayiplarin hesaplanmasi gibi bir
durumun kesinlikle s6z konusu olmamasidir (Wasti, 2000:201-202).

Normatif baglilik, en genel tanimiyla, orgiitte kalmanin bir sorumluluk olarak
goriilmesi seklinde ifade edilebilir (Weiner ve Vardi, 1980: 79). Allen ve Meyer
(1990)’e gore normatif baglilik, hem orgiite giris Oncesindeki bireysel yasantidan
(aile/kiiltiirel sosyallesme) hem de Orgiitteki yasantidan (Orgiitsel sosyallesme)
etkilenmektedir. Bu sekilde ¢alisanlarin 6rgiitte kalmasini saglayan orgiitsel baglilik
normu olusmaktadir. “Orgiitsel baglilik normu”; calisanin giiclii bir sekilde drgiitiine
baglilik duymasini saglayan motivasyonu olusturan unsurlar1 anlatmaktadir (Balay,

2000: 79). Normatif baglilik, ¢alisanin orgiite karst duydugu sorumlulugu inancinin
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sonucunda orgiitte kalmaya zorunlu oldugunu hissetmesi ve bu dogrultuda
davraniglarda bulunmasidir (G6zen, 2007: 47).

Diger yandan, Cheng ve Stockdale normatif baglilik ve iki onciil degisken
arasinda gugclii iliskiler oldugu belirtmislerdir. Bu degiskenler; oOrgiit taratindan
saglanan fayda ve baglilik yoniinde gelisen bir sosyallesmedir (Aktaran Allen, 2003:
513). Normatif bagliligi giiglii olan calisanlarin 6rgiit tiyeliklerini siirdiirmelerinin
nedeni; bireysel degerlerin veya orgiitte kalma ylikiimliiliigiiniin olugsmasini saglayan
ideolojiler, orgiitte kalmalarinin dogru olacagina iliskin hisleri ve sahip olduklar
ahlaki gorev duygusunun olusturdugu isten ayrilmamalar1 gerektigine dair
inanglaridir (Tak ve Aydemir, 2002: 780). Normatif ve duygusal baglilik arasinda
yiiksek bir iligki bulunmakla birlikte normatif bagliligin yararli etkilerinin duygusal
bagliliga nazaran daha kisa 6miirlii olmasi, 6rnegin orgiite borcunu d6dedigine inanan
bireyin normatif bagliliginin sona ermesi séz konusudur (Tolay, 2003: 14).

Meyer ve Allen (1991), ii¢ tip bagliligin orgiitte kalma niyetini artirmasina
karsin farkli etkenler sonucunda gelistikleri gibi, orgiite tiyelik disindaki is ile ilgili
davranislar1 farkli sekillerde etkilediklerini belirtmislerdir.

Allen ve Meyer (1996), duygusal bagliligin olumlu is deneyimleri sonucunda
gelismesi nedeniyle is verimine katki yaptigini, diger taraftan devam bagliliginin
kidem ve muhtemel is seceneklerinin azligi gibi nedenlerle gelistigi, fakat is
verimine duygusal bagliliga kiyasla fazla bir etkisi olmadigini belirtmektedir
(Stirgevil, 2007: 28). Bunlarla birlikte, normatif baglilik diger baglilik tiirlerine
nispeten daha az incelenmis baglilik tiirii olup ¢alisanlarin kisisel sadakat normlari
tizerine inga edildigi tespit edilmistir. Ne var ki, normatif bagliligin isyerinde
dogurdugu sonuglar heniiz kesinlestirilememistir (Wasti, 2000: 202).

Bununla birlikte, ¢alisanin orgiitte kalmasinin gerekli oldugu yoniindeki inanci
seklinde ifade edilebilen Orgiitsel bagliligin normatif bakis acisinin, ozellikle
toplulukeu kiiltiirlerde olduk¢a 6nem kazandigi gézlenmektedir (Wasti, 2003:303).
Diger bir ifadeyle, toplumsal kiiltir baglamimnda normatif bagliligin bireyvci
toplumlardan ziyade toplulukgu kiiltiirlere sahip toplumlarda gozlemlendigi
diisiiniilmektedir. Wasti (2000: 217) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmanin
bulgularia gore; normatif baghiligin aile etkisi, normlar ve toplulukcu orgiit kiiltiirti
gibi toplulukgu kiiltiirlerde daha sik gbzlenen birtakim etmenlerden dogmakta oldugu
belirtilmektedir (Wasti, 2000: 217).
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Ote yandan, Meyer ve Allen (1990, 1991, 1997) duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif bagliligin ortalama baglilik diizeyi, ideal baglilik seviyesi ya da
arzu edilen bagliligin ne olmasit gerektigine iliskin herhangi bir agiklamada
bulunmamuislardir. Yapilan tiim bu ¢alismalarda daha ¢ok o6rgiitsel bagliligin, degisik
unsurlar ile pozitif veya negatif iligskisi olup olmadigi arastirilmistir. Ancak bir
orgiitte arzu edilen durumun, oncelikle ¢alisanlarda yiiksek duygusal bagliligin, daha
sonra normatif bagliligin ve son olarak devam bagliliginin olusmasinin beklendigi
ifade edilmektedir (Yalcin ve Iplik, 2005: 398).

Meyer ve Allen (1991), bu bagliliklan tiir olarak degerlendirmektense boyut
olarak degerlendirmenin daha uygun olacagini savunmustur. Bunun sebebi, ¢alisanin
orgiitle olan iligkisinin, iiclinii de ¢esitli derecelerle yansitiyor olabilecegidir.
Ornegin, bir calisan hem orgiitle giiclii bir bag kuruyor hem de orgiitte kalma
zorunlulugu hissediyor olabilmektedir. Diger bir ¢alisan, orgiitte ¢alismaktan zevk
aliyor ve ayni zamanda ekonomik agidan da isi birakmanin ¢ok zor olacaginin
farkinda olabilmektedir. Son olarak farkli bir ¢alisan, isvereniyle ¢calisma konusunda
birbirine denk olacak sekilde, hem bir istek, hem bir gereklilik, hem de bir
zorunluluk hissediyor olabilecektir.

Bu nedenle arastirmacilar, c¢alisanin Orgiitle olan iliskisini daha dogru
anlayabilmek icin; baglilig1 belirli bir tiirde siniflandirmaktansa; bagliligin tiim
bicimlerinin giliciinii degerlendirmeye c¢alismislardir (Meyer ve Allen, 1997,

Stirgevil, 2007).
3.4 Orgiitsel Baghhgm Onciilleri ve Sonuclar

Calismanin bu boliimiinde, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlere ve oOrgiitsel
baghihigin sonuglarma yer verilmektedir. Oncelikle, orgiitsel bagliliga etki eden
faktorler; bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorler olarak incelenmektedir. Daha sonra,
orgiitsel bagliligin sonuglarina ve Orgiitsel baglilik diizeylerine (diisiik, 1limli,
yiiksek) yer verilmekte ve son olarak orgiitsel baghligin orgiitlerdeki yansimalar

hakkinda bilgi verilmeye ¢aligilmaktadir.
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3.4.1 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Yonetim ve organizasyon alaninda yer alan arastirma konularinin tek baslarina
anlamli olmadig1 ve orgiitsel bagliligin da diger konularla etkilesim igerisinde oldugu
distiniilmektedir.  Arastirmalar ~ orgiitsel baghiligin =~ ozellikle isgiici  devri,
devamsizlik, performans ve ise ge¢ gelme arasinda iliski oldugunu gostermektedir.
Ayrica orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler arasinda egitim, yas ve kidem gibi
demografik unsurlarla birlikte is gii¢liigii, isin kendisinden duyulan tatmin ve basari
gereksinimi gibi ise iliskin faktorler yer almaktadir.

Bunlarla birlikte kisi-orgiit uyumu, is gerilimi, orgiitsel politikalara katilim gibi
orgiitsel faktorlerin de Orgiitsel baglilik {tizerinde etkili oldugu belirlenmistir
(Reichers, 1985: 466-467). Salancik (1977) tarafindan yapilan bir arastirmada
orgiitsel bagliligi etkileyen unsurlar taninma, agiklik, vazgegilmezlik ve istek olmak
tizere dort faktor altinda toplanmistir (Aktaran Northcraft ve Neale, 1990:466).
Orgiitsel baghlik iizerine yapilan ¢alismalarla taninan Mowday, Porter ve Steers ise
orgiitsel baglilig: etkileyen unsurlari; Kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiitsel
olmayan faktorler olmak iizere gruplandirmistir (Yagci, 2007: 118-119). Psikolojik
sozlesme de baglilik agisindan onem arz eden bir kavram olmustur. Literatiirde
psikolojik s6zlesme, isveren ile isgoren arasindaki yazili bulunmayan karsilikli
beklenti ve taahhiitler biitiinii olarak nitelendirilmektedir (Northcraft ve Neale 1990:
461).

Calismanin o6nceki boliimlerinde de ele alindigr gibi, c¢alisanlarin Orgiite
baglilik hissetmesi, performansi artirarak pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle
isverenin, calisanlarin oOrgiitsel baghiligini etkileyen unsurlarin farkinda olmasi
orgiitsel verimlilik acisindan Onemli goriilmektedir (Cetin, 2004:100). Bunun
yaninda, bagliligin yapisindaki degisikliklere yon veren sartlarin ¢alisanin morali,
motivasyonu, performansi, verimliligi ve Orgiit basaris1 lizerinde olumlu etkisi
oldugu sdylenebilmektedir (Albayrak, 2007: 52).

Bu kapsamda, orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel, bireysel ve cevresel faktorii
etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve cevresel olmakler bu boliim de incelenmeye
calisilmaktadir. Bu boliimde arastirmaya konu degiskenlerden orgiitsel baglilig
etkileyen demografik faktorlerde cinsiyet faktorii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski

daha sonra ilerleyen degerlendirilmeye ¢alisiimaktadir.
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Orgiitsel baglilikla ilgili literatiir incelendiginde, drgiitsel bagliliga etkisi olan
faktorler bes ana baslik altinda incelendigi goriilmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001,
Ozdevecioglu, 2003; Moss ve dig., 2006).

1. Bireysel faktorler

a) Yas, cinsiyet, deneyim, kidem, egitim ve medeni durum gibi demografik

unsurlar

b) Kontrol odagi, basar1 giidiisii, gelisim ihtiyaci, sevgi giidiisii, is ve ahlak

anlayis1 ve yetkinlik duygusu gibi kisi kaynakli 6zellikler

2. Yonetici-ast, calisan-grup ve isgoren-Orgiit iligkileri gibi ¢aligma
deneyimleri,
3. Isin 6nemi, isin cesitliligi, isin 6zerklik diizeyi, isle 6zdeslesme derecesi ve

isten alinan geri bildirim gibi is 6zellikleri,

4. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi gibi rol 6zellikleri

5. Orgiitsel 6zellikler

Bu cercevede, konuyla ilgili ¢alismalar degerlendirildiginde, orgiitsel bagliligin
oncellerinin farkli gruplarda smiflandirildigi goriilmektedir (Tekin, 2002: 14). Bu
yaklagimlardan biri Becker (1960) tarafindan 6ne siiriilmektedir. Becker (1960°dan
Aktaran Kaya, 2007: 10-11), kisinin bilincinin haricinde gelisen orgiitsel bagliliga
sebep olan faktorler arasinda toplumsal beklentilerden bahsetmektedir. Kisi farkinda
oldan, yalnizca toplumsal bazi1 beklentilerin karsilanmasini teminen, kisacasi sosyal
yaptirimlar sonucunda, davramslarini kisitlayacak sekilde karar alabilir. Ornegin, sik
stk is degistiren bir kisinin giivenilir olmadig1 inanci yiiksek bir toplumda; isin
cezbediciliginin seviyesi ne olursa olsun, giivenilmez bir kisi olarak taninacagini
bilmek, o kisinin yeni isi kabul etme kararin1 etkilemektedir.

Diger bir faktor de orgiitiin biirokratik yapisidir. Ornegin, calisanlarin
ticretlerinden her ay diizenli olarak emeklilik ayligi kesilmektedir. Calisan isten
ayrilmaya niyetlendigi vakit, emeklilik ayliginin belirli meblaglara ulastigini
gorecektir. Calisan bu durumda, birikmis emekli ayligin1 kaybetme ihtimali oldugu
icin devam baglilig1 gosterebilecek ve isten ayrilma niyetinden vazgecebilecektir
(Tekin, 2002; Kaya, 2007).

Becker (1960°dan Aktaran Kaya, 2007: 11)’a orgiitsel baglihigi etkileyen
orgiitsel ve toplumsal nedenlerden dolayr calisanlarin yatirimlari ayni Orgiitteki
calisma siireleri ile birlikte artmaktadir. Bu nedenle, calisanin yasi ve kidemi,

bireysel yatirimlarin, diger bir ifade ile devam bagliliginin temel unsuru olarak kabul
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edilmektedir. Bu durumda, calisanin yas1 ilerledik¢e ve ¢alistigi yerde kidemi
arttikca kisisel a¢idan yatirimlari artacak, bunlar1 kaybetmenin maliyeti giderek daha
yiiksek olmaya baslayacak ve kisinin Orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir. Bununla
birlikte, yasi ve kidemi yiiksek olan kisilerin 6zellikle rasyonel baglilik boyutu olmak
lizere tiim oOrgiitsel baglilik algilarinin yiiksek olacagini belirten calismalara da
rastlanmaktadir (Ozmen ve dig., 2005: 10).

Schwenk (1986) ise orgiitsel baglilig1 etkileyen gesitli faktorleri tasnif ederken
geemisteki is deneyimleri, kisisel-demografik, Orgiitsel-gorevsel ve durumsal
nitelikte olanlar seklinde gruplara ayirmaktadir. Hangi faktorlerin bagliligi daha iyi
acikladig konusunda ise farkli sonuglar elde edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers
(1978), demografik faktorlerin; Morris ve Sherman (1981 Aktaran Siirgevil, 2007:
32) ise orgiitsel etkenlerin, orgiitsel baglilig1 daha giiclii sekilde belirledigini ortaya
koymuslardir. Buchanan (1974’den Aktaran Balay, 2000: 51) ise, her iki faktor
grubunun oOrgiitsel baglilig1 agiklamada esit derecede etkili oldugunu saptamustir.

Goriildugu gibi, literatiirde, ¢alisanlarin baz1 demografik 6zelliklerinin orgiitsel
baglilik ile iligkisinin kuvvetli oldugu yoniinde yaygin bir kabul bulunmaktadir.
Ornegin, calisanin egitim seviyesi ile orgiitsel baglihk arasinda dogru orantili
olmayan bir iliski oldugu, egitim seviyesi yiikseldik¢e orgiitsel baglhiligin azaldigi
diistiniilmektedir. Egitim diizeyi yiikseldikge, kisilerin is olanaklarinin ¢esitlenmeleri
nedeniyle tek bir orgiitte kalmak zorunda hissetmeyebilecekleri ifade edilmektedir
(Mottaz, 1989; Mathieu ve Zajac, 1990; Kaya, 2007). Bununla birlikte, orgiitsel
baglhiliga etki eden faktorler iizerinde yapilan bir diger arastirmada Oliver (1990)
orgiitsel baglilik tizerinde demografik faktorlerin etkisinin goreceli olarak daha az,
orgiitsel odiiller ve is degerlerinin etkisinin ise daha fazla oldugunu bulgulamigtir
(Ince ve Giil, 2005: 58).

Bu asamada, orgiitsel baglilik incelenirken, kisisel degiskenler ile birlikte
olgunun orgiit hayatindaki seyrinin Olgiilebilmesi igin, Orgiitsel farkliliklar
dogrultusunda degerlendirilmesi de anlamli goriilmektedir. Orgiitsel baghihig: etki
eden orgiitsel faktdrleri asagidaki siralamak miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005: 70).

1. Orgiit kiiltiirii,

2. Isin 6nemi ve niteligi,

3. Ise odaklanma,
4

Gorev kimligi,
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YOnetim tarzi,
Astlarin beceri diizeyi,
Orgiitsel adalet,
Orgiitsel ddiiller,

© © N o O

Ucret diizeyleri,

10. Is gruplari,

11. Takim g¢alismasi,

12. Karar alma siirecine katilma,

13. Rol ¢atigmasi.

Bu anlatimlara dayanarak, orglitsel bagliliga etki eden faktorler asagidaki sekil

tizerinde 0zet halinde gosterilebilmektedir.

l'flrgiitsel Baghhifin Oncelleri [")rgiitsel Baghhfin Sonuglar

Bireysel Faktirler
*Psikolojik sézlesme
*Kisisel dzellikler vb.

* Performans
_ ORGUTSEL e Kidem
Orgiitsel Faktorler BAGLILIK :
* Isin niteligi, Gnemi ¢ Devamsizlik
* Yonetim tarz: —*| Duygusal Bagliik "::> * Stres
* Orgiitsel adalet vb. Devamhilk Baglhihig :

Ise Geg Kal
Normatif Baghlik * hehegRaima

* [sten Ayrilma Niyeti
" - . isgﬁcﬁ Devir Orani
Orgiit Dis1 Faktirler
*Yeni is  bulma
olanaklar

*Profesyonellik
*Sosyo-ckonomik
kosullar vb.

Sekil 3.1: Orgiitsel baghliga etki eden faktorler (Suliman, 2002:172den Aktaran ince ve Giil, 2005).

Bu baglamda, Salancik’in (1977) de orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri dort
ana gruba ayirmakta oldugu ve bunlart agiklik, davramiglarin  geriye
dondiiriilemezligi, taninma ve ¢alisan1 davranislara baglayan irade faktorleri seklinde
ifade ettigi goriilmektedir. Diger yandan, Mowday ve digerleri (1982: 471) baslangig
ve uyum asamasindaki kigisel, Orgiitsel ve Orgiitsel olmayan ii¢ grupta

toplanmaktadir. Bu faktorlerin oOrgiitsel baglihiga etkisinin c¢ok yiiksek diizeyde
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oldugunu sodylemektadirler. S6z konusu bu ii¢ grup faktorler asagidaki sekil

yardimiyla gdsterilebilmektedir.

KISISEL FAKTORLER ORGUTSEL ORGUT DISI
FAKTORLER FAKTORLER
- Is beklentileri
- Psikolojik Sozlesme - Baslangi¢taki is tecriibeleri | - Alternatif is segeneginin
- Is segim faktorleri - Isin kapsanu tutarlihig
- Kisisel ozellikler - Yonetim
- Hedef tutarhilig
- Orgiit

& I

Baslangigtaki Baghhik | Hissedilen Sorumluluk

isin Ilk Zamanlarindaki Baglihk

Sekil 3.2: Orgiit iiyeliginin baslangicindaki énemli 6rgiitsel baghlik faktorleri (Kaya, 2007).

Bagka bir gruplandirmaya gore de, orgiitsel bagliliga etkileyen faktorlerin dort
ana baslik altinda incelendigi goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115-116).

3.4.1.1 Bireysel faktorler

Bireysel faktorler iki alt baslik altinda, demografik unsurlar ile is ve ¢aligma
hayatina iligskin 6zellikler olmak {izere ele alinabilir. Demografik unsurlar i¢inde, yas,
kidem, cinsiyet, egitim diizeyi, kontrol odagi, medeni durum, bireyin psiko-sosyal
ozellikleri, i¢csel motivasyon, ¢alisma degerleri, basar1 giidiisii, merkezi yasam ilgisi
ve gibi basliklar altinda ele alinmaktadir. Is ve ¢alisma yasamina iliskin faktorler ise

cikarci degerler, katilimer degerler ve basari arzusu olarak ifade edilmektedir.
3.4.1.2 Is ve role iliskin faktérler

Is iliskin faktorler genel olarak isin igerigi ve isin kapsami olarak ele alinirken
role iliskin faktorler rol belirsizligi ve rol gatismasi olmak tizere iki alt faktorden

olusmaktadir. Is stresi, katilimci ydnetim, grup bilinci, asir1 is yiikii, parasal
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odiillendirme sistemleri, 6grenme firsatlari, otonomi sistemleri ve yetkilendirme de

bu grupta sayilabilecek diger faktorlerdir.
3.4.1.3 s tecriibesi ve calisma ortamina iliskin faktorler

Meyer ve Allen (1998) sosyalizasyon siirecinin orgiitsel bagliligi etkiledigini
ifade etmektedir. Ayrica yonetici-ast arasindaki etkilesimin kalitesi, orgiitsel iklim,
orgiitiin giivenilirlik diizeyi ve misteri merkezli bir 6rgiit atmosferi de bu faktor
icinde ele alinmaktadir. Orgiitsel bagliligin énemli belirleyicilerinden biri olan diger

bir tutumda literatiirde en ¢ok arastirmaya konu olan is tatminidir.
3.4.1.4 Orgiit yapisina iliskin faktorler

Orgiit yapisina iliskin faktorler arasinda sayilan orgiit biiyiikliigii, orgiit imaj,
formellesme derecesi, kontrol derecesi, sendikalagma orani toplam kalite yonetimi
uygulamalari, iicret sistemi, esnek calisma saatleri, oOrgiitsel etik algilamalri ve
kariyer olanaklar1 gibi faktorler orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli etkiye sahiptir.

Ayrica, Zahra (1984: 18-20) orgiitsel baglilik faktorlerini {i¢ boliimde
toplamaktadir.

1) Is gdrenin gegmise ait birikimi (cinsiyet, yas, irk, egitim diizeyi),

2) Kisilik 6zellikleri (bagarma hevesi, kendine giiven, is merkezli kisilik),

3) Orgiitsel faktorler (liderlik, algilanan is 6zellikleri, ilerleme, is basarisi ve is

grubuna kars1 tutum).

Diger yandan, Gregersen ve Black (1996: 212), kisisel faktorler (yatirim,
kidem), is faktorleri (rol icerigi, acikligi veya c¢atismasi), orgiitsel ve oOrgiit dist
faktorlerin orgiitsel baglilig: etkiledigini ileri siirmekte;

Luthans (1992: 125) buna ek olarak, kisisel faktorlerde yapinin (negatif-pozitif
duygusallik; igsel digsal denetim noktasi), oOrgiitsel faktorlerde liderlik tipinin ve
orgiit dis1 faktorlerde de alternatif is imkanlarinin {izerinde durmaktadir.

Mottaz (1989: 158) orgiitsel baglilik faktorlerini kisisel ve orgiitsel olmak
tizere iki gruba ayirmakta, Greenberg ve Baron (1995: 184) ise 6diill mekanizmasi,
isin Ozellikleri, alternatif is imkanlari, yeni katilanlara uygulanan prosediirler ve

kisisel karakteristikler olarak bes gruba ayirmaktadir.
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Meyer ve Allen (1991, 1997) tarafindan ii¢ boyutlu 6nerilen orgiitsel baglilik
modeline gore ise; Orgiitsel bagliligin onciil degiskenleri ve sonuglart asagidaki gibi

ifade edilmektedir (Meyer, ve dig., 2002: 22):

Duygusal Baghhgm
Oncelleri

Kisisel Ozellikler | % DUYGUSAL

Is Tecriibeleri BAGLILIK - —
Isten Ayrilma ve Isten
Ayrilma Egilimi

Deran{llllk
Baghhgmm Oncelleri Uretken Davrams
' -ise devamhlik
o — 4 DEVAMLILIK | | .°%
Kisisel DzL_-JJJklcr BAGLILICI -Orgiitsel vatandaslik
Alternatifler -Performans
Yatirimlar

Calisan Sagh@ ve
Iyi Olma Hali

Normatif Baghhgin - .
NORMATIF

Oncelleri .
/ BAGLILIK
Kisisel Ozellikler

~ Sosyallesme
Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3.3: Ug boyutlu érgiitsel baglilik modeli: dncelleri ve sonuglari (Siirgevil, 2007; Ayrmntili model ve orijinal
eser i¢in Bkz: Meyer ve Allen, 1997).

Goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik, farkli orgiitsel tutum ve davranisin
onciillerinden birisi oldugu halde, kendisi de degisik faktorlerde etkilenmektedir. Bu
konuyla ilgili calismalar degerlendirildiginde, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerin
farkli kategorilerde ele alindig1 goriilmektedir. Calismanin bu kisminda, oncelikle
orgiitsel baglhihig: etkileyen kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler ele alinacak ve daha
sonra Orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu diisiinlilen ve arastirma kapsaminda
sorgulanan bazi kisisel-demografik faktorler incelenmektedir. Bu kapsamda, orgiitsel
baglilikta etkili olduguna inanilan temel kisisel demografik faktorler; yas, cinsiyet,

medeni durum, ¢alisma sekli ve ¢alisma siiresi olarak belirlenmektedir.
3.4.1.5 Kisisel faktorler ve orgiitsel baghhk
Bir calisanin isin ilk donemlerinde orgiitiine duydugu baglilik seviyesi kisisel

bir faktor olarak ele alinmaktadir. Calisanin orgiitsel baghililik seviyesi 6rgiitte kalma
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niyeti agisindan 6nemli goriilmektedir. Bu tarzdaki ¢alisanlarin daha ¢ok orgiite
katkida bulunma ve kurumsal sorumluluk alma egilimini tasiyacak olduklari ifade
edilmektedir (Eren, 1993: 85).

Bir c¢alisan bireysel ihtiyaglarim1 karsilamak ve bireysel hedeflerini
gerceklestirmek tizere bir orgilite girmekte ve istlendigi sorumlulugun bu bireysel
ihtiyaglar1 kargilamada ve bireysel hedefleri gergeklestirme konusudaa arag olup
olmayacagiyla ilgili beklentileri bulunmaktadir. Buna gore isglicii pazar sartlari
igerisinde isveren-isgoren iligkisini diizenleyen sOzlesme oOrgiitsel baglilik ile
yakindan iligkilidir. Uzun vadeli bir s6zlesme, net ve iyi tanimlanmis bir gérevin ilk
once kabul edilmesi anlamini tasimaktadir. Bu durum da orgiitiin iiyesi olarak
kalmak ve orgiitiin degerlerini paylasmak gibi davraniglart yaninda getirmektedir
(Arne ve Reve, 1992: 43).

Daha once de bahsedildigi {izere, kisisel ozellikler, orgilitsel baglilik {izerinde
degisiklikler meydana getirmektedir. Ornegin cinsiyet, yas, egitim seviyesi
farkliliklari, medeni hal ve Orgiitte kazanilacak ayricaliklar ve Orgiitsel giiciin
gostergelerini  olusturabilmektedir. Bu ayricaliklarin seviyesi orgiitsel baglilikta
degisiklikler olusturabilmekte ve Orgiitteki statli, yan yararlar, statii ve diger
olanaklar yiikseldikge orgiitsel baghlik da artabilmektedir (Tayfun ve dig., 2010;
Aviad Bar-Hayim ve Berman, 1992).

3.4.1.6 Orgiitsel ve yonetsel faktorler ve orgiitsel baghlik

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger unsur da orgiitsel faktorlerdir. Kisinin
bireysel 6zellikleri ne olursa olsun orgiit kaynakli bir takim unsurlar da onun orgiite
olan baghligim olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiitsel baglilik ile
yakindan iligkili olan orglitsel faktorler, is ve ¢alisma yasamina ait degerleri
kapsamaktadir. Bu kapsamda orgiit yapisi, orgiit buyiikligl, orgit kiltird, isin
onemi ve niteligi, icret diizeyi, orgiitsel adalet, yonetim tarzi, rol belirsizligi, ait olma
ihtiyac1 ve catisma Qibi degiskenler orgiitsel faktorler arasinda sayilabilir. S6z

konusu orgiitsel faktorler asagidaki basliklar altinda incelenebilmektedir.
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3.4.1.6.1 Orgiit biiyiikliigii ve yapisi

Orgiitsel biirokrasi calisan sayisi ile dogru orantili olarak artmaktadir. Biiyiik
Olcekli orgiitlerde yonetim fonksiyonlarinin, 6zellikle kontrol mekanizmasinin en iyi
bi¢cimde islemesi amaciyla net olarak belirlenmis ve tanimlanmis hiyerarsik bir yapi,
tiim calisanlarmin tanimlanmis yetki ve sorumluluklart bulunmaktadir. Orgiit
icerisindeki kademedelerde islerin ne sekilde yiiriitiilecegi, raporlama sisteminin
isleyis tarz1 ile ilgili olarak ayrintili ve somut ilkeler yer almaktadir. Hiyerarsik
yapilarda c¢alisanlar arasi iliskiler de kurallara baglanmistir ve statii ve pozisyona
gore surdiirilmektedir (Kogel, 2007).

Calisanlarin orglitse bagliliklar1 {izerinde etkili olan faktorler arasinda orgiitiin
organizasyonel yapisi ile birlikte orgiitsel siiregler yer almaktadir. Kurallarin formel,
bigimsel ve yazili sekilde olmasi, merkezilesme derecesi ve fonksiyonlar arasi
baglhilik derecesi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski bulundugu tespit
edilmistir.

Orgiitiin degisen ¢evre kosullar1 da drgiitsel baglilik iizerinde etkili olmaktadir.
Calisanlarin menfaatleri Orgiitsel menfaatler ile uyumlu oldugu siirece ¢alisan
sadakati ve 6zdeslesmeden bahsedilebilmektedir. Degisen kosullar 6rgiitiin yapisinda
degisikliklere, biirokratik yapisinda farklilasmaya ve kurumsallasmaya neden
olabilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin orgiitle beraber ortak ¢ikar birligi igerisinde
oldugu bir iliskiyi saglamaktadir (Keles ve Celik, 2006: 60).

3.4.1.6.2 Yonetim

Orgiitsel faktorlerden bir digeri de yonetim bigimidir. Giiclii bir &rgiit
olusturabilmek i¢in Orgiitiin enerjisini ekonomik ve sosyal performansa yoneltmesi
ve calisanlarin Orgiitsel baghiligina yatirim yapmasi etkinligi artirabilmektedir.
Yonetim sekli orgiitsel degerler ile hedeflere baglilig1 artirmaktadir. Bu noktada {ist
yonetimin Orgiitsel degerlere ve orgiitsel kiiltiire onem vermesi durumunda verimlilik
ile birlikte yenilik¢iligin artacagi ve bunun da orgiitsel baglilig: arttirabilecegi ifade
edilmektedir (Eren, 1993).

Bununla birlikte, yonetime katilmanin kisisel amaglarla orgiitsel amaclarin
dengelenmesinde onemli bir role sahip oldugu belirtilmektedir. Ayrica, yonetime

katilma astlarin orgiitsel sorunlarin ¢6ziimiine 6nemli katkilart bulunmalar
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nedeniyle, cevrelerinden, oOzellikle {stlerinden ve is arkadaglarindan ovgiiler
almalarin1 saglamaktadir. Bu durumda astlarin orgiite baglhiligi da artabilmektedir

(Eren, 2001: 402).
3.4.1.6.3 Ucret

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel faktorlerin en belirginlerinden biri de
licret diizeyidir. Orgiitlerin kar amac1 giitmeyenler harig, drgiitlerin hemen hemen
isletmelerin tamaminda kar maksimizasyonu ilk sirada gelmekte ve calisana yaptigi
is karsiliginda belirli bir iicret ddenmektedir (Smadov, 2006: 101). Isveren acisindan
bir maliyet unsuru olan {icretin diizeyi, sosyal yasamda ve orgiitte ¢alisanin statiisiinii
de tayin eden bir unsur olarak goriilmektedir.

Ucret diizeyinin orgiitsel baglilik iizerindeki etki derecesi iicretin motive
ediciligi ilgilidir. Frederik Herzberg motive edici ve hijyen faktorler arasinda ele
aldigi gibi, tcretin motive edici o6zelligi isin kendisinden ¢ok, digsal giidiilenme
ozelligi ile aciklanmaktadir. Baska bir ifade ile {icertin motivasyon saglayict yani
ekonomik bakimindan 6n plana ¢ikmaktadir. Bu agidan iicret diizeyi ile devam
bagliligr arasinda yakin iligki bulundugu ifade edilebilir. Bu konu hakkinda yapilan
arastirmalarda da digsal motivasyonun isten ayrilma egilimi ile yiiksek derecede
iliskisi bulunurken, isten ayrilma davramisiyla daha diisiik oranda ilintili oldugu
saptanmistir. Ekonomik sikintilarla birlikte baska is alternatiflerinin sinirli olusu
caliganlarin tutumlarin1 devam bagliligina dontistiirmektedir (Tang ve Li Pang, 2000:
219; Gozen, 2007: 61).

3.4.1.6.4 Orgiitsel adalet

Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrlerden bir digeri de orgiitsel adalettir. Orgiit
icerisinde adil uygulamalar oldugu inanc1 orgiitsel baghligi artirmaktadir. Orgiitsel
adalet, kisaca, yonetimin uygulamalarinda dogrulugun rolii ya da hakkaniyetin
korunmasinda y&netimin fonksiyonu olarak tanimlanabilir. Orgiitsel adalet, prosediir,
dagitim ve etkilesim adaleti olarak iic boyutta ele alinmaktadir. Dagitim adaleti
orgiitsel odiiller ve ticret gibi kazanclarin dagitiminda adil olmaya vurgu yaparken,

prosediir adaleti Orgiitsel siireglerin isletilmesinde esit davranilmasina isaret
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etmektedir. Son olarak ele alinan etkilesim adaleti ise orgiit igerisindeki iliskilerdeki
adalete atif yapmaktadir (Pillai ve dig., 1999: 901).

Isgorenler, calistiklar1 orgiitlerinde kendileri ile baska calisanlar1 karsilastirir.
Kurallarin herkes i¢in esit uygulanmasini, izinlerde diger ¢alisanlarla esit haklara
sahip olmayi, esit ise esit iicret ddenmesini ve bir takim sosyal imkéanlardan
digerleriyle birlikte kendisinin de esit sekilde yararlanmay1 bekler. Fakat, adalet
algilamasinin odak noktas1 yalnizca ciktilar ve bunlarin karsilastirilmas: degildir. Is
yerindeki kurallar, bunlarin uygulanis bi¢imleri ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim de

adalet algilamasinin merkezinde yer almaktadir (Giiven, 2006: 14).
3.4.1.6.5 Orgiitsel odiiller

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir baska onemli orgiitsel faktdr orgiit tarafindan
verilen &diillerdir. Isteki tesvikler de orgiitsel baghlik ile direkt iliskilidir. Odiil ve
ceza yoneticilerin c¢alisanlar1 kontrol etmek, Orgiit amaclar1 dogrultusunda
yonlendirmek i¢in kullandiklar1 giidiilleme araglaridir. Bunlardan o6diil, olumlu
giidiilemeye yoneliktir ve etkisi cezaya gore daha uzun siirelidir. Odiiliin ¢alisanin
kisiligine, beklentilerine, gereksinimlerinin nitelik ve niceligine uygun olmasi
gerekmektedir. Her calisanin degisik 6diil istemleri bulunmaktadir. Orgiitsel diiller
yeterli doyum sagladiginda calisanin Orgiitte kalmasini, devamliligini, Orgiitii
koruyup benimsemesini saglar. Is giivencesi, saglik ve dinlenme izinleri, iyi saglk
kosullari, maas, ikramiye, prim Odemeleri, yazlik kamp gibi basar1 ya da
Ozendiricidirler (Balci, 1992: 48).

Calisanlar Orgiitiin, kendilerine i¢in anlamli ve ilging goérevler vermesi,
arkadasca ve destekgi bir ¢evrenin yaninda iyi 6deme ve yiikselme imkanlari
sundugunu algilarsa orgiite karst daha yliksek seviyede baglilik hissetmektedirler ve
caliganlar kendi ihtiyaglarina uygun verilen odiillerle orgiite bagliliklarini
giiclendirirler (Balay, 2000: 64). Bu noktada, ddiillerin orgiitsel baglilikta olumlu rol
oynamasi Odiillerin gosterilen performansin sonucunda gergekten 0Odil olarak

verilmesine bagli olmaktadir (Ceylan, 2002: 63).
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3.4.1.6.6 Isin kapsamu ve niteligi

Yapilan igin kapsami ve yapist da orglitsel baglhihig: etkileyen faktorlerden
biridir. Isin 6nemli bir is olarak algilanip algilanmamasi durumuna gore orgiitsel
baglilik diisiik ya da yiiksek olmaktadir. Isin kapsami faktdrii ¢alisanin deger sistemi
ile uyustugu siirece orgiitsel bagliligin olmasi ¢cok dogaldir. Isin ¢alisan igin tasidig1
anlam az ise, toplumsal statiisii diisiik ise orgiitsel bagliligin az olmasi, toplumsal ve
kisisel degeri yiiksek ise orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi bunu agiklamaktadir. Bu
noktada, ¢alisan anlam bulmadigi ise daha az baglilik duymaktadir (Cohen, 1992:
541).

Isin niteligine ait faktorlerden agirhikli olarak is alanmi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligki incelemeye konu olmustur. Calisanlarin is alanlarinin artmasiyla is
deneyimlerinin artacagi ve bununla birlikte orgiitsel bagliliklarinin artacagi
varsayimi kabul edilmektedir (Gii¢li, 2006: 64).

3.4.1.6.7 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiitten orgiite degisiklik gdsteren, galisanlara farkli bir kimlik
atfeden ve calisanlarin orgiite baglanmasinda onemli bir yere sahip olan, orgiitsel
degerlerden olusmaktadir. Orgiitsel kiiltiir, yazili metinlerden ve yazili olmayan
kurallardan meydana gelmektedir. Orgiitsel kiiltiir, etkilesimler, calisanlarin
paylastig1 duygular, etkinlikler, normlar, varsayimlar, inanglar, tutumlar beklentiler
ve degerlerden olusmaktadir.

Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel deger ve amaglarla uyum saglayan galisanlarin
diislince tarzlarinda, biling ve hafizalarinda degerler ve inang olarak yer almakta ve
uyum derecesi arttikga oOrgiitsel baghiliklar1 da artmaktadir. Orgiitte belirgin bir
kiiltiirtin olmas1 orgiite yeni katilanlar1 ve orgiit tiyesi ¢aliganlar1 6rgiite baglayan bir
etmendir. Bu noktada, ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu bir orgiitiin

gii¢lii bir orgiit kiiltiiri sahibi oldugu belirtilmektedir (Giiven, 2006: 15-16).
3.4.1.6.8 Takim ¢alismasi
Takim caligmasini dar anlamda belli sayida ¢alisanin, belirli siirelerle bir araya

gelip Orgiit amaclarimin gerceklestirilmesi sorunlarin ¢éziilmesi, orgiitte yenilesme ve
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degisme c¢abalarinin drgiitlenmesi, yiiriitiilmesine yonelik olarak, yaptiklar1 eylemler-
etkinlikler biitiinii olarak tanimlanabilmektedir.

Takim g¢alismasinin orgiitsel bagliligi bagliligi olumlu yonde etkilemektedir.
Orgiitiine kars1, 6rgiitteki diger arkadaslarina ve islerine karsi olumlu tutum gelistiren
takim c¢aligsanlarinin orgiitsel bagliliginin arttig1 gézlemlenmistir (Becker ve Billings,

1993: 177).
3.4.1.6.9 Rol belirsizligi ve rol ¢catismasi

Role iliskin unsurlardan, rol belirsizligi ve rol g¢atismasi gibi unsurlarin
calisanlar arasinda orgiitsel bagliligi belirlemede O6nemli olabildiklerini gdsteren
caligsmalara rastlanmaktadir.

Rol ¢atigmasi, galisanin gérevini yapmasi esnasinda, orgiit i¢ci ve dis1 farkli
taraflarin  talepleri arasinda yasadigi uyumsuzluk durumunu ve menfaat
uyusmazligini ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 2005: 202). Rol catigmasinin is
ortamindaki stresi ve ¢alisanlarin i¢sel ¢atismasini artirdigi, boylelikle ¢alisanlarin is
tatminini azalttig1 ve dolayisiyla ¢alisanin rgiite olan gilivenini de azalttig1 sonucuna
ulagilmistir (Simsek ve dig., 1998; s.318).

Diger tarfatan rol belirsizligi, Orgiitiin ¢alisanin roliine iliskin beklentilerin
siirlarini tam olarak tanimlayamamasi ve c¢alisana bildirememesi ile meydana
gelmektedir. Calisanin yapmasi zorunlu olan gorevleriyle ilgili kendisinden
beklentilerin belirgin olmamasi, kendisine agik net bir bilgi verilmemesi orgiitte
ortaya cikabilecek belirsizlikler seklinde ifade edilebilir. Diger bir degisle rol
belirsizligi, isgorenin gorev, sorumluluk ve yetki bakimindan tam bir kesinligin
olmamasi durumudur. Bu nedenle rol ¢atismasmin belli oranda bireyden, rol
belirsizliginin de orgiitten kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir (Smadov, 2006:
110).

3.4.1.6.10 Orgiitsel stres

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden stres “alisiimis davramis kaliplarinin
yetersizligi durumunda ortaya ¢ikan bireysel tepki” olarak ifade edilebilir.
Calisanlarda strese neden olan faktorler arasinda bireysel Ozelliklerin yaninda

orgiitsel olan ve olmayan faktorler de yer almaktadir. Orgiitsel faktdrler arasinda
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orgiit iklimi, orgiit yapisi, yapilan isin kendisi ve niteligi, kariyer gelisimi ve isletme
ici iliskiler sayilabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 44).

Literatiirde orgiitsel baglilik ile stres arasindaki iliski konusunda yapilan
caligmalara rastlanmakla birlikte benzer sonuglara ulasilamadigi belirtilebilir. Meyer
ve Allen (1996)’in ¢aligsmasinda, stres ile duygusal baglilik arasinda negatif yonli,
devam baglilig: ile pozitif yonli bir iligki saptanmistir. Tiirk Standartlart Enstitiisi
tarafindan Gebze de ¢alisanlar arasinda yaptigi bir arastirmada ise, orgiitsel baglilik

ile is stresi arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (Erdil ve dig., 2002: 195).
3.4.1.6.11 Yonetici davranislar:

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan ¢alismalarinin bir kismimin yonetim tarzi ve
felsefesi konusuna yogunlastigt goriilmekte ve arastirma sonuglarina gore
calisanlarin ~ Orglitsel ~ baglhiliginin  yonetici  davraniglarindan  etkilendigi
anlagilmaktadir (Albayrak, 2007; Ertenti, 2008; Terzi ve Kurt, 2005). Yonetici
davraniglart olarak c¢alisanlarin algiladiklar1 yonetsel destek, karar alma
mekanizmalarmma ¢alisanlarin ~ katilimlarina miisaade edilmesi, ¢alisanlarin
performanslarina yonelik geribildirimler sayilabilir.

Bu noktada, yonetici davranislarinin ¢alisanin orgiitsel bagliligin1 olumlu veya
olumsuz yénde etki etmekte oldugu one siiriilmektedir (Terzi ve Kurt, 2005). ilk
amirler, ¢alisanlarla dogrudan iliski kuran kisiler olarak orgiit sistemi i¢in bir koprii
gorevi gdrmektedir. Tk amirlerin destekleyici bir orgiit ilkimi yaratmada énemli bir
role sahip olduklari, bunun yani sira astlarin is arkadaslari ile iyi iliskiler i¢inde
olmasinda da biiyiik 6lciide etkili oldugu yapilan calismalarla ortaya konulmaktadir
(Ar1, 2003: 9). Yoneticilerin calisanlara kars: sergiledikleri giiclendirme davranislari,
Oornegin is yapilirken etki alam1 ve sorumlulugu artirma imkaninin saglanmasi

isgorenin Orgiitsel bagliligini artirmaktadir (Ertenti, 2008).
3.4.1.6.12 Sosyal giivenlik

Calisanlarin orgiitsel baglhiliklarina etki eden faktorlerden bir digeri de sosyal
giivenlik sistemidir. Sosyal giivenlik, toplumlari olusturan tiim fertlerin sosyal ve
ekonomik ihtiyaclarmi karsilayacak sekilde bugiinlerini ve geleceklerini giivence

altina almayr amaglamaktadir. Bireylerin yaptiklari ise bakilmaksizin ne olursa
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olsun; kaza, hastalik, yashlik, igsizlik, sakatlik ve olim gibi arzu edilmeyen
durumlarda karsilasilabilecek gelir kaybii telafi etmeyi ve cocuk yetistirme gibi
konularda destek olmayir amag edinerek calisanlarin is giivencelerinin ve sosyal
giivenliklerinin saglandigi sistemler biitiintidiir. Bu sistemin en 6nemli unsurlari;
sosyal yardimlar ve sosyal hizmetlerdir (Ugur, 2004: 27).

Bu noktada, bir orgiitsel faktor olarak calisanlarin sosyal giivenlik algilarinin
orgiitsel baghliklariyla iligkili oldugu ve giiclii sosyal giivenlik algisina sahip olan
bireylerin oOrgiitsel baglhiliklarinin daha olumlu yonde etkilendigi belirtilmektedir
(Go6zen, 2007: 65).

3.4.1.7 Orgiit dis1 ve cevresel faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler arasinda orgiitsel olanlar kadar orgiit dis
ve gevresel faktdrler de dnemli yer tutmaktadir. Orgiit dis1 faktdrlerin en bilinenleri
bireyin sahip oldugu alternatif i imkanlar1 ve profesyonelliktir. Alternatif is
imkanlar1 daha az olan calisanlarin orgiite bagliligi daha fazla olmaktadir. Yiiksek
egitimli ¢alisanlarin alternatif ig imkanlar1 daha fazladir ve is beklentileri o oranda
yiiksektir. Bir aragtirma sonucuna gére MBA yapan orgencilerin yliksek diizeyde
olmayan bir ticretle ise basladiktan alt1 ay sonunda, baska bir is teklifi almadiklarinda
orgiite baglililiklar artmaktadir. Yiiksek ticretle basladiklar1 durumlarda ise alternatif
13 imkani olup olmamasi bir degisiklik yapmamakta ve ayni Orgiitsel baglhilig
gostermeye devam etmektedir (Northcraft ve Neale, 1990: 472).

Bu noktada, profesyonellik s6z konusu oldugunda ¢eliskili bir orgiitsel baglilik
kavramu ile karsilasildigr ifade edilmektedir. Hukuk, tip, miihendislik ve diger bazi
teknik branglardaki profesyoneller agisindan ya meslegine ya da orgiitiine karsi
baglilik 6nem kazanmaktadir. Hem meslegine hem de orgiitiine bagl ise bir ikilem
dogmaktadir.

Eger orgilit mesleki gelisim saglamasma katkida bulunuyorsa veya kariyer
beklentileri meslegi disinda orgiite bagli ise bireylerin meslege baglilig1 olumsuz
etkilenmekte ancak orgiitsel bagliligi artmaktadir. Bu nedenle profesyonellerde iist
diizey yonetici olmak ve licret ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iligki

goriilmektedir (Gunz ve Gunz, 1994: 802; Giiven, 2006: 17).
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3.4.2 Orgiitsel Baghih@m Sonuclar1

Orgiitsel baglilik literatiiriinde yapilan ilk ¢aligmalar, is performansini, yiiksek
orgiitsel bagliligi ve buna bagl olarak verimliligi arttiracagi diisiincesinden
haraeketle gerceklestirilmistir. Bu minualde c¢alismalar orgiitsel bagliligin
sonuglarinin ortaya cikarilmasimi amaglamistir. Orgiitsel baglilik kavrammin ortaya
¢ikmasiyla beraber olusan hipotezler asagida siralanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:
24-25; Siirgevil, 2007: 35-36):

1. Duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik bir arada birlikte
calisanin ise devam etmesi durumuyla iligkilidir. Diger bir ifadeyle,
bagliligin biitiin bi¢imleri, ¢alisanin Orgiitten ayrilma egilimi ile goniillii
olarak is degistirme davranisini negatif yonde etkilemelidir.

2. Calisanlardan, orgiite yiiksek baglilik gdsteren, diisiik baglilik gosterene
gore katkida bulunma konusunda daha istekli davranacaktir. Ayn1 zamanda
bunlar islerinde daha iyi performans gdstermek icin motive olacaktir ve
daha az devamsizlik yapmay: tercih edeceklerdir.

3. Orgiite kars1 yiiksek devamlilik baglihig: ile baglanan galisanlar, duygusal
etkenlerden dolay1 degil, orgiite devam etmemeleri durumunda meydana
gelecek maliyetlerin bilincine sahip olduklar i¢in orgiitte kalmaktadirlar.
Yalnizca devam bagliligina sahip olma, igerleme ve sinirlilik duygular
yaratmas1 ve bu duygularin da uygun olmayan is davraniglarina neden
olmast miimkiindiir. Bu sebeple Meyer ve Allen (1991)’e gore devam
baglilig1, diizenli ise gitme ve diger performans gostergeleriyle ya iliskili
degildir ya da olumsuz bir iligki gosterir.

4. Orgiite kars1 yiiksek normatif baglilk godsteren bir galisan, gorev ve
zorunluluk duygulariyla orgiite baghdir. Meyer ve Allen (1991), bu tarz
duygularin bireyleri orgiit i¢in dogru olan1 yapma ve uygun davraniglarda
bulunma konusunda motive edecegini Ongoérmektedir. Bu dogrultuda,
orgiite yonelik olarak saglanan normatif baghlik, is performansi, ise devam
etme ve Orgiitsel vatandaslik gibi i3 davraniglariyla olumlu yonde bir
etkilesimde bulunacagi beklenmektedir. Buna ilaveten, normatif baglilik,
isin yapilis seklinde de onemli etkilere sahip olabilir. Mesela, normatif
baghiligin ¢ok yiiksek olmasi sebebiyle orgiitte ¢alismayr siirdiiren

calisanlar; bir sekilde, orgiitlerine karsi minnet duygularininin yok olmasina
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bile igerleyebilirler. Bu igerleme 06zel gorevleri yapma konusunda
calisanlara engel olusturmasa da, bu gorevi hangi Ol¢iide istekle ya da
isteksizce yaptiklarii etkileyebilir.

Ayrica, orgiite baglanmanin, ¢alisanin davranisi tizerine etkileri ile ilgili dort
tiir sonugtan bahsedilebilmektedir (Balci, 2003: 28):

1. Orgiitin amag ve degerlerine kendini tam olarak adayanlar, aktif olarak

orgiitsel etkinliklere katilirlar.

2. Kendilerini orgiite adayan calisanlar, genel olarak orgiitte kalmaya, 6rgiitiin
hedeflerine ulagsmasina katki saglamaya giiglii arzu duyarlar.

3. Isten ayrilma ile orgiite baglilik arasinda tutarl ters bir iliski mevcuttur.

4. Calismaya ilk baslanildigi donemde, isin verdigi doyum, isten ayrilmanin
en Onemli belirleyicisi iken; zaman ilerledik¢e baglilik, is doyumuna
oranla, isten ayrilmanin ¢ok daha giiclii bir belirleyicisi konumuna
gelmektedir.

Bu ¢ergevede, orgiitsel bagliligin iiretkenlik ve is tatminiyle pozitif iliskisinin
mevcut oldugu; isten ayrilmalar1 ve devamsizliklar azalttigi belirtilmektedir (Lingard
ve Lin, 2004: 410). Bu nedenle Meyer ve Allen (1997)’a gore, calisanlarin orgiitsel
bagliligi yiiksek ise orgiitler bakimindan daha kiymetli ve orgiitte tutulmasi gerekli
calisanlar olarak degerlendirildiklerini vurgulamaktadir. (i¢inde aktaran Bartlett, 2001:
337) Ote taraftan, Balay’a gore (2000); drgiitsel baglhiliga dair davramgsal sonuglarla,
baglilik arasinda giiclii iligkiler oldugu saptanmistir. Bunlar arasindan 6zellikle is
doyumu, katilim, giidiilenme ve oOrgiitte kalma istegi oOrgiitsel baglilikla pozitif,
devamsizlik ve is degistirme ise baglilikla negatif iliskidedir. Konuyla ilgili yapilan
meta analitik ¢aligmalar tahlil edildiginde isten ayrilma niyetinin / egiliminin, ise
devamsizligin, orgiitsel vatandaslik davranisinin, ¢alisan performansinin, orgiitsel
baglilik tizerinde dikkatle durulan temel neticeleri oldugu goriilmektedir (Arbak ve
Kesken, 2005: 97).

Ayrica, “Orgiite bagl calisan, zor anlarda da Orgiittiin yaninda olan, tam giin
calisan, ise diizenli devam eden, orgiitiin hedeflerini paylasan ve varliklarin1 koruyan
hedeflerini paylasan ¢alisan” olarak tanimlanmaktadir (Ceylan ve Demircan, 2002:
53). Calisanlarin giiclii orgiitsel bagliligi; birey acisindan orgiite aitlik duygusunu

gelistirmekte, giivenlik duygusunu artirmakta, orgiite yararlilik hissi, orgiit i¢erisinde
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ve disinda ama¢ meydana getirmesini saglamaktadir (Mowday ve digerleri, 1982:
139).

Yapilmis birgok arastirma sonucuna gore, baglilik is birakma davranisi ile
yiiksek diizeyde, diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme
davraniglariyla daha diisiik diizeyde ters iliski i¢indedir. Randall yaptig1 calismada
orgiitsel baglilik seviyeleri ile bu seviyelerin birey ve Orgiite yonelik pozitif ve
negatif sonuglarini arastirmistir. Buna binaen diisiik, ilimli ve yiiksek orgiitsel
baglilik ve bunlarin pozitif ve negatif sonuglarindan bahsedilmektedir (G6zen, 2007:
78).

Yiiksek orglitsel baglilik sonuglari incelendiginde s6z konusu baglilik
diizeyinde bireyin orgiite karst giiglii tutum ve egilimlerle baglilik gosterdigi ifade
edilmektedir. Orgiitle olusan 6zdeslesme neticesinde yiiksek baglilik hem 6rgiit hem
birey acisindan mithim sonuglar dogurmaktadir. Bu baglilhik diizeyi kazandirdigi
bireysel olumlu sonu¢ olarak, meslekte basari ile iicretten doyum saglamasinin
yanisira, dis baskilara karsi orgiitte yiiksek oranda sadakati de idame ettirmektedir.
Orgiit ¢alisanin sadakatine karsilik olarak ona yetki devri ve onu daha iist
pozisyonlarda calistirarak Odiillendirmektedir. Yiksek diizeyde baglilik tasiyan
bireyler, orgiit dengesi ile devamliliginin saglanmasi konularinda onemli rollere
haizdirler (Balay, 2000: 89).

Orgiit acisindan orgiitsel bagliligim sonuglar1 incelendiginde, baghligin
sonuclarindan devir hizi devamsizlik gibi durumsal degiskenler bakimindan hem
pozitif hem de negatif yonlerden ele degerlendirilebilmektedir. Orgiit agisindan
yiiksek bagliligin hem maliyetleri hem de yararlart mevcuttur (Mowday ve dig.,
1982: 142).

Goriildigu gibi, arastirmacilar, genellikle orgiitsel bagliligi, orgiite sagladig
yararlar1 bakimindan ele almislardir. Fakat oOrgiitsel baglilik bireyler acisindan
olumsuz sonuglart da dogurmaktadir. Yiiksek derecede baglilik hissi duyan bireyler,
is firsatlarm1  ve Kariyer ilerlemesini orgiite bagliliklar1 nedeniyle geri
cevirebilmektedirler. Cogu iste, kariyer ilerlemesi g¢alisanlarin orgiitler arasindaki
hareketleriyle saglanmaktadir. Bununla birlikte bireylerin is degisikligi ve yeni is
ortaminda basarili olmak amaciyla ¢aba harcamalar1 calisanlar agisindan kisisel
gelisim olarak sonuglanabilmektedir. Calisanlar tek bir orgiite bagimli olduklarinda,

hareketliligin ~ saglayabilecegi olast kazanglardan mahrum kalmaktadirlar.
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Calisanlarin orgiit icerisinde ilerlemeleri, 6rgiitiin terfi firsatlarina ve politikalarina
baghdir. Orgiitte bagh calisanlar s6z konusu bu firsatlar1 azaltirlar. Fakat bir orgiitte
baglilik pek ¢ok calisan icin anlami firsat maliyetleri ile sonuglanabilmektedir
(G6zen, 2007: 80).

Buna karsin olumsuz sonu¢ olarak da, bazen yiiksek baglilik calisanlarin
gelismesi ve hareketlilik firsatlarint sinirli hale getirmektedir. Bu durum yaraticilig
ve yenilesmeyi baskilamakta, gelismeye kars1 direng meydana getirmektedir. Yiiksek
derecede baglilik, bireyin asir1 derecede grupla biitiinlesmesine ve kimliginin grup
icinde erimesine yol agmaktadir. Ayrica bu bireyler kisisel yetersizliklerini 6rtmek
maksadiyla grup igerisinde daha etkin olmaya calistiklarinda, bazen aileleriyle olan
iligkilerinde gerilimler yagamaktadirlar. Yiiksek orgiitsel bagliligin yanisira yiiksek is
bagliligina sahip bireyler, zamanlarinin biiyiik bir kismini islerine ve Orgiitlerine
ayrildiklart nedeniyle aile sorumluluklarini yerine getirmemekte, ev ve is

yasamlarinda denge saglayamayabilmektedirler (Balay, 2000: 90).
3.5 Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Arasindaki iliski

Orgiitsel ~ baghligin, orgiitsel vatandaslik davramsmnin &nciillerinden  biri
oldugu varsayilmaktadir (Schappe, 19987; Organ ve Ryan, 1995; Kaufman ve dig.,
2001). Literatiirde bu dogrultuda yapilan arastirmalarda c¢esitli sonuclar elde
edilmistir. Ornek olarak, érgiite duygusal baglihigm, OVD ile olumlu iliskide (Pillai
ve dig., 1999: 915); orgiite devam bagimliligi, OVD ile olumsuz iliskide saptanmustir
(Allen ve Grisaffe, 2001: 212). Ayrica, Tsui ve arkadaslar1 (1997) yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda, drgiite yapilan yatirimlarin, drgiite duygusal baglilikla oldugu gibi OVD
ile de baglantili oldugunu saptamiglardir. (Mowday, 1998: 395).

Baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar arasindaki iligki literatiirde birgok
calismada incelenmistir (Schappe, 1998; Thompson ve Werner, 1997; Alotaibi,
2001; Bogler ve Somech, 2004; Parnell ve Crandall, 2003; Feather ve Rauter, 2004;
Chu ve dig., 2005; Bolat ve Bolat, 2008; Nguni ve dig., 2006;). Vatandaslik
davraniglar1 ve orgiitsel bagliligi ele alan bir arastirmada Meyer ve arkadaslar1 (2002)
orgiitsel baglilik boyutlarindan biri olan zorunlu baghligmn, ters yonli olarak
vatandasglik davranislariyla bir iliskisi oldugunu, normatif bagliligin da duygusal

baghilik ile vatandaslik davraniglari arasinda olusan iliskiye aracilik ettigi
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saptanmistir. Yine ayni c¢alismada, duygusal bagliligin vatandaslhik davraniglariyla
ayn1 yonlii giiclii bir iliskisinin oldugu tespit edilmistir.

Ote yandan, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde duygusal baghligin en
yiiksek pozitif etkisi olacagi, bunu takip eden normatif baglilik olacagr ve devam
baglhiliginin da orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde az ya da olumsuz bir etkiye
sahip olacagi ileri stiriilmiistiir. (Powell ve Meyer, 2004: 159).

Goriildiigii gibi, literatiirde elde edilen bulgulara gore, Orgiitsel vatandaslik
davraniglar ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski s6z konusudur. Bu konuda
yapilan bir ¢ok bilimsel arastirma, Orgiitsel baglhiligin, Onciilii oldugunu
belirtmektedir (Podsakoff ve dig., 1996: 259-269; Williams ve dig.,2002: 33; Organ
ve Lingl, 1995: 339; Schappe, 1998: 277; Karrasch, 2003: 227; Finegan, 2000: 152;
Williams ve Anderson, 1991: 601-604). Buna gore, yiiksek diizeyde orgiitsel
bagliliga sahip olan insanlarin, digerkamlik, nezaketen bilgilendirme, iiyelik erdemi
ve yliksek gorev bilinci gibi orgiitsel vatandaslik davraniglarini gosterme egilimi de
yiiksek olabilmektedir.

Yapilan yurti¢i ve yurt dis1 ¢aligmalarda orgiite baglhiliklar: yiiksek diizey olan
calisanlarin daha fazla Orgiitsel vatandaslik davranmisginda bulunduklarini
gostermektedir. Organ ve Ryan (1995), OVD vyordayicilar1 iizerine yaptiklari
caligmalarinda, lider destegi, is doyumu, Orgiitsel baglilhik ve algisal adalet
faktorlerinin vatandaslik davranislan ile dogrusal iligski icinde bulundugunu ortaya
koymuslardir. Bireyin orgiitsel bagliligi yiikseldikge, kisi Orgiitii icin daha fazla
fedakarlikta bulunma arzusu igine girer ve bu ozverili ¢abasi kisinin daha fazla
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemesi olarak gostermektedir (Mugaoglu, 2006:
16).

Angle ve Perry (1981) calismasinda bagliligin yiiksek iiretime ve yiiksek
orgilitsel katilima yol agacagi sonucunda orgiitsel basariy1 etkileyen isgorenlerin igten
gelen ve anlik pozitif davraniglarinin artacagini ileri sirmektedir. Schappe (1998) is
tatmini, orgiitsel baglilik, vatandaslik davraniglari ile adalet algis1 arasindaki iliskileri
aragtirmis ve Orgiitsel baglilik ile vatandaslik davraniglari arasinda anlamli bir
iligkilerin oldugunu meydana ¢ikarmistir.

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel vatandaslik seklindeki davraniglar ile
orgiitsel bagligin boyutlarindan olan 6zdeslestirme ve igsellestirme baglilig1 arasinda

anlamli ve ayn1 yonli iliskilerin oldugunu saptamistir. Bulgular 6rgiitsel bagliligin
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orgiitle 6zdeslestirildigi ve igsellestirildigi durumlarda, isgorenlerin daha ¢ok rol dist
orgiitsel davraniglar ortaya koyduklarini gostermektedir.

Orgiitsel baghlik algis1 ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik olarak Tirkiye’de yapilmis olan ¢alismalar ve sonuglar1 asagida
sunulmaktadir.

Dilek (2005) tarafindan gergeklestirilmis olan aragtirmada sonucunda, duygusal
baglilik ve devam baglhilig1 ile orglitsel vatandaslik davranisi lizerinde istatistiksel
olarak ayni yonlii bir etkinin olmadig1 saptanmustir. Ayrica, duygusal bagliligin da
orgiitsel vatandaglik davranisinin “digergamlik”, “yiiksek gorev bilinci”, “nezaketen
bilgilendirme” ve “lyelik erdemi” davraniglarindan olusan dort alt boyutunun
tamamini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Giiven (2006) ise orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranig1 arasindaki
iligkiyi incelemek tizere tekstil sektoriinde farkli hiyerarsik diizeylerden 62 ¢alisan
tizerinde arastirma yapmistir. Bu arastirma sonucunda orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaglik davranisi ile arasinda anlamli ve olumlu bir iliski gériilmistiir.

Giirbiiz (2006) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, isgorenlerin sergiledikleri
orgiitsel vatandaslik davraniglart ile duygusal bagliliklar1 arasindaki iliskinin ortaya
konmas1 amaglanmistir. Bu amacla, gida sektorii, otomotiv ve tekstil alaninda
calisanlardan olusan toplam 136 isgoren {istiinde yapilan gorgiil bir aragtirma
sonucunda, calisanlarin orgiitsel vatandaslik davramigi ile duygusal bagliliklart
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir.

Aslan (2008) ise, orgiitsel vatandaslik davranigiyla mesleki ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkileri meydana ¢ikarmay1 amaglayan bir ¢alisma yapmustir. Bu amagla
2007 yilinda, Afyon ilinde {i¢ hastanede gorev yapan, toplam 225 hemsire hemsire
izerinde yapilan bir aragtirma sonucunda, hemsirelerin mesleklerine duygusal
bagliliklariyla, Orgiitsel Vatandaslik Davramslari arasinda pozitif yonde ve anlamli
bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Cetin (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel vatandaslik davranislarinin
aciklanmasinda orgiitsel baglilik algisinin rolii incelenmistir. Istanbul’da banka
sektorlinde yapilan arastirmanin sonucunda oOrgiitsel baglilik diizeyinin oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarini anlamli ve giiglii sekilde acikladigr belirlenmistir.

Bolat’in (2011) orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisini ele aldigi

calismada ise veriler anket araciligi ile toplam 283 otel galisana uygulanmistir. Elde
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edilen sonuglar, orgiitsel bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkileri
konusunda destekledigi konusunda gii¢lii bulgular saglamis ve OVD’nin &nemli
belirleyicisinin normatif baglilik oldugu, ikinci siradaki belirleyicinin duygusal
baglilik baglilik oldugunu ve son olarak da devam bagliligi oldugu goriilmiistiir.

Giigel (2013)’in yapmis oldugu calismada, isgorenlerin, orgiitsel bagliliginin
orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinin ve bu etkinin algilanan kisminda orgiitsel
adaletin aracilik rolii iizerinde arastirilmasini amaglamistir. Ankara ilindeki OSTIM
Sanayi Sitesinde bulunan Makine ve Makine Ekipmanlari sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde gorev yapan toplam 254 katilimcinin katildigi aragtirma
sonucunda orgiitsel adalet ile oOrgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisinin dogrudan ve pozitif yonde oldugu belirlenmis, bununla birlikte Orgiitsel
adaletin bu iliskideki kismi aracilik etkisi ortaya konulmustur.

Polatg1 ve Cindiloglu (2013) tarafindan yapilan c¢alismada ise; kisi-Orgiit
uyumunun OVD iizerindeki etkisi ile duygusal bagliligin bu belirtilen iki degisken
arasinda Ki aracilik rolii incelenmistir. Arastirmada kullanilan 6rneklem Corumda
toplam 177 6zel hastane ¢alisanindan olusmaktadir. Analizlerde, kisi-orgiit uyumu ile
duygusal baglihik ve OVD arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve duygusal baglilik arasinda da pozitif ve anlaml

yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

IS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI ILE iLiSKiSi UZERINE KAMU CALISANLARI
ORNEKLEMINDE BiR UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Konusu ve Kapsam

Calismanin konusu, is tatmini ile birlikte drgiitsel bagliligin OVD iizerindeki
iliskisini ele almaktir. Arastirmada, kamu personelinden toplanan veriler
cercevesinde, is tatmini, orgiitsel baglilik ve OVD’den olusan bir model kurulmus,

analizler ve degerlendirmeler yapilmistir.
4.2 Arastirmanm Onemi

Is tatmini ile birlikte orgiitsel baghiligin OVD iizerindeki etkisine ililiskin
caligmalar incelendiginde, sadece dogrusal iliskilerin tespit edilmesine yonelik
caligmalar yapildigi goriilmektedir. Bununla birlikte, iilkemizde kamuda bu
degiskenleri ele alan calisma sayisinin da ¢ok kisith kaldigi bilinmektedir. Bu
arastirma ile orgiitsel tutumlarin rol dis1 davranislar iizerindeki etkisine bir nebze 151k

tutulacak ve orgiitsel davranig literatiiriine katki saglanacaktir.
4.3 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
4.3.1 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin daha onceki boliimlerinde agiklanan 1§ tatmini, orgiitsel baghlik ve
OVD arasindaki etkilesimi ortaya koymak amaciyla olusturulan model Sekil-9°da

gostermektedir.
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Orgiitsel
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N J

Orgiitsel Bagllik

Sekil 4.1: Aragtirmanin modeli.

Sekil 4.1°de gosterildigi gibi modelde, sonuc degiskeni olarak yer alan OVD
ile yordayilar1 oldugu diisiiniilen is tatmini ve orgiitsel baglilik algis1 olmak iizere 3
ana degisken yer almaktadir. Bu cercevede iiretilen hipotezlere asagida yer
verilmektedir.

Hipotez 1: Is tatmininin kamu personelinin &rgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1A: Is tatmininin kamu personelinin digerkdmlik davranis1 iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1B: Is tatmininin kamu personelinin vicdanlilik davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1C: Is tatmininin kamu personelinin sivil erdem davranisi {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1D: Is tatmininin kamu personelinin centilmenlik davranis: iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1E: Is tatmininin kamu personelinin nezaket davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2: Orgiitsel bagliligin kamu personelinin orgiitsel vatandaslik davranis

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
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Hipotez 2A: Duygusal bagliligin kamu personelinin orgiitsel vatandaglik
davranisi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A1: Duygusal baghligin kamu personelinin digerkdmlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A2: Duygusal baghligin kamu personeli vicdanlilik davranisi
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A3: Duygusal baglihigin kamu personeli sivil erdem davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A4: Duygusal bagliligin kamu personeli centilmenlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A5: Duygusal bagliligin kamu personeli nezaket davranisi tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B: Devam bagliligin kamu personeli orgiitsel vatandaslik davranigi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B1: Devam bagliligin kamu personeli digerkamlik davranisi {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B2: Devam bagliligin kamu personeli vicdanlilik davranisi iizerinde
anlaml ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B3: Devam bagliligin kamu personeli sivil erdem davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B4: Devam bagliligin kamu personeli centilmenlik davranisi iizerinde
anlaml ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B5: Devam bagliligin kamu personeli nezaket davranigi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2C: Normatif baghiligin algisinin oOrgiit calisanlarinin  Orgiitsel
vatandaslik davranisi izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2C1: Normatif baglhiligin kamu personeli digerkdmlik davranisi
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2C2: Normatif bagliligin kamu personeli vicdanlilik davranisi tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2C3: Normatif baghligin kamu personeli sivil erdem davranisi

tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
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Hipotez 2C4: Normatif bagliligin kamu personeli centilmenlik davranigi
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 2C5: Normatif baghligin kamu personeli nezaket davranisi iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
4.4  Arastirmanin Kisithhiklar

Arastirma sonucunda tespit edilen hususlar, aragtirmanin uygulandigi
ornekleme farklilasabileceginden arastirma bulgulari, arastirmanin yiritildigi
orneklem ile sinirlidir. Arastirma bulgularinin  genellestirilebilmesi i¢in farkli
orneklemlerde modelin uygulanmasi gerekmektedir.

Ayrica, arastirma yapildigi zaman dilimi bakimindan da smrhidir. Ayni
orneklemde fakli zamanda tekrar 6lglim yapilsa farkli songlarla karsilasma ihtimali
bulunmaktadir.

Arastirmada katilimcilarin o andaki algilarint 6lgmek i¢in degerlendirme
maddelerinden olusan Olgekler kullanilmaktadir. Bu nedenle son kisit olarak

katilimcilarin algilarindan ziyade ideallerini isaretleme egilimleri bulunmaktadir.

4.5 Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evreni Ankara ilinde bulunan kamu idareleri merkez
teskilatlarinda ¢alisan memurlardir. Orneklem, evreni temsil edebilecek nitelikte,
kamu idareleri merkez teskilatlarinda calisanlardan seckisiz yontemle belirlenen
katilimeilardir. Arastirmada, s6z konusu 6rneklemde yer alan kamu personelinden
anket yontemi ile veriler toplanmistir. Veriler i¢in kagida basili bir sekilde hazirlanan
anketler 350 calisana dagitilmistir. Arastirma igin dagitilan bu anketlerden 249°u geri
donmiistiir. Bu sekilde, anketlerin geri doniis oran1 %71,14’tiir.

Kayip veri tespit etmek ve isaretlemelerin uygunlugunu teyit etmek i¢in
yapilan inceleme sonucunda, fazla sayida sorulari yanitlamayan 28 katilimci ve
isaretlemeleri u¢ degerlerde toplanan 12 katilimcinin verileri analiz disinda tutulmus,
bdylelikle analiz 209 kamu personelinin olusturdugu bir 6rneklemde yapilmistir.

Calismanin  bu kisminda katilimecilarin  demografik  bilgilerine  yer

verilmektedir. Demografik verilerden cinsiyete iliskin bilgiler Tablo 4.1°de yer
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almaktadir. Tablo 4.1’de de goriilecegi tizere katilimcilarin 112°si kadin iken

(%53,6), 97’si erkektir (%46,4).

Tablo 4.1: Cinsiyete iliskin frekans dagilimu.

Cinsiyet Frekansi | Yiizdesi | Kiimiilatif Yiizdesi
Kadin 112 53,6 100,0

Erkek 97 46,4 46,4
Toplam 209 100,0

Katilimeilarin egitim seviyelerine bakildiginda 35 kisinin (% 16,7) lisanss
oncesi, 139 kisinin (%66,5) lisans, 28 kisinin (%13,4) yiiksek lisans, 7 kiginin (%3,3)
doktora seviyesinde egitim seviyesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin

egitim seviyesine iliskin frekans dagilimi Tablo 4.2°de yer almaktadir.

Tabl 4.2: Egitim seviyesine iligkin frekans dagilimu.

Frekans1 Yiizdesi Kiimiilatif Ytizdesi

Lisans Oncesi 35 16,7 16,7

Lisans 139 66,5 83,3

Yiiksek Lisans 28 13,4 96,7

Doktora 7 3,3 100,0
Toplam 100,0

Tablo 4.3’de katilimcilarin yas ve deneyimlerine ait betimleyici istatistikler yer
almaktadir. Katilimcilarin yaslari 21 ve 61 yas arasinda degismektedir. Yas
38,08 ve 7,94’tiir.
incelendiginde 14,53 yillik bir ortalamaya sahip (s.s.=8,13) ve 1 ile 36 yillik arasinda

ortalamasi standart

sapmast Katilimcilarin  deneyimleri

degisen deneyimi olan bir grup ile ¢calisma yapildigini gdstermektedir.

Tablo 4.3: Katilimcilarin yas ve deneyimlerine ait betimleyici istatistikler.

Degisken Toplam Min. Maks. Ort. SS.
Yas 208 21 61 38,08 7,941
Deneyim 209 1,0 36,0 14,531 8,1288
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4.6 Arastirmada Kullamlan Ol¢iim Araclar

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in anket yontemi tercih edilmistir. Bu
amacla katilimcilara dagitilan dort boliimliik anket formu c¢alismanin ekinde yer
almaktadir (EK-A). Anketin birinci bolimiinde direktiflerle birlikte katilimcinin
demografik bilgilerine yonelik sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde
OVD o6lgegi yer almaktadir. Arastirmanin belirleyici degiskenlerinden orgiitsel
baglilik 6l¢egi tigiincii boliimde bulunurken, is tatminine iligkin sorular dordiincii
boliimde yer almaktadir. Olgeklerde 7°1i ve 5°li Likert dlcegi kullanilmis ve dlgekler
“1-Kesinlikle Katilmiyorum”dan “5-Kesinlikle Katiliyorum”a veya “7-Kesinlikle

Katiliyorum”a uzanmastir.
4.6.1 Orgiitsel Baghihk Olgegi (OBO)

Aragtirmada Allen ve Meyer (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik
Olgegi (OBO)ne yer verilmistir. Allen ve Meyer (1993)’in 18 maddelik OBO ulusal
ve uluslararasi arastirmalarda siklikla kullanilan bir Slgektir. Boylelikle OBO’niin
gecerlik ve giivenirlik sorunu olmadigr ifade edilebilir. Bu arastirmada kullanilan
OBO formu, Ayanoglu Sisman (2007) tarafindan gergeklestirilen tez calismasindan
uyarlanmstir.

Olgek, orgiitsel baglilhig ii¢ faktdr olarak 18 madde ile 6lgmektedir.
Katilimcilardan, “Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek beni ¢ok
mutlu eder.” ve “Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum.”
gibi sorulara 7°li Likert tipi Ol¢ek lizerinde, iki ugta yer alan cevaplara yakinlik
derecesini isaretlemeleri istenmistir.

Olgegi olusturan boyutlar duygusal baglilik, devam bagligi ve normatif baglilik
olarak ele alinmustir. Orgiitsel bagliligin boyutlart farkli sayida soru ile
Ol¢iilmektedir. Alinan puanlar arttik¢a, katilimcinin o boyuta olan egiliminin arttigini
gostermektedir. S6z konusu boyutlar1 6lgmeyi hedefleyen madde numaralar1 Tablo

4.4°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.4: OBO boyutlarmin maddeleri.

Sira Boyut Madde Numarasi
1 Duygusal Baglilik 1,2,3,4,5ve 6
2 Devam Baglilig 7,8,9,10,11ve 12
3 Normatif Baglilik 13, 14, 15, 16, 17 ve 18

OBO’ye ilk olarak kesfedici faktdr analizi uygulanmistir. Kesfedici faktdr
analizinde yontem olarak “Maximum Likelithood” ve eksen dondiirmesi teknigi
olarak “Varimax” kullanilmistir. Kesfedici faktér analizinde testlere devam
edebilmek i¢in 6rneklem uygunlugunu gérmek maksadiyla KMO ve Bartlett testi
yapilmistir. KMO degeri 0,885 olarak bulunmus, Barlett test sonucu da anlaml
cikmigtir (p<0,01). Bu iki deger, o6rneklemin evreni temsil edebilecegini ve elde
edilen verilerin dagiliminin normal oldugunu belirtmektedir.

Kesfedici faktor analizi sonucunda anket maddelerinin faktor yiikk degerleri,
giivenirlik katsayilar1 ve ortak varyanslart ile agiklanan toplam varyans
Tablo 4.5’de gosterilmistir.

Analiz sonucunda, uyarlanan Ol¢ek ile benzerlik gosteren, 6zdegeri birden
biiyiik olan ti¢ faktdrden olusan, ¢ok boyutlu bir yap: ortaya ¢ikmistir. Boyutlarin
altinda olusan maddeler incelendiginde ise li¢ boyutun da ayni oldugu goriilmiistiir.
Sonug olarak, OBO’nin gegerligini test etmek icin yapilan kesfedici faktor analizi

sonucunda ti¢ faktorlii bu yapinin kullanilmasi uygun bulunmustur.

Tablo 4.5: OBO kesfedici faktor analizi sonucu.

Sira No | Olgek Faktor Faktor Yiikii Faktor Ortak Giivenirlik
Madde Varyansi Katsayisi
No (Cronbach Alfa)
1 1 Duygusal ,628 22,516 0,676
2 2 Bagllhk 584
3 3 ,553
4 4 782
5 5 ,598
6 6 ,667
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Tablo 4.5 (Devam): OBO kesfedici faktor analizi sonucu.

Sira Olcek Faktor Faktor Yiiki Faktor Ortak Giivenirlik
No Madde Varyanst Katsayisi
No (Cronbach Alfa)

7 7 Devam Bagliligi ,559 11,412 0,646

8 8 ,325

9 9 ,328

10 10 ,738

11 11 ,751

12 12 ,389

13 13 Normatif ,565 9,782 0,791
14 14 Baglilik 546

15 15 547

16 16 ,483

17 17 741

18 18 ,570

Toplam Varyans 43,711 | 0,777

4.6.2 Orgiitsel Vatandashk Ol¢egi (OVDO)

Kamu personelinin OVD’lerini tespit edebilmek icin Basim ve Sesen (2006)’in
uyarladign 6lgek kullanilmistir. Olgek 19 maddeli olup, bes madde ile dlgiilen
digerkamlik, tic madde ile ol¢iilen vicdanlilik, i¢ madde ile Olclilen nezaket, dort
madde ile 6lgiilen centilmenlik ve dort madde ile Olgiilen sivil erdem olmak tizere bes
boyutlu bir yapidadir.

Olgek, “Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim.”, “Gérev
esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek i¢in gerekli zamani ayiririm.” ve
“Kurumun sosyal etkinliklerine kendi istegimle katilirim.” gibi yargi climlelerinden
olusmaktadir. Katilimcilar, ankette yer alan yargi ifadelerine ne derecede
katildiklarmmi 7’1 Likert tipi 06lgek {izerinde, “Kesinlikle Katilmiyorum” ile
“Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen bir skalada isaretlemektedir. Olgekteki
OVD boyutlar ve bu boyutlar1 6lgmeyi hedefleyen 6lgek madde numaralari Tablo-

4.6’da verilmistir.
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Tablo 4.6: OVD boyutlar1.

Sirasi Boyut Madde Numaralari
1 Digerkamlik 1,4,6,8vel2
2 Vicdanlilik 9,11vel8
3 Sivil erdem 5,14 ve 16
4 Centilmenlik 3,15,17 ve 19
5 Nezaket 2,7,10 ve 13

OBO’ye ilk olarak kesfedici faktdr analizi uygulanmistir. Kesfedici faktor
analizinde yontem olarak “Maximum Likelihood” ve eksen dondiirmesi teknigi
olarak “Varimax” kullamilmistir. Kesfedici faktér analizinde testlere devam
edebilmek i¢in 6rneklem uygunlugunu gérmek maksadiyla KMO ve Bartlett testi
yapilmistir. KMO degeri 0,902 olarak bulunmus, Barlett test sonucu da anlamh
cikmistir (p<0,01). Bu iki deger, orneklemin evreni temsil edebilecegini ve elde
edilen verilerin dagiliminin normal oldugunu belirtmektedir.

Kesfedici faktor analizi sonucunda anket maddelerinin faktor yiik degerleri,
giivenirlik katsayilar1 ve ortak varyanslar1 ile aciklanan toplam varyans
Tablo 9’da gosterilmistir.

Analiz sonucunda, uyarlanan Olgek ile benzerlik gosteren, 6zdegeri birden
bliyiik olan bes faktdrden olusan, ¢ok boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Tablo 4.7°de
yer alan boyutlarin altinda olusan maddeler incelendiginde ise bes boyutun da ayni
oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, OVDO’nin gegerligini test etmek igin yapilan

kesfedici faktor analizi sonucunda bes faktorlii bu yapinin kullanilmasit uygun

bulunmustur.
Tablo 4.7: OVD kesfedici faktor analizi sonucu.
Sira Olcek Faktor Faktor Yiiki Faktor Ortak Giivenirlik
No Madde Varyans1 Katsayis1
No (Cronbach Alfa)
1 1 Digerkamlik ,486 17,346 0,842
2 4 ,750
3 6 ,720
4 8 ,620
5 12 470
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Tablo 4.7 (Devam: OVD kesfedici faktor analizi sonucu.

Sira Olcek Faktor Faktor Yiiki Faktor Ortak Giivenirlik
No Madde Varyansi Katsayist
No (Cronbach Alfa)
6 9 Vicdanlilik ,628 14,355 0,617
7 11 ,765
8 18 ,984
9 5 Nezaket 776 10,499 0,766
10 14 ,667
11 16 734
12 3 Centilmenlik ,852 9,002 0,688
13 15 ,423
14 17 431
15 19 ,345
16 2 Sivil Erdem ,624 6,929 0,738
17 7 ,406
18 10 ,573
19 13 ,672
Toplam Varyans 58,131 0,910

4.6.3 Is Tatmin Olgegi (ITO)

Kamu personelinin isten duydugu genel tatmini 6lgmek i¢cin Basim ve Sesen
(2009) tarafindan, Hackman ve Oldhamn (1975)’in Ds Ozellikleri Anketi’nden
uyarlanan bes maddeli kisa soru formu kullanilmistir.

Olgek “Isim benim igin bir hobi gibidir.” ve “Genel olarak isim beni tatmin
ediyor.” gibi yargi climlelerinden olugsmaktadir. Katilimcilarin, ankette yer alan yargi
ifadelerine ne derecede katildiklarin1 5°li Likert tipi Olgek iizerinde, “Kesinlikle
katilmiyorum” ile “Kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen bir skalada
isaretlemeleri istenmistir. Olgekten alinabilecek toplam puanin yiikselmesi
katilimcinin is tatmini puaninin da yiiksekligine isaret etmektedir.

ITO’ye ilk olarak kesfedici faktdr analizi uygulanmustir. Kesfedici faktor
analizinde yontem olarak “Maximum Likelihood” ve eksen dondiirmesi teknigi
olarak “Varimax” kullanilmistir. Kesfedici faktér analizinde testlere devam
edebilmek i¢in O6rneklem uygunlugunu gérmek maksadiyla KMO ve Bartlett testi
yapilmistir. KMO degeri 0,858 olarak bulunmus, Barlett test sonucu da anlaml
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cikmistir (p<0,01). Bu iki deger, orneklemin evreni temsil edebilecegini ve elde
edilen verilerin dagiliminin normal oldugunu belirtmektedir.

Kesfedici faktor analizi sonucunda anket maddelerinin faktor yiik degerleri,
giivenirlik katsayilar1 ve ortak varyanslart ile acgiklanan toplam varyans
Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Analiz sonucunda, uyarlanan Olgek ile benzerlik gosteren, 6zdegeri birden
bliyiik olan tek faktorden olusan, tek boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Tablo-10’da
yer aldig1 gibi boyutlarin altinda olusan maddeler incelendiginde ise tek boyutun ayni
oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, ITO’nin gegerligini test etmek icin yapilan

kesfedici faktor analizi sonucunda tek faktorlii bu yapmin kullanilmasit uygun

bulunmustur.
Tablo 4.8: ITO kesfedici faktdr analizi sonucu.
Sira | Olgek Faktor Faktor Yiikii Faktor Ortak Giivenirlik
No Madde Varyanst Katsayist
No (Cronbach
Alfa)
1 1 Is Tatmini ,945 65,641 0,896
2 2 ,848
3 3 ,829
4 4 , 754
5 5 811
Toplam Varyans 51,355 0,896

4.7 Arastirmada Kullanilan Yontemler

Verilerin anazlizleri SPSS (22.0) programi yardimiyla yapilmustir. {lk olarak
degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak her bir boyut i¢in
ortalama seviyeler ortaya konmustur. Arastirmanin bagimli ve bagimsiz
degiskenlerinin arasindaki iliskileri tespit etmek icin korelasyon (iliski) analizi
yapilmustir. Degiskenler arasindaki korelasyonlar hem 6lgek boyutlart hem de 6lgek

alt boyutlar1 i¢in ayr1 ayr1 hesaplanmaigtir.
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Bir sonraki agsamada degiskenler arasindaki etkilesim ve bagimli degiskenleri
bagimsiz degiskeni agiklama giicii dogrusal regresyon analizi yapilarak her bir boyut

i¢in ayr1 ayri tespit edilmistir.
4.8 Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin en az ve en fazla

degerleri ile ortalama ve standart sapmalart Tablo 4.9°daki istatistiklerde

goriilmektedir.
Tablo 4.9: Degiskenlerin betimleyici istatistikler.
DEGISKEN TOPLAM | MIN. | MAKS. | ORT. SS.

Orgiitsel Duygusal 209 106 | 684 | 38709 | 1,48767
Baglilik Baglilik

Devam 209 1,00 | 6,67 | 4,0255| 1,24546

Bagliligi

Normatif 209 1,00 | 7,00 | 34992 | 1,42292

Baglilik
Orgiitsel Digerkamlik 209 1,00 | 6,00 | 44442 | 1,14018
Vatandask | vicdanhlik 209 1,00 | 6,00 | 3,6833| 1,22622
Davranisi Sivil erdem 209 1,00 | 6,00 | 51890 | 1,04187

Centilmenlik 209 1,00 | 600 | 33923 | 1,37368

Nezaket 209 1,00 | 6,00 | 40686 | 1,06873
is Tatmini is Tatmini 209 1,00 | 500 | 24986 | 1,11323

Orgiitsel Baglhlik faktdrlerine bakildiginda  duygusal baglilik  puan
ortalamasimin (Ort.=3,87; ss.=1,48) ve devamlilik bagliligi puan ortalamasinin
(Ort.=4,02; ss.=1,24), puan ortalamalarinin orta noktasinin {izerinde olduklari
goriilmektedir. Normatif baglilik puan ortalamasinin (Ort.=3,49; ss.=1,42) ise orta
noktada kaldig1 goriilmektedir.

Orgiitsel vatandaghk davramslar1 faktorleri incelendiginde digergamlik
(Ort.=4,44; ss.=1,14), sivil erdem (Ort.=5,18; ss.=1,04) ve nezaket (Ort.=4,06;
ss.=1,06) faktorleri puan ortalamalarinin orta noktanin {izerinde olduklari, vicdanlilik

(Ort.=3,68; ss.=1,22) ve centilmenlik (Ort=3,39; ss.=1,37) faktorleri puan
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ortalamalarinin orta noktanin altinda olduklar1 goriilmektedir. Faktorler igerisinde en

diisiik puan ortalamasi ise is tatmini boyutuna aittir (Ort.=2,49; ss.=1,11).
4.9 Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Calismada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek
icin korelasyon analizi yapilmistir. Bu maksatla her bir boyut ve alt boyut i¢in
Pearson korelasyon katsayist hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 Tablo 4.10°da gosterilmektedir. Korelasyon analizi yapabilmek igin
katilimcilarin maddelere verdigi puanlarin ortalamalari her bir boyut ve alt boyut icin
alinarak, birer degisken puani bulunmus ve analizler bu puan {lizerinden yapilmistir.

Orgiitsel baglilik boyutlarinin kendi aralarindaki korelasyonlar incelendiginde
tablodaki en yiiksek deger olan (r=0,768; p<0,05)’ in duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda olmasina ragmen diger iliskilerin zayif oldugu goriilmektedir.
Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda (1=0,108, p>0,05) anlamli olmayan ve
devamlilik baghilig1 ile normatif baglilik arasinda ise (r=0,140; p<0,01) anlamli,
dogrusal ve zayif bir iliski mevcuttur.

Orgiitsel baglilik degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda en
yiiksek iligkinin duygusal baglilik ile is tatmini arasinda (r=0,630; p<0,05) oldugu,
duygusal baglilik ile vicdanlilik (r=0,536; p<0,05) ve centilmenlik (r=0,411; p<0,05)
arasinda ve normatif baghlik ile yine vicdanlilik (r=0,475; p<0,05) ve centilmenlik
(r=0,385; p<0,05) arasinda pozitif, anlamli ve orta seviyede iliski oldugu
goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik degiskeninin faktdrlerinden devam baglihiginin orgiitsel
vatandaslik davranis1 degiskeni faktorlerinden digerkamlik (r=0,127; p<0,01) ile ve
ayni degisken i¢inde oldugu normatif baglilik (r=0,140; p<0,01) ile anlamli ve
pozitif bir iliskisi bulunurken, tablodaki diger biitiin faktorlerle anlamli iligkisi
goriilmemektedir. Duygusal baglilik faktoriintin digerkamlik (r=0,297; p<0,05), sivil
erdem (r=0,184; p<0,05) ve nezaket (r=0,169; p<0,05) ile anlamli ve pozitif iliskisi
oldugu goriilmektedir. Normatif baghlik faktoriiniin ise digerkamlik (1=0,226;
p<0,05) ve sivil erdem (r=0,118; p<0,01) ve is tatmini (r=0,551; p<0,05) ile anlaml
ve pozitif iliskisi bulunurken, nezaket (r=0,108, p>0,05) ile anlaml iligkisi

goriilmemektedir.
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Orgiitsel vatandaslik davranis1 degiskeninde bulunan faktorlerin  kendi
aralarindaki iligkiler incelendiginde; biitiin iligkilerin pozitif ve anlami oldugu
gorilmektedir. Bu iliskiler; digerkamlik ve vicdanlilik arasinda (r=0,606; p<0,05),
digerkamlik ve sivil erdem arasinda (r=0,598; p<0,05), digerkamlik ve centilmenlik
arasinda (r=0,591; p<0,05), digerkdmlik ve nezaket arasinda (r=0,349; p<0,05),
vicdanlilik ve sivil erdem arasinda (r=0,458; p<0,05), vicdanlilik ve centilmenlik
arasinda (r=0,586; p<0,05), vicdanlilik ve nezaket arasinda (r=0,374; p<0,05), sivil
erdem ve centilmenlik arasinda (r=0,287; p<0,05), sivil erdem ve nezaket arasinda
(r=0,436; p<0,05) ve centilmenlik ve nezaket arasinda (r=0,222; p<0,05) degerlerini
almaktadir.

Son olarak is tatmini degiskeninin Orgiitsel vatandaslik davranis1 degiskenleri
olan digerkdmlik (r=0,436; p<0,05), vicdanlilik (r=0,633; p<0,05), sivil erdem
(r=0,323; p<0,05), centilmenlik (r=0,452; p<0,05) ve nezaket (r=0,200; p<0,05) ile

anlamli ve pozitif iligkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.10: Degiskenler arasindaki korelasyonlar.

BOYUT () @ (©) 4) ©) (6) U] ®) 9)
1. Duygusal Baglilik 1

2. Devamlillik Bagliligi ,108 1

3. Normatif Naghlik ,768** ,140* 1

4. Digerkamlik/Ozgecilik | ,297** 127* ,226** 1

5. Vicdanlilik ,536** ,029 AT5*%* | 606** 1

6. Sivil Erdem ,184** ,012 ,118* ,598** | ,458** 1

7. Centilmenlik A411%* -,073 ,385** | 591** | 586** | ,287** 1

8. Nezaket ,169** ,032 ,108 ,349%* | 374** | A36** | | 222** 1

9. Is Tatmini ,630** -,037 ,551%* | ,436** | ,633** | ,323** | ,452** | 200** 1

** p<0,01 seviyesinde anlamli, * p<0,05 seviyesinde anlamli

4.10 Degiskenler Arasi Etkilesimin Analizi

Arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {iizerindeki
etkisini aciklamak i¢in dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Arastirmada 6lceklerin
alt boyutlar1 bazinda ortaya konan hipotezleri test etmek amaciyla regresyon
analizleri yapilarak etkiler tespit edilmistir.

Hipotezleti test etmek maksadiyla regresyon analizlerinin yapilabilmesi i¢in

once bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklubaglantililik olup olmadigi incelenmistir.

100



Bu maksatla koreldasyon katsayilar1 tablosu incelenerek, bagimsiz degiskenler
arasinda katsayilarin 0,768’den fazla olmadigi gecmedigi goriilmiistiir. Boylece
degiskenler arasinda coklubaglantililigin olmadigi goriilmiis ve analizlere devam
edilmesi uygun bulunmustur.

Hipotez 1: Is tatmininin kamu personelinin orgiitsel vatandashk davranisi
tizerinde anlamli1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1A: Is tatmininin kamu personelinin digerkdmlik davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin digerkamlik davranisini etkileyen is tatminini gosteren
regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.11°de verilmistir. Is tatmininin
digerkamlik gosterme egilimi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
4’linlin anlamli olarak aciklandigi ve is tatmininin pozitif bir etkisinin oldugu

anlasilmaktadir (p=0,200; p<0,01).

Tablo 4.11: Kamu personelinin digerkdmlik davranigini yordayan is tatmini regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Is Tatmini
B AR2
Digerkamlik 0,200** 0,040
AF 8,659
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 1B: Is tatmininin kamu personelinin vicdanlhilik davranis: iizerinde

anlaml ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin vicdanlilik davranigini etkileyen is tatminini gésteren
regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.12°de verilmistir. Is tatmininin
vicdanlilik gosterme egilimi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
40,2’inin anlamli olarak agiklandigi ve is tatmininin pozitif bir etkisinin oldugu

anlasilmaktadir ($=0,633; p<0,01).
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Tablo 4.12: Kamu personelinin vicdanlilik davranigint yordayan is tatmini regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Is Tatmini
B AR2
Vicdanlilik 0,633** 0,401
AF 138,694
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 1C: s tatmininin kamu personelinin sivil erdem davranis iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin sivil erdem davranisimi etkileyen is tatminini gosteren
regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.13’de verilmistir. Is tatmininin sivil
erdem davranisi tizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin % 10,4’tiniin
anlamli olarak agiklandigi ve 1is tatmininin pozitif bir etkisinin oldugu

anlasilmaktadir (=0,323; p<0,01).

Tablo 4.13: Kamu personelinin sivil erdem davranigini yordayan is tatmini regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Is Tatmini
B AR2
Sivil Erdem 0,323** 0,104
AF 24,100
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 1D: Is tatmininin kamu personelinin centilmenlik davramis iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin centilmenlik davranigini etkileyen is tatminini gdsteren
regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.14’te verilmistir. Is tatmininin
centilmenlik davranig1 {izerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
20,5’inin anlaml olarak aciklandig1 ve is tatmininin pozitif bir etkisinin oldugu

anlagilmaktadir (f=0,452; p<0,01).
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Tablo 4.14: Kamu personelinin centilmenlik davranigini yordayan is tatmini regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Is Tatmini
B AR2
Sivil Erdem 0,452** 0,205
AF 53,224
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 1E: Is tatmininin kamu personelinin nezaket davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin nezaket davranmigini etkileyen is tatminini gosteren
regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.15°de verilmistir. Is tatmininin nezaket
davranig1 iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin % 4’iiniin anlamh
olarak agiklandigi ve is tatmininin pozitif bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir

(B=0,200; p<0,01).

Tablo 4.15: Kamu personelinin nezaket davranigini yordayan is tatmini regresyon analizi bulgular.

Bagimsiz Degiskenler Is Tatmini
B AR2
Nezaket 0,200** 0,040
AF 8,659
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2: Orgiitsel bagliligi kamu personelinin drgiitsel vatandaslik davranigt
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A: Duygusal bagliligin kamu personelinin Orgiitsel vatandaglik
davranisi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2A1: Duygusal bagliligin kamu personelinin digerkamlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin digerkamlik davranisini etkileyen duygusal bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.16’da verilmistir.
Duygusal bagliligin digerkdmlik davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 8,8’inin anlamli olarak aciklandigi ve duygusal bagliligin olumlu yonde

bir etkisinin oldugu anlasilmaktadir ($=0,297; p<0,01).
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Tablo 4.16: Kamu personelinin digerkamlik davranigini yordayan duygusal baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Duygusal Baglilik
B AR2
Digerkamlik 0,297** 0,088
AF 20,068
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2A2: Duygusal bagliligin kamu personelinin vicdanlilik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin vicdanlhilik davranigin1 etkileyen duygusal bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.17°de verilmistir.
Duygusal baghligin vicdanlilik davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 28,7’sinin anlamli olarak agiklandigr ve duygusal baghiligin olumlu

yonde bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir (f=0,536; p<0,01).

Tablo 4.17: Kamu personelininvicdanlilik gosterme egilimini yordayan duygusal baglilik regresyon analizi

bulgulart.
Bagimsiz Degiskenler Duygusal Baglilik
B AR2
Vicdanlilik 0,536** 0,287
AF 83,346
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2A3: Duygusal bagliligin kamu personelinin sivil erdem davranis
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin sivil erdem davranisini etkileyen duygusal bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.18’de verilmistir.
Duygusal bagliligin sivil erdem davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 3,4’lnlin anlamli olarak aciklandigi ve duygusal bagliligin olumlu

yonde bir etkisinin oldugu anlasilmaktadir (B=0,184; p<0,01).
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Tabl 4.18: Kamu personelinin sivil erdem davranigini yordayan duygusal baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Duygusal Baglilik
B AR2
Sivil Erdem 0,184** 0,034
AF 7,272
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2A4: Duygusal bagliligin kamu personelinin centilmenlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin centilmenlik davranmisini etkileyen duygusal bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.19°da verilmistir.
Duygusal bagliligin digerkdmlik davranisi lizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 16,9’unun anlamli olarak aciklandigi ve duygusal baghiligin olumlu

yonde bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir (f=0,411; p<0,01).

Tablo 4.19: Kamu personelinin centilmenlik davranigini yordayan duygusal baglilik regresyon analizi bulgular1.

Bagimsiz Degiskenler Duygusal Baglilik
B AR2
Centilmenlik 0,411** 0,169
AF 42,147
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2A5: Duygusal bagliligin kamu personelinin nezaket davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin nezaket davranmisimi etkileyen duygusal baghligin etkisini
gosteren regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.20’de verilmistir. Duygusal
bagliligin nezaket davranis1 tizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin
%2,9’unun anlamli olarak agiklandigi ve duygusal bagliligin olumlu yonde bir
etkisinin oldugu anlasilmaktadir ($=0,169; p<0,01).
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Tablo 4.20: Kamu personelinin nezaket davranigini yordayan duygusal baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Duygusal Baglilik
B AR2
Nezaket 0,169* 0,029
AF 6,121
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2B: Devam bagliligin kamu personelinin orgiitsel vatandaslhik
davranigi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2B1: Devam bagliligin kamu personelinin digerkdmlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin digerkdmlik davranisini etkileyen devam baglhiliginin
etkisini gosteren regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.21°de verilmistir.
Devam baglhiliginin digerkamlik davranigi tizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 1,6’smin agiklandigi, ancak devam baglhiliginin anlamli bir etkisinin

olmadig1 anlasilmaktadir (p=0,127; p>0,05).

Tablo 4.21: Kamu personelinin digergamlik davranigini yordayan devam bagliligi regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Devam Bagliligi
B AR2
Digerkamlik 0,127 0,016
AF 3,410
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2B2: Devam bagliligin kamu personelinin vicdanlilik davranist
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin vicdanlilik davranisini etkileyen devam bagliliginin etkisini
gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.22°de verilmistir. Devam
bagliliginin vicdanlilik davranis1 iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin
% 1’inin agiklandigl, ancak devam baghiligimin anlamli bir etkisinin olmadigi

anlagilmaktadir ($=0,029; p>0,05).
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Tablo 4.22: Kamu personelinin vicdanlilik davranigint yordayan devam bagliligi regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Devam Bagliligi
B AR2
Vicdanlilik 0,029 0,001
AF 0,180
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2B3: Devam baglhiligin kamu personelinin sivil erdem davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin sivil erdem davranigini etkileyen devam bagliliginin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.23’de verilmistir.
Devam bagliliginin sivil erdem davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 1,6’smin agiklandigi, ancak devam baghiliginin anlamli bir etkisinin

olmadig1 anlasilmaktadir ($=0,012; p>0,05).

Tablo 4.23: Kamu personelinin sivil erdem davranigini yordayan devam baglhiligi regresyon analizi bulgular.

Bagimsiz Degiskenler Devamlilik Baglilig:
B AR2
Sivil Erdem 0,012 0,000
AF 0,030
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2B4: Devam bagliligin kamu personelinin centilmenlik davranist
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin centilmenlik davranisini etkileyen devam bagliliginin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.24°de verilmistir.
Devam baghiliginin digerkamlik davranisi lizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 0,5’inin ag¢iklandigi, ancak devam bagliliginin bir etkisinin olmadigi

anlasilmaktadir (B=- 0,073; p>0,05).
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Tablo 4.24: Kamu personelinin centilmenlik davranigini yordayan devam bagliligi regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Devam Bagliligi
B AR2
Centilmenlik -0,073 0,005
AF 1,100
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2B5: Devam bagliligin kamu personeli nezaket davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin nezaket davranigini etkileyen devam bagliliginin etkisini
gosteren regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.25°de verilmistir. Devam
bagliliginin nezaket davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
0,1’inin agiklandigi, ancak devam bagliliginin bir etkisinin olmadig1 anlagilmaktadir

(B=0,032; p>0,05).

Tablo 4.25: Kamu personelinin nezaket davranigini yordayan devam bagliligi regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Devam Bagliligi
B AR2
Nezaket 0,032 0,001
AF 0,209
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2C: Normatif bagliligin algisinin kamu personelinin Orgiitsel
vatandaslik davranisi izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2C1: Normatif bagliligin kamu personelinin digerkamlik davranisi
tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin digerkdmlik davramigini etkileyen normatif bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.26’da verilmistir.
Normatif bagliligin digerkamlik davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 5.1’inin agiklandig1 ve normatif bagliligin olumlu yonde bir etkisinin

oldugu anlasilmaktadir (f=0,226; p<0,01).
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Tablo 4.26: Kamu personelinin digerkdmlik davranigin1 yordayan normatif baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Normatif Baglilik
B AR2
Digerkamlik 0,226** 0,051
AF 11,134
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2C2: Normatif bagliligin kamu personelinin vicdanlilik davranis
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin vicdanlilik davranigini etkileyen normatif bagliligin etkisini
gosteren regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.27°de verilmistir. Normatif
bagliligin vicdanlilik davranisi tizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
22,5’inin aciklandigr ve normatif baghligin olumlu ydnde bir etkisinin oldugu

anlasilmaktadir (§=0,475; p<0,01).

Tablo 4.27: Kamu personelinin vicdanlilik davranigin1 yordayan normatif baghlik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Normatif Baglilik
B AR2
Vicdanlilik 0,475** 0,225
AF 60,246
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2C3: Normatif bagliligin kamu personelinin sivil erdem davranist
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin sivil erdem davramisimi etkileyen normatif bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.28’de verilmistir.
Normatif bagliligin sivil erdem davranis1 iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 1.4’liniin agiklandigi, ancak normatif bagliligin anlamli bir etkisinin

olmadig1 anlasilmaktadir (f=0,118; p>0,05).

109



Tablo 4.28: Kamu personelinin sivil erdem davranigini yordayan normatif baglilik regresyon analizi bulgular.

Bagimsiz Degiskenler Normatif Baglilik
B AR2
Sivil Erdem 0,118 0,014
AF 2,919
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2C4: Normatif bagliligin kamu personelinin centilmenlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin centilmenlik davranigini etkileyen normatif bagliligin
etkisini gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.29°da verilmistir.
Normatif bagliligin centilmenlik davranisi lizerindeki etkisi incelendiginde, toplam
varyansin % 14,8’inin agiklandig1 ve normatif baghiligin olumlu yonde bir etkisinin

oldugu anlasilmaktadir (f=0,385; p<0,01).

Tablo 4.29: Kamu personelinin centilmenlik davranigini yordayan normatif baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Normatif Baglilik
B AR2
Centilmenlik 0,385** 0,148
AF 35,982
*p<0,05 **p<0,01

Hipotez 2C5: Normatif bagliligin kamu personeli nezaket davranisi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Kamu personelinin nezaket davranisini etkileyen normatif bagliligin etkisini
gosteren regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.30°da verilmistir. Normatif
bagliligin nezaket davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde, toplam varyansin %
1.2’sinin agiklandigi, ancak normatif baghligin anlamli bir etkisinin olmadigi

anlasilmaktadir (f=0,108; p>0,05).
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Tablo 4.30: Kamu personelinin nezaket davranigini yordayan normatif baglilik regresyon analizi bulgulari.

Bagimsiz Degiskenler Normatif Baglilik
B AR2
Nezaket 0,108 0,012
AF 2,461
*p<0,05 **p<0,01
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BESINCI BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu boélimde, arastirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak oncelikle
bagimhi ve bagimsiz degiskenlerle ilgili degerlendirmeler yapilmakta, elde edilen
bulgular 1s181nda hipotezler tartisilmakta, orneklemi teskil eden kamu kurum ve
kuruluslarina yonelik ¢esitli 6nerilerde bulunulmakta ve arastirma bulgularinin ilgili

yazina katkilar tartigilarak gelecek arastirmalar i¢in dneriler sunulmaktadir.
5.1 Bagimh Degiskenle Tlgili Degerlendirmeler

Arastirma kapsaminda olusturulan model ¢ergevesinde orgiitsel vatandaglik
davranisi bagiml degisken olarak ele almmistir. Orgiitsel vatandashk davranislar:
Orgiit amaglarina katki saglamak {izere kisilere veya Orgiite yonelik olarak,
calisanlarin rol tanmimlarmin Otesinde kendi istekleriyle ortaya c¢ikan, cesitli
bicimlerdeki yardim etme davraniglari olarak ifade edilebilir. Bu boéliimde anilan
degiskenle ilgili bulgular degerlendirilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde, kamu
calisanlarinin rol dis1 davranma isteklerinin ortalama civarinda oldugu goriilmektedir
(bkz. Tablo 4.9). Orgiitsel vatandashik davramslar1 faktorleri incelendiginde
digerkamlhik  (Ort.=4,44; ss.=1,14), sivil erdem (Ort.=5,18; ss.=1,04) ve nezaket
(Ort.=4,06; ss.=1,06) faktorleri puan ortalamalarinin orta noktanin iizerinde
olduklari, vicdanlilik (Ort.=3,68; ss.=1,22) ve centilmenlik (Ort.=3,39; ss.=1,37)
faktorleri puan ortalamalarinin orta noktanin altinda olduklari goriilmektedir.

Boyutlar arasi1 koreldsyonlara bakildiginda, orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlarinin kendi aralarindaki iligskinin orta, diger degiskenlerle iliskilerinin ise
diisiik ve orta diizeyde oldugu gériilmektedir (bkz. Tablo 4.10). Orgiitsel vatandaslik

davranig1  degiskeninde bulunan faktorlerin  kendi aralarindaki  iliskiler
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incelendiginde; biitiin iligkilerin pozitif ve anlami oldugu goériilmektedir. Bu iligkiler;
digerkamlik ve vicdanlilik arasinda (r=0,606; p<0,05), digerkamlik ve sivil erdem
arasinda (r=0,598; p<0,05), digerkamlik ve centilmenlik arasinda (r=0,591; p<0,05),
digerkamlik ve nezaket arasinda (r=0,349; p<0,05), vicdanlilik ve sivil erdem
arasinda (r=0,458; p<0,05), vicdanlilik ve centilmenlik arasinda (r=0,586; p<0,05),
vicdanlilik ve nezaket arasinda (r=0,374; p<0,05), sivil erdem ve centilmenlik
arasinda (r=0,287; p<0,05), sivil erdem ve nezaket arasinda (r=0,436; p<0,05) ve
centilmenlik ve nezaket arasinda (r=0,222; p<0,05) degerlerini almaktadir.

Duygusal baghlik faktoriiniin digerkamlik (r=0,297; p<0,05), sivil erdem
(r=0,184; p<0,05) ve nezaket (r=0,169; p<0,05) ile anlaml1 ve pozitif iliskisi oldugu
goriilmektedir. Normatif baghilik faktoriiniin ise digerkamlik (r=0,226; p<0,05) ve
sivil erdem (r=0,118; p<0,01) ile anlamli ve pozitif iliskisi bulunurken, nezaket
(r=0,108, p>0,05) ile anlaml iliskisi goriilmemektedir. Is tatmini degiskeninin ise
orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri olan digerkdmlik (r=0,436; p<0,05),
vicdanlilik (r=0,633; p<0,05), sivil erdem (r=0,323; p<0,05), centilmenlik (r=0,452;
p<0,05) ve nezaket (r=0,200; p<0,05) ile anlamhi ve pozitif iliskisi oldugu

goriilmektedir.
5.2 Bagimsiz Degiskenlerle Tlgili Degerlendirmeler

Aragtirma kapsaminda olusturulan model cercevesinde orgiitsel baglilik ve is
tatmini Orgiitsel vatandaghik davraniglarini etkileyen birer bagimsiz degisken olarak

ele alinmigtir. Bu boliimde anilan degiskenlerle ilgili bulgular degerlendirilmistir.
5.2.1 Orgiitsel Baghlikla Ilgili Degerlendirmeler

Aragtirmaya katilan kamu ¢alisanlarinin oOrgiitsel bagliliklarinin aritmetik
ortalamasi incelendiginde, genel anlamda orgiitlerine duyduklar1 baghiligin orta
seviyede oldugu goriilmektedir.

Duygusal baglilik puan ortalamasinin (Ort.=3,87; ss.=1,48) ve devamlilik
bagliligt puan ortalamasinin (Ort.=4,02; ss.=1,24), puan ortalamalarinin orta
noktasinin iizerinde olduklar1 goriilmektedir. Normatif baglilik puan ortalamasinin

(Ort.=3,49; ss.=1,42) ise orta noktada kaldig1 goriilmektedir.
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Orgiitsel baglilik boyutlarinin kendi aralarindaki korelasyonlar incelendiginde
en yiiksek deger (r=0,768; p<0,05)’ in duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda
olmasia ragmen diger iliskilerin zayif oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilik ile
devamlilik baghlig1 arasinda (r=0,108, p>0,05) anlamh olmayan ve devamlilik
baglilig1 ile normatif baglilik arasinda ise (r=0,140; p<0,01) anlamli, dogrusal ve
zay1f bir iligki mevcuttur.

Orgiitsel baglilik degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda en
yiiksek iligkinin duygusal baglilik ile is tatmini arasinda (r=0,630; p<0,05) oldugu,
duygusal baglilik ile vicdanlilik (r=0,536; p<0,05) ve centilmenlik (r=0,411; p<0,05)
arasinda ve normatif bagllik ile yine vicdanllik (r=0,475; p<0,05) ve centilmenlik
(r=0,385; p<0,05) arasinda pozitif, anlamli ve orta seviyede iliski oldugu
goriilmektedir.

Orgiitsel baglhlik degiskeninin faktdrlerinden devamlilik baghliginin orgiitsel
vatandaslik davranis1 degiskeni faktorlerinden digerkamlik (r=0,127; p<0,01) ile ve
ayni degisken i¢inde oldugu normatif baglilik (r=0,140; p<0,01) ile anlamli ve
pozitif bir iliskisi bulunurken, tablodaki diger biitiin faktorlerle anlamli iligkisi
goriilmemektedir. Duygusal baglilik faktoriiniin digerkamlik (r=0,297; p<0,05), sivil
erdem (1=0,184; p<0,05) ve nezaket (r=0,169; p<0,05) ile anlamh ve pozitif iliskisi
oldugu gorillmektedir. Normatif baglilik faktoriiniin ise digerkdmlik (r=0,226;
p<0,05) ve sivil erdem (r=0,118; p<0,01) ve is tatmini (r=0,551; p<0,05) ile anlamh
ve pozitif iligkisi bulunurken, nezaket (r=0,108, p>0,05) 1ile anlaml iligkisi
goriilmemektedir.

Duygusal baglilik ile orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda anlamli ve
pozitif bir iliskiden bahsetmek miimkiindiir. Pillai ve digerleri (1999: 915), Powell ve
Meyer (2004: 159) ve Giirbiiz (2006) arastirmalarinin sonucunda benzer sonuglari
rapor etmektedir.

Ancak, orgiitsel baghligin boyutlarindan devamlilik baghligi gdsteren
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri beklenmemektedir. Bu bulgu
literatiirdeki bazi arastirmalarla uyumludur (6r.;Powell ve Meyer, 2004; Dilek,
2005).

Bununla birlikte normatif baglilik sahibi ¢alisanlar kuvvetle muhtemel
“digerleri hakkimda ne diislinlir?” ¢ekincesiyle hareket ederek bazi Orgiitsel

vatandaslik davranmisi gostermektedir. Nitekim, duygusal bagliligin orgiitsel
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vatandaslik davranis1 iizerinde en biiyiik pozitif etkiye sahip olacagi, bunu normatif

bagliligin takip edecegi ileri siiriilmiistiir (Powell ve Meyer, 2004: 159).
5.2.2 Is Tatmini ile ilgili Degerlendirmeler

Is tatmininin aritmetik ortalamasi incelendiginde, en diisiik puan ortalamasina
(Ort.=2,49; ss.=1,11) sahip olundugu goriilmektedir. Degiskenler arasi iliskiler
incelendiginde, is tatmini degiskeninin orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri
olan digerkdmlik (r=0,436; p<0,05), vicdanlilik (r=0,633; p<0,05), sivil erdem
(r=0,323; p<0,05), centilmenlik (r=0,452; p<0,05) ve nezaket (r=0,200; p<0,05) ile
anlamli ve pozitif iligkisi oldugu goriilmektedir.

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) ile en cok iliskisi tespit edilen
dort temel kavramdan birisi is tatminidir. Literatiirde is tatminin orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 aciklamada giiglii bir aciklayict olduguna yonelik yapilan bazi
calismalarda ortaya konan temel goriis, isinden tatmin olan calisanlarin, tatmin
olmayanlara gore daha fazla istege bagli davranmiglarda bulunacagi seklindedir
(Williams ve Anderson, 1991; Organ ve Lingl, 1995; Fassina ve dig., 2008).

Arastirmalar sonucunda orgiitsel vatandaslik davranislariyla is tatmini arasinda
giiclii iligkilerin oldugu da belirlenmistir (6r.; Bateman ve Organ, 1983; Organ ve
Konovsky, 1989; Williams ve Anderson, 1991; Schanake, 1991; Organ ve Lingl,
1995; Alotaibi, 2001).

Ulusal literatiir agisindan da benzer bir sonugla karsilagilmaktadir. Dilek
(2005), Kusculuoglu (2008), Demirel ve Ozgmar (2009), Citak (2010), Mert (2010)
ve Cetin (2011) 15 tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu iliski

bulundugunu tespit etmistir.
5.3 Arastirma Hipotezlerine Yonelik Degerlendirmeler

Arastirmada hipotezleri test etmek iizere korelasyon ve regresyon analizi
yapilmistir. Bu analizler sonucunda hipotezlerle ilgili sonuclar Tablo-’da
gosterilmistir.

Is tatmininin kamu calisanlarinin 6rgiitsel vatandashk davranisi ile iliskileri
korelasyon ve oOrgiitsel vatandashk davraniglar {izerindeki etkileri regresyon

analizleri ile test edilmistir. Korelasyon bulgulari is tatmininin orgiitsel vatandaslik
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davranigi ile arasinda anlamli, ayni yonli ve orta diizeyde iliskiler oldugunu
gostermektedir. Regresyon analizi bulgulart ise is tatmininin orgiitsel vatandaglik
davraniglarin1 farkli sekilde yordadigini ortaya koymustur. Elde edilen tiim bu
bulgular baglaminda Hipotez 1 desteklenmistir.

Tablo 5.1: Arastirma hipotezlerinin sonuglari.

Hipotez No

Hipotez

Sonug

Hipotez 1

Is tatmininin kamu personelinin &rgiitsel vatandaslik

davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez 1A

[s tatmininin kamu personelinin digerkAmlik davranist
iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez1B

Is tatmininin kamu personelinin vicdanlhlik davranisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez1C

Is tatmininin kamu personelinin sivil erdem davrams
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez1D

Is tatmininin kamu personelinin centilmenlik davranis:
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez1E

Is tatmininin kamu personelinin nezaket davramsi
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez 2

Orgiitsel baghiligin  kamu personelinin  drgiitsel

vatandaslik davranisi {lizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi bulunmaktadir.

Kismen desteklenmigtir

Hipotez 2A

Duygusal bagliligin kamu personelinin  orgiitsel
vatandaslik davranisi {lizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez 2Al

Duygusal bagliligin kamu personelinin digerkamlik

davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez 2A2

Duygusal bagliligin kamu personelinin vicdanlilik
davranis1 lizerinde anlamlhi ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez 2A3

Duygusal baghiligin  kamu personelinin nezaket

davranis1 tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez 2A4

Duygusal bagliligin kamu personelinin centilmenlik

davranis1 tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez 2A5

Duygusal bagliligin kamu personelinin sivil erdem

davranis1 tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Desteklenmistir
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Tablo 5.1 (Devam): Arastirma hipotezlerinin sonuglari.

Hipotez No Hipotez Sonug
Devam bagliligin kamu personeli orgiitsel vatandaslik

Hipotez2B davranisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir
bulunmaktadir.

Devam baghlhigm kamu personeli digerkamlik
Hipotez 2B1 | davramisi {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir
bulunmaktadir.

Devam baghligmin  kamu personeli vicdanlilik
Hipotez 2B2 | davramisi {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir
bulunmaktadir.

Hipotez 2B3 Devam baglhiliginin kamu personeli nezaket davranisi Desteklenmemisti

iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Devam bagliligmin kamu personeli centilmenlik
Hipotez 2B4 | davramis1 {iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir
bulunmaktadir.

Devam baghiliginin kamu personeli sivil erdem
Hipotez 2B5 | davramisi {iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir

bulunmaktadir.
Normatif bagliligin  kamu personeli  orgiitsel K
i . ey 1smen
Hipotez2C vatandaslik davranisi {lizerinde anlamli ve pozitif bir .
Desteklenmistir

etkisi bulunmaktadir.

Normatif bagliligin kamu personeli digerkdmlik
Hipotez 2C1 | davramis1 lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmistir
bulunmaktadir.

Normatif baghlhigin kamu personeli vicdanlilik
Hipotez 2C2 | davramis1 lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmistir
bulunmaktadir.

Hipotez 2C3 Normatif baglihigin kamu personeli nezaket davranisi Desteklenmemistir

iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Normatif baglihigmm kamu personeli centilmenlik
Hipotez 2C4 | davramisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmigtir
bulunmaktadir.

Normatif bagliligin kamu personeli sivil erdem
Hipotez 2C5 | davramisi {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi | Desteklenmemistir
bulunmaktadr.

Orgiitsel baghligin kamu calisanlarinin Orgiitsel vatandashk davranisi ile
iliskileri korelasyon analizi ve oOrgiitsel vatandaslhik davranisi iizerindeki etkileri
regresyon analizi ile test edilmistir. Korelasyon bulgular1 birka¢ boyut hari¢ her iki
degiskenin boyutlar1 arasinda anlamli, ayn1 yonlii ve orta diizeyde iliskiler oldugunu
gostermektedir. Regresyon analizi sonucunda duygusal baghligin orgiitsel

vatandaslhik davranislart yordadigi, devamlilik bagliliginin orgiitsel vatandaslik
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davranigini etkilemedigi, normatif baghligin ise iic boyutu etkilerken iki boyut
tizerinde bir etkisi olmadig: tespit edilmistir. Elde edilen tiim bu bulgular baglaminda
Hipotez 2 kismen desteklenmistir.

Aragtirma bulgulariin ilgili yazina katkilarina bakiladiginda Yonetim ve
Organizasyon alanina 6nemli katkilarinin oldugu degerlendirilmektedir.

Konuya Insan Kaynaklari agisindan yaklastigimizda; kamu kurum ve
kuruluglarinda Omiir boyu istthdam garantisi ve is giivencesi olmasma karsin
performans degerlendirme sistemi bulunmamaktadir. Gorev tanim formlarinda
tanimlanan islerin yapilmasinda dahi bazi1 sikintilar yasanmasina sebep
olabilmektedir. Bu agidan orgiitsel vatandaslik davraniglarinin goériillme sikliginin
fazla olamaycagini belirtmek miimkiindiir. Ancak, beseri sermayeye giderek dnem
atfedilmekte ve kamu kesimi dahil siirdiiriilebilirlik kapsaminda kilit tiretim faktorti
olarak yer almaktadir. Bu anlamda kamu idarecileri acisindan da c¢alisanlarin goniilli
davraniglarinin artiritlmasi psiko-sosyal bir risk olarak onlimiizde durmaktadir.

Ucretlendirme ve sosyal faydalar agisindan belirli olgiide {icret tatmini
yasandi@1 ifade edilebilir. Ozellikle giinliik yemek bedellerinin statii ile dogru orantili
olarak siibvanse edilmesi is tatminini artict bir uygulama olarak karsimiza
cikmaktadir. Ulasim desteginin verildigi kurum ve kuruluslarda is tatmini seviyesinin
daha da yiikseldigini belirtmek yanlis olmayacaktir. Bu tiir uygulamalar sonucunda
orgiitsel baglilik seviyesinde de artislar olabilmektedir. Bu cercevede oOrgiitsel
vatandaslik davranislarinda bir artis olmast dogaldir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda kariyer yOnetimi kapsaminda gonilli
davraniglar mevcut durumda degerlendirme kapsaminda tutulmamaktadir. Halbuki
kariyer merdivenlerinde ilerledik¢e yoneticiler acisindan daha fazla 6nem kazanan
yon beseri iliskilerin yonetilmesidir. Bu kapsamda liderin rol model olma niteligi
orglitsel vatandaslik davranislar1 agisindan da 6nemli goriilmektedir. Zira yoneticisi
tarafindan orgiitsel vatandaglik gosterilmesi ve tesvik edilmesi, ¢alisanlar tarafindan
rol dis1 davranislar sergilenmesi anlami tasimaktadir. Bu noktada, c¢alisanlarin
orgiitsle vatandaslik davranislarinda bulunabilmesi i¢in yoneticiler tarafindan uygun
kosullarin saglanmasi da gerekmektedir.

Katilimcilik agisindan orgiitsel vatandaslhik davraniginin sivil erdem boyutu
gosterge olarak kullanilmaktadir. Kurum politikalarin fikirler ile beslemek, sosyal

faaliyetlere katilim saglamak, karar verme mekanizmlarinda yer almak, toplanti ve
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egitim faaliyetlerini  desteklemek gibi baz1 davraniglar bu kategoride
degerlendirilmektedir. Arastirmadaki bulgular 15181nda is tatmin seviyesi yiikseldikce
ve duygusal baglilik arttikca politikalara katki saglanmasinda ilerleme yasandigi,
bunun haricinde kamu ¢alisanlarinin kurum politikalarina katki saglamadigi
anlagilmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile siklikla iliskilendirilen degiskenler is tatmini
ve orgiitsel baglilik olmakla birlikte orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel destek,
liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve kisi-orgiit uyumu gibi pek ¢ok degiskenin etkileri
arastirilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiitsel davranis baglaminda énemi isgiicii
etkililigi ve verimliligini dogrudan etkiliyor olmasidir. Zira ¢alisanlarin orgiitsel
vatandaslik sergilemeleri calisma ortamininin calisanlar tarafindan sahiplenildigine
isaret etmektedir. Bu tarz bir ¢aligma ortami ¢atismalara sahne olmayacagi gibi etkili
grup calismalarina agik bir yapidadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisma
arkadaslarina yardim etme, yenilik, degisim ve gelisime agik olma gibi davranislari
sergilemenin yaninda, ¢alisma arkadaslariyla gereksiz yere tartisma, onlar1 sikayet
etme ve onlarin yanlisii arama gibi yasanmasmin istenmedigi davraniglari
gerceklestirmekten uzak durmayr da igcermektedir. Boylelikle ¢alisanlarin
performansinin artacagini1 savunmak yanlis olmayacaktir.

Bu noktada kamu idarelerinin calisanlar1 Orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme yonilinde egitmeleri ve bilinglendirmeleri ayr1 bir 6neme sahiptir. Bu
cercevede is tatmini ve duygusal baglhliklari yiikseltilerek rol dist davraniglarin
artirtlmas1 saglanabilecektir. Bu amagla oryantasyon programlarinin diizenlenmesi
katk1 saglayici olabilir.

Biitiin bunlan ifade ettikten sonra gelecekte yapilacak arastirmalar icinde
sunlar1 syeleyebiliriz.

Bu arastirma, orgiitsel vatandaslik davranislarinin onciilleri olarak is tatmini ve
orgiitsel bagliligin degerlendirmesini incelemektedir. Bu inceleme, kamu kurum ve
kuruluslarinda calisanlar {izerinde gerceklestirilmistir. lgili yazin incelendiginde,
orgilitsel vatandaghk davramiglarin Onciilii olabilecek bazi baska degiskenlerin
(orgiitsel destek, orgiitsle giiven, liderlik tarzi, is dizayn1 vb.) de arastirmalara konu

edildigi goriilmektedir. Gelecekte bu farkli degiskenler arasi1 karmasik iligkileri
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ortaya koymaya calisan, daha fazla degiskenin bir arada ele alindigi calismalar
yapilmasi, orgiitsel davranis yazinina katkilar saglayabilecektir.

Bunun yani sira yapilacak arastirmalarin nitel, nicel ya da karma nitelikte
olmasi, orneklemin nitelik ve nicelik olarak farklilastirilmasi, elde edilen bulgularin
genellenebilmesi agisindan yazina dnemli katkilar saglayabilecektir.

Bunlara ilaveten, bazi demografik degiskenlerin orgilitsel vatandaglik davranisi
ile birlikte diger orgiitsel davraniglara aracilik veya diizenleyicilik etkilerinin olup
olmadigimin da arastirilmasi, konuya derinlik ve genislik kazandirabilecektir.

Son olarak, IKY uygulamalar ile 6rgiitsel vatandaslik davranislar arasindaki
iliskilere odaklanan arastirmalara ihtiya¢ oldugu goriilmektedir. IKY uygulamalari,
bireylerin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini etkileyebilecektir. Bu etkilerin ne
sekilde olustugunu ortaya koyan arastirmalar, ilgili yazina katki saglayacagi gibi,
yoneticiler i¢in de son derece faydali sonuglar ortaya koyabilecektir.

Sonug olarak; is gorenlerin tatmini ve baghliklariin, orgiitsel etkililige
dogrudan ve dolayli olarak nasil katki saglayacagini konu alan bu calisma; ayni
zamanda bu degiskenler ile Orgiitsel vatandaslik davranmisi arasindaki iligkiyi ele
almasi1 bakimindan ilgili literatiire katki saglamistir.

Boylece, bu tez calismasinda, orgilitsel vatandaslik davranisi ile onciillerinden
is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin agiklanmasi amaclanmistir.

Bu baglamda yapilan arastirmanin temel amaci i§ tatmini ve orgiitsel bagliligin
orglitsel vatandaslik davranisi ile iligkisini ele almaktir. Kamu ¢alisanlarinin rol disi
gontllii calismalarinin 6nemine isaret ederek Orgiitsel vatandaslik davranislariin
kamuda kurum kiiltiirliniin bir par¢asi haline gelmesine katkida bulunmaktir.

Bu maksatla arastirmada oncelikle Orgiitsel vatandasglik davraniginin 6nciili
olarak orgiitsel baglilik ve is tatminin etkilerinin neler olacagi incelenmistir. Ulasilan
sonuglar 1s181nda, kamu agisindan 6nemli ve faydali sonuglar elde edilmistir.

Aragtirma sonuglar1 bireylerin tatmin seviyelerinin rol dis1 davranislari
etkiledigini; tatmin seviyesi yiikseldik¢e daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniglar:
sergilediklerini gostermektedir. Diger yandan duygusal baglilik yiikseldik¢e kamu
calisanlar1 daha ¢ok rol dis1 davranig sergilemektedir. Bununla birlikte devamlilik
bagliliginin anlamli bir etkisine rastlanmamistir.

Hig sliphesiz, arastirman sonuglarinin gelistirilmeye ihitiyaci oldugu agiktir. Bu

arastirma, Orgiitsel vatandaslik davraniginin Onciillerinin  kamuda belirlenmesi
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yoniindeki ¢abalardan birisi olup, ortaya koydugu sonuglar itibariyle, is tatmini ve
orgiitsel bagliligin orgiit i¢in 6nemli degerler (6rgiitsel vatandaslik dvaraniginda artig)
yarattigimi  gostermektedir. Ancak gelecekte yapilacak aragtirmalarla, bu
calismadakiyordayicilar degistirilebilecektir. Boylece kamu 6rnekleminde oOrgiitsel
vatandashik davranisinin daha iyi anlagilmasi saglanabilecek, orgiitlerin etkililik ve

verimliligini artirma yoniinde, varolan bilgi birikimi gelistirilebilecektir.
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Ek-A: Anket

Sayim Katilimet,

Bu anket, Reyhan SARI tarafindan Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’'nda Prof. Dr. Nejat BASIM
danigsmanliginda yiiriitiilen yiiksek lisans tez calismasina veri saglamak amaciyla
hazirlanmigtir. Calisma yasaminda birey davranislarima etki eden bazi tutumlar
arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik olan anket, cevaplanmasi gereken 3 farkli
Olcegi iceren toplam 3 sayfadan olugmaktadir.

Ankette yer alan higbir ifadenin dogru ya da yanlis yanit1 yoktur; 6nemli olan
sizin bu konudaki goriigiiniizdiir. Arastirma, olmasi gerekeni degil; olan1 ortaya
cikarmaya yonelik oldugundan liitfen tim maddeleri, gergekte (fiiliyatta) nasil
davrandigimizi ve disiindiigiinlizii yansitacak bigimde doldurunuz. Bulgular,
istatistiksel Kkurallara uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi
koymaniz istenmemektedir.

Samimi ve degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Nejat BASIM Reyhan SARI

Yasiniz D

Toplam g¢aligma siireniz D

Cinsiyetiniz :0 Erkek O Kadin
Egitim diizeyiniz : O Lisans oncesi O Lisans O Lisansiistii O
Doktora
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Tablo A.1: Anket sorulari.

OLCEK 1. Liitfen asagidaki ifadelere SU ANDA CALISTIGINIZ KURUM ACISINDAN ne 6lgiide
katildiginiz1 belirtiniz. Her soru i¢in, katilim derecenizi belirten rakamin {izerini igaretleyin.

gl E =
$2 fleg E|zE £|g¢
Madde : = 2|82 &2 |£8 2|E 5
No Ifade a3 E E|SE B|lF 23S
SE T o S |RBE E|SE
B S| E P T
1 Meslek hayatimin kalan kismint bu kurulusta 1 5 3 4 5 6 7

gegirmek beni ¢ok mutlu eder.

2. Kuruluguma kars1 giiglii bir aitlik hissim yok. 1 2 3 4 5 6 7

Bu kurulusun meselelerini gergekten de kendi

3 | meselelerim gibi hissediyorum. 112 |3 |4 |5]|6 |7

4 Bu kurl}lusa kendimi “duygusal olarak bagli 1 ’ 3 4 . 5 ,
hissetmiyorum.

5. Bu kurulusun benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir 1 ’ 3 A . 5 ,
anlami var.

6. Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasi 1 ) 3 A 5 5 ,

gibi hissetmiyorum.

7. Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten. | 1 2 3 4 5 6 7

Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak
benim igin ¢ok zor olurdu.

Su anda kurulusumdan ayrilmaya karar
versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.

Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak
10. olumsuzluklardan biri de mevcut is| 1 2 3 4 5 6 7
olanaklarimin azlhigidir.

Bu kurulusu birakmay: diisiinemeyecegim

1L kadar az se¢enegim oldugunu diisiiniiyorum

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok
12, vermis olmasaydim, baska yerde calismayi| 1 2 3 4 5 6 7
diistinebilirdim.

Mevcut igverenimle kalmak igin hicbir

13, manevi yitkiimliiliik hissetmiyorum.

14. Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5 6 7

Buradaki insanlara  karst  yikiimlilik
15. hissettigim i¢in kurulusumdan su anda| 1 2 3 4 5 6 7
ayrilmazdim.

Benim i¢in avantajli da olsa, kurulusumdan su
16. anda ayrilmanin dogru olmadigint1 | 1 2 3 4 5 6 7
hissediyorum.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu

17 hissederim.

18. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5 6 7
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Tablo A.2: Anket sorulari.

OLCEK-2. Liitfen asagidaki ifadelere SU ANDA CALISTIGINIZ KURUM ACISINDAN ne élgiide
katildiginiz1 belirtiniz. Her soru igin, katilim derecenizi belirten rakamin iizerini isaretleyin.

=
g c < i § %
Madde - N < & % = =
ifade o S o o E N
NO = (353 — — o —
. =z < n 9) k2
s O
1 .Gun}uk izin alan bir ¢alisganin o giinki 1 2 3 4 5 6
islerini ben yaparim
2 Kurum yapisinda yapilan gelismelere 1 2 3 4 5 6
destek olurum
3 Kurum 1g1nf1e g1kgn catigmalarin 1 2 3 4 5 6
¢6ziimlenmesinde aktif rol alirrm
4 '\ienl gelen bir  ¢alisanin  isi 1 2 3 4 5 6
O0grenmesine yardimct olurum
Beklenmeyen problemler olustugunda
5. diger calisanlar1 zarar gérmemeleri i¢in 1 2 3 4 5 6
uyaririm
Gorevle ilgili problemlerde elimde
6. bulunan malzemeleri digerleri ile 1 2 3 4 5 6

paylagmaktan kaginmam

Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden
7. aragtirma  ve  proje  gruplarinin 1 2 3 4 5 6
icerisinde yer alirim

Gorev esnasinda sorunla karsilagan

8. kigilere yardim etmek igin gerekli 1 2 3 4 5 6
zamani ayiririm
9 Zamanimin g¢ogunu kurumumla ilgili 1 2 3 4 5 6

faaliyetlerle gegiririm

Ust makamlarca yayimlanan duyuru,
10. mesaj ya da kisa notlar1 okurum ve 1 2 3 4 5 6
ulagabilecegim bir yerde bulundururum

Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak

1L tiim faaliyetlere katilmak isterim . 2 3 4 5 6

12 Asirt ig yiki ile ugrasan bir kurum 1 2 3 4 5 6
calisanina yardim ederim

13, .Kury.mun sosyal etkinliklerine kendi 1 2 3 4 5 6
istegimle katilirim

14, Diger ?allsgl}larln hak ve hukukuna 1 2 3 4 5 6
sayg1 gosteririm
Mesai  ortami ile ilgili olarak

15, problemlere .pdaklf;.\n[rla.!( _yerine 1 2 3 4 5 6
olaylarin pozitif yoniinii gdrmeye
caligirim
Kurumda  gorev  yaptigim  diger

16. calisanlar i¢in problem yaratmamaya 1 2 3 4 5 6
gayret ederim

17 OnemS}z sorunlar i¢in sikayet ederek 1 2 3 4 5 6
vaktimi bosa harcamam

18, Mesai igerisinde kisisel islerim ig¢in 1 2 3 4 5 6
zaman harcamam

1| Mesaide yasadigim yeni durumlara 1 2 3 4 5 6
9. kars1 glicenme ya da kizginlik duymam
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Tablo A.3: Anket sorular1.

OLCEK -3
Son zamanlarda asagidaki ifadeleri ne siklikla yasadiginizi belirtiniz
Madde
5 .
— [
Madde No S . = <
— — — =] ©
:5 wn n = N
sl 8|l x| 5
T | <l wn| O| T
1 Isim benim i¢in bir hobi gibidir 1 2 3|4 5
Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu
2 o 112|345
diistiniiyorum
Mevcut igimin, bulabilecegim diger islerden
3 L B 11213415
daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum
4 Isimden ¢ok keyif aliyorum 112 |3(4]5
5 Genel olarak isim beni tatmin ediyor 112 |3(4]5
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